ERWACHSENENBILDUNG VON MENSCHEN MIT BESONDEREM BILDUNGSBEDARF 37

Widukind Zenker, Tanja Rudisthli und Stefania Calabrese

Zusammenfassung

Das Projekt «ArTiv — Arbeitsfeld Tourismus integrativ» hat zum Ziel, die Offentlichkeit fiir eine Teilhabe und Integra-
tion von Mitarbeitenden mit Beeintrdchtigung im Tourismus zu sensibilisieren. Dafiir werden eine internetbasierte
Plattform und Kommunikationsmittel entwickelt. Basis fiir dieses interdisziplindre Projekt der Wissenschaftskommu-
nikation bilden mehrperspektivische Analysen zu férderlichen und hinderlichen Aspekten sowie Chancen und Heraus-
forderungen von bereits bestehenden Arbeitsangeboten fiir Menschen mit Beeintrédchtigung im Tourismus. Im vorlie-
genden Artikel werden erste Erkenntnisspuren aus den laufenden Analysen préasentiert.

Résumé

Le projet « ArTiv — Arbeitsfeld Tourismus integrativ » (« domaine d’activité tourisme intégratif ») a pour but de sensi-
biliser I'opinion publique a la participation et I'intégration des personnes en situation de handicap travaillant dans le
secteur du tourisme. Une plateforme internet et des moyens de communication sont en développement a cet effet. Ce
projet interdisciplinaire de communication scientifique analyse également sous plusieurs perspectives les aspects fa-
vorables et préjudiciables ainsi que les chances et des défis que représentent les emplois s'adressant a des personnes
en situation de handicap dans le secteur du tourisme. Dans |'article qui suit sont présentés les premiers éléments res-

sortant des analyses en cours.

Ausgangslage

Die Beschaftigung von Menschen mit kog-
nitiver, psychischer und/oder kdrperlicher
Beeintrachtigung ist ein Kernelement der
Schweizerischen  Gleichstellungspolitik.
Laut Bundesamt fr Statistik sind 21 % der
Schweizer Bevdlkerung ab 16 Jahren von ei-
ner Beeintrachtigung betroffen. Das sind
rund 1,6 Millionen Menschen in der Schweiz
(vgl. BFS, 2015). Drei von vier Personen mit
Beeintrachtigung gehen in der Schweiz ei-
ner Erwerbstatigkeit nach (vgl. BFS, 2016)
und sind somit im allgemeinen und erwei-
terten Arbeitsmarkt in verschiedenen Wirt-
schaftsbereichen eingebunden, werden
ausgebildet und gefordert. Arbeitsangebo-
te im allgemeinen Arbeitsmarkt sind zwar
zunehmend vorhanden, haufig sind Mitar-
beitende mit Beeintrachtigung aber im er-
weiterten Arbeitsmarkt beschaftigt. Mit
steigender Komplexitat der funktionellen
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Einschrankungen nimmt die Beteiligung am
Arbeitsmarkt ab. Zudem sind Menschen mit
Beeintrachtigung in der Ausiibung ihres Be-
rufes beispielsweise im Umfang der Arbeits-
stunden oder in den Arbeitsinhalten einge-
schrankt und auf unterschiedliche Unter-
stlitzungs- und Anpassungsmassnahmen
angewiesen. Nicht selten liegt eine Diskre-
panz zwischen den individuellen Bedrfnis-
sen der Menschen mit Beeintrachtigung
und ihrer Arbeitsrealitat vor (vgl. Parpan-
Blaser et al., 2014; Groschke, 2011).

Der Tourismus umfasst unter anderem
Hotellerie, Gastronomie, Verkehrsbetriebe
und Freizeitattraktionen. Er erweist sich so-
wohl durch die inhaltliche Breite als auch
durch den bereits gelebten Umgang mit Di-
versity, inshesondere dank Mitarbeitenden
aus einer anderen Kultur, als potenzielles
Arbeitsfeld fiir Menschen mit Beeintrachti-
gung. Einige erfolgreiche Beispiele von In-
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tegrationsprojekten in der Schweiz verdeut-
lichen, dass Menschen mit Beeintrachti-
gung am Tourismus nicht nur als Kundschaft
und Gaste teilhaben, sondern den Touris-
mus als Arbeitskrafte aktiv mitgestalten.
Dies geschieht im Sinne einer nachhaltigen
Entwicklung des Tourismus: Nebst der Fo-
kussierung auf 6konomische und 6kologi-
sche Anliegen sollen die Bediirfnisse der
Beteiligten und Betroffenen beriicksichtigt,
eine corporate social responsability wahr-
genommen und karitatives Engagement ge-
zeigt werden. Die Branche bietet viele Mog-
lichkeiten fiir die berufliche Selbstverwirkli-
chung von Menschen mit Beeintrachtigung
ebenso wie fiir Unternehmen, die sich eine
Mitarbeitendengruppe neu erschliessen
und positive Synergieeffekte nutzen moch-
ten (vgl. Kalargyrou, 2014; Bengisu & Balta,
2011; Groschl, 2007). Wie die Broschiire
«Zukunft des Arbeitsmarkts in der Hotelle-
rien von hotelleriesuisse (2016) zeigt, be-
steht jedoch ungenutztes Potenzial bei der
(Re-)Integration in den Arbeitsmarkt von
Menschen mit Beeintrachtigung.

Methodisches Vorgehen

und Projektziele

Das Forschungsprojekt «ArTiv — Arbeitsfeld
Tourismus integrativ»' versucht, forderli-
che und hinderliche Faktoren fiir eine gelin-
gende Arbeitsintegration im Bereich Touris-
mus sowie Chancen und Risiken resp. Her-

"www.hslu.ch/de-ch/hochschule-luzern/for-
schung/projekte/detail/?pid=3670

ausforderungen sowohl fiir Mitarbeitende
mit Beeintrachtigung als auch fir touristi-
sche Unternehmen aufzuzeigen. Das quali-
tative Forschungsdesign beinhaltet drei
Phasen:

Phase a: Analyse bestehender Arbeits-
angebote fiir Menschen mit Beeintrach-
tigung im Tourismus

Bereits bestehende Arbeitsangebote im
Tourismus fiir Menschen mit Beeintrachti-
gung werden einer mehrperspektivischen
Analyse in Bezug auf eine gelingende Ar-
beitsintegration unterzogen. Bislang liegen
keine Forschungserkenntnisse zur gelingen-
den Arbeitsintegration von Menschen mit
Beeintrachtigung im Tourismus vor. Diese
Thematik wurde bis jetzt weder aus indivi-
dueller noch aus sozialer und struktureller
Perspektive beleuchtet. Darum wurden leit-
fadengestiitzte Interviews mit Mitarbeiten-
den mit Beeintrachtigung, deren Arbeits-
kolleginnen und -kollegen, deren Vorge-
setzten sowie gegebenenfalls mit ihren Job
Coaches durchgefiihrt. Bis zum jetzigen
Zeitpunkt konnten 72 Interviews in mehr als
20 verschiedenen Arbeitsangeboten im
Tourismus realisiert werden. Zum Zeitpunkt
des Verfassens dieses Artikels wurden be-
reits 24 Interviews anhand eines erarbeite-
ten Leitfadens kodiert.

Phase b: Internetbasierte Plattform als Ins-
trument der Wissenschaftskommunikation
Damit die Erkenntnisse dieser qualitativen
Forschung eine breite Resonanz finden und
somit zur Optimierung der Arbeitsintegrati-
on von Menschen mit Beeintrachtigung im
Tourismus beitragen, wird eine interaktive
Plattform erarbeitet. Diese internetbasierte
Plattform kann in folgende Themencluster
gegliedert werden: Arbeitskrafte mit Beein-
trachtigung im Tourismus, Unterstiitzungs-
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system, Tourismusunternehmen als Arbeits-
ort fiir Menschen mit Beeintrachtigung, Sy-
nergienutzung und Beitrag zum nachhalti-
gen Tourismus. Zu jedem Thema werden
Materialien erarbeitet, die zur Sensibilisie-
rung der Thematik und zu konkreten Hilfe-
stellungen beitragen.

Phase c: Sensibilisierungs- und

Offentlichkeitsarbeit

Ziel des Gesamtprojektes ist es, den Touris-

mus fiir eine Teilhabe und Integration von

Menschen mit Beeintrachtigung zu sensibi-

lisieren, damit

a) Arbeitsmoglichkeiten fir Menschen mit
Beeintrachtigung im Tourismus erwei-
tert und optimiert werden und

b) der Tourismus im Hinblick auf eine nach-
haltige Entwicklung an sozialen Res-
sourcen gewinnt.

Eine Sensibilisierungs- und Unterstiitzungs-
arbeit gelingt nur durch ein realistisches
Aufzeigen von Chancen und Risiken, Mog-
lichkeiten und Grenzen sowie durch das An-
bieten von adaquaten Instrumenten.

Das gesamte Forschungsprojekt wird
von einem interdisziplinaren Team beste-
hend aus Mitarbeitenden der Hochschule
Luzern aus den Departementen Soziale Ar-
beit, Wirtschaft sowie Design & Kunst
durchgefiihrt. Das Projekt ist im Januar
2017 gestartet und befindet sich im Ab-
schluss der Phase a. Die internetbasierte
Plattform soll per Sommer 2018 realisiert
werden. Das Projekt wurde durch grosszii-
gige Beitrage des Eidgendssischen Biiros
fiir die Gleichstellung von Menschen mit Be-
hinderungen, durch die UBS Stiftung fiir So-
Ziales und Ausbildung sowie den Interdiszi-
plindren Schwerpunkt Tourismus und nach-
haltige Entwicklung der Hochschule Luzern
mitfinanziert.
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Erste Erkenntnisspuren

Ausgehend von den durchgefiihrten Inter-
views sowie ersten Auswertungsschritten
konnen einige Erkenntnisspuren skizziert
werden, die nachfolgend in den beiden The-
menbereichen «die Chance des Miteinan-
ders» sowie «integrationsférdernde Mo-
mente» erortert werden.

Die Chance des Miteinanders
Wesentlich scheint in vielen Betrieben die
Fahigkeit der Belegschaft, die Kolleginnen
und Kollegen mit Beeintrachtigung als
gleichberechtigte Mitarbeitende anzuer-
kennen. In den Interviews wird deutlich,
dass die Beeintrachtigung selbst oft in den
Hintergrund riickt, sie im Detail haufig gar
nicht bekannt ist. Vielmehr wird von ver-
schiedenen Charakteren gesprochen, wie
dies ein Interviewpartner wie folgt formu-
liert: «Das eine ist, dass wir sie fiir voll neh-
men, dass es einfach eigenstandige Person-
lichkeiten sind und sie in diesem Sinn nicht
behindert oder beeintrachtigt sind, sondern
einfach Menschen mit speziellen Assets»
(Vorgesetzter F.S.: 14f). Diese Gleichbe-
rechtigung zeigt gelebte Integration.

In den Interviews kommt zum Ausdruck,
dass insbesondere auf operativer Ebene
vielfach Menschen in touristischen Betrie-
ben arbeiten, die weder beruflich noch im
privaten Alltag bisher Beriihrungspunkte
mit Menschen mit Beeintrachtigung hatten.
Fir sie stellt es oft eine vollig neue Erfah-
rung dar, mit einer Kollegin oder einem Kol-
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legen mit Beeintrachtigung zu arbeiten. Aus
Gesprachen mit Mitarbeitenden touristi-
scher Unternehmen wird ersichtlich, dass
hier anfangs oft noch Beriihrungséngste
und/oder Vorbehalte gegeniiber Menschen
mit Beeintrachtigung bestehen. Dies kann
sich durch fehlendes Zutrauen von Arbeits-
inhalten, durch Missverstandnisse sowie
Kommunikationsprobleme aussern. Insbe-
sondere in der Gastronomie, die stark von
Tempo und Leistung gepragt ist, scheinen
Menschen mit Beeintrachtigung aus Sicht
der Teammitglieder zunachst kaum in den
Arbeitsalltag zu passen. Erst mit der begin-
nenden Zusammenarbeit, mit dem alltag-
lich stattfindenden interpersonalen Aus-
tausch, kommt es zu Begegnungen, die
dann in einem grosseren Verstandnis resul-
tieren. Es wird erkannt, dass Kolleginnen
und Kollegen Arbeit, beispielsweise im Ser-
vice oder in der Kiche, zugetraut werden
kann und soll. Teammitglieder lernen, wie
sie mit Menschen mit Beeintrachtigung
kommunizieren kdnnen (dies zeigt sich vor
allem im Umgang mit Menschen mit kogni-
tiver Beeintrachtigung). Sie beginnen zu
verstehen, dass Menschen mit Beeintréchti-
gung Arbeitsinhalte und relevante Fahigkei-
ten in ihrem Tempo und mit der jeweiligen
Unterstlitzung (u.a. Anpassungen des Ar-
beitsplatzes, situativer Support) erlernen
und ausiiben kénnen. Zusammengefasst
kann gesagt werden: Forderlich fiir die
gleichberechtigte Teilhabe und somit das
Gelingen eines neuen Miteinanders ist,
wenn im Laufe der Zeit ein wertschatzender
und unvoreingenommener Zugang zu Mit-
arbeitenden mit Beeintrachtigung entwi-
ckelt wird —falls dieser nicht bereits von Be-
ginn an vorhanden ist.

Akteurinnen und Akteure aus dem Tou-
rismusbereich erkennen zunehmend, dass
Menschen mit Beeintrachtigung vielfach

Voraussetzungen mitbringen, von denen
das gesamte Team profitieren kann. Durch
die Integration einer Mitarbeiterin oder ei-
nes Mitarbeiters mit Beeintrachtigung kén-
nen sich einzelne Personen und ganze
Teams vor allem in ihren Soft Skills weiter-
entwickeln. Dies bezieht sich auf den Um-
gang mit Mitarbeitenden mit Beeintrachti-
gung, unter anderem indem Haltungsfragen
und Kommunikation in Teams thematisiert
bzw. geschult werden. Auch Charakter-
eigenschaften von Mitarbeitenden mit Be-
eintrachtigung wie beispielsweise eine be-
sonders hohe Bereitschaft und Motivation
fir die Arbeit kénnen zur Weiterentwick-
lung von Teams einen wesentlichen Beitrag
leisten. Wie in einzelnen Interviews mit
Vorgesetzten und Arbeitskolleginnen und
-kollegen ersichtlich wird, beginnen durch
die Integration von Mitarbeitenden mit Be-
eintrachtigung im Team Reflexionsprozesse,
etwa darliber, wie grundsatzlich miteinan-
der umgegangen werden soll.

Integrationsfordernde Momente

Mitarbeitende mit Beeintrachtigung, insbe-
sondere in Betrieben des allgemeinen Ar-
beitsmarktes, sind sehr stolz auf ihre Arbeit
und auf das Erreichte: «Das ist schon, wenn
einem so viel anvertraut wird und man sich
immer mehr hocharbeiten kann» (Mitarbei-
tende mit Beeintrachtigung A.S.: 194f.). Ba-
sierend auf ihren positiven Erfahrungen im
allgemeinen Arbeitsmarkt berichten viele
von ihren beruflichen Zukunftsplanen und
fassen oftmals Weiterbildungsmdglichkei-
ten ins Auge. Ebenso gibt es gelingende
Modelle, in denen Job Coaches oder Berufs-
bildende aus dem erweiterten Arbeitsmarkt
mit touristischen Unternehmen kooperieren
und Menschen mit Beeintrachtigung flan-
kierend Bildungs- und Unterstiitzungsange-
bote anbieten kdnnen. Wesentlich fiir eine
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gelingende Integration scheinen bei diesen
Modellen vor allem funktionierende Ablau-
fe der Kommunikation zwischen den betei-
ligten Akteuren, z. B. Mitarbeitende mit Be-
eintrachtigung, Job Coaches sowie Mitar-
beitende und Vorgesetzte in den Betrieben.
Vielfach sind es engagierte Kolleginnen und
Kollegen und/oder Vorgesetzte, die sich in
touristischen Betrieben besonders fiir Inte-
gration stark machen. Diese haben oft ei-
nen (berufs-)biografischen Bezug zu Men-
schen mit Beeintrachtigung. Wenn es keine
solchen engagierten Personen gibt bzw. de-
ren Einfluss in den Teams nicht ausreicht
oder der Bezug zu Menschen mit Beein-
trachtigung fehlt, dann kommt gar keine
Anstellung zustande oder sie ist nur mit
Schwierigkeiten moglich. Ein Arbeitgeber
sieht sein Engagement als logische Konse-
quenz seiner Haltung gegenliber allen Mit-
arbeitenden: «Man sagt, im Gastgewebe
gelten die 4 M: Man muss Menschen mo-
gen. Und zu dem gehoren auch die Mitar-
beiter» (Vorgesetzter B.W.: 12f.). Bleibt die
inklusive Haltung jedoch abhangig von ei-
ner Einzelperson und ohne breitere Veran-
kerung im Unternehmen, kann ein Vorge-
setztenwechsel fir Mitarbeitende mit Be-
eintrachtigung ein Risiko bedeuten. Es ist
also wesentlich, dass Teams und Menschen
mit Beeintrachtigung bei der Integration,
zumindest in der ersten Phase, begleitet
werden. Dies kann zu stabilen integrations-
fahigen Teams fiihren, die dann weniger
oder gar keine Unterstiitzung mehr bengti-
gen, weil einzelne Teammitglieder und die
Mitarbeitenden mit Beeintrachtigung mit
der Zeit in vielen Fragen rund um den inte-
grativen Arbeitsplatz selbst Expertenstatus
erlangen: «Ja, ich denke wir sind sensibel.
Einerseits intern und von aussen her [...]. Ei-
nerseits sind wir intern sensibel auf allge-
meine Beeintrachtigung [...]. Da nehme ich
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wieder die personlichen [Beeintrachtigun-
gen], auch im Umgang mit dem anderen.
Ich habe das Gefiihl, wir haben ein gutes
Team, sie kénnen miteinander umgehen
und kdnnen auch diskutieren» (Vorgesetz-
ter, F.S.: 10f.).

Das touristische Arbeitsfeld ist unter ande-
rem durch hohe Anforderungen an Mitarbei-
tende beziiglich Arbeitstempo und Sozial-
kompetenz im Kontakt mit Gasten gekenn-
zeichnet. Einige Interviews mit Vorgesetzten
zeigen, dass die Integration von Menschen
mit Beeintrachtigung in vielen Féllen Res-
sourcen benétigt. Wahrend Transferleistun-
gen in Form von Leistungsléhnen oder Ein-
arbeitungszuschiissen von einigen Arbeitge-
benden geschatzt werden, werden diese je-
doch nicht als zentrale Motivation fir einen
Integrationsversuch bewertet. Als aus-
schlaggebend fiir eine Anstellung genannt
werden vielmehr die Mitarbeitenden selbst
mit ihren spezifischen Fahigkeiten und Res-
sourcen. Wenn Arbeitsintegration gelingt,
berichten Verantwortliche in Unternehmen,
dann lohne sich das beschriebene Initial-
investment beziiglich Ressourcen langfris-
tig. Es konne inshesondere zu Beginn Ein-
satz, Zeit und Geduld brauchen. Dann aber
gewinne man verldssliche Mitarbeitende.

Diskussion und Ausblick

Die Erhebungsphase ermdglichte Einblicke
in mehr als 20 Arbeitssettings und bestatig-
te die Annahme, dass Arbeitsintegration im
touristischen Feld bereits vielerorts erfolg-
reich umgesetzt wird. Diese gelungenen
Beispiele gilt es im weiteren Verlauf des Pro-

a1



42

ERWACHSENENBILDUNG VON MENSCHEN MIT BESONDEREM BILDUNGSBEDARF

jektes fir die Sensibilisierung anderer Be-
triebe und der Offentlichkeit zu nutzen. Etli-
che Betriebe mit erfolgreichen Integrations-
versuchen berichten, durch Fachpersonal
wie Job Coaches begleitet und beraten zu
werden. Dies lasst vermuten, dass Hand-
lungskonzepte der Arbeitsintegration wie
Supported Employment in den letzten Jah-
ren vermehrt Anwendung finden und deren
Umsetzung ein Gelingensfaktor fiir Arbeits-
integration sein kann. Ebenfalls zeigte sich,
dass touristische Unternehmen Lernende
mit Beeintrachtigung im Rahmen einer be-
ruflichen Massnahme der Invalidenversiche-
rung ausbilden und mit dem Ziel einer Ablé-
sung von der Sozialversicherung auf eine
Tatigkeit im allgemeinen Arbeitsmarkt vor-
bereiten. Gleichzeitig berichten Arbeitneh-
mende mit Beeintrachtigung auch von ge-
scheiterten Arbeitsversuchen im allgemei-
nen Arbeitsmarkt, von zu viel Druck und
hinderlichem Arbeitsklima. Normalitat
scheint fiir viele Betriebe ein Richtwert zu
sein, an welchem sie sich bei der Akquise
von Personal orientieren. Inshesondere was
die Motivation fiir den Beruf und die Berufs-
eignung angeht, miissen auch Personen mit
Beeintrachtigung den branchenspezifischen
Anforderungen entsprechen. In der Orien-
tierung an den Anforderungen des allge-
meinen Arbeitsmarktes scheint fiir viele Ar-
beitnehmende mit Beeintrachtigung wiede-
rum eine grosse Wertschatzung und zu-

gleich Motivation zu liegen, sich unter
Zuhilfenahme der angebotenen Unterstit-
zungsleistungen weiterzuentwickeln und zu
lernen, damit sie den Anforderungen der
Branche genligen kdnnen. Diese so ausge-
bildeten Mitarbeitenden scheinen dann als
besonders zuverlassig und motiviert wahr-
genommen zu werden. Von Fachpersonen
wie auch Vorgesetzten in Wirtschaftsbetrie-
ben wird vermehrt der Wunsch nach einer
Plattform laut, welche sie hinsichtlich eines
moglichst optimalen Matchings zwischen
Bewerbenden und Betrieben unterstiitzt.
Dies bestatigt das Projektteam in Bezug auf
das weitere Vorgehen bzw. in der Realisie-
rung einer internetbasierten Plattform, die
zum einen der Sensibilisierung fiir die The-
matik der Arbeitsintegration im Tourismus
dient und zum anderen fiir eine Briickenbil-
dung zwischen den verschiedenen Adressa-
tengruppen eingesetzt werden kann.
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