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Paco D'Acquarica istim Jahr 1972 bei Ve-
nedig geboren. Von 1997 bis 2011 war er
selbstandiger Unternehmer in Deutschland.
Hierbei legte er besonders viel Wert in der
beruflichen Qualifizierung seiner Mitarbei-
ter. Seit 2013 ist er in der beruflichen Bil-
dung tatig und wirkt seit 2014 in mehreren
Prifungsausschissen der Industrie und
Handelskammer (IHK) in Hamburg mit. Er
hat ein Studium in Berufspadagogik absol-
viert und setzt sich intensiv fur das Thema
(Foto: Tom Menz) Inklusion in der beruflichen Bildung ein.

Nach seinem ersten Buch ,Gestaltung eines inklusiven Ausbil-
dungs- und Arbeitsplatzes flr Asperger-Autisten” setzt er sich in
seinem neuen Werk "Gemeinsam wachsen: Wie Inklusion von
Menschen mit Behinderung am Ausbildungs- und Arbeitsplatz
gelingt" vertieft damit auseinander welche Prozesse inklusive
Verhaltnisse in Betrieben ermdglichen und wie diese in der Pra-
xis behinderungsbildgerecht implementiert werden.

Um ein umfassendes Verstandnis zu vermitteln, schildert er die
aktuelle Lage auf dem inklusiven ersten Ausbildungs- und Ar-
beitsmarkt mithilfe von Beispielen und realen Beitragen von Men-
schen mit Behinderung.

Paco D'Acquarica lasst in seine Bucher modernes unternehme-
risches Denken, praxisbezogenes Wissen Uber Ablauforganisa-
tion sowie betriebspadagogische Erfahrungen und Ansatze ein-
flieBen. Dabei vermittelt er ein tiefgreifendes Verstandnis fir In-
klusion und fihrt Unternehmen, die sich erstmals mit diesem
Thema auseinandersetzen, durch den Prozess der Annaherung
und Implementierung inklusiven Denkens und Handelns am Ar-
beitsplatz. Zusatzlich verdeutlicht er, welche positiven Synergien
sich fur alle Beteiligten und das soziale Umfeld ergeben.
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LAuf dem Weg zu einer barrierefreien Berufswelt:

Vielfalt leben, Inklusion erleben”

In diesem Sinne mochte ich mich bei allen bedanken, die mit ih-
rer Unterstitzung und ihren weiterfUhrenden Anregungen zur
Entstehung dieses Buches beigetragen haben.

Besonders erwahnen maochte ich (alphabetisch aufgefiihrt):
Dr. Henning Schmidt,
Kathrin Junemann,
Muska Hagiqgat,
Nishanthini Rajah,

Sandra Gockel.
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Vorwort

Als ich im Jahre 2008 wahrend meiner Zeit als Unternehmer ei-
nen jungen Menschen mit Trisomie 21, besser bekannt als
Down- Syndrom, einstellte, muss ich gestehen, dass ich tber In-
klusion und Uber dieses Behinderungsbild nicht viel wusste.

Lediglich kannte ich die Eltern des jungen Mannes, die mich ba-
ten Thomas (Name geandert) eine Chance zu geben. Sie kamen
eines Tages mit ihm in eines meiner Gastronomiebetriebe. Er
stellte sich sehr freundlich vor und er sagte mir, dass er gerne
bei uns arbeiten wirde. Er war damals 22 Jahre alt.

Ich wirde ligen, wenn ich Ihnen sagen wirde, dass ich sofort
~Ja“ gesagt habe. Ich hatte Bedenken und fragte mich, wie wohl
die Kunden reagieren wirden, und ob er Uberhaupt in der Lage
ist, die Arbeit hinter dem Tresen oder im Service zu erledigen.
Als ich ihn spater doch eingestellt habe, stellte ich fest, dass ich
mich gleich zwei Mal geirrt hatte.

Das erste Mal, weil die Gaste sehr offen waren und explizit zu
mir kamen und sagten, dass sie es toll fanden und es richtig war,
dass ich Thomas ins Team geholt habe. Das zweite Mal, weil er
nach der Anlernphase seine Arbeit als Tresen- und Servicekraft
problemlos erledigen konnte.

An was ich vielleicht etwas naiverweise nicht gedacht hatte, war
die Reaktion der Belegschaft. Ich hatte sie wenig auf das neue
Teammitglied vorbereitet. Manche Mitarbeiter haben ihn herzlich
aufgenommen. Andere, wo ich angenommen hatte, dass gerade
sie ihn vielleicht unterstiitzen wirden, waren mit der neuen
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