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Abstract

Die Inklusion von Menschen mit Behinderungen in den ersten Arbeitsmarkt stellt einen
zentralen Schritt fiir die Schaffung einer inklusiven Gesellschaft dar. Obwohl internationale
Richtlinien wie die UN-Behindertenrechtskonvention seit iiber 16 Jahren in Kraft sind, zeigt
der osterreichische Arbeitsmarkt weiterhin deutliche Defizite. Etwa sind 28.000 Menschen mit
Behinderungen in sogenannten ,geschiitzten Werkstitten® tdtig, fernab vom allgemeinen
(ersten) Arbeitsmarkt. Diese Sonderformen der Beschéftigung werden nicht nur von
Inklusionsexpert:innen und Behindertenvertreter:innen kritisiert, sondern verstoen auch gegen
die Menschenrechte. Zudem gibt es Kritik an der Rolle von Unternehmen, die durch gesetzliche
Vorgaben zur Beschiftigung von Menschen mit Behinderungen verpflichtet sind, diese jedoch
oft umgehen. Diese Masterarbeit untersucht die Hintergriinde davon und erforscht zentrale
Potenziale, bewihrte Praktiken und Herausforderungen der Inklusion von Menschen mit
Behinderungen an  Osterreichischen  Unternehmen. Dabei  werden  gesetzliche
Rahmenbedingungen und die politische Lage in Osterreich analysiert und mit qualitativen

Interviews mit Expert:innen aus verschiedenen Bereichen erginzt.

Die Ergebnisse zeigen, dass sowohl interne als auch externe Faktoren wesentliche Treiber fiir
Inklusionsmallnahmen in den untersuchten Betrieben darstellen. Unternehmen, die Inklusion
als Teil ihrer Werte und ihrer gesellschaftlichen Verantwortung betrachten, zeigen eine stirkere
Bereitschaft zur Schaffung barrierefreier Strukturen. Die Untersuchung zeigt auch, dass der
Einbezug von Mitarbeitenden mit Behinderungen zu einer besseren Teamdynamik sowie zu
neuen Kundengruppen fiihren kann. Trotz der bereits umgesetzten Ma3nahmen bestehen jedoch
weiterhin strukturelle und individuelle Herausforderungen, die eine nachhaltige Inklusion
erschweren, wie etwa Vorurteile, mangelnde Beriihrungspunkte und Unsicherheiten. Um diese
Barrieren abzubauen, sind sowohl umfassende Bildungsreformen als auch verstirkte
Bewusstseinsarbeit und klare politische Rahmenbedingungen erforderlich. Unternehmen sind
zudem gefordert, ihre internen Prozesse kontinuierlich anzupassen, flexibel auf die Bediirfnisse
der Mitarbeitenden einzugehen und aktiv eine Kultur der Offenheit und des gegenseitigen

Austauschs zu fordern, um eine wirklich inklusive Arbeitsumgebung zu schaffen.



Abstract (Einfache Sprache)

Es ist wichtig, dass Menschen mit Behinderungen im ersten Arbeitsmarkt arbeiten konnen. Das
bedeutet, dass sie in Firmen arbeiten und nicht in geschiitzten Werkstitten. Obwohl es seit
vielen Jahren Regeln dafiir gibt, gibt es in Osterreich noch groBe Probleme. Ungefihr 28.000
Menschen mit Behinderungen arbeiten immer noch in geschiitzten Werkstétten und nicht am
ersten Arbeitsmarkt. Diese geschiitzten Werkstétten verstoBen gegen die Menschenrechte.
Firmen in Osterreich miissen zwar Menschen mit Behinderungen einstellen, aber oft machen
sie das nicht. Diese Masterarbeit untersucht, warum das so ist und wie man das dndern kann.
Es wird gezeigt, welche Moglichkeiten es gibt, Menschen mit Behinderungen besser in Firmen
einzubinden. Dafiir wurden Interviews mit Experten und Expertinnen gefiihrt und die Politik in
Osterreich genau angeschaut. Die Ergebnisse zeigt ein paar Firmen, wo viele Menschen mit
Behinderungen arbeiten. Es wird auch gezeigt, was gut funktioniert und was andere
Unternehmen lernen konnen. Denn die Beschéftigung von Menschen mit Behinderungen viele
Vorteile. Trotzdem gibt es immer noch Schwierigkeiten, wie zum Beispiel Vorurteile oder
Unsicherheiten. Deshalb brauchen wir Anderungen in der Bildung und klare Regeln von der
Politik. Auch die Firmen miissen ihre Abldufe anpassen und eine offene Kultur férdern, damit

alle gut zusammenarbeiten konnen.
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Abstract (Englisch)

The inclusion of persons with disabilities in the labor market is a crucial step toward creating
an inclusive society. Despite the fact that the UN Convention on the Rights of Persons with
Disabilities (UNCRPD) has been in effect for over 16 years, the Austrian labor market still
exhibits significant shortcomings. Approximately 28,000 persons with disabilities are
employed in so-called sheltered workshops, far removed from the general labor market. These
special forms of employment are not only criticized by inclusion experts and disability
advocates but also violate human rights. There is also criticism of the role of companies, which
are legally obligated to employ persons with disabilities but often fail to do so. This master's
thesis examines the reasons behind this and explores the key potentials, best practices, and
challenges of including persons with disabilities in Austrian companies. The analysis includes
the legal framework and political landscape in Austria, complemented by qualitative interviews

with experts from various fields.

The results show that both internal and external factors are significant drivers for inclusion
measures in the studied companies. Companies that view inclusion as part of their values and
social responsibility demonstrate a stronger willingness to create accessible structures. The
study also indicates that integrating employees with disabilities can lead to improved team
dynamics and the attraction of new customer groups. However, despite the measures already in
place, structural and individual challenges remain that hinder sustainable inclusion, such as
prejudice, lack of interaction, and uncertainties. To dismantle these barriers, comprehensive
educational reforms, increased awareness-raising efforts, and clear political frameworks are
essential. Companies are also called upon to continuously adapt their internal processes,
respond flexibly to the needs of their employees, and actively promote a culture of openness

and mutual exchange to create a truly inclusive working environment.

III



Inhaltsverzeichnis

ADSEEACE ... I
Abstract (Einfache SPrache) ... 11
AbStract (EngliSCh) ... 11
Inhaltsverzeichnis.................c.ccooiii 10
AbbildungsverzeiChnis ................cccccoiiiiiiiii IX
Tabellenverzeichnis ... IX
ADbKUrZuUNgsvVerzeiChnis .............cccooviiiiiiiiii X
1. EINfURIUNG ... 1
1.1 Problemstellung und Relevanz des Themas ...........ccooviiiiiiiiiiciiiciiice 1
1.2 FOrsChUNGSTIagen .......cooviiiiiii e 4
1.3 Forschungsansatz und Aufbau der Arbeit..........ccooiiiiiiiiiiii 5
1.4 Forschun@sstand ..........ccocooiiiiiiiiiiiie e 5

2. Theoretische Grundlagen und Definitionen..................ccccooiiiiiii e 8
2.1 DiSability STUAIES ...oouveeiiiiiee i 8
2.2 Der Begriff Behinderung..........cccccooiiiiiiiiiiiiiiic e 10
2.2.1 Die Komplexitit und Vielfalt des Begriffs Behinderung .............cccooviiiienn. 10
2.2.2  Die Geschichte des Begriffs Behinderung im deutsch-sprachigen Raum............ 11
2.2.3  Definitionen von Behind@rung ...........ccoovveiiiiiiiiiinieiieiscseeesee s 12

2.3 Modelle von Behinderung .........cccuovviiiiiiiiiiiiiiiii s 15
2.3.1 Das medizinische bzw. individuelle Modell von Behinderung..............cccevueenee. 15
2.3.2 Das relationale Modell von Behinderung..............cccooooiiniiiiiiiiicnc e, 16
2.3.3 Das Randgruppenmodell von Behinderung .............cccoceeiiviiiiiniiiiiciiice, 17
2.3.4 Das soziale Modell von Behinderung ...........cccoccviviiiiiiiiiniiiniie e 18
2.3.5 Das kulturelle Modell von Behinderung ............ccccooeviiiiniiniciiiiieeeee 19
2.3.6 Das menschenrechtliche Modell von Behinderung............ccccvvvieiiiiniiiieiiiennnne, 20

v



2.4 Der Begriff INKIUSION ...c.eoiiiiiiiiiice s 21

2.5 Erster, zweiter und dritter ArbeitsSmarkt ...........cccoveieiiiiieeiiiiiiee e 23
Rechtlicher Rahmen international und in der EU ..., 25
3.1 Die UN-Behindertenrechtskonvention (UN-BRK) .........ccccoovviiiiiiiiicicice 25
3.1.1 Entstehung der UN-Behindertenrechtskonvention.............cccocevviiiiniiniininiiinns 25
3.1.2 Inhalte der UN-Behindertenrechtskonvention.............cccccoviviiiiiiiiinicniniciiens 26
3.1.3  Umsetzung der UN-Behindertenrechtskonvention ............cccccvvviivniiiininiinnns 28
3.2 Richtlinien der Europaischen Union ..........c.cccoiveiiiiiiiieniiicnecseee e 29
3.2.1 European Accessibility ACt (EAA).....cciiiiiiiieiiie e 29
3.2.2 Corporate Sustainability Reporting Directive (CSRD)..........ccoviviiiiiiiiiinienne 30
Behindertenrecht und -politik in Osterreich ................cccccooveviivieieireieeeee e 31
4.1 EINFURIUNG ..o 31
4.2 Bundes-Behindertengesetz (BBG) ......oocvviiiiiiiiiiiiii e 33
4.2.1 Grad der Behinderung ...........cccveiiiiiiiiiiiiiieciic s 33
4.2.2 BehiNdertenPass.......ocueeiurieiiiieiiiiesiitesieeesiee st e sttt 34
4.3 Behinderten-Einstellungsgesetz (BEINStG) ........ccoooveiiiiiiiciiiicc 34
4.3.1 BeschaftigungSpflicht ........cccooiiiiiiiiii 35
4.3.2 Begiinstigte BEhinderte ...........ccovviiiiiiiiiiiiic e 35
4.3.3  AUSEICICRSTAXE. .. .eiieiiieiiiieeei s 36
4.3.4  Ausgleichstaxfonds ... 36
4.3.5  PIAMIC.....coiiiieiic ettt 37
4.3.6 Erhohter KUndigungsSChUtZ ..........c.cocviiiiiiiiiiiiiec e 37
4.3.77  PersOnliche ASSISTENZ .......ccccviiiiiiiiiiieiei e 39
4.3.8 Angemessene VOTKENIUNGEN ..........cociiiiiiiiiiiieic e 40
4.3.9 ForderungsmaBnahmen ...........cooiiiiiiiiiiii s 41
4.4  Behinderten-Gleichstellungsgesetz (BGStG)......ccovvviiiiiiiiiiiiiici, 42
4.5  Behindertenpolitik in OStEITiCh ........cccevveviieeveiiiecieiceeiescee e 43
4.5.1 Umsetzung der UN-Behindertenrechtskonvention in Osterreich................c........ 43
4.5.2 Osterreichischer Behindertenrat (OBR) ........c.cccooccveviiiiiriueeieisieeeieesee e 45
4.5.3 Nationaler Aktionsplan Behinderung I............cccccvviiiiiiiiiiii e 46
4.5.4 Nationaler Aktionsplan Behinderung I ..........c.ccooiiiiiiiiiniiiiiec e 51

v



S. Behinderung am Arbeitsmarkt ...................cooooii 56

5.1 Arbeitsmarktsituation von Menschen mit Behinderungen...........ccccccoceviiiiinnnnnn 56
5.1.1 Erfassung der Beschaftigungssituation ...........c.cceviiiiieniiiiieniii e 56
5.1.2  Zusammenspiel zwischen Bildung und Arbeitsmarkt ............ccccoevieniiiiiiienienns 57
5.1.3 Fortschreitende DigitaliSIEIUNG .........cccviriiieriiiiieiii i 58

5.2 Inklusives Personalmanagement ...........cccocviviiieiiiiiiieniec e 58
5.2.1 Inklusives Personalmanagement im Allgemeinen...........cccocoeeveiiiienieiiienineninnns 59
5.2.2  Supported EMplOYmMENt..........ccooiiiiiiiiiiiiiieiiceseseee e 60
5.2.3  DIVersity ManaZEeImMENT ......cuueiiiuvieiiieeiiieesiieesiieesreeesbeessseesssseesssseesssnesssssessnsness 63

5.3 Behinderung am Gsterreichischen Arbeitsmarkt............cocooviiiiiiiiiie 65
5.3.1 Zahlen und Fakten — Menschen mit Behinderungen in Osterreich....................... 65
5.3.2  Osterreichs WerkStAtEN ........c.cueveviveiieiieicecieccte ettt 67
5.3.3 Lohn statt Taschengeld ..........ccoiiiiiiiiiiii s 68
5.3.4 (Nicht-)Erfiillung der Beschéftigungspflicht...........cccoooviiiiiiiiiiiiie 71
5.3.5 Arbeitsmarktpolitische Unterstiitzungsangebote fiir Betriebe ............ccceevvernnnnen. 75
5.3.6  Vereine und Organisationen zur Férderung von Inklusion ...........ccccooiiiiiinnns 77

0. IMEEROME...........oooiiiieiiee e 82

6.1 Das EXpert:innen-INterVIEW .........cccoiiiiiiiiiiiiiiiiseee e 82
6.1.1 Arten von Expert:innen-Interviews ..........ccvovviiiiiiiiiniicnceesee e 82
6.1.2  Vorteile von EXpert:innen-Interviews .........ccccoovieriiiiieniiciieesie e 83
6.1.3 Limitationen von Expert:innen-Interviews ..........ccccooieriiiieniiniieneneeneenneens 84

6.2 Auswahl der StIChprobe ...........cccoiiiiiiiiii 85
6.2.1 Drei UntersucChungsgruppen........c.coovveiiiiiieiiiniiesee s 85
6.2.2  Auswahl der Unternehmen ...........cocveiiiiiiiiiiiiiciee e 87
6.2.3  Ubersicht der Interviewpartner:innen............c.ceveeeverererseseresessesssessessssesesensesnes 88

6.3 DatenerhebUng..........c.ooiiiiiieii e 90
6.3.1 Instrument der Datenerhebung ............c.ccooviiiiiiiiiiiii 90
6.3.2 Situation der Datenerhebung ..........c.ccoccviiiiiiiiiiiii e 90

6.4  DatenauSWEIUNGZ .......ccoiiiiiiiiiiii i 91
6.4.1 Qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring ...........cccocvviieiiiiieniiniic e 91
6.4.2 Bildung der KateZOTIen ..........ccoiiiiiiiiiiiiieiie e 93
6.4.3 Computergestiitzte DatenauSWeTrtUNG .........coccuvviiiiiiiiieeiiiiiee e 95

VI



6.5  Ausblick auf die Ergebnisse ........cccvviiiiiiiiiiiiiic 97
To EXEEDIESSE ... s 98
7.1 Treiber und Hintergriinde zur Férderung von Inklusion in Unternehmen ............... 98
7.1.1  EXterne ANfragen.......cccocovoiiiiiiiiiiiiicie e 98
7.1.2 Personliche Betroffenheit............ccoiveiiiiiiiiii e 100
7.1.3  Engagement der Geschaftsfihrung ...........ccocoviiiiiiiic 101
7.1.4  UnNternehmMENSWETTE ......ccueeirieiteiiiiesiiesiee sttt sn e 101
7.1.5 Gesellschaftliche Verantwortung...........ccccoveiviiieniniinieiiee e 102
7.1.6  Arbeits- und Fachkraftemangel...........ccocoiviiiiiiiiiiii e 103
7.1.7  Medien und Mundpropaganda.............ccceerieieiiienieiinee 104
7.1.8  Wirtschaftliche ANTEIZE .........cccvviiiiiiiiiee e 106
7.2 Potenziale aus der Zusammenarbeit mit Menschen mit Behinderungen ............... 107
7.2.1 Engagierte und motivierte Mitarbeitende............cocccevviiiiiiiiiiie e 107
7.2.2 Loyalitdt und Zuverlassigkeit .........ccooiiiiiiiiiiiiiic 108
7.2.3  Starkung des Teamgeflihls........ccoivviiiiiiiiiii e 109
7.2.4  GegenseitiZes IEIMEN........cccviiiiiiiiiiii i 110
7.2.5 Neue Kundengruppen erschlieBen und verstehen ............ccocevviiiiieniiiieniieenne 111
7.2.6  Neugestaltung von Produkten ............coccoiiiiiiiiiiiiececcee e 112
7.2.7 Potenziale durch spezifische Fahigkeiten...........cccoooviiiii 113
7.2.8 Image und POSItIONIEIUNG........cciiiriiiiiiieiri et 114
7.3 Bewahrte Initiativen, Praktiken und MaBnahmen..........c.cccccccooiviiiininien e, 115
7.3.1 Zusammenarbeit mit Externen (Organisationen, VEreine) ............cccevvervrerneennn 115
7.3.2 Anpassung der Arbeitsbedingungen auf individuelle Bediirfnisse..................... 119
7.3.3 Bewusstseinsbildung und SensibiliSierung ...........cccccocviiiiiiiiiiini 122
7.3.4 Offene Kommunikation iiber Behinderungen .............cccooveviiiiiiiiiiicicncnn 125
7.3.5 Begegnung auf AUgenhONE .........cocoviiiiiiiiiiiiii e 127
7.3.6 Malnahmen im Recruiting-Prozess ..........ccoccviieiiiiiiiiinieiseee e 129
7.3.7 Austausch und Vernetzung mit anderen Unternehmen .............cccocvviiiiiinnnn 131
7.3.8 Karrieremoglichkeiten fiir Mitarbeitende mit Behinderungen..............ccceeeee. 132
7.4  HerauSfOrdeIUNGEN ......cuviiiiiieiiiie ettt ieeean 133
7.4.1 Personenspezifische Herausforderungen............c.ccocovviiiiiiiiiiiciiicnec 133
7.4.2 Begrenzte BerhrungSpunkte ........cccoovviiiiiiiiiiiiiiiie et 136
7.4.3  Erfahrungen und Umgang mit Diskriminierung ...........c.ccocvvvvviiniiiinninenennnn, 137

VII



7.4.4 Missverstindnisse und Angste bei Unternehmen.............c.coccovveuerricrensinenennne, 142

7.4.5 BewusstSeINSIICKEN .....cccuiiiiiiiiiiici e 144
7.4.6  Anpassungen in ArDEItSPIOZESSEI ... .ueivieiuriiiieriieeieesie et 145
7.4.7 Gestaltung inklusiver ArbeitSpIAtze. ........ccovvvviiieiiiiiicie e 146
7.4.8 Gewinnung qualifizierter Talente ............cccooveeiiiiiicniicc e 148

7.5  EmMPIEhlUnGen .......ccooiiiiiiiii 149
7.5.1 Empfehlungen an Unternehmen ...........cccoooveiiiiiiiiic i 149
7.5.1.1  Austausch und Best Practices fOrdern ..........cccooovvniiniiiiiciiiiciece 149

7.5.1.2  Unterstiitzungsangebote und Forderungen gezielt nutzen..............cccceeueee. 150

7.5.1.3  Betrachtung als vollwertige Teammitglieder...............ccooevvviiiiiinicninnnn. 151

7.5.1.4  Offenheit und Mut zu neuen ANSALZEN ..........covervvrieeiiiiiiere e 152

7.5.1.5 Bewusstsein stirken und Barrieren abbauen ...............ccooceiiiiiiiiiicninn 153

7.5.1.6  In Diversitits- und Personalmanagement investieren ...........cccoceevrveennnnen. 153

7.5.1.7  Inklusion als Chance SEhen ...........cccoeiieiiiiiiiiiiee e 154

7.5.1.8  Offene und zugédngliche Kommunikation fordern...........cccoccevvviiiniinnnnnen. 155

7.5.1.9  Freiwillige Offenlegung von Unterstiitzungsbedarfen .............cccocoeeinn 156

7.5.2 Empfehlungen an die PolitiK ..........cccoooiiiiiiiiniii e 156
7.5.2.1  Verdnderungen im Bildungssystem ...........ccccooviiviiiiiniiiinini 156

7.5.2.2  Umdenken der Beschéftigungspflicht fiir ,Begiinstigte Behinderte® ......... 157

7.5.2.3  Neues Modell der AusgleichStaxe .........cocoveriieiiiiiieiicieesec e 159

7.5.2.4 Reform des erhohten Kiindigungsschutzes ............ccccoovvieiiiiiiciiciieenn, 160

7.5.2.5 Ausbau und Transparenz des Angebots an Forderungen.............c.cccecveennee. 161

7.5.2.6  Verbesserung der Informationsvermittlung, Bewusstseinsbildung ............ 162

8. DHSKUSSION. ... ..ooiiiiiiiiii 164
0. COMCIUSIO ... 168
9.1 Beantwortung der Forschungsfragen...........ccccovviiiiiiiiiii e 168
9.2 Limitationen der ATDEIL .......eciuiiiieiieeriie sttt 174
9.3 Fazit und Forschungsausblick ...........ccooviiiiiiiiiiii e 175
LiteraturverzeiChmis ..............ocoooiiiiii e 176

VIII



Abbildungsverzeichnis

Abbildung 1: Modell '4 Layers of Diversity' (Gardenswartz & Rowe, 2002) .........cccccvernnnnne 64
Abbildung 2: Treiber, Potenziale und bewéhrte Praktiken (Auszug aus MAXQDA) ............. 96
Abbildung 3: Herausforderungen und Empfehlungen (Auszug aus MAXQDA)........ccccuee.e. 96

Tabellenverzeichnis

Tabelle 1: Entwicklung der Ausgleichstaxe (Art I § 9(2), BEinstG, 2024) .......ccccccevveennrnne. 36
Tabelle 2: Beschéftigungspflicht in der Realitét (Eckelsberger, 2023) ......cccovvvveiiieeiiiennnnnn. 72
Tabelle 3: Arbeitsmarktpolitische Unterstiitzungsangebote (Eigene Darstellung)................... 75
Tabelle 4: Vereine und Organisationen zur Forderung von Inklusion (Eigene Darstellung) ... 77
Tabelle 5: Ubersicht der Interviewpartner:innen (Eigene Darstellung) .............ccccovuevevevennnnen. 89
Tabelle 6: Ubersicht der Interviewtermine (Eigene Darstellung)............cococoevevevereverererenennnnnn. 91
Tabelle 7: Bildung der Kategorien anhand Beispiele (Eigene Darstellung)..........ccccccoevennennne 94

IX



Abkiirzungsverzeichnis

Abs.
AK
ALC
AMS
APA
Art.
BBG
BEinstG
BGStG
BMSGPK
BMF
Bzw.
Coda
CSRD
Dabei Austria
DS
EAA
EDE
ESRS
EU

FF
GdB
HR
ICD
ICF
ICIDH
KPI
MdE
NGO
OAR
OBR
OGS

Absatz

Arbeiterkammer

Austrian Leading Company
Arbeitsmarkt-Service

American Psychiatric Association
Artikel
Bundes-Behindertengesetz
Behinderten-Einstellungsgesetz

Behinderten-Gleichstellungsgesetz

Bundesministerium fiir Soziales, Gesundheit, Pflege und Konsumentenschutz

Bundesministerium fiir Finanzen
Beziehungsweise

Child of deaf adults

Corporate Sustainability Reporting Directive
Dachverband berufliche Inklusion Austria
Disability Studies

European Accessibility Act

European Disability Expertise

European Sustainability Reporting Standards
Européische Union

Forschungs-Frage

Grad der Behinderung

Human Resources

International Classification of Diseases
International Classification of Functioning
International Classification of Impairment, Disability, and Handicap
Key Performance Indicator

Minderung der Erwerbsfahigkeit
Non-Governmental Organization
Osterreichische Arbeitsgemeinschaft fiir Rehabilitation
Osterreichischer Behindertenrat

Osterreichische Gebirden-Sprache

X



OIB
PA
PAA
Pos.

PVA

SMS
u. a.

u. U.

UN-BRK
WHO
WKO

Osterreichisches Institut fiir Bautechnik

Personliche Assistenz

Personliche Assistenz am Arbeitsplatz

Position (Zeilenposition bei Interview-Transkripten)
Pensions-Versicherungsanstalt

Seite

Sozialministerium-Service

unter anderem

unter Umstdnden

United Nations (Vereinte Nationen)
Behindertenrechtskonvention der Vereinten Nationen
World Health Organization

Wirtschaftskammer Osterreich

XI



1. Einfiihrung

Die Inklusion von Menschen mit Behinderungen in den (ersten) Arbeitsmarkt ist ein
essenzieller Schritt hin zu einer inklusiven Gesellschaft. Trotz internationaler Richtlinien und
nationaler Strategien gibt es nach wie vor erhebliche Herausforderungen bei der Umsetzung
von Inklusion in Osterreich. In diesem einfilhrenden Kapitel werden Problemstellung,

Forschungsfragen, Forschungsansatz sowie Aufbau dieser Masterarbeit erldutert.

1.1 Problemstellung und Relevanz des Themas

Erst seit 1980 wird Behinderung separat betrachtet und nicht mehr als Teil des
Krankheitskonzepts eingestuft (Hirschberg, 2009, S. 46-57). Vertragsstaaten der
Behindertenrechtskonvention der Vereinten Nationen (UN-BRK) haben sich im Jahr 2006 dazu
verpflichtet, die volle Verwirklichung aller Menschenrechte, ohne jede Diskriminierung
aufgrund von Behinderung sicherzustellen (Bruckner, 2019, S. 165). Diese Verwirklichung fallt
auch vor allem in die soziale und berufliche Teilhabe von Menschen mit Behinderungen an
Gesellschaft und Arbeitsmarkt. Doch obwohl die UN-Behindertenrechtskonvention bereits vor
mehr als 16 Jahren in Kraft trat, kann man am 0Osterreichischen Arbeitsmarkt nur wenig von

einem Paradigmenwechsel sprechen.

Kritisiert wird, dass in Osterreich im Jahr 2024 noch immer etwa 28.000 Menschen mit
Behinderungen in sogenannten ,geschiitzten Werkstatten® und somit fernab des allgemeinen
(ersten) Arbeitsmarkts titig sind (vgl. NAP II, 2022, S. 92; Gloning, 2024, S. 6). Dort sind
Menschen mit Behinderungen hiufig nicht sozial abgesichert und beziehen lediglich ein
Taschengeld, welches, je nach Quelle, nur zwischen 35 bis 140 Euro monatlich ausmacht (vgl.
Steindl, 2024, S. 3). Zudem wird es vielen Betroffenen mit Behinderungen verwehrt, iiberhaupt
einer Beschiftigung am ersten Arbeitsmarkt nachzugehen. Anderen wiirde es zwar gelingen,
schlechte Voraussetzungen im Osterreichischen Bildungssystem fithren jedoch hiufig zu
Arbeitslosigkeit (vgl. Naue, 2024, S. 11). Die Arbeitslosigkeit von Menschen mit
Behinderungen befasst in Osterreich etwa 50% (Béhm, Kaufmann & Breier, 2019, S. 880) und
obwohl diese Quote zwar leicht sinkt, ist die durchschnittliche Dauer der Arbeitslosigkeit bei
Menschen mit Behinderungen nach wie vor deutlich hoher als bei Menschen ohne

Behinderungen (Flieger & Naue, 2023, S. 6). Zuriickzufiihren sei dies etwa auf die frithzeitige



Separation von Menschen mit und ohne Behinderungen, wie Irene Steindl, Chefredakteurin des

Magazins Arbeit & Wirtschaft erklart:

Obwohl ein Fiinftel der dsterreichischen Bevolkerung mit Behinderung(en) lebt, gibt es
im Alltag nur wenige Beriilhrungspunkte zwischen Menschen mit und ohne
Behinderungen. Diese Trennung beginnt im Kindergarten und zieht sich bis zum
Arbeitsmarkt durch. (Steindl, 2024, S. 3)

Die Folge davon ist Abhingigkeit (vgl. Naue, 2024, S. 11). Zudem finden Menschen mit
Behinderungen nur wenig Beachtung und ihre Wahrnehmung in der Offentlichkeit wird nach
wie vor stark von Klischees, Vorurteilen, Angsten und Mitleid geprigt (vgl. OBR-Bericht 2018,
S. 28). Die UN-Behindertenrechtskonvention bedeutete jedoch ein Umdenken: ,Die
Betroffenen sind nicht Almosenempfénger:innen, sondern Trager:innen von Rechten!* (Naue,
2024, S. 11). Viele osterreichische Medien verbreiten jedoch ein falsches Bild von Menschen

mit Behinderungen, was wiederum die Inklusion am Arbeitsmarkt erschwert.

Auch nationale Strategien und Gesetze zur Forderung von Inklusion, wie etwa der nationale
Aktionsplan Behinderung oder das Behinderten-Einstellungsgesetz (BEinstG), stehen unter
starker Kritik, wenn es um die Umsetzung der UN-Behindertenrechtskonvention geht. Der erste
Nationale Aktionsplan (NAP I) Behinderung, welcher von 2012 bis 2021 giiltig war, sorgte fiir
massive Kritik von Behindertenorganisationen sowie Expert:innen aus Inklusion und
Wissenschaft. In seiner Fortfithrung, dem NAP II (giiltig von 2022 bis 2030) wurden zwar
einzelne Kapitel als verbessert gelobt, jedoch stelle der aktuelle Nationale Aktionsplan in vielen
Bereichen einen Riickschritt gegeniiber seinem Vorgidnger dar. Insbesondere Themen wie
Bildung, Beschiftigung, Barrierefreiheit, Bewusstseinsbildung oder Deinstitutionalisierung
werden unzureichend behandelt, wie vom Osterreichischen Behindertenrat (OBR) kritisiert
wurde (OBR, 2022). Zudem verpflichtet das Behinderten-Einstellungsgesetz (BEinstG)
osterreichische Unternehmen mit einer Belegschaft von mindestens 25 Personen dazu, pro 25
Mitarbeitenden zumindest eine begiinstigt behinderte Person einzustellen (vgl. Art I § 1(1),
BEinstG), das heift eine Person mit 50%igen Grad der Behinderung. Jedoch erfiillt nicht einmal
ein Viertel aller betreffenden osterreichischen Unternehmen diese Beschiftigungspflicht und
bezahlt stattdessen Ausgleichstaxe (NAP II, 2022, S. 92). Diese Ausgleichstaxe betrdgt je nach
UnternehmensgroBe zwischen 320 und 477 Euro pro unbesetzter Stelle im Monat (vgl. Art IT §
9(2), BEinstG, 2024). Seit 15 Jahren verdnderte sich kaum die Tatsache, dass drei Viertel aller
einstellungspflichtiger Unternehmen der Beschéftigungspflicht nicht nachkommen (vgl.

Eckelsberger, 2023). Dafiir gibt es mehrere Griinde, wobei hdufig genannt wird, dass die



Ausgleichstaxe kaum eine Belastung fiir viele Unternehmen darstelle (Resei, 2024, S. 17).
Zudem verstirken die fehlenden Beriihrungspunkte zwischen Menschen mit und ohne
Behinderungen Unsicherheiten in Unternehmen, wenn sich diese erstmalig mit Inklusion

beschéftigen (Neuherz, 2024).

Nichtsdestotrotz sorgten einzelne Schritte in der Osterreichischen Behindertenpolitik kiirzlich
fiir Veranderung: Mit 1.1.2024 trat ein neues Gesetz in Kraft, welches besagt, dass Personen
mit Behinderungen erst ab einem Alter von 25 Jahren als ,,arbeitsunfahig® eingestuft werden
kénnen, und nicht wie zuvor bereits im Jugendalter (vgl. Osterreichisches Parlament, 2023).
Zudem soll es kiinftig einen fairen Lohn anstelle von Taschengeld geben, was Personen mit
Behinderungen betrifft, die in Tagesstrukturen und Werkstétten beschéftigt sind (Steindl, 2024,
S. 3). Bei einer erfolgreichen Umsetzung von ,,Lohn statt Taschengeld*, wiirde man zwar der
Ausbeutung von Menschen mit Behinderungen entgegenwirken, jedoch konne damit allein
noch keine Inklusion am Arbeitsmarkt erreicht werden (Gloning, 2024, S. 9). Es fehlt an einer
systematischen Strategie, um dem signifikanten Anstieg der Zahl von Menschen mit
Behinderungen entgegenzuwirken, die in geschiitzten Werkstitten titig sind. Auch erschwert
die verfassungsrechtliche Fragmentierung der Zustindigkeiten nicht nur die Datenerhebung,
Auswertung und Planung, sondern schafft weitere Barrieren fiir den Ubergang zu einem

inklusiveren Arbeitsmarkt (Flieger & Naue, 2023, S. 6).

Es ist sowohl Aufgabe von Politik als auch von Unternehmen, fiir den Abbau von Barrieren zu
sorgen und eine inklusivere Gesellschaft zu erzielen (vgl. Knopp & Seelhofer, 2024, S. 34).
Denn der Ausschluss vom Arbeitsmarkt hat nicht nur soziale Nachteile, sondern auch
okonomische. Firmen nehmen sich wirtschaftliche Mdglichkeiten, wenn diese Menschen mit
Behinderungen von deren Recht auf Arbeit hindern (vgl. Naue, 2024, S. 11). Unternehmen

nehmen somit eine wesentliche Rolle ein, wenn es um Inklusion geht:

Auch Arbeitgeber:innen sind aufgefordert, ihren Beitrag zur Inklusion zu leisten. Sie
miissen Menschen mit Behinderungen die Moglichkeit geben, eine Beschéftigung aus-
zuiiben. Dazu braucht es gute, flaichendeckende Unterstiitzungsmoglichkeiten® (Resei,
2024, S. 18 zitiert Martina Chlestil)

Diese Masterarbeit richtet sich iiberwiegend an Arbeitgebende und deren Rolle, wenn es um
die Inklusion von Menschen mit Behinderungen geht. Im Folgekapitel werden die genauen

Forschungsfragen dargestellt.



1.2 Forschungsfragen

Die vorliegende Masterarbeit beschéftigt sich mit der folgenden leitenden Forschungsfrage:

Welche spezifischen Treiber, Potenziale und Herausforderungen sind entscheidend fiir die
erfolgreiche Inklusion von Menschen mit Behinderungen in den ersten Arbeitsmarkt in

Osterreich?

Aus dieser leitenden Forschungsfrage ergeben sich die folgenden fiinf Unter-Forschungsfragen:

1. Welche spezifischen Treiber und Hintergriinde fordern die Inklusion von Menschen mit

Behinderungen in den ersten Arbeitsmarkt?

2. Welche Potenziale und Vorteile ergeben sich aus der Zusammenarbeit mit Menschen

mit Behinderungen am ersten Arbeitsmarkt?

3. Welche bewihrten Initiativen, Praktiken und MaBnahmen haben Osterreichische

Unternehmen implementiert, um Menschen mit Behinderungen erfolgreich in den
ersten Arbeitsmarkt zu integrieren?

4. Welche Herausforderungen bleiben trotz erfolgreicher Inklusion von Menschen mit

Behinderungen bestehen und wie konnen Unternehmen diesen begegnen?
5. Welche konkreten Empfehlungen ergeben sich aus den Erkenntnissen fiir sowohl
Unternehmen als auch die Politik, um eine inklusivere Arbeitsumgebung zu schaffen?

Folgende Begriffserkldrungen werden zum Verstdndnis der Forschungsfragen herangezogen:

Menschen mit Behinderungen: In dieser Masterarbeit werden Menschen mit Behinderungen

nach der breiten Definition gemdll UN-Behindertenrechtskonvention verstanden: ,,Menschen,
die langfristige korperliche, seelische, geistige oder Sinnesbeeintrichtigungen haben, welche
sie in Wechselwirkung mit verschiedenen Barrieren an der vollen, wirksamen und
gleichberechtigten Teilhabe an der Gesellschaft hindern konnen.* (Artikel 1, Satz 2, UN-BRK,
20006)

Erster Arbeitsmarkt: Hierunter wird der regulire Arbeitsmarkt in Osterreich verstanden, der

Arbeits- und Beschiftigungsverhdltnisse mit sozialer Absicherung bietet. Der zweite
Arbeitsmarkt hingegen bietet weniger Einkommen, Schutz und Sicherheit fiir Menschen mit

Behinderungen, wie zZB Werkstitten.



1.3 Forschungsansatz und Aufbau der Arbeit

Um die Forschungsfrage mit ihren fiinf Unterfragen zu beantworten, wird mit dem Ansatz der
Disability Studies herangegangen, welche Behinderung als soziales Konstrukt betrachten und
nicht als medizinisch festgelegtes, individuelles Merkmal (vgl. Waldschmidt, 2020, S. 64 f.).
Die theoretischen Grundlagen iiber die Disability Studies, verschiedene Modelle von
Behinderung sowie die UN-Behindertenrechtskonvention werden in Kapitel 2. Theoretische
Grundlagen erlautert. Im darauffolgenden Theoriekapitel 3. Behinderung am Arbeitsmarkt wird
besonders auf die Arbeitsmarkt- und Beschiftigungssituation von Menschen mit
Behinderungen eingegangen. Da die Analyse politischen Handelns einen hohen Stellenwert im
Diskurs der (politischen) Disability Studies hat (vgl. Naue & Waldschmidt, 2022, S. 161), wird
im darauffolgenden Kapitel 4. Behinderung in Osterreich die politische und gesetzliche Lage
in Bezug auf die Arbeitsmarktsituation von Menschen mit Behinderungen in Osterreich
diskutiert. Darauf folgt das Methodenkapitel, in dem auf das Forschungsdesign eingegangenen
und die Theorie mit qualitativen Expert:innen-Interviews unterstiitzt wird. Es werden die
Perspektiven von Unternehmen, Personen mit (verschiedenen) Behinderungen sowie von
offentlichen Vertretenden fiir diese Masterarbeit eingeholt. Kapitel 6 prasentiert die Ergebnisse
dieser Untersuchung, wobei viel Wert darauf gelegt wird, die Interviewpartner:innen selbst - in
der Form von Direktzitaten - sprechen zu lassen. Im Schlusskapitel 7 werden die Erkenntnisse
aus der empirischen Untersuchung zusammengefasst und in Relation zur Theorie gesetzt.
Abschlieend werden die Limitationen dieser Arbeit erldutert und ein Ausblick auf weiteren

Forschungsbedarf gegeben.

1.4 Forschungsstand

In dieser Masterarbeit wird sich grofBtenteils auf Quellen im deutsch-sprachigen Raum
beschriankt und ein Fokus auf 6sterreichische Literatur gesetzt. Auch wenn das Thema Inklusion
von Menschen mit Behinderungen am Arbeitsmarkt moderate Prisenz in Osterreichischen
Medien zeigt (vgl. DerStandard, 2024; 2023), konnten nur wenige wissenschaftliche
Forschungen ausfindig gemacht werden, die sich auf die Potenziale von Menschen mit
Behinderungen am oOsterreichischen Arbeitsmarkt konzentriert. Beispielsweise erstellten
Aumann, Moser und Raffel (2021) des Osterreichischen Social Enterprise myAbility ein Kapitel
in der Management-Lehrbuchreihe Corporate Social Responsibility mit dem Titel ,,CSR und
Inklusion — Bessere Unternehmensperformance durch gelebte Teilhabe und Wirksamkeit®.

Darin wird unter anderem thematisiert, dass immer mehr Unternchmen das Potenzial eines



erweiterten Talentepools und die Win-Win-Situation von Inklusion zu erkennen und nutzen
haben (Aumann, Moser & Raffel, 2021). Srpacjer, Mack, Griinhaus & Til (2022) beschiftigten
sich mit der Bildungssituation und Arbeitslage von Menschen mit Behinderungen und
Moglichkeiten zur Verbesserung der Informationslage. Zudem bezieht sich eine kiirzlich
erschienene Masterarbeit aus Deutschland von Marcel Daniel (2022) auf die Identifikation von
Potenzialen zur Forderung der Teilhabe von Menschen mit Behinderungen am Arbeitsleben und
beleuchtet das Thema im Kontext von sozialer Nachhaltigkeit. Das Magazin Arbeit &
Wirtschaft (2024) verdffentlichte aulerdem einen 48-seitigen Bericht mit dem Titel ,,Wiirde
statt Hiirde”, um einen umfassenden aktuellen Einblick in die Inklusionsthematik der
osterreichischen Bildungs- und Arbeitswelt zu liefern. Dabei wurden unter anderem
Perspektiven von Menschen mit Behinderungen aus verschiedensten Betrieben,
Behindertenvertrauenspersonen, Eltern von Schiiler:innen mit Behinderungen sowie
Vertreter:innen von Behindertenrechtsorganisationen eingeholt. Weiters erkliren Bohm,
Baumgirnter und Dwertmann (2013) modernes Personalmanagement als Schliisselfaktor in
beruflicher Inklusion von Menschen mit Behinderungen und zeigen dabei Best Practices aus

dem ersten Arbeitsmarkt auf.

Im weiteren Sinne befassten sich einige Masterarbeiten aus Osterreich mit verschiedensten
Teilbereichen in Bezug auf die Inklusion von Menschen mit (verschiedenen) Behinderungen
am Osterreichischen Arbeitsmarkt. Dabei fillt auf, dass viele davon iiberwiegend aus der
Politikwissenschaft sowie der Erziehungs- und Bildungswissenschaft stammen, jedoch kaum
eine aus dem wirtschafts-wissenschaftlichen Bereich. In einer kiirzlich ver6ffentlichten
Masterarbeit beschéftigt sich etwa Strobl (2022) mit der beruflichen Inklusion von Menschen
mit Lernbeeintrachtigung in der Steiermark und untersuchte Mafinahmen zur Férderung dieser,
wovon auch Potenziale eine untergeordnete Rolle einnahmen. Kozelkova (2019) analysierte die
Herausforderungen in der Beschiftigung von Menschen mit Behinderungen in Osterreich und
fokussierte sich neben allgemeinen Herausforderungen auch speziell auf jene
Herausforderungen, die sich zusdtzlich fiir Arbeitnehmende mit Behinderung(en) und
Migrationshintergrund erbeben (Kozelkova, 2019). Kozelkova holte dabei unter anderem
Perspektiven von drittstaatsangehorigen Arbeitnehmenden mit Behinderung(en), 6ffentlichen
Vertreter:innen mit Behinderungen sowie Organisationen, die sich fiir Menschen mit
Behinderungen einsetzen, ein. Mit den Herausforderungen fiir Menschen mit Behinderungen
befassten sich auBerdem Fuschlberger (2020) und Langthaler (2014), beide zeigten dabei unter

anderem Best-Practice-Betriebe aus der Steiermark auf. Ebenfalls in der Steiermark



beschiftigte sich Ebner (2015) speziell mit Personen mit dem Asperger-Syndrom und zeigt
anhand Interviews mit Expert:innen und Betroffenen die Potenziale dieser Gruppe fiir den

allgemeinen Arbeitsmarkt auf.

Grundsatzlich kann zusammengefasst werden, dass die Inklusion von Menschen mit
Behinderungen am Arbeitsmarkt in Osterreich zwar moderat erforscht wurde, wobei sich ein
Grofteil dieser Quellen auf den Bildungsbereich fokussierte. Zudem standen in bisherigen
Forschungen héufig eher Herausforderungen als Potenziale im Vordergrund. Auch
Hintergriinde und Treiber von Inklusion in Osterreich konnten bislang nicht in der Form von
Interviews erforscht werden. Bewéhrte Initiativen, Praktiken und MalB3nahmen wurden anhand
Osterreichischer Best-Practice Betriebe hingegen durchaus erforscht und présentiert. Ein
GroBteil dieser Best Practices wurde jedoch in Masterarbeiten mit rtlicher Eingrenzung auf

das Bundesland Steiermark thematisiert.



2. Theoretische Grundlagen und Definitionen

Die theoretischen Grundlagen dieser Masterarbeit umfassen eine Einflihrung in die Disability
Studies, verschiedene Modelle von Behinderung sowie Begriffsdefinitionen. Diese werden im
Folgenden ausfiihrlich erldutert, um einen fundierten Rahmen fiir den weiteren Verlauf dieser

Masterarbeit zu schaffen.

2.1 Disability Studies

Seit den spiten 1960er Jahren setzen sich Menschen weltweit dafiir ein, Personen aus
bevormundenden Lebensverhéltnissen zu befreien und die volle gesellschaftliche Teilhabe von
Menschen mit Behinderungen zu fordern (Brehme, Fuchs, Kobsell & Wesselmann, 2020, S. 9).
Die Disability Studies sind eine Folge dieser emanzipatorischen Bewegungen, die im
angelsdchsischen Raum bereits in den 1970er Jahren entstanden sind und eine neue
wissenschaftliche Perspektive auf Behinderung entwickelten. Im Zuge der Disability Studies
wurden verschiedene Konzepte von Behinderung erarbeitet (Hirschberg, 2022), zunéchst in den
USA und in GroBbritannien (Degener, 2015). Ahnliche Entwicklungen gab es auch im deutsch-
sprachigen Raum, jedoch wurden diese erst ab den frithen 2000er Jahren als Disability Studies
bezeichnet (Brehme et al., 2020, S. 9). Die Disability Studies im deutsch-sprachigen Raum
werden somit als ,ein relativ junges, innovatives und kontinuierlich wachsendes

Forschungsfeld bezeichnet (Wegscheider, 2020).

Im Gegensatz zur vorherrschenden medizinisch-pddagogischen Perspektive, die Behinderung
als personliches Schicksal betrachtet, wird mit dem Ansatz der Disability Studies diese
Sichtweise entschieden hinterfragt und abgelehnt. Die Disability Studies betrachten
Behinderung nicht als unverénderliches, zeitloses Phdnomen, sondern als sozial konstruierte
Differenz, die in ihrem jeweiligen historischen, sozialen und kulturellen Kontext analysiert und
interpretiert werden muss (Brehme et al., 2020, S. 9). Die Disability Studies zeichnen sich durch
thre Inter- und Transdisziplinaritit aus, da sie Normalitit und Behinderung aus
unterschiedlichen wissenschaftlichen Perspektiven dekonstruieren. Zentrale Elemente der
Disability Studies sind (vgl. Brehme et al., 2020, S. 9 f):
- das Erfahrungswissen von Forscherinnen und auBerakademischen Akteurinnen mit
Beeintriachtigungen
- die kritische Analyse von Machtdynamiken in Wissensordnungen, die sich in Diskursen,
Dokumenten, Gesetzen und Politiken zeigen, und
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- die Untersuchung behindernder Praktiken wie Diskriminierung, Exklusion und

paternalistische Fiirsorge.

Eine gemeinsame Charakteristik ist die begriffliche Trennung zwischen Beeintrachtigung
(impairment) als individueller, verkorperter Unterschied und Behinderung (disability) als
Kategorie gesellschaftlicher Benachteiligung (Waldschmidt, 2020, S. 64 f.). Diese
Unterscheidung ermoglicht die Analyse von Praktiken und Verhaltensweisen, die Behinderung
als soziales Konstrukt herstellen. Obwohl sich mit den Disability Studies in den letzten zwei
Jahrzehnten ein innovatives und transdisziplindres Forschungsfeld entwickelte, stiinde dessen

akademische Verankerung der Disability Studies nach wie vor ,,in den Anfiangen®:

So wurden in diesem Zeitraum zwar einige Institute und Professuren eingerichtet, durch
die die deutschsprachigen Disability Studies heute an Universititen und Hochschulen
vertreten sind. Gleichwohl gibt es bis heute im deutschsprachigen Raum keine
eigenstidndigen Studienginge oder akademischen Abschliisse in den Disability Studies.
(Brehme et al., 2020, S. 10)

Dennoch nimmt die Anzahl der wissenschaftlichen Verdftentlichungen, Promotionsprojekte
und Tagungen im Bereich der Disability Studies im deutsch-sprachigen Raum stetig zu. Die
erste gro3e Tagung der Disability Studies im deutsch-sprachigen Raum organisierte die Bremer
Sommeruniversitit im Jahr 2003. Als weitere wichtige Veranstaltung der deutsch-sprachigen
Disability Studies gilt die 15 Jahre spéter tagende Konferenz in Berlin mit dem Titel ,,Zwischen
Emanzipation und Vereinnahmung®, welche Forschende der Disability Studies aus
Deutschland, Osterreich und der Schweiz zusammenbrachte. Diese Konferenz verdeutlichte die
Fortschritte in den Disability Studies und es zeigte sich eine kontinuierliche Ausweitung der
Themengebiete. Zudem ist nennenswert, dass sich auch das Forschungsfeld der Disability
Studies stets weiter differenzierte, etwa in Bereiche wie Disability History, Disability Studies
in Education (DSE), Literary und Cultural Disability Studies, sowie Deaf-, Blindness- und Mad
Studies (Brehme et al., 2020, S. 11).

Die Disability Studies betrachten Behinderung als gesellschaftliche Konstruktion und
analysieren sie durch verschiedene theoretische Ansdtze und Modelle. In den deutsch-
sprachigen Disability Studies haben sich besonders das soziale, kulturelle und
menschenrechtliche Modell von Behinderung als heuristische Werkzeuge bezeichnet und
etabliert (Brehme et al., 2020, S. 10). Auf diese sowie weitere Modelle von Behinderung wird

in Kapitel 2.3 genauer eingegangen.



2.2 Der Begriff Behinderung

Der Begriftf Behinderung kann nicht eindeutig definiert werden und st68t nicht nur auf viel
Kldrungsbedarf in der Natur der Behinderung, sondern auch in Bezug auf Sprache, Geschichte,
Disziplin und kulturellem Kontext. Bis heute gibt es keine allgemeingiiltige und einheitliche
Definition von Behinderung (Egen & Gutenbrunner, 2021, S. 36). Diese Komplexitit und
Vielfalt des Behinderung-Begriffs, die Entwicklung im deutsch-sprachigen Raum sowie einige

im Diskurs relevante Definitionen von Behinderung werden in diesem Unterkapitel erldutert.

2.2.1 Die Komplexitit und Vielfalt des Begriffs Behinderung

Die Herausforderung beim Umgang mit dem Begriff der Behinderung besteht zum einen darin,
dass ,Menschen mit Behinderung® eine sehr heterogene Gruppe von Individuen mit sehr
unterschiedlichen Einschrinkungen umfasst. Zusétzlich dazu ist seine mehrfache
Interpretierbarkeit problematisch. Wie in Kapitel 2.3 genauer erlautert wird, wird Behinderung
oft zwischen zwei dominierenden Modellen unterschieden: einerseits im Sinne des sozialen
Modells von Behinderung, das darauf hinweist, wie Menschen durch ithre Umgebung behindert
werden (Teilhabeeinschrinkung), und andererseits im medizinischen Modell, das sich auf den
Zustand des ,,behindert Seins* (Funktionseinschrankung) bezieht (Egen & Gutenbrunner, 2021,
S. 33). Jedoch prigt die Komplexitit des Behinderung-begriffs auch die Betrachtung in
verschiedenen Sprachen: Wihrend der deutsche Begriff diese Komplexitit (behindert werden /
behindert sein) besser verdeutlicht, wirken etwa der franzdsische Begriff ,,invalidité* oder auch
die spanische Bezeichnung ,,discapacidad® abwertend und beschrianken sich lediglich auf die
Funktionsbeeintrachtigung (behindert sein). Dem entgegengesetzt hat sich im englischen
Sprachraum bereits in den 1970er Jahren durch die Behindertenbewegung eine deutliche
Unterscheidung zwischen "disability" (Behinderung auf gesellschaftlicher Ebene) und
"impairment" (Schiadigung/Beeintrachtigung auf individueller Ebene) herausgebildet (Egen &
Gutenbrunner, 2021, S. 33). Diese Unterscheidung tragt dazu bei, Teilhabeeinschrinkungen von
individuellen Funktionseinschriankungen klar zu trennen. Die genannten Beispiele
verdeutlichen, dass die Assoziationen, die durch die Verwendung dieser Begriffe entstehen,

insbesondere in der interkulturellen Kommunikation, variieren konnen (Hartwig, 2020).

Die komplexe Natur des deutschen Behinderungsbegriffs kann auch zu Missverstdndnissen
zwischen verschiedenen wissenschaftlichen Fachgebieten filihren, die unterschiedliche

Schwerpunkte auf Teilhabe oder Funktionsbeeintrachtigungen legen (Egen & Gutenbrunner,
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2021, S. 32). So weitete sich der Begriff der Behinderung fachspezifisch aus, da jedes Gebiet
eigene Ziele und dementsprechend Definitionen erfordert, um bestimmte Personengruppen
festzulegen. Zum Beispiel verstiinde man in der Medizin Behinderung hauptsédchlich als
korperliche Einschrinkung, in der Psychologie werden kognitive Behinderungen als
personliche Einschrinkung starker thematisiert, und in der Soziologie wird vor allem die
gesellschaftliche Konstruktion und die damit verbundenen Einschrinkungen in Bezug auf
Teilhabe analysiert (Mattner, 2000). Diese unterschiedlichen Zuginge sind nachvollziehbar, da
etwa Mediziner:innen aufgrund ihrer Kompetenz den Fokus auf den funktionseingeschriankten
Korper und Geist einer Person setzen (Kosters, 2014, S. 148). Dies soll allerdings nicht
bedeuten, dass damit die sozialen Gegebenheiten ,vollstindig aus dem Blickwinkel
verschwinden* wiirden (Egen & Gutenbrunner, 2021, S. 37). Gleichzeitig sollten auch
Vertreter:innen der Disability Studies (in Kapitel 2.1 beschrieben) wahrnehmen, dass das
subjektive Gefiihl, behindert zu sein von Person zu Person derart unterschiedlich sein kann, und
fiir manche Personen mit Behinderungen Medizin und Therapie unabdingbar sind. Fiir einige
Betroffene kann in vielen Fillen erst durch medizinische Interventionen, technischen Fortschritt
sowie Rehabilitationsprogramme eine selbstbestimmte Lebensfiihrung {iberhaupt erst
ermoglicht werden (Egen & Gutenbrunner, 2021, S. 37). Rosner (2014) fiihrt diesen Diskurs

weiter aus:

Die Behauptung, Behinderung sei eine naturalisierte Verkdrperung von Differenz und
man miisse nicht den Menschen korrigieren, sondern die Umwelt so verdndern, dass die
Betroffenen ungehindert am gesellschaftlichen Leben teilnehmen kénnen, hat ihren
guten Sinn. Sie darf aber nicht dazu fiihren, ethische Fragen der Verantwortung und des
Umgangs mit Behinderung generell auszublenden. Wenn die psycho-physischen
Bedingungen fiir Hilfsbediirftigkeit aus dem ethischen Diskurs verbannt werden, birgt
das letztlich die Gefahr in sich, dem Abbau notwendiger Therapie- und
Rehabilitationsangebote nichts mehr entgegensetzen zu konnen. (Rosner 2014, S. 10)

Waldschmidt (2020, S. 170) ergénzt, wenn man die gelebte Realitdt von verschiedensten
Personen mit Behinderungen erfassen mochte, bedarf es eine, synthetischen, interdisziplindren
Ansatz. Dieser sollte sich weniger auf das Kritisieren einer vorherrschenden medizinischen und
rehabilitations-wissenschaftlich gepriagten Sichtweise konzentrieren, sondern diese vielmehr in

einer sinnvollen und notwendigen Form ergédnzen (Egen & Gutenbrunner, 2021, S. 38).

2.2.2  Die Geschichte des Begriffs Behinderung im deutsch-sprachigen Raum

Im Jahr 1854 erschienenen Worterbuch der Gebriider Grimm fand sich unter dem Eintrag

"Behindern" die Bedeutung "verhindern", wie in "Ich wurde daran gehindert voranzukommen"
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oder "Um uns am Fortschritt zu hindern" (Grimm & Grimm, 1854, S. 1.341). Diese
Wortbedeutung weist eindeutig auf ein Hindernis oder einen Prozess auBlerhalb einer Person,
und damit nicht auf die Eigenschaft einer Person hin (Egen & Gutenbrunner, 2021, S. 33). Im
Mittelalter hingegen handelte es sich bei Beschreibungen des Behinderungsbegriff
iiberwiegend um offensichtliche Beeintrichtigungen. So werden etwa Bezeichnungen wie
,Blinder®, , FuBlahmer* oder ,,Handloser* verwendet (Schmuhl 2010). Auflerdem gab es kaum
Sondereinrichtungen fiir Menschen mit Beeintrachtigungen — und dadurch auch keine Gruppen
die einheitlich wahrgenommen wurden (Davis, 1995). Erst als die Suche begann nach einer
alternativen Bezeichnung fiir den Begriff , Kriippel“, einem abwertenden Begriff, der aus dem
Wort ,,der Gekriimmte* entstand, kam es zu einer Verwendung des Begriffs Behinderung in
Relation mit kdrperlicher Beeintrachtigung (Egen & Gutenbrunner, 2021, S. 33). So wurde
1911 erstmalig ein Leitfaden fiir ,,Kriippelfiirsorge* veroffentlicht, in dem Biesalski (1926)
schreibt, ein Kriippel wire ,,ein infolge eines angeborenen oder erworbenen Nerven- oder
Knochen- oder Gelenkleidens in dem Gebrauch seines Rumpfes oder seiner Gliedmallen
behinderter Kranker* (Biesalski, 1926, S. 10). Damit fand der Begriff Behinderung unbewusst
Eingang in die deutsche Sprache und wurde auch nach dem ersten Weltkrieg zunehmend
verbreitet, insbesondere durch Otto Perl, welcher den ,,Selbsthilfebund der Korperbehinderten
griindete (Egen & Gutenbrunner, 2021, S. 33). Trotzdem wurden in Gesetzestexten weiterhin
Begriffe wie ,,Schwerbeschidigte®, ,Invalidenrenten* und ,Kriippelvorsorge® verwendet
(Welti, 2014). Dabei diente der Begriff vor allem zur leistungsbezogenen Abgrenzung der
"erbgesunden, korperbehinderten Volksgenossen" von den sogenannten "erbkranken,
minderwertigen Kriippeln" (Schmuhl, 2010). In der Nachkriegszeit begann der Begriff
Behinderung sich zunehmend auch auf den Bereich der ,geistigen” und ,seelischen®
Behinderung zu erweitern. SchlieBlich entwickelte sich das Stichwort "Behinderung" in der 19.
Ausgabe von Brockhaus (1980, S. 35) zu einem wichtigen lexikalischen Begriff, welcher auf
eine weitreichende Verbreitung des Begriffs hinweist. Die fachspezifische Ausweitung des
Begriffs fiihrte dazu, dass dieser Begriff sich, je nach Zielsetzung der Disziplin, auf andere
Merkmale konzentrierte. So wies auch die letzte Brockhaus-Enzyklopéddie darauf hin, dass es
keine einheitliche und allgemeingiiltige Definition von Behinderung gibt. Diese Tatsache hat

sich im Grunde bis heute nicht gedndert (Egen & Gutenbrunner, 2021, S. 36).

2.2.3  Definitionen von Behinderung

Wie bereits in den Kapitel 2.2.1 und 2.2.2 erldutert wurde, wird der Begriff Behinderung von

einer Vielzahl an Faktoren beeinflusst. Eine allgemeingiiltige und einheitliche Definition des

12



Behinderungsbegriffs kann und muss es auch nicht geben (Egen & Gutenbrunner, 2021, S. 38).
Dennoch  wird in  diesem Unterkapitel kurz auf die Definitionen der
Weltgesundheitsorganisation (WHO) und die Umschreibung des Begriffs in der UN-
Behindertenrechtskonvention eingegangen, da diese im Diskurs stets prisent sind und die

Grundlage fiir Begriffsdefinitionen in verschiedenen Lindern bieten.

Die Weltgesundheitsorganisation (WHO) erschuf eine der ersten Definitionen flir Behinderung
auf internationaler Ebene und hat damit als eine der vorherrschenden Akteur:innen den Begriff
‘Behinderung’ konstruiert. Diese Definition basierte vorwiegend auf den Disziplinen Medizin
und Psychiatrie, wo Behinderung genauso wie Krankheit als ”Konstruktion des Abweichenden”

verstanden wurden (Hirschberg, 2020, S. 14):

Krankheit als Abweichung von Gesundheit oder Behinderung als Abweichung von
Funktionsfahigkeit. Die Durchsetzung der Interessen gesellschaftlicher Akteur:innen
lasst sich auch daran erkennen, dass Behinderung bis 1980 mit der
Krankheitsklassifikation (ICD) beurteilt wurde. (Hirschberg, 2020, S. 14)

Auf Bestrebung von Rehabilitationsfachkréiften und weiteren Akteur:innen, kam es erstmalig
zu einer Differenzierung zwischen Behinderung und Krankheit von der WHO in den 1970er
Jahren, und zwar die “International Classification of Impairment, Disability and Handicap”
(ICIDH) (Hirschberg, 2020, S. 15). Diese Klassifizierung differenzierte auf die korperliche
Ursache als Folge einer Krankheit (Impairment / Beeintridchtigung), den individuellen Folgen
fiir die eigene Handlungsfahigkeit (Disability / Behinderung) und den Auswirkungen auf die
gesellschaftliche Rollenperformanz (Handicap / Benachteiligung). Diese Klassifikation wurde
von vielen Akteur:innen und Gesundheitsfachleuten als zu kausal und linear kritisiert, womit
es zu einer Weiterentwicklung des Begriffs kam (Hirschberg, 2020, S. 15). Im Jahr 2001 wurde
die “International Classification of Functioning, Disability and Health” (ICF) von der
Generalversammlung der Weltgesundheitsorganisation (WHQO) angenommen. Dabei wurde der

Begriff “Disability” folgendermal3en definiert:

Disability is an umbrella term for impairments, activity limitations and participation
restrictions. It denotes the negative aspects of the interaction between an individual
(with a health condition) and that individual's contextual factors (environmental and
personal factors). (WHO, 2001, S. 213)

Festzuhalten bei der Definition der ICF ist, dass die Funktionsfahigkeit als Mafistab fiir
Behinderung dient, welche als Abweichung davon betrachtet wird. Obwohl Umweltfaktoren

wie Barrieren oder Unterstiitzung zwar in dieser Definition betont werden, bleibt die
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grundlegende Konstruktion von Behinderung unverdndert - es herrscht ein individualistisches

Verstindnis von Behinderung (Hirschberg, 2020, S. 16).

Als Antwort auf die strukturelle und systematische Benachteiligung von Menschen mit
Behinderungen (Hirschberg, 2020, S. 16), kam es 2006 zur Behindertenrechtskonvention der
Vereinten Nationen (siche Kapitel 3.1). Die UN-Behindertenrechtskonvention (UN-BRK)
verfiigt jedoch iiber keine feste, abgeschlossene Definition von Behinderung. Stattdessen gibt
sie eine offene und inklusive Beschreibung von Behinderung. Nach Artikel 1 der UN-
Behindertenrechtskonvention sind Menschen mit Behinderungen folgendermalien

umschrieben:

Zu den Menschen mit Behinderungen zdhlen Menschen, die langfristige korperliche,
seelische, geistige oder Sinnesbeeintrachtigungen haben, welche sie in Wechselwirkung
mit verschiedenen Barrieren an der vollen, wirksamen und gleichberechtigten Teilhabe
an der Gesellschaft hindern konnen. (Artikel 1, Satz 2, UN-BRK, 2006)

Die Konvention geht somit von einem menschenrechtsbasierten Ansatz aus und betrachtet
Behinderung als das Ergebnis der Wechselwirkung zwischen Menschen mit Beeintridchtigungen
und gesellschaftlichen Strukturen, die ihre Teilhabe einschranken. Egen und Gutenbrunner
beschreiben diese Formulierung als einen ,,Minimalkonsens zwischen sozial-wissenschaftlich
und medizinisch gepriagten Fachgebieten®, in der keine Riicksicht auf die Dauerhaftigkeit der
Einschrinkung sowie der typischen Entwicklung fiir das Lebensalter genommen wird (Egen &
Gutenbrunner, 2021, S. 36). Die Formulierung der UN-BRK wiirde auBlerdem verdeutlichen,
dass keine Einigung auf eine gemeinsame Definition innerhalb der Vertragsstaaten erzielt
werden konnte (Welti, 2014, S. 6). Generell ist festzuhalten, dass die UN-
Behindertenrechtskonvention von einem dynamischen Verstiandnis des Begriffs Behinderung
ausgeht. Genauso wird auch die Bezeichnung ,,Menschen mit Behinderungen* nicht als eine
feststehende Definition verstanden. Da die UN-Behindertenrechtskonvention als normatives
Instrument keine strenge, festgelegte Definition bendtigt, weil sie keine konkreten
Leistungsanspriiche  festlegen muss, kann sie auch von einem Kkontinuierlich
weiterentwickelnden, dynamischen Verstindnis der Begriffe sprechen (Egen & Gutenbrunner,

2021, S. 36).
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2.3 Modelle von Behinderung

Uber zwei Jahrzehnte sind seit dem Aufkommen der deutsch-sprachigen Disability Studies
vergangen und im Diskurs wird hdufig auf Modelle von Behinderung Bezug genommen.
Waldschmidt (2020, S. 56) betont, diese Modelle hitten zwar zweifellos zur Profilierung des
Forschungsfeldes beigetragen, trotzdem sei es auch dringend notwendig zu beachten, dass
Modellbildung zwar hilfreich zur Entwicklung einer eigenen Perspektive sei, jedoch kénne sie
die Theoriebildung nicht ersetzen (Waldschmidt, 2005, S. 28). Obwohl haufig nur auf die zwei
bekanntesten Modelle von Behinderung, nimlich dem medizinischen und dem sozialen Modell
von Behinderung, Bezug genommen wird, entwickelten sich im Rahmen der Disability Studies
noch eine Vielzahl an weiteren Modellen. Im Folgenden werden einige dieser Modelle von

Behinderung erliutert.

2.3.1 Das medizinische bzw. individuelle Modell von Behinderung

Das medizinische Modell, welches oft auch als individuelle Modell von Behinderung bekannt
ist, wurde im Gegensatz zu den anderen Modellen nie ausdriicklich formuliert, sondern stellt
letztlich eine Rekonstruktion dar, die kritische Diskurse zu Behinderung als Kontrastfolie nutzt
(Waldschmidt, 2020). Grundlegend betrachtet das medizinische Modell Behinderung als die
personliche Abweichung eines Individuums von den gesellschaftlich konstruierten Normen in
Bezug auf korperliche, kognitive und mentale Merkmale (Hirschberg, 2009, S. 105). Hierbei
wird Behinderung mit funktionaler Beeintrichtigung gleichgestellt, fiir die eine individuelle
Bewiltigung durch medizinische und therapeutische Mallnahmen angestrebt wird. Der
Schwerpunkt liegt darauf, Behinderung zu vermeiden oder zu heilen — und wenn dies nicht
moglich ist, liegt der Fokus darauf, Menschen mit Behinderungen zu versorgen. Infolgedessen
wiren Personen mit Behinderungen nach dem medizinischen Modell abhéngig von staatlicher
Wohlfahrt und privater Fiirsorge (Waldschmidt, 2020, S. 59). Obwohl die Bezeichnung
"individuelles Modell" der englischen Ubersetzung entspricht und sich auch im Deutsch-
sprachigen etabliert hat, sollte der Ansatz eigentlich als ,individualisierendes oder
individualistisches Modell*“ bezeichnet werden (Waldschmidt, 2020, S. 59). Waldschmidt
erklért, dass dieser Ansatz die Differenzkategorie Behinderung einseitig auf die einzelne Person
konzentriert und die gesellschaftlichen Bedingungen des ,,Behindertwerdens® weitgehend
vernachléssigt werden (Waldschmidt, 2005, S. 16). Der Ansatz entwickelte sich zeitgleich mit
dem Aufkommen des Rehabilitationsansatzes im 20. Jahrhundert. Ein bekannter Ausdruck des

individuellen Modells ist der Behinderungsbegriff der Weltgesundheitsorganisation von 1980,
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der besagt, dass eine Behinderung ursdchlich aus einer Schidigung resultieren wiirde
(Waldschmidt, 2020, S. 60). Die individualisierende Perspektive auf Behinderung ist auch heute
noch in vielen lebensweltlichen, institutionellen und wissenschaftlichen Praktiken prédsent. Sie
bildet den Ausgangspunkt fiir die Gestaltung von Versorgungs- und Unterstiitzungssystemen
fiir Menschen mit Behinderungen. Dieser Ansatz des medizinischen Modells setzt Behinderung
mit klinisch relevanten, medizinischen, psychologischen oder pddagogisch diagnostizierbaren

Beeintrachtigungen gleich:

Die betroffene Person wird nicht behindert, vielmehr ist sie behindert. Das
,Behindertsein gilt als schicksalhaftes, personliches ,Ungliick®, das unverschuldet
eintritt und professioneller Unterstiitzung bedarf. (Waldschmidt, 2020, S. 60)

Das positive am individuellen Modell liegt darin, dass es spezifische Therapien,
Fordermafinahmen, Behandlungen und Interventionen rechtfertigen kann, die auf die
individuellen Bediirfnisse zugeschnitten sind. Allerdings geht damit eine Fokussierung auf
individuelle Auffilligkeiten, Abweichungen, Stérungen oder Beeintrichtigungen einher. Das
individuelle Modell erweist sich als weniger effektiv, wenn es um die Komplexitit und Vielfalt
der Kategorie Behinderung sowie die Erfassung ihrer geschichtlichen, kulturellen und

gesellschaftlichen Dimensionen geht (Waldschmidt, 2020, S. 61).

Eine zentrale Rolle in der Kritik am individuellen Modell von Behinderung spielten Parson und
Goffman. Parson sah Behinderung als Storung im sozialen System und beflirwortete die
Kontrolle behinderter Personen durch sozialen Druck. Goffman betrachtete Behinderung als
stigmatisierendes Merkmal, fokussierte auf negative Reaktionen in sozialen Interaktionen und
vernachlissigte gesellschaftliche Ursachen. Die Kritik an diesen Ansédtzen bildete die

Grundlage fiir das soziale Modell von Behinderung, das betont, dass Behinderung nicht nur

individuell, sondern auch gesellschaftlich bedingt ist (Waldschmidt, 2020, S. 61).

2.3.2  Das relationale Modell von Behinderung

Das sogenannte relationale Modell von Behinderung hat sich als unabhingiges Modell von den
Disability Studies entwickelt und entstand bereits in den 1960er Jahren vor allem in den
skandinavischen Landern (Waldschmidt, 2020, S. 61). Nach dieser Perspektive wird
Behinderung nicht als isoliertes, individuelles Merkmal betrachtet, sondern betont die
Wechselwirkung zwischen individuellen Beeintrachtigungen und gesellschaftlichen Strukturen.

Dieses Modell von Behinderung wurde hauptsidchlich von Fachleuten ohne Behinderung
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entwickelt (Goodley, 2017, S. 16 f.), dessen Beitrdge auch wichtige Anregungen fiir die
europdische Forschung im Disability-Beriech geliefert haben. Dennoch zihlen sie nicht zu den
Disability Studies, da sie die Behinderungskategorie grundsitzlich nicht hinterfragen
(Gustavsson, 2004, S.62 ft.).

Die theoretische Grundlage des relationalen Modells liegt darin, dass es sich hauptsichlich auf
professionelle UnterstiitzungsmalBnahmen und wohlfahrtsstaatliche Regelungen konzentriert
(Gustavsson, 2004). Daher sind vor allem Forschungsbereiche wie Sozialpolitik, internationale
vergleichende Wohlfahrtsstaatstheorie oder organisationssoziologische Ansitze bedeutend. In
Debatten des deutsch-sprachigen Raumes wird beispielsweise hdufig der systemtheoretische
Ansatz von Niklas Luhmann erwéhnt, insbesondere seine Organisationssoziologie und

Inklusionstheorie (Waldschmidt, 2020, S. 62).

2.3.3 Das Randgruppenmodell von Behinderung

Im Gegensatz zum relationalen Modell von Behinderung ist fiir das Randgruppenmodell die
Behindertenbewegung zentral (Goodley, 2017, S.13). In den 1970er Jahren entstand dieser
Ansatz im Zuge der Disability Studies in den USA, vor allem durch den Politikwissenschaftler
und Behindertenaktivisten und Harlan Hahn (1985) sowie dem Mediensoziologen Irving Zola,
welcher ebenfalls aktiv in der Behindertenbewegung war (Waldschmidt, 2020, S. 63). Der
Randgruppenansatz betrachtet Menschen mit Behinderungen als soziale Minderheit, die
verschiedenen Formen von Benachteiligung erlebt, unter anderem physische Barrieren,
rechtliche Benachteiligungen, institutionelle Segregation, kulturelle Ignoranz und Vorurteile.
Der Fokus liegt auf der Veranderung gesellschaftlicher und politischer Bedingungen durch den
Kampf fiir gleiche Rechte, gegen Diskriminierung und Aussonderung, sowie fiir Représentation
und kulturelle Anerkennung. Das Motto "Nothing about us without us" betont die
Selbstvertretung (Waldschmidt, 2020, S. 63).

Positiv am Randgruppenmodell ist, dass es in den USA als Quelle fiir Inspiration fiir politisch-
rechtliche Gleichstellung und kulturelle Anerkennung betrachtet wird. Es hat die Anliegen
behinderter Menschen zu einem Bestandteil von Biirgerrechts- und Menschenrechtspolitik
gemacht, was auch zur Entwicklung des menschenrechtlichen Modells von Behinderung fiihrte
(in Kapitel 2.3.6 beschrieben). Nichtsdestotrotz fehlt es beim Randgruppenmodell an
theoretischer Ausarbeitung - so wurde beispielsweise noch keine klare Unterscheidung

zwischen Beeintrachtigung und Behinderung gemacht (Waldschmidt, 2020, S. 63 f.).
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2.3.4  Das soziale Modell von Behinderung

In GroBbritannien entwickelte sich zeitgleich mit der Debatte in den USA ein weiterer
gesellschaftsorientierter Ansatz zu Behinderung, nimlich das soziale Modell von Behinderung
(Goodley, 2017). Laut Waldschmidt (2020, S. 64), wiirde in vielen Ausfiihrungen der Disability
Studies dieser Ansatz mit dem Randgruppenmodell vermischt werden, da sich die beiden
Modelle sehr dhneln in Bezug auf ihre gesellschaftskritischen Perspektiven und Wurzeln in der
Behindertenbewegung. Dennoch sei das soziale Modell klarer konstruiert und der Ursprung des
Modells lieBe sich genau zuriickverfolgen, als 1976 erstmalig auf einem Positionspapier der
britischen Behindertenbewegung eine Formulierung ausdriickte, dass nicht ,impairment* selbst,
sondern die Gesellschaft Menschen behindert (Waldschmidt, 2020, S. 64 f.). Dieser
Grundgedanke wurde dann von verschiedenen Forschenden weitergefiihrt, insbesondere von
Michael Oliver — einem Behindertenaktivisten und erstem Professor der Disability Studies in
GroBbritannien (Waldschmidt, 2020, S. 65). Das soziale Modell von Behinderung hat im
Grunde drei Annahmen (Oliver, 2018):

- Behinderung wird als eine Form sozialer Ungleichheit betrachtet, wobei die industriell-
kapitalistische Produktionsweise und die damit einhergehenden ausbeuterischen
Arbeitsverhéltnisse als hauptverantwortlich fiir die Ausgrenzung von Menschen mit
Behinderungen gesehen werden.

- Das Modell betont, dass Behinderung (disability) von Beeintrichtigung (impairment)
grundsétzlich zu unterscheiden gilt: Beeintrachtigung wird als eine klinisch relevante
Auffilligkeit oder funktionale Einschrinkung gesehen, wihrend Behinderung das
Ergebnis von sozialen Strukturen ist.

- Das Modell enthidlt die Erwartung, dass nicht der einzelne Mensch, sondern die
Gesellschaft sich @ndern miisse. Menschen mit Behinderungen werden als miindige
Biirgerinnen und Biirger betrachtet, und die Behindertenpolitik miisse vor allem deren

Interessen und Erfahrungen in Betracht ziehen (vgl. Waldschmidt, 2020, S. 65).

Das soziale Modell zeichnet sich durch seine vielfdltige Anwendbarkeit aus, wie Waldschmidt

beschreibt (2020):

Die Stérke des sozialen Modells von Behinderung ist es, gleichermal3en anschlussfahig
an akademische Diskurse wie auch an Interessenvertretung und personliche
Lebenspraxis zu sein. Es bietet einen Ausgangspunkt sowohl fiir Identitétspolitik und
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politische Programmatik als auch fiir die kritische Forschung zu Behinderung.
(Waldschmidt, 2020, S. 65)

Das klar definierte Profil habe aulerdem zur erfolgreichen Positionierung des sozialen Modells
beigetragen. Trotz seiner Robustheit zeigt das Modell auch Dogmatik auf. Kritikpunkte, wie
von Goodley (2017, S. 14) zusammengefasst, beziehen sich auf mogliche Gefiihle der
Machtlosigkeit bei behinderten Menschen, die notwendigen Kompetenzen fiir Selbstvertretung
und die Vernachldssigung der Auswirkungen von Beeintrachtigungen. Diese Einwédnde sind
nachvollziehbar, greifen jedoch laut Waldschmidt (2020, S. 65) nicht nach dem Kern des
Ansatzes. Besonders relevant ist die korpersoziologische Kritik, die aufzeigt, dass das soziale
Modell auf einer zu simplen Unterscheidung von 'impairment' (Beeintrdchtigung) und
'disability' (Behinderung) basiert, wobei 'impairment' im Modell nicht weiter problematisiert

wird (vgl. Waldschmidt, 2020, S. 66).

2.3.5 Das kulturelle Modell von Behinderung

Die Kritik des sozialen Modells von Behinderung sowie verschiedene Arbeiten der Disability
Studies in den USA bildeten die Grundlage fiir das kulturelle Modell von Behinderung
(Waldschmidt, 2020, S. 66). Dieser Ansatz ist genauso wie das Randgruppenmodell und das
soziale Modell geprdgt von der Behindertenbewegung und Gesellschaftskritik, wobei beim
kulturellen Modell Behinderung auch als sozial konstruiertes Phinomen gesehen wird, welches
jedoch stark von kulturellen, sozialen und historischen Kontexten abhingig ist (Waldschmidt,
2020, S. 67). Im Grunde lassen sich beim kulturellen Modell vier Denkrichtungen erkennen
(Schneider & Waldschmidt, 2012):

- Es betont, dass Behinderung nicht nur eine gesellschaftliche Benachteiligung ist,
sondern auch eine kulturell und historisch spezifische Problematisierung von
Auffilligkeit und Abweichung. Diskurse und Alltagspraktiken konstruieren
fortwidhrend Beeintrichtigung, Behinderung und Normalitét.

- Ein vertieftes Verstdndnis der Kategorisierungsprozesse steht im Fokus, einschlieBlich
der kritischen Analyse von ausschlieBenden Wissensordnungen und der durch sie
geschaffenen Realitét.

- Die Perspektive wird umgekehrt und erweitert: Statt Menschen mit Behinderungen als
Randgruppe zZu betrachten, wird die Mehrheitsgesellschaft zum
Untersuchungsgegenstand und Behinderung soll als analytische Kategorie verstanden

werden.
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- Der Anspruch verfolgt, Kultur und Gesellschaft im Allgemeinen zu hinterfragen, wobei
Anerkennung und Teilhabe erst dann erreicht sind, wenn Menschen mit Behinderungen
nicht als Minderheit, sondern als integraler Bestandteil betrachtet werden (vgl.

Waldschmidt, 2020, S. 67).

Das kulturelle Modell betont die Reflexion des Wechselverhéltnisses von (Un-)Fahigkeit,
Beeintriachtigung und (Nicht-)Behinderung, welches oft mit dem Begriff 'dis/ability’
umschrieben wird (Walschmidt, 2018, S. 74). Indem es gesellschaftliche und kulturelle Normen
infrage stellt und zur Selbstreflexion auffordert, triagt das kulturelle Modell auch zu den Gender
Studies, Queer Studies und Postcolonial Studies bei. Schwichen dieses Ansatzes beschreibt
Waldschmidt (2020) mit einer mdglichen Reduktion auf kulturelle Aspekte, eine Fokussierung
auf symbolische Analysen und die Vernachldssigung materieller Objekte. Zudem konnte die
Beriicksichtigung von Wirtschaft und Politik intensiviert werden, und es besteht die Gefahr,
Probleme von Macht, Herrschaft, Gewalt und sozialer Ungleichheit zu vernachldssigen

(Waldschmidt, 2018, S. 68 f.).

2.3.6 Das menschenrechtliche Modell von Behinderung

Zu Beginn der 2000er Jahre und im Kontext des Verfassens der UN-
Behindertenrechtskonvention (sieche Kapitel 3.1) wurde schlieBlich ein weiterer Ansatz zu
Behinderung generiert: das menschenrechtliche Modell von Behinderung. Gerald Quinn und
Theresia Degener entwickelten mit einem rechtswissenschaftlichen Hintergrund erste
Uberlegungen zu dem menschenrechtlichen Modell von Behinderung (Waldschmidt, 2020, S.
69). Im Grunde beruht dieser Ansatz genauso wie das Randgruppenmodell und das soziale
Modell auf der internationalen Behindertenbewegung und orientiert sich vor allem an der
Entstehung der Behindertenrechtskonvention der Vereinten Nationen, auf die im Folgekapitel
2.3 genauer eingegangen wird. Das Modell basiert auf der Annahme universaler
Menschenrechte, welche fiir alle Mitglieder der ,,Menschheitsfamilie® gelten soll — somit auch
fiir Menschen mit Behinderungen (Degener, 2015). Diese grundlegenden Rechte konnen nicht
durch Leistung, Status oder personlichen Merkmalen anerkannt oder verwehrt werden. Der
allgemeine Katalog der Menschenrechte miisse jedoch spezifiziert werden, um sicherzustellen,
dass diese Rechte in der Praxis auch eingefordert werden konnen. Degener (2015) betont, dass
das menschenrechtliche Modell iiber Antidiskriminierungspolitik hinausgeht und einen
umfassenderen rechtlichen Rahmen bietet. Der Ansatz liefert auch eine konzeptionelle

Grundlage fiir die globale, européische und nationale Behindertenpolitik, gerade wenn es um
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Themen wie Barrierefreiheit, inklusive Bildung, Umweltschutz und Armutsbekdmpfung geht

(Waldschmidt, 2020, S. 70 £.).

2.4 Der Begriff Inklusion

Auch wenn es keine offiziell anerkannte, konkrete Definition von Inklusion gibt (Grosche,
2015, S. 17), ist der wissenschaftliche Diskurs zu den Begriffen Integration und Inklusion sehr
vielfaltig und kontrovers (Wocken, 2009, S. 2). Es gibt verschiedene Ansichten iliber das
Verhiltnis der Begriffe: Einige sehen sie als unterschiedliche, aber notwendige Konzepte,
andere mochten Integration komplett durch Inklusion ersetzen. Manche benutzen die Begriffe
als Synonyme, wiahrend wieder andere mit der Kombination Integration/Inklusion eine offene
Haltung einnehmen, um keine klare Position zu beziehen (vgl. Wocken, 2009, S. 2).
Missverstindnisse und Probleme entstehen auch durch falsche Ubersetzungen englischer
Dokumente ins Deutsche. So wurde in der deutschen Ubersetzung der Salamanca-Erklirung
1994 der neue Begriff "Inklusion" durch das alte Wort "Integration" ersetzt. Ein &hnlicher
Fehler passierte spéter bei der UN-Behindertenrechtskonvention (siche Kapitel 3.1), wo
»inclusiv® ebenfalls zu ,,Integration® umgewandelt wurde (Frithauf, 2008). Dies fiihrte zu
enormer Kritik, da ,Inklusion‘ den Anspruch erhebt, {iber ,Integration® hinauszugehen (vgl.

Katzenbach, 2017, S. 123).

Wocken (2009, S. 2) fasst drei Hauptkritiken am Begriff Integration aus Sicht des Begriffs
Inklusion folgendermafBlen zusammen: (1) Zwei-Gruppen-Theorie, (2) Assimilationstendenz
und (3) schlechte Integrationspraxis. In der Zwei-Gruppen-Theorie unterscheidet, wie der
Name schon sagt, Integration zwischen ,,normalen und ,behinderten Personen und
konzentriert sich nur auf Behinderungen, wihrend andere Unterschiede wie Alter, Religion oder
Geschlecht vernachldssigt werden. So wiirden beim Begriff Integration Kinder in solche mit
und ohne sonderpiddagogischen Forderbedarf unterteilt werden (Wocken, 2009, S. 2). Bei der
Assimilationstendenz wird versucht, Personen mit Behinderungen an die Norm anzupassen,
anstatt die Rahmenbedingungen der Gesellschaft an ihre Bediirfnisse anzupassen. Beim Begriff
Inklusion hingegen werde die Gesellschaft den Personen mit Behinderungen angepasst an.
Beim dritten Ansatz (schlecht Integrationspraxis) wird kritisiert, dass die Umsetzung von
Integration in der Praxis oft halbherzig und trennend wire. Dies trifft beispielsweise zu, wenn
Kinder mit Behinderungen separat von Kindern ohne Behinderungen unterrichtet werden (vgl.
Wocken, 2009, S. 2). Sander (2004) hat dementsprechend Inklusion ,,als optimierte und
erweiterte Integration‘ beschrieben (Wocken, 2009, S. 4 zitiert Sander, 2004).
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Obwohl sich der Begriff Inklusion schnell durchgesetzt hat und allgemein anerkannt wird, dass
Inklusion und Integration nicht dasselbe sind, bleibt es weiterhin schwierig, den genauen
Unterschied klar zu definieren (vgl. Katzenbach, 2017, S. 123). Katzenbach (2017) hebt zwei
wesentliche Unterschiede zwischen Inklusion und Integration hervor. Zum einen beschreibt
Katzenbach dhnlich wie Wocken (2009) in der Zwei-Gruppen-Theorie, dass ,Inklusion® auf
Zuschreibungen und Kategorisierungen verzichtet, wéhrend ,Integration® klar zwischen
,Behinderten und nicht-Behinderten* (vgl. Katzenbach, 2017, S. 124) unterscheidet. Zum
anderen fokussiere sich ,Inklusion® auf eine breitere Vielfalt an Menschen, wie Herkunft,
soziale Klasse, Religion, Geschlecht und sexuelle Orientierung, wihrend ,Integration®
hingegen hédufig im Kontext von Behinderung oder Migration genannt wird (Katzenbach, 2017,
S. 124). Inklusion sieht Vielfalt zudem als Chance, nicht als Hindernis, und will soziale

Ausgrenzung vermeiden (Katzenbach, 2017, S. 124).

Je mehr man sich allerdings der praktischen Ebene ndhert, umso mehr scheint dieses
breite Inklusionsverstindnis allerdings wieder verloren zu gehen und Inklusion wird
doch im Wesentlichen auf Menschen mit Behinderung bezogen. (Katzenbach, 2017, S.
124)

Zudem bestehe die Gefahr, dass die speziellen Benachteiligungen von Menschen mit
Behinderungen in einem allgemeinen Verstindnis von Vielfalt untergehen (Katzenbach, 2017,
S. 124). Betont man die Unterschiede zwischen ,Inklusion® und ,Integration‘, so konne dies zur
Verfestigung von Ausgrenzungen fithren. Verschweigt man sie jedoch, lduft man Gefahr,
bestehende Benachteiligungen zu libersehen. Katzenbach (2017, S. 125) fasst somit zusammen,
die beiden Begriffe ,Integration‘ und ,Inklusion® sollten in einer Balance stehen: Unterschiede
miissen sowohl thematisiert als auch nicht standig hervorgehoben werden. Die Herausforderung
bestehe darin, ein ausgewogenes Verhéltnis zwischen diesen beiden Ansdtzen zu finden

(Katzenbach, 2017, S. 125).

In dieser Masterarbeit wird vorwiegend der Begriff Inklusion anstelle von Integration
verwendet, da dieser, wie eben beschrieben, eine breitere Perspektive auf menschliche Vielfalt
bietet, separierende Systeme ablehnt und iiber die reine Unterscheidung von Menschen mit oder

ohne Behinderungen hinausgeht.
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2.5 Erster, zweiter und dritter Arbeitsmarkt

Als sogenannter ,erster Arbeitsmarkt® wird der reguldre Arbeitsmarkt bezeichnet, in dem
Arbeits- und Beschéftigungsverhiltnisse ohne finanzielle Unterstiitzung oder direkte Eingriffe
der Arbeitsmarktpolitik geschaffen werden (Sprajcer, Mack, Griinhaus & Till, 2022, S. 152;
ABK Ziirich, 2017, S. 2). Der erste Arbeitsmarkt wird durch Angebot und Nachfrage bestimmt
und ithm wird unterstellt, er konzentriere sich nicht auf die personlichen Interessen und
Féhigkeiten der Personen, sondern einzig auf den wirtschaftlichen Nutzen (ABK Ziirich, 2017,
S. 3). Nichtsdestotrotz bestehen am ersten Arbeitsmarkt Modelle, die Menschen mit
Behinderungen ,,dabei unterstiitzen, um am ersten Arbeitsmarkt Full zu fassen* (vgl. Sprajcer
et al., 2022, S. 152). Ein Beispiel hierfiir ist das Konzept ,Supported Employment® (siche
Kapitel 5.2.2). Allerdings entfallen am ersten Arbeitsmarkt in Osterreich bestimmte Leistungen
aus der Behinderten- und Sozialhilfe sowie den Chancengleichheitsgesetzen der Lénder

(Sprajcer et al., 2022, S. 152).

Der ,zweite Arbeitsmarkt® beschreibt Arbeits- und Beschiftigungsverhiltnisse, die vom Bund
oder den Léndern subventioniert sind (Sprajcer et al., 2022, S. 156). Er ermdglicht es Personen,
die - aufgrund beruflicher Schwierigkeiten oder Rehabilitationen - nur schwer in den reguléren
Arbeitsmarkt integriert werden konnen, voriibergehend in einem ,,geschiitzten Umfeld* zu
arbeiten. Ziel ist es, sie auf eine spitere Tatigkeit im ersten Arbeitsmarkt vorzubereiten
(Jaklitsch, 2017). Der zweite Arbeitsmarkt umfasst beispielsweise Tétigkeiten in Produktions-
und Dienstleistungsbetrieben, die fiir Menschen mit Behinderungen gedacht sind, oder auch
Beschiftigungen in speziellen Programmen von Organisationen mit sozialem Charakter (ABK
Ziirich, 2017, S. 3). Zudem koénnen Personen am zweiten Arbeitsmarkt aus dem ,,geschiitzten
Rahmen der Werkstétten erste Versuche einer integrativen Beschiftigung unter Begleitung
beginnen® (Sprajcer et al., 2022, S. 156). In Osterreich sind die Arbeitsplitze am zweiten
Arbeitsmarkt kollektivvertraglich bezahlt und zur Génze versicherungspflichtig, jedoch zeitlich
befristet (vgl. Sprajcer et al., 2022, S. 156).

Der ,dritte Arbeitsmarkt® umfasst eine ,,Gruppe an Personen mit einer dauerhaften
Erwerbsunfahigkeit“ die sich in ,,Beschéftigungstherapien (wie geschiitzte Werkstitten,
tagesstrukturierenden Maflnahmen, fahigkeitsorientierten Aktivititen, o. 4.)“ befinden (vgl.
Sprajcer etal., 2022, S. 152). In Osterreich liegen diese im Kompetenzbereich der Bundeslinder
(Srpajcer et al., 2022, S. 152). Anders als beim zweiten Arbeitsmarkt, wird bei Personen am

dritten Arbeitsmarkt ,,die Moglichkeit eines (Wieder-)Einstiegs in den ersten Arbeitsmarkt®
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nicht angenommen (Sprajcer et al., 2022, S. 152). Personen, die am ,dritten Arbeitsmarkt
beschiftigt sind, erhalten lediglich ein Taschengeld fiir Ihre Tétigkeit und sind nur
unfallversichert (Sprajcer et al., 2022, S. 152). Jochmaring und York (2022) argumentieren,
dass Sondersysteme wie Werkstitten fiir Menschen mit Behinderungen neben einer
Tagesstrukturierung auch den Zweck erfiillen, ,nicht brauchbare Arbeitskrifte in
Ersatzarbeitsmirkte unterzubringen und mit Arbeit zu versorgen® (Jochmaring & York, 2022,
S. 150). Sie fiihren weiter aus, dass einerseits diese exkludierende Sondersysteme expandieren,
andererseits wird der Abbau davon gefordert, ohne dass geniigend alternative
Beschiftigungsoptionen geboten werden. Die Leitlinien der UN-BRK (siehe Kapitel 3.1)
widersprechen klar den Entwicklungen am dritten Arbeitsmarkt, sondern fordern normativ eine

inklusive Arbeitswelt (Jochmaring & York, 2022, S. 151).

Genauerer Kontext zu den drei Arbeitsmirkten in Osterreich, inklusive Beschiftigungszahlen

und -statistiken werden in Kapitel 5 Behinderung am Arbeitsmarkt gegeben.
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3. Rechtlicher Rahmen international und in der EU

Dieses Kapitel gibt einen Uberblick iiber den rechtlichen internationalen Rahmen fiir die
Inklusion von Menschen mit Behinderungen, welcher insbesondere durch die UN-
Behindertenrechtskonvention (UN-BRK, 2006) bestimmt wird. Zudem werden aktuelle

Richtlinien der Europdischen Union erldutert.

3.1 Die UN-Behindertenrechtskonvention (UN-BRK)

Im Dezember 2006 wurde die Konvention iiber die Rechte von Personen mit Behinderungen
(kurz: UN-BRK) verabschiedet, und vollzog einen ,bemerkenswerten Reformschritt®
(Degener, 2015, S. 200). Bielefeldt (2009) erklirt den Zweck und die Relevanz von
Menschenrechtskonventionen, insbesondere jener iiber die Rechte von Menschen mit

Behinderungen, mit folgenden Worten:

Menschenrechtskonventionen dienen dem ,,Empowerment* der Menschen. Sie leisten
dies, indem sie Anspriiche auf Selbstbestimmung, Diskriminierungsfreiheit und
gleichberechtigte gesellschaftliche Teilhabe formulieren, sie rechtsverbindlich
verankern und mit moglichst wirksamen Durchsetzungsinstrumenten verkniipfen. In
keiner internationalen Menschenrechtskonvention kommt dieser Empowerment-Ansatz
so pragnant zum Tragen wie in der Konvention iiber die Rechte von Personen mit
Behinderungen...* (Bielefeldt, 2009, S. 4)

Die Konvention forderte ndmlich nicht nur die Abkehr von einer Behindertenpolitik, die
hauptsédchlich auf Fiirsorge und den Ausgleich vermeintlicher Defizite durch eine Behinderung
abzielt, sondern lieferte wesentliche Impulse fiir die kontinuierliche Weiterentwicklung in
internationalem Menschenrechtsschutz (Bielefeldt, 2009). Die UN-BRK war die erste
verbindliche Volkerrechtsquelle, welche die Menschenrechte von Personen mit Behinderungen
zum Thema machte und auch zum ersten Mal den Beitritt fiir regionale Organisationen wie der

Européischen Union (EU) ermdglicht (Degener, 2015).

3.1.1 Entstehung der UN-Behindertenrechtskonvention

Die UN-Behindertenrechtskonvention kennzeichnet sich durch den internationalen
Paradigmenwechsel von einem medizinischen bzw. individuellen Modell von Behinderung zu
einem menschenrechtlichen Modell von Behinderung (siehe Kapitel 2.2.2). Obwohl zunéchst
das soziale Modell von Behinderung dem medizinischen Modell entgegengesetzt wurde,

gewann das menschenrechtliche Modell im internationalen rechtswissenschaftlichen
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Zusammenhang immer mehr an Bedeutung (Degener, 2015). Dieser rechtsbasierende Ansatz
gilt nun als offizieller Ansatz fiir Behindertenpolitik in der EU sowie den Vereinten Nationen
(Degener & Quinn, 2006). Doch diesen Paradigmenwechsel zu bereiten bedurfte mehrere

Jahrzehnte innerhalb der Vereinten Nationen.

Bis in die 1980er Jahre war Behindertenpolitik {iberwiegend Zustindigkeitsgebiet der WHO,
welche diese mit nur wenigen Themen befiillte: Definition von Behinderung, Pravention und
Rehabilitation. Erst danach verabschiedeten die Vereinten Nationen mit ihrem
Weltaktionsprogramm 1982 und 1993 Richtlinien fiir die Herstellung von Chancengleichheit
fiir Menschen mit Behinderungen. Obwohl sich in den 1990er Jahren einige Gremien der
damaligen ,,Kernmenschenrechtsvertrage* dem Thema annahmen, blieb in dieser Zeit in erster
Linie das medizinische Modell von Behinderung priasent (Degener, 2015). Auf Initiative
Mexikos verabschiedete die UN-Generalversammlung 2001 die Resolution 56/168, welche die
Bildung des Ad-Hoc-Ausschusses zur Ausarbeitung der Behindertenrechtskonvention
ermoglichte. Die folgenden flinf Jahre der Verhandlungen zur BRK im UN-Hauptquartier New
York zeichneten sich durch eine starke Beteiligung von Menschen mit Behinderungen aus. Das
Motto "Nothing about us without us" aus der internationalen Behindertenbewegung wurde in
einer historisch einzigartigen Weise realisiert. Neben internationalen Behindertenverbdanden
waren auch tber 400 NGOs offiziell anerkannt, von denen die Mehrheit von Menschen mit

Behinderungen vertreten wurde (Degener, 2015).

3.1.2 Inhalte der UN-Behindertenrechtskonvention

Die Behindertenrechtskonvention setzt sich aus zwei volkerrechtlichen Vertragen zusammen:
dem Ubereinkommen {iber die Rechte von Menschen mit Behinderungen und einem
Fakultativprotokoll. Das Ubereinkommen besteht aus 50 Artikeln, welche die Teilhabe von
Menschen mit Behinderungen ohne Einschrinkungen im biirgerlichen, politischen, sozialen,
kulturellen und wirtschaftlichen Bereich einfordern. Sie soll sowohl im privat- als auch im
offentlich-rechtlichen Bereich geltend gemacht werden und umfasst alle Lebensbereiche
(Bruckner, 2019, S. 168). Die UN-BRK schaffe jedoch keine Sonderrechte, sondern universal
anerkannte Menschenrechte werden an den Kontext Behinderung angepasst (Aichele, 2008,
S.5). Folgend wird eine Auswahl an Artikeln der Konvention kurz erklédrt, um ein grobes

Verstiandnis fiir die Inhalte der UN-Behindertenrechtskonvention zu bekommen:
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Gemil Artikel 4 Abs. 3 sind die Vertragsstaaten dazu verpflichtet, Menschen mit
Behinderungen aktiv in Entscheidungsprozesse einzubeziehen, die ihre Belange
betreffen, indem sie sich eng mit den Organisationen, die sie vertreten, beraten.

Gemal Artikel 4 Abs. 5 wird klargestellt, dass die Vorschriften fiir saimtliche Teile des
Vertragsstaates gelten (in Osterreich etwa fiir Bund und Bundeslinder).

In Artikel 5 wird festgehalten, dass alle Menschen vor dem Gesetz gleich sind und
Anspruch auf denselben Schutz und dieselben Vorteile haben.

Artikel 6 richtet sich an Frauen mit Behinderungen, da diese aufgrund ihres Geschlechts
und ihrer Behinderung mehrfacher Diskriminierung ausgesetzt sind. Gemil3 Abs. 2
verpflichten sich  Vertragsstaaten dazu, MalBnahmen zum Empowerment
(Selbstermichtigung der Frauen) zu ergreifen.

Artikel 8 richtet sich an Mallnahmen zu Bewusstseinsbildung. Vertragsstaaten sind dazu
verpflichtet, Vorurteile und Klischees gegeniiber Menschen mit Behinderungen zu
bekdmpfen und das Bewusstsein der Gesellschaft hinsichtlich der Fahigkeiten dieser
Personen sowie ihren gesellschaftlichen Beitrag zu stérken.

Artikel 9 thematisiert Barrierefreiheit, wobei hierfiir die UN-BRK ein umfassendes
Verstindnis von Barrierefreiheit verfolgt, weit liber die Grenzen der baulichen
Barrierefreiheit. MaBBnahmen sind zu ergreifen, um Menschen mit Behinderungen einen
gleichberechtigten Zugang zur physischen Umwelt, Transportmedien, Kommunikation
und Information sicherzustellen.

Artikel 10 bis 30 werden als ,spezielle Menschenrechte® bezeichnet (Bruckner, 2019, S.
167) und wie von Schulze (2011) zusammengefasst, untergegliedert in
Personenschutzrechte, Selbstbestimmungsrechte, Freiheitsrechte das Recht auf
Familienleben sowie wirtschaftliche und soziale rechte. Beispielsweise besagt Artikel
19, dass Menschen mit Behinderungen das Recht haben selbst zu bestimmen, wo und
mit wem sie leben modchten. AuBlerdem sind Vertragsstaaten dazu verpflichtet,
ausreichende Personliche Assistenz (PA) fiir Menschen mit Behinderungen
bereitzustellen. Weitere Beispiele aus diesem Bereich sind etwa Artikel 29, welcher auf
das Recht auf Teilhabe am politischen und 6ffentlichen Leben hinweist, sowie Artikel
24, dem Recht auf Bildung. Letzterer verpflichtet die Vertragsstaaten dazu, ein
inklusives Bildungssystem aufzubauen. Darunter fallen etwa Maflnahmen zur Erh6hung
des Anteiles von Menschen mit Behinderungen im Lehrpersonal sowie
Schulungsangebote zum Thema Behinderung fiir alle Beschéftigten im Bildungsbereich

(vgl. Bruckner, 2019, S. 167 ft.).
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- Artikel 31 bis 40 beziehen sich auf die Durchfiihrung und Uberwachung der
MaBnahmen (Bruckner, 2019, S. 169). So besagt etwa Artikel 34, dass ein Ausschuss
fiir die Rechte von Menschen mit Behinderungen eingesetzt werden muss (Bruckner,
2019, S. 170).

- Artikel 41 bis 50 beinhalten technische Bestimmungen des Vertrages, wie etwa das
Inkrafttreten, die Erkldrung von Vorbehalten oder die Kiindigung (Bruckner 2019, S.
170; Aichele, 2008).

Das Fakultativprotokoll sieht ein internationales Beschwerdeverfahren vor, in dem bestimmte
Personen oder Personengruppen das Recht haben, sich in Einzelvorkommen an den ,,Ausschuss
fiir die Rechte von Menschen mit Behinderungen® zu richten (Aichele, 2008, S. 7). Das
Fakultativprotokoll enthélt spezielle Verfahren in Bezug auf die Umsetzung der BRK. Falls der
Ausschuss bei seiner Uberpriifung eine Nichteinhaltung der UN-BRK feststellt, sendet er
gemil Artikel 5 des Fakultativprotokolls Vorschldge und Empfehlungen an den betreffenden
Staat und den Beschwerdefiihrenden. Es ist jedoch anzumerken, dass diese keine rechtlich

bindende Wirkung haben (Bruckner 2019, S. 170; Aichele, 2008, S. 7).

3.1.3 Umsetzung der UN-Behindertenrechtskonvention

Keine anderen Ubereinkommen der Vereinten Nationen wurden so schnell von derart vielen
Staaten inklusive der Europidischen Union ratifiziert, wie die Behindertenrechtskonvention der
Vereinten Nationen im Jahr 2006 (Prosinger, 2014). Staaten hatten die Wahl, ob sie nur das
Ubereinkommen oder sowohl das Ubereinkommen als auch das Fakultativprotokoll
unterzeichnen und ratifizieren mdochten (Degener, 2015). Jedoch verlief und verlduft die
Umsetzung der UN-Behindertenrechtskonvention nicht iiberall gleich. Aichele (2008) fasst den

Prozess der Ratifikation folgendermal3en zusammen:

Im internationalen Vergleich gehen die Staaten mit Blick auf den Start der Umsetzung
der Konvention sehr unterschiedlich um. Manche Staaten erbringen
Umsetzungsleistungen ~ vor  Ratifikation. =~ Andere = wiederum  ergreifen
Umsetzungsmafnahmen erst im Anschluss daran. (Aichele, 2008, S. 8)

Mit Unterzeichnung der Konvention verpflichten sich die staatlichen Organe der jeweiligen
Lander zur ,yvollen Verwirklichung aller Menschenrechte flir alle Menschen mit
Behinderungen, ohne jede Diskriminierung zu gewéhrleisten und zu férdern®, wozu ein Plan

von geeigneten Mallnahmen inklusive gesetzgeberischer Mafinahmen gefordert wird (Aichele,
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2008). Diese MalBlnahmen umfassen nicht nur das Errichten geeigneter Gesetzgebungs-,
Verwaltungs- und weiterer Maflnahmen, sondern auch das Priifen und Anpassen von bereits
bestehenden Gesetzen und Verordnungen, um die Ubereinstimmung mit der UN-BRK
sicherzustellen (Bruckner, 2019, S. 171). Ein wesentlicher Punkt der Konvention ist es, dass

sich deren Umsetzung auf das gesamt-staatliche Handeln bezieht (Aichele, 2008).

Die UN-BRK wird nicht nur als ein ,,Motor* in Europa fiir die ,,Weiterentwicklung im
Behindertenwesen* gesehen, sondern auf der ganzen Welt (Ganner, 2021, S. 21). Laut Stand
2024 haben insgesamt 190 Staaten die UN-Behindertenrechtskonvention ratifiziert (United
Nations, 2024). Weltweit wird diskutiert, wie Rechts- und Sozialsysteme an die Vorgaben der
UN-Behindertenrechtskonvention, unter anderem in den Bereichen Bildung, Beschéftigung,
Entscheidungsfindung, Wahlrecht und Zwangsmafinahmen, angepasst werden miissen. Dabei
variiert die tatsdchliche Umsetzung der Konvention erheblich zwischen den Léndern, auch

innerhalb Europas (Ganner, 2021, S. 22).

3.2 Richtlinien der Europédischen Union

Die Europiische Union hat zahlreiche Richtlinien und Rechtsakte entwickelt, um die Inklusion
von Menschen mit Behinderungen zu fordern und ihre Rechte auf dem Arbeitsmarkt zu stérken.
Zwei dieser Richtlinien, dem europdische Rechtsakt zur Barrierefreiheit (European
Accessibility Act) sowie der Richtlinie zur Nachhaltigkeitsberichterstattung fiir Unternehmen

(Corporate Sustainability Reporting Directive), werden in diesem Unterkapitel kurz erldutert.

3.2.1 [European Accessibility Act (EAA)

Der europdische Rechtsakt zur Barrierefreiheit (englisch: European Accessibility Act) ist eine
Richtlinie der EU, welche zur Verbesserung von barrierefreien Produkten und Dienstleistungen
am Binnenmarkt beitragen soll (Europédische Union, 2024). Der European Accessibility Act
(EAA) wurde am 17. April 2019 von der Europdischen Union verabschiedet und trat am 28.
Juni 2022 in Kraft. Die Richtlinie soll sicherstellen, dass Produkte und Dienstleistungen fiir
Menschen mit Behinderungen zugénglich sind. Dabei deckt der Rechtsakt eine Vielzahl an
Produkten und Dienstleitungen ab, welche von und fiir Menschen mit Behinderungen als
besonders wichtig beurteilt wurden. Zu diesen zdhlen etwa Computer, Betriebssysteme,
Smartphones, Telefondienste, Fernsehgerite, Geldautomaten, Fahrausweis- und Check-In-

Automaten, Bankdienstleistungen, Dienstleistungen im Offentlichen Verkehr, Zugang zu

29



audiovisuellen Mediendiensten sowie der elektronische Geschéftsverkehr (vgl. Europdische
Union, 2024a). Der European Accessibility Act bringt zudem Vorteile fiir Unternehmen, da der
grenziibergreifende Handel erleichtert wird und sich zudem ein neuer Markt fiir barrierefreie

Produkte und Dienstleistungen 6ffnet (vgl. EIl Hamzawy, 2021, S. 10).

Die Bestimmungen des European Accessibility Act (EAA) miissen ab dem 28. Juni 2025 von
den EU-Mitgliedstaaten angewendet werden. Bis dahin haben die Mitgliedstaaten die Richtlinie
in nationales Recht umzusetzen. Unternehmen haben somit bis zu diesem Datum Zeit, ihre

Produkte und Dienstleistungen an die Anforderungen des EAA anzupassen (vgl. Europdische

Union, 2024b).

3.2.2  Corporate Sustainability Reporting Directive (CSRD)

Die Corporate Sustainability Reporting Directive (CSRD) ist, ebenso wie der European
Accessibility Act, eine Richtlinie der Europédischen Union. Die CSRD trat am 5. Januar 2023
in Kraft und zielt darauf ab, die Transparenz und Vergleichbarkeit von Unternehmensberichten
zu Nachhaltigkeitsthemen zu verbessern (Europdische Kommission, 2023). Aufbauend auf der
bestehenden Non-Financial Reporting Directive (NFRD) erweitert die CSRD den
Anwendungsbereich, um mehrere Unternehmen erfassen zu kdnnen und eine umfassendere
Berichterstattung zu verlangen. Ziel der CSRD ist es, einen einheitlichen Rahmen zu schaffen,
um nicht-finanzielle Daten transparent und vergleichbar in den Jahres- bzw.

Nachhaltigkeitsberichten von Unternehmen darzulegen (vgl. Fiillmann, 2022).

Erwdhnenswert ist jedoch, dass die CSRD nur fiir groBe Unternehmen mit mehr als 500
Mitarbeitenden giiltig ist. Die CSRD besteht aus einzelnen sogenannten European Sustainabiliy
Reporting Standards (ESRS), welche sich auf die drei Faktoren von ESG (Environment, Social,
Governance) aufteilen (vgl. Europdische Kommission, 2023). Ohne im Detail alle dieser
Reporting Standards zu betrachten, wird folgend kurz auf jene Standards eingegangen, welche
Menschen mit Behinderungen thematisieren. Der ESRS S1 (Social 1) beschreibt etwa die
Achtung der Menschenrechte und Arbeitsbedingungen der eigenen Arbeitskrifte (vgl.
Fiillmann, 2022). Dabei haben Unternehmen unter anderem den Prozentsatz der Beschiftigten
mit Behinderungen anzugeben (Europdische Kommission, 2023, S. 36). Bislang fehlt jedoch
die Definition fiir Behinderung, von der die Reporting-Richtlinie ausgehen soll. Im ESRS S2
,LArbeitskrifte in der Wertschopfungskette® wird ebenfalls auf Menschen mit Behinderungen

eingegangen (Europdische Kommission, 2023, S. 29), jedoch fehlen auch hierbei noch genauere
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Angaben. Obwohl die Berichtspflicht ab dem Geschéftsjahr 2024 Teil des verpflichtenden
Lageberichts von Unternechmen werden soll (vgl. Fiillmann, 2022), wurde angegeben, dass
Unternehmen im ersten Jahr der Erstellung seiner Nachhaltigkeitserkldrung auf die ESRS-

Standards S1-S12 verzichten konnen (vgl. Europdische Kommission, 2023, S. 36).

Auch wenn klarere Vorgaben, etwa in Bezug auf die Definition von Menschen mit
Behinderungen, in der CSRD fehlen, miissen europédische Unternehmen mit mehr als 500
Mitarbeitenden nichtsdestotrotz ab 2025 darlegen, wie sie Diversitit fordern, Barrieren abbauen
und die Beschiftigung von Menschen mit Behinderungen unterstiitzen (Europédische Union,
2022). Die CSRD verlangt auBerdem, dass Unternehmen ihre Mainahmen zur Integration von
Menschen mit Behinderungen transparent darstellen, um Chancengleichheit und den Schutz vor
Diskriminierung zu gewihrleisten (Europdische Union, 2022). Die Berichtspflichten nach
CSRD sollen Unternehmen dazu anregen, die Barrierefreiheit und Chancengleichheit in ihren
Arbeitsprozessen sowie Produkten und Dienstleistungen zu verbessern. Diese Berichte miissen
laut CSRD regelmifBig veroffentlicht und offentlich zuginglich gemacht werden, was deren
Fortschritte in Bezug auf Inklusion messbarer und transparenter macht (Europdische Union,

2022).

4. Behindertenrecht und -politik in Osterreich

In diesem Kapitel wird die gesetzliche und politische Lage in Osterreich analysiert, welche sich
in auf die Inklusion von Menschen mit Behinderungen, insbesondere am Arbeitsmarkt
konzentriert. Nach einer kurzen Einfithrung werden die drei Osterreichischen Bundes-Gesetze
im Behindertenrecht diskutiert, gefolgt von einem FEinblick in die 0Osterreichische

Behindertenpolitik und damit der Umsetzung der UN-Behindertenrechtskonvention.

4.1 Einfiihrung

Behinderung ist eine Querschnittsmaterie, welche ,,sich liber so gut wie alle Politikfelder

erstreckt™ (vgl. Naue, 2009, S. 277):

Das Thema Behinderung ist in allen politischen, sozialen, wissenschaftlichen,
gesellschaftlichen oder kulturellen Zusammenhéngen vertreten. Jeder Bereich versteht
bzw. erkldrt Behinderung auf eine eigene Art und Weise. Auch deswegen gibt es
heutzutage viele Definitionen von Behinderungen. Insbesondere werden sie jedoch
durch normierende Gesellschaftsstrukturen konstruiert und unterliegen einem stindigen
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Wandel, der Auswirkungen auf verschiedene Subjekte, Institutionen und Strukturen hat.
(Kozelkova, 2019, S. 29)

Mit 1. Jénner 2006 wurde in Osterreich das Behindertengleichstellungspaket wirksam. Dieses
Paket besteht aus dem damals neuen Behinderten-Gleichstellungsgesetz (BGStG) sowie aus
zwei novellierten Gesetzen: dem Bundes-Behindertengesetz (BBG) und dem Behinderten-
Einstellungsgesetz (BEinstG). In den drei Gesetzen wird Behinderung folgendermaf3en

definiert:

Unter Behinderung im Sinne dieses Bundesgesetzes ist die Auswirkung einer nicht nur
voriibergehenden korperlichen, geistigen oder psychischen Funktionsbeeintrachtigung
oder Beeintrachtigung der Sinnesfunktionen zu verstehen, die geeignet ist, die Teilhabe
am Leben in der Gesellschaft zu erschweren. Als nicht nur voriibergehend gilt ein
Zeitraum von mehr als voraussichtlich sechs Monaten. (§ 1 (2) BBG, 2024)

Behinderung im Sinne dieses Bundesgesetzes ist die Auswirkung einer nicht nur
voriibergehenden korperlichen, geistigen oder psychischen Funktionsbeeintrachtigung
oder Beeintriachtigung der Sinnesfunktionen, die geeignet ist, die Teilhabe am Leben in
der Gesellschaft zu erschweren. Als nicht nur voriibergehend gilt ein Zeitraum von mehr
als voraussichtlich sechs Monaten. (§ 3 BGStG, 2024)

Behinderung im Sinne dieses Bundesgesetzes ist die Auswirkung einer nicht nur
vorlibergehenden korperlichen, geistigen oder psychischen Funktionsbeeintrachtigung
oder Beeintrachtigung der Sinnesfunktionen, die geeignet ist, die Teilhabe am
Arbeitsleben zu erschweren. Als nicht nur voriibergehend gilt ein Zeitraum von mehr
als voraussichtlich sechs Monaten. (§ 3 BEinstG, 2024)

Bei den Definitionen ist zunédchst zu erkennen, dass Behinderung grundsitzlich in den drei
Gesetzen gleich definiert wird, mit der einzigen Ausnahme, dass es sich beim Behinderten-
Einstellungsgesetz um die ,,Teilhabe am Arbeitsleben* und bei den anderen beiden um die
,» Leilhabe an der Gesellschaft handelt. Obwohl die Definitionen an die Umschreibung in der
UN-Behindertenrechtskonvention angepasst wurden, gibt es in der Osterreichischen Definition
den Zusatz des Zeitraumes der Behinderung von mindestens sechs Monaten. Laut dem Bericht
der Bundesregierung iiber die Lage der Menschen mit Behinderungen in Osterreich 2016 hiitten
sich diese Definitionen als zielfilhrend erwiesen, da sowohl soziale als auch medizinische
Aspekte von Behinderung hier Anklang finden (BMASK, 2017, S. 12). Naue (2009) sieht bei
den Definitionen jedoch nach wie vor stark die medizinische Komponente im Vordergrund, da
in dieser Definition die Teilhabe am Leben nicht {iber den gesellschaftlichen Kontext behindert

und eingeschriankt wird, sondern {iber die Funktionsbeeintrachtigung der Person (vgl. Naue

2009, S. 279).
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Dariiber hinaus gibt es in Osterreich weitere, auf dem medizinischen bzw. individuellen Modell
von Behinderung (vgl. Kapitel 2.3.1) basierende Klassifizierungen von Personen mit
Behinderungen. Dazu zédhlen der ,,Grad der Behinderung* (siehe 4.2.1), der ,,Behindertenpass*
(siche 4.2.2) sowie die Definition ,beglinstigt behindert (siche 4.3.2). Erlduterungen dieser

Begriffe sowie der drei Gesetze werden in den folgenden Unterkapitel dargestellt.

4.2 Bundes-Behindertengesetz (BBG)

Das Bundes-Behindertengesetz (BBG) stammt aus dem Jahr 1990 und trigt nach wie vor den
Langtitel ,,Gesetz liber die Beratung, Betreuung und besondere Hilfe fiir behinderte Menschen*
(vgl. BBG, 2024). Das BBG verfolgt folgendes Ziel: ,,Behinderten und von konkreter
Behinderung bedrohten Menschen soll durch die in diesem Bundesgesetz vorgesehenen
Malnahmen die bestmogliche Teilnahme am gesellschaftlichen Leben gesichert werden* (§
1(1) BBG, 2024). Das Bundesbehindertengesetz ist somit das iibergeordnete Gesetz im
Osterreichischen Behindertenrecht und beinhaltet folgende Themen: Koordinierung der
MaBnahmen zur Rehabilitation, Regelungen rund um den Bundesbehindertenbeirat und
Behindertenanwalt, Bericht {iber die Lage der behinderten Menschen, die Durchfiihrung und
Uberwachung der UN-Behindertenrechtskonvention, Auskunft, Beratung und Betreuung,
Unterstilitzungsfonds sowie die Ausstellung des Behindertenpasses und FahrpreisermédfBigungen
(vgl. BBG, 2024). Zudem sind Regelungen zum Grad der Behinderung sowie zur Ausstellung
des Behindertenpasses im Bundesbehindertengesetz festgelegt (vgl. BBG, 2024), auf welche in

den folgenden zwei Unterkapitel eingegangen wird.

4.2.1 Grad der Behinderung

Der Grad der Behinderung (GdB) kommt oft zur Anwendung, wenn sich das
Behinderungsverstindnis sozialrechtlich nicht gut operationalisieren ldsst (Egen &
Gutenbrunner, 2021, S. 36). Der GdB richtet sich jedoch hauptsdchlich nach individuellen
medizinischen Diagnosen. Diese Diagnosen konnen aufgrund korperlicher, kognitiver oder
psychischer Funktionseinschrankung entstehen, sollen jedoch deren moglichen Einfluss auf das
Ausmal der Einschrinkung auf gesellschaftliche Teilhabe indizieren (Egen & Gutenbrunner,
2021, S. 36). In Osterreich ist der Grad der Behinderung insofern relevant, da man ab einem
50%igen Grad der Behinderung etwa einen Behindertenpass (siche Kapitel 4.2.2) beantragen
kann (vgl. SMS, 2024b). Im Behinderten-Einstellungsgesetz, welches in Kapitel 4.3 genauer

erklart wird, ist fiir die Beschéftigung von Menschen mit Behinderungen ebenso ein Grad der
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Behinderung von 50 Prozent relevant (vgl. Art II, § 2(1), BEinstG, 2024). Das
Bundesministerium fiir Finanzen hingegen sieht etwa beim Thema Einkommensteuererkldrung

eine Person als behindert, wenn deren Grad der Behinderung mindestens 25 Prozent ausmacht

(BMF, 2023).

4.2.2  Behindertenpass

In Abschnitt 6 des BBG sind Regelungen zum Behindertenpass in Osterreich definiert (vgl. §
40, BBG, 2024). Der Behindertenpass gilt in Osterreich als amtlicher Lichtbildausweis und
dient als Nachweis einer Behinderung (vgl. Osterreich.gv.at, 2024). Er kann unabhingig vom
Alter beantragt werden und gilt vor allem fiir den privaten Bereich (vgl. SMS, 2024a). Durch
den Nachweis der Behinderung ermoglicht der Pass der betroffenen Person den Anspruch auf
verschiedene Vergiinstigungen, Dienstleistungen und Unterstiitzungsmaflnahmen. Allerdings
haben nur Personen mit einem Grad der Behinderung (GdB) von mindestens 50% oder einer
Minderung der Erwerbsfihigkeit (MdE) von mindestens 50 % Anspruch auf einen
Behindertenpass (SMS, 2024b). Das Ansuchen iiber die Beurteilung des Grades der
Behinderung wird iiber einen Antrag beim Sozialministerium-Service gestellt, bei dem
medizinische Unterlagen und Befunde vorgelegt werden. Auf Basis der eingelangten
Dokumente nimmt das Sozialministerium-Service im néchsten Schritt eine Einschitzung vor,
bei der vor allem die Krankengeschichte, die Befunde sowie die Ergebnisse einer drztlichen

Untersuchung beriicksichtigt werden (vgl. SMS, 2024b).

4.3 Behinderten-Einstellungsgesetz (BEinstG)

Das Behinderten-Einstellungsgesetz wurde in Osterreich eingefiihrt, um die Beschiftigung von
Menschen mit Behinderungen am Arbeitsmarkt zu fordern. Erstmalig verabschiedet wurde es
1970 - unter dem damaligen Namen ,,Invalideneinstellungsgesetz - und hat somit die ldngste
Historie der drei Gesetze (vgl. BEinstG, 2024). Das Gesetz umfasst unter anderem Regelungen
zur Beschiftigungspflicht von Menschen mit Behinderungen, die Definition ,,Begiinstigte
Behinderte®, die Ausgleichstaxe und den Ausgleichstaxfonds, Pramien, Kiindigungsschutz
sowie Regelungen zu angemessenen Vorkehrungen und Fordermanahmen (vgl.
Sozialministerium, 2024b). Folgend wird auf die genannten Bereiche dieses Gesetzes im Detail

eingegangen.
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4.3.1 Beschiaftigungspflicht

Das Behinderteneinstellungsgesetz verpflichtet alle Dienstgebenden, welche in Osterreich
mindestens 25 Personen beschiftigen, auf je 25 Dienstnehmende zumindest eine Person mit
dem Status ,,begiinstigt behindert™ (siche Folgekapitel) zu beschéftigen (vgl. Art II, § 1(1),
BEinstG, 2024). Somit ist ein Unternehmen, welches beispielswiese 100 Personen beschéftigt,
dazu verpflichtet vier begiinstigte Behinderte einzustellen (beziehungsweise vier
Pflichtstellen). Jedoch entspricht nicht immer eine Person auch einer zu erfiillenden
Pflichtstelle (vgl. Sozialministerium, 2024). Blinde Personen sowie Personen welche einen
Rollstuhl nutzen, werden beispielsweise als zwei besetzte Pflichtstellen gezéhlt (Art 11, § 5(1),
BEinstG, 2024).

4.3.2 Begiinstigte Behinderte

Neben dem Begriff der Behinderung (siehe Kapitel 4.1) kennt das BEinstG auch jenen der
,beglinstigte Behinderten* an. Dieser Begriff ,begiinstigte Behinderte® ist in Artikel 11 § 2
BEinstG definiert unter ,,0sterreichische Staatsbiirger mit einem Grad der Behinderung von
mindestens 50 % (Art II § 2(1), BEinstG, 2024). Osterreichischen Staatsbiirger:innen werden
zudem  Unionsbiirger:innen, Staatsbiirger:innen des Europdischen Wirtschaftsraums,
Schweizer Biirger:innen sowie anerkannte Fliichtlinge mit Daueraufenthaltsrecht und
Drittstaatsangehorige mit Aufenthalts- und Arbeitserlaubnis, sofern diese rechtlich
gleichgestellt sind, gleichgestellt (vgl. Art 1T § 2(1), BEinstG, 2024). Gleich wie beim
Behindertenpass macht sich diese Definition liberwiegend an medizinischen Merkmalen fest,
da mindestens ein 50%iger Grad der Behinderung zutreffen muss (SMS, 2024b). Jedoch sind
vom Kreis der ,begiinstigten Behinderten® einige Personengruppen ausgeschlossen. Dazu
zdhlen grundsitzlich Schiiler:innen, Studierende, sowie Pensionistinnen und Pensionisten (vgl.
ArtII § 2(2), BEinstG, 2024). Die Einstufung als ,beglinstigte behinderte* Person ist somit vor
allem fiir den Arbeitsmarkt relevant. Als ,begiinstigte behinderte‘ Person féllt man unter die
gesetzliche Beschiftigungspflicht der Unternehmen, erhélt einen erhohten Kiindigungsschutz,
erhilt Forderungen fiir eine Ausbildung oder Arbeit sowie kann mehr Urlaub erhalten, wenn

dies im Arbeitsvertrag vereinbart wurde (SMS, 2024b).

Die Kritik an der Osterreichischen Definition ,begilinstigt behindert’ wird im Kapitel 7.5.2
Empfehlungen an die Politik genauer ausgefiihrt.
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4.3.3  Ausgleichstaxe

Wenn die Beschiftigungspflicht nach BEinstG nicht oder nicht zur Ginze von Unternechmen
erflillt wird, so muss Ausgleichstaxe, eine sogenannte Strafzahlung, pro offener Pflichtstelle
und Monat bezahlt werden (vgl. Art IT § 9, BEinstG, 2024). Das Sozialministerium schreibt
dem Unternehmen alljahrlich fiir das vergangene Kalenderjahr eine Ausgleichstaxe vor, die sich
zum einen an der Grofe des Unternehmens, zum anderen an dessen Anzahl an beschiftigten
Personen, mit dem Status ,,begiinstigt behindert* bemisst (vgl. Art II § 9, BEinstG, 2024). Die
folgende Tabelle gibt einen Uberblick iiber die Entwicklung der Hohe der Ausgleichstaxe iiber

die letzten Jahre:

Tabelle 1: Entwicklung der Ausgleichstaxe (Art Il § 9(2), BEinstG, 2024)

Ausgleichstaxe pro Monat 2011 2015 2020 2024
Bei Betrieben mit 25 bis 99 Beschiiftigten 226 Euro 248 Euro 267 Euro 320 Euro
Bei Betrieben mit 100 bis 399 Beschiiftigten 316 Euro 348 Euro 375 Euro 451 Euro
Bei Betrieben mit 400 oder mehr Beschiiftigten 336 Euro 370 Euro 398 Euro 477 Euro

Seit 1.1. 2024 betrigt die Hohe der Ausgleichstaxe in Osterreich zwischen 320 und 477 Euro
monatlich fiir jede offene Stelle, die mit einer Person klassifiziert als ,,begiinstigt behindert* zu
beschiftigen wiére. Die Ausgleichstaxe muss spétestens vier Wochen nach dem Datum, an dem
der Bescheid rechtskriftig wird, bezahlt werden (Art IT § 9(4), BEinstG, 2024). Wenn die
Ausgleichstaxe nicht bis zum Félligkeitstag bezahlt wird, miissen ab dem néchsten Tag

zusitzlich 4% Zinsen pro Jahr gezahlt werden (Art IT § 9(5), BEinstG, 2024).

Obwohl die Ausgleichstaxe seit 2011 jdhrlich anstieg, ist sie nach wie vor sehr niedrig
bemessen, wie etwa von Erich Schmid, dem Vize-Prisidenten des Osterreichischen
Behindertenrates beméngelt wird (Eckelsberger, 2023). Vergleichsweise in Deutschland, wo es
ebenfalls eine Beschiftigungspflicht gibt, wurde die Ausgleichs-Abgabe der hochsten Stufe auf
720 Euro erhoht (§ 160(2), SGB IX, 2024). Zudem ergab eine Evaluierung des Osterreichischen
Systems der Ausgleichstaxe, dass die Hohe der Ausgleichstaxe keine prohibitive Wirkung auf

die Unternehmen habe (vgl. Flieger & Naue, 2022, S. 10).

4.3.4 Ausgleichstaxfonds

Die Einnahmen der Ausgleichstaxe inklusive Zinsen und sonstigen Zuwendungen, bilden den

sogenannten Ausgleichstaxfonds (Art IT § 10(1), BEinstG, 2024). Jahrlich stehen 90 Millionen
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Euro aus Budgetmitteln zur beruflichen Inklusion von Menschen mit Behinderungen zur
Verfiigung (Art IT § 10(1a), BEinstG, 2024). Dieser Betrag geht vom Basisjahr 2018 aus, wird
jahrlich angepasst und ergénzt durch zusétzliche Mittel aufgrund der COVID-19-Krise und der
Teuerungssituation (Art II § 10(1b), BEinstG, 2024). Der Fonds wird von einem Beirat
iiberwacht, der aus verschiedenen Interessensvertreter:innen besteht und ehrenamtlich arbeitet.
Die Mitglieder werden vom Bundesminister berufen und kénnen bei Bedarf abberufen werden,
deren Funktionsperiode betrdgt ansonsten vier Jahre (vgl. Art IT § 10(5), BEinstG, 2024). Der
Beirat tagt nicht 6ffentlich, Beschliisse werden mit Stimmenmehrheit gefasst (Art IT § 10(5),
BEinstG, 2024). Die Mittel des Ausgleichstaxfonds werden vor allem fiir die berufliche
Inklusion von Menschen mit Behinderungen verwendet (Art II § 10a(1a), BEinstG, 2024). Dazu
gehoren auch Fiirsorgeleistungen fiir Kriegsopfer und deren Angehorige, Zuschiisse (Art 11 §
10a(1b), BEinstG, 2024) und ,,Darlehen zur Errichtung, zum Ausbau, zur Ausstattung und zum
laufenden Betrieb von integrative Betrieben* (Art II § 10a(1b), BEinstG, 2024). Dariiberhinaus
werden die Mittel des Ausgleichstaxfonds fiir Informations- und Forschungsprojekte (Art IT §
10a(le), BEinstG, 2024), Pramien fiir Dienstgebende (Art I § 10a(1f), BEinstG, 2024),
Sonderprogramme zur Verbesserung der beruflichen Eingliederung (Art II § 10a(1h), BEinstG,
2024) sowie Zuschiisse fiir Mallnahmen zur Verbesserung der Barrierefreiheit (Art II § 10a(11),
BEinstG, 2024) verwendet. Bis zu 10 % der Mittel sind speziell fiir den Unterstiitzungsfonds
fiir Menschen mit Behinderungen und weitere spezifische Forderungen reserviert (Art II, §

10a(1k), BEinstG, 2024).

4.3.5 Pramien

Aus Mitteln des Ausgleichstaxfonds erhalten Betriebe flir jede beschiftigte, in Ausbildung
stehende begiinstigt behinderte Person eine Primie in der Hohe der aktuell festgelegten
Ausgleichstaxe (Art IT § 9a (1), BEinstG, 2024). Der Antrag muss innerhalb von drei Jahren
nach dem Ende des Kalenderjahres, fiir das die Prdmie beantragt wird, gestellt werden. Das
Sozialministerium-Service entscheidet iiber die Zuerkennung einer Pramie entweder von Amts

wegen oder auf Antrag des Dienstgebers (Art II § 9a (2), BEinstG, 2024).

4.3.6 Erhohter Kiindigungsschutz

In Artikel II § 8 des Behinderten-Einstellungsgesetz (BEinstQG) ist fiir Begiinstigte Behinderte
ein erhohter (auch genannt: besonderer oder auBerordentlicher) Kiindigungsschutz geregelt.

Durch diesen erhohten Kiindigungsschutz kann das Dienstverhéltnis von einer Person mit dem
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Status ,begiinstigt behindert* lediglich mit vorheriger Zustimmung des Behindertenausschusses
gekiindigt werden (vgl. Art II § 8, BEinstG, 2024). Diese Zustimmung wird von den
Landesstellen des Sozialministerium-Service erteilt, wenn eine Fortsetzung des
Dienstverhiltnisses dem Dienstgeber nicht zugemutet werden kann (vgl. SMS, 2024c¢). Dies
treffe zu, wenn etwa der Tatigkeitsbereich der begiinstigt behinderten Person wegfalle und auch
eine andere Weiterbeschiftigung nicht moglich ist, wenn die begiinstigte behinderte Person
LSunfahig® wird (vgl. SMS, 2024c¢), ihre im Dienstvertrag vereinbarte Arbeit zu leisten oder
wenn sie ihre Dienstpflichten beharrlich verletzt (vgl. SMS, 2024c). Eine wesentliche
Ausnahme des erhohten Kiindigungsschutzes besteht jedoch darin, dass er in den ersten vier
Jahren eines neu begriindeten Arbeitsverhéltnisses mit einer begiinstigt behinderten Person
nicht gilt. Dies war eine Novelle im Jahr 2011, von der Markus Neuherz im personlichen

Interview mit dem Verfasser berichtet:

Und da gab es ja eine grobe Anderung 2011 mit der Novelle, die besagt hat, dass dieser
auBerordentliche Kiindigungsschutz erst vier Jahre nach Dienstbeginn in Kraft tritt. Da
gibt es unterschiedliche Haltungen zum Thema. Meine ist ganz klar, das war ein sehr
guter und wichtiger Schritt, um einfach Einstiegsbarrieren abzubauen, um es einfach
den Unternehmern leichter zu machen, sich zu entscheiden, eine Person mit
Behinderung anzustellen, weil die groe Angst vor dem Kiindigungsschutz, die da
vielfach besprochen wird und angedeutet wird, die kann man damit sozusagen vom
Tisch fegen und sagen, gut, der tritt ja eh erst nach vier Jahren in Kraft. Nach vier Jahren
erkennt man ja grundsétzlich, bewahrt sich eine Person am Arbeitsplatz und will man
das weiterfithren oder sagt man, jetzt beendet man das Dienstverhéltnis (Neuherz, 2024,
Pos. 135-146)

Neuherz (2024) fiihrt fort, dass vor dieser Anderung im Jahr 2011 der Kiindigungsschutz
grundsitzlich bereits sechs Monate nach Dienstbeginn in Kraft trat, man mit der Novelle jedoch

zwischen zwei Varianten unterscheiden miisse (vgl. Pos. 153-155):

Die eine Variante ist, wenn eine Person schon diesen Status begiinstigt behindert hatte
vor Dienstantritt, dann tritt dieser auBerordentliche Kiindigungsschutz erst vier Jahre
nach Dienstbeginn in Kraft. Wenn aber eine Person in einem Dienstverhiltnis ist und
dann erst diesen begiinstigten Status erwirbt, dann wirkt dieser Beglinstigten-Status
dann sofort nach diesen sechs Monaten und dann sind es keine vier Jahre Frist, also da
gibt es eine Ausdifferenzierung. (Neuherz, 2024, Pos. 155-161)

Weitere Ausnahmen vom erhdhten Kiindigungsschutz stellen etwa die einvernehmliche
Auflosung, das Enden von befristeten Arbeitsverhéltnissen, die berichtigte fristlose Entlassung,

Arbeitsunfall oder Arbeitsplatzwechsel dar (vgl. SMS, 2024c).
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Der erhohte Kiindigungsschutz ist jedoch nach wie vor umstritten und sorgt unter anderem fiir
falsche Wahrnehmungen und Angste bei Unternechmen, wie in Kapitel 7.4.3 genauer
thematisiert wird. Zudem werden Empfehlungen in Bezug auf den erhéhten Kiindigungsschutz

in Kapitel 7.5.2 gegeben.

4.3.7 Personliche Assistenz

Personliche Assistenz ist ,,eine wesentliche Malnahme zur Sicherstellung selbstbestimmter
Teilhabe von Menschen mit Behinderungen in allen Lebensbereichen* (vgl. BMSGPK, 2022,
S. 5). Sie ist auch in Artikel 19 der UN-BRK verankert, welcher besagt, dass:

(...) Menschen mit Behinderungen Zugang zu einer Reihe von gemeindenahen
Unterstiitzungsdiensten zu Hause und in Einrichtungen sowie zu sonstigen
gemeindenahen Unterstiitzungsdiensten haben, einschlielich der personlichen
Assistenz, die zur Unterstiitzung des Lebens in der Gemeinschaft und der Einbeziehung
in die Gemeinschaft sowie zur Verhinderung von Isolation und Absonderung von der
Gemeinschaft notwendig ist. (Artikel 19, UN-BRK, 2006)

Der Begrift ,Personliche Assistenz® kommt im Behinderteneinstellungsgesetz (BEinstG) zwar
vor, allerdings nicht in einem gesonderten Abschnitt, der diesen Term ausfiihrlich definiert.
Personliche Assistenz wird jedoch im BEinstG in Zusammenhang mit der Férderung von
Menschen mit Behinderungen und der Unterstiitzung am Arbeitsplatz thematisiert (Art II § 6,
BEinstG, 2024). Denn bislang liegen in der Osterreichischen Rechtslage unterschiedliche
Zustandigkeiten im Bereich der personlichen Assistenz vor (vgl. BMSGPK, 2022, S. 5): der
Bund ist laut § 6(2) BEinstG zustdndig fiir die Personliche Assistenz am Arbeitsplatz (PAA),
fiir die Personliche Assistenz in Bildungseinrichtungen gibt es geteilte Kompetenzen zwischen
Bund und Léander nach Bundes-Verfassungsgesetz (B-VG), und fiir alle anderen Bereiche sind
die osterreichischen Bundesldander zustindig (BMSGPK, 2022, S. 5). Diese Aufteilung der
Zustandigkeiten wird jedoch stark kritisiert, da es hier in den Bundeslindern grof3e

Uneinigkeiten gébe (vgl. Resei, 2024, S. 18):

(...) manche Bundesldnder ermdglichen fiir die Assistent:innen Anstellungen, andere
nur freie Dienstvertrige. Zudem gibt es auch Bundeslidnder, die gewisse
Behinderungsgruppen kategorisch von dieser Leistung ausschlieBen. Und die Anzahl
der bewilligten Stunden variiert massiv. Ob Betroffene im Burgenland, in Vorarlberg
oder in Wien leben, ist leider wirklich ein groBer Unterschied. Was
bundesldnderiibergreifend zutrifft: Menschen, die Personliche Assistenz bendtigen,
konnen sich das tatsdchliche Stundenkontingent fiir ein selbstbestimmtes Leben meist
nicht leisten. (Resei, 2024, S. 18)
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Basierend auf § 33 BEinstG wurde deshalb eine Richtlinie zur Gewahrung und Férderung zur
Harmonisierung von Personlicher Assistenz geschaffen, die mit 1. Janner 2023 in Kraft trat
(BMSGPK, 2022, S. 18). In dieser Richtlinie wird Personliche Assistenz (PA) folgend definiert:
,das angeleitete Ausfithren von Titigkeiten, welche ein:e Assistenznehmer:in aufgrund
seiner:ihrer Beeintrdchtigungen nicht selbst, nicht ohne Unterstiitzung oder nur mit
unverhdltnismiBig hohem Aufwand alleine ausfithren kann*“ (BMSGPK, 2022, S. 7). Damit
werden folgende Lebensbereiche der PA auflerhalb der Arbeitswelt beschrieben:
Basisversorgung, Haushalt, Mobilitét, Freizeit und kulturelle Aktivititen, Kommunikation,

Termine und Erledigungen auer Haus thematisiert (vgl. BMSGPK, 2022, S. 7).

Nichtsdestotrotz gibt es in ganz Osterreich einen Mangel an Personlichen Assistenzen am
Arbeitsplatz (PAA) sowie Personlichen Assistenzen auBlerhalb der Arbeitswelt (PA) (vgl. Resei,
2024, S. 18). Seit Jahren werde deshalb eine einheitliche bundesweite Regelung gefordert. Trotz
der Richtlinie zur Harmonisierung, wird derzeit die PAA vom Bund finanziert und die Mittel

fiir die PA werden von den Bundesldndern bereitgestellt (Resei, 2024, S. 18).

4.3.8 Angemessene Vorkehrungen

In Artikel IT § 6 des BEinstG sind MaBBnahmen in Bezug auf angemessene Vorkehrungen und
Forderungen bei der Beschiftigung von Personen mit Behinderungen geregelt. Arbeitgebende
miissen darauf hinweisen, dass flir die Rekrutierung und Einstellung, Beschiftigung,
Beforderung und Karriereentwicklung sowie Mitarbeiter:innenbindung angemessene

Vorkehrungen gesetzlich vorgeschrieben sind (Art II § 6, BEinstG, 2024). Dies bedeutet:

Dienstgeber haben die geeigneten und im konkreten Fall erforderlichen Maflnahmen zu
ergreifen, um Menschen mit Behinderungen den Zugang zur Beschiftigung, die
Ausilibung eines Berufes, den beruflichen Aufstieg und die Teilnahme an Aus- und
WeiterbildungsmaBnahmen zu ermdglichen, es sei denn, diese Malnahmen wiirden den
Dienstgeber unverhdltnismaBig belasten. Diese Belastung ist nicht unverhiltnismafig,
wenn sie durch ForderungsmaBnahmen nach bundes- oder landesgesetzlichen
Vorschriften ausreichend kompensiert werden kann. (Art II § 6(1a), BEinstG, 2024)

Somit miissen alle moglichen Barrieren beseitigt werden miissen, die die Beschéftigung von
Menschen mit Behinderungen behindern konnten. Arbeitgebende miissen das Personal aktiv
unterstiitzen, um Beforderungen oder Karriereentwicklungen durch einen fortlaufenden
Austausch zwischen den gelebten Erfahrungen des Personals und der Pflicht des Unternehmens

zur Gewihrung angemessener Vorkehrungen zu erleichtern. Zudem miissen sich Arbeitgebende
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bewusst sein, dass Mitarbeitende, die wdhrend ihrer Beschéftigung eine Beeintrachtigung
erwerben, angemessene Vorkehrungen erhalten miissen (vgl. Flieger & Naue, 2022, S. 7 f.). An
dieser Stelle ist anzumerken, dass ,,angemessene Vorkehrungen® ein bis dato unbelichtetes
Thema in der Osterreichischen Behindertenpolitik ist, weshalb gefordert wird, dass
angemessene Vorkehrungen aktiver in Debatten iiber die Beschéftigung von Menschen mit
Behinderungen miteinbezogen und umgesetzt werden miissen (Flieger & Naue, 2022, S. 19).
Dies umfasse unter anderem auch Bewusstsein, dass angemessene Vorkehrungen als rechtliche
Grundlage im Osterreichischen, EU- und internationalen Kontext existieren (als eine besondere
Art der Antidiskriminierungsregelung) sowie ein Verstindnis dariiber, was es praktisch

bedeutet, angemessene Vorkehrungen umzusetzen (Flieger & Naue, 2022, S. 19).

Es gibt mit Stand August 2022 keine Leitfdden fiir gute Praxis (oder zumindest keine, die
veroffentlicht wurden) beziiglich angemessener Vorkehrungen, die sich an Arbeitgeber im
privaten oder offentlichen Sektor richten konnen. Zudem sind in Osterreich keine
Informationsquellen beziiglich guter Praxis fiir Unternehmen in Bezug auf angemessene
Vorkehrungen, oder Informationen iiber die Wirksamkeit oder die Stirken und Schwichen der
Leitfaden fiir gute Praxis verfiigbar (Flieger & Naue, 2022, S. 7) um sie bei der Umsetzung

angemessener Vorkehrungen zu unterstiitzen.

4.3.9 Forderungsmaflnahmen

Art IT § 6 (2) BEinstG besagt, dass fiir Arbeitgebende gewisse Zuschiisse oder Darlehen aus
Mitteln des Ausgleichstaxfonds gewéhrt werden, insbesondere fiir:

- Kosten von behinderungsbedingten technischen Arbeitshilfen (Art II § 6(2a), BEinstG,
2024).

- die Schaffung von Arbeits- und Ausbildungsplidtzen, die fiir begiinstigte Behinderte
geeignet sind (Art II § 6(2b), BEinstG, 2024).

- Lohn- und Ausbildungskosten fiir begilinstigte Behinderte, die ein neues
Dienstverhiltnis eingehen oder aufgrund ihrer Behinderung ihre volle
Leistungsfahigkeit nicht erreichen oder deren Arbeitsplatz ohne diese Leistungen
gefahrdet wiére (Art I1 § 6(2¢), BEinstG, 2024).

- Mittel zur Deckung der Kosten fiir berufliche Assistenz, einschlieBlich Jugendcoaching,
Produktionsschulen, Berufsausbildungsassistenz, Arbeitsassistenz, Job Coaching,
personliche Assistenz am Arbeitsplatz und Unternehmensberatung (Art II § 6(2d),
BEinstG, 2024).
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- Kosten fiir Ein-, Um- oder Nachschulungen, berufliche Weiterbildung,
Arbeitserprobung (Art II § 6(2e), BEinstG, 2024).

- sonstige mit der Beschéftigung verbundene Kosten (Art II § 6(2f), BEinstG, 2024).

- Griindung einer selbstindigen Erwerbstitigkeit sowie die pauschale Abgeltung von
behinderungsbedingten Mehraufwendungen im laufenden Betrieb eines behinderten

Unternehmers (Art II § 6(2g), BEinstG, 2024).

In Art IT § 6 Absatz 3 des Behinderten-Einstellungsgesetzes ist zudem geregelt, dass das
Sozialministerium fiir die Erstellung von Richtlinien beziiglich Zuschiisse und Darlehen aus
dem Ausgleichstaxfonds verantwortlich ist. Diese Richtlinien legen fest, wie viel und wie lange
Unterstiitzung gewdhrt wird, und beriicksichtigen die Féhigkeiten und Bediirfnisse der
Arbeitnehmenden mit Behinderungen, die Eignung der Arbeitsplitze sowie die finanziellen
Moglichkeiten der Unternehmen (vgl. Art II § 6(3), BEinstG, 2024). Alternativ zu
Geldleistungen konnen auch Sachleistungen gewéhrt werden (Art II § 6(6), BEinstG, 2024).

4.4 Behinderten-Gleichstellungsgesetz (BGStG)

Das Bundes-Behinderten-Gleichstellungsgesetz trat 2006 in Kraft und hat das Ziel, Menschen

mit Behinderungen Schutz vor Diskriminierung zu bieten:

Ziel dieses Bundesgesetzes ist es, die Diskriminierung von Menschen mit
Behinderungen zu beseitigen oder zu verhindern und damit die gleichberechtigte
Teilhabe von Menschen mit Behinderungen am Leben in der Gesellschaft zu
gewdhrleisten und ihnen eine selbstbestimmte Lebensfithrung zu ermdglichen. (§ 1
BGStG, 2024).

In dem Gesetz wird zum ersten Mal der Fokus auf Themen wie Diskriminierung und
Barrierefreiheit im Kontext von Menschen mit Behinderungen gesetzt (vgl. Kozelkova, 2019,
S.26). Das im Gesetz geltend gemachte Diskriminierungsverbot besagt, dass niemand aufgrund
einer Behinderung mittelbar oder unmittelbar diskriminiert werden darf. Zudem ist angemerkt,
dass Diskriminierung auch zutrifft, wenn eine Person aufgrund ihres ,,Naheverhiltnisses zu
einer Person wegen einer Behinderung diskriminiert wird* (§ 4, BGStG, 2024). Dariiber hinaus
sind Rechtsfolgen bei Verletzung des Diskriminierungsverbots thematisiert, wie etwa
Schadenersatzanspruch (§ 9, BGStG, 2024). Nichtsdestotrotz wird dem Gesetz unterstellt, es
gibe keinen umfassenden, inklusiven Ansatz von Barrierefreiheit und das

Behindertengleichstellungsgesetz rdume einer diskriminierten Person nicht das Recht ein, die
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Unterlassung von diskriminierenden Verhalten zu fordern (Bruckner, 2019, S. 175). Christine

Steger, Behindertenanwiiltin der Republik Osterreich fiihrt aus:

Es ist zwar gut, dass wir das Gleichstellungsgesetz haben, aber es ist wahnsinnig
zahnlos, weil wir keinen Beseitigungs- und Unterlassungsanspruch bei
Diskriminierungen haben. Fiir die Gleichstellung und die Rechtedurchsetzung von
Menschen mit Behinderungen ist es essenziell, dass ich nicht nur 700 Euro
Schadenersatz kriege, wenn ich bei meinem Hausarzt nicht in die Praxis kann, sondern
dass er umbaut und barrierefrei zugénglich wird. (Rotter, 2024, S. 14 zitiert Steger)

Steger flihrt fort, es gidbe trotz Gleichstellungsgesetz, Ratifikation der UN-Konvention und
einer ,,Tonne voll mit Antidiskriminierungsbestimmungen®, eine mangelnde und ,,bestenfalls

lauwarme* Rechtsdurchsetzung (Rotter, 2024, S. 14 zitiert Steger).

4.5 Behindertenpolitik in Osterreich

Wie bereits vorgegriffen, ist Behinderung eine Querschnittsmaterie, die in allen ,,politischen,
sozialen, wissenschaftlichen, gesellschaftlichen oder kulturellen Zusammenhingen vertreten
ist (vgl. Kozelkova, 2019, S. 29). In Osterreich ist Behindertenpolitik traditionellerweise in
die allgemeine Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik eingebettet (Kozelkova, 2019, S. 24). In ihren
Ursiingen der 1960er Jahren konzentrierte sich Behindertenpolitik primér auf die Schaffung
und Forderung von speziellen Sondereinrichtungen, was dazu fiihrte, dass Menschen mit
Behinderungen aus der Gesellschaft ausgeschlossen und weiter stigmatisiert wurden
(Punzenberger, 2006, S. 1). Insbesondere seit dem Inkrafttreten der UN-
Behindertenrechtskonvention folgte jedoch ein Umdenken und es ist unabdingbar, dass
Behindertenpolitik fiir alle Lebensbereiche Relevanz finden muss (Naue & Waldschmidt, 2022,
S. 165).

4.5.1 Umsetzung der UN-Behindertenrechtskonvention in Osterreich

Osterreich hat die UN-Behindertenrechtskonvention als einer der ersten Mitgliedsstaaten der
Europiischen Union unterzeichnet und ratifiziert. Sowohl das Ubereinkommen iiber die Rechte
von Menschen mit Behinderungen als auch das Fakultativprotokoll wurden durch den
Nationalrat am 26. September 2008 ratifiziert, und traten einen Monat spiter mit dem 26.
Oktober 2008 in Kraft (Bruckner, 2019, S. 170). Dadurch verpflichten sich Bund, Lander und
Gemeinden dazu, Vorgaben der Konvention in Gesetzgebung und Vollziehung umzusetzen

(NAP I, 2022).
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Im Rahmen der Umsetzung der Verpflichtungen gemdfl Artikel 33 der UN-BRK wurde eine
nationale Anlaufstelle fiir Angelegenheiten im Zusammenhang mit der Umsetzung der UN-
BRK etabliert: das Sozialministerium wurde als offizielle staatliche Anlaufstelle festgelegt
(Hofer, Iser, Miller-Fahringer, Rubisch & Willi, 2016). Das Sozialministerium ist somit auf
Bundesebene koordinierend fiir Behindertenangelegenheiten zustindig und setzt Initiativen flir
Menschen mit Behinderungen, wobei der Fokus auf Gleichstellung und Teilhabe am

Arbeitsmarkt liegt (vgl. Sozialministerium, 2024a).

AufBlerdem wurde ein unabhéngiger Monitoring-Ausschuss geschaffen, der die Umsetzung der
Konvention auf nationaler Ebene zu iiberwachen hat (Ganner, 2021, S. 20). Der Monitoring-
Ausschuss dient als ,,unabhidngiger Mechanismus zur Forderung, zum Schutz und zur
Uberwachung der Umsetzung der Konvention* (Kozelkova, 2019, S. 24). Ahnliches machen
die Lénder-Monitoring-Ausschiisse, welche jene Angelegenheiten iiberwachen, fiir die die
osterreichischen Bundesldnder zustindig sind (Ganner, 2021, S. 20). Der Monitoring-
Ausschuss fiir Bundesangelegenheiten gemif3 § 13g Absatz 1 des Bundesbehindertengesetzes
(BBG; siehe Kapitel 4.2) setzt sich aus insgesamt sieben Mitgliedern sowie je einem
Ersatzmitglied zusammen. Dabei handelt es sich um Vertreter:innen der organisierten
Menschen mit Behinderungen, eine:r Vertreter:in einer NGO im Bereich Menschenrechte oder
Entwicklungszusammenarbeit und eine:r Vertreter:in aus der wissenschaftlichen Lehre. Alle
verfligen iber ein Stimmrecht. Beratende Mitglieder sind ein:e Vertreter:in des
Sozialministeriums und ein:e Vertreter:in des thematisch zustindigen Ressorts oder des
obersten Vollziehungsorgans (Monitoring-Ausschuss, 2024). Der Ausschuss hat unter anderem
die Aufgaben, Stellungnahmen von Vollzugsorganen einzuholen, Empfehlungen zu erteilen und
einen umfassenden Dialog mit der Zivilgesellschaft zu fiihren. Diese Aufgaben stehen stets im
Zusammenhang mit der Umsetzung der UN-Behindertenrechtskonvention und gelten nur dann,
wenn die Bundeskompetenz in Gesetzgebung und Vollziehung vorliegt. Zusétzlich ist der
Ausschuss verpflichtet, jdhrlich dem Sozialministerium einen Bericht vorzulegen und diesen
zu verdffentlichen (Bruckner, 2019, S. 171). Erwidhnenswert ist auch, dass die
Ausschussmitglieder bei der Ausiibung ihrer Tatigkeit weisungsfrei und unabhingig sein

miissen (Bruckner, 2019, S. 172).

Im Jahr 2020 hat sich die Osterreichische Regierung hat sich in ihrem Regierungsprogramm

"Aus Verantwortung fiir Osterreich" klar zur Inklusion von Menschen mit Behinderungen und
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zur Umsetzung der UN-Behindertenrechtskonvention bekannt (vgl. Ganner, 2021, S. 22). Zu
den zentralen Mallnahmen gehoren die Verbesserung des barrierefreien Wahlrechts, Reformen
im Bereich Unterbringung und MaBnahmenvollzug, um eine einheitlichere und
menschenrechtskonforme Vorgehensweise Zu gewdhrleisten, sowie eine
Beschéftigungsoffensive fiir Menschen mit Behinderungen, bei der diese gerecht entlohnt
werden sollen (vgl. Ganner, 2021, S. 23 f)). Dariiber hinaus soll die Inklusion im
Bildungssystem bis hin zur Hochschulbildung geférdert werden, Lehrpldne werden inklusiver
gestaltet und Schulen sollen barrierefrei zugénglich sein (vgl. Ganner, 2021, S. 24). Die
personliche Assistenz (PA) soll ausgebaut und ein Inklusionsfonds zur Finanzierung gepriift
werden, um selbstbestimmtes Leben fiir Menschen mit Behinderungen sicherstellen zu knnen
(Ganner, 2021, S. 25). SchlieBlich ist auch eine bedarfsgerechte Finanzierung der Umsetzung
der UN-Behindertenrechtskonvention und des Nationalen Aktionsplans Behinderung (siehe

Kapitel 4.5.3 und 4.5.4) vorgesehen (Ganner, 2021, S. 25).

4.5.2  Osterreichischer Behindertenrat (OBR)

Der Osterreichische Behindertenrat (OBR), dessen Namen bis 2017 noch die ,,Osterreichische
Arbeitsgemeinschaft fiir Rehabilitation” (OAR) war, vertritt als Dachorganisation mehr als 85
Mitgliedsorganisationen in Osterreich (vgl. OBR, 2024). Er agiert als Interessenvertretung fiir
Menschen mit Behinderungen und setzt sich sowohl national als auch international fiir die
Rechte von Menschen mit Behinderungen ein (OBR, 2024). Markus Neuherz, der 7 Jahre lang
Vize-Prisident im Osterreichischen Behindertenrat war, beschreibt in einem personlichen

Interview mit dem Verfasser die Rolle und das Ziel des OBR folgendermafen:

Der Osterreichische Behindertenrat vertritt die Anliegen und Interessen grundsitzlich
aller Menschen mit Behinderungen in Osterreich. Da gibt es auch einige rechtliche
Grundlagen dafiir, in denen festgelegt ist, in welchen Belangen der Osterreichische
Behindertenrat Vertretungsrechte besitzt. Dem Osterreichischen Behindertenrat konnen
unterschiedliche Behindertenorganisationen beitreten, um auch aktiv da mitzuarbeiten
und mitzugestalten. (Neuherz, 2024, Pos. 66-74)

Ziel des Behindertenrats ist eben, die Lebenssituation von Menschen mit
Behinderungen zu verbessern, die Teilhabe an der Gesellschaft, damit auch am Beruf,
zu verbessern, Barrieren abzubauen und das vor allem dahingehend, dass auf die Politik
einerseits eingewirkt wird. Bundespolitik ist da vordergriindig. Die Landespolitik ist
einfach aus Ressourcengriinden im Behindertenrat nicht so intensiv im Fokus. Da gibt
es auch in einzelnen Bundeslindern Behindertenvertretungen, die dann wieder
landespolitisch arbeiten. Das wire gerade fiir das Beschiftigungsthema notwendig.
(Neuherz, 2024, Pos. 75-83)
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Neuherz erginzt, dass neben Beschiftigung auch die Bildungspolitik ein Schwerpunktthema
im Osterreichischen Behindertenrat wire. Zudem gehe es neben politischen Arbeiten auch viel
um Offentlichkeitsarbeit, Medienarbeit sowie die Organisation von Veranstaltungen, um
,behinderten-politische Anliegen auch einer breiteren Gesellschaft zuginglich zu machen*

(vgl. Neuherz, 2024, Pos. 83-88).

4.5.3 Nationaler Aktionsplan Behinderung I

Da eine ganzheitliche Strategie zur Realisierung der UN-Behindertenrechtskonvention
notwendig wurde, hat das Sozialministerium in Zusammenarbeit mit anderen
Bundesministerien den Nationalen Aktionsplan Behinderung 2012-2020 (NAP I Behinderung)
entwickelt (vgl. Bruckner, 2019, S. 172). Dieser wurde am 24. Juli 2012 von der
Bundesregierung verabschiedet (Bruckner, 2019, S. 172). Der NAP Behinderung setzt sich aus
acht Kapitel zusammen, besteht aus 120 Seiten und enthélt 250 MafBnahmen, die bis zum
Jahresende 2020 umgesetzt sein sollten (NAP I, 2012). Die acht Kapitel des NAP I lauten wie
folgt: Behindertenpolitik, Diskriminierungsschutz, Barrierefreiheit, Bildung, Beschiftigung,
Selbstbestimmtes Leben, Gesundheit und Rehabilitation sowie Bewusstseinsbildung und
Information. Jedes Kapitel besteht aus einzelnen Unterkapitel, die wiederum einzelne
MaBnahmen inklusive Zeitrahmen und Zusténdigkeit zur Erreichung der MaBBnahme vorweisen

(NAP 1, 2012).

Die Universitdt Wien evaluierte im Auftrag des BMSGPK (Bundesministerium fiir Soziales,
Gesundheit, Pflege und Konsumentenschutz) im Jahr 2020 den NAP Behinderung I und gab
wesentliche Empfehlungen fiir die Erstellung des neuen NAPs. Bei dieser Evaluierung handelt
es sich um ein detailliertes, offentlich einsehbares Dokument bestehend aus 762 Seiten, an
dessen Erstellung mehrere Autor:innen mitwirkten (Biewer, Koenig, Kremsner, Mohlen,
Proyer, Prummer, Resch, Steigmann & Subasi Singh, 2020). Von den Verfasser:innen gefordert
wurde insbesondere die Einbindung der Liander in die Erstellung des neuen NAPs, die
Gewdihrleistung der Mitwirkung von Menschen mit Behinderungen, die Absicherung der
finanziellen Mittel fiir MaBBnahmen sowie die Erstellung von Indikatoren unter Einbezug von
wissenschaftlichen Erkenntnissen (vgl. NAP II, S. 7). Einige wesentliche Punkte der
Evaluierung aus dem Bereich Beschiftigung, werden folgend zusammengefasst (vgl. Biewer et
al., 2020, S. 28 ff.):

- Die Beteiligung von Menschen mit Behinderungen im Kapitel Beschéftigung werde nur

unzureichend thematisiert. Zudem fand in der Ausgangslage zum Kapitel
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,Beschiftigung allgemein* keine Differenzierung nach Unterstiitzungsbedarfen fiir die
jeweiligen MaBnahmen statt. Es konnte etwa nicht entnommen werden, ob die
bestehenden Strukturen und Mafinahmen Personen mit hohem Unterstiitzungsbedarf
auch erreichen. AuBBerdem wiirde die Nachvollziehbarkeit der Ausgangslage erschwert
werden, da die statistischen Daten, die im NAP angefiihrt wurden, von
unterschiedlichen Definitionen von Behinderung ausgehen. Es fehle somit an
Aussagekraft, um die ,tatsdchliche Beschéftigungssituation von Menschen mit
Behinderungen abzubilden* (Biewer et al., 2020, S. 28).

Die Arbeitslosigkeit bei Menschen mit Behinderungen ist im Zeitraum des NAP
Behinderung 2012-2020 gestiegen und es gab unzureichende Maflnahmen, um dieser
Entwicklung entgegen zu treten (Biewer et al., 2020, S. 28).

Obwohl Mafinahmen fiir jugendliche Menschen mit Behinderungen deutlich erweitert
und von Expert:innen positiv eingeschitzt wurden, wurde daran gezweifelt, ob diese
ausreichend verfiigbar fiir alle Jugendlichen, unabhéngig vom Grad ihrer Behinderung,
wiren (Biewer et al., 2020, S. 28).

Uberschneidende Kompetenzen von Bund und Lindern erschweren den Ubergang von
Tagesstrukturen und Werkstitten zum allgemeinen Arbeitsmarkt. Die haufigste
Forderung zum Thema Beschiftigung betrifft die Entlohnung von Menschen mit
Behinderungen in Tagesstrukturen und Werkstétten, was im NAP Behinderung 2012—
2020 nicht behandelt wurde. Zu wenig Fortschritte gab es auch in der Schaffung einer
sozialversicherungsrechtlichen Absicherung (Biewer et al., 2020, S. 28).

Zudem wird der Bestimmungsprozess von Arbeits- und Erwerbsfahigkeit kritisiert und
angemerkt, dass das novellierte Behinderten-Einstellungsgesetz nicht zu einer

Erhohung der Beschiftigungsquote fiihrte (Biewer et al., 2020, S. 29).

Zudem wurde am NAP I kritisiert, dass - obwohl eine Unterarbeitsgruppe zum NAP

Behinderung eingesetzt wurde - nur wenige Indikatoren zur Erreichung der Ziele festgelegt

wurden. Aullerdem wire der Erstellungsprozess des ersten NAP Behinderung ,nicht

partizipativ im Sinne der UN-BRK* gewesen (Bruckner, 2019, S. 172). Wolfgang Willi,

Behindertenbeauftragter im Bundesministerium fiir Inneres sowie Mitglied im Osterreichischen

Behindertenrat bezeichnet den NAP Behinderung I als ein ,,Strategiepapier*, das nur fiir den

Bundesbereich giiltig wire (vgl. Kozelkova, 2019, S. 25 zitiert Willi, 2018). Es wiirde an einer

rechtlich verpflichtenden Einhaltung des Plans der Bundesldander fehlen, und die vielen

Malnahmen des NAPs wiren aus den jeweiligen Regelbudgets zu finanzieren: ,,Auch wenn
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man sagt, man mochte etwas fiir Behinderte machen, ist die nichste Frage und aus welchem

Topf nimmt man das Geld her?* (Kozelkova, 2019, S. 25 zitiert Willi, 2018)

Bruckner (2019, S. 173 ff) tragt weitere Liicken bei der Umsetzung der UN-

Behindertenrechtskonvention in Osterreich wie folgt zusammen:

Foderalismus: Es besteht eine Zerspaltung der politischen Zustindigkeiten in
verschiedenen Bereichen, wie etwa in der baulichen Barrierefreiheit, der
Hilfsmittelversorgung, oder der personlichen Assistenz. Auch bei Leistungen aus den
Behindertenhilfegesetzen der Léander bestehen Osterreichweit keine einheitlichen
Standards, was zu massiven Ungleichbehandlungen fiihrt (Bruckner, 2019, S. 173).
Fehlender Paradigmenwechsel: Das menschenrechtliche Modell von Behinderung wire
in Osterreich nicht angekommen, so werden etwa der Grad der Behinderung, die
Pflegegeldstufe, die Arbeitsfahigkeit und der sonderpddagogische Forderbedarf rein
nach medizinischen Kriterien ermittelt (Bruckner, 2019, S. 174).

Frauen mit Behinderungen: Dass Frauen mit Behinderung mehrfach diskriminiert
werden, werde nicht ausreichend in Osterreich beriicksichtigt. Die niedrigere
Erwerbsbeteiligung von Frauen mit Behinderungen im Vergleich zu sowohl Ménnern
mit Behinderungen als auch Frauen ohne Behinderungen, fiihrt zu einer massiven
Armutsgefdhrdung dieser Personengruppe. AuBerdem besteht kein barrierefreier
Zugang zu Opferschutzeinrichtungen, und keine MaBnahmen in den Bereichen
Mutterschaft, Familie und Partizipation in der Gesellschaft werden gesetzt (Bruckner,
2019, S. 174).

Kinder mit Behinderungen: Kinder und Jugendliche mit Behinderungen sind héufiger
von psychischer, physischer und sexueller Gewalt betroffen als jene ohne
Behinderungen. Unterricht in separierten Formen sowie Betreuung in diversen
Institutionen sind Griinde dafiir. Gerade deshalb wire auch von einem Ausbau der
Sonderschule abzusehen. Eine Sonderschullaufbahn kann auBerdem oft direkt in eine
Tagesstruktur miinden und schlieBt somit Kinder und Jugendliche mit Behinderungen
im Grunde vom allgemeinen Arbeitsmarkt aus. Wesentlich zu erwihnen ist auch der
Ressourcenmangel in der Kinder- und Jugendpsychiatrie sowie in der psychologischen
Betreuung (Bruckner, 2019, S. 174).

Mangelnde Barrierefreiheit: Aufgrund des Foderalismus bestehen in Osterreich neun
unterschiedliche Bauordnungen. Diese ,,Zersplitterung der Rechtslage* konne auch

nicht durch die Vereinheitlichung der Bauordnung {iber die Errichtung des
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Osterreichischen Instituts fiir Bautechnik (OIB) erreicht werden, da die vom OIB
erlassenen Richtlinien einerseits nicht definieren, welche Bauwerke barrierefrei zu
bauen sind und andererseits koénnen Bundeslinder in der Ubertragung in die
Landesbauordnungen von der Richtlinie abweichen (Bruckner, 2019, S. 175).
Dariiberhinaus gibe es keinerlei verbindliche Regelungen fiir die barrierefreie
Gestaltung  des  Stralenraums oder auch  barrierefreie  Flucht- und
Evakuierungsmafinahmen. Auch die barrierefreie Information und Kommunikation
lisst die Umsetzung der UN-BRK in Osterreich liickenhaft: etwa 500
Gebiardensprachdolmetscher:innen gébe es zu wenig (Bruckner, 2019, S. 175).

Kein inklusives Bildungssystem: Das Osterreichische Bildungssystem bleibt trotz
iiberholter Integrationskonzepte und fehlender inklusiver Ausrichtung in Gesetzgebung
und Praxis bestehen. Weiterhin existieren Sonderschulen, wo Kinder mit
sonderpddagogischem Forderbedarf vom Zugang zur Sekundarstufe 11 ausgeschlossen
werden.  Dariiberhinaus  besteht ein  Mangel an  Pddagog:iinnen mit
Gebdrdensprachkenntnissen und es fehlt eine angemessene Unterstiitzung fiir blinde
Schiiler:innen (Bruckner, 2019, S. 175). Im tertidren Bildungssektor wurden gar keine
spezifischen Ressourcen fiir Menschen mit Behinderungen bereitgestellt, was zu
mangelnder einheitlicher Unterstiitzung fiir Studierende mit Behinderungen fiihrt
(Bruckner, 2019, S. 176).

Kein inklusiver Arbeitsmarkt: Personen mit Behinderungen sind grundsétzlich viel 6fter
und ldnger arbeitslos als Personen ohne Behinderungen. Wenn Menschen etwa
,erhohten Unterstiitzungsbedarf™ brauchen, war es bis 2023 so, dass bei diesen oft direkt
nach der Schullaufbahn Arbeitsunfihigkeit festgestellt wurde, sodass diese nur noch
einer Tatigkeit in einer Tagesstruktur nachgehen konnen (Bruckner, 2019, S. 176;
Osterreichisches Parlament, 2023). Etwa 28.000 Personen mit Behinderungen sind in
einer Tagesstruktur tétig (Der Standard, 2024), was bedeutet, sie haben keinen Anspruch
auf kollektivvertraglichen Lohn (sondern erhalten ein Taschengeld) und erwerben
dadurch auch keine eigenen Kranken- und Pensionsversicherungsanspriiche. Diese Art
von Sondereinrichtungen fiir Menschen mit Behinderungen entsprechen nicht den
Vorgaben des Artikel 27 der UN-BRK (Bruckner, 2019, S. 176).

Kein inklusives Gesundheitssystem: Da viele Krankenhduser und Arztpraxen nicht
barrierefrei sind, haben Menschen mit Behinderungen de facto oft keine freie Arztwahl.
Eine umfassend barrierefreie Gestaltung von GesundheitsmaBBnahmen werde in der

aktuellen Gesetzgebung nicht beriicksichtigt (Bruckner, 2019, S. 177).
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Mangelnde Rahmenbedingungen fiir ein selbstbestimmtes Leben: Die Voraussetzungen
fir den Anspruch auf personliche Assistenz in der Freizeit sind etwa in den
Bundeslédndern unterschiedlich geregelt. Die Kriterien orientieren sich ausschlielich
am medizinischen Modell von Behinderung, was oft zur Ausgrenzung von Menschen
mit Lernschwierigkeiten fiihrt. Zudem werden die Assistenzstunden hdufig willkiirlich
begrenzt oder der geforderte Stundensatz deckt nicht die tatsdchlichen Kosten ab.
Betreffend Personlicher Assistenz am Arbeitsplatz (PAA) gidbe es zwar eine
bundeseinheitliche Richtlinie des Sozialministeriums, jedoch kniipfe auch diese
lediglich an medizinische Gegebenheiten bei Menschen mit Behinderungen an. Zudem
wurde angemerkt, dass das Pflegegeld seit seiner Einflihrung eine Wertminderung von
iiber 30% erfahren hat, und damit seinen Zweck ,,selbstbestimmtes Leben* nicht mehr
erfiillt (Bruckner, 2019, S. 177).

Fehlende Bewusstseinsbildung: Der Verpflichtung nach Artikel 8 UN-BRK, nédmlich
Kampagnen einzusetzen fiir die Bewusstseinsstirkung fiir Menschen mit
Behinderungen in der Gesellschaft, werde nicht nachgekommen (Bruckner, 2019, S.
177). Die Medien berichten nur selten tiber Menschen mit Behinderungen, und wenn
doch, liegt der Fokus oft auf ihrer Behinderung anstatt auf ihren Talenten und

Leistungen (Bruckner, 2019, S. 178).

Aufgrund der im Evaluierungsbericht der Universitit Wien vorgenommenen Analyse wurden

unter anderem folgende Empfehlungen fiir den Bereich Beschéftigung gegeben (vgl. Biewer et

al., 2020, S. 29):

Verbesserung der statistischen Datenerhebung

Ausweitung  der  Arbeitsmarktforderungen  fiir  Jugendliche mit hohem
Unterstlitzungsbedarf

Verbesserung der sozialen Absicherung und Entlohnung fiir Menschen mit
Behinderungen in Tagesstrukturen und Werkstétten

Priifung der Konformitit von Verfahren zur Feststellung von Arbeitsfahigkeit im
Einklang der UN-BRK

Entwicklung von Modellen fiir den Ubergang zum ersten Arbeitsmarkt

Forderung der Beschiftigung von Menschen mit Behinderungen durch Anreizsysteme
fiir Unternehmen

Verstirkung von MaBnahmen zur Sensibilisierung und Bewusstseinsbildung von

Unternehmen
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- Inititerung eines Diskussionsprozesses zur Neugestaltung des zweiten Arbeitsmarktes

(Biewer et al., 2020, S. 29).

Der Ministerrat beschloss am 6. November 2019, den urspriinglich bis zum 31. Dezember 2020
giiltigen NAP Behinderung um ein Jahr bis zum 31. Dezember 2021 zu verldngern (NAP II,
2022, S. 7). Die Begriindung fiir die Verldngerung um ein Jahr war laut Evaluierungsbericht der

Universitdt Wien die starke Kritik innerhalb der Begleitgruppe (Biewer et al., 2020, S. 21).

4.5.4  Nationaler Aktionsplan Behinderung II

Der Nationale Aktionsplan Behinderung II (NAP II) ist die Fortsetzung des NAP I und gilt fiir
den Zeitraum 2022 bis 2030 (Sozialministerium, 2024c). Er behandelt dieselben acht
inhaltlichen Kapitel wie der NAP [, wobei Kapitel 2 im NAP II nicht mehr
,Diskriminierungsschutz, sondern ,,Gleichberechtigung und Nichtdiskriminierung® genannt
wird (NAP1I, S. 2). Folgend wird ein Einblick in die Evaluierung des BMSGPK (2024) fiir das
Kapitel Beschéftigung im NAP II gegeben.

Im Abschnitt 5.1 (Beschéftigung allgemein) wurde unter anderem angemerkt dass die
Datenlage zur Beschiftigungssituation von Menschen mit Behinderungen in Osterreich
verbessert werden konnte (BMSGPK, 2024, S. 145). Eine Studie der Wirtschaftsuniversitét
Wien (Sprajcer, Griinhaus, Mack & Till, 2022) lieferte 2022 Daten zur Bildungs- und
Arbeitsmarktsituation, deren Verdffentlichung vom BMAW (Bundesministerium fiir Arbeit und
Wirtschaft) freigegeben wurde (vgl. BMSGPK, 2024, S. 145). Zudem ist der Aufbau einer
bundesweiten Datenbank zur ,,inklusiven Beschéftigung® geplant, mit einem Vertrag zwischen
dem BMSGPK und Statistik Austria bis 2025 (BMSGPK, 2024, S. 146). Weitere MaBBnahmen
umfassen die  Entwicklung von Konzepten zur Vermeidung automatischer
Arbeitsunfahigkeitsfeststellungen fiir Jugendliche (vgl. S. 146), den Ausbau der personlichen
Assistenz  (S. 147) sowie gezielte Beratungs- und Betreuungseinrichtungen fiir

arbeitsmarktferne Menschen mit Behinderungen (S. 148).

Der Abschnitt 5.2 des NAP Behinderung II behandelt MaBBnahmen zur Unterstiitzung von
Menschen mit Behinderungen in der Berufsausbildung, darunter Bedarfsanalysen an der
Schnittstelle Schule-Ausbildung-Beruf sowie die Weiterentwicklung von Priifungsmethoden
und digitalen Lerninstrumenten (BMSGPK, 2024, S. 149 f.). Zudem wird die Einbeziehung von

Behindertenvertreter:innen  in  Gesetzesnovellen = gesichert und  es laufen

51



QualifizierungsmafBinahmen fiir Jugendliche mit hohem Unterstiitzungsbedarf. Diese Initiativen
werden in Zusammenarbeit mit Bundesldndern und Stakeholdern wie AMS und SMS umgesetzt

(BMSGPK, 2024, S. 150-153).

Im Abschnitt 5.3 des NAP Behinderung 2022-2030 werden verschiedene Mallnahmen zur
Forderung der beruflichen Teilhabe von Menschen mit Behinderungen beschrieben. Dazu
gehort die Weiterentwicklung des Jugendcoachings und der beruflichen Teilhabe von Personen
im Haupterwerbsalter, insbesondere mit Fokus auf Frauen mit Behinderungen (BMSGPK,
2024, S. 155). Es wurden zudem Konzepte wie das NEBA Betriebsservice etabliert (S. 157),
Forderungen evaluiert und die Arbeitsassistenz sowie weitere Programme wie fit2work

kontinuierlich weiterentwickelt (BMSGPK, 2024, S. 157 1.).

Abschnitt 5.4 des NAP Behinderung 2022—-2030 behandelt das Behinderten-Einstellungsgesetz
(BEinstG). Es sind mehrere Mallnahmen geplant, wie die verstirkte Vernetzung des
Sozialministeriumservice im Bereich Mehrfachdiskriminierung ab 2024 und die Schaffung von
Anreizen fiir Betriebe, Menschen mit Behinderungen einzustellen, die nicht als begiinstigte
Behinderte eingestuft sind (BMSGPK, 2024, S. 159). Eine Arbeitsgruppe soll ab 2025 den
Diskriminierungsschutz bei Mehrfachdiskriminierung im Arbeitskontext stirken. Zudem gibt

es Gesprache zur Sicherstellung der Liquiditit des ATF mit dem BMF (BMSPK, 2024, S. 160).

In Abschnitt 5.5 werden Beschéftigungsprogramme nach landesgesetzlichen Bestimmungen
evaluiert. Die 2023 ins Leben gerufene, bndesweite Arbeitsgruppe, verfolgt das Ziel, die
,Beschiftigungstherapie“-Einrichtungen gemél der UN-BRK weiterzuentwickeln (BMSGPK,
2024, S. 162). Die Mallnahmen, die vom BMSGPK und BMAW verantwortet werden,
umfassen die Erstellung einer Roadmap sowie die Durchfilhrung von Studien zur
sozialversicherungsrechtlichen Absicherung von Menschen mit Behinderungen (BMSGPK,
2024, S. 162 f.). Zudem sollen Pilotprojekte zur inklusiven Arbeit analysiert und neue inklusive
Beschiftigungsprojekte sowie flexible Betreuungszeiten in Tagesstitten entwickelt werden

(2024, S. 163 fF)).

Kapitel 5.7 behandelt den Ooffentlichen Dienst als Arbeitgeber:in fiir Menschen mit
Behinderungen und die geplanten MaBBnahmen zur Inklusion bis 2030 (BMSGPK, 2024, S.
167). Dazu gehort die Ausweitung des digitalen Verfahrensmanagements, die Schaffung

spezieller Arbeitsplidtze und die Forderung von Initiativbewerbungen fiir Personen mit
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Behinderungen (BMSGPK, 2024, S. 167 ft.). Verschiedene Ministerien arbeiten zusammen, um
Barrierefreiheit im Rekrutierungsprozess zu gewihrleisten und Mentoring fiir Bedienstete mit
Behinderungen einzufiihren (BMSGPK, 2024, S 170 f). Auch FortbildungsmaB3nahmen sowie
Sensibilisierungsprogramme sind vorgesehen (BMSGPK, 2024, S. 173). Zudem werden
Evaluierungen und ein systematischer Austausch tiber die Situation von Mitarbeitenden mit

Behinderungen in den Landesdiensten durchgefiihrt (BMSGPK, 2024, S. 176.

Dariiber hinaus wurde vom Monitoring-Ausschuss unter anderem angemerkt, dass bereits bei
der ersten Staatenpriifung empfohlen wurde, Menschen mit Behinderungen aus Werkstétten in
regulédre Arbeitsverhdltnisse zu integrieren (vgl. Monitoring-Ausschuss, 2022, S. 13). Dennoch
habe sich seit 2013 die Zahl der Menschen, die in Werkstétten beschéftigt sind, weiter erhoht,
und es gab keinen Abbau dieser ,,institutionellen Verwahrung® (vgl. Monitoring-Ausschuss,
2022, S. 14). Zwar wurden einige kleine MafBlnahmen ergriffen, aber es fehlen strukturelle
Anderungen in der Entwurfsfassung des NAP II (vgl. Monitoring-Ausschuss, 2022, S. 14). Die
Grundlage fiir die Ungleichbehandlung am Arbeitsmarkt wéire die Feststellung der
,»ZArbeitsunfahigkeit™, gegen die auch im neuen NAP keine Ziele formuliert wurden. Zudem
gibe es keine flichendeckenden Programme, die alle Menschen mit Behinderungen in den
ersten Arbeitsmarkt integrieren (vgl. Monitoring-Ausschuss, 2022, S. 14). Trotz des Mottos
echtes Geld fiir echte Arbeit“ werden Menschen in Werkstéitten selten in regulire
Arbeitsverhiltnisse vermittelt (Monitoring-Ausschuss, 2022, S. 14). Es ist daher davon
auszugehen, dass sich auch von 2022-2030 keine signifikante Anderung der segregierenden
Praxis ergeben wird (Monitoring-Ausschuss, 2022, S. 14). Weiters wird kritisiert, dass im NAP
II der Begriff ,,angemessene Vorkehrungen* ausschlielich im Zusammenhang mit Gesundheit
am Arbeitsplatz verwendet wird, was die Notwendigkeit verringert, Arbeitsplidtze im Hinblick
auf das Gesamtkonzept der "angemessenen Vorkehrungen" anzupassen (vgl. Flieger & Naue,

2022, S. 14).

Im personlichen Interview mit Markus Neuherz (2024) wurde erfragt, inwiefern die
Miteinwirkung des Osterreichischen Behindertenrates (OBR) in den aktuellen NAP II
miteingeflossen war. Markus Neuherz als ehemaliger Vize-Prisident des OBR antwortete

folgendermallen:

Was schon unter Mitwirkung des Behindertenrats erreicht wurde, ist, dass es bevor die
Arbeiten zum aktuellen nationalen Aktionsplan Behinderung begangen, haben sich
namhafte Behindertenorganisationen zusammengeschlossen und gemeinsame
Strategiepapiere entwickelt. Das nennt sich ,strategische Vorschlidge fiir einen
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inklusiven Arbeitsmarkt®. Es ist ja natiirlich naturgeméal so, dass auch in einer grof3en
Interessenvertretung wie dem Behindertenrat viele Teilorganisationen vertreten sind
und da viele gemeinsame Interessen vorhanden sind, aber auch natiirlich
unterschiedliche Stromungen und zum Teil durchaus auch kontrére Richtungen. Und da
ist es gelungen, einen gemeinsamen Fahrplan, eine gemeinsame Strategie zu entwickeln
und die dann auch dem Sozialministerium vorzulegen, das verantwortlich war fiir das
Kapitel Beschéftigung im Nationalen Aktionsplan Behinderung (Neuherz, 2024, Pos.
97-108)

Der Osterreichische Behindertenrat (OBR) duBerte zudem starke Kritik am NAP Il und zweifelt
daran, dass die Umsetzung der UN-Behindertenrechtskonvention damit erfolgreich sein wiirde

(OBR, 2022). Klaus Widl, der interimistische Prisident des OBR kritisiert:

Trotz guter und durchaus zukunftsorientierter Ansitze werden wesentliche Bereiche im
NAP nicht bzw. unzureichend behandelt. Dass nur wenige unserer Anregungen im NAP
zu finden sind und die unbedingt ndtige budgetire Bedeckung fehlt, spricht Bande.
(OBR, 2022)

Zusitzlich wird auch im gegenwiértigen NAP das Fehlen einer koordinierten Vorgehensweise
der Lander bemingelt. Der NAP II reprdsentiere zudem in vielen Aspekten im Vergleich zu
seinem Vorgénger einen Riickschritt. Insbesondere seien die Bereiche Bewusstseinsbildung,
Barrierefreiheit, Beschiftigung, Bildung, Deinstitutionalisierung und die unzureichende

Gewdihrleistung von personlicher Assistenz betroffen. Widl erginzte:

Es fehlen klare Strategien, Pline zur Umsetzung festgeschriebener Ziele und ein
deutliches Bekenntnis zur Finanzierung. Der OBR erwartete sich einen ambitionierten
und visiondren Zukunftsplan bis zum Jahr 2030, denn das sind 22 Jahre nach
Ratifizierung der UN-BRK. (OBR, 2022)

In der Presseaussendung des OBR vom 6. Juli 2022 wird auBerdem verurteilt, dass der
Nationale Aktionsplan Behinderung selbst 14 Jahre nach der Ratifizierung der UN-
Behindertenrechtskonvention (UN-BRK) keine substanziellen Fortschritte in Richtung
selbstbestimmtes Leben und Inklusion zeigt. Die Beteiligten beméngeln insbesondere das
Fehlen eines nationalen Schulterschlusses aller Ressorts und Lénder, sowie das Fehlen einer
klaren behindertenpolitischen Gesamtstrategie. Dariiberhinaus wird darauf hingewiesen, dass
aufgrund unklarer Formulierungen im NAP II die Einrichtung des geforderten Inklusionsfonds
nicht gelungen sei (OBR, 2022). Markus Neuherz erginzte im Interview mit dem Verfasser,
dass trotz jeglicher Kritik, der NAP im Bereich Beschiftigung durchaus auch Fortschritte
machte und schon der ein oder andere Meilenstein unter Einwirkung des Osterreichischen

Behindertenrates erreicht werden konnte:
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Und spannend ist ndmlich, dass der Nationale Aktionsplan Behinderung massiv
kritisiert wird von Behinderten-Organisationen, allen voran vom Behindertenrat, gerade
was das Kapitel Bildung zum Beispiel betrifft. Aber im Bereich Beschéftigung wird da
durchaus gelobt und da sind durchaus sehr gute Ansatzpunkte drinnen im Nationalen
Aktionsplan Behinderung. Und da wurde jetzt auch seit dem Inkrafttreten dieses
Nationalen Aktionsplans Behinderung auch schon der eine oder andere Meilenstein
umgesetzt. Der letzte grole Meilenstein oder zwei grofle Meilensteine sind innerhalb
des letzten Jahres passiert. Das eine war die Festlegung, dass die Arbeitsunfdhigkeit bei
Menschen mit Behinderungen zumindest nicht mehr bei unter 25-Jdhrigen festgestellt
wird. (Neuherz, 2024, Pos. 109-118)

Dieser Schritt, die Arbeitsunfdhigkeit bei Menschen mit Behinderungen erst mit 25 Jahren
festzustellen und nicht wie bislang bereits im Jugendalter, wurde im Dezember 2023 im
Nationalrat einstimmig beschlossen und trat mit 1. Jinner 2024 in Kraft (vgl. Osterreichisches
Parlament, 2023). Vor dieser Anderung im Arbeitslosenversicherungsgesetz hatten die
Betroffenen bei Arbeitsunfdhigkeitserklarung keinen Anspruch auf Leistungen des AMS, wie
etwa Vermittlungs- und Schulungsangebote. Mit der Gesetzesédnderung konnen nun Betroffene
bis zur Vollendung des 25. Lebensjahr nicht mehr an der Teilnahme zur Untersuchung deren

Arbeitsfihigkeit verpflichtet werden (vgl. Osterreichisches Parlament, 2023).

Die Gesetzesdnderung fiir unter 25-Jéhrige ist also eine vielversprechende Entwicklung.
Welche Folgen diese Gesetzesanderung fiir junge Menschen mit Behinderungen aber in
der Realitdt haben wird, muss sich erst zeigen. (Gloning, 2024, S. 8).

Denn letztendlich geht es mit dieser Anderung auch um die Bereitstellung von finanzieller und
personeller Mittel, was die Osterreichische Politik ,,vergessen™ hitte, wie Silvia Hofbauer,
Leiterin der Abteilung Arbeitsmarkt und Integration in der AK Wien beméngelt (vgl. Gloning,
2024, S. 8). Der zweite grofle Meilenstein, den Markus Neuherz erwéhnte, ist das Thema Lohn

statt Taschengeld, welches in 5.3.3 genauer thematisiert wird.
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S. Behinderung am Arbeitsmarkt

In diesem Kapitel wird Kontext iiber die Arbeitsmarktsituation von Menschen mit
Behinderungen im deutsch-sprachigen Raum gegeben. Dabei wird zundchst auf die
Hintergriinde der Beschéftigungssituation eingegangen, gefolgt von einem theoretischen
Einblick in inklusives Personalmanagement sowie einer Analyse der Situation am

Osterreichischen Arbeitsmarkt.

5.1 Arbeitsmarktsituation von Menschen mit Behinderungen

Menschen mit Behinderungen sind eine Bevdlkerungsgruppe, welche oftmals von
Bildungsarmut bedroht sind (B6hm, Kaufmann & Breier, 2019, S. 879). In den folgenden
Unterkapiteln wird auf die Beschéftigungssituation von Menschen mit Behinderungen,
Begriffserklarungen, das Zusammenspiel zwischen Bildung und Arbeitsmarkt erklért und auf

die fortschreitende Digitalisierung eingegangen.

5.1.1 Erfassung der Beschiiftigungssituation

Um analysieren zu konnen, wie die Beschiftigungssituation von Menschen mit Behinderungen
anhand Daten und Fakten aussieht, muss zunichst gekldrt werden, nach welcher Definition
Menschen mit Behinderungen statistisch erfasst werden (Jochmaring & York, 2022, S. 143).
Menschen mit Behinderungen nach Definition der WHO und Umschreibung der UN-
Behindertenrechtskonvention (siehe Kapitel 2.2.3) stellen mit gut 15 % oder einer Milliarde der
Weltbevolkerung die groffte Minderheitengruppe dar. Zudem soll diese Gruppe nach
Schitzungen der WHO auch noch wachsen (Bohm, Kaufmann & Breier, 2019, S. 879). Die
Beschiftigungsquoten von Menschen mit Behinderungen belaufen sich auf knapp iiber 40% in
Deutschland, sowie etwa 50% in Osterreich und in der Schweiz. Fiir Menschen mit
Behinderungen ist die Wahrscheinlichkeit, nicht aktiv am Arbeitsmarkt teilzunehmen, doppelt
so hoch wie fiir Menschen ohne Behinderung (Bohm, Kaufmann & Breier, 2019, S. 880).
Zudem wirken sich positive wirtschaftliche Entwicklungen bei Menschen mit Behinderungen
weniger stark aus als bei Menschen ohne Behinderungen: Wihrend die Arbeitslosigkeit fiir
Menschen ohne Behinderung in Deutschland von 2009 bis 2016 um 29 Prozent zuriickging,
betrug der Riickgang bei Menschen mit Behinderungen lediglich fiinf Prozent (Bundesagentur
fiir Arbeit, 2019, S. 9). Auch hat sich die Anzahl von Personen mit Behinderungen, die in
Deutschland an Werkstétten beschéftigt sind, in den letzten Jahren verdoppelt (BAG, 2019).
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Jochmaring und York (2022, S. 145) erkldren den vermeintlichen Anstieg von
Beschéftigungszahlen unter Menschen mit Behinderungen in Deutschland vor allem durch
interne Rekrutierung auf Initiativen von Unternehmen. Diese Anstiege wiirden jedoch vor allem
auf den Niedriglohnsektor und prekére Dienstleistungsgewerbe zuriickgehen — und seltener in
der qualifizierten Facharbeit in hoheren Lohnsegmenten des Arbeitsmarktes (Jochmaring &

York, 2022, S. 145).

5.1.2  Zusammenspiel zwischen Bildung und Arbeitsmarkt

Dass ein wesentlicher Zusammenhang zwischen Behinderung, Bildung und Inklusion am
Arbeitsmarkt besteht, zeigen vielerlei Studien: In Kanada wurde etwa nachgewiesen, dass
insbesondere Menschen mit angeborenen oder im frithen Alter erworbenen Behinderungen, ihre
Benachteiligungen im Berufsleben spéater nicht ausgleichen konnen (Moore, Konrad, Yang, Ng
& Doherty, 2011, S. 696). Beispiele dafir sind etwa eine erhohte
Diskriminierungswahrnehmung sowie eine niedrigere allgemeine Lebenszufriedenheit. Zudem
verringern oft Schulzeit-Unterbrechungen infolge einer Behinderung die Wahrscheinlichkeit
eines zeitgemiBen Bildungsabschlusses, was wiederum Bildungsarmut begiinstigt (Loprest &
Maag, 2007, S. 49). Beispielsweise entstehen Auffilligkeiten wihrend der Ausbildung etwa in
der Form von weniger verfiigbaren Stunden oder zwischenzeitlichen Unterbrechungen
aufgrund von behinderungs-bedingten oder medizinischen Interventionen. Der Besuch einer
Sonderschule kann zudem auch als Beeintrachtigung des tliblichen Bildungserwerbs betrachtet
werden, da verschiedene Untersuchungen darauf hinweisen, dass dies mit ungiinstigeren
sozialen Konsequenzen einhergehen kann, was wiederum berufliche Konsequenzen mit sich
bringt (Bohm, Kaufmann & Breier, 2019, S. 880). Um Stigmatisierung zu verhindern, scheinen
inklusive Strukturen besser geeignet zu sein (Johnston-Rodriguez, Owens & Whitney, 2006, S.
77), sowohl fachliche als auch soziale Fahigkeiten zu vermitteln, welche fiir Beschéftigungen

am ersten Arbeitsmarkt von entscheidender Bedeutung sind (McCollum, 2002, S. 5).

Zwar haben Unternehmen keinen direkten Einfluss auf die Schullaufbahn von Menschen mit
Behinderungen, jedoch wird ihnen spitestens beim Ubergang in den Job viel Verantwortung
delegiert, wenn es heil3t, ,,inklusive Prozesse* zu gestalten (Bohm, Kaufmann & Breier, 2019,
S. 880). Dafiir ist zundchst ein inklusives Personalmanagement zentral, welches in Kapitel 5.2

genauer erldutert wird.
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5.1.3  Fortschreitende Digitalisierung

Neben dem Risiko der Substituierbarkeit von menschlichen Arbeitskriaften im Allgemeinen
durch Digitalisierung, ist diese zweifellos auch fiir Menschen mit Behinderungen am
Arbeitsmarkt eine zusétzliche — wenn nicht sogar noch groBere Gefahr. Auch wenn die
fortschreitende Digitalisierung den ein oder anderen Vorteil fiir Menschen mit Behinderungen
bringt, da etwa durch Automatisierung und Digitalisierung korperlich belastende Tatigkeiten
reduziert werden (Jochmaring & York, 2022, S. 148), schitzen Jochmaring und York
grundsitzlich die Beschiftigungschancen fiir Menschen mit Behinderungen als problematisch
ein. Die Autoren fiithren weiter aus, dass Menschen mit Behinderungen haufig beim Wettlauf
um Bildung die Verlierer:innen sein werden, da gleichzeitig die Nachfrage nach
hoherqualifizierteren  Arbeitskrdften =~ zunimmt.  Dadurch  verschérft sich  die
Beschiftigungssituation nicht nur fiir Menschen mit Behinderungen, sondern auch fiir weniger
qualifizierte Menschen im erwerbsfahigen Alter (Jochmaring & York, 2022, S. 149 f).
SchlieBlich werden die ,,Einfacharbeitsplitze insgesamt aller Wahrscheinlichkeit nach weiter
deutlich reduziert” (Jochmaring & York, 2022, S. 149). Dies gelte jedoch vor allem fiir das
produzierende Gewerbe — im Dienstleistungssektor bestiinde weiterhin ein konstanterer Bedarf
an niedrig entlohnten Arbeitskridften. Dariiberhinaus konnten insbesondere assistive
Technologien dazu beitragen, Korper und Sinnesbeeintrdchtigungen teilweise zu
kompensieren, wenn diese darauf abgestimmt sind, behinderungsbedingte Benachteiligungen
auszugleichen. Arbeitsformen wie Home-Office beziehungsweise Mobiles Arbeiten und
Crowdworking erleichtern das Arbeitsleben vor allem fiir Menschen mit korperlichen oder
sensorischen Behinderungen, die etwa einer Beschéftigung im Biiro nachgehen (Jochmaring &

York, 2022, S. 148).

5.2 Inklusives Personalmanagement

Ob und inwiefern Inklusion innerhalb eines Unternehmens vorangetrieben wird, hangt zunéchst
ab von einer Vielzahl an innerbetrieblichen Faktoren. Inklusives Personalmanagement, das
Konzept ,,Supported Employment* sowie Diversitéts- und Disability Management werden in

diesem Unterkapitel genauer erldutert.
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5.2.1 Inklusives Personalmanagement im Allgemeinen

Um erfolgreiche Inklusion von Menschen mit Behinderungen in den ersten Arbeitsmarkt zu
erreichen, haben Unternehmen ihre Politik und Kultur in verschiedenen Bereichen anzupassen.
Dies umfasst etwa Unternechmensbereiche wie Rekrutierung, Arbeitsgestaltung, Weiterbildung
sowie die Fiihrung und Unternehmenskultur. In jedem dieser Bereiche konnen Unternehmen
gezielte Mallnahmen ergreifen, um die Inklusion von Menschen mit Behinderungen zu

verbessern (vgl. Bohm, Kaufmann & Breier, 2019, S. 881).

Rekrutierung: Bislang vernachldssigte Zielgruppen wie etwa Menschen mit Behinderungen
sollten starker angesprochen und als potenzielle Talente erkannt werden (Bohm, Baumgértner,
& Reinert, 2015, S. 228). Bohm et al. (2015) begriinden diesen Zugang fiir Unternehmen vor
allem im Hintergrund einer ,Knappheit an formal qualifizierten Arbeitskrdften* (Bohm,
Kaufmann & Breier, 2019, S. 881). Wesentlich ist hier zunéchst, dass sich bei Stelleninseraten
niemand ausgeschlossen oder nicht angesprochen fiihlt. Das bedeutet, sprachliche Anpassungen
und die Aufzeigung moglicher Entwicklungspotenziale sind notwendig, einhergehend mit einer
Sensibilisierung der verantwortlichen Personen fiir die Bediirfnisse der Zielgruppe (Bohm,
Kaufmann & Breier, 2019: 882). Auch die Organisation von sogenannten Bewerbungs- oder
Schnuppertage sowie das Angebot von Praktika konnen einen besseren Zugang fiir Menschen
mit Behinderungen darstellen. Fiir all diese Mafnahmen sind Kooperationen mit
Forderinstitutionen und Bildungsanstalten eine gute Strategie (Dwertmann, Baumgirtner &

Béhm, 2017, S. 61).

Arbeitsgestaltung: Eine optimale Abstimmung des Arbeitsplatzes und der Aufgabenbereiche

auf die speziellen Bediirfnisse und Potenziale der beschéftigten Personen ist unabdingbar
(Bohm, Kaufmann & Breier, 2019, S. 882). Auch eine flexiblere Gestaltung von Arbeitszeit
erleichtern das Arbeitsleben und geben Freirdume. Beispiele hierfiir sind etwa Angebote wie
Teilzeitarbeit, Job-Sharing, Gleitzeitregelungen, Arbeitszeitkonten iiber Jahresarbeit wie auch
Freistellungen wegen speziellen personlichen oder medizinischen Bediirfnissen (Bohm,

Baumgirtner & Dwertmann, 2013, S. 11).
Weiterbildung: Dwertmann & Kunz (2012, S. 155) sehen Weiterbildung und

Karrieremanagement als wesentlichen Faktor fiir den Unternehmenserfolg — gerade in Zeiten

von stirkerer weltweiter Vernetzung, verdndernder Kompetenzprofile und lebenslangem
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Lernen. Ein breites Weiterbildungsangebot muss allerdings auch fiir Menschen mit

Behinderungen gelten (Bohm, Kaufmann & Breier, 2019, S. 883). Dazu zéhlen vor allem:

Trainings- und Entwicklungsmaflnahmen unabhingig von demografischen
Charakteristika, diskriminierungsfreie Leistungsevaluation mit daran ankniipfenden
Karriereperspektiven, diskriminierungsfreie Trainingsmafinahmen, welche speziell an
die Bediirfnisse angepasst werden sowie ein pro- aktives Karrieremanagement mit
klarer Laufbahnplanung. (B6hm, Kaufmann & Breier, 2019, S. 883)

Der Fokus auf Stirken, anstatt auf Defizite bei den Betroffenen wird als stets relevant
betrachtet: ein individuelles Zuschneiden an die Bediirfnisse und Aufgaben von Mitarbeitenden
gilt es gegeniiber einer vorgefertigten, hierarchischen Planung der Laufbahn vorzuziehen
(Dwertmann et al., 2017, S. 63). Konkrete MaBnahmen konnten etwa Mentoring- und
Coachingmoglichkeiten sowie die Schaffung positiver Vorbilder sein, was Vertrauen herstellt
und die Motivation erhoht. Auch sogenannte ,,identity workspaces* konnten eingefiihrt werden.
Diese haben den Zweck, Mitarbeitende an neue, verantwortungsvollere Projekte zu fithren, um
schlussendlich auch bereit fiir hohere Positionen zu werden (Bohm, Kaufmann & Breier, 2019,

S. 883).

Fiihrung und Kultur: Einerseits entwickeln Fiithrungskréfte eine direkte Beziehung zu all ihren

Mitarbeitenden und kénnen somit zur Foérderung von Inklusion beitragen. Andererseits prigen
sie auch den Umgang und das Zusammenspiel zwischen ihren Mitarbeitenden und innerhalb
des Teams (Bohm, Kaufmann & Breier, 2019, S. 883). Ihre Anforderungen bestehen darin, die
Féhigkeiten und Potenziale von Beschiftigten mit Behinderungen zu realisieren und diese
bewusst zu fordern. Ein ,,inklusionsorientiertes Unternehmens- sowie Fiihrungsleitbild* sollte
zunédchst erarbeitet werden, genauso wie regelméBig das Fiihrungsklima zu analysieren,
beispielsweise durch Befragungen (Bohm, Kaufmann & Breier, 2019, S. 883). Zudem wire es
wichtig, Fithrungskréfte in Diversitdt und ressourcenorientierte Fithrung zu schulen, sowie

weitere spezifische Mallnahmen zur Unternehmenskultur und -entwicklung zu treften.

5.2.2  Supported Employment

Neben betrieblichen MaBBnahmen zur Arbeitsmarktinklusion gibt es unterschiedliche ,,externe
Anbieter und Integrationsfachdienste (vgl. Bohm, Kaufmann & Breier, 2019, S. 884), die die
Teilhabe von Menschen mit Behinderungen am Arbeitsplatz unterstiitzen. Dabei haben sich
zwel Ansétze etabliert (vgl. Becker & Drake 2003, S. 15): Der erste ist die ,traditionelle,

stufenweise berufliche Rehabilitation‘, meist von geschiitzten Werkstitten durchgefiihrt. Hier
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wird die Person zuerst ,trainiert’ und dann in den ersten Arbeitsmarkt eingegliedert (,first train,
then place‘). Allerdings stellte sich dieser Ubergang hiufig als schwierig heraus (Bohm,
Kaufmann & Breier, 2019, S. 885). Der zweite Ansatz, ,first place, then train®, platziert die
Person direkt im Arbeitsmarkt und unterstiitzt anschlieBend, um die Beschiftigung am
Arbeitsplatz moglichst langfristig zu sichern (Bohm, Kaufmann & Breier, 2019, S. 885). Dieser
Ansatz wird im Modell des Supported Employment, auch ,unterstiitzte Beschéftigung®,
angewendet, um Personen ohne formale Abschliisse einen direkten Einstieg in den Arbeitsmarkt
zu ermdglichen (Doose, 2007, S. 116; Bohm, Kaufmann & Breier, 2019, S. 885). Die Idee des
Supported Employment entstand in den 1980er Jahren bereits in den USA, etwas spiter auch
in Europa (vgl. Doose, 2007, S. 166). Die Association of Supported Employment in Europe
(ASEE) definiert Supported Employment als ,the provision of support to people with
disabilities or other disadvantaged groups to secure and maintain paid employment in the open
labour market” (ASEE, 2013). Eine &hnliche Definition von Supported Employment im
Deutschsprachigen verwenden Sprajcer, Mack, Griinhaus und Till (2022):

Im Rahmen von Supported Employment bzw. Arbeitsbegleitung konnen Menschen mit
Behinderung einer Erwerbsarbeit im Rahmen eines geschiitzten Arbeitsplatzes in einem
Betrieb des allgemeinen Arbeitsmarktes ausiiben. Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
mit Behinderung sind im Rahmen der Geschiitzten Arbeit sozialversicherungsrechtlich
abgesichert und erhalten fiir ihre Tatigkeit ein entsprechendes Entgelt. (Sprajcer et al.,
2022, S. 152)

Supported Employment umfasst in der Regel eine kontinuierliche und flexible Begleitung durch
einen Job-Coach, um den langfristigen Verbleib der Person am ersten Arbeitsmarkt zu sichern
(Bond, 2004, S. 346). Dabei stehen die individuellen Fihigkeiten, Bediirfnisse und
Einschrinkungen der arbeitssuchenden Person im Mittelpunkt (B6hm, Kaufmann & Breier,
2019, S. 885). Urspriinglich fiir Menschen mit Lernschwierigkeiten gedacht, wurde der Ansatz
des Supported Employment auf weitere Zielgruppen ausgeweitet, die Schwierigkeiten beim
Zugang zum Arbeitsmarkt haben, wie etwa fiir Menschen mit Migrationshintergrund oder

Personen mit Bildungsdefiziten (Doose, 2012, S. 138 f.).

Der Prozess des Supported Employment streckt sich — &hnlich wie beim Inklusiven
Personalmanagement (siehe 5.2.1) — von der Stellensuche bis zum Finden und Erhalten einer
Arbeit (vgl. Bohm, Kaufmann & Breier, 2019, S. 886). Er wird von Bohm, Kaufmann und

Breier (2019, S. 886) in vier Phasen zusammengefasst:
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1. Orientierung und Beauftragung: Interessierte Personen bendtigen zugingliche und
barrierefreie Informationen, um eine fundierte Entscheidung liber das Angebot der
Anbieter zu treffen.

2. Berufliches Profil und Integrationsplanung: Es wird ein personliches Profil erstellt, das

Berufserfahrung, Ausbildung, Kompetenzen, Schwachen und Interessen erfasst. Ziel ist
es, eine gute Ubereinstimmung zwischen den Fihigkeiten der Person und den
Anforderungen des zukiinftigen Arbeitsplatzes zu finden.

3. Arbeitsplatzfindung und Vermittlung: Es wird bei der Stellensuche unterstiitzt, inklusive

bei der Verfassung von Bewerbungsunterlagen, beim Uben von Vorstellungsgesprichen

sowie beim Einbezug der Seite von Arbeitgebenden, um passende Losungen zu finden.

4. Unterstiitzung am Arbeitsplatz: Ein Job-Coach begleitet die Person am Arbeitsplatz,
bietet ,,training on the job* und vermittelt zwischen der Person und dem Betrieb. Ziel
ist es, die Unterstiitzung schrittweise durch die betriebsinterne Unterstiitzung zu

ersetzen (vgl. Bohm, Kaufmann & Breier, 2019, S. 886)

Betriebe im Bereich Supported Employment bieten in der Regel eine Mischung aus
Beauftragung, Erstellung eines Fahigkeitsprofils, Arbeitsplatzentwicklung und -analyse,
Unterstiitzung am Arbeitsplatz sowie bei der beruflichen Weiterbildung an (EUSE, 2007, S. 13).
Zahlreiche Forschungen zeigen den positiven Effekt von Supported Employment (Bond, Drake
& Becker, 2008, S. 284 ff.; Campbell, Bond & Drake, 2011, S. 374 f,; Marshall, Goldberg, Braude,
Dougherty, Daniels, Ghose & Delphin-Rittmon, 2014, S. 18 ff.). Personen, die nach dem Supported
Employment-Modell unterstiitzt wurden, fanden im Vergleich zu denen in herkdmmlichen
Wiedereingliederungsprogrammen schneller und haufiger ihren Job am ersten Arbeitsmarkt (vgl.
Bohm, Kaufmann & Breier, 2019, S. 887). Allerdings bestehen auch Herausforderungen in der
Umsetzung von Supported Employment, wie etwa die unzureichende Finanzierung in vielen
Landern (Hoffmann, 2013, S. 99), die oft das Fortbestehen der Coach-Begleitung nach einer
Wiedereingliederungsmallnahme beeintridchtigt. Eine dauerhafte Unterstiitzung ist jedoch
entscheidend fiir die Nachhaltigkeit des Modells (Doose, 2012, S. 331 ff.). Zudem kann eine zu
starke Fokussierung auf Vermittlungszahlen dazu fiihren, dass nur leichter vermittelbare
Personen unterstiitzt werden, und die Qualitit der Dienstleistungen variiert aufgrund
uneinheitlicher Standards (Doose, 2012, S. 194 ff.; Hoffmann, 2013, S. 100). Hoffmann (2013,
S. 99) hebt auch die Notwendigkeit von Anreizen fiir Unternehmen hervor, um diese zur

Einstellung von Personen mit Beeintréchtigungen zu motivieren (Hoffmann, 2013, S. 99).
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5.2.3  Diversity Management

Der Begriff ,Diversity’ bzw. ,Diversitdt® lésst sich mit Verschiedenheit, Ungleichheit,
Heterogenitit, Vielfalt oder Andersartigkeit iibersetzen (Aretz & Hansen, 2003). Dabei erklért
Vedder (2006, S. 6), dass Diversitit in der Regel positiv besetzt wire, anders als Heterogenitit.
Der Begriff ,Diversity Management‘ kann als ,ein gleichstellungspolitisches Konzept
bezeichnet werden, das darauf abzielt, Vielfalt — genauer: die Vielfalt von Personen in
Organisationen — optimal zu managen® (Sii3, 2007, S. 11). Jedoch gibt es dabei weder ein
einheitliches Verstdndnis von ,Vielfalt bzw. ,Diversitit‘, noch ein allgemein anerkanntes

Toolkit fiir Diversity Management (Sii3, 2007, S. 11).

Die Urspriinge von Diversity Management lassen sich mit den Biirgerrechtsbewegungen der
1950er bis 1970er Jahre in den USA begriinden, bei denen vor allem Gruppen wie die afro-
amerikanische und indigene Bevolkerung, Frauen, Schwule und Lesben die gleichberechtigte
Teilhabe am Leben in der Gesellschaft einforderten (vgl. Siif3, 2007, S. 11). Erste Publikationen,
welche den Begriff ,Diversity Management® verwendeten, erschienen in den USA in den
1980er Jahren, wobei ein wesentlicher Meilenstein die Studie Workforce 2000. Work and
Workers for the Twenty First Century (Johnston & Packer, 1987) darstellte (Siif3, 2007, S. 11).
In dieser Studie wurde auf die Verdnderungen des Arbeitsmarktes hingewiesen sowie die daraus
resultierenden Probleme in der Rekrutierung von Fachkréften, wodurch neue Strategien fiir die
Rekrutierung von ,high potentials‘ unter Minderheitengruppen notwendig wéren (Siif3, 2007,
S. 11). In den spdten 1990er Jahren kam schlieBlich das Konzept in den deutschsprachigen
Raum und war zunéchst in der Privatwirtschaft angesiedelt (Sii3, 2007, S. 12). Gerechtigkeit,
Nichtdiskriminierung und Chancengleichheit waren von Beginn an zentrale Faktoren fiir die
Entwicklung von Ansdtzen zu Diversity Management (Sii, 2007, S. 12). Diversity
Management ist gegenwartig ein omniprasenter Begrift (Vedder, 2006), bei dem es nach wie
vor um benachteiligte Gruppen geht (vgl. Degen, 2022, S. 11). Jedoch habe sich die Ausrichtung
verschoben: Statt auf die Interessen der benachteiligten Gruppen selbst zu achten, liege der
Schwerpunkt hiufig auf dem Management ihrer Interessen durch andere Akteur:innen (vgl.
Degen, 2022, S. 11). So wird der Begriff ,,Diversity Management® oft in Verbindung mit dem
okonomischen Potenzial gesehen (Siif3, 2007, S. 12), etwa zur Organisation und Nutzung von
Arbeitskréften und der ErschlieBung internationaler Mirkte. Dariiber hinaus ist der Begriff auch
in der Politik prasent und bezieht sich dort auf Themen wie Inklusion, Forderung, soziale und
strukturelle Benachteiligung sowie Gleichstellung (Degen, 2022, S. 11). Diversity Management

hat sich als gesellschaftlich legitimiertes Konzept etabliert, da es als ,,moralischer Kompass*

63



fiir ,,soziale Gerechtigkeit“ (Degen, 2022, S. 15) dient. Es hat sich in Unternehmen,
Institutionen und der Politik durch Leitlinien, Strategien und Studiengidnge verankert und
beeinflusst dabei gesellschaftliche Strukturen und personliche Lebensbedingungen, zum
Beispiel durch Selektionsprozesse in Bildung und Arbeitsmarkt, Quotenregelungen und
Richtlinien (Degen, 2022, S. 15). Diversity Management formt somit soziale Normen und
Kommunikationsrdume, die individuelle Entscheidungen und Verhaltensweisen prigen, was
wiederum die Gesellschaft strukturell verdndert, und soziale Moglichkeiten erweitern kann
(Degen, 2022, S. 16). Degen (2022) stellt verschiedene Definitionen von Diversity
Management in Relation, bei welchen unterschiedliche Interessen in den Vordergrund riicken
(vgl. Degen, 2022, S. 18). Gardenswartz und Rowe (2002) bieten in ihrem 4-Lagen-Modell eine

der bekanntesten Definitionen von Diversity in der Wirtschaftsliteratur:

ORGANISATIONALE
DIMENSION

Funktion/Einstufung

AUSSERE DIMENSION
Geografische Lage

Management-f Familienstand Arbeits-
status inhalte/-feld

Religion Gewohn-
nd Weltan- heiten
schauung

PERSONLICHKEIT

Ethnische -
Sexuelle [—

e
Zugehdrig- Orientierung
s Drientierung - verhalten

Phys| Abteilung

Berufs- Einheit

ische
N
erfahrung Gruppe
Ausbildung

_ Dauer der
Arbeitsort Zugehbrigkeit

schaftszu-
gehorigkeit

Abbildung 1: Modell '4 Layers of Diversity' (Gardenswartz & Rowe, 2002)

Das 4-Lagen-Modell von Diversity beruht auf dem Ansatz von Loden und Rosener und betont
die Komplexitét von Diversity-Dimensionen. Dabei untersucht es, was Individuen voneinander
unterscheidet, und schaftt dafiir Kategorien und Klassifizierungen (Degen, 2022, S. 20). Diese
Operationalisierung von Diversity bleibt jedoch vage in der Frage, wie die verschiedenen

Dimensionen gewichtet werden sollen (Degen, 2022, S. 19 f.). Aulerdem werden personliche



Informationen dadurch 6ffentlich zugénglich gemacht, was zur Grundlage fiir Mainahmen wird

und somit potenziell eine Kontrolle tiber Menschen ermdglicht (Degen, 2022, S. 20).

5.3 Behinderung am Osterreichischen Arbeitsmarkt

Artikel 27 der UN-Behindertenrechtskonvention tragt den Titel ,,Arbeit und Beschiftigung*

und leitet mit folgendem Satz ein:

Die Vertragsstaaten anerkennen das gleiche Recht von Menschen mit Behinderungen
auf Arbeit; dies beinhaltet das Recht auf die Moglichkeit, den Lebensunterhalt durch
Arbeit zu verdienen, die in einem offenen, integrativen und fiir Menschen mit
Behinderungen zugénglichen Arbeitsmarkt und Arbeitsumfeld frei gewihlt oder
angenommen wird. (Artikel 27, Satz 1, UN-BRK, 2006)

Auch wenn Vertragsstaaten mit der UN-BRK einen inklusiven Arbeitsmarkt zu schaffen haben,
fernab von Sondersystemen (Jochmaring & York, 2022, S. 142), scheitert die Umsetzung davon
in Osterreich. In diesem Unterkapitel wird die Situation von Menschen mit Behinderungen am

Osterreichischen Arbeitsmarkt genauer beleuchtet.

5.3.1  Zahlen und Fakten — Menschen mit Behinderungen in Osterreich

Laut Website des Osterreichischen Behindertenrates leben etwa 1,4 Millionen Menschen mit
Behinderungen in Osterreich (OBR, 2024). Das Bundesministerium fiir Soziales, Gesundheit,
Pflege und Konsumentenschutz veroffentlicht im Jahr 2019 die Zahl 1,3 Millionen Menschen,
was etwa 18,4 % der Osterreichischen Bevolkerung entspreche (BMSGPK, 2019). Grundlage
dieser Zahlen ist eine Hochrechnung der Mikrozensus Zusatzerhebung der Statistik Austria aus
dem Jahr 2015. In dieser Befragung wurden alle Personen dazugezihlt, welche auf folgende
zwei Fragen mit Ja antworteten: ,,Sind Sie im Alltagsleben aufgrund einer gesundheitlichen
Beeintrachtigung eingeschrinkt?* und ,,Haben Sie diese Beeintrachtigung schon langer als ein
halbes Jahr* (Garbsch, 2023a). Die Wirtschaftskammer Osterreich (WKO) gibt an, dass rund
15% der Osterreichischen Bevolkerung eine dauerhafte Behinderung habe (Rosner-
Scheibengraf, 2024). Dies wéren im Jahr 2022, bei der die Osterreichische Bevdlkerung nach
Quelle der Statistik Austria 9.104.772 Personen betrug (Statistik Austria, 2024a), rund
1.365.715 Personen mit Behinderungen.

Fiir die Datenerfassung in Osterreich wurde fiir das Jahr 2022 zweitmalig ein Bericht im Auftrag

des Bundesministeriums fiir Soziales, Gesundheit, Pflege und Konsumentenschutz (BMSGPK)
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erstellt (Statistik Austria, 2024b). Die (pseudonymisierten) Daten wurden mit Informationen
aus dem Zentralen Melderegister und der Registerzahlung verkniipft (Statistik Austria). Mit
Ende des Jahres 2022 lebten rund 760.000 Personen mit ,registrierter Behinderung‘ in
Osterreich, was etwa 8,3 % der Wohnbevdlkerung entsprach (Statistik Austria, 2024b).
,Registrierte Behinderung* bedeutet in diesem Zusammenhang, dass diese Personen Pflegegeld
beziehen und/oder einen Gsterreichischen Behindertenpass (siehe Kapitel 4.2.2) besallen, den
Status ,beglinstigt behindert® (sieche Kapitel 4.3.2) tragen oder {liber einen amtlich festgestellten
Grad der Behinderung (siehe Kapitel 4.1.1) unter 50 % aufweisen (Statistik Austria, 2024b).

Sie bildeten die folgenden, sich teils iiberschneidenden Gruppen: 465 923 bzw. 61,4 %
aller Personen mit ,registrierter Behinderung™ waren Pflegegeldbezieher:innen, 383
751 (50,5 %) Behindertenpass-Inhaber:innen, 119 497 (15,7 %) begiinstigte behinderte
Personen und 48 578 (6,4 %) waren Personen mit einem amtlich festgestellten Grad der
Behinderung unter 50 %. (Statistik Austria, 2024b)

Zudem sind etwa 55 % aller 760.000 Personen mit ,registrierter Behinderung* weiblich, iiber
60 % sind mindestens 65 Jahre alt und iiber 90 % sind im Besitz der Osterreichischen
Staatangehorigkeit (vgl. Statistik Austria, 2024b). Etwa 10% aller Personen mit ,registrierter
Behinderung‘ (72.610 Personen) hatten zum Stichtag 31. Dezember 2022 ihren Hauptwohnsitz
in Anstaltshaushalten, welche zur ,lédngerfristigen Unterbringung und Versorgung von
Personengruppen® dienen (Statisktik Austria, 2024b). Davon machten gut 87 % in
Pensionist:innen- und Altersheimen bzw. in Heil- und Pflegeanstalten (Statistik Austria,

2024b).

Betrachtet man jene Personen, die als ,begiinstigt behindert® eingestuft sind genauer (in Kapitel
4.1.6 beschrieben), so waren laut einem Bericht der WKO im Jahr 2022 nur knapp die Hélfte
von den rund 120.000 Personen auch erwerbstitig: 64.177 (Rosner-Scheibengraf, 2024). Im
Jahr 2020 waren es 62.648 (vgl. SMS, 2020, S. 8) was nur einen leichten Anstieg in den letzten
vier Jahren bedeutete. Die WKO gibt weiters an, dass der Anteil an arbeitslosen Personen mit
(begtinstigter) Behinderung in den letzten Jahren gesunken sei — im Jahr 2022 waren es 11.876
Personen, im Vorjahr 2021 rund 13.876 Personen (Rosner-Scheibengraf, 2024). Rund 28.000
Menschen mit Behinderungen sind zum Stand im April 2024 in Tages- und Beschiftigungs-
Strukturen der Bundeslander tétig (Der Standard, 2024; Gloning, 2024, S. 6).
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5.3.2 Osterreichs Werkstitten

,Die Sonderstruktur Behinderten-Werkstitte hat in Wahrheit gar keine Berechtigung®
(Neuherz, 2024, Pos. 331-332). So spricht Markus Neuherz iiber Osterreichs Werkstitten fiir
Menschen mit Behinderungen, welche als dritter Arbeitsmarkt (siche Kapitel 3.5) gesehen
werden. Denn diese stehen in starker Kritik aufgrund ihrer prekdren Arbeitsbedingungen
(Tritscher & Zarinfard, 2023). In Osterreichs Werkstitten sind Menschen mit Behinderungen

oft nicht offiziell angestellt, sondern erhalten lediglich ein Taschengeld:

Die Angebote reichen dabei von basalen Forderungen von Personen mit hohem
Unterstiitzungsbedarf ~ iiber  berufliche  Qualifizierungsangebote  bis  zu
arbeitsmarktdhnlichen Tétigkeiten. Dafiir bekommen sie ein Taschengeld, das je nach
Bundesland zwischen 35 und 100 Euro im Monat ausmacht, und sind unfallversichert.
(Der Standard, 2024)

Andere Quellen berechnen dieses monatliche Taschengeld auf zwischen 25 und 145 Euro, wie
Dossier und andererseits berichten (Tritscher & Zarinfard, 2023). Menschen mit
Behinderungen, die in Werkstitten arbeiten, sind zwar unfall-, jedoch nicht kranken- oder
pensionsversichert. Zudem haben sie keinen Anspruch auf Krankenstand (Gloning, 2024, S. 7).
Sie gelten nicht offiziell als Arbeitnehmer:innen und erhalten somit keine Sonderzahlungen,
wie Urlaubs- und Weihnachtsgeld. Auch der Anspruch auf Arbeitslosgengeld besteht nicht, da
ihnen offiziell kein Gehalt zusteht. Die Volksanwaltschaft wies schon mehrmals auf die
prekiren Situationen in Osterreichs Werkstitten hin (Ruep, 2024). Denn diese verstoBen gegen
Artikel 27 der UN-Behindertenrechtskonvention, welcher besagt, dass Menschen mit
Behinderungen ,,ein Recht auf Arbeit auf der Grundlage der Gleichberechtigungen mit anderen
haben* und die Mdglichkeit besitzen, durch ihre Arbeit, welche frei gewihlt wird, ihren

Lebensunterhalt selbst verdienen zu konnen (Ruep, 2024).

Nichtsdestotrotz verrichten Menschen mit Behinderungen in Werkstétten vielmals Tétigkeiten,
die von hoher Relevanz fiir die Osterreichische Bevolkerung zeugen (Gloning, 2024, S. 7), was
haufig nicht bekannt oder von der Bevolkerung wahrgenommen wird. Dies verdeutlicht

folgender Ausschnitt aus einem Beitrag der Redaktion Arbeit & Wirtschaft:

Tag fiir Tag tibernehmen Menschen mit Behinderungen in den Werkstdtten Aufgaben,
die unser aller Leben beeinflussen: Sie sortieren Gemiise, zerkleinern Kartons,
verpacken Informationsmaterial, kuvertieren Briefe oder produzieren und verkaufen
eigene Produkte. Fiir Menschen mit einer Arbeitsfahigkeit von unter 50 Prozent ist das
oft die einzige Mdglichkeit zu arbeiten. (Gloning, 2024, S. 7)
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Viele Menschen mit Behinderungen, die in Werkstitten arbeiten, leben von einem Einkommen
unter 1.000 Euro im Monat (Gloning, 2024, S. 7). Dazu komme, dass fiir viele Menschen mit
Behinderungen oft zusitzliche Kosten fiir Therapien oder betreutes Wohnen anfallen, was zu
einer lebenslangen Abhéngigkeit der Eltern beziehungsweise Altersarmut fiihre (vgl. Gloning,
2024, S. 7). Klaus Widl, Prisident des Osterreichischen Behindertenrats kritisiert, dass das
derzeitige System in Osterreich Menschen mit Behinderungen keine Alternative zur Werkstitte
bietet. Diese fiihre dazu, dass deren Einkommen meist unter der Armutsgrenze liegt, sowohl im
Erwerbsalter als auch im Ruhestand, was gegen die Menschenrechte verstoft (vgl. Gloning,
2024, S. 7 zitiert Widl). Dennoch wird darauf aufmerksam gemacht, dass Inklusion am
Arbeitsmarkt nicht bedeuten wiirde, es brauche keine Werkstiatten mehr in Zukunft, da die
Bediirfnisse von Menschen mit Behinderungen sehr unterschiedlich sind (Gloning, 2024, S. 9).
Es bedarf jedoch einem Paradigmenwechsel, der die Werkstitte fiir Menschen mit

Behinderungen nicht als Norm sieht:

Es muss das Ziel sein, Menschen mit Behinderungen mehr in den ersten Arbeitsmarkt
zu integrieren. Denn viele haben ein grofles Arbeitspotenzial, das man nicht auler Acht
lassen darf. Sie kdnnen ganz viel, haben viele Kompetenzen. Wir sollten auf sie nicht
verzichten. (Gloning, 2024, S. 9)

Ein kleiner Schritt fiir die Erreichung dieses Zieles soll mit dem Thema ,Lohn statt

Taschengeld* umgesetzt werden, welches im Folgekapitel genauer erldutert wird.

5.3.3  Lohn statt Taschengeld

Im Dezember 2023 hat die Bundesregierung angekiindigt, sie wolle das System der
Beschiftigung fiir Menschen mit Behinderungen umstellen (Ruep, 2024). Im Rahmen des
Ministerrats bestitigen Sozialminister Johannes Rauch (Griine) und OVP-Klubobmann August
Woginger mit 13. Mérz 2024, dass es kiinftig fiir Menschen mit Behinderungen Lohn statt
Taschengeld geben soll, wenn diese ,im Rahmen von inklusiven oder integrativen

Arbeitsmodellen berufstitig sind*“ (vgl. Der Standard, 2024).

Fir die Arbeit in Werkstéitten, wo bislang Menschen mit Behinderungen héufig nur ein
Taschengeld erhalten, sollen sozialversicherungspflichtige Beschiftigungsverhdltnisse mit
fairer Entlohnung entstehen. Fiir die Finanzierung dieser Umsetzung wurden insgesamt 54
Millionen Euro bekannt (Der Standard, 2024), wovon 36 Millionen vom Bund stammen, die

restlichen Mittel von den Bundesldandern (Gloning, 2024, S. 9). "Menschen mit Behinderung
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erhalten damit ein faires Gehalt und eine soziale Absicherung sowie die Chance auf ein
selbstbestimmtes Leben", betonte Sozialminister Johannes Rauch (vgl. Der Standard, 2024).
,Lohn statt Taschengeld“ ist damit im Regierungsprogramm verankert, was
Behindertenvertreter:innen schon seit Jahren forderten (Ruep, 2024). Sozialminister Rauch
erklért: "Wenn wir das System &ndern, ist das integrationspolitisch geboten, volkswirtschaftlich
sinnvoll und fiir den Arbeitsmarkt positiv" (vgl. Der Standard, 2023 zitiert Rauch). Dariiber
hinaus macht er auf die Relevanz der Einhaltung der UN-Behindertenrechtskonvention
aufmerksam. Im Laufe des Jahres 2024 soll es Gesprache mit den Léndern dariiber geben, wie

man in dieses neue System am besten einsteigen konne (Der Standard, 2023).

Zur Umsetzung von ,,Lohn statt Taschengeld wurden Franz-Joseph Huainigg und Markus
Neuherz personlich befragt. Franz-Joseph Huainigg, als ehemaliger Behindertensprecher der
OVP und aktuell Beauftragter fiir Barrierefreiheit beim Osterreichischen Rundfunk (ORF),
fordert grundsdtzlich die Bezahlung von Lohn statt Taschengeld in Werkstitten, sieht das

Thema jedoch differenziert:

Ich sehe es differenziert. Natiirlich soll jeder Mensch mit Behinderung, der eine Arbeit
verrichtet, auch entsprechend Lohn bekommen und kein Taschengeld. Jetzt ist aber so,
dass geschiitzte Werkstitten auch nicht der UN-Konvention iiber die Rechte fiir
Menschen mit Behinderungen entsprechen, weil es ja ausgegrenzte Arbeitsbereiche
sind, weil es keine Inklusion ist, und wenn man dort jetzt einfach Taschengeld, also
Lohn statt Taschengeld, zahlt, verfestigt das natiirlich diese Strukturen, so wie sie jetzt
sind, und es wird sich nicht verdndern. (Huainigg, 2024, Pos. 214-221)

Huainigg (2024) fiihrt fort, es wire besser, man bezahle Lohn statt Taschengeld in jenen
Werkstitten, die innovativ sind, die sich fiir den ersten Arbeitsmarkt 6ffnen und mit der

Wirtschaft kooperieren:

Deswegen wire mein Ansatz, und das ist jetzt auch in dieser Phase angekiindigt worden,
dass man Lohn statt Taschengeld fiir jene Werkstétten bezahlt, die sich 6ffnen, die mit
z.B. der Wirtschaft zu tun haben, kooperieren, der Arbeitsmarkt muss durchléssig
bleiben, also die innovativen Projekte machen und damit neue Wege beschreiten, die
auch wirklich inklusiv sein sollen. Wenn man dort eben Lohn statt Taschengeld zahlt
und damit ein Anreizsystem setzt fiir die Verdnderung der Strukturen aus. (Huainigg,
2024, Pos. 221-227)

Zudem erginzt Huainigg noch einen zweiten wesentlichen Faktor, den man in Bezug auf das

Thema ,,Lohn statt Taschengeld* nicht auller Acht lassen soll:

Man muss aufpassen, wie man das macht. Weil wenn einfach Lohn fiir Taschengeld
bezahlt wird, ist die Gefahr, dass die Lander das im Riickwirtsweg wieder zuriickholen
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von den Beschiftigten. Denn momentan bezahlen sie ja, die Betreuung, die Wohnung,
die Ernéhrung, also das wird alles vom Land zur Verfiigung gestellt. Wenn die jetzt ein
Einkommen haben, dann werden sie dafiir wahrscheinlich zahlen miissen, schitz ich
mal, fiirs Wohnen, fiirs Essen... und so besteht die Gefahr, dass es einfach zu einer
Umverteilung kommt. Das Geld vom Bund zu den Léndern quasi und dass die
Betroffenen dann in ihrer Lebenssituation nicht profitieren. (Huainigg, 2024, Pos. 228-
236)

Die Gefahr, dass Menschen mit Behinderungen womdglich im Endeftekt nicht von ,,Lohn statt
Taschengeld* profitieren konnten, wurde bereits mit einer vom Sozialministerium beauftragten
Studie erforscht (Sprajcer, Nutzinger & Griinhaus, 2023). Diese Studie wurde beauftragt, um
Auswirkungen und Kosten dieser Umstellung in einer fiktiven Rechnung zu analysieren
(Gloning, 2024, S. 8). Gearbeitet wurde mit der Annahme, dass Menschen mit Behinderungen
in Werkstétten und Tagesstruktureinrichtungen einen fixen monatlichen Lohn von 1.180 Euro

brutto bekdmen (Gloning, 2024, S. 8):

Dadurch wiirden zwar viele weitere Leistungen wie Sozialhilfe, Waisenpensionen oder
auch erhohte Familienbeihilfen wegfallen — aktuell beziehen 73 Prozent der Personen
in den Werkstétten Pflegegeld, 71 Prozent erhohte Familienbeihilfe und 24 Prozent
Waisenbezug —, stattdessen wiirden diese Menschen aber Versicherungszeiten und einen
Anspruch auf Alterspension erwerben. (Gloning, 2024, S. 8)

Zudem wird erklédrt, dass es flir die Berechnung viele verschiedene Faktoren gibe, die
beriicksichtigt werden miissen. Es wiirde zu einer Verschiebung der Geldfliisse fiir Menschen
mit Behinderungen kommen, da diese aktuell ihre Einkommen sowohl vom Bund, vom Land,

von den Werkstitten, sowie von der Sozialversicherung beziehen (vgl. Gloning, 2024,S. 8 f).

In der Durchrechnung wiirde eine Person mit Behinderung durchschnittlich auf ein Plus
von ca. 5.200 Euro pro Jahr kommen, die Sozialversicherung wiirde ebenfalls ein Plus
von rund 5.800 Euro pro Person und Jahr machen. Bund und Trigereinrichtung wiirden
ungefdhr neutral aussteigen, einzig die Lander wiirden einen Negativsaldo von 11.100
Euro pro Jahr und pro Person verzeichnen. (vgl. Gloning, 2024, S. 9)

Huainigg wiirde zudem eine Weiterentwicklung des personlichen Budgets fiir Menschen, die in
Werkstitten beschiftigt sind, gutheilen. Dies solle es Betroffenen ermoglichen, sich
auszusuchen, in welcher Werkstitte sie arbeiten mochten, wo sie wohnen mochten und wofiir
sie die finanziellen Mittel einsetzen mochten. Damit wiirde auch ein gewisser Wettbewerb bei
den Anbietern von Werkstitten entstehen, wodurch sich deren individuellen Angebote auch
verbessern wiirden (vgl. Huainigg, 2024, Pos. 236-243). Huainigg betonte erneut, dass die
Offnung vom zweiten in den ersten Arbeitsmarkt moglich sein miisse (vgl. Huainigg, 2024,

Pos. 255). Markus Neuherz, dessen Aufgabe im Prisidium des Osterreichischen
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Behindertenrates war, sich um Themen rund um den inklusiven Arbeitsmarkt und die
Beschéftigung fiir Menschen mit Behinderungen zu kiimmern (vgl. Neuherz, 2024, Pos. 74-
75), sieht ,Lohn statt Taschengeld“ zunéchst ebenfalls als einen wichtigen Schritt (vgl.
Neuherz, 2024, Pos. 303-309). Jedoch ergidnzt Neuherz:

Der Punkt zwei ist, dass man schaut, wie schaffen es eigentlich Menschen, die jetzt in
Werkstitten sind und tatsdchlich Chance hétten, am Arbeitsmarkt Full zu fassen und
gerade jetzt, wo Arbeitskraftemangel grundsitzlich herrscht, auch nochmal zu schauen,
wie kann man denn auch da Mdoglichkeiten schaffen. Wie schaffen Sie die raus aus den
Behinderten-Werkstétten? Da briduchte es noch mehr Anstrengungen. (Neuherz, 2024,
Pos. 309-314)

Neuherz fiihrt fort, mit ,Lohn statt Taschengeld® wire noch nicht die ,,grofle
Systemumstellung® erreicht (vgl. Neuherz, 2024, Pos. 303-305). Wesentlich wére es, liberhaupt

zu vermeiden, dass Menschen mit Behinderungen in Werkstitten gelangen:

Und der dritte Punkt ist, iiberhaupt zu vermeiden, dass junge Menschen reinkommen in
Werkstdtten, weil das ist halt wie in allen wirtschaftlichen Belangen so, wie bei der
Kundengewinnung: Wenn du einen Kunden verloren hast, ist es ungemein teurer, ihn
wiederzugewinnen, als einen Kunden zu halten. Und wenn ich das jetzt umlege und
sage, wenn ich einen 15-Jdhrigen nach der Pflichtschule verliere, an eine Behinderten-
Werkstitte, also aus dem Arbeitsmarkt verliere, dann bringe ich ihn schwer rein. Weil,
er ist dann gut eingebettet, die Werkstitten machen ja gute Arbeit, die sind da gut
betreut. Und ich als Vater eines behinderten Kindes, kann mir dann iiberlegen, ja gut,
eigentlich ist mein Sohn da gut versorgt, sogar pddagogische Konzepte gibt es. Ich weil3,
es funktioniert (...). Aber damit ist die Versorgungsschiene nie das Thema, was konnte
man denn noch machen, damit er selbststindiger wird und eine eigene Arbeit findet,
einen Lohn verdient und so weiter. (Neuherz, 2024, Pos. 315-329)

Neuherz betont erneut, dass der ,,groBe Schritt™ jener wére, es zu vermeiden, dass Menschen
,uberhaupt in Behinderten-Werkstitten kommen* (vgl. Neuherz, 2024, Pos. 329-330). Zudem
sollte der Arbeitsmarkt grundsétzlich inklusiver werden, um es allen Menschen zu ermoglich,

dort Ful} fassen zu konnen (vgl. Neuherz, 2024, Pos. 330-331).

5.3.4  (Nicht-)Erfiillung der Beschiftigungspflicht

Wihrend ,Lohn statt Taschengeld® erst Ende 2023 im Osterreichischen Regierungsprogramm
verankert wurde, gilt die Beschéftigungspflicht nach Behinderten-Einstellungsgesetz
(BEinstG) von Menschen mit Behinderungen in Gsterreichischen Unternehmen bereits seit
1969 (siehe Kapitel 4.3). Rund drei Viertel aller 6sterreichischen Unternehmen mit mindestens
25 Personen kommen ihrer gesetzlichen Pflicht zur Beschiftigung von Menschen mit
Behinderungen nicht nach. Nur ca. 22% erfiillen ihre Einstellungsverpflichtung (Bruckner,

71



2019, S. 176). Diese Zahl hat sich auch im Laufe der letzten 15 Jahre im Grunde nicht verindert.
Im Gegenteil, die Quote ging leicht zuriick, wie ein Bericht von Dossier in Kooperation mit

Redaktion andererseits zeigt (Eckelsberger, 2023):

Tabelle 2: Beschdftigungspflicht in der Realitdt (Eckelsberger, 2023)

2008 2021 Trend

Welcher Anteil der Firmen erfiillt die Beschiftigungs-Pflicht? 22,7 % 22,4% N
Begiinstigte Behinderte mit Beschéftigung 64,126 63,675 \
Anteil der begiinstigten Behinderten mit Beschiftigung 67,9% 50,6% \

In Osterreich ist der Anteil der Firmen, die ihre Beschéftigungspflicht erfiillen von 22,7% im
Jahr 2008 auf 22,4% im Jahr 2021 gesunken, genauso wie sich der Anteil der begiinstigten
Behinderten mit Beschiftigung leicht reduzierte. AuBBerdem geht im Jahr 2021 nur jede zweite
begiinstigte behinderte Person einer Beschéftigung nach - im Jahr 2008 waren es noch iiber
zwei Drittel. Aus diesen Griinden wird das System des Behinderten-Einstellungsgesetzes stark
kritisiert (Eckelsberger, 2023). Als Griinde, warum die Beschiftigungspflicht nicht erfiillt wird,
werden viele genannt (vgl. Rotter, 2024, S. 14). Christine Steger erklart:

Oft mangelt es an der Arbeitsplatzausstattung. Natiirlich kann es sein, dass zum Beispiel
ich mit meiner Oberschenkel-Amputation nicht geeignet wire, am FlieBband zu
arbeiten, aber ich kann im Backoffice arbeiten. Man muss auch schauen, welche
Ausbildungen die Personen briuchten. Zum Beispiel sind gehorlose Personen
strukturell vom Bildungszugang ausgeschlossen, weil es in der Fort- und Weiterbildung
keine Dolmetschangebote in Gebardensprache gibt. Die Verantwortung wird an die
Individuen abgeschoben — nach dem Motto: Du bist deines Gliickes Schmied:in, und
wenn du dich ein bisschen anstrengst, kriegst du einen Job. Es geht auch um
Arbeitsplatzassistenz, die bis dato Pflegegeldbezieher:innen vorbehalten ist. Ich frage
mich auch, warum Unternehmen nicht junge Leute mit Behinderungen im Haus
ausbilden. (Rotter, 2024, S. 12 zitiert Steger)

Eine Sprecherin der WKO argumentiert hingegen, dass ein Grund dafiir wire, warum die
meisten Betriebe ihre Beschéftigungspflicht nicht erfiillen, jener wire, dass es nun mal zu wenig
begilinstigte behinderte Personen am Arbeitsmarkt gébe. Damit wire es unmoglich, dass alle
Unternehmen ihre Quote erfiillen konnten (Zarinfard, 2023a). Dariiberhinaus wiirde die
Bezahlung der Ausgleichstaxe fiir groere Firmen finanziell kein Problem darstellen, laut einer
Sprecherin der Diakonie (Zarinfard, 2023b). Dariiberhinaus werde es kritisch betrachet, dass
die Beschiftigungspflicht lediglich fiir dsterreichische Unternehmen gilt, welche zumindest 25
Personen beschiftigen, was wiederum nur etwa 3% der Unternehmen in Osterreich betreffe

(Bruckner, 2019, S. 176).
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Jedenfalls ist anzumerken, dass im dffentlichen Sektor mehr als die Hélfte aller Arbeitgebenden
ihre Beschéftigungspflicht erfiillt, wobei weniger als 20 % der Unternehmen in den Bereichen
Beherbergung und Gastronomie, Landwirtschaft und Forstwirtschaft, Bildung, Immobilien und
Bauwesen ihrer Verpflichtung nachkommt. Zudem ist der Anteil der Arbeitgebenden, die ihre
Beschiftigungsverpflichtung erfiillen, bei mittelgroBen Unternehmen (25 bis 250 Mitarbeiter)
mit 24 % (Wert von 2012) relativ hoch, verglichen mit 18 % bei Unternehmen mit 250 oder
mehr Mitarbeitern und 12 % bei kleinen Unternehmen mit weniger als 25 Mitarbeitenden (vgl.

Flieger & Naue, 2022, S. 9).

Im November 2023 wurde zudem eine Recherche von einer Kooperation der Magazine Dossier
und andererseits veroffentlicht, die erstmalig zeigt, welche Osterreichischen Betriebe ihre
Beschiftigungspflicht zu welchem Ausmall erfiillt und welche nicht (vgl. Eckelsberger &
Kreutzer, 2023). Die Zahlen beziehen sich auf einen Stichtag im September 2020 und
beinhalten alle 6sterreichischen Unternehmen, die mindestens 25 Personen beschiftigen (vgl.
Eckelsberger & Kreutzer, 2023). Dabei wurde eine Analyse nach verschiedenen Branchen in
Bezug auf deren Unter- oder Uber-Erfiillung der Beschiftigungspflicht erstellt, welche folgend
kurz zusammengefasst wird. Wenn es um die Sozialpartner geht, so werden beispielsweise die
Arbeiterkammer und der Gewerkschaftsbund als Unternehmen gesehen, die ihre
Beschiftigungspflicht tibererfiillen — beide mit etwa 166% zum Stichtag im September 2020
(Zarinfard, 2023a). Die Wirtschaftskammer (77%), Landwirtschafiskammer (65%) und
Industriellenvereinigung (40%) liegen deutlich darunter (Zarinfard, 2023b). Bei
Hilfsorganisationen erfiillte nur die Caritas (109%) ihre Beschiftigungspflicht. Zudem
schneiden die Volkshilfe (93%) und Diakonie (84%) besser ab als Hilfswerk (79%) und das Rote
Kreuz (57%) (vgl. Zarinfard, 2023b). Das Rote Kreuz gibt etwa auf Nachfrage von Dossier und
andererseits an, dass gerade das Kerngeschift — Rettung, Blutspenden und mobile Pflegedienste

— die Vorgabe nach BEinstG nicht zulassen wiirde:

Die fiir diese Bereiche geltenden Bedingungen erlauben meist keine Anstellungen nach
dem Behinderten-Einstellungs-Gesetz. Deshalb bleibt uns nichts anderes iibrig, als die
Ausgleichstaxe zu bezahlen. (Zarinfard, 2023b, zitiert Sprecher vom Roten Kreuz)

Betrachtet man die Universititen in Osterreich niher, so erfiillt im Referenzjahr nur die
Universitidt Graz ihre Beschaftigungspflicht, mit einem Erfiillungsgrad von 121 % (Garbsch,
2023b). Alle anderen Universititen befinden sich deutlich darunter — die Universitit Innsbruck
mit 66%, die Technische Universitit Wien und Universitit Wien mit 33%, sowie die

Medizinische Universitit Wien mit lediglich 27%. Eine vermeintliche Begriindung der
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Untererfiillung an Universititen sei etwa die hdufige Teilzeitbeschéftigung und die Tatsache,
dass Beschiftigte im wissenschaftlichen Bereich héufig ihre Behinderungen nicht von sich aus
bekannt geben wiirden. Dennoch zeigte die Universitit Graz, dass die Beschéftigungspflicht
auch im Hochschulbereich tibertroffen werden kann (Garbsch, 2023b). Seit 2016 wird sich dort
etwa durch das Projekt Uniquability fir die Schaffung neuer Arbeitsplitze fiir Menschen mit
Behinderungen eingesetzt (Garbsch, 2023b). Die Universitit Innsbruck gab an, dass seit der
Bildung eines eigenen Projektteams fiir Inklusion im Jahr 2012 die Anzahl der begiinstigt
behinderten Beschéftigten um zwei Drittel angestiegen wire (Garbsch, 2023b). Dariiberhinaus
wurde thematisiert, dass der Lebensmittelhandel in Osterreich kaum seine vollen
Beschéftigungsquoten im Referenzjahr 2020 erfiillte. Dennoch wird Billa hierbei als ein
Vorreiter gesehen mit einem Erfiillungsgrad von 64%, gefolgt von Spar (47%), Penny (41%),
Lidl (19%) und Hofer (16%). Grund dafiir sollen vor allem interne Treiber und Strategien fiir

Inklusion bei den jeweiligen Mérkten sein (Zarinfard, 2023c).

Jedoch ist zu beachten, dass alleinig mit diesen prozentualen Werten keine ausfiihrliche
Diagnose iiber die Entwicklung und den Anstieg der Beschéftigungszahlen in einzelnen
Unternechmen gegeben werden kann. Mit dem Wert, dass 22,4% aller Osterreichischen
Unternehmen ihre Beschiftigungspflicht erfiillen, wird etwa nur ausgesagt, dass dieser Anteil
der betreffenden Firmen die Beschiftigungspflicht zur Ginze erfiillt oder {ibererfiillt. Bei den
verbliebenden Firmen wird jedoch lediglich aufgezeigt, dass sie ihre Beschaftigungspflicht
nicht vollstindig erfiillen. Markus Neuherz, ehemaliger Vize-Prisident des Osterreichischen

Behindertenrates verdeutlicht diese These (2024):

Wenn man tiefer blickt, dann sieht man aber, dass viele dieser Unternehmen, also drei
Viertel der Unternehmen schon Menschen mit Behinderungen beschéftigen, aber halt
nicht ausreichend viel. Um beim Beispiel zu bleiben, wenn ich jetzt tausend Mitarbeiter
oder Mitarbeiterinnen habe in meinem Betrieb, dann miisste ich 40 Menschen mit
Behinderungen beschiftigen. Wenn ich jetzt nur 39 beschiftigt habe, dann bin ich auch
einer der Betriebe, der die Pflichtzahl nicht erfiillt hat, habe aber trotzdem schon viel
getan. (Neuherz, 2024, Pos. 239-246)

Diese Tatsache, dass damit viele Unternehmen nicht aufscheinen, die jedoch durchaus iiber die
Jahre mehrere Personen mit Behinderungen anstellten, bestétigt sich auch bei anderen
Interviewpartner:innen. Auf die Nachfrage, ob der OAMTC, welcher 2022 fiir Inklusion
ausgezeichnet wurde (vgl. Zero Project, 2024d), seine Beschiftigungspflicht erfiillt, erhielt der
Verfasser folgende Antwort:
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Wir erfiillen sie derzeit noch nicht zur Génze, aber jetzt im Vergleich zu vor drei Jahren
sind wir mit den — und ich merke mir Zahlen sehr schlecht — aber wir zahlen jetzt
deutlich, deutlich weniger als vor drei Jahren oder vor fiinf Jahren. Wir erfiillen die
Quote noch nicht zu 100 Prozent. Aber wir sind schon sehr, sehr gut unterwegs. Uns
fehlen noch einmal, ich glaube, vier, fiinf Leute. (Diversity Managerin, 2024, Pos. 356-

360)

Trotz der langjéhrig vorgegebenen Beschiftigungspflicht laut BEinstG (siehe Kapitel 5.3.1)

erfiillt ein GroBteil der 6sterreichischen Unternehmen weiterhin nicht die Beschiftigungspflicht

fiir Menschen mit Behinderungen. Dabei zeigt sich, dass viele Firmen zwar bereits Menschen

mit Behinderungen beschiftigen, jedoch die geforderte Quote untererfiillen, jedoch ohne

genauere Informationen iiber deren Entwicklungen im Bereich Inklusion. Dies verdeutlicht die

Notwendigkeit einer differenzierten Betrachtung, um Fortschritte und Bemiihungen einzelner

Unternehmen im Bereich der Inklusion besser bewerten zu konnen.

5.3.5 Arbeitsmarktpolitische Unterstiitzungsangebote fiir Betriebe

Wenn oOsterreichische Unternehmen Menschen mit Behinderungen beschiftigen mdchten,

konnen sie

sich diese unter anderem an das Arbeitsmarkt-Service (AMS), das

Sozialministerium-Service (SMS) und das Netzwerk Berufliche Assistenz (NEBA) wenden. In

der folgenden Tabelle werden die drei Organisationen und deren Angebote kurz beschrieben:

Tabelle 3: Arbeitsmarktpolitische Unterstiitzungsangebote (Eigene Darstellung)

Name

Kurze Beschreibung

AMS
(Arbeitsmarkt-

Service)

Das Arbeitsmarkt-Service (AMS) ist das fithrende Dienstleistungsunternechmen am

Arbeitsmarkt in Osterreich und dient in erster Linie der Vermittlung von Arbeitskriften

auf offene Stellen. Zudem bietet es Beratung, Information, Qualifizierung und

finanzielle Forderungen (vgl. AMS, 2024b). Besonders benachteiligte Gruppen, wie

Menschen mit Behinderungen, sollen iiber diverse Forderungen und Angebote

unterstiitzt werden (vgl. AMS, 2024a):

Eingliederungshilfe (Unternehmen erhalten einen Zuschuss zu den
Lohnkosten bei der Beschiftigung von Menschen mit Behinderungen;
Foérderungshohe und -dauer werden im Einzelfall zwischen Unternehmen und
AMS vereinbart)

Lehrstellenforderung  (pauschalisierter  Zuschuss zu  Kosten der
Lehrausbildung von Menschen mit Behinderungen)

Angebot . fit2work™ — Arbeit und Gesundheit (kostenfreies Beratungsangebot

fiir Unternehmen und Arbeitskrifte, bietet arbeitslosen, berufstitigen und
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SMS

(Sozialministerium-

Service)

NEBA
Berufliche

Assistenz)

(Netzwerk

selbstindigen Menschen Information und Beratung bei gesundheitlichen
Problemen am Arbeitsplatz)
Das Sozialministerium-Service (SMS) ist Teil des Bundesministeriums fiir Soziales,
Gesundheit, Pflege und Konsumentenschutz und wurde, wie bereits in Kapitel 4.2.1
erwihnt, als nationale Anlaufstelle fiir Angelegenheiten zur Umsetzung der UN-BRK
festgelegt. Auf der Website des SMS (https://sozialministeriumservice.at/) werden die
Leistungen des SMS fiir fiinf Zielgruppen présentiert:

- Menschen mit Behinderungen (u.a. Antragstellung des Behindertenpasses,
Informationen zu finanzieller Unterstiitzung, Ausbildung, Beruf und
Beschiftigung sowie zur Gleichstellung)

- Angehorige (Informationen zu Pflege und Betreuung, Gleichstellung und
Pflege-Unterstiitzungen)

- Jugendliche und junge Erwachsene (NEBA, fit2Work, Ausbildung bis 18)

- Weitere Zielgruppen (hier sind unter sonstigen MaBnahmen und Projekte
etwa die Personlichen Assistenz am Arbeitsplatz, Berufskundliche
Sachverstindige oder Sozialentschddigungen zusammengefasst)

- Unternehmen (sdmtliche Informationen zu Forderungen, zur Gleichstellung
und zu Begiinstigte Behinderte)

Das SMS finanziert Férderungen aus dem Europdischen Sozialfonds (ESF), aus dem
Ausgleichstaxfonds (ATF) sowie aus Bundeshaushaltsmitteln (BHM) (SMS, 2024d).
Das Netzwerk Berufliche Assistenz (NEBA) wird durch das Sozialministeriums-
Service (SMS) finanziert und ist ein ,,ausdifferenziertes System zur Unterstiitzung von
Menschen mit Behinderungenund ausgrenzungsgefahrdeten Jugendlichen (NEBA,
2024). Zahlreiche Angebote kdnnen ausgrenzungsgefahrdete Jugendliche kostenfrei in
Anspruch nehmen (vgl. NEBA, 2024):

- Jugendcoaching (Schnittstelle zwischen Beruf und Schule; Beratung,
Begleitung und Case Management)

- AusbildungsFit (Unterstiitzung fiir weitere schulische oder berufliche
Ausbildung nach Beendigung der Schulpflicht)

- Berufsausbildungsassistenz (unterstiitzt unter anderem Jugendliche mit
Behinderung bei der betrieblichen Ausbildung)

- Jobcoaching (MaBnahme der beruflichen Assistenzen, besonders relevant fiir
Menschen mit Lernbehinderung)

- Arbeitsassistenz (begleitet bei der beruflichen Erstintegration von
Jugendlichen mit Behinderung; beinhaltet eine Situationsanalyse,
Unterstiitzung bei der Arbeitssuche sowie bei der Anfangsphase des
Dienstverhéltnisses)

- Betriebsservice (malgeschneidertes Beratungs- und Serviceangebot fiir

Betriebe unabhingig von Branche oder Betriebsgrofe)
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In Bezug auf Inklusion am Arbeitsmarkt arbeitet das Sozialministerium arbeitet eng mit dem
AMS zusammen. Das AMS kiimmert sich, in diesem Bereich, speziell um jene Menschen mit
Behinderungen, die ohne grofere Schwierigkeiten und kurzfristig in den allgemeinen
Arbeitsmarkt integriert werden kdnnen (vgl. Kozelkova, 2018, S. 41). Das Sozialministerium
ist hingegen fiir all jene Menschen mit Behinderungen verantwortlich, die grundsétzlich in den
allgemeinen Arbeitsmarkt integriert werden konnen, jedoch spezifische, gezielte und
langerfristige Mallnahmen und Unterstiitzung benétigen (vgl. Kozelkova, 2018, S. 41;
Punzenberger, 2006, S. 67).

In einem Bericht der European Disability Expertise (EDE) wurde angegeben, dass in Osterreich
nur wenige Unterstiitzungsstrukturen Arbeitgebenden zur Verfiigung stehen wiirden, um sie bei
der Inklusion von Menschen mit Behinderungen am Arbeitsmarkt zu unterstiitzen (Naue &
Flieger, 2022, S.7). Genannt wurden hierbei das Sozialministerium-Service (SMS), das
Netzwerk Berfuliche Assistenz (NEBA) und das Social Enterprise myAbility (siehe Kapitel
4.3.6). Zudem gibe es weder Offentlich bekannte Partnerschaften fiir eine koordinierte
Unterstiitzung zwischen diesen Organisationen und Unternehmen, noch Belege liber die
Wirksamkeit beziehungsweise die Stirken und Schwichen dieser Unterstiitzungsangebote

(Naue & Flieger, 2022, S. 7).

5.3.6  Vereine und Organisationen zur Forderung von Inklusion

Neben den eben beschriebenen arbeitsmarktpolitischen Unterstiitzungsangeboten AMS, SMS
und NEBA, existiert in Osterreich auch eine Vielzahl an Vereinen und Organisationen, welche
sich fiir Inklusion am Arbeitsmarkt einsetzen. In der folgenden Tabelle sind einige dieser

Organisationen beschrieben:

Tabelle 4: Vereine und Organisationen zur Forderung von Inklusion (Eigene Darstellung)

Name Kurze Beschreibung

myAbility Das Social Enterprise myAbility setzt sich fiir eine chancengerechte und barrierefreie
Gesellschaft ein. Im Jahr 2009 wurde mit myAbility.jobs die erste Jobplattform fiir
Menschen mit Behinderungen im deutsch-sprachigen Raum geschaffen. Einige Jahre
spéter (2014) wurde die soziale Unternehmensberatung myAbility gegriindet mit der
Mission, ,,Unternechmen die Potenziale von Menschen mit Behinderungen und den
Wirtschaftsfaktor Behinderung néherzubringen®. Mit Stand 2024 verfiigt myAbility
unter anderem iiber folgende Angebote (vgl. myAbility, 2024):
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Zero Project / Essl
Foundation MGE

Dabei Austria
(Dachverband
berufliche Inklusion

Austria)

- myAbility Wirtschaftsforum (grofite deutsch-sprachige
Unternehmensnetzwerk zum Thema Inklusion und Wirtschaft)

- myAbility Talent Programm (unterstiitzt Absolvent:innen und Studierende
beim Einstieg ins Berufsleben)

- myAbility Job-Plattform fiir Menschen mit Behinderungen (in Osterreich und
Deutschland)

- ALL - Ability Learning Landscape (digitale E-Learning Plattform)

- EnableMe (Job-Plattform fiir Menschen mit Behinderungen und chronischen
Erkrankungen in der Schweiz).

Die Essl Foundation MGE gemeinniitzige Privatstiftung ist eine osterreichische Non-
Profit-Organisation, die 2007 von Martin und Gerda Essl und ihren Kindern gegriindet
wurde. Thre Mission ist es, weltweit innovative Losungen zu finden, zu férdern und zu
unterstiitzen, die das Leben benachteiligter Menschen verbessern. 2008 initiierte die
Essl Foundation das Zero Project, ihr fithrendes Programm seit iiber zehn Jahren (vgl.
Zero Project, 2024a). Zero Project hat die Mission ,,Fiir eine Welt ohne Barrieren®

,,zero* steht fiir null Barrieren) und verfolgt das Ziel, ,Osterreich zu einem weltweiten
Vorbildland der inklusiven Wirtschaft zu machen” (Zero Project, 2024b). Dabei
konzentriert sich Zero Project in Osterreich auf die Verbesserung der Bedingungen fiir
Menschen mit Behinderungen am Arbeitsmarkt, unter anderem durch folgende
Initiativen (vgl. Zero Project, 2024b):

- Netzwerk- und Informationsveranstaltungen werden in allen Bundeslandern
abgehalten (Zero Project Unternehmensdialoge).

- Inklusive Arbeitgebende werden jahrlich mit dem ALC (Austrian Leading
Companies) Inklusionspreis ausgezeichnet.

- In Kooperation mit ,,Die Presse” werden jéhrlich Magazine zu den Themen
Barrierefreiheit und inklusive Beschéftigung verdffentlicht, wodurch
,Unternehmen, die vorbildhaft inklusive Beschiftigung leben* bekannt
gemacht werden.

Zudem findet seit 2013 jahrlich die Zero Project Conference statt, welche von der Essl
Foundation in Zusammenarbeit mit den Vereinten Nationen, dem Européischen
Parlament und weiteren Partnern organisiert wird. Sie bringt verschiedene
Expert:innen, Entscheidungstragende, Aktivist:innen und Vertreter:innen von NGOs
aus verschiedenen Lindern zusammen, um innovative Projekte, bewdhrte Praktiken
und politische MaBnahmen in Bezug auf Inklusion zu présentieren und diskutieren
(vgl. Zero Project, 2024c).

Der Dachverband fiir berufliche Inklusion Austria ist die bundesweite
Interessensvertretung fiir Organisationen, welche Dienstleistungen mit dem Ziel der
Forderung von Inklusion und beruflicher Teilhabe von Menschen mit Behinderungen
sowie ausgrenzungsgefihrdeten Jugendlichen anbieten. Folgende Arbeitsfelder des

Vereins werden auf der Website (https:/www.dabei-austria.at/) beschrieben:

- Fachverband und Wissensplattform
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WITAF

Jugend am Werk

- Aktive Interessensvertretung

- Themenfithrung im Bereich der beruflichen Inklusion

- Nationale und européische Netzwerkarbeit

- AnstoB fiir gesellschaftliche Diskussion (vgl. Dabei Austria, 2024).

Mit Stand 2024 werden 96 Mitgliedsorganisationen von Dabei Austria vertreten, die
insgesamt 208 Projekte fiir berufliche Inklusion unter der Dachmarke NEBA
(Netzwerk Berufliche Assistenz) anbieten. Einige dieser Organisationen (WITAF,
Jugend am Werk, Caritas) werden im Folgenden kurz beschrieben.

Der Verein WITAF wurde 1865 in Wien gegriindet (vgl. WITAF, 2024a) und steht in
seinem vollen Wortlaut fiir ,,Wiener Taubstummen-Fiirsorgeverband“. Diese heute
nicht mehr zeitgemédfe Bezeichnung wird jedoch nicht mehr verwendet, sondern
lediglich die Kurzbezeichnung WITAF aus Tradition und Anerkennung (vgl. WITAF,
2024b). Das Vereinsangebot ist vielfdltig, folgende Angebote betreffen etwa die
Inklusion am Arbeitsmarkt:

- Angebote fiir Gehorlose: Jobcoaching (u.a. Unterstiitzung am Arbeitsbeginn,
Orientierungshilfe im Betrieb, Begleitung von Arbeitsplatz-Umschulungen),
Betreuung im Arbeitsalltag, Unterstiitzung bei Problemen am Arbeitsplatz

- Angebote fiir gehorlose Jugendliche: Arbeitsassistenz bis zum 24. Lebensjahr
(u.a. Begleitung bei der Suche nach Lehr- Ausbildungs- bzw. Arbeitsplétzen,
gemeinsames Erstellen von Bewerbungsunterlagen, Unterstiitzung bei der
Umsetzung von Berufszielen)

- Angebote fir Unternechmen: Informationen {iber Ausbildungs- und
Fordermdglichkeiten, Beratung zu sdmtlichen Fragen in Bezug auf die
berufliche Inklusion von gehdrlosen oder schwerhorigen Mitarbeitenden,
Unterstiitzung bei auftretenden Krisen oder Konflikten (vgl. WITAF, 2024c).

Jugend am Werk wurde im Jahr 1945 im Rahmen einer Wiener Magistratsabteilung
gegriindet und hatte zunichst den Zweck, die Ausbildungs- und
Beschéftigungsstrukturen fiir junge Menschen nach dem Zweiten Weltkrieg
auszubauen. Gegen Ende der 1950er-Jahre richtete Jugend am Werk die ersten
Werkstitten fiir Jugendliche mit Lernschwierigkeiten und Behinderungen (damals als
"geistige Behinderung" bezeichnet) ein und schuf somit die Moglichkeit, aullerhalb
der Familie zu wohnen (vgl. Jugend am Werk, 2024a). Im Jahr 1957 wurde Jugend am
Werk aus der Gemeinde Wien ausgegliedert und als eigenstidndiger Verein organisiert
(vgl. Jugend am Werk, 2024b). Seit 1970 werden auch Menschen mit
Lernschwierigkeiten und Behinderung begleitet, die in ihrer eigenen Wohnung leben,
was sich als richtungsweisend herausstellte und als ,,internationales Modell* anerkannt
wurde (vgl. Jugend am Werk, 2024a). Seit 2012 betreibt Jugend am Werk zwei
Tochtergesellschaften - die Jugend am Werk Bildungs:Raum GmbH und die Jugend
am Werk Sozial:Raum GmbH. Zudem unterstiitzt der Verein Personen mit psychischen
Erkrankungen beim Begleiteten Wohnen sowie Kinder und Jugendliche im Alter

zwischen vier und 18 Jahren in Wohngemeinschaften. 2015 wurde zudem die
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“REINTEGRA Berufliche Integration psychisch kranker Menschen in Wien
gemeinniitzige GmbH" als Tochterunternehmung der Jugend am Werk Sozial:Raum
GmbH gegriindet (vgl. Jugend am Werk, 2024b). Die Angebote von Jugend am Werk
richten sich sowohl an Jugendliche/Erwachsene als auch an Unternehmen:

- Fiir Jugendliche und Erwachsene: Beratung und Unterstiitzung bei der Suche
nach Ausbildungsplédtzen bzw. Arbeitsplétzen, Tagesstruktur, Mobilitdt sowie
beim Wohnen

- Fiir Unternechmen: Beratung und Unterstiitzung bei der Personal- und
Lehrlingssuche, Aus- und Weiterbildungsangebote, Vergabe von
Arbeitsauftragen, Unterstiitzung mit Spenden sowie Referenzen von
erfolgreicher Zusammenarbeit mit Unternehmen

Finanziert wird Jugend am Werk von verschiedenen offentlichen und privaten
Organisationen sowie dem Europédischen Sozialfonds (vgl. Jugend am Werk, 2024c).

Caritas Auf der Website der Caritas, wird deren Kernauftrag mit ,,Not zu sehen und zu
handeln‘ beschrieben (vgl. Caritas, 2024a). Dabei tritt die Caritas fiir jene Menschen
ein, die keine Stimme haben Die Arbeit der Caritas teilt sich auf verschiedenen
Zielgruppen auf, darunter auch Menschen mit Behinderungen. Die Caritas bietet etwa
folgende Dienstleistungen und Unterstiitzungsmdglichkeiten fiir Menschen mit
Behinderungen (vgl. Caritas, 2024b):

- Beratungsdienste zu rechtlichen, finanziellen und sozialen Fragen

- Wohnen und Leben: Betreutes  Wohnen, @ Wohnheime  und
Wohngemeinschaften, die auf individuelle Bediirfnisse abgestimmt sind

- Arbeit und Beschéftigung: Arbeitsplitze in geschiitzten Werkstatten,
integrativen Betrieben sowie am reguldren Arbeitsmarkt

- Bildungs- und Freizeitangebote

- Therapeutische Angebote (Physio, Ergo- und Psychotherapie)

- Inklusionsprojekte und Sensibilisierungskampagnen zur

Bewusstseinsbildung

Die dargestellten Organisationen in der Tabelle eint das Ziel, die Inklusion von Menschen mit
Behinderungen am Arbeitsmarkt zu fordern. Jede dieser Organisationen bietet spezifische
Programme und Dienstleistungen an, die den Zugang zu Arbeitspldtzen und die berufliche
Teilhabe unterstiitzen. Auffdllig ist dabei der starke Fokus auf Netzwerkarbeit und
Kooperationen (vgl. Dabei Austria, 2024; Zero Project, 2024; myAbility, 2024), um den
Austausch zwischen Unternehmen und den Menschen mit Behinderungen zu fordern. Zudem
bieten viele dieser Organisationen nicht nur Beratung und Jobvermittlung, sondern auch

Fortbildungsangebote und Plattformen zur Sensibilisierung an.
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Wie bereits in vorangegangenem Kapitel thematisiert, gibt es keine offentlich bekannten
Partnerschaften fiir eine koordinierte Unterstiitzung zwischen diesen Organisationen und
Unternehmen, sowie keinerlei Belege iiber die tatsdchliche Wirksamkeit oder die spezifischen
Stiarken und Schwichen der angebotenen Unterstiitzungsmainahmen (Naue & Flieger, 2022,
S. 7). Gerade deshalb wire es von Relevanz, die Zusammenarbeit zwischen diesen

osterreichischen Vereinen und Unternehmen genauer zu analysieren.
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6. Methode

In diesem Kapitel wird die angewandte Methode néher erlautert. Dabei wird auf die Theorie
des Expert:innen-Interviews und der qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring eingegangen.
Zudem wird die Auswahl der Stichprobe diskutiert, gefolgt von einer Erkldrung der

Datenerhebung und -auswertung.

6.1 Das Expert:innen-Interview

Zunidchst wird auf die Theorie des Expert:innen-Interviews eingegangen. Dabei wird
insbesondere der Sammelband ,,Das Experteninterview* herangezogen, welchen Bogner, Littig
und Menz 2005 herausgaben. Dabei stellen die Autoren theoretische Konzepte, Techniken und
Interaktionsstrategien sowie Anwendungsfelder aus der empirischen Forschung vor (vgl.

Biithrmann, 2004, S. 1).

6.1.1  Arten von Expert:innen-Interviews

Bogner und Menz (2002) differenzieren zunichst nach drei unterschiedlichen Arten von
Expert:inenn-Interviews: das explorative, das systematisierende und das theoriegenerierende

Expert:inneninterview (vgl. Bithrmann, 2004, S. 3).

Explorative Expert:innen-Interviews dienen in erster Linie dazu, das Untersuchungsgebiet
thematisch zu strukturieren, sowohl in der quantitativen als auch qualitativen Forschung. Es
hilft etwa dabei, ein neues oder komplexes Forschungsfeld zu strukturieren,
Problembewusstsein des Forschers zu schiarfen und Hypothesen zu generieren. Explorative
Interviews liefern oft ,,Kontextwissen® und sollten zwar eine grobe Struktur aufweisen, jedoch
offen gefiihrt werden. Die Vollstindigkeit, Vergleichbarkeit und Standardisierung der Daten
sind bei explorativen Interviews hintergriindig (vgl. Bogner & Menz, 2002, S. 37).

Das systematisierende Expert:innen-Interview zielt darauf ab, exklusives Expertenwissen
systematisch und vollstindig zu erfassen. Der Fokus liegt auf praxisbezogenem Wissen und der
Sichtweise des Experten zu spezifischen Themen (Bogner & Menz, 2002, S. 37). Im Gegensatz
zum explorativen Interview wird hier die thematische Vergleichbarkeit der Daten betont, es geht
um ,,systematische und liickenlose Informationsgewinnung® (Bogner & Menz, 2002, S. 37).

Hierbei wird die befragte Person als eine Art ,,Ratgeber:in“ gesehen, welche iiber spezifisches,
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der forschenden Person nicht zugidngliches Wissen verfiigt. Systematisierende Interviews
konnen sowohl offen und qualitativ als auch standardisiert durchgefiihrt werden, wobei diese
héufig mithilfe eines sehr ausdifferenzierten Leitfadens erhoben werden (Bogner & Menz,
2002, S. 38). Jedoch konnten systematisierende Expert:innen-Interviews nur eingeschriankte

Erkenntnisse liefern, wenn diese als einzige Forschungsmethode verwendet werden (Bogner &

Menz, 2002, S. 38).

Das theoriegenerierende Experteninterview, entwickelt von Meuser und Nagel im Jahr 1991,
zielt auf die kommunikative ErschlieBung und das Rekonstruieren der ,,subjektiven Dimension‘
des Expertenwissens ab, wobei subjektive Handlungsorientierungen und implizite
Entscheidungsmaximen als Ausgangspunkt der Theoriebildung dienen (vgl. Bogner & Menz,
2002, S. 38). Durch vergleichbare ExpertenduBBerungen wird eine ,theoretisch gehaltvolle
Konzeptualisierung von (impliziten) Wissensbestdnden, Weltbildern und Routinen angestrebt,

die konstitutiv fiir das Funktionieren sozialer Systeme sind* (Bogner & Menz, 2002, S. 38).

6.1.2  Vorteile von Expert:innen-Interviews

Ein Vorteil von Expert:innen-Interviews ist jedenfalls, dass sie, im Fall von explorativen
interviews, Wege in der Explorationsphase eines Forschungsvorhabens ersparen konnen
(Bogner & Menz, 2002, S. 8). So kann die Durchfiihrung von Interviews mit Expert:innen etwa
ein Verkiirzen aufwendigerer Prozesse ermoglichen oder zumindest den Einstieg in ein
Untersuchungsfeld erleichtern, im Gegensatz etwa zu der Beobachtung, der Feldstudie oder
systematischen, quantitativen Untersuchungen (vgl. Bithrmann, 2004, S. 2). Bogner und Menz

erginzen zudem:

Handelt es sich bei dem gesuchten gespriachsbereiten Experten auflerdem um eine
Schliisselposition, kann das Gesprich u. U. auch eine Erleichterung des weiteren
Feldzugangs bedeuten. In der Praxis kommt es nicht selten zu solchen
Verweisungszusammenhingen. Manchmal macht auch erst der befragte Experte auf
weitere potenzielle Gesprachspartner aus seinem Tatigkeitsfeld aufmerksam, die

dhnliche oder aber auch konkurrierende Positionen vertreten. (Bogner & Menz, 2002,
S.8)

Jedenfalls werden dem oder der Forschenden in diesem Fall die Zugénge zu einem erweiterten
Kreis an Expert:innen erleichtert. Dariiber hinaus sei unter gewissen Umstinden auch ein
Zeitverlust von einem weniger informativen Interview in Kauf zu nehmen, wenn es sich bei der

befragten Person dafiir um eine ,einflussreiche und vielseitig vernetzte Figur im
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Untersuchungsbereich® handelt (Bogner & Menz, 2002, S. 8). Zudem bringt oftmals ein
gemeinsames Interesse am Forschungsvorhaben zwischen fragender und befragter Person eine
leichtere Mobilisierung zur Interview-Teilnahme, wihrend etwa in Massenumfragen diese
Mobilisierung aufwendiger sein kann (Bogner & Menz, 2002, S. 8). Die Professionalitét der
befragten Person, ihr Bewusstsein fiir die wissenschaftliche und/oder politische Bedeutung
sowie der Wunsch, durch das Interview zu ,,wirken®, sind zudem Faktoren, die die Anbahnung
und Motivation von Expert:innen-Interviews erleichtern. Daher zeigen Erfahrungsberichte
hohe Zustimmungsquoten, problemlose Zuginge und grofle Kooperativitit seitens der
Befragten (Bogner & Menz, 2002, S. 8 f). Das Expert:innen-Interview verspricht schlie3lich
ein ,,elaboriertes Objekt der Befragung®, da im Vergleich zum ,,Normalbiirge* tendenziell eine
hohere sprachliche und soziale Kompetenz bei Expert:innen erwartet wird (Bogner et al., 2005,

S.9).

6.1.3 Limitationen von Expert:innen-Interviews

Das Expert:innen-Interview erfreut sich gro3er Beliebtheit in der empirischen Sozialforschung
(Bogner & Menz, 2002, S. 7), vor allem in Industrie- und bildungssoziologischen,
politologischen sowie piddagogischen Themengebieten (vgl. Bithrmann, 2004, S. 2; Bogner &
Menz, 2002, S. 33). Trotz ihrer Popularitét in der sozialwissenschaftlichen Forschungspraxis,
wird Expert:innen-Interviews haufig vorgeworfen, sie wiren methodisch nicht sehr gut
durchdacht (vgl. Bithrmann, 2004, S.1; Bogner, Littig & Menz, 2009, S. 43). Zudem birgt die
Gefahr, dass diese ,,Sonderform der Befragung® iiber eine mangelnde theoretische und
methodische Fundierung hinwegtéduschen konnte (Bithrmann, 2004, S. 2), insbesondere was die
Kldrung des Begriffs und des Status von Expert:innen betriftt. Fiir die Kldrung der Frage ,,Wann
gilt eine Person als Experte oder Expertin?* schlagen Bogner und Menz eine ,,Reformulierung
des wissenssoziologisch orientierten Experten- bzw. Expertinnen-Begriffs* vor (vgl. Bogner &
Menz, 2002, S. 37). Der Begriff von Expertise wird dazu auf spezifisches Erfahrungs- und
Praxiswissen ausgeweitet, welches sich auf einen eindeutig eingrenzbaren Problemkreis bezieht
(vgl. Bogner & Menz, 2002, S. 45). Weiters wird problematisch beurteilt, dass sich in
Expert:innen-Interviews die Befragten hdufig kontrolliert fithlen und zudem auch selbst
spezifische Interessen verfolgen konnten, wodurch ihre Antworten beeinflusst werden

(Bithrmann, 2004, S. 6).
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6.2 Auswahl der Stichprobe

Um die Forschungsfragen in umfassendem Ausmall beantworten zu konnen, werden
Expert:innen-Interviews mit drei verschiedenen Untersuchungsgruppen vorgenommen. In
diesem Unterkapitel wird auf die Auswahl dieser drei Gruppen sowie der Unternehmen

eingegangen, und schlieBlich eine Ubersicht aller Interviewpartner:innen gegeben.

6.2.1 Drei Untersuchungsgruppen

Es wurden im Rahmen dieser Masterarbeit Expert:innen-Interviews mit drei verschiedenen
Untersuchungsgruppen durchgefiihrt: (1) Arbeitgebende, die Personen mit Behinderungen
beschéftigen, (2) Arbeitnehmende Personen mit Behinderungen und (3) Perspektiven aus
Politik und Interessensvertretungen, die sich fiir Menschen mit Behinderungen einsetzen. Im

Folgenden wird genauer auf diese drei Untersuchungsgruppen eingegangen.

(1) Perspektiven von Arbeitgebenden: Bei der Inklusion von Menschen mit Behinderungen in

den Arbeitsprozess spielen Personalverantwortliche eine wichtige Rolle, denn sie konnen die
Inklusion von Mitarbeitenden mit Behinderungen unterstiitzen und begleiten (Zimmermann &
Falkner, 2018). Zudem beschreiben B6hm, Kaufmann und Breier (2019), dass gute Praktiken

vor allem mit der Fiihrung von Mitarbeitenden beginnen:

,»0ood  Practice  beginnt in diesem  Handlungsfeld  somit  beim
Verantwortungsbewusstsein der Fiihrungskraft, sich um die Entwicklung jedes
Mitarbeitenden so- wie die sozialen Beziehungen im Team zu kiimmern. (B6hm,
Kaufmann & Breier, 2019, S. 884).
Deshalb wurde sich in dieser Masterarbeit dafiir entschieden, mit Fithrungskréiften und HR-
Verantwortlichen von Menschen mit Behinderungen Interviews durchzufiihren. Die erste
Untersuchungsgruppe vertritt daher die Sicht von Arbeitgebenden, die Personen mit
Behinderungen beschiftigen und entweder eine HR- oder Fiihrungsposition innehaben.
Aufgrund deren Aufgabenbereichen ist diese Personengruppe in der Regel aktiv bei der
Aufnahme, Arbeitsgestaltung und weiteren Themen rund um die Arbeits- und
Beschéftigungssituation von und fiir Personen mit Behinderungen verantwortlich und bringt

eine Vielfalt an Erfahrungsexpertise mit. Jene Unternehmen, in denen die ausgewéhlten

Personen arbeiten werden in Kapitel 6.2.2 Auswahl der Unternehmen beschreiben.
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(2) Perspektiven von Arbeitnehmenden (Personen mit Behinderungen): Gemif den Disability
Studies sowie dem Motto der Behindertenbewegung ,,nothing about us without us“ sind die
Perspektiven von Personen mit Behinderung(en) unverzichtbar. Als ,Perspektiven von
Arbeitnehmenden™ gehen die befragten Personen in dieser Masterarbeit aktiv einer
Beschiftigung am ersten Arbeitsmarkt in Osterreich nach und bringen somit
Erfahrungsexpertise als Betroffene mit. Unter Personen mit Behinderungen wird in diesem
Kontext jene Formulierung der UN-Behindertenrechtskonvention (siehe Kapitel 3.1)
verstanden, wenn auch die ausgewihlten Personen hdufig ebenfalls der Osterreichischen
Definition ,,begiinstigt behindert* entsprechen (siehe Kapitel 4.3.2). Die Teilnahme am ersten
Arbeitsmarkt ist gegeben, wenn die Person einer Tétigkeit am ersten Arbeitsmarkt (siehe
Kapitel 2.5) nachgeht, unabhingig davon, ob diese in Vollzeit, Teilzeit oder geringfligigem
Ausmal} ausgetiibt wird. In welchen Unternehmen die interviewten Personen beschéftigt sind,

wird in Kapitel 6.2.2 Auswahl der Unternehmen beschreiben.

Dariiberhinaus wurde zu Beginn der Arbeit ein ,Helikopter-Interview* (vgl. Hajer, 2005) mit
einem personlichen Kontakt des Verfassers gefiihrt. Bei diesem Kontakt handelt es sich um eine
weitere Person mit Behinderungen, welche dem Verfasser sowohl von Erfahrungen am ersten,
zweiten als auch dritten Arbeitsmarkt berichten konnte. Das Interview brachte dem Verfasser
tiefergehendes Verstindnis fiir die Zusammenhénge zwischen den drei Arbeitsmérkten in
Osterreich, spielte jedoch fiir die Beantwortung der Forschungsfragen eine untergeordnete
Rolle. Zur Vereinfachung der Darstellung wird diese Perspektive als weitere Person mit

Behinderungen in die zweite Untersuchungsgruppe mitaufgenommen.

(3) Perspektiven aus Politik und Interessensvertretungen: Mit der dritten Untersuchungsgruppe

wird die Sicht von Personen eingeholt, die sich auf politischer Ebene oder auch als
Interessensvertretende fiir Menschen mit Behinderungen einsetzen. Diese zwei Individuen
konnen spezielle Einblicke in ihr politisches Arbeiten in Bezug auf Inklusion am Arbeitsmarkt
geben und aufgrund deren Erfahrung in der Osterreichischen Behindertenpolitik und
Institutionen wie Dabei Austria (siche Kapitel 4.3.6) sowie dem Osterreichischen
Behindertenrat (sieche Kapitel 4.2.2) Kenntnisse aus der Praxis teilen. Diese zwei Interviews
fungieren als explorative Expert:innen-Interviews, die dem Verfasser dabei halfen, ein breiteres

Versténdnis fiir das Themengebiet zu generieren.
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6.2.2 Auswahl der Unternehmen

Da sich die Forschungsfragen dieser Masterarbeit (sieche Kapitel 1.2) iiberwiegend auf Treiber,
Potenziale, bewéhrte Praktiken sowie Empfehlungen in Bezug auf Inklusion konzentrieren,
sollen Unternechmen ausgewéhlt werden, welche als ,Good Practice® gelten. Fiir die
Klassifizierung, wann und unter welchen Umsténden ein Unternehmen als ,Good Practice® fiir
Inklusion gesehen werden kann, gab es zunichst mehrere Uberlegungen. Zunéchst war die Idee,
jene Unternehmen auszuwéhlen, welche ihre Beschiftigungspflicht zur Génze erfiillen oder
diese sogar iibererfiillen. Dazu wurde Kontakt mit den Autor:innen des Beitrags Suchmaske zur
Ausgleichstaxe (einer Recherche der Magazine Dossier und andererseits) aufgenommen,
welche erstmalig die Daten von Osterreichischen Unternehmen in Bezug auf deren Erfiillung
der Beschéftigungspflicht offenlegten (vgl. Eckelsberger & Kreutzer, 2023). Jedoch bekam der
Verfasser daraufhin die Antwort, dass die Autor:innen den vollstindigen Datensatz
bedauerlicherweise nicht weitergeben diirfen. Ohnehin beziehen sich die Daten auf einen
Stichtag im September 2020 und beinhalten lediglich Osterreichische Unternehmen, die
mindestens 100 Personen beschéftigen (vgl. Eckelsberger & Kreutzer, 2023). Zudem wiirde der
Erflillungsgrad allein noch nicht die tatsdchlichen Inklusionsbemiihungen und -entwicklungen
der letzten Jahre bei Betrieben widerspiegeln (siehe Kapitel 5.3.4). Deshalb wurde sich
schlussendlich dafiir entschieden, jene Osterreichische Betriebe zu kontaktieren, welche in den
vergangenen sieben Jahren (2017-2023) fiir Inklusion ausgezeichnet wurden. Fiir diese
Auszeichnung wurde der ALC (Austrian Leading Companies) Inklusionspreis von Zero Project
ausgewihlt, welcher seit 2017 in allen Osterreichischen Bundeslindern, sowie seit 2019
Osterreichweit vergeben wird (Zero Project, 2024d). Die Kriterien fiir den ALC umfassen die
Beschéiftigung von Menschen mit Behinderungen vornehmlich am ersten Arbeitsmarkt,
Nachhaltigkeit und Kontinuitit der Inklusion, Vorbildwirkung fiir andere Unternehmen sowie
die Sicherstellung eines betriebswirtschaftlichen Zugangs und die Aufnahme von Inklusion in

die Unternechmensstrategie (vgl. Zero Project, 2024d).

Zusitzlich wurde ein geografischer Fokus auf die Region Wien und Umgebung gelegt. Auf eine
branchenspezifische Eingrenzung wurde hingegen bewusst verzichtet, da, wie die Liste der
ALC Inklusionspreistrager:innen zeigt (vgl. Zero Project, 2024d), bereits Betriebe aus
verschiedensten Branchen und Bereichen fiir ihre Inklusionsmafnahmen ausgezeichnet
wurden. Zudem ist es ein Anliegen vom Verfasser, dass diese Masterarbeit von einer moglichst

heterogenen Gruppe an Leser:innen betrachtet werden kann und aufzeigt, dass Inklusion auf
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verschiedensten betrieblichen Ebenen funktionieren kann, unabhingig von Unternehmensgrof3e

und Branche.

Nach der Kontaktaufnahme mit allen Betrieben, welche in die soeben beschriebenen Kriterien
fielen, ergaben sich Interview-Partner:innen von den Unternehmen Marien-Apotheke, OAMTC,
McDonalds (Franchisenehmer Andreas Schwerla), Sonnentor und dennree Naturkost GmbH
(denns Biomarkt Osterreich). Weitere Unternehmen, welche mit dem ALC Inklusionspreis in
dem beschriebenen Zeitrahmen ausgezeichnet wurden und in Wien/Umgebung lokalisiert sind
(Bank Austria, MyAbility, Verbund AG, Videbis GmbH und Takeda) wurden ebenfalls angefragt,
jedoch erhielt der Verfasser von letzteren keine Riickmeldung beziehungsweise keine

Bereitschaft fiir ein Interview.

Bei den Betrieben wurde sowohl nach einer Fiihrungs- oder HR-verantwortlichen Person
(Untersuchungsgruppe 1), als auch nach einer Person mit Behinderung, die in diesem Betrieb
arbeitet (Untersuchungsgruppe 2) fiir die Interview-Teilnahme angefragt. Bei vier der fiinf
Betrieben kamen Interviewpartner:innen aus beiden Untersuchungsgruppen zustande, lediglich
bei Sonnentor konnte nur ein Interview fiir die Perspektiven von Arbeitgebenden gewonnen

werden. Im folgenden Kapitel wird eine Ubersicht iiber alle Interviewpartner:innen gegeben.

6.2.3  Ubersicht der Interviewpartner:innen

Aus den drei Untersuchungsgruppen entstanden insgesamt 13  verschiedene
Interviewpartner:innen, welche in Tabelle ... dargestellt sind. Bei allen Interviewpartner:innen
wurde erfragt, ob diese mit der vollen Namensverwendung einverstanden wiren, oder lieber
eine Pseudonymisierung oder Anonymisierung wiinschen. Der Grofteil der Personen
bestétigten die volle Namensverwendung, lediglich eine Person wiinschte sich eine
Pseudonymisierung (,Diversity Managerin‘). Dennoch hatte diese Person kein Problem damit,
ihre genaue Rollensbezeichnung im Unternehmen, in dem sie zum Zeitpunkt des Interviews

tatig war, anzugeben.

Die folgende Tabelle gibt einen Uberblick iiber die Interviewpartner:innen sowie deren Bezug

und Rollen:
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Tabelle 5: Ubersicht der Interviewpartner:innen (Eigene Darstellung)

Untersuchungsgruppe

Name / Pseudonym

Unternehmen / Bezug — Rolle

1) Perspektiven von

Arbeitgebenden

2) Perspektiven von
Arbeitnehmenden
(Personen mit

Behinderungen)

3) Perspektiven aus

Politik und

Interessensvertretungen

Brigitte Nagy

Diversity Managerin

Cornelia Zacek

Franziska Schlegelmilch

Eveline Meidl

Thomas Steinbauer

Sreco Dolanc

Martin Moses

Helmut Schmid

Melanie Bauer

Bernhard Helmlinger

Franz-Joseph Huainigg

Markus Neuherz

Denns Bio Markt (dennree Naturkost
GmbH) — Leitung Personal und Verwaltung
OAMTC - Leitung Diversitits-Management
und Personalservice

Marien-Apotheke — zusténdig fiir
Kommunikation und Projektmanagement
McDonalds (Franchisenehmer Andreas
Schwerla) — Senior Restaurantleiterin
McDonalds (Franchisenehmer Andreas
Schwerla) — Human Resources

Sonnentor — Talente-Forderer und Leitung
Human Resources

Marien-Apotheke — Gehdrloser Apotheker /
Pharmazeut

McDonalds (Franchisenehmer Andreas
Schwerla) — Kellner

OAMTC — Mobiler Dienst, zustindig fiir
Dienst- und Personalplanung

Denns Bio Markt (dennree Naturkost
GmbH) — Angestellte fiir Biirotitigkeiten
Personlicher Kontakt des Verfassers — hat
diverse Erfahrungen am ersten und zweiten
Arbeitsmarkt in Osterreich

OREF — Barrierefreiheitsbeauftragter,

Ehem. Nationalratsabgeordneter und
Behindertensprecher

Ehem. Vize-Prisident beim Osterreichischen
Behindertenrat (OBR), ehem.
Geschiftsfiihrer bei DABEI Austria

Die Tabelle zeigt, dass grundsétzlich die meisten Perspektiven fiir diese Masterarbeit aus

Unternehmen stammen, wéihrend Perspektiven aus Politik und Interessensvertretungen weniger

stark vertreten sind und eher als explorative Interviews dienten (siche Kapitel 6.2.1). Bei sechs

Interviewpartner:innen handelt es sich um Personen mit Behinderungen, welche sich aus den

finf Personen von Untersuchungsgruppe 2 sowie Franz-Joseph Huainigg aus der

Untersuchungsgruppe 3 zusammensetzen.
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6.3 Datenerhebung

In diesem Unterkapitel wird kurz auf das Instrument und die Situation der Datenerhebung

eingegangen. Zudem wird eine Ubersicht iiber die Interview-Termine gegeben.

6.3.1 Instrument der Datenerhebung

Fiir die drei Untersuchungsgruppen wurden drei unterschiedliche semi-strukturierte Interview-
Leitfdden konstruiert. Diese wurden auflerdem an jede Person spezifisch angepasst wurde.
Dabei wurde bereits im Vorfeld zu den Interviewpartner:innen recherchiert, um mogliche
Fragen, die sie bereits Offentlich beantworteten vorwegzulassen. Zudem werden die
Expert:innen fokussiert zu den Teilbereichen befragt, wo deren Expertise liegt. Beispielsweise
gab es bei der Untersuchungsgruppe 3 (Perspektiven aus Politik und Interessensvertretungen)
einen Schwerpunkt auf Osterreichische Behindertenpolitik, wéhrend sich die Leitfiden fiir
Untersuchungsgruppe 1 (Perspektiven von Arbeitgebenden) und 2 (Perspektiven von
Arbeitnehmenden / Personen mit Behinderungen) vorwiegend auf Inklusionsmaf3nahmen in

deren Unternehmen konzentrierten.

Die Interview-Leitfdden bestanden jeweils aus zwischen 20 und 30 Fragen. Zudem stellte der
Verfasser bei Bedarf auch wihrend der Interviews Riickfragen oder weitere Fragen, wenn diese
fiir zusétzliches Verstindnis der Thematik dienten. AuBerdem wurde darauf geachtet, den

Leitfaden fiir Betroffene aus Untersuchungsgruppe 2 in einfacher Sprache zu gestalten.

6.3.2  Situation der Datenerhebung

Aus den in Kapitel 6.2.3 dargestellten 13 Interviewpartner:innen entstanden insgesamt 11
Interview-Termine, wovon es sich um neun Einzelinterviews und zwei Gruppeninterviews
handelte. Im Gruppeninterview bei der Marien-Apotheke war neben den interviewten Personen
Sreco Dolanc und Cornelia Zacek auch eine Gebirdensprach-Dolmetscherin vor Ort, welche
die Mitteilungen von Dolanc libersetzte. Das weitere Gruppeninterview wurde bei McDonalds
mit Eveline Meidl und Franziska Schlegelmilch gefiihrt, welche beide aus Perspektiven von
Arbeitgebenden  berichteten. Die Interviews wurden mit Einverstdndnis der

Gespréchspartner:innen aufgenommen und im Nachhinein transkribiert.
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Die folgende Tabelle gibt eine Ubersicht iiber die 11 Interviews.:

Tabelle 6: Ubersicht der Interviewtermine (Eigene Darstellung)

Datum Name / Pseudonym (Unternehmen) Untersuchungsgruppe Format
13. Miérz Bernhard Helmlinger Perspektiven von Arbeitnehmenden Telefon
20. Miirz Franz-Joseph Huainigg Perspektiven aus Politik und Online
Interessensvertretungen
26. Miirz Brigitte Nagy (Denns Bio Markt) Perspektiven von Arbeitgebenden Online
27. Miirz Diversity Managerin (OAMTC) Perspektiven von Arbeitgebenden Online
28. Miirz Sreco Dolank, OGS-Dolmetscherin Perspektiven von Arbeitnehmenden Vor Ort
und Cornelia Zacek (Marien- und Arbeitgebenden
Apotheke)
8. April Franziska Schlegelmilch und Eveline Perspektiven von Arbeitgebenden Vor Ort
Meidl (McDonalds)
8. April Martin Moses (McDonalds) Perspektiven von Arbeitnehmenden Vor Ort
10. April Markus Neuherz Perspektiven aus Politik und Online
Interessensvertretungen
11. April Helmut Schmid (OAMTC) Perspektiven von Arbeitnehmenden Vor Ort
15. April Melanie Bauer (Denns Bio Markt) Perspektiven von Arbeitnehmenden Vor Ort
18. April Thomas Steinbauer (Sonnentor) Perspektiven von Arbeitgebenden Online

Die Interviews fanden groftenteils vor Ort und online via Microsoft Teams statt, eines wurde
via Telefon gefiihrt. Die Interviews fanden alle im Zeitraum vom 13. Mirz 2024 bis zum 18.

April 2024 statt. Die Dauer der Interviews belief sich im Durchschnitt auf etwa 50 Minuten.

6.4 Datenauswertung

Fir den Prozess der Datenauswertung wurden die Interview-Transkripte anhand der
qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring (1983, 2015) analysiert und ausgewertet. In diesem
Kapitel wird zundchst die Theorie der qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring erkldrt und

darauffolgend auf die Vorgangsweise bei der Bildung der Kategorien eingegangen.

6.4.1 Qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring

Angesichts der Grenzen quantifizierender Ansitze entwickelte Philipp Mayring 1983 seine
Methode der qualitativen Inhaltsanalyse (Mayring, 1983). Der erste Schritt in der qualitativen
Inhaltsanalyse von Mayring beschreibt die Festlegung des Materials (Schiener, 2010, S. 150).
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In diesem Fall wire dies etwa die Auswahl der fiir die Forschungsfragen relevanten Interview-
Transkripte. Anschlieend folgt die Analyse der Datenerhebungssituation mit Fragen wie ,,Wie
wird das Material gefunden?*, ,,Wer war am Prozess beteiligt?* oder ,,Wer war in der
Interviewsituation anwesend?*. Darauffolgend muss auch beschrieben werden, wie das
Material beschafft wird (z. B. ,,Wird das Interview aufgezeichnet oder protokolliert?*‘). Im
néchsten Schritt legt Mayring (1983, S. 45) die Richtung der Analyse fest und entscheidet, was
letztendlich aus den Daten interpretieren werden soll. Wichtig ist, dass die Fragestellung klar
definiert ist und die Analyserichtung im Vorfeld genau geklart ist. Sie muss an die bisherige
Forschung zum Thema ankniipfen und in der Regel in Teilfragen differenziert werden
(Mayring, 1983, S. 47). Anschliefend folgt die Auswahl der Analysetechnik sowie das
Markieren von einzelnen Analyseeinheiten:
- Die Kodierungseinheit bezieht sich auf das kleinste auswertbare Materialstiick, also den
minimalen Textanteil, der in eine Kategorie fallen kann.
- Die Kontexteinheit definiert den grofften Textabschnitt, der in eine Kategorie fallen
kann.
- Die Auswertungseinheit legt fest, welche Textteile ,,nacheinander ausgewertet* werden

(vgl. Schiener, 2010, S. 151).

Im néchsten Schritt werden die eigentlichen Analysen durchgefiihrt, bevor deren Ergebnisse
abschlieend in Bezug auf die Fragestellung interpretiert und Validitétsfragen gestellt und
beantwortet werden. Mayring (1983) definierte drei Arten von Techniken zur qualitativen
Inhaltsanalyse:

- Zusammenfassung: Bei dieser Technik wird das Material paraphrasiert, um weniger
relevante Passagen und synonyme Paraphrasen zu entfernen (erste Reduktion).
AuBlerdem werden #hnliche Paraphrasen gebiindelt und zusammengefasst (zweite
Reduktion). Dadurch wird der Quelltext auf Aussagen reduziert, die sich auf der Ebene
der Verallgemeinerungen iiberschneiden.

- Explikation: Bei der explikativen Inhaltsanalyse geht es darum, diffuse, mehrdeutige
oder widerspriichliche Textpassagen durch die Einbeziechung von Kontextmaterial zu
erkldren. Beispielsweise konnen die Verwendung oder Formulierung lexikalisch-
grammatischer Definitionen fiir die jeweilige Textpassagen herangezogen werden. Bei
der engen Kontextanalyse werden zusétzliche Aussagen im selben Text zur Erlduterung
der zu analysierenden Passage herangezogen, wihrend bei der breiten Kontextanalyse

auch Informationen auBlerhalb des Textes einbezogen werden (iiber den Autor, die
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Entstehungssituation, Informationen aus Theorien etc.) um eine ,explikative
Paraphrase* zu formulieren und zu beweisen.

- Strukturierung: Bei der strukturierenden Inhaltsanalyse werden vier Typen differenziert
(Mayring, 1983).

o Formale Strukturierung: FEine interne Struktur wird nach formalen
Strukturierungsaspekten herausgefiltert.

o Inhaltsstrukturierung: Material wird zu bestimmten Inhaltsbereichen extrahiert
und zusammengefasst.

o Typisierende Strukturierung: Hierbei kann auf einer Typisierungsdimension
nach einzelnen markanten Merkmalen im Material gesucht und diese néher
beschreiben werden.

o Skalenstrukturierung: Das Material wird nach Dimensionen in Skalenform

abgeschétzt (Schiener, 2010, S. 152).

Die schematische Aufbereitung der Vorgehensweise bei der qualitativen Inhaltsanalyse nach
Mayring (1983) erscheint iibersichtlicher und aufgrund der moglichen Materialreduktion
einfacher zu handhaben als viele qualitative Bewertungsmethoden (Schiener, 2010, S. 153). Die
Methode eignet sich zudem fiir die Analyse groBerer Textmengen. Allerdings kann die
Umsetzung der Regeln oft mindestens dhnlich komplex sein wie bei anderen qualitativen
Analysen (Schiener, 2010, S. 153). Die schnelle Bildung der Kategorien, welche aus der
Theorie abgeleitet oder von auflen eingefiihrt wurden, kann zudem den Blick auf die Bedeutung
des Textes verschleiern. Die Interpretation des Textes im Sinne der meisten anderen
Bewertungsmethoden wird hier durch die explikative Inhaltsanalyse angestrebt (Schiener,
2010, S. 153). Bei einer quantitativen Inhaltsanalyse hingegen kann es letztlich zu einer
Bedeutungsreduzierung des Textes kommen — vor allem aufgrund der Haufigkeit und des

Vorkommens bestimmter Begriffe oder Wortfolgen (Schiener, 2010, S. 153).

6.4.2 Bildung der Kategorien

Die aus den Interviews erhobenen Daten werden mit der qualitativen Inhaltsanalyse nach
Mayring (1983) analysiert. Die geeignete Analysetechnik sollte je nach Forschungsfrage und
vorhandenem Material gewdhlt werden soll (vgl. Mayring, 2015, S. 67). Mayring unterscheidet
fiir die Bildung der Kategorien zwischen deduktiver und induktiver Kategoriendefinition. In
der vorliegenden Masterarbeit ergeben sich die Kategorien aus der Zusammenfassung des

Materials, somit induktiv. Bei der deduktiven Technik werden Kategorien bereits im Vorhinein
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gebildet, welche auf dem bisherigen Forschungsstand beziehungsweise einer Theorie basieren

(Mayring, 2015, S. 85).

Den genauen Prozess, wie bei der Kategorienbildung in dieser Masterarbeit vorgegangen

wurde, demonstriert die folgende Tabelle anhand zwei Beispiele:

Tabelle 7: Bildung der Kategorien anhand Beispiele (Eigene Darstellung)

Kategorie

Kriterium

Beispielzitat

Kodier-Regel

Treiber und
Hintergriinde zur
Forderung von
Inklusion in
Unternehmen
(Unterkategorie:

Externe Anfragen)

Potenziale aus der
Zusammenarbeit mit
Menschen mit
Behinderungen
(Unterkategorie:
Engagierte und
motivierte

Mitarbeitende)

Textpassagen, welche
zur Beantwortung der
Forschungsfrage
,,Welche spezifischen
Treiber und
Hintergriinde fordern
die Inklusion von
Menschen mit
Behinderungen in den
ersten Arbeitsmarkt?*
dienen.

Textpassagen, welche
zur Beantwortung der
Forschungsfrage
,,Welche Potenziale und
Vorteile ergeben sich
aus der
Zusammenarbeit mit
Menschen mit
Behinderungen am
ersten Arbeitsmarkt?*

dienen.

Ein Grund war schon,
dass Organisationen auf
uns zugekommen sind.
Ein bisschen aktiv
geworden sind wir
schon aus diesem
Grund. (Nagy, 2024,
Pos. 50-51)

Viele Menschen mit
Behinderungen haben
grof3es Potenzial, sind
motiviert, sind
begeistert dabeli, sind
mit Freude dabei, wenn
sie etwas leisten diirfen.
Und ja, man bekommt
hochmotivierte
Mitarbeiter:innen.
(Huainigg, 2024, Pos.
70-73)

Die Textstelle muss
Aussagen iiber den
Hintergrund davon
enthalten, warum ein
Unternehmen mit
InklusionsmafBnahmen

gestartet hat.

Die Textstelle muss
Aussagen dariiber
enthalten, wo die
Interviewpartner:innen
Vorteile und Potenziale
sehen, welche sich aus
der Zusammenarbeit
mit Menschen mit

Behinderungen ergeben.

Fiir die Analyse der Daten wurde mit allen drei Arten der Inhaltsanalyse von Mayring (1983)

gearbeitet: zusammenfassend, explikativ und strukturierend. Grundsétzlich wurde jedoch der

Fokus auf die zusammenfassende und strukturierende Inhaltsanalyse gelegt, die explikative

Inhaltsanalyse kam nur in einzelnen Féllen zur Anwendung.
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6.4.3 Computergestiitzte Datenauswertung

Die Interview-Transkripte wurden mithilfe des Computerprogramms MAXQDA geoffnet und
in Zeilen konvertiert, jeweils mit einer maximalen Anzahl von 80 Zeichen pro Zeile. Die
Kategorien wurden manuell in MAXQDA gebildet, und induktiv aus den Erkenntnissen der
Interviews abgeleitet. Zunichst wurden fiinf Uberkategorien generiert, welche abgestimmt auf

die fiinf Forschungsfragen waren:

1. Welche spezifischen Treiber und Hintergriinde fordern die Inklusion von Menschen mit

Behinderungen in den ersten Arbeitsmarkt? (Kategorie: Treiber und Hintergriinde)

2. Welche Potenziale und Vorteile ergeben sich aus der Zusammenarbeit mit Menschen

mit Behinderungen am ersten Arbeitsmarkt? (Kategorie: Potenziale und Vorteile)

3. Welche bewihrten Initiativen, Praktiken und MaBnahmen haben Osterreichische

Unternehmen implementiert, um Menschen mit Behinderungen erfolgreich in den
ersten Arbeitsmarkt zu integrieren? (Kategorie: Bewdhrte Praktiken)

4. Welche Herausforderungen bleiben trotz erfolgreicher Inklusion von Menschen mit

Behinderungen bestehen und wie konnen Unternehmen diesen begegnen? (Kategorie:
Herausforderungen)

5. Welche konkreten Empfehlungen ergeben sich aus den Erkenntnissen fiir sowohl
Unternehmen als auch die Politik, um eine inklusivere Arbeitsumgebung zu schaften?

(Kategorien: Empfehlungen an Unternehmen, Empfehlungen an die Politik)

Die iibergeordneten Kategorien wurden somit wie folgt benannt: Treiber und Hintergriinde (FF
1), Potenziale und Vorteile aus der Zusammenarbeit (FF 2), Bewdhrte Praktiken (FF 3),
Herausforderungen (FF 4), und Empfehlungen (FF 5). Zudem gab es fiir die iibergeordnete
Kategorie Empfehlungen zwei weitere Zwischen-Kategorien (Empfehlungen an Unternehmen

und Empfehlungen an die Politik).

Die untergeordneten Kategorien ergaben sich, wie bereits in Kapitel 5.2 erwdhnt, induktiv
anhand er Zusammenfassung der Ergebnisse. Die Reihenfolge der Nennung der Kategorien ist
hintergriindig, wobei tendenziell jene Kategorien, welche mehrere Textpassagen beinhalten,
vorangehen. In den folgenden Screenshots aus MAXQDA wird ein Einblick in die

computergestiitzte Datenauswertung gegeben.
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Abbildung 2: Treiber, Potenziale und bewdhrte Praktiken (Auszug aus MAXQDA)
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Abbildung 3: Herausforderungen und Empfehlungen (Auszug aus MAXQDA)
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Die beiden Abbildungen zeigen zum einen die Unterteilung der verschiedenen Uberkategorien
und Unterkategorien in der linken Spalte, zum anderen die Anzahl der Textpassagen, welche
der jeweiligen Kategorie zugeordnet wurde, in der rechten Spalte. Zudem lésst sich erkennen,
dass ein paar Kategorien linkes einen Pfeil vorweisen, was daran liegt, dass weitere Kategorien

gebildet wurden, welche jedoch im Zuge des Prozesses zusammengefasst wurden.

6.5 Ausblick auf die Ergebnisse

In der Darstellung der Ergebnisse wurde besonders viel Wert darauf gelegt, die
Interviewpartner:innen in Form von Direktzitaten selbst fiir ihre Aussagen sprechen zu lassen,
bevor zusammengefasst wurde. Dies hat den Vorteil, Informationsverluste in der
Paraphrasierung und Zusammenfassung zu vermeiden und die Authentizitit der
Interviewpartner:innen zu bewahren (Flick, 2018). Durch den Einsatz von Direktzitaten wird
aullerdem die Nachvollziehbarkeit der Aussagen erhoht, was den Lesenden ermdglicht, die
Aussagen im originalen Kontext zu verstehen und deren Bedeutung besser einzuordnen. Zudem
fordert diese Methode die Transparenz und stirkt die wissenschaftliche Integritit der
Auswertung, da die Interpretation der Ergebnisse eng mit den tatséichlichen AuBerungen der
Befragten verkniipft bleibt. Ein weiterer Vorteil besteht darin, dass unterschiedliche
Sichtweisen in den Antworten der Interviewpartner:innen sichtbar gemacht werden, wodurch

ein tieferes Verstdndnis der Themen und ihrer Komplexitit ermdglicht wird (vgl. Flick, 2018).

Im Folgekapitel wird die Auswertung der Ergebnisse gemil den gebildeten Unterkategorien
(sieche Abbildungen 2 und 3) dargestellt. Dabei werden die fiinf Uberkategorien in den fiinf
Unter-Kapitel des Kapitel 7 dargestellt (sieche Kapitel 7.1 Treiber und Hintergriinde zur
Forderung von Inklusion in Unternehmen; 7.2 Potenziale aus der Zusammenarbeit mit
Menschen mit Behinderungen; 7.3 Bewdhrte Initiativen, Praktiken und Mafinahmen; 7.4

Herausforderungen; 7.5 Empfehlungen).
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7. Ergebnisse

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse der empirischen Untersuchung dargestellt. Wie bereits
im Methodenkapitel erklart wurde, sind die Ergebnisse dieser fiinf Unterkapitel abgestimmt auf

die Beantwortung der fiinf Forschungsfragen.

7.1 Treiber und Hintergriinde zur Forderung von Inklusion in Unternehmen

Dieses Kapitel dient zur Beantwortung der ersten Forschungsfrage (FF1): ,,Welche
spezifischen Treiber und Hintergriinde fordern die Inklusion von Menschen mit Behinderungen
in den Ersten Arbeitsmarkt?* Es hat sich herausgestellt, dass vielerlei Treiber und Hintergriinde

fiir die Inklusionsbemiihungen in den untersuchten Betrieben bestehen.

7.1.1  Externe Anfragen

Brigitte Nagy gab in ihrer Rolle als ,,Leitung fiir Personal und Verwaltung® bei Dennree
Naturkost GmbH (Denns Bio Markt Osterreich) an, dass die Beschiiftigung von Menschen mit
Behinderungen bei Denns vor allem aufgrund von Anfragen von auBlen (Vereinen,

Organisationen) initiiert wurde:

Ein Grund war schon, dass Organisationen auf uns zugekommen sind. Ein bisschen
aktiv geworden sind wir schon aus diesem Grund. Das wire sonst nicht meine erste
Prioritdt gewesen zu sagen ,,50, ich mach mich jetzt personlich auf die Suche nach
moglichst vielen behinderten Menschen®, weil das einfach sehr schwierig ist. Dann
haben wir bei der Zusammenarbeit eigentlich gesehen, dass Inklusion sehr viele positive
Faktoren hat. (Nagy, 2024, Pos. 50-53)

Die positiven Faktoren, die Nagy im Anschluss erwédhnt, werden im Kapitel 7.2 genauer
beschrieben. Zudem ergédnzte Nagy, dass vor allem die Kooperation mit Jugend am Werk
ausschlaggebend gewesen wire, welche bereits seit Jahren besteht (vgl. Nagy, 2024, Pos. 28-
29). Melanie Bauer, die selbst bei Denns Bio Markt geringfiligig angestellt ist, kam durch

Jobwidrts, einer Initiative von Jugend am Werk zu ihrer Stelle:

Durch Jobwirts, von meiner Betreuerin, die (...) hat die Stelle gefunden und die hat
gesagt, das wir was flir mich, weil ich bin gern im Biiro, ich mag gern Biiro-Tétigkeiten
machen. Dann habe ich ein Praktikum gemacht zwei Tage und dann hat die Brigitte
dann gesagt, dass ich das sehr gut mache, und dass sie mich iibernimmt. (Bauer, 2024,
Pos. 20-24)
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Eveline Meidl, die beim McDonalds Franchisenehmer Andreas Schwerla im Personalwesen
beschéftigt ist, erklért, ihr Bezug zu Inklusion kam erst aufgrund der Zusammenarbeit mit

verschiedenen Vereinen:

Also ich hatte eigentlich vor McDonald's keinen Bezug dazu. Der Bezug ist eigentlich
erst durch die Zusammenarbeit mit den verschiedenen Vereinen etc., dadurch, dass wir
uns dann néher damit beschéftigt haben, welche Moglichkeiten es gibt, welche Gruppen
es gibt, wie die Infrastruktur sozusagen liberhaupt aufgebaut ist, erst dadurch ist dieser
Bezug zustande gekommen. (Meidl, 2024, Pos. 39-43)

Restaurantleiterin Franziska Schlegelmilch ergénzt, dass die Zusammenarbeit zwischen
McDonalds und den Vereinen nach und nach startete (Schlegelmilch, 2024, Pos. 108-110).
Schlegelmlich fiihrte weiter aus, dass mittlerweile simtliche Vereine auf sie zukommen, jedoch
miisse man sich ,.erst einen Namen machen, damit sich die Vereine melden* (Schlegelmilch,
2024, Pos. 117-118). Sie erklért, dass sie zu Beginn ihrer Inklusionsbemiihungen mehrere

Veranstaltungen der NEBA besuchte:

Ich war bei mehreren Veranstaltungen von der NEBA, da gab es damals eine groe in
Schwechat am Flughafen und da haben sich fast alle Wiener Vereine vorgestellt und
dann bin ich halt von einem Stand zum anderen, hab Adressen mitgenommen, auf die
ganz altmodische Art und hab dann jeden Verein angeschrieben, wer bin ich, was
mochte ich und ob sie sich eine Zusammenarbeit vorstellen konnen. Und dann kamen
Stiick fiir Stiick die Vereine zu uns. (Schlegelmilch, 2024, Pos. 144-150)

Neben den Vereinen kamen auch stets mehrere Bewerber:innen mit Behinderungen auf

McDonalds zu:

Es sind natiirlich auch nicht nur die Vereine zu uns gekommen, was sich halt auch
gedndert hat, die Bewerber sind zu uns gekommen, weil die Community z.B. bei den
gehorlosen Mitarbeitern, da ist es eine sehr, sehr kleine Community in Wien, das heif3t,
da kennt fast jeder jeden. Und die Bewerber sind dann automatisch von alleine
gekommen, wenn sie davon gehdrt haben. (Schlegelmilch, 2024, Pos. 166-171)

Weiters wurden in den Interviews etwa die Zusammenarbeit mit Organisationen wie AMS, SMS,
WITAF, NEBA (vgl. Schlegelmilch, 2024, Pos. 85-88), Jugend am Werk (vgl. Nagy, 2024, Pos.
28-29) und Zero Project (vgl. Steinbauer, 2024, Pos. 551) genannt. Da diese nicht nur als
Treiber zur Forderung von Inklusion identifiziert wurden, sondern sich auch als bewéhrte
Praktiken identifizierten, wird im Kapitel 7.3.1 ndher auf die Zusammenarbeit mit Vereinen

eingegangen.
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7.1.2 Personliche Betroffenheit

Dass vor allem personliche Betroffenheit ein wesentlicher Grund fiir die
Inklusionsbemiihungen innerhalb Unternehmen sein kann, erkldren sowohl Franz-Joseph

Huainigg als auch Markus Neuherz:

Oft liegt es daran, dass ein Unternehmer selbst konfrontiert ist mit dem Thema, dass ein
Kind oder ein Familienmitglied eine Behinderung hat und ein Job gesucht wird. Das ist
meistens das Ausschlaggebende, oder dass ein Mitarbeiter in einem Betrieb jemanden

kennt, der einen Job sucht, also dass oft so personliche Geschichten dazu fiihren.
(Huainigg, 2024, Pos. 112-116)

Der Griinder von MyAbility, Gregor Templin, der selbst Rollstuhlfahrer ist, der hat
gesagt, es braucht einen Lonesome Player. Und diese These, die kann ich auch
bestitigen aus meiner Erfahrung. Das heif3t, es braucht irgendwen in Unternehmen, die
oder der das will. Und es kommt oft von einer personlichen Betroffenheit, es muss keine
eigene Behinderung sein, aber vielleicht ein Kind mit einer Behinderung, irgendwer in
der Verwandtschaft, eine Nichte, ein Bruder, der eine Behinderung hat und dann, wenn
die Person dann auch noch entscheidungsbefugt ist im Unternehmen, dann kann was
gehen. (Neuherz, 2024, Pos. 431-440)

Die Interviewpartner:innen aus Arbeitgebenden Sicht wurden zudem zu Beginn der Gespréche
befragt, ob diese selbst im personlichen Umfeld mit Behinderung zu tun haben. Die Antwort
war bei diesen fiinf der sechs Interviewpartner:innen jedoch nein. Die meisten kamen erst {iber
den beruflichen Fokus in das Thema Inklusion. Nur Franziska Schlegelmilch, Restaurantleiterin
bei einer Osterreichischen McDonalds-Filiale, berichtet, sie selbst sei zwar keine Person mit

Behinderungen, jedoch viel Bezug zu Menschen mit Behinderungen im persénlichen Umfeld:

(...) ich habe im Freundeskreis zwei sehr gute Freunde mit Down-Syndrom und ich
habe eine sehr gute Freundin, die schon die zweite Transplantation der Niere hat hinter
sich bringen miissen. Und hab halt da als Kind eigentlich schon einen Bezug gehabt.
(Schlegelmilch, 2024, Pos. 46-49)

Schlegelmilch fiihrte fort, dass ihr berufliches Interesse, im Bereich Inklusion zu arbeiten
jedoch erst viel spiter kam (Pos. 50). Thomas Steinbauer erklirte, dass Inklusionsmafinahmen
bei Sonnentor stark aufgrund des personlichen Interesses des Griinders Hannes Gutmann

ausgingen:

Es geht uns schon darum, dass wir einen guten Umgang mit Menschen, mit der Natur,
mit Partnern haben und deswegen hat der Hannes Gutmann das relativ frith auch
gestartet und er hat mir mal erzdhlt, auch sein allererster Mitarbeiter war ein Mitarbeiter
mit Behinderung und das ist fiir ihn personlich auch ein wichtiges Thema, weil er
mochte da einfach Leuten die Chance geben. Es ist uns allen bewusst, dass es sehr sehr
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viele Menschen mit Behinderungen gibt und dass man das unterstiitzen muss.
(Steinbauer, 2024, Pos. 51-61)

Steinbauer fiihrte fort, dass sich dieses Mindset der Fiihrung auch auf den Mitarbeitenden
bemerkbar macht und vor allem diese Inklusion fordern und vorantreiben (vgl. Steinbauer, Pos.

61-65).

7.1.3  Engagement der Geschiftsfiihrung

Markus Neuherz findet, Inklusion muss im besten Fall von der Geschéftsfiihrung angetrieben

werden, um dadurch in alle kleineren Unternehmens-Einheiten gelangen zu kdnnen:

Ideal ist, wenn es halt ganz von der Spitze getrieben wird, was fiir mich ein schones
Beispiel ist, eben Rewe, (...), wo einfach der Vorstandsvorsitzende es getrieben hat und
damit ist es einfach indoktriniert sozusagen und in die Unternehmensziele
aufgenommen. (Neuherz, 2024, Pos. 441-444)

Brigitte Nagy, Personalverantwortliche bei Dennree Naturkost GmbH, bestétigt die
Wesentlichkeit, dass die Geschéftsfiihrung zur Génze hinter dem Thema stehen muss. Sie fiihrt
fort, dass es fiir Inklusion auch gewisse Budgets gibe, dies aber nicht mit anderen finanziellen

,Investitionen‘ verglichen werden solle:

Es ist so wichtig, dass die Geschiftsfiihrung dahintersteht, weil das ist jetzt keine Sache
wo man Geld verdienen kann, und dann zusitzlich den Lohn von Menschen mit
Behinderungen zu zahlen und dann heiflts ,,warum {iberhaupt?*. Dafiir gibt es auch
Forderungen, aber es ist jetzt nicht so, dass da ein finanzieller Gewinn rauskommen
wird. (Nagy, 2024, Pos. 308-314)

Auch Thomas Steinbauer von Sonnentor erwahnte mehrmals, dass die Inklusionsmalinahmen
stark vom Griinder Hannes Gutmann angetrieben wurden, da dieser die ,.komplette Sonnentor-
Ausrichtung sehr auf das Thema Nachhaltigkeit, Gesellschaft, Gemeinwohl“ aufbaute (vgl.
Steinbauer, 2024, Pos. 51-53). Im Interview mit zwei Angestellten der Marienapotheke wird
ebenso klar, dass viele inklusionsfordernde MaBnahmen nur aufgrund des Engagements ihrer
Geschiftsfithrung ermdglicht wurden: ,,da muss man wirklich ganz grof3 unserer Chefin auch

die Anerkennung zollen, denn sie finanziert das einfach (vgl. Zacek, 2024, Pos. 456-457).

7.1.4 Unternehmenswerte

Die Werte und Einstellung von Unternehmen konnten als weiterer Treiber fiir Inklusion
identifiziert werden. Brigitte Nagy, Personalverantwortliche bei Denns Bio Markt Osterreich,
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erklért, dass die Wertevorstellungen und die Einstellung von Unternehmen wesentlich wiren,

wenn es um die Beschéftigung von Menschen mit Behinderungen geht:

Wir mochten sie auch wirklich sinnvoll beschéftigen, also das ist auch ein Punkt, der
gut ist, nicht nur fiirs Image, sondern auch die (...) Einstellung und, ja,
Wertevorstellungen bei Unternehmen und ich glaube, dass es immer mehr Menschen
und auch potenziellen Mitarbeitern wichtig ist, so eine Modernitit und eine Offenheit

zu bieten. (Nagy, 2024, Pos. 195-200)
Helmut Schmid, welcher fur die Arbeitnehmende Sicht einer Person mit Behinderung
interviewt wurde, berichtet, dass er die Einstellungen und Werte an seinem Arbeitgebenden
Unternehmen OAMTC sehr schatzt:

(...) dass sie eben sehr sozial eingestellt sind. Da sieht man ja auch in dem Projekt
Einstellungssache, dass da aktiv gesucht wird, aber auch generell so sozial eingestellt,
also, es gibt Mobilititspakete, ich brauche keine Jahreskarte zahlen, und und und. Also
sozial, also der Arbeitgeber versucht schon, das Arbeiten und das Umfeld so angenehm
wie moglich zu machen. (Schmid, 2024, Pos. 292-297)

Das Projekt ,Einstellungssache®, welches Schmid erwéhnte wird in Kapitel 7.3.6 genauer
beschrieben. Zudem erkldrt Thomas Steinbauer, er habe erst durch die Positionierung und die
Wertevorstellungen beim Unternehmen Sonnentor, wo er seit etwa acht Jahren im

Personalbereich tdtig ist, den Bezug zum Thema Inklusion gefunden:

Und das Thema Inklusion hat mich vorher eigentlich nicht begleitet. Hatte ich, wie
vorhergesagt, auf der Uni gar keinen Bezug. Aber aufgrund der Ausrichtung von
Sonnentor, aufgrund unserer, ja, Philosophie, hat mich dann relativ friih im Beruf
eigentlich... eigentlich von Anfang an mit begeistert, weil wir jetzt sehr viele
Mitarbeiter haben mit Behinderung, weil das so ein wichtiges Thema bei uns ist und das
auch in dem Fall bei mir im Hauptverantwortungsbereich liegt. (Steinbauer, 2024, Pos.
33-40)

Auch McDonalds verhelfen Inklusionsbemithungen zu einer Verbesserung seiner
Positionierung als Arbeitgeber:in. Eveline Meidl, Personalverantwortliche bei der McDonalds
Franchisenehmer Andreas Schwerla, erklirte, dass McDonalds gerade dabei wire, sich TUV-
zertifizieren zu lassen, unter anderem um sich als Arbeitgeber:in neu zu positionieren (vgl.

Meidl, 2024, Pos. 309-310).

7.1.5  Gesellschaftliche Verantwortung

Dass die gesellschaftliche Verantwortung einen weiteren Treiber filir Inklusion darstellt,

bestdtigte sich bei vielen Interviewpartner:innen. Sreco Dolanc, welcher neben seinem Dasein
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als gehorloser Apotheker auch stets pridsent auf Vortrigen und Informationsvideos in

Gebérdensprache auch viel Bewusstseinsbildung betreibt, erklart:

Wir fithlen uns sozusagen auch in unserer gesellschaftlichen Verantwortung da in der
Pflicht, etwas zu verbessern und zu einer besseren Welt beizutragen, zu einer
barrierefreien Welt. Da ist natiirlich jeder in der eigenen Pflicht. Jeder kann das fiir sich
entscheiden, wie viel er sich da involviert und beitrdgt. Als gehorloser Mensch weil3 ich
natiirlich iiber viele Dinge Bescheid, die gebraucht werden und weil3, kann mich gut
einfiihlen, in gehorlose Menschen, was fehlt und was sie brauchen. Oftmals geht es da
um Vertrauen, um Informationen iiber Medikamente und so weiter. Das muss alles
barrierefrei in Gebdrdensprache passieren. Dann wissen sie viel besser Bescheid und
konnen ihre eigenen gesundheitlichen Entscheidungen besser treffen. (Dolanc, 2024,
Pos. 419-428)

Ebenfalls auf eigener, sozialverantwortungsbewusster Initiative startete die Forderung von
Inklusion bei McDonalds Franchisenehmer Andreas Schwerla, wie Franziska Schlegelmilch

berichtet:

Also mein Chef sagt immer, ich wire sehr sozial. Ich weil3 nicht, ob das so ist, weil das
kann man, glaube ich, nur von aulen betrachten. Reingerutscht bin ich, weil ich
eigentlich immer was dafiir tun wollte. In meinen fritheren Jobs war das nicht moglich.
(Schlegelmilch, 2024, Pos. 25-28)

Kurz darauf berichtete Schlegelmilch von den Anfangen in Bezug auf Inklusion von Menschen

mit Behinderungen bei McDonalds:

Also ich habe wirklich damals einfach meinen Chef gefragt, ob ich das probieren darf
oder kann und ich hatte damals eine gehorlose Bewerberin, ungefédhr neun Jahre ist es
her, (...) und ich dachte, okay, ja, wie gehen wir jetzt damit um, wie machen wir das,
wie probieren wir das, weil keiner von uns spricht Gebardensprache oder irgendwas. Ja,
dann haben wir uns einfach gesagt, wir probieren es. (Schlegelmlich, 2024, Pos. 122-
127)

Auch in den Gespriachen mit anderen Interviewpartner:innen konnte diese ,,gesellschaftliche
Verantwortung* als Treiber identifiziert werden: ,,der Vorteil ist einmal der, dass man zum einen

gesellschaftspolitisch was Gutes tut™ (Steinbauer, 2024, Pos. 205-206).

7.1.6  Arbeits- und Fachkriftemangel

Als zusitzlichen Treiber fiir Inklusion konnte der Arbeits- und Fachkriftemangel in Osterreich

klassifiziert werden. Dass etwa 15-20% aller Menschen in Osterreich eine Behinderung haben,
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und diese somit enorme Potenziale mit sich bringen, hitten einige Unternehmen in Osterreich

bereits erkannt:

Also aktuell beobachte ich, dass es tatsdchlich um die Frage geht, schopfen wir schon
aus dem Vollen? Also, es wird mehr Mitarbeiterpotenzial gebraucht einfach und deshalb
auch die die gesamte Diversity-Schiene, die aufgemacht wird. Das ist sicher ein Faktor.
(Neuherz, 2024, Pos. 427-430)

Auch Thomas Steinbauer, Sonnentor, greift den Arbeitskraftemangel auf und erklért, dass es

wesentlich wére, eine gewisse Flexibilitit zu bieten:

Und allein das ist schon ein Riesen-Potenzial, dass man sagt, man greift auf diesen
Arbeitsmarkt zu. Bei uns war es immer schon ein Thema, aber es ist auch jetzt sicher
ein Zukunftsthema, mit dem sich viele befassen miissen und der Arbeitskraftemangel
so bleibt. Und kann ich jedem empfehlen, das zu machen. Weil es hat jeder Potenziale,
Talente, und man muss dann einfach schauen, die Mitarbeiter dann nach denen
einzusetzen. Und wenn man da ein bisschen flexibel ist, ein bisschen individuell darauf
achtet, wird man da auch Chancen und gute Moglichkeiten finden. (Steinbauer, 2024,
Pos. 216-223)

Brigitte Nagy, Personalverantwortliche bei Denns Bio Markt, findet sogar, man kénne es sich
kiinftig als Unternehmen ohnehin nicht mehr leisten, Personen vom Arbeitsmarkt

auszuschlieflen:

Man kann es sich in Zukunft sowieso nicht mehr leisten, irgendjemanden vom
Arbeitsmarkt auszuschlieen. Deshalb bin ich, sehr froh, dass wir da schon lange auf
einem guten Weg sind. (Nagy, 2024, Pos. 180-182)

Der Arbeits- und Fachkriftemangel in Osterreich stellt somit nicht nur eine Herausforderung
dar, sondern bietet auch die Chance, Inklusion am Arbeitsmarkt voranzutreiben, indem

Unternehmen das Potenzial von Menschen mit Behinderung zunehmend erkennen und fordern.

7.1.7  Medien und Mundpropaganda

Wenn ein Unternehmen schon frithzeitig fiir Inklusion bekannt wurde, so kam es dazu, dass
noch mehr Personen mit Behinderungen darauf aufmerksam wurden — sei es durch die Medien,
Mundpropaganda oder Auszeichnungen. Dies bestitigte sich unter anderem im Interview mit

Franziska Schlegelmilch von McDonalds:

Dann gab es auch viele Artikel online dazu, dann kamen die Auszeichnungen dazu, und
so Stiick fiir Stiick hat sich es entwickelt. (Schlegelmilch, 2024, Pos. 180-181)
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Zudem erzidhlt Cornelia Zacek, die in der Marienapotheke fiir Kommunikation zustdndig ist,
wie sich der Apothekenbetrieb in Bezug auf deren Fokus auf gehdrlose Mitarbeiter:innen und

Kund:innen entwickelte:

Also es war so, dass wir 2008 schon den ersten Gehorlosenlehrling angestellt haben,
das war eben der David. Der arbeitet auch immer noch hier, der hat seine Ausbildung
gemacht und ist nach seinem Lehraufschluss auch hiergeblieben. Da war es ein bisschen
schwieriger in der Kommunikation, weil er die Gebardensprache selbst nicht sehr gut
beherrscht hat und die Dolmetscherinnen nicht gut verstanden hat. Aber auch da konnte
es geschafft werden, dass er die Lehre abschlieB3t und auch die Kommunikation im Team
hat dann irgendwann besser funktioniert. Da hat die Frau ..., Leiterin der Apotheke, hat
dann einfach damals kurzerhand beschlossen, sie stellt jetzt noch einen zweiten
gehorlosen Lehrling an, damit er es auch einfacher hat, damit er mit ihm gemeinsam
auch die Gebérdensprache besser lernt und seine eigene Kultur kennenlernt. So erzahlt
sie das immer. (Zacek, 2024, Pos. 125-136)

Zacek fiihrte fort, dass kurz darauf ein Artikel im Standard erschien iiber die beiden gehorlosen
Lehrlinge in der Marienapotheke. Dies flihrte dazu, dass mehrere Personen aus der Gehdrlosen-

Community aufmerksam wurden und sich beworben hatten (vgl. 2024, Pos. 139-140):

(...) darauthin hat sich auch eine Coda (Child of Deaf Adults) gemeldet (...), die hatte
gehorlose Eltern, konnte selbst aber horen, war aber trotzdem voll kompetent in der
Gebérdensprache, denn sie ist ja damit aufgewachsen. Und die war ausgebildete PKA,
Pharmazeutisch Kaufméannische Assistentin, also hatte auch diesen Lehrabschluss aus
der Apotheke und hat dann bei uns begonnen (...), also damit hatten wir schon die dritte
gebirdensprachkompetente Person im Team. (Zacek, 2024, Pos. 140-147)

Auch Sreco Dolanc aus Slowenien wurde auf die Moglichkeit, als gehorlose Person bei der
Marien-Apotheke zu arbeiten iiber den Artikel im Standard autmerksam und besuchte einige

Jahre spéter erstmalig die Marienapotheke. Dolanc berichtet aus seiner Erfahrung:

Also der erste Besuch war im Friihling 2013. Ich habe mir dann eben anschauen diirfen,
wie die Apotheke funktioniert, weil ich hatte ja in Slowenien keine Moglichkeit, also in
Slowenien gibt es fiir Gehorlose kaum Moglichkeiten in dem Bereich zu arbeiten oder
iiberhaupt im Gesundheitsbereich zu arbeiten. Ja, also das war eigentlich nicht moglich
und dann ist mir dieser Artikel aufgefallen und dann habe ich mich weiter dazu
erkundigt und recherchiert. (Dolanc, 2024, Pos. 151-157)

Auf die Nachfrage, ob Dolanc sein Pharmazie-Studium in Slowenien absolvierte und wie seine
Chancen als gehorloser Apotheker in seinem Herkunftsland standen, bekam der Verfasser

folgende Antwort:

Ich habe das Studium in Slowenien absolviert, habe aber dann wirklich vergeblich
gesucht, in Slowenien einen Job in dem Bereich zu finden. Ich habe sicher iiber 100
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Bewerbungen geschickt und keine Antwort bekommen. Ich war wirklich bereit fiir
Vieles, mich anzupassen oder flexibel zu sein. Ich habe in unterschiedlichen Bereichen
angefragt und habe liberhaupt keine Riickmeldung bekommen. Und dann war ich schon
etwas verzweifelt, aber das wir ja voll schade, jetzt habe ich dieses schwere Studium
geschafft und wollte nicht aufgeben. Und dann habe ich eben zum Gliick diesen Artikel
gesehen und bin auf die Marienapotheke gestof3en. Dann habe ich mich hier beworben.
(Dolanc, 2024, Pos. 160-169)

Wie sich in den Zitaten von Dolanc erkennbar macht, kénnen Medienberichte und
Mundpropaganda wesentlich dazu beitragen, dass Unternehmen als inklusiv wahrgenommen
werden und sich gezielt Menschen mit Behinderungen bewerben. Beispiele wie die
Marienapotheke zeigen, dass positive Berichterstattung nicht nur den Ruf eines Unternehmens

stiarken, sondern auch die Aufmerksamkeit betroffener Communities erhohen kann.

7.1.8 Wirtschaftliche Anreize

Neuherz sieht als weiteren Treiber fiir Inklusion die ,,gesetzlichen Grundlagen, die einen dazu
zwingen® und Wirtschaftlichkeit (vgl. Neuherz, 2024, Pos. 452-453). Auch wenn die
gesetzliche Verpflichtung nicht direkt von den Interviewpartner:innen als Treiber genannt
wurde, so waren es jedoch die wirtschaftlichen Vorteile, wenn sie ihre Beschéaftigungspflicht

nach BEinstG erfiillen. Neuherz erklart:

Also da hat es schon einen Sinn bei aller Kritik, aber wenn halt dann jahrlich der Brief
kommt vom Finanzamt, sie erfiillen die Einstellquote nicht und sie miissen
Ausgleichstaxe zahlen, dann ist das natiirlich auch ein Thema. (...) Insofern hat die
Grundidee schon auch etwas. (Neuherz, 2024, Pos. 445-449)

Auf die Nachfrage an McDonalds, ob und inwiefern wirtschaftliche Vorteile im Allgemeinen

bei den Inklusionsbemiihungen eine Rolle spielen, erhielt der Verfasser folgende Antwort:

Ja, mit Sicherheit. So ehrlich muss man ganz einfach sein. Ich glaube nicht, dass es Sinn
macht, das irgendwie schon zu reden oder zu leugnen oder sonst irgendwas. Wir sind
ein Unternehmen, wir sind auf Gewinn ausgerichtet, davon leben wir, davon werden
auch die Gehalter und die Lohne fiir die Mitarbeiter bezahlt natiirlich. Und ja, am Ende
des Monats muss eine gewisse Zahl dastehen sozusagen. (Meidl, 2024, Pos. 318-323)

Zu einem spiteren Zeitpunkt des Interviews wurde vom Verfasser erfragt, inwiefern die
Ersparnis der Ausgleichstaxe als Treiber fiir Inklusion bei McDonalds gesehen wird. Meidl

antwortete folgendermalien:

(...) ist mit Sicherheit ein groBBer Punkt und ist bei der Anzahl von Mitarbeitern, die wir
haben, sozusagen nicht zu vernachléssigen. Ich wiirde aber sagen, zu Anfang war das
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kein Punkt. Also zu Anfang war das ein positiver Nebeneffekt, sozusagen. Und ich
glaube, erst in den letzten Jahren ist es wirklich dazu gekommen, dass wir wirklich
schauen, dass die Zahl der Mitarbeiter sozusagen konstant bleibt. (Meidl, 2024, Pos.
495-500)

Thomas Steinbauer ergénzt zudem, die Ersparnis der Ausgleichstaxe sei flir Sonenntor ein

,hetter Nebeneffekt (Pos. 169-170) aber ,,definitiv kein Treiber* (Pos. 174):

Natiirlich nehmen wir das mit, das ist eh klar, weil es ist ein netter Nebeneffekt, aber
ich wiirde sagen, wie das gestartet ist, also wie gesagt, (...) also erstens hat es das
damals noch gar nicht gegeben, ich glaube 1988 oder 1990 war das, also das ist ein
nettes Goody, das wir mitnehmen und natiirlich auch Sinn macht, aber das ist definitiv
kein Treiber, weil sonst wiirde man es nicht in der Form machen. Es ist definitiv
Unternehmensphilosophie und einfach das Gemeinwohl, die Gemeinwohlorientierung
von Sonnentor, die da der Treiber ist. (Steinbauer, 2024, Pos. 169-177)

Die wirtschaftlichen Anreize, wie die Ersparnis der Ausgleichstaxe, spielen also bei den
Inklusionsbemiihungen vieler Unternehmen eine Rolle, werden aber oft zusétzlichen aber nicht

als Haupttreiber betrachtet (vgl. Steinbauer, 2024, Pos. 169).

7.2 Potenziale aus der Zusammenarbeit mit Menschen mit Behinderungen

Dieses Kapitel dient zur Beantwortung der zweiten Unter-Forschungsfrage: ,,Welche Potenziale
und Vorteile ergeben sich aus der Zusammenarbeit mit Menschen mit Behinderungen am Ersten
Arbeitsmarkt?* Haufig genannt wurde hier unter anderem der Gewinn an motivierten
Mitarbeiter:innnen, die Zugénge zu neuen Kund:innen und Produktgestaltungen, genauso wie

die Stirkung des Teamgefiihls und voneinander zu lernen.

7.2.1 Engagierte und motivierte Mitarbeitende

Viele Interviewpartner:innen nannten das Potenzial, dass Menschen mit Behinderungen duf3erst
engagiert und motiviert sind. Franziska Schlegelmilch und Franz-Joseph Huainigg erkléren mit

ithren eigenen Worten:

Also ich wiirde erstens mal sagen, dass es ein sehr, sehr motivierter Mitarbeiter ist. Man
muss sich vorstellen, man hat eben wirklich nur diesen zweiten Arbeitsmarkt oder
irgendwelche Projekte, wo man drinsteckt und das sein Leben lang. Und sie wollen ja
und sie konnen auch und sie werden teilweise ausgegrenzt. Wozu? (Schlegelmilch,
2024, Pos. 248-252)

Viele Menschen mit Behinderungen haben groBes Potenzial, sind motiviert, sind
begeistert dabei, sind mit Freude dabei, wenn sie etwas leisten diirfen. Und ja, man
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bekommt hochmotivierte Mitarbeiter:innen und dann muss man die speziellen
Féhigkeiten auch gezielt einsetzen. (Huainigg, 2024, Pos. 70-73)

Auch Helmut Schmid, welcher aus Betroffener Perspektive eines Arbeitnehmers mit

Behinderung beim OAMTC berichtet, sieht dies dhnlich:

Man gewinnt Mitarbeiter, die sehr engagiert, sehr motiviert sind, vielleicht sogar besser,
als wie manch anderer ohne Behinderung, auf die man sich verlassen kann, die treu zum
Unternehmen sind. (Schmid, 2024, Pos. 426-228)

Melanie Bauer antwortet auf die Frage, was sie meint, was Thre Kolleg:innen an ihr schitzen,

folgendermal3en:

Dass ich fiir sie da bin, dass ich sie sehr gut unterstiitzen kann, wo sie Hilfe brauchen
und dass ich die Aufgaben ordentlich mache. (Bauer, 2024, Pos. 108-109)

Dartiberhinaus sieht Neuherz dieses Thema differenziert:

Ich bin dafiir, da sehr ehrlich und klar zu sein, weil immer wieder die Frage ist, sind die
alle top-motiviert, Menschen mit Behinderungen, die arbeiten wollen? Nein, sind sie
nicht. Menschen mit Behinderungen sind Menschen wie alle anderen auch und wenn
ich jetzt 100 Leute habe in meinem Staff, dann habe ich halt einen Teil, der ist
durchschnittlich motiviert, macht gute Arbeit und passt, will dann heimgehen am
Freitagabend oder Nachmittag. Dann gibt es die High-Performer, die einfach voll
wollen und dann gibt es die, die auf gut Osterreichisch, die Owizahrer. Und das gibt es
halt bei den Menschen mit Behinderungen auch. (Neuherz, 2024, Pos. 498-506)

Neuherz erginzt, dass er fiir die Hypothese, ob Menschen mit Behinderungen tendenziell
motivierter wéren als Menschen ohne Behinderungen noch keine Empirie gefunden habe

(Neuherz, 2024, Pos. 496-498).

7.2.2  Loyalitit und Zuverlissigkeit

Héufig genannt wurde das Potenzial, Menschen mit Behinderungen wiren loyale und
zuverldssiger als andere Mitarbeiter:innen. Brigitte Nagy, Personalverantwortliche bei Denns

Bio Markt Osterreich betont diese Loyalitit und Zuverlissigkeit folgendermaBen:

Und wir haben mit Mitarbeiterinnen mit Behinderung auch eine Anzahl von fixen
Leuten, die einfach super loyal sind. Sie sind nicht ofter krank als andere Mitarbeiter.
Sie machen ihre Arbeit und das sehr zuverléssig. (Nagy, 2024, Pos. 95-98)

So haben wir noch eine weitere Quelle an guten Mitarbeitern erschlossen, finde ich
wirklich ganz wichtig, die auch immer piinktlich sind, immer loyal sind, die uns nicht
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verlassen, die froh sind {iber die Arbeit, das ist wirklich ein groer Benefit. (Nagy, 2024,
Pos. 191-194)
Auch Thomas Steinbauer und Franziska Schlegelmilch sehen die Loyalitdt von Menschen mit

Behinderungen in der Berufswelt als grofen Vorteil:

(...) und sie sind wahnsinnig loyal. Also das ist nicht so, wie man das manchmal von
Studenten kennt, nach zwei Monaten in diesem Unternehmen und zwei Monaten dort,
sondern sie sind wirklich loyal dem Unternechmen gegeniiber, weil eben dieses
Unternehmen ihnen diese Chance gibt. Und das ist eben nichts Alltdgliches.
(Schlegelmilch, 2024, Pos. 252-257)

Bei denen, wo es super funktioniert, bekommt man sehr loyale, dankbare Mitarbeiter,
die super Einsatz machen, einen super Einsatz haben und das ist schon das grof3e
Potenzial. (Steinbauer, 2024, Pos. 209-212)

In einem spiteren Abschnitt des Interviews mit den McDonalds-Vertreterinnen, macht Eveline
Meidl erneut auf die Loyalitit von Mitarbeitenden aufmerksam und betont dabei diesen Gewinn

in ihrer Branche:

Was natiirlich auch ein Vorteil ist, sind Mitarbeiter, die l&inger im Unternehmen bleiben.
Das heif}t, diese Rotation, die man natiirlich in jedem Job hat, speziell bei uns in der
Gastronomie, die ist damit ein bisschen abgefedert. Die Personen bleiben wirklich lange
im Unternehmen. (Meidl, 2024, Pos. 336-339)

Die Loyalitdt von Mitarbeitenden mit Behinderungen machte sich auch im Interview mit Martin
Moses bemerkbar, welcher aus Betroffener Perspektive als Arbeitnehmer mit Behinderung
interviewt wurde. Moses durchlief bereits verschiedenste Bereiche innerhalb von McDonalds
und berichtet, er werde aufgrund seiner guten Kenntnis des Betriebs unter anderem oft dazu

beauftragt, neue Mitarbeitende einzuschulen (vgl. 2024, Pos. 129):

Das mache ich auch gerne. Weil ich wei3, wie es ablduft. Ich hab iiberall schon
gearbeitet. Ich arbeite im Restaurant. Ich weil3, wie streng es wird und so. Ich bin auch
hoflich, zu den Kunden, ich habe auch schon meine Stammkunden. Und die Leute, die
ich auch eingeschult habe, sind mir heute noch dankbar. (Moses, 2024, Pos. 130-134)

Auch Helmut Schmid vom OAMTC betont diese Loyalitét: ,,auf die man sich verlassen kann,

die treu zum Unternehmen sind* (Schmid, 2024, Pos. 428-429).

7.2.3  Stiarkung des Teamgefiihls

Einige Interview-Partner:innen erwéhnten, dass Inklusion von Menschen mit Behinderungen in

Unternehmen verbessere auch das Mitarbeiter:innengefiihl und die Stimmung im Team. Die
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interviewte Diversity Managerin, welche bereits 14 Jahre bei OAMTC im Personalservice und
Diversity Management Erfahrung hat, ist davon iiberzeugt, dass Diversitdt in Teams durchaus

zu einer stiarkeren Teambindung beitrigt:

Also grundsitzlich, ich glaube oder davon bin ich iiberzeugt, dass Diversitét in Teams
ganz einfach auch Teams nédher oder enger aneinanderbindet. Also wenn da jetzt von
der Fiihrungskraft oder von der Unternehmenskultur, dieser Konkurrenzgedanke nicht
im Vordergrund ist, sondern eher das Miteinander und ein respektvolles Miteinander
eher gefordert wird, dann bin ich davon {iberzeugt, dass Diversitit in Teams total
hilfreich ist. Dass ein Teamgefiige entsteht, dass ein Zusammenhalt entsteht, und das
sehe ich schon als einen Vorteil, wenn man Menschen mit Behinderungen aufnimmt.
(Diversity Managerin, 2024, Pos. 119-127)

Auch Franziska Schlegelmilch sieht eine positive Auswirkung auf das Team bei der Inklsuion

von Menschen mit Behinderungen:

Sie sind wahnsinnig dankbar, sie integrieren sich toll ins Team, weil sie es einfach
lieben, sie sind alle sehr sozial, egal welche Einschrankungen sie haben. (Schlegelmilch,
2024, Pos. 257-259)

Dartiberhinaus werde auch héufig genannt und erkannt, dass Diversitdt in Teams grundsétzlich

zu einer Erhohung der Produktivitit fithren wiirde (vgl. Neuherz, 2024, Pos. 486).

7.2.4  Gegenseitiges lernen

In der Marienapotheke wie auch bei McDonalds, wo viele gehorlose Mitarbeitende angestellt
sind, wurde berichtet, dass Kolleg:innen mit und ohne Behinderung einiges voneinander lernen

konnten. Sreco Dolanc sieht dies als groBen Vorteil:

Fiir mich ist halt ein groBBer Vorteil, weil es hier in der Apotheke horende Kolleglnnen
gibt, die schon Gebirdensprache konnen. Also das ist wirklich auch ein schoénes
Miteinander, wir kommunizieren dann auch in Gebérdensprache, die Kolleginnen sind
alle sensibilisiert darauf, sie wissen, wie mit mir zu kommunizieren ist und zum Beispiel
Cornelia, die neben mir sitzt, kann sehr gut Gebardensprache, also wir konnen uns
ausgezeichnet verstindigen, andere lernen erst Gebdrdensprache, aber in dem Fall
konnen wir auch in Gebardensprache sehr gut zusammenarbeiten. (Dolanc, 2024, Pos.
85-92)

Helmut Schmid von OAMTC sieht dies dhnlich und ergiinzt dabei den Vorteil, dass man durch

die Zusammenarbeit sozialer und toleranter werden wirde:
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Also ich denke, dass die Vielfalt auch groBer ist und man voneinander lernen kann, also
Beeintrachtigte und Nicht-Beeintriachtigte, Behinderte und Nicht-Behinderte und dass
man viel toleranter, sozialer im Leben wird. (Schmid, 2024, Pos. 245-247)

Zudem berichteten die Vertreterinnen von McDonalds, dass sie aufgrund ihrer gehorlosen
Mitarbeiter:innen auch im Team begonnen haben, die Gebédrdensprache zu lernen. Sie bekamen
dazu die Moglichkeit einer Finanzierung des Sozialministerium und erhielten einen privaten

Lehrer, welcher eine Woche mit ithnen geiibt hat (vgl. Schlegelmilch, 2024, Pos. 128-132).

(...) und dann haben wir natiirlich sehr viel mit den Mitarbeitern zusammen gelernt,
weil manche Begriffe gab es auch gar nicht, die haben wir selbst erfunden, auch das ist
so eine eigene McDonalds-Sprache inzwischen geworden. Und mit den beiden
Kollegen haben wir angefangen und als sie dann den ersten Lohnzettel in der Hand
hatten und vor uns standen und geweint haben, weil sie sich einfach gefreut haben vom
zweiten Arbeitsmarkt raus in den ersten... das war ndmlich die erste Mdglichkeit fiir
beide. (Schlegelmilch, 2024, Pos. 136-142)

Obwohl Schlegelmilch diesen Prozess zu Beginn als ,hartes Training®™ (vgl. Schlegelmilch,
2024, Pos. 133) bezeichnet, konnten alle Mitarbeitenden im Team sehr schnell die

Gebirdensprache lernen und sich miteinander verstdndigen.

7.2.5 Neue Kundengruppen erschlieBen und verstehen

In den Interviews wurde immer wieder erwdhnt, dass Menschen mit Behinderungen mit 10-
20% der Bevolkerung, je nach Definition, nicht nur eine gro3e Gruppe des Arbeitsmarktes sind,
sondern auch eine wesentliche Gruppe an potentiellen Kunden und Kundinnen darstellen.

Markus Neuherz leitet ein:

Weil wenn man sieht, Menschen mit Behinderungen sind auch potenzielle Kunden und
Kundinnen und um die Kunden zu verstehen, wére es auch ganz gut, Mitarbeiter zu
haben, die dem entsprechen. (Neuherz, 2024, Pos. 453-455)

In einer spéteren Sequenz erwidhnt Neuherz die Marienapotheke als positives Beispiel, die mit
ihrer Beratung in Gebérdensprache ein Alleinstellungsmerkmal in ganz Europa erreicht haben
(vgl. Neuherz, 2024, Pos. 489-491). Dieses Alleinstellungsmerkmal wurde auch im Gespriach

mit Cornelia Zacek und Sreco Dolanc von der Marienapotheke thematisiert:

Es hat sich dadurch ja auch in diese Richtung entwickelt, vor allem mit der Anstellung
vom Sreco, dass wir diese Beratungskompetenz bewerben konnten, sozusagen. Dass
wir wirklich sagen konnten, jetzt gibt es flir gehorlose Menschen die Moglichkeit, sich
hier barrierefrei in Gebdrdensprache beraten zu lassen. Das war ein einziges oder ist
immer noch ein einzigartiges Angebot in Osterreich, vielleicht sogar in ganz Europa,
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wie wir vermuten. Und es kommen Menschen aus ganz Osterreich. Die kommen mit
dem Zug hierher, lassen sich beraten. (Zacek, 2024, Pos. 355-362)

Zacek fuihrt fort, sie hitten damit mehr aus Eigeninitiative und dem Bewusstsein einer

Notwendigkeit dieses Angebots gestartet als aus wirtschaftlichen Griinden:

Also wir machen das tatsichlich einfach aus Uberzeugung heraus, weil es dieses
Angebot braucht. Natiirlich auch, und das ist auch ein Punkt fiir Unternehmen, das wird
auch oft nicht gesehen: es hat sich ja fiir uns dadurch auch eine neue Zielgruppe
erschlossen. Es sind so viele Gehorlose plotzlich gekommen mit unterschiedlichsten
Bediirfnissen und daraus haben wir dann eben auch verschiedenste Dinge entwickelt.
(Zacek, 2024, Pos. 392-397)

Diese Entwicklungen, die Cornelia Zacek erwéhnt, werden im néchsten Unterkapitel

Neugestaltung von Produkten genauer erldutert.

7.2.6  Neugestaltung von Produkten

In der Marien-Apotheke wurden mit der ErschlieBung einer neuen Kundengruppe (siehe
Kapitel 7.2.5), auch neue Produkte entwickelt. Im Falle der Marienapotheke handelt es sich

dabei etwa um Informationsvideos in Gebardensprache. Cornelia Zacek erklért:

Es gibt einfach auch ganz viel Informationsbedarf, gerade zu Gesundheitsthemen. (...)
Wir haben aus diesem Grund eben auch begonnen, Videos in Gebidrdensprache zu
produzieren, zu verschiedensten Gesundheitsthemen. Also wir haben da schon weit liber
50 Videos produziert. (Zacek, 2024, Pos. 362-366)

Auf die Nachfrage des Verfassers, wer hinter der Produktion der Videos steckt und wie es
grundsétzlich auch aus einer wirtschaftlichen Perspektive dazukam, dass eine Apotheke

derartige Bewusstseinsbildung betreibt, antwortet Zacek:

Also das Team in dem Sinn sind der Sreco und ich (lacht). Wir machen das eigentlich
zu zweit, muss man sagen. (...) Wir versuchen, Infos barrierefrei anzubieten,
qualititsgesichert, evidenzbasiert, so dass das halt tatsdchlich einfach eine gute
Information in Gebérdensprache ist, und verbreiten die kostenlos. Jeder kann Sie
ansehen, horen, nicht horen, egal wer, auf unserem YouTube-Kanal, auf unseren Social-
Media-Kanilen, tiber unseren Newsletter, direkt an die Vereine und da muss man
wirklich ganz grof3 unserer Chefin auch die Anerkennung zollen, denn sie finanziert das
einfach. (Zacek, 2024, Pos. 441-457)

Cornelia Zack erwidhnt, dass sie dafiir keine Forderungen erhalten wiirden, was es fiir ihren
profitorientierten Betrieb schwierig macht, im Gegensatz zu Vereinen, die hingegen leichter

Unterstlitzung bekommen, da sie diese auch dringender bendtigen (vgl. Pos. 457-460).
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Einerseits ist es natiirlich so, dass wir eine Kundengruppe dazu gewonnen haben, aber
das wiegt das bei weitem nicht auf. Also es ist jetzt nicht so, dass man sagt, hier wird
nur rein so kalkuliert, dass man sagt, das muss sich rentieren, denn das wiirde es nicht.
Ganz so muss man das ehrlich sagen. Wir sind froh, dass wir das machen konnen, dass
wir hier einfach, man muss sagen es ist in Wahrheit einfach ein grofles Image-Thema
fiir die Apotheke natiirlich auch, aber einfach auch unser Standing in der Community,
das Vertrauen, das wir hier auch schon gewonnen haben, das hat sich jetzt viele Jahre
aufgebaut. (Zacek, 2024, Pos. 460-468)

Franz-Joseph Huainigg gibt zudem einen Einblick in den ORF, wo Personen mit Behinderungen

unter anderem dazu beschéftigt werden, Nachrichten in einfacher Sprache zu verfassen:

Und es gibt eine inklusive Lehrredaktion, eine Kooperation mit dem Vorsitz, alles
Wien, wo ein Berufsqualifizierungsprojekt, wo sechs Menschen mit Behinderungen
beruflich qualifiziert werden, zum Schreiben von einfacher Sprache. Und sie
formulieren auch in einfacher Sprache, die bei news.orf.at publiziert werden,
taglich sechs Meldungen. Und es gibt einen Meldungsblock in einfacher Sprache im
Fernsehen und im Radio gibt es auch in allen regionalen Radios téglich eine
Informationssendung am Nachmittag. (Huainigg, 2024, Pos. 264-270)

Die Entwicklung neuer Produkte, wie etwa Informationsvideos in Gebdrdensprache in der
Marien-Apotheke oder das Verfassen von Texten in Einfacher Sprache zeigt, wie sich
Unternehmen an die Bediirfnisse einer neuen Kundengruppe anpassen konnen, auch wenn die
wirtschaftlichen Vorteile dabei begrenzt sind. Die Initiativen tragen jedoch wesentlich zum

positiven Image des Unternehmens bei, wie die Interviewpartner:innen erklérten.

7.2.7  Potenziale durch spezifische Fihigkeiten

Cornelia Zacek erklart am Beispiel einer Person aus dem Autismus-Spektrum, wie bestimmte

Féhigkeiten von Menschen mit Behinderungen fiir spezifische Aufgaben wertvoll sein konnen:

Jemand, der aus dem Autismus-Spektrum kommt, natiirlich auch nicht alle, so wie ja
auch wir alle ohne Behinderung nicht die gleichen Talente und Fahigkeiten und sonst
was haben. Aber viele davon sind fdhig, sich sehr lange auf Routinearbeiten zu
konzentrieren und genieen das auch sehr. Es gibt eben immer wieder Aufgaben, die
genau dafiir perfekt geeignet sind, fiir die sich auch keine anderen Mitarbeiter:innen
finden. (Zacek, 2024, Pos. 261-265)

Zacek fuhrt fort, dass vor allem fiir Kontrollaufgaben, wie etwa in der Verblisterung, es sehr
wichtig wire hochkonzentriert zu arbeiten, und sie dabei beste Erfahrungen mit Personen aus

dem Autismus-Spektrum erlebte:
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Also eben wir haben diese Aufgaben, diese Kontrollaufgaben in der Verblisterung, wo
es ganz wichtig ist, dass da einfach jedes Bild kontrolliert wird, ist da wirklich das
Medikament drin, was abgebildet ist. Da gibt es eine maschinelle Kontrolle, aber eben
auch noch mal die durch den Menschen. Das ist irrsinnig anstrengend, man kann die
Konzentration gar nicht so lange aufrechterhalten und die wenigsten kdnnen nur das
machen oder wollen nur das machen. Und da ist es einfach ein groBer Gewinn, wenn

man Menschen findet, die das gerne machen und auch sehr genau machen. (Zacek,
2024, Pos. 269-276)

Auch Gehorlosigkeit kann unter gewissen Umstéinden Vorteile fiir die Arbeitswelt bringen, wie
sich im Gespriach mit Cornelia Zacek und Sreco Dolanc zeigte. Genannt wurde etwa, dass

gehorlose Personen oft eine bessere Fahigkeit hitten, zuzuhdren. Zacek fiihrt aus:

(...) pflegende Personen, die mit Menschen arbeiten, die zum Beispiel im Wachkoma
liegen, die ganz stark schon Demenz haben und so weiter. Und es gibt ja immer wieder
Bestrebungen jetzt auch mehr gehdrlose Personen in den Pflegebereich zu bringen und
ich glaube, dass das ein unglaubliches Potenzial hat. (Zacek, 2024, Pos. 279-283)

Zacek fiihrt fort, dass viele Menschen auf eine andere Art kommunizieren wiirden und dass
gerade Pfleger:innen, die mit Wachkomaptienten oder Demenzpatienten arbeiten, lernen, auf

ganz ,,feine Arten der Mimik zu achten® (vgl. Zacek, 2024, Pos. 286-288).

Oft ist es nur die Anzahl des Blinzelns pro Sekunde, Minute, wie auch immer, und
lernen so mit diesen Menschen zu kommunizieren. Das ist etwas, was gehorlose
Personen ja schon, die haben das ja schon intus, sozusagen. Das ist ja die Art der
Kommunikation in Gebérdensprache, bringt das ja schon mit, natiirlich kann man das
dann vielleicht auch noch verfeinern, aber ich meine, dass das die besten
Voraussetzungen sind. (Zacek, 2024, Pos. 288-293)

Auch fiir die Zusammenarbeit mit dlteren Menschen, welche etwa eine ganz ,basale
Kommunikation bendtigen* sieht Zacek Potenziale und erklért, es handele sich dabei oft um
etwas ,,ganz Feines, auf das wir Horenden gar nicht wirklich achten, weil wir einfach darin

nicht geschult sind und da lege so viel Potenzial*“ (vgl. Zacek, 2024, Pos. 298-302).

7.2.8 Image und Positionierung

Wie ebenfalls als Treiber fiir Inklusion thematisiert wurde (sieche Kapitel 7.1.5), konnte auch
die soziale und gesellschaftliche Verantwortung als Potenzial und Vorteil in Bezug auf das
Image und die Positionierung von Unternehmen identifiziert werden. Thomas Steinbauer von

Sonnentor erklart:
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Ja, der Vorteil ist einmal der, dass man zum einen gesellschaftspolitisch was Gutes tut.
Der zweite Vorteil ist der, dass dieser Arbeitsmarkt eigentlich sehr grof3 ist und dass es
sehr viele Mitarbeiter gibt und die ja auch alle {iber Talente verfiigen und man hier
einfach die Schere suchen muss, wo konnen sie eingesetzt werden und man bekommt
dann schon einiges zuriick (Steinbauer, 2024, Pos. 205-209)

Dass Inklusion nicht zuletzt auch das Image beziehungsweise die Arbeitgebermarke von
Unternehmen verbessert, bestatigen sowohl Cornelia Zacek als auch Brigitte Nagy: ,.es ist in
Wahrheit einfach ein groB3es Image-Thema fiir die Apotheke natiirlich auch* (Zacek, 2024, Pos.
464-465), ,,das ist auch ein gewisses Zeichen von Offenheit und ein Zeichen von Modernitit®
(Nagy, 2024, Pos. 102-103) und ,,ich glaube, dass es immer mehr Menschen und auch
potenziellen Mitarbeitern wichtig ist, so eine Modernitdt und eine Offenheit zu bieten* (Nagy,

2024, Pos. 199-200).

7.3 Bewdihrte Initiativen, Praktiken und Mallnahmen

Dieses Kapitel dient der Beantwortung der dritten Unter-Forschungsfrage: ,, Welche bewdhrten
Initiativen, Praktiken und Mafsnahmen haben oOsterreichische Unternehmen implementiert, um
Menschen mit Behinderungen erfolgreich in den ersten Arbeitsmarkt zu integrieren? “ Folgend
werden die Antworten der Interviewpartner:innen innerhalb der gebildeten Kategorien

(Unterkapitel) aufgezeigt.

7.3.1  Zusammenarbeit mit Externen (Organisationen, Vereine)

Bei allen befragten Interviewpartner:innen der Betriebe hat sich die Kooperation mit Externen
bewihrt. Dabei wurden vor allem arbeitsmarktpolitische Unterstiitzungsangebote wie das AMS,
SMS und NEBA genannt. Jedoch wurden auch zahlreiche Vereine und Organisationen genannt,
mit denen erfolgreich kooperiert wurde, wie unter anderem WITAF (Schlegelmilch, 2024, Pos.
127), MyAbility (Meidl, 2024, Pos. 301), Jugend am Werk (Moses, 2024, Pos. 19) und Zero
Project (Nagy, 2024, Pos. 62). Auch arbeitsmarktpolitische Unterstiitzungsangebote fiir
Betriebe wie das AMS (Steinbauer, 2024, Pos. 104), das SMS (Meidl, 2024, Pos. 182-184) und
NEBA (Meidl, 2024, Pos. 182-184) wurden héufig genannt in Bezug auf Finanzierung und

weitere Unterstiitzungen.

Brigitte Nagy, Personalverantwortliche bei Denns Bio Markt Osterreich, sieht die
Zusammenarbeit mit diesen Vereinen als essenziell, wenn es um die Inklusion von Menschen

mit Behinderungen geht:
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Wie komme ich iiberhaupt zu Mitarbeitern mit Behinderungen? Denn kein einziger
Mitarbeiter mit Behinderung hat sich bei uns direkt beworben. Kein einziger hat ein
Bewerbungsschreiben verfasst und uns geschickt, sondern die Aufnahme erfolgte
immer {iber Organisationen wie eben Jugend am Werk, autARK, WINS, Zero Project,
INDI, Caritas... Also es gibt wirklich viele Organisationen, die vermitteln mochten.
Also die Zusammenarbeit mit diesen Organisationen, finde ich, ist eigentlich das
Wichtigste dabei gewesen, um nachhaltig Mitarbeiter zu haben, die zu uns passen und
die gerne bei uns arbeiten. (Nagy, 2024, Pos. 59-67)

Evleine Meidl und Franziska Schlegelmilch berichten, dass bei McDonalds ebenfalls mit sehr

vielen unterschiedlichen Vereinen kooperiert wird:

Es ist ganz vielfdltig, weil der grundsitzliche Aufbau ist so, dass es fiir jede Gruppe
sozusagen an Bediirfnissen meistens eigene Vereine gibt. Also zum Beispiel fiir
Jugendliche, fiir Gehorlose, fiir Sehbehinderte, fiir Frauen mit Migrationshintergrund,
je nachdem, sind die Vereine auch spezifiziert auf diese Anliegen und Bediirfnisse.
(Meidl, 2024, Pos. 99-103)

In einem spdteren Abschnitt des Interviews berichtet Eveline Meidl zudem von der
Zusammenarbeit mit dem Sozialministerium-Service (SMS), dem Arbeitsmarkt-Service (AMS)
sowie einiger Vereine: ,,auch die Zusammenarbeit mit AMS und Sozialministerium (...) hat sich
dann irgendwie etabliert und ist zu einer Art Routine geworden* (Meidl, 2024, Pos. 182-184).

Meidl fiihrt folgend einige Vereine aus, mit denen McDonalds zusammenarbeitet:

Wenn wir jetzt mal davon ausgehen, mit welchen Vereinen wir arbeiten, also wir haben
das Trendwerk inzwischen mit dabei, wir haben WienWork dabei, wir haben WINS
dabei, dann haben wir Rektorskins, (...), dann haben wir Lindenberg, JobTransfer,
JobMania, JobFabrik, Inclusion at Work und Income. Und teilweise sogar iiber die
Caritas. Also das sind so die Hauptvereine, mit denen wir zusammengearbeitet haben
in den letzten Jahren. (Meidl, 2024, Pos. 193-199)

Die Zusammenarbeit mit WITAF hatte sich bei McDonalds bereits in seinen Anfiangen in Bezug
auf Inklusion bewdhrt, als dort vor etwa 10 Jahren die ersten gehorlosen Mitarbeiter:innen
eingestellt wurden. Wie bereits in Kapitel 7.2.4 vorgegriffen, wurde mithilfe des Vereins WITAF

und einer Finanzierung des Sozialministeriums die Gebéardensprache im Team erlernt:

(...) und dann haben wir eben mithilfe von WITAF dann Gespréche gefiihrt und gesagt,
okay, wir miissen jetzt lernen, Gebardensprache zu reden. Dann haben sie uns die
Moglichkeit gegeben, das Sozialministerium hat es finanziert und wir haben einen
privaten Lehrer bekommen, der mit uns einmal die Woche Gebérdensprache geiibt hat.
(Schlegelmlich, 2024, Pos. 127-132)
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Nach wie vor verlaufe die Zusammenarbeit zwischen McDonalds und WITAF sehr gut (Meidl,
2024, Pos. 84). Dariiberhinaus bestétigte sich die positive Zusammenarbeit mit Jugend am Werk
im Interview mit Marin Moses, der selbst liber Jugend am Werk zu McDonalds Restaurant kam
(Moses, 2024, Pos. 19). Moses gab an, bereits in einer Wohngemeinschaft von Jugend am Werk
gelebt zu haben und kam durch deren Angebot Jobcoaching, schlussendlich zu seiner ersten

Stelle bei McDonalds (Moses, 2024, Pos. 284):

Ja, also Jugend am Werk, das war ndmlich vom AMS aus, die Jobtrainerin, und das war
eine ganz eine nette. Und sie hat mir auch viel geholfen damals. Und ja, wir haben auch
geschaut, was zu mir passt und so weiter. Und dann hat sie gesagt, okay, Ja, der Herr
..., das war damals mein Ex-Chef, der sucht noch Mitarbeiter, und der hat es damals
hingeschrieben, damals noch, und dann habe ich, ich glaube, zwei Wochen spéter, oder
eine Woche spiter, habe ich dann eine Nachricht gekriegt: ,,ich habe einen Job fiir Sie!*
(Moses, 2024, Pos. 282-289)

Abgesehen von der Kooperation mit Vereinen hat sich fiir McDonalds auch die
Zusammenarbeit mit externen Berater:innen, wie etwa myAbility, bewéhrt, was sdmtliche

Themen rund um Inklusion betrifft. Franziska Schlegelmilch berichtet:

Wir haben inzwischen einige Kollegen in der Zentrale in Brunn am Gebirge, die diesen
Weg mitgehen, die das mit uns gestalten. Wir haben einige Veranstaltungen, wo wir
dabei sind, aber auch ganz viel Arbeit, die jetzt intern stattfindet, damit man alle
Franchise-Nehmer mitnimmt. Weil das ist nicht so einfach in einem Franchise-
Unternehmen, weil man kann nicht sagen ,,so, ab morgen machen wir das so“- das
funktioniert nicht. Sondern man muss es schaffen, dass man alle mit ins Boot nimmt.
Und da ist McDonald's gerade dabei und macht sehr gute Fortschritte, hat sich auch
Berater zur Seite geholt. (Schlegelmilch, 2024, Pos. 205-212)

Schlegelmilch fiihrt fort, dass Beratung vor allem hilfreich fiir die korrekte und inklusive

Kommunikation nach aufen, in Bezug auf Behinderung, sein kann:

Da lernt McDonald's gerade sehr viel und hat eben auch professionelle Hilfe inzwischen
zur Seite. Weil das ist dann doch geféhrlich, wenn man damit startet und man sagt
irgendwas falsch oder driickt irgendwas falsch aus, dann erreicht man genau das
Gegenteil. (Schlegelmilch, 2024, Pos. 217-221)

Schlegelmilch ergénzt, dass externe Beratung auch hilfreich wére, um ,,Fauxpas® in der

Kommunikation zu vermeiden (vgl. 2024, Pos. 273-274):

Denn wenn man jetzt damit startet und sagt zwei, drei Sachen falsch, dann kann wirklich
dieser Start so nach hinten losgehen, dass man am Ende mehr kaputt macht, als man gut
macht. Und das soll nicht sein. Und deshalb finde ich es wichtig, dass man so jemanden
zur Seite hat, der hilft. Weil wenn man damit startet, denkt man an viele Dinge gar nicht.
Und man kann da wirklich viel kaputt machen. Und was einmal kaputt ist, das dauert
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sehr lange, bis man es wieder repariert. Und deshalb sollte man wirklich sich schon
Berater zur Seite nehmen. (Schlegelmilch, 2024, Pos. 274-281)

Meidl berichtet zudem von deren Kooperation mit MyAbility (2024, Pos. 301) und ergénzt, dass
diese ihnen fiir vielerlei Fragen behilflich sind, etwa um Webseiten barrierefrei zu gestalten
oder Stellenausschreibungen inklusiv zu kommunizieren, damit sich wirklich alle potentiellen
Bewerber:innen mit Behinderung(en) angesprochen und willkommen fiihlen (vgl. Meidl, 2024,

Pos. 303-308).

Beim OAMTC wurden im Rahmen des Projekts ,Einstellungssache® (siche Kapitel 7.3.6)
spezifisch Stellen fiir Menschen mit Behinderungen ausgeschrieben und diese vor allem

mithilfe des AMS, SMS, NEBA und Arbeitsassistenzen besetzt:

Wir haben hier die Stellen auch hauptséchlich iiber das Netzwerk berufliche Assistenz
ausgeschrieben, tiber Arbeitsassistenzen und iiber das AMS, einer Kooperation mit dem
SMS, AMS und eben NEBA und fiir dieses Projekt wurden wir dann letztlich
ausgezeichnet. (Diversity Managerin, 2024, Pos. 244-248)

Also besonders bewihrt hat sich die Zusammenarbeit mit Arbeitsassistenzen. Also ohne
die hatten wir das natiirlich so in der Form nicht geschafft. (Diversity Managerin, 2024,
Pos. 255-257)

Auch bei Sonnentor hat sich die Zusammenarbeit mit dem AMS bewéhrt (vgl. Steinbauer, 2024,
Pos. 535) und im ORF wurden inklusionsférdernde Projekte entwickelt, die dank einer

Kooperation mit dem AMS ermdglicht wurden, wie Franz-Joseph Huainigg berichtet:

Also es ist schon ein grofles Thema geworden und man hat die Wichtigkeit erkannt und
bei der Beschiftigung von Menschen mit Behinderungen. Da haben wir jetzt auch ein
Programm entwickelt, die ,,inklusive Medienpraxis®, wo im Vorjahr sechs Menschen
mit Behinderungen Praktika gemacht haben in verschiedenen Redaktionen und
theoretische Ausbildungskurse besucht haben, sieben Monate lang. Und heuer wird es
wieder durchgefiihrt im Herbst, genau, diesmal mit vier Monaten, so eine Kooperation
mit dem AMS. (Huainigg, 2024, Pos. 270-277)

Huainigg fiihrt fort, dass dieses Projekt fiir ein ,,Reinschnuppern® (vgl. Huainigg, 2024, Pos.
280) in journalistische Berufe gedacht wére, und dabei auch schon eine Person danach

iibernommen wurde:

Es hat sich beim ersten Durchgang gezeigt, dass eine Person, die blind ist, iibernommen
wurde vom ORF. Die hat aber schon ein Publizistikstudium gehabt. Und genau da
wollen wir jetzt dieses Jahr ansetzen, niederschwelliger. SchulabgéingerInnen fiir den
Bereich Journalismus interessieren, begeistern und ihnen zeigen, was das ist. Und
vernetzt auch mit der Universitit, mit den FHs, wo sie eine fachliche Ausbildung
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machen konnen. Und natiirlich kénnen sie auch immer wieder beim ORF Praktika
machen und so langsam reinkommen, dass sie schlieBlich qualifiziert sind und in den
Redaktionen gleichwertig sind. (Huainigg, 2024, Pos. 292-300)

Sreco Dolanc erkliart auBerdem, dass das Sozialministerium-Service eine wesentliche

Anlaufstelle fiir ihn wire, wenn es um Férderungen in Bezug auf OGS-Dolmetscher:innen geht:

Wir bekommen da finanzielle Unterstiitzung durch das Sozialministerium-Service. Es
gibt sozusagen eine Forderung fiir Menschen am Arbeitsplatz, die eine Behinderung
haben. Das ist eine wichtige Unterstiitzung, weil sonst konnte ich ohne Dolmetscherin
nicht so gleichberechtigt im Team arbeiten, wie andere horende Kolleginnen auch.
(Dolanc, 2024, Pos. 69-73)

Zudem gab es fiir die Beschiftigung von Menschen mit Behinderungen in der Marien-Apotheke

diverse Zusammenarbeiten, wie Cornelia Zacek beschreibt:

Wir hatten unterschiedlichste Arten von Behinderungen vertreten, also wir hatten
jemanden mit Mutismus, der nicht gesprochen hat zum Beispiel. Wir hatten schon sehr
oft durch unsere Zusammenarbeit mit dem Verein Specialisterne, die eben wirklich
Menschen aus dem Autismus-Spektrum auch ausbilden und weitervermitteln. Da haben
wir eigentlich immer wieder Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. (Zacek, 2024, Pos. 206-
211)

Die Kooperation mit externen Organisationen und Vereinen hat sich also in allen untersuchten
Betrieben als zentraler Erfolgsfaktor flir die Inklusion von Menschen mit Behinderungen
erwiesen. Besonders arbeitsmarktpolitische Unterstiitzungsangebote wie das AMS, SMS und
NEBA sowie spezialisierte Vereine wie WITAF, Jugend am Werk und myAbility trugen dazu bei,

geeignete Bewerber:innen zu finden und langfristige Beschéftigungen zu ermdéglichen.

7.3.2  Anpassung der Arbeitsbedingungen auf individuelle Bediirfnisse

In den Interviews zeigte sich, wie wichtig individuelle Anpassungen, die Unterstiitzung durch
das Team und eine flexible Arbeitsgestaltung fiir die erfolgreiche Inklusion und Zufriedenheit
von Mitarbeitenden mit Behinderungen sind. Dabei kommt zunichst die Frage auf, ob diese
Anpassungen individuell von den Betroffenen entschieden werden kdnnen, oder es geregelte
Modelle fiir Menschen mit Behinderungen gibt.

Thomas Steinbauer erklart, dass bei Sonnentor fiir Menschen mit Behinderungen die

Arbeitsbedingungen folgendermallen angepasst werden:

(...) dass wir einfach intern auch versuchen hier bestmogliche Arbeitsbedingungen zu
schaffen. Also wir haben, wir kooperieren ja zum Beispiel, wir haben eine taubstumme
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Mitarbeiterin, das heiflt, wenn wir da irgendwas haben, ndmlich Veranstaltungen oder
so, dann kommt auch immer ein Dolmetscher. Wir haben zum Beispiel auch Mitarbeiter,
die dann selbst die Gebirdensprache gelernt haben, die mit ithr im Bereich sind. Wir
haben da verschiedene Arten von Job-Rotation, dass wir dann wirklich auch schauen,
wo konnen wir die Mitarbeiter einsetzen, wo passt das? Wir setzen da auch sehr auf
gemischte Teams, das heifit, dass die Mitarbeiter richtig integriert werden. Wir
versuchen, das immer weiterzuentwickeln und fiir alles, wo es geht, passend zu machen.
(Steinbauer, 2024, Pos. 187-197)

In einem spiteren Abschnitt des Interviews machte Steinbauer erneut auf die Wesentlichkeit

von flexiblen Arbeitszeitmodellen aufmerksam:

Das ist bei uns so, also im Endeffekt kann sich das der Mitarbeiter ja fast aussuchen.
Weil im Endeffekt, es macht keinen Sinn, unabhingig jetzt, ob wer eine Behinderung
hat oder nicht. Wir haben sowieso das Thema zeitliche Flexibilisierung. Flexibilitdt ist
ein ganz groBes Thema. Aber natiirlich, wenn wir jetzt einen Mitarbeiter mit
Behinderung haben und der sagt, er wiirde gerne 15 Stunden arbeiten auf 3x5, dann
machen wir es. (...) wir haben in Summe fiir 350 Mitarbeiter 150 verschiedene
Zeitmodelle. Von daher, da findet jeder seine Moglichkeit, wie es am besten passt,
unabhingig davon, ob das jemand mit Behinderung ist oder der Karenzriickkehrer, der
in Alters-Teilzeit ist, was auch immer. Also da sind wir sehr individuell und
mitarbeiterorientiert unterwegs. (Steinbauer, 2024, Pos. 440-451)

Somit lasst sich erschlieBen, dass bei Sonenntor mehr Wert auf individuelle Entscheidungen

legt und diese Art von Anpassungen gegeniiber festgelegten Modellen bevorzugt werden.

Eveline Meidl erkldrt, dass der GroBteil all ihrer Beschéftigten in Vollzeit angestellt wire,

jedoch es durchaus auch Ausnahmen gebe (vgl. Meidl, 2024, Pos. 399-400):

(...) und was auch ein Vorteil bei uns ist, dass man sagt, wir probieren es einmal Vollzeit
sozusagen und dann schaut man, wie ist die Leistungsfahigkeit, was ist mdglich
individuell und je nachdem kann man die Stunden dann auch variieren, weil natiirlich
manche personlichen Bedingungen ganz einfach dazu fiihren, dass man vielleicht
wirklich nicht Vollzeit arbeiten kann. Oder vielleicht ist es auch notwendig, einmal
geringfligig zu arbeiten. Das ist ganz, ganz unterschiedlich. (Meidl, 2024, Pos. 402-408)

Auch den Fall eines Mitarbeiters mit ausschlieBlich Drei-Stunden-Diensten habe es im
McDonalds-Restaurant unter Leitung von Franziska Schlegelmilch bereits gegeben (vgl. Pos.

408-409). Meidl und Schlegelmilch erkléren:

Also das ist, glaube ich, bei uns auch der Vorteil, dass wir da in keinem Raster sind
sozusagen, sondern teilweise ein bisschen variieren kdnnen und so die Moglichkeit
haben, das wirklich fiir die einzelnen Mitarbeiterinnen oder den einzelnen Mitarbeiter
so anzupassen, dass es auch passt. (Meidl, 2024, Pos. 412-415)
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Auch jemand, der z.B. als Autist zu uns kommt, langsam, Stiick fiir Stiick. Wir machen
wirklich in den Trainingstagen (...) keine 8-Stunden-Tage, wir machen 4 Stunden, 5
Stunden, dann steigern wir uns langsam. Und geben auch in dieser Zeit vom AMS-
Arbeitstraining, geben wir uns auch die Zeit fiir den Praktikanten, dass er schauen kann,
schaffe ich Vollzeit oder mache ich lieber Teilzeit. Also wir bauen das wirklich wie so
ein Stufenprogramm auf, damit er selber entscheiden kann, schaffe ich diese 40 Stunden
oder ist mir das zu viel und ich mache Teilzeit. (Schlegelmilch 2024, Pos. 541-548)

Martin Moses, der selbst bei McDonalds arbeitet, berichtet von der Notwendigkeit einer

Vollzeit-Stelle fiir seine personlichen Bediirfnisse:

Weil, ja, ich brauche Vollzeit, weil Teilzeit habe ich damals gemacht. Und ich bin so
quasi zur Arbeit gegangen, ja, ich mochte viel lieber Vollzeit machen. Ich habe am
Anfang gehabt etwa 35 Stunden damals, aber das war mir zu wenig, weil ich habe ein
Kind auch und ich muss auch Alimente auch zahlen, regelmiflig und so weiter und so
fort. (Moses, 2024, Pos. 100-104)

Sreco Dolanc beschreibt folgendermallen seinen Alltag als gehorloser Apotheker und wie er

von seinen Mitarbeitenden besonders unterstiitzt werden kann:

Es sind unterschiedliche Situationen, Kommunikationssituationen, wo ich teilweise mit
und ohne Gebirdensprachdolmetscher arbeite. Einfache Dinge, Bestellungen, also
kénnen wir jetzt auch ohne Dolmetscher durchfiihren. Da wissen die Kolleginnen und
Kollegen, kennen mich schon ganz gut und kdnnen mich auch ganz gut verstehen. Ich
bitte dann darum, wenn die Dolmetscherinnen nicht da sind, dass sie eher einfache
Fragen mir stellen, eher geschlossene Fragen, die ich dann mit Ja, Nein beantworten
kann, kurz beantworten kann. Wenn es Schwierigkeiten geben sollte oder wir eine
Systemumstellung haben, etwas verbessern wollen, ldnger ins Detail gehen, diskutieren
und so weiter, dann brauche ich Dolmetscherinnen, die fiir mich iibersetzen, die sind
dreimal in der Woche da, eben genau fiir solche Besprechungssituationen. (Dolanc,
2024, Pos. 93-103)

Zudem erklart Sreco Dolanc, wie positiv er es empfindet, dass er nicht der einzige Gehorlose

und Gebérdensprach-kompetente im Team ist:

Wir haben auch einen Lehrling, der selbst gehorlose Eltern hat. Er ist selbst auch
gehorlos, hat ein CI, aber er spricht sehr gut und er hort auch sehr gut und er unterstiitzt
mich eigentlich auch sehr oft. Also es braucht da wirklich ein gutes Team. Ich wiirde
mich anders fiihlen, wenn ich der einzige Gehorlose wiére oder der einzige
Gebérdensprachige wire, aber so ist es wirklich schon, dass es gebdrdensprachige
Personen hier im Team gibt und ich somit auch gute Kommunikationssituationen habe.
(Dolanc, 2024, Pos. 109-115)

Die Abkiirzung CI, die Dolanc in diesem Zitat erwédhnte, bedeutet Cochlea-Implantat und ist
ein elektronisches Gerit, das Menschen mit schwerem bis hochgradigem Horverlust dabei hilft,

besser zu horen. Es wird chirurgisch implantiert und funktioniert anders als ein herkdmmliches
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Horgerit, indem es Schall direkt in elektrische Signale umwandelt und diese an den Hornerv

weiterleitet (NIH, 2024).

Dass jedoch nicht alle Menschen mit Behinderungen individuelle Anpassungen bendtigen,
bestdtigt sich im Interview mit Martin Moses, der sehr offen iiber seine Behinderung spricht

und findet, dass Thn diese in seiner Arbeit nicht einschrinkt:

Ich habe einen Sprachfehler. Aber wenn ich langsam rede, dann geht es. Aber so, wenn
ich schnell rede, dann tu ich stottern. Also das ist das ist das Einzige, womit ich
Probleme habe. (Moses, 2024, Pos. 204-206)

Zusammenfassend ldsst sich sagen, dass individuelle Anpassungen der Arbeitsbedingungen
groftenteils eine entscheidende Rolle in den Interviews spielten, wenn auch diese sehr zwischen
den Unternehmen variiert. Grundsétzlich haben sich flexible Modelle auf Basis von den

individuellen Bediirfnissen der Betroffenen entwickelt.

7.3.3  Bewusstseinsbildung und Sensibilisierung

Bewusstseinsbildende MafBinahmen spielen eine entscheidende Rolle fiir Unternehmen, um die
Inklusion von Menschen mit Behinderungen zu fordern und Vorurteile abzubauen, wie die
Interviewpartner:innen erkléren. Franz-Joseph Huainigg berichtet von bewusstseinsbildenden
MaBnahmen beim ORF. Dabei wird unter anderem die Reprdsentation von Menschen mit

Behinderungen in Redaktionen und Werbung gefordert:

Wir haben so eine Inklusionsdatenbank, wo wir Menschen mit Behinderungen
versuchen auf den Bildschirm zu bringen, vors Mikrofon zu bringen, (...) wo
Journalistinnen und Journalisten bei einer Recherche zu dem Thema Behinderung
Expertinnen finden, aber nicht nur zum Thema Behinderung, sondern vor allem
ausgerichtet fiir alle andere Themenbereiche wie Sport, Wissenschaft, Kultur. Also, da
gibt es ja auch Menschen mit Behinderungen, die Expertinnen sind, also die nicht immer
nur auf die Behinderung reduziert werden. (Huainigg, 2024, Pos. 28-36)

Wir wollen jetzt, dass in den Redaktionen Menschen mit Behinderungen mitarbeiten,
damit sich auch das Bild verdndert. Und ansonsten haben wir natiirlich fiir die
Mitarbeiter:innen Sensibilisierungsworkshops, zum Wording, zur Darstellung...
Genau, und es gibt auch eine Monitoring-Gruppe, wo wir das Programm anschauen und
den Redakteur:innen riickmelden, wenn einmal ein Ausrutscher passiert ist. (Huainigg,
2024, Pos. 305-310)
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Huainigg fiihrt fort, dass er als Beauftragter fiir Barrierefreiheit beim ORF ebenfalls als
Ansprechperson fiir simtliche Fragen der Mitarbeitenden agiert, und auch eine gewisse

Nachfrage danach bestehe:

Also man muss Bewusstsein schaffen dafiir. Viele sind auch verunsichert und fragen,
ob wir einen Beitrag machen wollen: Wohin kann ich mich wenden? Wie kann ich das
angehen? (Huainigg, 2024, Pos. 318-321)

Auch beim OAMTC werden verschiedene bewusstseinsbildende MaBnahmen umgesetzt. Die
Interviewpartnerin berichtet unter anderem von einem Leitfaden fiir inklusive Sprache, welcher

an alle Mitarbeitenden gegeben wird:

Wir haben eine inklusive Sprache, wobei wir da jetzt inklusive Sprache nicht nur aufs
Gendern reduzieren, sondern unsere Sprache ist eine wertschitzende, eine inklusive
Sprache. Und da geht es einfach auch darum, wir erkldren gewisse Begrifflichkeiten,
warum gewisse Begrifflichkeiten einfach unpassend sind in der Verwendung,
unqualifiziert und einfach auch unprofessionell in der Verwendung sind. Und wir geben

Empfehlungen, welche Begrifflichkeiten mehr Sinn machen. (Diversity Managerin,
2024, Pos. 193-199)

Die Interviewpartnerin fiihrt fort, dass dieser Sprachleitfaden etwa 20 Seiten umfasst, jede
Diversitidtsdimension betrifft und die Thematik sehr intersektional betrachtet wird (vgl.
Diversity Managerin, 2024, Pos. 202-204). Die Inhalte davon kommen bereits zum On-
Boarding-Prozedere, in der Form von einem drei-stiindigen Diversity-Workshop sowie in
mehreren E-Learnings zutrage (vgl. Diversity Managerin, 2024, Pos. 207-217). Zudem
versuche man beim OAMTC sich mit verschiedenen Themen auseinanderzusehen. Zum
Beispiel gibt es Workshops zum Thema ,,Leichte Sprache* (vgl. Diversity Managerin, 2024,
Pos. 262-264) sowie Veranstaltungen und Keynotes zu verschiedensten Diversitidtsdimensionen
(vgl. Pos. 562-565). Dariiberhinaus agieren 45 Mitarbeitende beim OAMTC intern als
,Botschafterinnen der Vielfalt“ und befassen sich iiber ein Jahr lang mit verschiedensten

Themen rund um Vielfalt und Inklusion (vgl. Pos. 568).

Fiir die Marien-Apotheke ist Bewusstseinsbildung nicht nur eine Mallnahme, sondern viel mehr
auch eine zusitzliche Hauptaktivitdt neben dem Apothekenbetrieb geworden, wie bereits in
Kapitel 7.2.5 und 7.2.6 beschrieben wurde. Neben der Produktion von aufklarenden Videos zu
Gesundheitsthemen in Gebéardensprache, spielen auch die Prasenz auf Veranstaltungen und der

Austausch zu aktuellen Themen eine grof3e Rolle. Cornelia Zacek fiihrt aus:
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Sreco hat schon viele Vortrige auch auf Konferenzen gehalten, denn ich habe uns
damals beworben, die Apotheke fiir eine Mitgliedschaft in der Osterreichischen
Plattform Gesundheitskompetenz (...), und da sind wir Mitglied seit 2018 und sind eben
auch regelmiBig bei diesen Konferenzen, halten dort Vortrige zur
Gesundheitskompetenzforderung bei Gehorlosen Menschen. (Zacek, 2024, Pos. 442-
450)

Neben Bewusstseinsbildung im Bereich Gesundheitsforderung bei gehorlosen Menschen,

berichtet Zacek auch von weiteren Themen, denen sich die Marien-Apotheke annimmt:

Vom Thema psychische Gesundheit kam es auch stark zum Thema Gewalt gegen
Frauen, was immer noch ein groBes Thema leider in Osterreich ist und gerade bei
Menschen mit Behinderung, bei Frauen mit Behinderung, gehdrlosen Frauen gibt es da
halt einfach noch groBere Barrieren, dass sie die Hilfsangebote, die es gibt, in Anspruch
nehmen konnen. Da gab es auch einen Frauentisch zum Thema Barrierefreiheit und
Gewaltschutz, an dem wir auch teilgenommen haben, wo wir uns auch engagieren und
einfach im Netzwerk drin sind, um uns auszutauschen und zu schauen, dass da was
weitergeht. (Zacek, 2024, Pos. 409-416)

Auch im Interview mit Franziska Schlegelmilch und Evline Meidl von McDonalds werden
bewusstseinsbildende Mallnahmen erwédhnt. Schlegelmilch berichtet von einem Beispiel in

Zusammenarbeit mit dem Verein WITAF"

Es gibt iiber WITAF auch Workshops, die man besuchen kann. Das heif}t, es gibt eine
Trainerin bei WITAF, selbst gehorlos, und sie macht so einen Workshop, dauert
anderthalb bis zwei Stunden, ist ideal fiir Firmen, die anfangen wollen damit, wo man
einfach mal in die gehdrlosen Welt eintauchen darf und da wirklich mal anderthalb
Stunden sieht, welche Einschrinkungen oder wie ist denn das Leben fiir einen
gehorlosen Mitarbeiter. Und das ist bei ganz, ganz vielen sehr gut angekommen, weil
das 6ffnet einem die Augen und dann sieht man die Welt vielleicht ein bisschen anders
und hat andere Erwartungen, als man das vielleicht vorher gekannt hat. (Schlegelmilch,
2024, Pos. 792-801)

Im Gegensatz zu den anderen Interviewpartner:innen berichtet Brigitte Nagy, es habe bislang
keine flichendeckenden bewusstseinsbildenden Mafinahmen bei Denns Bio Markt gegegeben

(vgl. 2024, Pos. 242), jedoch lege man Wert auf eine nachhaltige Inklusion:

Inklusion st an sich ein langsamer Prozess, der wirklich immer sehr
zwischenmenschlich abgelaufen ist. Also im Endeffekt ist einfach jeder Markt ein Team
und hat sich selbst mit Arbeitsassistenten und Menschen mit Behinderungen
auseinandergesetzt und sich einfach angesehen, was funktioniert. Wir haben weder eine
interne noch externe Kampagne beziiglich Inklusion gestartet (...). Ich habe den
Eindruck, so wie wir‘s gemacht haben ist es die langsame Art, aber dafiir wirklich eine
nachhaltige. (Nagy, 2024, Pos. 242-251)
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Insgesamt stellten sich jedoch bewusstseinsbildende MaBnahmen als wesentliche
Schwerpunkte in den Interviews heraus. Dabei waren unterschiedlichste Ma3snahmen vertreten,
wie etwa gezielte Workshops zur Sensibilisierung, inklusive Sprachleitfiaden oder die

Représentation von Menschen mit Behinderungen in Medien und Produkten.

7.3.4 Offene Kommunikation iiber Behinderungen

Ob eine Person ein Mensch mit Behinderungen ist oder nicht, ist dem Unternehmen, in dem sie
arbeitet, nicht immer bewusst. Spétestens zum Zeitpunkt des Bescheids fiir die Bezahlung der
Ausgleichstaxe wird jedoch zumindest klar, welche Beschéftigten als ,beglinstigt behindert’

zahlen, wie Eveline Meidl erklart:

Es kommt ja einmal im Jahr dann sozusagen der Bescheid, wie viel Ausgleichstaxe zu
bezahlen ist. Und im Anhang zu diesem Bescheid ist dann immer auch eine Auflistung
dabei, welche Personen wann im Unternehmen beschiftigt waren, die diesen Status
haben sozusagen. Und das ist dann meistens der Zeitpunkt, wo man spétestens davon
erfahrt. Weil der Mitarbeiter oder der Bewerber ist ja nicht verpflichtet, diesen Status
bekannt zu geben, er kann es, er muss es aber nicht. (...) bei uns ist es meistens so im
Mai circa, kommt dieser Bescheid, wieviel Ausgleichstaxe zu zahlen ist. Und da ist dann
diese Liste dabei und wenn da ein Name draufsteht von einer Person, wo wir es vorher
noch nicht gewusst haben, spdtestens dann haben wir diese Information. (Meidl, 2024,
Pos. 559-571)

Demgegeniiber empfindet Markus Neuherz internes Aufrufen zur Bekanntgabe von
Behinderungen sowie die Kommunikation von UnterstiitzungsmaBBnahmen als besonders

wirkungsvolle Mafinahme (vgl. Neuherz, 2024, Pos. 567-568):

Auch zu sagen, gibt es uns bekannt, wenn ihr Behinderungen habt, wir kdnnen euch
unterstiitzen. Auch weil es fix so sein wird, dass mit dem Alter einfach die
Wahrscheinlichkeit, eine Behinderung zu erwerben hoher wird. Das ist eh biologisch
belegt, ganz klar, weil einfach gesundheitliche Langzeiteinschrankungen dazukommen
konnen und da ist schon mal viel geholfen und ich glaube, das ist so ein Effekt, der sich
dann ergibt, wenn ich intern die Mitarbeiterinnen motiviere, sich zu outen, dann zeige

ich ja auch potenziellen Bewerbern, da kann man hingehen, das macht dann Sinn.
(Neuherz, 2024, Pos. 568-576)

Auch die Diversity Mangerin des OAMTC sieht es als forderlich, wenn bereits im Bewerbungs-

Prozess Personen ihre Behinderungen offen angeben. ,,Das ist immer so, auch wenn Sie sich

auf ausgeschriebenen Stellen iiber das regulire Recruiting sozusagen bewerben, bitte ich schon

darum, wenn sie es mochten, dann gerne angeben.*, (Diversity Managerin, 2024, Pos. 287-

289). Wesentlich wire jedoch, dass diese Angabe von einer oder mehreren Behinderungen kein

verpflichtendes Feld darstellt, sondern lediglich auf freiwilliger Basis geschieht. Dadurch
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wiirden Recruiter:innen ,,ein zweites Mal hinschauen‘ und schlieB3lich realisieren ,, diese Liicke
ist jetzt zum Beispiel deswegen und da gibt es wenig Arbeitserfahrung, eben aufgrund einer
Erkrankung oder was auch immer* (vgl. Diversity Managerin, 2024, Pos. 289-294). Die
Interviewpartnerin fiihrt fort, dass der OAMTC auch bei spiterem Eintreten einer Behinderung

die Bekanntgabe fordert, und man dafiir zusétzliche Urlaubstage erhilt:

Grundsétzlich bemiithen wir uns auch, Mitarbeitenden zu sagen, eine Behinderung
bedeutet beim OAMTC nicht, dass sie ihren Job dann bei uns verlieren. (...) im Sinne
von, du hast hier beim OAMTC noch immer einen Platz. Und wenn sich die Leute dazu
entschlieBen, einen Feststellungsbescheid zu 16sen, dann sagen wir - und wir haben
keine, kaum Kollektivvertrige beim OAMTC, weil wir ein Verein sind - auf freiwilliger
Basis bekommst du drei Urlaubstage. Einfach weil wir auch wissen, da gibt es nochmal
einen anderen Regenerationsbedarf. (Diversity Managerin, 2024, Pos. 305-318)

In einem spéteren Abschnitt des Interviews berichtet zudem die Diversity Managerin von einer
subtilen Mdglichkeit, wie bereits im Onboarding-Prozess aufmerksam auf die Angabe von

gewissen Bediirfnissen oder einer Behinderung gemacht werden kann:

Und grundsitzlich fiir das Recruiting gibt es einfach die gute Frage, wobei die jetzt
mittlerweile auch grundsitzlich gerne gestellt wird, auch Menschen ohne
Behinderungen, ndmlich die Frage, ,,was brauchen sie, um bei uns gut arbeiten zu
konnen? Und die Frage soll einfach ein Tiirdffner sein, damit die Person weil3, hier
darf ich meine Bediirfnisse deponieren, hier ist das in Ordnung. (Diversity Managerin,
2024, Pos. 412-417)

Im Interview mit Helmut Schmid, der ebenfalls bei OAMTC arbeitet, kam zum Vorschein, dass
ihm diese Frage im Onboarding in der Tat gestellt wurde. Jedoch erklirte Schmid, er habe diese

Frage zu Beginn seines Arbeitsverhdltnisses noch gar nicht beantworten kénnen:

Natiirlich ist am Anfang gefragt worden, was braucht ich? Und und und. Hab da dann
aber gar nicht die Frage so richtig beantworten konnen, weil ich noch gar nicht gewusst
habe, was ich brauche. Weil ich zuerst einmal das Ganze auf mich zukommen lasse, was
wird gefordert, was gewollt, und dann konnte ich erst Wiinsche dullern. (Schmid, 2024,
Pos. 255-259)

Mit einer dhnlichen Offenheit werde auch iiber das Thema Behinderung bei Sonnentor

umgegangen. Thomas Steinbauer erklart:

(...) im Endeffekt ist das bei uns ein ganz offenes Thema. Und der Mitarbeiter hat ja
auch gewisse Vorteile, wenn er jetzt eine Behinderung mit sich bringt, Urlaubstage,
Kiindigungsschutz und so weiter. Und dementsprechend erfahrt man es halt dann
einfach, wenn der das uns dann halt mitteilt. Es kann ja auch sein, dass eine Behinderung
wiahrend des Arbeitsverhéltnisses auftritt. Genauso in dem Fall, in dem der Mitarbeiter
uns das sagt. (Steinbauer, 2024, Pos. 320-326).
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Wie sich in den Interview-Passagen zeigte, schaffen das offene Gespréch iiber Behinderungen
und die freiwillige Offenlegung von etwaigem Unterstiitzungsbedarf durch Mitarbeitende
Transparenz und Vertrauen. Wihrend gesetzliche Bescheide {iber die Ausgleichstaxe
Informationen iiber den Status von Mitarbeitenden liefern, betonen einige
Interviewpartner:innen (vgl. Diversity Managerin, 2024; Neuherz, 2024) die Bedeutung eines

proaktiven internen Aufrufs zur Offenheit, um gezielt Unterstiitzungsangebote bereitzustellen.

7.3.5 Begegnung auf Augenhohe

In diesem Unterkapitel wird die Wichtigkeit beleuchtet, Menschen mit Behinderungen
gleichwertig und respektvoll zu behandeln, Vorurteile abzubauen und ihnen die gleichen

Chancen und Anforderungen wie allen anderen Mitarbeitenden zu bieten. Sreco Dolanc erklart:

Diese Haltung, diese Einstellung muss sich verdndern, dass man glaubt, Menschen mit
Behinderungen konnen nicht das gleiche wie Menschen ohne Behinderung. Also dieses
Mindset muss sich @ndern. (Dolanc, 2024, Pos. 226-229)

Franziska Schlegelmilch von McDonalds ist bemiiht, in ihrem Restaurant stets auf eine

gleichwertige Behandlung von Mitarbeitenden zu achten:

Bei uns ist jeder Mitarbeiter gleich, egal wie er zu uns kommt und das ist natiirlich was,
das miissen beide Seiten lernen und das ist natiirlich aber auch fiir die Mitarbeiter eine
schwierige Situation, weil bisher, ,,ich bin behindert, ich kann nichts dafiir, das zahlt
bei uns nicht, weil wir wollen sie inkludieren und in die ganze Firma und dann muss
das halt nicht dabei sein. (Schlegelmilch, 2024, Pos. 383-388)

Die Diversity Managerin des OAMTC berichtet von einem Beispiel aus ihrem Arbeitsumfeld,
bei dem verdeutlicht wird, wie Menschen ohne Behinderungen grundsétzlich dazu neigen,

Menschen mit Behinderungen zu unterschatzen:

Wir haben eine Person mit Lernschwierigkeiten an einem Standort, an einem Stiitzpunkt
aufgenommen, wo die Fiihrungskraft dachte, sie gibt dieser Person jetzt einmal
Tatigkeit und die Person ist den ganzen Tag beschiftigt. Und dann ruft mich die
Fiihrungskraft an und sagt, naja, nach zwei Stunden ist die Person halt wieder bei ihr
gestanden und hat gesagt, ich bin schon fertig, gib mir mehr Arbeit. Also das heiflt, wir
neigen natiirlich dazu, Menschen mit Behinderungen zu unterschitzen und das ist
natiirlich eine Gefahr. Grundsétzlich, wenn man als Mensch unterschéitzt wird, ist das
jaimmer kridnkend und verletzend. Insofern muss man in der Fiihrung besonders an die
Sache herangehen. Die Person nicht {iberschidtzen und nicht iiberfordern, aber auch
nicht unterschitzen und nicht unterfordern. (Diversity Managerin, 2024, Pos. 65-73)
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In einem spiteren Zeitpunkt des Interviews berichtet die Interviewpartnerin von einem weiteren
Beispiel, das aufzeigt, wie wichtig es ist, Menschen mit Behinderungen auf Augenhdhe zu

begegnen:

Ich bin total dagegen, Menschen mit Behinderungen aufzunehmen, nur um Menschen
mit Behinderungen aufgenommen zu haben. Ich gebe Thnen auch dazu ein Beispiel, wir
hatten an einem anderen Standort mit einer Fiihrungskraft das Thema, die Fiihrungskraft
wollte unbedingt eine Person mit Behinderungen aufnehmen, finde ich auch gut, also
diese Bereitschaft habe ich von Anfang an unterstiitzt. Die Stelle bei dieser
Fiihrungskraft war fiir 40 Stunden ausgeschrieben. Wir haben auch eine Person, einen
Mitarbeiter gefunden, der hat gut gepasst. Der Mitarbeiter wollte aber nur 30 oder sogar
20 Stunden arbeiten und die restliche Zeit in die Schule gehen. Kann man machen. Dann
ist es halt eine Teilzeitanstellung und nicht Vollzeit. (Diversity Managerin, 2024, Pos.
127-136)

Diese Fithrungskraft wire jedoch gegen eine Teilzeitanstellung gewesen, da dies als unfair von
anderen Mitarbeitenden des Teams angesehen wurde (vgl. Diverstiy Managerin, 2024, Pos.
136-140). Die Interrviewpartnerin stellte sich dem aber entgegen und gab an, dass dies wenig

Sinn machen wiirde (vgl. Pos. 139-140). Sie fiihrt aus:

Weil wenn das die Runde macht, wenn die anderen davon erfahren in den Teams, dann
kann das ganz schnell auch in eine andere Richtung sich umschlagen und dann wird
diese Person, also der Kollege, der uns jetzt auch nicht mehr unterstiitzt, weil sie sagen,
er arbeitet nur die Hélfte der Zeit, kriegt aber genauso viel wie ich Vollzeit, warum darf
ich das nicht? Also da hat man dann total schnell Unruhe im Team gestiftet und gegen
solche Dinge bin ich absolut. Also das ist auch das, was ich gemeint habe mit nicht
unterfordern, nicht unterschitzen, auch nicht iiberschétzen und nicht Dinge versuchen
zu Uberkompensieren. Respektvoll behandeln, auf Augenhohe begegnen, das sind
Dinge, die wichtig sind. Aber da jetzt mit Mitleid ist niemandem geholfen. Empathie ist
gefragt, aber definitiv kein Mitleid. Das brauchen die Menschen nicht. (Diversity
Managerin, 2024, Pos. 140-151)

Auch Brigitte Nagy und Franz-Joseph Huainigg teilen diese Ansicht und betonen, es wére
falsch, Menschen mit Behinderungen aus Mitleid aufzunehmen und sie flir andere

Aufgabenbereiche einzusetzen als Menschen ohne Behinderungen:

Das ist der falsche Ansatz. Wenn man sagt, wir wollen lieb und nett sein zu Menschen
mit Behinderungen, und wir wollen ihnen aus Mitleid einen Job geben. Das ist der
falsche Ansatz. (Huainigg, 2024, Pos. 146-148)

Und ich denke der Erfolgsfaktor, warum noch alle gerne bleiben und warum das gut
funktioniert ist, dass wir Mitarbeiter mit Behinderung komplett in unser Team
integrieren. Also es gibt keinen einzigen, der irgendwo im Lager steht und irgendwelche
Dinge macht, die man nicht sieht oder so. Sondern sie sind wirklich im Geschéft oder
bei uns in der Abteilung und haben die gleichen Aufgaben wie alle anderen. (...) Sie
bekommen auch gleich viel bezahlt wie alle anderen. (Nagy, 2024, Pos. 67-79)
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Auch Thomas Steinbauer erklért, bei Sonnentor werde sehr auf gemischte Teams gesetzt,

sodass, die Mitarbeitenden ,,richtig integriert werden* (vgl. Steinbauer, 2024, Pos. 194-195).

7.3.6 Maflnahmen im Recruiting-Prozess

Franziska Schlegelmilch beschreibt folgend, wie der Recruiting-Prozess bei einigen Personen

mit Behinderungen in ihrem McDonalds-Restaurant in etwa ablauft:

Also als erstes machen wir es mal so, dass wir ein Gespriach fiihren, also eine Art
Bewerbungsgesprich, wobei wir aber nie mit dem Bewerber alleine reden, sondern
immer mit dem Bewerber und seiner Arbeitsassistenz oder seinem Sozialarbeiter. (...)
Und das ist halt leichter, wenn ich eine Arbeitsassistenz dabeihabe, weil die kennt den
Bewerber linger als ich. Ich kenne ihn meistens fiinf Minuten, die Arbeitsassistenz ist
vielleicht schon zwei, drei Jahre mit ihm unterwegs. Das heif}t, sie weill wirklich, auf
was wir achten miissen. Und wir sprechen in diesen Gespriachen sehr offen und ehrlich
miteinander. (Schlegelmilch, 2024, Pos. 630-643)

Demgegentiber schildert Thomas Steinbaue den Bewerbungs- und Recruiting-Prozess fiir

Menschen mit Behinderungen bei Sonnentor:

Also im Endeffekt ist das so, dass entweder durch Initiativbewerbung der Bewerber
selber auf uns zukommt, indem oft ein Kooperationspartner, irgendeine Stiftung, AMS
usw. sagt, ja, wir hitten da jemanden, der gut passen konnte. Oder indem wir einfach
Stelleninserate schalten, ich meine, wenn wir jetzt wen haben, zum Beispiel eine
Position, das wiirde sich gut anbieten, dann kann es sein, dass wir das dann aktiv den
Vereinen schicken oder eben durch Bewerbung. (...) Also oft ist es so, dass sich jemand
bewirbt, dann laden wir den ein, machen ein Erstgesprich und dann sagt man, fiir die
Stelle hat‘s vielleicht nicht gepasst. Aber wenn wir jetzt wissen, im Prinzip, das wiirde
gut passen, du wiirdest gut zu Sonnentor passen (...), dass man das dann aus der
Initiative heraus aufmacht, zum Beispiel. Also auch das kommt vor. (Steinbauer, 2024,
Pos. 337-349)

Beim OAMTC wurde im Jahr 2018 das Projekt ,Einstellungssache‘ ins Leben gerufen, was
eine besondere Recruiting-Initiative fiir die Beschéftigung von Menschen mit Behinderungen
darstellt. Den Hintergrund dieses Projekts erkldrt die Interviewpartnerin, welche das

Diversititsmanagement und Personalservice bei OAMTC mehrere Jahre lang leitete:

Wir haben im Zuge unseres Recruitings einfach gesehen, wir schaffen es nicht,
Menschen mit Behinderungen aufzunehmen. Und haben uns natiirlich auch gefragt,
warum das so ist. Ja, wir hatten hauptséchlich Initiativbewerbungen von Menschen mit
Behinderungen, auf der einen Seite, und auf der anderen Seite kaum Bewerbungen auf
ausgeschriebenen Stellen. Dann war die Idee, viele Teams sind iiberlastet, viele Teams
schaffen einfach ihre Arbeit nicht mehr im Rahmen ihrer Arbeitszeit und entlasten wir

129



die Teams und nehmen eine Person zusétzlich auf. Also das war dann halt wirklich das
Goody an die Fiihrungskrifte sozusagen, du darfst um eine Person aufstocken, diese
Person muss dann 50 Prozent, also eine 50 Prozent gradige Behinderung haben. Und
wenn diese Personen ausfallen, aus welchem Grund auch immer, eine Nachbesetzung
ist moglich. (Diversity Managerin, 2024, Pos. 231-242)

Die Diversity Managerin erklirt, dass im Rahmen des Projekts ,Einstellungssache® wesentlich
mehr Zeit fiir Bewerbungsgespriche investiert werde als im herkdmmlichen Recruiting-
Prozess. Denn iblicherweise hitten Rekruter:innen nicht die Zeit, sich alle Bewerbende
personlich und im Detail anzuschauen. Im Projekt ,Einstellungssache‘ hingegen werde jede
Person, die sich bewirbt, individuell beriicksichtigt, auch wenn ihr Lebenslauf aufgrund einer
Beeintrachtigung Liicken aufweist oder sie Schwierigkeiten hatte, einen Job zu finden. Der
Fokus liege darauf, den Bewerbenden die Mdéglichkeit zu geben, sich personlich vorzustellen,
anstatt nur iiber ihren Lebenslauf beurteilt zu werden (vgl. Diversity Managerin, 2024, Pos.

267-280).

Helmut Schmid, der als Angestellter mit Behinderung bei OAMTC interviewt wurde, kam iiber
das Projekt ,Einstellungssache® im Jahr 2018 zu seinem derzeitigen Job. Er erklérte seinen

personlichen Hintergrund folgendermalen:

Ich war von 1983 bis 2003 Polizeibeamter in Wien, inklusive Ausbildung. Danach
wollte ich mich beruflich verdndern, bin aber dann relativ schnell krank geworden und
dann war es so ein Mischverhidltnis AMS, PVA, ich war in zeitweise befristeten
Berufsunfahigkeitspensionen und und und... Und dann hat sich auch die gesetzliche
Materie geandert, was Berufsunfahigkeit betrifft. Da habe ich mir dann schon Gedanken
gemacht, wie geht es weiter, (...) und zum OAMTC bin ich auch eigentlich durch ein
Sonderprojekt vom OAMTC gekommen, das hat sich genannt, Einstellungssache, das
war die 2018er-Einstellungssache, da hat es eine zweite, glaube ich, 2022 gegeben.
(Schmid, 2024, Pos. 55-67)

Schmid war zum Zeitpunkt des Interviews beim OAMTC zustindig fiir die Dienst- und
Personalplanung der Pannenhilfe Wien. Zu seinen Aufgaben gehdren unter anderem die
Erstellung von Dienstplinen, die tigliche Ubermittlung des aktuellen Personalstands an die
Disposition, die statistische Auswertung des Personaleinsatzes sowie die Koordination und
Kommunikation mit Fiihrungskriften und externen Abteilungen, etwa fiir die Organisation von

Veranstaltungen (vgl. Schmid, 2024, Pos. 87-122).

Im ersten Jahr des Projektes ,Einstellungssache (2018) wurden aus den zehn geplanten Stellen,

insgesamt 15 Menschen mit Behinderungen eingestellt (Wirtschaftszeit, 2020). Bis zum Jahr
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2020 wurden insgesamt 20 Personen mit Behinderungen iiber das Projekt ,Einstellungssache*
aufgenommen und weitere sechs Stellen kamen hinzu (vgl. OAMTC, 2020). Zwei Jahre spiter
(2022) waren rund 72 Menschen mit Behinderungen beim OAMTC beschiftigt und dies in
unterschiedlichsten Abteilungen — unter anderem in der Buchhaltung, Technik, IT, Callcenter,

Grafik und Mediendesign oder beim Stiitzpunkt (vgl. Die Presse, 2022).

7.3.7  Austausch und Vernetzung mit anderen Unternehmen

Sehr hiufig wurde der Austausch und Dialog mit anderen Unternehmen erwéahnt, um Ideen und
Perspektiven fiir eine inklusivere Arbeitsumgebung einzuholen. Folgende Zitate bestétigen

dies:

Es wiire gut, wenn Unternehmer, die Angste gehabt haben und nicht gewusst haben, wie
soll man das angehen, und einfach auch andere Unternehmer, reden mit denen,
iiberzeugen, wie sie es gemacht haben, was das Gute und das Schlechte ist, welche
Herausforderungen es gibt. Ich glaube, das ist die beste Methode, zu iiberzeugen.
(Huainigg, 2024, Pos. 331-334)

Also Erfahrungen sammeln, Informationen einholen bei Unternehmen, die das sehr
wohl jetzt schon leben. Man kann daraus relativ viel gewinnen (...). Also da wiirde ich
mir schon Erfahrungen reinholen. (Schmid, 2024, Pos. 425-429)

(...) und dann vielleicht auch Unternehmen zu besuchen, die es schon machen, weil da
kann man ein bisschen angstlos werden. Oder nicht Angst, manchmal ist es einfach zu
hoher Respekt oder diese Ausrede, ich traue mir das nicht zu. (Schlegelmilch, 2024,
Pos. 884-886)

Auch Markus Neuherz und Sreco Dolanc weisen auf die Relevanz hin, wie wichtig es ist, Best

Practices zu teilen und von anderen Unternehmen zu lernen:

Es muss Firmen, die das schon in der Praxis leben, miissen hergezeigt werden, damit
andere Unternehmen sehen, ah, das geht ja, das klappt ja und was braucht es dazu? Das
Team, Unterstiitzung in verschiedener Hinsicht, also, dass man das auch aufzeigt. Ich
glaube, das ist ganz wichtig, dass man Best-Practice-Beispiele zeigt und das erklirt, wie
das gut funktionieren kann innerhalb des Betriebes. (Dolanc, 2024, Pos. 234-239)

»... und gute Beispiele zeigen immer wieder. Das ist auch der Sinn dieser
Auszeichnungen, dass man zeigt, wie kann es funktionieren und was ist das Gute dran.
Und sowas wirkt ja auch, habe ich den Eindruck.” (Neuherz, 2024, Pos. 577-579)
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Fiir diesen Austausch kann der Besuch von Veranstaltungen oder Vortrigen, die sich mit
Inklusion in Betrieben beschiftigen, sehr forderlich sein, wie Thomas Steinbauer, Sreco Dolanc

und Cornelia Zacek erklaren:

Jetzt unabhingig von dem Thema, aber natiirlich, wir machen das auch, wenn wir da
auf Veranstaltungen sind und man sieht dann schon, wie geht es denen damit, wie gehen
die die Themen an. Aber ich glaube, das ist jetzt unabhéngig von dem Thema, ich finde
das in allen Bereichen eigentlich nicht unwichtig. Aber natiirlich, wenn man mit denen
in Kontakt kommt, oder wenn man da jetzt mal vielleicht in dem Thema noch nicht so
viel gemacht hat und man geht einmal zu einer Veranstaltung, redet dann mit Firmen,
die dafiir was machen, ist die Chance dann schon groBer, glaube ich, dass ich da
motiviert wére. (Steinbauer, 2024, Pos. 567-575)

Ich denke, der Austausch ist ganz wichtig, dass man Unternehmen die Moglichkeit gibt,
Unternehmen zu treffen, wo das schon gut funktioniert oder Workshops anbietet oder
Vortrage organisiert, dass man sie wirklich face-to-face trifft und diese Informationen
aus erster Hand bekommt von jemandem, der Erfahrung dazu hat. (Dolanc, 20 Pos. 650-
654)

Also da ist die Vernetzung wirklich ganz wichtig, weil man kann natiirlich nicht immer
alles im Kopf haben. Jemand, der noch nie einen Beriihrungspunkt zu dem Thema hatte,
sitzt dann nicht da und denkt, ich kdnnt jetzt einen gehdrlosen Mitarbeiter einstellen.
Aber wenn er eben mehrere Beispiele sieht oder hort, davon mitbekommt, eben zu

solchen Vernetzungsveranstaltungen geht, merkt er okay, warum eigentlich nicht.
(Zacek, 2024, Pos. 699-707)

Zudem berichtet Franz-Joseph Huainigg von der Relevanz von Unternehmensdialogen, die in
ganz Osterreich stattfinden, wo Unternehmen ihre Erfahrungen iiber die Beschiftigung von
Menschen mit Behinderungen darlegen und wiederum andere Unternehmen dazu motivieren,

sich auch fiir Inklusion einzusetzen (vgl. Huainigg, 2024 Pos. 122-124):

Also, man muss auch das anregen und die Moglichkeit schaffen. Wie gesagt, es gibt ein
groBBes Portfolio an Unterstlitzungsmoglichkeiten und das muss ein Unternehmen auch
wahrnehmen, dass sie nicht alleine gelassen werden, wenn es auch Probleme gibt, dass
sie unterstiitzt werden. (Huainigg, 2024, Pos. 124-128)

Der Austausch und das Teilen von Best Practices wurde von den Interviewpartner:innen am
Ende des Gespriachs hdufig als Empfehlungen an andere Unternehmen weitergegeben. Somit

finden sich diese erneut in Kapitel 7.5.1 (Empfehlungen an Unternehmen).

7.3.8  Karrieremoglichkeiten fiir Mitarbeitende mit Behinderungen

Franziska Schlegelmilch berichtet, dass bei McDonalds Osterreich Aufstiegschancen fiir

Menschen mit Behinderungen geschaffen werden:
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Und wir haben eben die Mdglichkeit geschaffen inzwischen, dass die Mitarbeiter auch
Karriere machen kdnnen, egal welche Einschridnkungen sie haben. Das hat ein bisschen
langer gedauert, weil wir natiirlich ein Franchise-Unternehmen sind. Wir haben unseren
Sitz in Amerika und wir miissen halt erst alle iberzeugen, dass das was Gutes ist. Und
als wir angefangen haben, war das eben noch nicht so modern wie heutzutage. Und dann
haben wir ein bisschen kimpfen miissen. Und inzwischen ist es so, dass wir sogar
gehorlose Schichtfithrer im Unternehmen haben. Also das ist die zweite Position nach
dem Restaurantleiter. Und das ist moglich. Und da hat friiher keiner dran geglaubt, aber
es ist machbar. Und wenn man dann auch diesen Weg aufzeigt, du kannst sogar noch
etwas dazulernen oder Karriere machen, dann ist das was, was natiirlich sehr gern
angenommen wird. (Schlegelmilch, 2024, Pos. 342-353)

Dariiber hinaus entstanden beschrieb auch Sreco Dolanc seine Mdglichkeiten im Bereich

Weiterbildung und Aufstiegschancen innerhalb der Marienapotheke:

Also, wir haben immer Angebote in Richtung Weiterbildung. Da gibt es wichtige
Themen und da werde ich auch unterstiitzt an diesen Weiterbildungsangeboten
teilzunehmen. Es war in der Corona-Zeit ein bisschen schwieriger, da ging es viele {iber
Zoom online, aber jetzt sind wir wieder zuriick in Prasenz und zwei bis dreimal im Jahr
sind da wichtige Weiterbildungsangebote. Es gibt den Apotheker-Kongress zum
Beispiel oder kleinere Veranstaltungen, wo ich mitteilnehmen kann, Fortbildungen zu
unterschiedlichen Themen, also das ist eine gdngige Sache. Es ist immer nur die Frage,
da muss man halt Gebardensprachdolmetscherinnen dafiir organisieren, aber sonst kann
ich da barrierefrei teilnehmen. (Dolanc, 2024, Pos. 324-333)

Zum Thema Karrieremdglichkeiten berichtete Dolanc, er habe sich bereits enorm innerhalb der
Apotheke entwickelt, etwa was seinen Verantwortungsbereich im Labor betrifft (vgl. Dolanc,
2024, Pos. 334-341).

7.4 Herausforderungen

Dieses Unterkapitel dient der Beantwortung der vierten Unter-Forschungsfrage ,, Welche
Herausforderungen bleiben trotz erfolgreicher Inklusion von Menschen mit Behinderungen
bestehen und wie kénnen Unternehmen diesen begegnen?“, anhand der Expertise der

Interviewpartner:innen.

7.4.1  Personenspezifische Herausforderungen

Die personenspezifischen Herausforderungen, die sich fiir Menschen mit Behinderungen am
Arbeitsmarkt ergeben sind vielseitig, abhéngig von der Art der Beeintrdchtigung und vielerlei

weiteren Faktoren. In diesem Unterkapitel werden lediglich die in den Interviews genannten
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personenspezifischen Herausforderungen thematisiert. Franziska Schleglmilch und Eveline

Meidl leiten ein:

Also die groBte Hiirde, glaube ich, ist, dass viele der Mitarbeiter, die bei uns inzwischen
arbeiten, das, aber von Kind an gewohnt sind ,,du bist etwas Besonderes®, das muss jetzt
nicht immer positiv oder negativ sein, einfach den Status. ,,Du bist anders.*
(Schlegelmilch & Meidl, 2024, Pos. 373-377)

Helmut Schmid berichtet von seinen Herausforderungen, und wie ihm dabei der OAMTC, das

Unternehmen, in dem er arbeitet, entgegenkommt:

... meine zwei Herausforderungen sind einmal der Arbeitsweg. Das Kommen von A
nach B, nicht tagtiglich, aber an Tagen, wo es mir nicht gut geht, und auch bei
Auswirtsterminen. Und da haben wir eh eine Ldsung gefunden, wie man die
Auswirtstermine, die man vielleicht nicht kann oder nicht machen will wie bendtigt.
(...). Heutzutage, ist es eigentlich (...), erst wirklich modern geworden im Zuge der
Pandemie, viel mehr online zu machen und auch Homeoffice zu machen. (Schmid,
2024, Pos. 175-182)

Schmid fiihrte fort, dass die Home-Office-Regelung zwar fiir alle im Betrieb mit 50 Prozent
geregelt sei (vgl. 2024, Pos. 184-185), aber grundsétzlich auch auf seine Bediirfnisse Riicksicht

genommen werde:

Fiir mich gibt es keine spezielle Ausnahmeregelung, aber meine Leiterin sieht dariiber
hinweg, wenn ich jetzt sag ,,mir geht es nicht gut®, ich kann von zu Hause recht gut
arbeiten, aber ich kann es nicht in die Firma schaffen, mache Homeoffice. Und wenn es
50 Prozent und mehr sind, dann ist es einfach so, weil es eben auch begriindbar ist.
(Schmid, 2024, Pos. 187-191)

Und auch zum Beispiel, wir haben relativ viele Besprechungen, auch mit den ganzen
Gruppenleitern usw, das findet nicht immer in der Zentrale statt. (...) Es ist jederzeit
mdglich, an diesen Terminen auch online via Teams teilzunehmen. Also der korperliche
Prasenzraum ist nicht erforderlich. Und das erleichtert dann, also das ist fiir mich eine
grofle Hilfe, die nimm ich schon zum Teil in Anspruch, aber nicht immer. (Schmid,
2024, Pos. 192-199)

Im Interview mit Sreco Dolanc und Cornelia Zacek wird erwihnt, dass es nicht immer leicht
wére, Dolmetscher:innen zu organisieren, da es einfach grundsitzlich nicht sehr viele in
Osterreich giibe (Zacek, 2024, Pos. 517). Als Sreco Dolanc etwa von seinen Vortrigen auf

Veranstaltungen berichtet, kam diese Problematik ebenfalls zur Sprache:

Es gibt den Apotheker-Kongress zum Beispiel oder kleinere Veranstaltungen, wo ich
mitteilnehmen kann, Fortbildungen zu unterschiedlichen Themen, also das ist eine
gingige Sache. Es ist immer nur die Frage, da muss man halt
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Gebidrdensprachdolmetscherinnen dafiir organisieren, aber sonst kann ich da
barrierefrei teilnehmen. (Dolanc, 2024, Pos. 329-333)

In einem spdteren Abschnitt des Interviews machte Dolanc erneut auf die Notwendigkeit des

Gebérdensprach-Dolmetschen fiir seinen alltdglichen Beruf aufmerksam:

Bei anderen Behinderungen wiren es andere technische Hilfsmittel vielleicht, ja. Aber
im Fall von Gehorlosigkeit ist das A und O die Kommunikation mit Gebardensprache.
Also wenn ich Gebidrdensprache als Moglichkeit habe, kann ich eine aktive Rolle im
Unternehmen einnehmen. Und als Magister der Pharmazie muss ich diese
Verantwortung und diese Rolle auch einnehmen kdnnen. Ohne Kommunikation, ohne
Dolmetschen konnte ich das nicht. Das ist einfach ein wichtiges Unterstiitzungstool fiir
mich. Das Wichtigste {iberhaupt. (Sreco, Pos. 536-542)

Zudem kann auch Intersektionalitdt weitere Herausforderungen fiir die Betroffenen bringen.
Beispielsweise ergeben sich fiir Personen mit Behinderungen und Migrationshintergrund

zusétzliche Hiirden, wie Franziska Schlegelmilch berichtet:

(...) man muss sich das vorstellen, wir haben natiirlich Mitarbeiter mit
Migrationshintergrund, und wenn ich dann noch eine Einschrinkung habe, sei es
korperlich, geistig oder was auch immer, dann ist es natiirlich noch mal schlimmer. Und
viele haben gar keine Schulausbildung bekommen in ihrem Land. Das heift, sie sind zu
uns gekommen, sie sind nie in die Schule gegangen, was, das wir uns nicht vorstellen
konnten, aber es ist nicht alles so toll organisiert wie in Europa oder wie in Osterreich
oder Deutschland, sondern es ist anders. Und da haben wir natiirlich erst mal viel lernen
miissen. Viele konnten die Schreibsprache nicht dazu, inzwischen gibt es Deutschkurse,
auch Deutschkurse fiir gehorlose Mitarbeiter. Und so testen wir uns langsam da ran und
geben halt auch eine Moglichkeit, hey, was kannst du noch machen? Und das wird
natiirlich sehr gern angenommen. (Schlegelmilch, 2024, Pos. 354-365)

Auch Sreco Dolanc konnte zu Beginn seiner Beschéftigung in der Marienapotheke noch kein
Deutsch und unterhielt sich zunichst mit anderen Mitarbeiter:innen auf internationaler
Gebardensprache. Die Chance, bei der Marienapotheke langfristig zu arbeiten bekam er mit der

Bedingung, Deutsch zu lernen (vgl. Dolanc, 2024, Pos. 171-178):

Ich habe mir dann vieles selbst beigebracht und ich habe dann ein gutes Gefiihl gehabt.
Ich denke, mein Deutsch ist jetzt mittlerweile schon auf demselben Niveau, wie ich
Englisch kann. (...) Es war wirklich schon, es war keine stressige Situation fiir mich,
wo ich dachte, ich muss alles schon hundertprozentig konnen, ich hatte noch keine
Erfahrung. Es war flir mich wirklich ein schoner Lernprozess. Es hat mich keiner unter
Druck gesetzt und ich konnte mich hier etablieren in der Apotheke. (Dolanc, 2024, Pos.
183-192)

In diesem Unterkapitel wurde nur eine kleine Anzahl der vielfaltigen Herausforderungen, mit

denen Menschen mit Behinderungen am Arbeitsmarkt konfrontiert sind, dargestellt. Die
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Erfahrungen der Interviewpartner:innen verdeutlichen, dass individuelle Bediirfnisse stark von
der Art der Beeintriachtigung und weiteren Faktoren, wie etwa des Arbeitsweg abhidngen. Es
zeigt sich, dass Unternehmen durch flexible Arbeitsbedingungen (vgl. Schmid, 2024, Pos. 187-
191) und unterstiitzende MaBnahmen, wie etwa der Organisation von Dolmetscher:innen (vgl.
Dolanc, 2024, Pos. 331-333), eine entscheidende Rolle fiir Inklusion spielen konnen.
Bedauerlicherweise miissen diese vielféltigen Herausforderungen fiir die Betroffenen in dieser
Arbeit aus Platzgriinden in einem einzigen Kapitel zusammengefasst werden. Dennoch wird
deutlich, dass eine bewusste Auseinandersetzung mit diesen Themen fiir die Schaffung eines

inklusiven Arbeitsumfelds unerlasslich ist.

7.4.2  Begrenzte Berithrungspunkte

Eine weitere Herausforderung beziehungsweise ein Grund, warum vielen Unternehmen wenige
oder kaum Menschen mit Behinderungen beschiftigen, sind die begrenzten Beriihrungspunkte
zwischen Menschen mit und ohne Behinderungen. ,Jemand, der noch nie einen
Beriihrungspunkt zu dem Thema hatte, sitzt dann nicht da und denkt, ich konnt jetzt einen
gehorlosen Mitarbeiter einstellen. (Zacek, 2024, Pos. 703-705). Diese begrenzten
Beriihrungspunkte hingen stark mit dem oOsterreichischen Bildungssystem zusammen, wie

Markus Neuherz erklért;

Das liegt aus meiner Sicht sehr stark am Bildungssystem, weil es bei vielen Menschen
mit Behinderungen so ist, dass sie noch in Sonderschulen gehen oder irgendeine Form
der Sonderbeschulung haben oder spitestens am Ubergang von der Pflichtschule in den
Beruf nicht dieselben Wege gehen, die die Mehrheit geht. Also, die Mehrheit der jungen
Leute geht in Richtung Matura mittlerweile, rein statistisch. Menschen mit
Behinderungen, bei denen ist das eben nicht der Fall, d.h. da zweigen sich die Wege
schon. Wenn es dann um Behinderungen geht, um stiarkere Einschrankungen, dann sieht
man, dass wir halt viel zu wenige Inklusions- oder Integrationsklassen haben. Das heifit,
zukiinftige Personal-Entscheiderinnen und Entscheider kommen viel zu wenig in
Beriihrung im téglichen Leben, gerade schon im Kindesalter und Jugendalter, um da
einfach vollig natiirlich Zugang zu haben. (Neuherz, 2024, Pos. 361-372)

Neuherz erklirte anhand eines simplen Beispiels, bei der ,,umgekehrte Inklusion* an einer
Wiener HTL (Hohere Technische Lehranstalt) funktionierte, wo etwa 30% Jugendliche mit
Behinderungen aufgenommen wurden (vgl. Neuherz, 2024, Pos. 372-376). Dies habe dazu
beigetragen, dass ein ehemaliger Schiiler in einem spéteren Arbeitsverhdltnis auch seinen Chef

davon iiberzeugen konnte, einen gehorlosen Mitarbeiter einzustellen:

Der Chef hat gesagt, ich traue mich da nicht driiber, fachlich wiirds ja passen, aber ich
kann das nicht. Und dann hat dieser Mitarbeiter der Firma gesagt, schauen Sie, ich bin

136



in diese HTL gegangen, Ich habe fiinf Jahre einen gehorlosen Mitschiiler gehabt. Ich
weil}, wie das ist ungefdhr. Das schaffen wir. Ich nehme mich da an als Mentor. Und er
hat das gemacht. (Neuherz, 2024, Pos. 385-393)

Auch wenn Neuherz dieses Beispiel als ,,simpel und nicht reprisentativ bezeichnet, zeige es
wie wichtig Berlihrungspunkte mit Menschen mit Behinderungen im Schulsystem sind (vgl.

Neuherz, 2024, Pos. 393-394).

Weil in Osterreich, wir kénnen locker durchs Leben gehen, nach wie vor, ohne je einem
behinderten Menschen begegnet zu sein, auller zufillig auf der Strae halt mal, aber
nicht in einem professionellen Kontext. Und das wird dann diinn irgendwann, je héher
die Ausbildungen sind. Also insofern, da fehlen dann die Beriihrungspunkte, die
natiirlichen Wege und gerade bei Menschen mit Lernschwierigkeiten, die dann oft in
Werkstétten gehen. Dann ist vorgezeigt, du hast irgendwo einen engagierten Lehrer in
der 9. oder 8. Schulstufe, der sagt ,,schauen‘s, da kenn ich die Lebenshilfe oder Jugend
am Werk oder eine der Organisationen oder die Caritas, die haben eine Werkstitte,
machen wir da mal schnuppern, ich kenne da den Einrichtungsleiter, machen wir das*,
in einem besten Willen. Und dann geht es halt ab in die Werkstétte und es gab nie die
Idee zu sagen, was machen wir, damit auch du zu einem Lehrplatz kommst. (Neuherz,
2024, Pos. 395-407)

Neuherz fiihrt fort, dass aufgrund dieser begrenzten Beriihrungspunkte wiederum weitere, viele
Fragen bei Unternehmen und ihren Mitarbeitenden aufkommen, wenn es um den Umgang mit

Menschen mit Behinderungen geht:

Und bei den Menschen, die jetzt nicht intellektuell behindert sind, sondern korperlich
behindert und so weiter, da geht es halt wirklich um diese Frage, habe ich Erfahrung im
Umgang, weiB ich, was auf mich zukommt, wieder die Angst vorm Kiindigungsschutz,
darf ich den kritisieren, ist das gleich eine Diskriminierung, sind wir barrierefrei, da
brechen halt diese Fragen aus. (Neuherz, 2024, Pos. 409-414)

Die begrenzten Beriihrungspunkte zwischen Menschen mit und ohne Behinderungen fiihren
dazu, dass Unsicherheiten und Vorurteile in Unternehmen weiterhin bestehen bleiben, was die

Beschéftigung von Menschen mit Behinderungen erschwert.

7.4.3  Erfahrungen und Umgang mit Diskriminierung

Wihrend einige der interviewten Personen mit Behinderungen angaben, keine oder kaum
Diskriminierung in ihrem Arbeitsalltag erlebt zu haben (vgl. Moses, 2024, Pos. 332-339;
Dolanc, 2024, Pos. 550), berichtete Melanie Bauer von ihren Erfahrungen mit Mobbing, die sie

bereits in ithrer Schulzeit erfuhr:
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Ich war friiher in der Volksschule in der ..., dann bin ich gewechselt, hab Schulwechsel
gemacht, weil ich gemobbt wurde. Das letzte Mal am Handelskai bin ich dann
gegangen, auch in der (...). Und dann bin ich frither auch von der Schule gegangen,
weil ich auch dort gemobbt wurde. (Bauer, 2024, Pos. 28-33)

Im weiteren Gesprachsverlauf mit Melanie Bauer stellte sich heraus, dass sie auch in vorherigen
Arbeitsverhiltnissen gemobbt wurde. Sie berichtet sehr spérlich und nur auf Nachfrage des
Verfassers. Sie habe stets ein Mobbing-Tagebuch gefiihrt (vgl. Pos. 152) und ihrer Mutter davon

erzahlt, traute sich jedoch nicht dies im Unternehmen anzusprechen. Bauer berichtet:

Ich bin einfach freiwillig gegangen. Ich habe denen, hab meinem Chef geschrieben und
dem Chef eben geschrieben, dass ich nicht mehr komme, E-Mail geschickt und ich bin
nimmer hingegangen. (Bauer, 2024, Pos. 157-159)

Auf Nachfrage des Verfassers, ob sie diese Person, von welcher sich Bauer diskriminiert fiihlte,
vom Unternechmen auf diese Thematik aufmerksam gemacht wurde, antwortete Bauer mit

,Nein® (vgl. Pos. 169).

Helmut Schmid erwéhnte, er erlebe keine Diskriminierung aufgrund seiner Behinderung, was
jedoch daran liege, dass seine Behinderung nicht sichtbar wire (vgl. Schmid, 2024, Pos. 374).
Er fiihrte allerdings fort, dass er in friiheren Arbeitsverhéltnissen sehr wohl Diskriminierung

auf anderen Ebenen miterlebte:

Also null. Diskriminierung bis jetzt noch nicht. Also in der jetzigen Arbeit.
Natiirlich, frither war die Welt doch noch eine andere. Ich komme aus einem
Beruf, wo das kein Thema war (...) Und da war das unter, sagen wir mal, in den 80er,
90er Jahren, war das noch nicht so. Aber nicht nur, was Behinderung
betrifft, sondern generell, was das Thema Inklusion betrifft. Da hattest du sicher
sehr wohl eine Diskriminierung. (Schmid, 2024, Pos. 374-381)

Fiir den Umgang mit Diskriminierung wurden in den Interviews stets Stellen innerhalb und
aullerhalb der Unternehmens erwihnt, an die man sich wenden konne. Grofitenteils handelte es
sich dabei um interne Stellen, wie etwa einer Betriebsrétin oder Betriebspsychologin sowie
einem innerbetrieblichen Coach (vgl. Diversity Managerin, 2024, Pos. 459), einem
Mitarbeiter:innen-Postfach (vgl. Nagy, 2024, Pos. 259) oder die befragten Personen gaben sich
selbst als Ansprechpersonen an. Zudem giibe es beim OAMTC eine anonyme Stelle auBerhalb

des Unternehmens, wie die Interviewpartnerin berichtet:

Wir haben eine Beratungsstelle auBerhalb des OAMTC, wo es um jegliche Form von
Mobbing, Diskriminierung und Benachteiligung geht, wo ich zu 100 Prozent anonym
hingehen kann und wo ich mich hinwenden kann und einfach in diesem Coaching
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ergebnisoffen fiir mich herausfinden kann, was ich denn mdchte. Mochte ich einfach
dort lernen, wie ich mich dem entgegensetze und das selbst regle? Oder mochte ich es
eskalieren lassen? Oder mdchte ich andere Personen ins Boot holen? Also diese zu 100
Prozent anonymisierte Beratungsstelle, die haben wir. Und da ist auch ausgemacht, dass
ich eine Rechnung mit Ziffern bekomme und mit keinen Namen. (Diversity Managerin,
2024, Pos. 467-475)

Dariiberhinaus wird die Diversity Managerin als erste Ansprechperson im Falle einer
Diskriminierung gesehen, wie Helmut Schmid berichtet (vgl. Schmid, 2024, Pos. 405). Bei
McDonalds Osterreich gibt es Z#hnliche Stellen und Ansprechpersonen, wie Franziska

Schlegelmilch erklart:

Es gibt eine offizielle Ausschreibung. Wir haben einen Monitor im Personalraum, wo
das nochmal ausgeschrieben ist. Dann gibt es bei uns eine interne E-Mail-Adresse, eine
anonyme Handynummer, wo man sich hinwenden kann. Man kann WhatsApp schicken,
man kann E-Mail schicken, man kann anrufen. Das Ganze gibt es auch nochmal von
McDonalds Seite. Die Mitarbeiter werden dazu geschult, wenn sie zu uns kommen. Und
dann immer einmal pro Jahr wird das wiederholt. (Schlegelmilch, 2024, Pos. 731-737)

Zudem erwéhnt Schlegelmilch, dass die erste Anlaufstelle immer sie selbst sei, es sei denn man
fiihle sich von ihr diskriminiert (vgl. Schlegelmilch, 2024, Pos. 741-742). Eveline Meidl ergénzt
dabei ihre Kollegin:

Ich glaube, in den meisten Féllen sind es einfach zwischenmenschliche Themen oder
Empfindungen, weil man vielleicht nicht den Gesamtblick hat, sondern nur seine
Betrachtungsweise und oft hilft es einem auch ganz einfach, wenn es ein Gesprich gibt,
wenn erklart wird, was der Grund dafiir ist oder wieso die Situation ist, das hilft in den
meisten Féllen dann schon. (Meidl, 2024, Pos. 744-748)

Eine Moglichkeit, wie McDonalds versucht, den Urspriingen von Diskriminierungserfahrungen

entgegenzuwirken, beschreibt Franziska Schlegelmilch:

Wir testen jetzt zum Beispiel, seit drei Monaten machen wir das jetzt, dass wir eine Art
Stammtisch machen mit unseren geforderten Mitarbeitern, speziell jetzt fiir unsere
gehorlosen Mitarbeiter, dass wir einen fixen Tag haben, das ist immer der dritte
Donnerstag im Monat. Das wissen die Mitarbeiter, das weill auch WITAF. Da kommen
dann zwei Kollegen, zwei Sozialarbeiter von WITAF, ich komme dazu. Und dann hat
jeder Mitarbeiter immer einen Timeslot von ungefdhr einer halben Stunde oder 20
Minuten, kommt darauf an, wie viele Themen jeder hat. Wo wir dann eben Dinge
besprechen, die im Restaurant passiert sind, dass man eben dieses Thema
Missverstandnisse oder dieses Zwischenmenschliche, dass man das wirklich gleich
beredet. Wenn man das jetzt immer erst macht, wenn der Bewerber sich 6ftnet, dann ist
es manchmal schwierig, weil da so viel Zeit vergeht. (Schlegelmilch, 2024, Pos. 755-
766)
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Schlegelmilch berichtet, dass diese Art ,Stammtisch® grundsitzlich sehr gut funktioniert und

von den Mitarbeiter:innen sehr gut angenommen werde:

Dieser Stammtisch ist eigentlich was, was ganz gut funktioniert. Weil man da eben
weil}, ich habe einen fixen Termin und wenn es was gibt, dann bespreche ich das da.
Kleine Themen konnen wir eh direkt hier besprechen, aber manchmal gibt es was, da
braucht man eine dritte Person dazu, und das ist gut und das funktioniert ganz gut.
(Schlegelmilch, 2024, Pos. 778-782)

Auch Martin Moses, der als Kellner bei McDonalds arbeitet, wiinscht sich einen direkten und

schnellen Austausch mit seinen Fiihrungskréften und beurteilt dies als positiv:

Reden hilft und die Chefs miissen auch zuhdren kénnen. Und das ist auch sehr wichtig,
weil sogar Franzi, die hort auch wirklich zu. Auch die anderen Chefs im zweiten
Restaurant, (...). Genau sowas ist super, weil sowas gibts ganz selten. Ja, weil
heutzutage musst du arbeiten, arbeiten, arbeiten, und niemand hort dir zu. Und dann
denken sie, ja, okay, du hast da ein paar Probleme, man macht sich das selber aus. Habe
ich schon genug miterlebt. (Moses, 2024, Pos. 485-491)

Sreco Dolanc, welcher als gehdrloser Apotheker arbeitet, gab auf die Frage, ob er selbst

Diskriminierung im Arbeitsalltag erlebe, folgende Riickmeldung:

Also Diskriminierung habe ich in dem Fall nicht erlebt. Es lief wirklich immer sehr gut.
Es gibt natiirlich schon Barrieren, da bekomme ich vielleicht Informationen nicht
zeitgleich wie andere Kollegen. Da muss ich dann den Umweg gehen und sie fragen,
worum ging es da jetzt, was ist das aktuell fiir ein Thema. Aber das sind Kleinigkeiten,
das geht schon, das funktioniert. Und ich habe eben Dolmetscherinnen dreimal die
Woche. Wie Cornelia schon gesagt hat, es gibt nicht so viele in Osterreich, die da
geeignet sind und die verfiigbar wiren. Also da fehlt es einfach noch an Ressourcen.
Aber fiir mich funktioniert das gut. Wir haben ein gutes Team und wie gesagt, manchmal
muss ich halt auf Informationen ein bisschen warten, wenn keine Dolmetscherinnen da
sind. Das ist das Einzige, was mir da so einfillt. (Dolanc, 2024, Pos. 550-560)

Cornelia Zacek ergénzt ihren Kollegen dabei und findet, als gehdrlose Person erlebe man sehr

wohl weitere Diskriminierungsformen:

(...) es ist natiirlich so, dass es ein Lernprozess auch ist im Team (...) und die Chefin
erzéhlt immer diese Geschichte, dass sie dir am Anfang immer hinterher geschrien hat
oder sowas, was man halt so bei anderen hérenden Mitarbeitern auch macht. ,,Komm
mal her* oder so, das geht natiirlich nicht bei Gehorlosen. Da muss man den Korper-
Kontakt herstellen. Oder eben auch, das mit der Information ist ein ganz wesentlicher
Punkt, denn das ist, glaube ich, eine Form von Diskriminierung (...) und das ist mir
ganz, ganz nachhaltig im Kopf geblieben. Da fehlt, glaube ich, auch sehr oft das
Bewusstsein bei Horenden, dass einfach dieses ,,Ah, brauchen wir jetzt nicht sofort
erzéhlen, kann man eh spater machen oder ,,muss ich jetzt nicht iibersetzen, weil ist ja
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nicht notwendig® und diese Dinge sind eine Form von Diskriminierung: man wird
ausgeschlossen von der Information. (Zacek, 2024, Pos. 561-573)

Dolanc erwéhnt darauf, dass dies eine unbewusste Form von Diskriminierung wire, welche im

Alltag haufig vorkomme (vgl. Dolanc, 2024, Pos. 574-577):

Passiert im Alltag manchmal, weil die Leute gar nicht dran denken oder meinen, das
wire jetzt nicht so wichtig, dann gibt es diesen Zeitdruck, dann hat man wieder ein
anderes Thema, womit man sich beschiftigt. Das ist halt im Alltag manchmal so.
(Dolanc, 2024, Pos. 574-577)

Steinbauer und Nagy gaben auf die Nachfrage, ob ihnen irgendwelche Diskriminierungsformen

bei Sonnentor bekannt oder unterlaufen wiren, folgende Riickmeldungen:

Zum Gliick noch nicht. Hatten wir noch nie das Thema. Ist mir nicht bekannt und hatten
wir auch noch nie, dass hier jemand auf uns zugekommen ist oder dass wir hier schon
mal eine Auseinandersetzung hatten, also das nicht. Es kann schon sein, dass es am
Anfang manchmal, also nicht Diskriminierung, aber dass man schon den Willensdruck
hat, dass man ein bisschen mehr investieren muss, ein bisschen mehr sensibilisieren
oder so. Aber prinzipiell so Diskriminierung in dem Fall hatten wir noch nie oder war
in den acht Jahren, seit ich da bin, nie ein Thema. (Steinbauer, 2024, Pos. 366-373)

Mir ist wirklich kein Fall bekannt. (...) Wir haben ein Mitarbeiter-Postfach, da kann
sich jeder hinwenden, auch anonym, wenn er mochte, um Probleme aufzuzeigen. Das
betrifft aber nicht nur behinderte Menschen sondern alle. (...) Aber ich hab jetzt nicht
gehort, dass irgendjemand ein Problem gehabt hitte. Hm, nein und ich hétte, also ich
hitte es gehort, falls da was vorgekommen wére. (Nagy, 2024, Pos. 258-268)

Auf die Nachfrage des Verfassers, an wen man sich im Falle einer Diskriminierung bei

Sonnentor wenden kann, antwortete Steinbauer wie folgt:

Also im Prinzip ist es entweder die Fithrungskraft oder ich, es sei denn, dass man sich
von der Fithrungskraft diskriminiert fithlt, dann wiére ich die Anlaufstelle oder auch
einer der Geschéftsfithrer. Wir haben da sehr offene Tiiren fiir all das. Also wenn da
jetzt jemand bei mir sich nicht richtig aufgehoben fiihlen wiirde, kdnnte er zu einem
Geschiftsfiihrer gehen, der dafiir zustindig ist. Und wenn das wirklich mal der Fall
wire, wir haben jetzt auch hier keinen Prozess vorgefertigt, dann wiirde man das ganze

Thema einfach ernst nehmen, aufgreifen und dann einfach schauen, wie man es 16sen
kann. (Steinbauer, 2024, Pos. 376-384)

Waihrend einige Interviewpartner:innen kaum Diskriminierung erlebten, berichteten andere von

belastenden Erfahrungen, die hiufig auf unzureichendes Bewusstsein oder Sensibilitdt im

Umgang mit Behinderungen zuriickzufiihren sind. Auch wenn die vielféltigen Aspekte von

Diskriminierung in dieser Arbeit nur oberflachlich behandelt werden konnen, da der

Platzrahmen dies nicht zuldsst, wird mit den Zitaten verdeutlicht, wie wichtig eine offene
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Kommunikationskultur und entsprechende Anlaufstellen in Unternehmen sind, um

Diskriminierungserfahrungen zu minimieren.

7.4.4  Missverstindnisse und Angste bei Unternehmen

Franz-Joseph Huainigg (2024) erklirt, es wére weniger der Fall, dass Unternehmen keine
Menschen mit Behinderungen beschéftigen wollen, vielmehr seien es falsche Annahmen oder

Angste, die jedoch unbegriindet wiren:

Also, ich glaube gar nicht, dass Unternehmer so bdse sind und sagen, sie wollen keine
Menschen mit Behinderungen. Es steckt eher mehr die Angst dahinter, dass wenn ich
einen Menschen mit Behinderungen beschiftige, dass ich ihn nicht mehr loswerde,
wenn es nicht passt. Das kreist natiirlich immer noch in den K&pfen herum, obwohl das
nicht stimmt, weil die ersten vier Jahre bei einer Neueinstellung, da gilt kein
Kiindigungsschutz. Erst danach greift der Kiindigungsschutz. Und auch dann, wenn es
nicht passt, gibt es ein Schlichtungsverfahren und dann, wenn es nicht passt, wird
natiirlich das Arbeitsverhéltnis aufgelost. (Huainigg, 2024, Pos. 60-68)

Dass die genaue Regelung des erhohten Kiindigungsschutzes nicht bei allen Unternehmen
bekannt ist, bestétigt auch Markus Neuherz, der im Interview mit dem Verfasser von der
Problematik der Wahrnehmung des erhohten Kiindigungsschutzes berichtet. Zudem erzihlt
Neuherz von einer personlichen Erfahrung in seinem betriebswirtschaftlichen Studium, welche

ihn besonders geprégt hat:

Ich habe den Eindruck, der erhdhte Kiindigungsschutz ist vor allem immer dann ein
Thema, wenn man noch weniger oder kaum Beriihrungspunkte hatte mit behinderten
Mitarbeiterinnen und sich noch nicht beschéftigt hat damit. Das grofle Problem an
diesem Kiindigungsschutz ist, dass er fiir irrsinnige Verwirrung sorgt. Es gibt einfach
die Meinung, die sehr, sehr weit verbreitet ist: ,,das schafft Probleme, du wirst die
Person nie mehr los*. Und ich zitiere da immer wieder gerne mein eigenes Beispiel. Ich
habe am zweiten Bildungsweg studiert, vor mittlerweile doch auch wieder etwa 20
Jahren. In einem Rechtsseminar hatte ich einen praktizierenden Anwalt in Arbeitsrecht
gehabt und der hat dann gesagt, so nebenbei, lassen Sie die Finger von behinderten
Menschen, das bringt nur Probleme. Und das ist eine Haltung, die scheinbar weit
verbreitet ist. (Neuherz, 2024, Pos. 175-185)

Auch die Diversity Managerin des OAMTC berichtet von der Problematik dieser
Wahrnehmung, welches auch bei Fiihrungskriften stark verbreitet wire. Zudem erginzt Sie,

dass es jedoch Aufgabe der Fiihrungskraft sei, Bewusstsein fiir die Realitédt zu schaffen:

Also natiirlich gibt es grundsitzlich noch immer bei manchen Menschen das Mindset,
wenn ich einmal eine Person mit Behinderungen aufnehme und die Person retissiert
nicht, dann ist es schwierig mich von dieser Person zu trennen. Es ist halt aber ein
erhohter Kiindigungsschutz und kein Kiindigungsschutz per se. Das versuche ich immer
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auch ins Unternehmen zu tragen. Und ich denke mir, wenn ich als Fithrungskraft eine
Person vier Jahre lang nicht kennengelernt habe, dann liegt es vielleicht auch ein
bisschen an mir. Also das ist schon ein bisschen so die Herausforderung, da ein
Bewusstsein dafiir auch zu schaffen und dass es einfach auch Fithrungsaufgabe ist. Und
wenn aber eine Person hinsichtlich der Tétigkeit nicht retissiert, mit oder ohne
Behinderungen, dann sehe ich das aber schon ziemlich bald und nicht erst nach vier
Jahren. (Diversity Managerin, 2024, Pos. 436-446)

Eveline Meidl ging im Gruppen-Interview ebenfalls auf das Thema des erhohten

Kundigungsschutzes ein und berichtet, wie sie diesen betrachtet:

Und dann ist es ja auch so, dass es vier Jahre dauert, bis dieser Schutz sozusagen eintritt.
Und das ist fiir uns eine Zeit, wo man sagt, okay, man lernt diese Person, diesen
Mitarbeiter, diese Mitarbeiterin kennen. Man baut eine gewisse Bindung auf, eine
gewisse Loyalitdt. Und wenn es dann wirklich so ist, dass diese vier Jahre ablaufen und
die Zusammenarbeit gut funktioniert hat, ist es fiir uns tiberhaupt kein Problem, dass
dieser Mitarbeiter oder diese Mitarbeiterin in diesem Kiindigungsschutz ist und bis zur
Pension bei uns bleibt. Also wenn jemand dann einmal so lange bei uns beschéftigt ist,
dann setzen wir auch alles in Bewegung, dass er wirklich einen langjdhrigen
Arbeitsplatz bei uns hat. (Meidl, 2024, Pos. 586-596)

Neben dem erhdhten Kiindigungsschutz kénnen auch weitere Angste bei Unternehmen Hiirden
oder Barrieren darstellen. Neuherz fiihrt fort: ,,Auch die Angst vor hoheren Krankenstdnden ist
oft ein Thema. Die Angst, jemanden potenziell diskriminieren zu kénnen* (Neuherz, 2024, Pos.
521-522). Die weit verbreitete Annahme, eine Person mit Behinderung habe ein erhdhtes
Krankenstand-Aufkommen, kam auch im Interview mit Helmut Schmid zum Vorschein. Auf
die Frage nach seiner Ansicht, was seine Kolleg:innen und Vorgesetzten an ihm schitzen,

antwortete Schmid folgendermal3en:

Also auf alle Félle meine Verldsslichkeit und mein organisiertes, strukturiertes und
ziemlich fehlerfreies Arbeiten. Also Verldsslichkeit hingehend trotz meiner

Einschrinkungen. Ich war seitdem ich beim OAMTC bin, im Prinzip zweimal im
Krankenstand und das in fast sechs Jahren. (Schmid, 2024, Pos. 311-314)

Auch die Annahme, Inklusion wire mit Auswirkungen auf die Produktivitit und
Kostenstrukturen verbunden, sei ein zentrales Thema fiir viele Unternechmen. Neuherz erzihlt,
dass insbesondere bei Unternehmen mit Filialstruktur, wie etwa Supermirkte oder Banken,
Filialleiter:innen oft Bedenken haben koénnten, ob Menschen mit Behinderungen den
Anforderungen gerecht werden konnen, insbesondere hinsichtlich Flexibilitdt und Stress (vgl.
Neuherz, 2024, 532-548). Ein Losungsansatz konnte sein, dass eine Person mit Behinderung

nur als halbes Vollzeit-Aquivalent zihlt, um den Filialleiter:innen die Angst zu nehmen und
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thnen Flexibilitit zu geben. Wichtig dabei sei jedenfalls die richtige Kommunikation und
Aufklarung der gesamten Belegschaft, um Vorbehalte abzubauen und ein gemeinsames
Versténdnis fiir Inklusion zu entwickeln (vgl. Neuherz, 2024, 549-549). Mit den Worten von
Markus Neuherz:

Und da muss ich ja die gesamte Belegschaft gut aufklaren und sagen, okay, wir machen
das, wir wollen das und das geht auch nicht zu euren Lasten. Also da braucht es ein
Mitziehen des gesamten Staffs. Also da braucht es gute Aufklarung, weil wir eben noch
nicht so weit sind, dass es fiir uns sonnenklar ist, dass wir in unserer Umgebung
Menschen mit Behinderungen haben, sondern das ist schon noch ein Lernen. (Neuherz,
2024, Pos. 557-562)

Es bedarf somit einer umfassenden Schulung und Information, um sicherzustellen, dass die
Inklusion von Menschen mit Behinderungen nicht als Belastung, sondern als bereichernd und
einfach umsetzbar angesehen wird. Zudem macht Neuherz erneut auf die Wichtigkeit vom
minternen Aufrufen® zur Bekanntgabe von Behinderungen aufmerksam (vgl. Neuherz, 2024,

Pos. 568).

7.4.5 Bewusstseinsliicken

Auf die Frage, welche Hiirden oder Herausforderungen in Bezug auf die Inklusion von
Menschen mit Behinderungen entstehen konnen, antwortete Brigitte Nagy nach kurzen

Uberlegungen folgendermafen:

Dass Inklusion an einzelnen Personen scheitern kann. (...), weil man kann ja niemanden
dazu zwingen, jemanden wirklich zu integrieren, offen zu sein, dem Team zulasten. Wer
das nicht méchte, (...) also, dass es dazu schon noch Uberzeugungsarbeit braucht.
(Nagy, 2024, Pos. 204-207)

Es ist also menschenabhédngig, ob‘s funktioniert oder nicht. Das konnte eine
Herausforderung sein. (Nagy, 2024, Pos. 2010-211)
Nagy fiihrt fort, dass schon eine gewisse Offenheit von allen gefordert wére, man jedoch diese
Offenheit auch nicht erzwingen konne. Klar konne man als Unternehmen Werte festlegen und
sich dullern, wofiir man stehe, aber wenn dann im Einzelfall Inklusion nicht funktionieren sollte,
dann wére man ,,so ein bisschen machtlos® (vgl. Nagy, 2024, Pos. 213-216). Die beiden
Vertreter:innen des OAMTC sehen dies dhnlich:

(...) es sind immer zwei Paar Schuhe, bei der Unternehmensfithrung anzukommen und
das umzusetzen, aber auch in die Kopfe der einzelnen Personen reinzubringen. Das sind
zwar paar Schuhe. (Schmid, 2024, Pos. 388-390)
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Ja, also grundsitzlich denke ich, dass mangelndes Bewusstsein auf beiden Seiten eine
Barriere, eine Hiirde sein kann. Wenn es keine Offenheit gibt, auch von beiden Seiten,
auch das kann eine Barriere sein. (Diversity Managerin, 2024, Pos. 158-160)

Das mangelnde Bewusstsein und die fehlende Offenheit fiir Inklusion stellen eine zentrale
Herausforderung dar, da die Inklusion von Menschen mit Behinderungen stark von der
Bereitschaft einzelner Personen abhédngt (vgl. Nagy, 2024, Pos. 204-207). Auch wenn
Unternehmen entsprechende Werte vorleben konnen, bleibt der Erfolg von Inklusion letztlich
abhingig davon, ob diese in den Kopfen der Mitarbeitenden ankommt (vgl. Schmid, 2024, Pos.
388-390).

7.4.6  Anpassungen in Arbeitsprozessen

Die Diversity Managerin vom OAMTC berichtete davon, dass wenn fiir Menschen mit
Behinderungen etwa Teilzeit angestellt werden, es in gewissen Fillen auch spezifische

Anpassungen erfordert. Sie berichtet von einem Beispiel aus der Einschulungsphase:

Es gibt den Wunsch, 20 Stunden in der Woche zu arbeiten, auch schon in der
Einschulungsphase. Das ist aber fiir einen Bereich, wo eine Einschulung in einer
Gruppe passiert und das ausschlieBlich in Vollzeit passiert. So, und die Fiihrungskraft
bemiiht sich da wirklich, die Einschulung in Teilzeit zu organisieren. Das ist aber in
threm Bereich gar nicht so einfach. Aber da gibt es nach wie vor das Commitment,
dieser Person die Einschulungsphase auch in Teilzeit zu ermdglichen. (Diversity
Managerin, 2024, Pos. 425-433)

Auch Sreco Dolanc betonte mehrmals, dass die Beschiftigung von Menschen mit
Behinderungen zusétzliche Anforderungen mit sich bringe. Dies ldsst sich etwa in folgenden
Zitaten erkennen: ,,dass man sich die Zeit nimmt* und ,,das ist nicht einfach* (Dolanc, 2024,
Pos. 250). Um dieser Herausforderung entgegenzuwirken, betont Dolanc erneut die Relevanz,
dass man sich stets auf die Potenziale und die Moglichkeiten der Person fokussieren solle,

anstatt auf die Herausforderungen (vgl. Dolanc, 2024, Pos 252).

Erweiterte Anforderungen machen sich auch im Interview mit Eveline Meidl von McDonalds
bemerkbar: ,,Dinge, die man einfach als Mehraufwand hat, zum Beispiel zeitlichen
Mehraufwand, den man hat, Positionen, die man vielleicht doppelt besetzen muss oder auch
Aufwand an Kommunikation, Training etc.* (Meidl, 2024, Pos. 325). Sie fiihrt jedoch fort, dass

dank der Moglichkeit, in Osterreich Férderungen zu bekommen, diese Anpassungen einfach zu
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stemmen wéren (vgl. Meidl, 2024, Pos. 331). Zudem erginzt Thomas Steinbauer von

Sonnentor, dass dieser diese Anforderungen sehr individuell zu beurteilen wéren:

Also es gibt keine groBe Hiirde, wo ich sage, ich kann nicht jetzt iiber alles driiber reden.
Ich meine, es gibt sicher schon Mitarbeiter, wo man dann einfach mehr Aufmerksamkeit
schenken muss, wo man vielleicht auch mehr individuell investieren muss, in
MaBnahmen, in der Begleitung. Man muss natiirlich das ganze Team dafiir
sensibilisieren, das schon, also es kann schon einen Mehraufwand mit sich bringen,
muss es aber nicht. Ich meine, das ist total individuell bewertet. (Steinbauer, 2024, Pos.
227-233)

Markus Neuherz empfindet, dass Unternehmen in der Regel zwar nicht aktiv ausgrenzend
wiren gegeniiber Menschen mit Behinderungen, jedoch finde das Thema Inklusion von
Menschen mit Behinderungen bei vielen Unternehmen keinen Platz auf der strategischen

Tagesordnung:

Ich bin ja nicht der Meinung, dass die Unternehmen ausgrenzend sind, weil das
impliziert ja was Aktives, das impliziert ja, dass ich sagen wiirde, ich will sie nicht, ich
will keine Menschen mit Behinderungen. Meine Erfahrung ist irgendwie so aus
Gespriachen mit Unternehmen, das ist einfach nicht auf der Tagesordnung, das ist kein
strategisches Kernthema. Personalpolitik ist mehr in den Mittelpunkt geriickt, gerade in
den letzten Jahren, aber gerade die Beschéftigung von Menschen mit Behinderungen ist
bei vielen noch kein strategisches Kernthema. (Neuherz, 2024, Pos. 345-352)

Neuherz fiihrt aus, man erkenne sehr gut, dass jene Unternehmen, die fiir Inklusion
ausgezeichnet wurden, oft eine Diversititsagenda hitten, beziehungsweise ein aktives Diversity

Management betreiben (vgl. Neuherz, 2024, Pos. 353-356).

7.4.7  Gestaltung inklusiver Arbeitspliitze

Die Gestaltung von geeigneten Arbeitspldtzen konnte in den Interviews als weitere
Herausforderung klassifiziert werden. Helmut Schmid berichtet aus seiner Perspektive eines

Arbeitnehmenden mit Behinderungen:

Fiir mich die erste groBe Herausforderung ist einmal, dass du Unternehmen finden
musst, die bereit sind, Menschen mit Behinderungen aufzunehmen. Das ist, finde ich,
die erste grofle Herausforderung, was ja nicht so gang und gébe ist, was ich auch im
Eigenen schon festgestellt habe. (Schmid, 2024, Pos. 148-151)

Sreco Dolanc betont, dass das Personalmanagement eine wesentliche Aufgabe in Bezug auf die

Beschéftigung von Menschen mit Behinderungen habe:
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Jeder Mensch mit Behinderungen hat seine Fahigkeiten, seine Stirken und die muss
man in den Vordergrund riicken und die sollten bei einer Bewerbung auch gesehen
werden und nicht zu seinem Nachteil verwendet werden. Das heilit, wenn man jetzt in
einer Standardbewerbung einfach nur schaut, aha, die Person kann nicht telefonieren
zum Beispiel, wenn sie gehorlos ist, dann hat man schon einen Ausschlussgrund
gefunden. (...) Auch im Personalmanagement muss man, glaube ich, auch auf ein
anderes Profil achten, zu schauen, welche Vorteile kann es bringen, einen Menschen mit
Behinderungen anzustellen? Und wo ist der gut einsetzbar? Genau. Also das ist glaube
ich auch ganz wichtig, dass man das bespricht, dass man sich da die Zeit nimmt, das zu
iiberlegen und einen passenden Arbeitsplatz findet. Also das ist nicht einfach, das
mochte ich schon noch mal sagen, aber es gibt sehr viel Potenzial und sehr viele
Moglichkeiten, die man nicht aufler Acht lassen sollte. (Dolanc, 2024, Pos. 240-252)

Cornelia Zacek bestidtigt ihren Kollegen dabei: ,.es ist eigentlich schon fast ein alter Hut, das
dauernd sagen zu miissen (...), aber es wird immer einfach auf das Defizit geschaut und nicht

darauf, was es eigentlich fiir Vorteile bringen wiirde* (Zacek, 2024, Pos. 253-257).

Bei der McDonalds-Filiale sind beziehungsweise waren bereits viele Personen mit

unterschiedlichsten Beeintrachtigungen vertreten, ausgenommen Blindheit:

Ich glaube inzwischen ist alles moglich bis auf Mitarbeiter und Bewerber, die komplett
blind sind. Das ist etwas, was wir bis jetzt nicht umsetzen konnen, also
Beeintriachtigungen im Sehen, das geht schon. Wir haben gehorlose Mitarbeiter, wir
haben korperlich behinderte Mitarbeiter, wir haben geistig behinderte Mitarbeiter, also
da ist wirklich alles vertreten, nur Mitarbeiter, die jetzt wirklich komplett blind sind, da
haben wir bis jetzt keinen Job gefunden, der passen konnte. Sonst ist eigentlich alles
vertreten. (Schlegelmilch, 2024, Pos. 62-68)

Zudem beschreibt Brigitte Nagy, Personalverantwortliche bei Denns, wo bereits viele Personen
mit Behinderungen eingestellt wurden, dass es durchaus auch Schwierigkeiten und Grenzen

gibe, wenn es um die Art der Beeintrachtigung geht:

Es funktioniert vielleicht nicht jede Behinderung, das muss man auch sagen. Das
miissen wir jetzt schon bei jeder einzelnen Einstellung abtasten und ausprobieren und
schauen, ob es funktioniert. Und es hat auch schon ab und zu nicht funktioniert, das
muss man dann auch akzeptieren. (Nagy, 2024, Pos. 217-229)

Auf die Nachfrage, welche Beeintriachtigung(en) bereits nicht funktionierte(n), berichtete Nagy

von Erfahrungen bei der Einstellung von Personen mit Autismus:

Wir haben es mal ausprobiert, und es funktionierte nicht gut. Und dazu hat mir jemand
mal erklért, warum das nicht funktionieren wird oder wirklich schwer funktionieren
wird, weil der klassische Autist - und man kann dabei sicher auch nicht alle mit
Autismus liber einen Kamm scheren - mochte eher nicht unter Menschen oder in einem
Team sein, tagtéiglich mit einer Vielzahl an Leuten zu tun haben, zum Beispiel Kunden.
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Er mochte auch nicht permanent angesprochen werden. Also die Arbeit im Markt haben
wir zweimal probiert, hat aber nicht funktioniert, obwohl der oder diejenige wirklich
wollte und viel versucht hat, aber das wurde dann ab einem gewissen Punkt zu
schwierig. Mir wurde erklért, dass Menschen mit Autismus dann z.B. lieber doch eine
Excel Liste haben, wo sie sich vertiefen kdnnen und jetzt nicht permanent den Kontakt
mit anderen, oder fremden Menschen haben. (Nagy, 2024, Pos. 225-237)
Zum Autismus-Spektrum konnte auch der personliche Kontakt des Verfassers von einigen
Herausforderungen und Hiirden berichten. Seine Erfahrungen am ersten Arbeitsmarkt sind sehr
negativ behaftet, da er bereits viele Kiindigungen innerhalb kiirzester Zeit miterleben musste
(vgl. Helmlinger, 2024, Pos. 31-55). Jedoch kann es auch fiir Menschen aus dem Autismus-
Spektrum viele geeignete Jobs geben, wie das Interview mit Cornelia Zacek aus der Marien-
Apotheke zeigte (siehe Kapitel 6.2.7). Zacek erwihnte, dass etwa viele Menschen aus dem
Autismus-Spektrum eine ausgesprochene Féhigkeit besitzen, sich sehr lange auf Routine-
Aufgaben konzentrieren zu konnen und somit lediglich die richtigen Arbeitsplitze geschaffen

werden miissen. Im Falle der Marienapotheke wurden etwa Menschen mit Autismus-Spektrum

in der Verblisterung angestellt (vgl. Zacek, 2024, Pos. 263-265).

7.4.8 Gewinnung qualifizierter Talente

Neuherz bezeichnet als weitere Herausforderung, der viele Unternehmen begegnen wiirden, das
Finden von geeigneten Qualifikationsniveaus bei Bewerber:innen mit Behinderungen, was

wiederum mit dem Thema Bildung zusammenhénge:

Das entsprechende Qualifikationsniveau zu finden. Also das ist schon das, was ich auch
immer wieder hore, auch von Unternehmen. ,,Wir finden halt nicht die geeigneten
Bewerber und Bewerberinnen.* Und das in einem hoheren Ausmal, als das iiblich ist.
Also natiirlich haben wir jetzt den Fachkriftemangel, tiberhaupt den Mitarbeitermangel,
aber das ist dann schon noch mal mehr zu horen, dass es schwierig ist, und da sind wir
wieder beim Bildungsthema, im Grunde. (Neuherz, 2024, Pos. 523-529)

Auch die Diversity Managerin des OAMTC bestitigte, dass es teilweise herausfordernd wiire,

ausreichend Bewerbungen von Personen mit Behinderungen zu erhalten:

Also wir haben, glaube ich, noch immer drei bis vier Stellen offen aus dem Projekt
Einstellungssache, in unserem Callcenter zum Beispiel. Bei diesen Stellen schaffen wir
es nicht, Leute zu finden, obwohl wir jetzt schon drei Anldufe gestartet haben. (...)
Aktuell ist es grundsétzlich schwierig Personal zu finden und da spielen halt ganz viele
Faktoren mit hinein. Aber ja, manchmal ist es schwierig und manchmal ist es total
einfach. (Diversity Managerin, 2024, Pos. 371-380)
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Auf die Nachfrage, was Unternehmen tun koénnten, um dem Mangel an geeigneten

Mitarbeitenden entgegenzuwirken, antwortete Neuherz folgendermafen:

Sie aktiv ansprechen, also grundsétzlich das Kommunizieren, wir wollen Menschen mit
Behinderungen und dann aber auch klarzumachen, wir wollen sie unterstiitzen, damit
sie produktiv sein kénnen - wie man es ja grundsitzlich in einem guten Human
Resources Management ohnehin macht. Zu schauen, wie kann ich meine Leute zu High-
Performern machen und das auch langfristig. Also um das zu tun, da muss man auf alle
Félle investieren. (Neuherz, 2024, Pos. 531-536)

Zusammenfassend ldsst sich sagen, dass hdufig auch die Suche nach qualifizierten
Bewerber:innen mit Behinderungen stellt fiir viele Unternehmen eine Herausforderung
darstellt, welche eng mit dem oOsterreichischen Bildungssystem verkniipft ist. Um dem
entgegenzuwirken, ist es wichtig, aktiv auf potenzielle Kandidat:innen zuzugehen und ihnen

gezielt Unterstiitzung anzubieten.

7.5 Empfehlungen

Dieses Kapitel dient der Beantwortung der flinften Unter-Forschungsfrage ,,Welche konkreten
Empfehlungen ergeben sich aus den Erkenntnissen fiir sowohl Unternehmen als auch die
Politik, um eine inklusivere Arbeitsumgebung zu schaffen? “ anhand der gefiihrten Interviews.
Es ist unterteilt in zwei Unterkapitel: Empfehlungen an Unternehmen sowie Empfehlungen an

die Politik.

7.5.1 Empfehlungen an Unternehmen

In diesem Unterkapitel werden jene Empfehlungen dargestellt, welche die

Interviewpartner:innen an Unternehmen weitergeben.

7.5.1.1 Austausch und Best Practices fordern

Wie bereits Kapitel 7.3.7 zeigte, wurde von den Interviewpartner:innen héufig empfohlen, sich
durch den Austausch mit anderen Unternehmen Ideen und Perspektiven fiir die Schaffung einer
inklusiveren Arbeitsumgebung einzuholen (vgl. Schmid, 2024, Pos. 425-429). Dadurch kénnen
etwa jene, die Bedenken haben und nicht wissen, wie sie vorgehen sollen, von den Erfahrungen
anderer profitieren (vgl. Huainigg, 2024, Pos. 331-332; Schlegelmilch, 2024, Pos. 884-886).
Austausch mit Unternehmen, die bereits positive Erfahrungen mit Inklusion gemacht haben,

wird zudem als sehr wertvoll erachtet, da es hilft, Angste vor dem Thema abzubauen (vgl.
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Huainigg, 2024, Pos. 332-334). Das Teilen von Best-Practice-Beispielen ist zudem
entscheidend, um anderen Unternehmen zu zeigen, wie Inklusion funktionieren kann und
welche Unterstiitzung noétig ist (vgl. Dolanc, 2024, Pos. 234-239; Neuherz, 2024, Pos. 577-
579). Steinbauer empfiehlt zudem den Besuch von Veranstaltungen und Vortrige, um sich zu
vernetzen von den Erfahrungen anderer zu lernen (Steinbauer, 2024, Pos. 567-575). Sreco

Dolanc sieht dies dhnlich:

Ich denke, der Austausch ist ganz wichtig, dass man Unternehmen die Moglichkeit gibt,
Unternehmen zu treffen, wo das schon gut funktioniert oder Workshops anbietet oder
Vortrage organisiert, dass man sie wirklich face-to-face trifft und diese Informationen
aus erster Hand bekommt von jemandem, der Erfahrung dazu hat. (Dolanc, 20 Pos. 650-
654)

Diese Vernetzung ermoglicht es zudem jenen Unternehmen, die bislang keine
Beriihrungspunkte mit Inklusion hatten, neue Perspektiven zu gewinnen und zu erkennen, dass
und auf welche Art und Weise auch sie Menschen mit Behinderungen beschéftigen konnen (vgl.

Zacek, 2024, Pos. 699-707).

7.5.1.2 Unterstiitzungsangebote und Forderungen gezielt nutzen

Weiters wurde die Empfehlung gegeben, sich an unterstiitzende Organisationen und Vereine zu
wenden, um von deren Expertise und Angeboten zu profitieren. Eveline Meidl gibt die konkrete
Empfehlung, sich vor allem an die Arbeitsassistenzen und das NEBA-Betriebsservice zu

wenden:

Ich wiirde hier empfehlen in erster Linie sich an Arbeitsassistenzen zu
wenden, an das NEBA-Betriebsservice zu wenden, weil es hier einfach schon sehr
sehr viel Wissen gibt und hier Beratung gibt, die auch noch kostenlos ist und da
muss man das Rad selbst nicht neu erfinden, sondern sich einfach beraten lassen und
sich hier begleiten lassen. Und ich denke, das ist wirklich sinnvoll, auch wenn
man selbst im Haus das Know-how, die Ressourcen nicht hat, mit dem Netzwerk
beruflicher Assistenz ist man wirklich in guter Begleitung und Beratung. (Diversity
Managerin, 2024, Pos. 507-513)

Auch Brigitte Nagy empfiehlt, Organisationen und Vereine, die Arbeitskréfte vermitteln wollen

zu kontaktieren. Zudem betont sie die Relevanz, Férderungen in Anspruch zu nehmen:

Unternehmen sollen einfach jene Organisationen kontaktieren, die Arbeitskrifte in den
Arbeitsmarkt vermitteln wollen, (...) und dafiir offen sein. Und einerseits die Vorteile
zu sehen, sich aber auch bewusst sein, dass Inklusion auch mit einem administrativen
Aufwand verbunden ist. Forderungen kommen nicht von alleine, man muss sie
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regelméBig beantragen. Natiirlich ist das ein Aufwand, aber ermutigen wiirde ich auf
jeden Fall alle. (Nagy, 2024, Pos. 283-289)

Auch Franz-Joseph Huainigg sieht dies &hnlich: ,es gibt ein groBes Portfolio an
Unterstiitzungsmdglichkeiten und das muss ein Unternehmen auch wahrnehmen, dass sie nicht
alleine gelassen werden, wenn es auch Probleme gibt, dass sie unterstiitzt werden* (Huainigg,
2024, Pos. 125-128). Bei allen untersuchten Betrieben bewéhrte sich die Zusammenarbeit mit
arbeitsmarktpolitischen Unterstiitzungsangeboten (AMS, SMS und NEBA) sowie weiteren
Organisationen und Vereinen (unter anderem myAbility, Jugend am Werk, Zero Project,

WITAF), wie bereits in Kapitel 7.3.1 genauer erldutert wurde.

7.5.1.3 Betrachtung als vollwertige Teammitglieder

Wie bereits in Kapitel 7.3.5 ausfiihrlich erarbeitet wurde, wiesen die Interviewpartner:innen
mehrmals darauf hin, Menschen mit Behinderungen auf Augenhdhe zu begegnen und sie als
gleichwertige Mitarbeitende zu betrachten. Die Erfahrungen der Expert:innen zeigten, dass
Vorurteile gegeniiber den Féhigkeiten dieser Mitarbeitenden haufig unbegriindet sind und sie
die gleichen Chancen und Anforderungen wie alle anderen verdienen. Dazu solle man
Menschen mit Behinderungen weder iiber- noch unterschétzen (vgl. Diversity Managerin,
2024, Pos. 71-73) und sie nicht aus Mitleid, sondern aufgrund ihrer Kompetenzen und
Potenziale in Teams zu integrieren (vgl. Huainigg, 2024, Pos. 146-148). Um erneut Sreco

Dolanc zu zitieren:

Diese Haltung, diese Einstellung muss sich verdndern, dass man glaubt, Menschen mit
Behinderungen konnen nicht das gleiche wie Menschen ohne Behinderung. Also dieses
Mindset muss sich dndern. (Dolanc, 2024, Pos. 226-229)

Gleichwertige Bezahlung und gemischte Teams sind daher wesentliche Punkte, wenn es um
Inklusion von Menschen mit Behinderungen geht (vgl. Nagy, 2024, Pos. 67-69; Steinbauer,
2024, Pos. 194-195). Zudem solle man Menschen mit Behinderungen nicht aufnehmen, nur
um Menschen mit Behinderungen aufgenommen zu haben (vgl. Diversity Managerin, 2024,

Pos. 140-151).
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7.5.1.4 Offenheit und Mut zu neuen Anséitzen

Eveline Meidl, zustindig fiir Human Resources bei McDonalds, betont, dass deren Schliissel
ithrer Herangehensweise darin liegt, offen zu sein und einfach auszuprobieren, was mdglich ist.
Anstatt direkt ,Nein‘ zu sagen, werde stets versucht, Losungen zu finden und neue Wege zu
gehen. Diese Haltung fand insbesondere bei Vereinen wie WITAF groen Anklang, wodurch
viele gehdrlose Mitarbeiter:innen zu McDonalds fanden (vgl. Meidl, 2024, Pos. 438-452):

Also was die Frau Schlegelmilch gemacht hat, sie hat es einfach versucht sozusagen
und ist immer einen Schritt weitergegangen und hat immer versucht die Grenzen
sozusagen auszuweiten und nichts anderes war es im Endeffekt. Und das war glaube
ich das, was bei vielen Vereinen, insbesondere bei der WITAF, auf sehr viel Zuspruch
gestoflen ist, weil sie gesehen haben, wie positiv das von den Klienten aufgenommen
wird und welche Moglichkeiten das bietet. Das war glaube ich ist mit einer der Griinde,
dass wir nie von vornherein Nein sagen, das machen wir nicht. Ich kann mich oft
erinnern, wir sind in einem Gespriach gewesen und haben geschaut, was ist moglich,
was ist nicht moglich, sozusagen. Und wir haben in 99,9 Prozent der Fille, glaube ich,
sagen konnen, wir versuchen es einfach mal. (Meidl, 2024, Pos. 441-452)

Thomas Steinbauer von Sonnentor sicht dies dhnlich und unterstreicht die Relevanz, dem

Thema Inklusion gegeniiber stets offen zu sein:

Einfach die Potenziale herausfinden, einfach probieren und einfach das Potenzial
nutzen. Einfach offen sein dafiir, dass sich vielleicht bei anderen Unternehmen das
anschauen, vielleicht auch sensibilisieren auch im eigenen Unternehmen. (Steinbauer,
2024, Pos. 503-506)

Von Martin Moses und Melanie Bauer, welche aus Betroffenen-Perspektive fiir Menschen mit

Behinderungen interviewt wurden, kamen folgende Empfehlungen an Unternehmen zutage:

Ja, und zwar die Leute, die auch ja, eine Behinderung haben, aufnehmen. Weil es gibt
Leute, die wirklich auch arbeiten gehen wollen, auch ein Jahr in Bewerbungen
schreiben und so weiter und so fort. Und es ist wichtig, nicht nur zu schreiben ,,wir
suchen auch Leute®, sondern einstellen auch. (Moses, 2024, Pos. 435-438)

Ja, einstellen und anfangen und auch den Leuten, alle konnen sagen, ok, auch zeigen,
wie es ganz genau funktioniert und was zu machen ist und ja, Praktikum geben und so
weiter pipapo. Praktikum ist auch sehr weil so wissen sie, okay, nach der Schule mochte
ich das und das machen oder Kindergarten oder so, keine Ahnung. Und das ist ja sehr
wichtig, ja, ein Arbeitsgeber, weil nicht nur schreiben, schreiben, schreiben kann ich
auch. (Moses, 2024, Pos. 451-456)

Sie sollen mehr Menschen mit Behinderungen einstellen. Ja, sonst nicht mehr. (Bauer,
2024, Pos. 179-180)
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Die Aussagen der Interviewpartner:innen verdeutlichen, dass Offenheit und der Mut, Neues
auszuprobieren, zentrale Erfolgsfaktoren fiir die Inklusion von Menschen mit Behinderungen
am Arbeitsplatz sind (vgl. Meidl, 2024; Steinbauer, 2024). Unternechmen, die diese Haltung
verinnerlichen und Menschen mit Behinderungen Chancen geben, tragen dazu bei, langfristige
Perspektiven fiir die betroffenen Personen zu schaffen, wie sich bei den interviewten Personen

mit Behinderungen zeigte (vgl. Moses, 2024; Bauer, 2024).

7.5.1.5 Bewusstsein stirken und Barrieren abbauen

Franz-Joseph Huainigg empfiehlt zundchst Unternehmen, mehr Bewusstsein zu schaffen und
,Barrieren in den K&pfen abzubauen* (vgl. Huainigg, 2024, Pos. 330-331). Dies wird auch von
der OAMTC-Vertreterin unterstiitzt: ,,also ich denke, Bewusstseinsarbeit kann man immer
machen® (Diversity Managerin, 2024, Pos. 491). Dariiberhinaus empfiehlt die

Interviewpartnerin, sich mehr an leichter Sprache zu orientieren:

Ich denke auch, dass die leichte Sprache da noch ein Thema ist. Wir haben natiirlich
durch gewisse Broschiiren, wo halt einfach auch Gesetze wichtig sind,
Gesetzesvorgaben kommuniziert werden miissen, da natiirlich manchmal die
Herausforderung, dass Texte vielleicht nicht ganz einfach publiziert sind und da denke
ich ist es einfach an der Zeit hier, sich wirklich an der leichten Sprache zu orientieren.
Dann profitieren Menschen mit Behinderungen davon, Menschen mit
Einwanderungsgeschichte und und und. Also Menschen, die der deutschen Sprache
nicht méchtig sind, vielleicht auch é&ltere Menschen, wo es eine beginnende Demenz
gibt, was auch immer. Also ich denke, da ist man dann auch gut beraten, hier einfach
ein bisschen eine unkompliziertere Sprache zu verwenden, um besser verstanden zu
werden. (Diversity Managerin, 2024, Pos. 491-502)

Zahlreiche bewusstseinsbildende Mallnahmen der untersuchten Betriebe wurden bereits in

Kapitel 7.3.3 dargestellt.

7.5.1.6 In Diversitits- und Personalmanagement investieren

Markus Neuherz erwidhnt mehrmals die Relevanz eines guten Human Ressource Managements,
das sich auf die Mitarbeitenden konzentriert (vgl. Neuherz, 2024, Pos. 531-536). Um Neuherz

erneut zu zitieren:

Sie aktiv ansprechen, also grundsétzlich das Kommunizieren, wir wollen Menschen mit
Behinderungen und dann aber auch klarzumachen, wir wollen sie unterstiitzen, damit
sie produktiv sein konnen (...). Zu schauen, wie kann ich meine Leute zu High-
Performern machen und das auch langfristig. Also um das zu tun, da muss man auf alle
Fille investieren. (Neuherz, 2024, Pos. 531-536)
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Zudem machte Neuherz darauf aufmerksam, dass hdufig jene Unternehmen fiir Inklusion
ausgezeichnet werden, die ein aktives Diversitditsmanagement betreiben und eine klare
Diversititsagenda fiihren (vgl. Neuherz, 2024, Pos. 353-356). Martin Moses gibt aulerdem die
Empfehlung an Unternehmen, es sei wichtig auch iiber Praktika den Berufseinstieg zu
ermdglichen, beziehungsweise Einblicke in den ersten Arbeitsmarkt zu geben (vgl. Moses,

2024, Pos. 451-456).

Brigitte Nagy, die Personalverantwortliche von Denns Bio Markt gab zudem die Empfehlung
gewisse Zustindigkeiten und Verantwortlichkeiten festzulegen: ,,es sollte auch festgelegt sein,
wer im Team fiir die Inklusion verantwortlich ist - derjenige muss da wirklich voll
dahinterstehen* (Nagy, 2024, Pos. 330-336). Auch Franziska Schlegelmilch, Restaurantleiterin
bei McDonalds sieht das dhnlich: ,,es muss wirklich jemand sein, der Interesse dafiir hat, dem
das wirklich ein wichtiges Anliegen ist personlich und dann kann es funktionieren®
(Schlegelmilch, 2024, Pos. 858-862). Besonders hilfreich fiir ein inklusives
Personalmanagement ist dabei, dass Inklusion von den oberen Ebenen der Unternehmen

vorangetrieben wird, wie in Kapitel 7.1.3 bereits erklart wurde.

7.5.1.7 Inklusion als Chance sehen

Sehr hédufig wurde von den Interviewpartner.innen betont, wie wichtig es ist, sich auf die
Vorteile und Potenziale von Inklusion zu konzentrieren, anstelle von den Herausforderungen
(vgl. Nagy, 2024, Pos. 285; Zacek, 2024, Pos. 703-777; Steinbauer, 2024, Pos. 506-510). Die

Interviewpartner:innen machen unter anderem in folgenden Passagen darauf aufmerksam:

Bereiche, die massiv unterbesetzt sind, wo wirklich ganz, ganz dringend Fachkréfte
gebraucht werden und da dieses Potenzial zum Beispiel zu sehen, dass man sagt, hier,
natiirlich muss es dann interessierte Personen geben, eh ganz klar, aber es wird oft auch
gar nicht erst daran gedacht. (Zacek, 2024, Pos. 703-707)

Und wie gesagt, jetzt nicht nur die Herausforderung sehen, sondern auch das Potenzial
und dann einfach schauen, ob das fiir das Unternehmen selber passt. Denn am Ende des
Tages macht man was Gutes und mit viel Gliick oder wenn es passt, dann haben beide
Seiten einen Vorteil davon. (Steinbauer, 2024, Pos. 506-510)

Zusitzlich zu diesen einerseits wirtschaftlichen, als auch gesellschaftlichen Vorteilen, wurden
in Kapitel 7.2 zahlreiche weitere Potenziale erldutert, welche die Interviewpartner:innen

benannten. Haufig wird betont, dass Mitarbeitende mit Behinderungen besonders loyal und
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zuverldssig sind, wie es etwa Brigitte Nagy von Denns Bio Markt (vgl. Nagy, 2024, Pos. 191-
194) und Franziska Schlegelmilch von McDonalds (Schlegelmilch, 2024, Pos. 252-257)
bestdtigen. Diese positive Einstellung und die geringere Fluktuation, wie Eveline Meidl (2024,
Pos. 336-339) hervorhebt, tragen wesentlich zur Stabilitdt und Kontinuitit im Unternehmen bei.
Dariiber hinaus wird die hohe Motivation und das Engagement von vielen Menschen mit
Behinderungen hervorgehoben, das zu einer Bereicherung des Teams fiihrt (vgl. Schlegelmilch,
2024, Pos. 257-259). Helmut Schmid ergénzte aulerdem, dass durch die Zusammenarbeit eine
stirkere soziale und tolerante Kultur im Unternehmen gefordert wird (vgl. Schmid, 2024, Pos.
245-247). Weiters konnen sich durch die Beschéftigung von Menschen mit Behinderungen neue
Kundengruppen 6ffnen (vgl. Neuherz, 2024, Pos. 453-455). Dies zeigte sich etwa am Beispiel
der Marien-Apotheke, welche als Alleinstellungsmerkmal Beratung und Informationsvideos in
Gebardensprache bietet (vgl. Zacek, 2024, Pos. 441-457). Weitere Interview-Passagen zeigen,
dass es auch Potenziale durch spezifische Fahigkeiten von Menschen mit Behinderungen geben
kann, wie dies etwa Zacek (2024, Pos. 261-276) am Beispiel von Personen aus dem Autismus-
Spektrum erklart (siehe Kapitel 7.2.7). Nicht zuletzt wurde erwidhnt, dass eine
diversititsorientierte Firmenkultur auch viele wirtschaftliche Vorteile bringe und die
Positionierung von Unternehmen als ,,moderne und soziale Arbeitgebermarke* unterstiitzt (vgl.

Zacek, 2024, Pos. 464-465; Nagy, 2024, Pos. 199-200). Um erneut Nagy zu zitieren: ,,

7.5.1.8 Offene und zugingliche Kommunikation fordern

Wie bereits aus Kapitel 7.4.3 (Erfahrungen und Umgang mit Diskriminierungen) ersichtlich
wurde, ist Kommunikation ein wesentliches Thema, wenn es um Inklusion geht. Dafiir sollten
Unternehmen leicht zugingliche und vertrauliche Wege anbieten, iiber die Mitarbeitende
Diskriminierungserfahrungen melden konnen. Besonders bewdhrt hat sich etwa die voll-
anonymisierte Stelle beim OAMTC, wo eine ,, Rechnung mit Ziffern* und nicht mit Namen an
das Unternehmen ausgestellt wird (vgl. Diversity Managerin, 2024, Pos. 467-475). Zudem hat
sich auch der ,Stammtisch‘ bei McDonalds als eine Form des direkten, regelméfigen
Austausches zwischen Mitarbeitenden, Fiihrungskréften und Sozialarbeiter:innen etabliert, um
eine offene Gesprichskultur zu férdern (vgl. Schlegelmilch, 2024, Pos. 755-766). Diese Form
des direkten Austausches wird von Menschen mit Behinderungen (Moses, 2024, Pos. 485-486)
als auch Fiihrungskriften sehr gut angenommen (Schlegelmilch, 2024, Pos. 778-782).
Zusitzlich kann durch die Ernennung von Vertrauenspersonen oder Diversity-Beauftragten

(vgl. Schmid, 2024, Pos. 405) innerhalb der Organisation sichergestellt werden, dass es
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entsprechende Ansprechpartner:innen gibt, die speziell fiir Anliegen rund um Diskriminierung

zustindig sind.

7.5.1.9 Freiwillige Offenlegung von Unterstiitzungsbedarfen

Wie bereits in Kapitel 7.3.4 thematisiert, sollten Unternehmen eine offene Kultur férdern, in
der Mitarbeitende offen iiber (etwaige) Behinderungen sprechen konnen. Die Angabe von
Behinderungen sollte dabei stets auf freiwilliger Basis erfolgen, sodass Mitarbeitende selbst
entscheiden kénnen, ob und wann sie ihre Bediirfnisse offenlegen mochten (vgl. Diversity
Managerin, 2024, Pos. 289-294). Dies schafft Transparenz und Vertrauen und hilft
Unternehmen, besser auf die individuellen Bediirfnisse ithrer Mitarbeitenden einzugehen.
Beispielsweise kann die Frage ,,Was brauchen Sie, um bei uns gut arbeiten zu kénnen?* bereits
im Onboarding-Prozess integriert werden, um Mitarbeitenden zu signalisieren, dass ihre
Bediirfnisse ernst genommen werden (vgl. Diversity Managerin, 2024, Pos. 412-417). Jedoch
kann diese Offenheit auch dann von Bedeutung sein, wenn sich etwa gewisse
Beeintrachtigungen im Laufe der Zeit entwickeln (vgl. Neuherz, 2024, Pos. 567-568). Dabei
konnen interne Angebote wie beispielsweise zusétzliche Urlaubstage oder flexible
Arbeitszeiten mafgeblich zur Unterstiitzung beitragen und das Wohlbefinden der
Mitarbeitenden stirken. Jedenfalls ist wichtig, dass Unternechmen den Mitarbeitenden
signalisieren, dass sie auch nach einer Offenlegung einer Beeintrachtigung weiterhin Teil des
Teams bleiben und ihren Arbeitsplatz behalten. So konnen Angste und Unsicherheiten abgebaut
und ein inklusives Arbeitsklima geschaffen werden, in dem sich Mitarbeitende sicher fiihlen

(vgl. Diversity Managerin, 2024, Pos. 305-318).

7.5.2 Empfehlungen an die Politik

Die Interviewpartner:innen wurden ebenfalls danach befragt, welche Empfehlungen in Bezug
auf Inklusion am Arbeitsmarkt sie an die dsterreichische Politik geben wiirden. Folgend werden

die genannten Empfehlungen dargestellt.

7.5.2.1 Verinderungen im Bildungssystem

Bevor alle konkreten Arbeitsmarkt-politischen Empfehlungen erldutert werden, soll dieses
Kapitel erneut die Relevanz des Zusammenhangs zwischen Bildung und Arbeitsmarkt

aufzeigen (siche Kapitel 5.1.2).
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Fir eine erfolgreichere Inklusion am Arbeitsmarkt muss sehr viel am Osterreichischen
Bildungssystem verdndert werden, wie Neuherz (2024, Pos. 34-35) betont. Die bereits frithe
Separation von Menschen mit Behinderungen und Menschen ohne Behinderungen in
Schulklassen fiithren zu begrenzten Berlihrungspunkten, welche spédter, wenn es um Inklusion
am Arbeitsmarkt geht, nur schwierig wieder ausgeglichen werden konnen (vgl. Neuherz, 2024,
Pos. 360-365). Deshalb wird gefordert, dass Schiiler:innen mit Lernschwierigkeiten ,,bei einem
guten Bildungssystem und bei Unterstiitzungssystemen* mit Menschen ohne Behinderungen
mitbeschult werden, um spdter dementsprechend bessere Chancen im Berufsleben zu haben
(vgl. Neuherz, 2024, 55-60). Die Tatsache, dass viele Menschen mit Behinderungen nach wie
vor in Sonderschulen gehen wird von den Interviewpartner:innen beméngelt (vgl. Bauer, 2024;
Neuherz, 2024, Helmlinger, 2024), weshalb fiir mehrere Inklusions- beziehungsweise
Integrationsklassen pladiert wird (vgl. Neuherz, 2024, Pos. 367-369). Dies wiirde die Chance
verringern, dass junge Menschen liberhaupt in Behinderten-Werkstétten landen und sie somit
aus dem allgemeinen Arbeitsmarkt wegfallen (vgl. Neuherz, 2024, Pos. 315-321). Auch dem
Fachkréftemangel, welcher hiufig thematisiert wurde, konnte mit Verbesserungen im

Bildungssystem entgegengewirkt werden (vgl. Neuherz, 2024, Pos. 527-529).

Da der Fokus dieser Masterarbeit vorwiegend auf Unternehmen liegt, konnen keine weiteren
detaillierten Empfehlungen fiir das Bildungssystem ausgesprochen werden. Die Relevanz von
Veranderungen im Bildungssystems sollte jedoch damit nicht untergehen, da sie eine
grundlegende und entscheidende Rolle fiir langfristig erfolgreiche Inklusion spielt (vgl.
Neuherz, 2924, Pos. 360-365).

7.5.2.2 Umdenken der Beschiftigungspflicht fiir ,Begiinstigte Behinderte*
In diese Empfehlung wird mit einem Zitat der Diversity Managerin des OAMTC eingeleitet:

Ich denke, was ich aber auch von vielen Menschen mitbekomme, ist, wenn sie einen
Feststellungsbescheid beantragen, dann ist es einfach wahnsinnig schwierig, auf die 50
Prozentgrade Behinderung zu kommen. Ein Satz, der mir so zugetragen wurde, eine
Kollegin, die nur mit Sauerstoffmaske schlafen kann, hat hier bei einem Amtsarzt dann
tatsdchlich die Antwort bekommen, ,,na dann schlafen sie eh gut®. Ich weil} nicht, ob
man mit Sauerstoffmaske wirklich in der Nacht gut schléft. (...) auch hier braucht es
offensichtlich Bewusstseinsarbeit. (Diversity Managerin, 2024, Pos. 517-524)
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Die OAMTC-Vertreterin fiihrt fort, ,,auf der einen Seite wird von Unternehmen erwartet, dass
sie die Beschéftigungspflicht einhalten, zu Recht. (...) und auf der anderen Seite aber kommen
die Leute auf 30 Prozent, 35 Prozent” (Diversity Managerin, 2024, Pos. 524-528), weshalb
diese nicht als ,begiinstigt behindert® gelten und somit nicht in die Beschéaftigungspflicht laut
Behinderten-Einstellungsgesetz (BEinstG, siehe Kapitel 4.3) fallen. Die Interviewpartnerin
fiihrt fort:

Also da wiirde ich mir tatsdchlich von der Politik erwarten, dass man Amtséirztinnen da
ein Stiick weit dahingehend schult und da auch ein Bewusstsein vorhanden ist. Ich bin
mir schon bewusst, dass die 50%-Grade-Behinderung dann auch bedeutet, dass die
Person gefordert werden muss und dass es da ums Geld geht. Aber ja, auch fiir die
Menschen bedeutet es ja, sie konnen in den alten Job nicht zuriick und sie konnen den
alten Job nicht mehr machen. Und fiir das Unternehmen bedeutet es, ich muss aber einen
addquaten Job fiir diese Person finden. Es gibt Unternehmen, die entscheiden sich dann
fiir eine einvernehmliche Auflosung, aber wenn man zu diesen Unternehmen nicht
gehort, ist man wirklich gefordert, da einen adéquaten Job zu finden und das ist nicht
so einfach. (Diversity Managerin, 2024, Pos. 535-544)

In Bezug auf die Beschiftigungspflicht laut BEinstG ist Neuherz der Ansicht, es sei ,.ein
bisschen zu eng gegriffen zu sagen, nur sogenannte ,begiinstigte Behinderte‘ sind anrechenbar
auf die Pflichtzahl* (vgl. Neuherz, 2024, Pos. 253-255). Dabei geht er insbesondere auf die
Formulierung von Behinderung in der UN-Behindertenrechtskonvention ein und beschreibt die

Problematik an der Definition ,begiinstigt behindert*:

Also, das miisste weitergefasst werden, und das ist jetzt nicht nur eine Privatmeinung
von mir, sondern wenn man drauf schaut, wie ist denn der Behinderungsbegriff definiert
laut UN-Behindertenrechtskonvention, die sozusagen das iibergeordnete Rahmengesetz
ist, an das Osterreich auch gebunden ist: Da steht nichts drin von irgendeinem
beglinstigten Status, sondern es geht um eine langfristige Einschriankung, die
behinderlich ist, an einem sozialen und gesellschaftlichen Leben und an Arbeit
teilzuhaben. Und da gibt es eben viel mehr Menschen als jene, die diesen begiinstigten
Status haben. (...) weil da fallt den Unternehmen ja schon schwer, die geeigneten Leute
zu finden aus dem kleinen Pool an begiinstigt Behinderten. (Neuherz, 2024, Pos. 258-
267)

Wihrend die OAMTC-Vertreterin findet, viele Personen kommen nicht auf einen Grad der
Behinderung von 50 Prozent, obwohl dieser angemessen wire (vgl. Diversity Managerin, 2024,
Pos. 535-5544), erklart Neuherz, es gébe auch viele gut qualifizierte Personen mit
Behinderungen, welche ohne Probleme diesen begiinstigten Status erhalten konnten. ,,Die tun
es aber schlichtweg nicht, weil sie sagen, es bringt mir nichts* (vgl. Neuherz, 2024, Pos. 271-
272). Dies fiihrt dazu, dass Unternehmen Schwierigkeiten dabei haben, geeignete Personen mit

Behinderungen zu beschéiftigen, wenn nur jene mit dem Status ,begiinstigt behindert
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anrechenbar fiir die Erfiillung ihrer Beschéftigungspflicht nach BEinstG sind. Es wird daher
empfohlen, den Begriff ,begiinstigt behindert® zu liberdenken und einen breiteren Ansatz fiir

die Definition von Behinderung zu verfolgen.

7.5.2.3 Neues Modell der Ausgleichstaxe

Von vielen Interviewpartnerinnen werden Aspekte der Ausgleichstaxe nach BEinstG (siehe
Kapitel 4.3) kritisiert. Unter anderem wire sie ,,viel zu niedrig®, wie die Diversity Managerin
des OAMTC mitteilt (vgl. 2024, Pos. 526-527). Helmut Schmid, der ebenfalls beim OAMTC
tatig ist, pladiert sogar dafiir, ,das Freikaufen von Einstellungen von Menschen mit

Behinderungen gesetzlich abzuschaften* (vgl. Schmid, 2024, Pos. 433-434). Schmid fiihrt aus:

Nicht wenn ich sag, ich will keine, also zahle ich lieber. Also das wére ein wesentlicher
Schritt in meinen Augen. Da muss man sich was anderes einfallen lassen, wiirde ich
sagen. (Schmid, 2024, Pos. 438-440)

Markus Neuherz sieht zudem den Geltungsbereich der Ausgleichstaxe als wesentlichen Aspekt

des BEinstG, welcher zu reformieren wére:

Diese Frage der Ausgleichstaxe, die da gezahlt wird, das betrifft in Wahrheit wieder nur
einen minimalen Prozentsatz aller Unternehmen, weil die zahlt man erst ab 25
Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen. Jetzt kennen wir die dsterreichische Betriebsstruktur
oder Unternehmensstruktur, die ja vor allem Kleinstunternehmen sind,
Kleinunternehmen und dann kommen wir erst zu den Mittelunternechmen und
GroBunternehmen. (Neuherz, 2024, Pos. 275-281)

Neuherz unterstiitzt die Haltung des Osterreichischen Behindertenrates und schligt deshalb vor,
das bestehende System der Ausgleichstaxe, das sich an der Zahl der Beschiftigten orientiert,
durch ein neues Modell zu ersetzen. Dabei soll stattdessen ein kleiner Prozentsatz (Promille-
Satz) der Lohnkosten - oder noch besser der Wertschopfung - von allen Unternehmen
eingezogen werden (Neuherz, 2024, Pos. 282-286). Unternehmen, die Menschen mit
Behinderungen beschéftigen — unabhingig davon, ob sie als ,begiinstigt behindert* gelten oder
nicht (siehe Kapitel 7.5.2.2) — sollen im Gegenzug einen attraktiven Bonus erhalten, der diesen
Beitrag mehr als ausgleicht (Neuherz, 2024, Pos. 287-288). Damit habe man zwei positive
Effekte: Zum einen hétte man eine viel breitere Betroffenheit der Unternehmen, zum anderen
hitte man durch diesen Bonus einen weiteren ,,guten Incentive® fiir Unternehmen (vgl.

Neuherz, 2024, 288-296).
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7.5.2.4 Reform des erhohten Kiindigungsschutzes

Die Problematik des erhohten Kiindigungsschutzes wurde bereits stark in Kapitel 7.4.4
(Missverstindnisse und Angste bei Unternehmen) thematisiert. Ein wesentlicher Aspekt ist,
dass dieser seit einer Novelle im Jahr 2011 erst vier Jahre nach Beginn eines neuen
Arbeitsverhiltnisses in Kraft tritt (siche Kapitel 4.3.6), was vielen Personen und damit
Unternehmen nicht bewusst ist. Markus Neuherz beschreibt den erhohten Kiindigungsschutz
fiir Menschen mit Behinderungen als ein ,,komplexes und kompliziertes System* (vgl. Neuherz,
2024, Pos. 191-192), der fiir ,,irrsinnige Verwirrung* sorgt (vgl. Neuherz, 2024, Pos. 178).
Eveline Meidl pléadiert fiir ein neues Modell des erhohten Kiindigungsschutzes fiir Menschen

mit Behinderungen (vgl. Meidl, 2024, Pos. 894-913):

Dieser Schritt, der mit Sicherheit gut gemeint war zu diesem Kiindigungsschutz zur
damaligen Zeit (...). Ich glaube nur, dass es jetzt an der Zeit wire, wenn man das
wirklich leben mochte und fordern mochte, wieder davon wegzukommen sozusagen
und diese Personen einfach zu ganz normalen Mitgliedern in der Gesellschaft zu
machen, (...) weil das auch dazu beitrigt, das Selbstbewusstsein zu fordern. (Meidl,
2024, Pos. 894-902)

Meidl fiihrt fort, dass dieser Schutz oft auf beiden Seiten - Unternehmen und Betroffene -
Frustration verursachen kann. Denn einerseits besteht nach wie vor die Annahme bei
Unternehmen, man koénne sich dadurch nicht mehr von einer Person mit Behinderungen
trennen, andererseits kann er fiir ,,ungewollte Situationen* bei Betroffenen fiihren (vgl. Meidl,
2024, Pos. 902-910). Meidl schldgt daher vor, das bestehende System zu {iberdenken und ein
alternatives Modell zu entwickeln, das besser auf die Bediirfnisse beider Seiten eingeht (Meidl,

2024, Pos. 910-913).

Markus Neuherz sieht dies dhnlich und pléddierte bis zum Jahr 2020 fiir eine Abschaffung des
erhohten Kiindigungsschutzes fiir Menschen mit Behinderungen. Jedoch habe sich dieser vor

allem in der Pandemie bewihrt, wie Neuherz erklart:

Ich war bis vor der Pandemie auch der Meinung, ja eigentlich sollte er weg sein, weil
es gibt ja ohnehin Motivkiindigungsschutz und so weiter. Also man briuchte den
aullerordentlichen Kiindigungsschutz nicht. Die Pandemie hat aber schon sehr klar
gezeigt, wie wichtig er war, dieser auBBerordentliche Kiindigungsschutz, weil da der
Schutz notwendig war, dass eben Leute mit Behinderungen dann nicht gleich gekiindigt
wurden. Das haben auch die Zahlen sehr klar gezeigt, die Arbeitslosenzahlen, dass die
Arbeitslosigkeit unter behinderten Menschen dann nicht so dramatisch gestiegen ist in
der Zeit, wie unter Nichtbehinderten. (Neuherz, 2024, Pos. 191-199)
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Neuherz fithrt fort, dass dieser Kiindigungsschutz fiir Unternehmen durchaus seine
Berechtigung habe. In Fillen, in denen eine Freistellung aus wirtschaftlichen Griinden
unvermeidbar ist, konnen Unternehmen dennoch eine Kiindigung beantragen, welche in der

Regel auch genehmigt werde (vgl. Neuherz, 2024, Pos. 200-201). Neuherz erklért:

Fiir Menschen mit Behinderungen ist es ungemein schwierig, dann wieder in eine Arbeit
zu kommen, wenn man rauskommt aus der Arbeit. Also insofern macht es schon einen
Sinn, dass man auch als Unternehmen ein Stiick weit gezwungen ist zu schauen, wenn
ich jetzt freistellen muss, kann ich nicht irgendeinen Weg finden, um Menschen mit
Behinderungen zu halten und in dem Fall ist das halt iiber den Kiindigungsschutz dann
geregelt. Und grundsétzlich, wenn es aus wirtschaftlichen Griinden gar nicht geht, wenn
eine Firma einfach 50 Prozent des Staffs freistellen muss, dann meldet man die
Kiindigung an und sagt, wir konnen nicht anders, wir miissen freistellen, dann wird es
in der Regel auch genehmigt. (Neuherz, 2024, Pos. 202-211)

AbschlieBend ldsst sich sagen, dass der erhohte Kiindigungsschutz zwar fiir Unternehmen
Unsicherheiten bringt, jedoch fiir Menschen mit Behinderungen eine wichtige Schutzfunktion
erfiilllt. Angesichts der Schwierigkeiten, nach einem Jobverlust wieder in den Arbeitsmarkt
einzutreten, ist es sinnvoll, dass Unternehmen zur Priifung alternativer Losungen angehalten
werden. Ein ausgewogenes Modell des erhohten Kiindigungsschutzes und eine bessere
Informationsaufbereitung, dass dieser erst nach vier Jahren giiltig ist, konnte daher die

Bediirfnisse von Betroffenen mit den Unsicherheiten von Unternehmen in Einklang bringen.

7.5.2.5 Ausbau und Transparenz des Angebots an Forderungen

Wihrend einige Interviewpartner:innen der Meinung sind, es gibe in Osterreich schon
ausreichend Forderungen fiir Unternehmen was Inklusion betreffe (vgl. Steinbauer, 2024, Pos.
517-519; Zacek, 2024, Pos. 686), sieht Sreco Dolanc dieses Angebot noch ausbaufihig. Der
gehorlose Apotheker findet, dass die Bereitstellung von Forderungen eine sehr wesentliche
Aufgabe der Politik ist, um die Situationen fiir Menschen mit Behinderungen zu verbessern

(vgl. 2024, Pos. 667):

Wir hitten viele Ideen, was wir noch ausbauen und machen kénnten, aber da fehlt uns
dann einfach auch das Geld und die finanziellen Mittel. Projekte zu machen, Ideen
wirklich in die Umsetzung zu bringen, da braucht es die Politik, da braucht es die
finanziellen Mittel, damit man das finanzieren kann, was man sich vorstellt. Weil Ideen
wirden uns nicht ausgehen, ja, aber wir stolen dann einfach auch an unsere Grenzen
wirtschaftlicher Art und da braucht es, denke ich, in Zukunft wirklich noch mehr
Initiativen, mehr Wege, dass man das umsetzen kann und sich da besser einvernehmen
kann. (Dolanc, 2024, Pos. 669-677)
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Brigitte Nagy, Leiterin von Personal und Verwaltung bei Denns Bio Markt Osterreich teilt

ebenfalls ein Anliegen betreffend Forderungen mit:

Ein Anliegen ist schon ldnger da, und zwar, gibt es eine Vielzahl an Forderungen fiir
Menschen mit Behinderung, die man beantragen kann. Ich finde, es ist ein bisschen ein
Dschungel, ich finde es nicht einheitlich. Also in Vorarlberg kann man andere
Forderungen bekommen als in Wien. Dabei blickt man eigentlich nicht so durch (...)
und da wire eigentlich ein transparentes System hilfreich und das kann eigentlich nur
die Politik umsetzen. (Nagy, 2024, Pos. 294-302)

Somit ldsst sich festhalten, dass zwar bereits zahlreiche Forderungen fiir die Inklusion von
Menschen mit Behinderungen existieren, es jedoch an Einheitlichkeit und Transparenz mangelt.
Um die vielfdltigen Ideen und Projekte zur Verbesserung der Arbeitsmarktinklusion
umzusetzen, werden weitere politische Initiativen sowie eine bessere Koordination und

Zuginglichkeit der Fordermoglichkeiten gefordert.

7.5.2.6 Verbesserung der Informationsvermittlung, Bewusstseinsbildung

Weiters ergab sich aus den Interviews die Empfehlung, das Bewusstsein fiir Inklusion zu
schérfen und dabei vor allem die Chancen und Potenziale von Menschen mit Behinderungen in

den Vordergrund zu riicken. Cornelia Zacek fiihrt aus:

Ich glaube, es gibt schon sehr viel. Was es nicht gibt, ist das Bewusstsein dafiir, dass es
manchmal viel einfacher sein kann, als man denkt. Also unsere Chefin sagt gerade, wir
sind sehr viel zu solchen Veranstaltungen eingeladen, wo es darum geht, HR und
Personaler dafiir zu sensibilisieren und dafiir zu begeistern einfach auch, Menschen mit
Behinderungen einzustellen. Und da nicht nur daran zu denken, da habe ich diese und
jene Vorschrift und da muss ich das und das machen, sondern auch, Was gewinne ich
dadurch? Was gewinne ich dadurch? Moglicherweise eine ganz neue Perspektive, eine
neue Kundengruppe. Oder ebenso wie ich vorher mit dem Beispiel von Menschen im
Autismus-Spektrum erzéhlt habe, einen Mitarbeiter, der loyal ist, der das konzentriert
machen kann, der damit der gliicklichste Mensch ist und ich aber sonst niemanden dafiir
gefunden hitte. (Zacek, 2024, Pos. 686-698)

Auch Thomas Steinbauer findet, es gibe zwar iiber die Ausgleichstaxe und eine Vielfalt an
politischen Instrumenten fiir die finanziellen Themen (vgl. Steinbauer, 2024, Pos. 517-519).

Jedoch sieht er ebenfalls mehr Bedarf im Bereich Informationsaufbereitung:

Vielleicht gibt es auch da Moglichkeiten, das ganze Thema noch besser aufzubereiten,
noch mehr Unternehmen dazu motivieren. In die Richtung vielleicht einfach noch mehr
machen, mehr sensibilisieren, mehr Werbung, Marketing dafiir machen. Einfach auch
vielleicht in Kampagnen, gibt’s ja eh auch, aber vielleicht noch besser herausstreichen:
was sind die Chancen, welche Moglichkeiten gibt es, wie grof} ist eigentlich der
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Arbeitsmarkt. Weil natiirlich das ein Zukunftsmarkt ist, bei der aktuellen
Arbeitskriftesituation ist. Also beim Arbeitskrdaftemangel den wir haben. Und auch
Unternehmen dafiir ermutigen, auch da wird es wieder bessere Moglichkeiten geben.
(Steinbauer, 2024, Pos. 523-532)

Wie Steinbauer berichtet, ist eine verstarkte Sensibilisierung und Informationsaufbereitung ist
entscheidend, um Unternehmen fiir Inklusion zu bewegen. Die Politik ist dementsprechend
gefordert, effektive Kampagnen zu entwickeln und bestehende Instrumente transparent zu

gestalten, um die Inklusion nachhaltig zu férdern.
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8. Diskussion

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse aus der empirischen Untersuchung in Relation zu den
theoretischen Grundlagen dieser Masterarbeit gesetzt. Wie in Kapitel 2.3.4 dargestellt wurde,
sieht das soziale Modell von Behinderung diese als Ergebnis von gesellschaftlichen Barrieren,
die Menschen mit Behinderungen daran hindern, gleichberechtigt am Leben teilzunehmen. Es
betont die Verantwortung der Gesellschaft, diese Barrieren abzubauen (vgl. Waldschmidt, 2020,
S. 65). Demgegeniiber betrachtet das medizinische Modell (siehe Kapitel 2.3.1) Behinderung
als ein individuelles Problem, welches auf gesundheitlichen oder physischen Einschrinkungen
der Person basiert, und nicht auf der Gesellschaft (vgl. Waldschmidt, 2020, S. 59 f.). In den
folgenden Absitzen werden die Ergebnisse aus der empirischen Untersuchung zunéchst in
Bezug auf das soziale Modell, und darauffolgend in Bezug auf das medizinische Modell von

Behinderung diskutiert.

Die Aussagen der Interviewpartner:innen zeigen, dass die Inklusionsbemiihungen oft durch die
Zusammenarbeit mit Organisationen angestoBen werden (sieche Kapitel 7.1.1 Externe
Anfragen). Diese Zusammenarbeit reflektiert die gesellschaftlichen Strukturen, die
Unternehmen dazu bewegen, inklusiver zu werden und es wird klar, dass es durch die
Zusammenarbeit mit Vereinen und anderen Organisationen notwendig wird, sich mit den
bestehenden Barrieren der Gesellschaft auseinanderzusetzen. Die Erwdhnung, dass personliche
Betroffenheit (siche Kapitel 7.1.2) einen Treiber fiir Inklusion darstellt, zeigt zudem, dass es oft
die sozialen Verbindungen sind, die dazu fiihren, dass Menschen im Unternehmen aktiv werden.
Dies passt wiederum zum sozialen Modell, welches die Bedeutung der sozialen Umgebung und
der Beziehungen betont (vgl. Waldschmidt, 2024, S. 65). Das Kapitel 7.1.4
(Unternehmenswerte) verweist zudem auf die soziale Verantwortung der Unternehmen,
Menschen mit Behinderungen sinnvoll zu beschiftigen und eine moderne, offene
Unternehmenskultur zu fordern. Auch das Beispiel der Marienapotheke beschreibt, wie die
barrierefreie Beratung in Gebédrdensprache der Apotheke eine besondere Stellung verschafft
(siehe Kapitel 7.2.5 Neue Kundengruppen erschliefSen und verstehen). Auch dies ist ein klarer
Bezug zum sozialen Modell, weil hier eine Barriere — der Zugang zur Beratung in
Gebirdensprache — aktiv abgebaut wird. Es zeigt, dass die Anpassung der Umwelt, in diesem
Fall die Bereitstellung von Dolmetscher:innen, eine zentrale Rolle spielt (vgl. Dolanc & Zacek,
2024). Mehrere Zitate in Kapitel 7.3.5 (Begegnung auf Augenhohe) betonen zudem die
Wichtigkeit der Gleichbehandlung von Mitarbeitenden mit und ohne Behinderungen. Dieser
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Ansatz spiegelt ebenso das soziale Modell wider, welches Gleichwertigkeit und Respekt fordert
(vgl. Schlegelmilch, 2024, Pos. 383-388; Dolanc, 2024, Pos. 226-229). Zudem verdeutlicht das
Projekt ,Einstellungssache* des OAMTC eine klare Orientierung am sozialen Modell von
Behinderung, da der Fokus darauf liegt, individuelle Bewerber:innen umfassend und personlich
kennenzulernen, unabhédngig von moglichen Liicken im Lebenslauf oder bisherigen
Schwierigkeiten auf dem Arbeitsmarkt (vgl. Diversity Managerin, 2024, Pos. 267-280). Durch
den Besuch von Veranstaltungen und den Austausch von Best Practices (siehe Kapitel 7.3.7
Austausch und Vernetzung mit anderen Unternehmen) wie viele Interviewpartner:innen
erkldren, kann mehr iiber Inklusion gelernt werden. Auch diese Perspektive kann dem sozialen
Modell zugeordnet werden, das auf Verdnderungen in der Umgebung und in der Einstellung der
Menschen abzielt, um Inklusion zu fordern (vgl. Waldschmidt, 2020, S. 65). Das Kapitel 7.3.8
(Karrieremoglichkeiten  fiir ~ Mitarbeitende mit Behinderungen) zielt darauf ab,
Chancengleichheit und individuelle Entwicklung zu férdern, weshalb hier der Fokus auf dem
Potenzial und der Weiterentwicklung von Personen innerhalb Organisationen gesetzt wird, und
nicht auf ihren Defiziten. Jedoch konnten bedauerlicherweise nur zwei der untersuchten
Betriebe spezielle Aufstiegschancen und Weiterbildungsangebote fiir Menschen mit
Behinderungen aufzeigen, was wiederum eine Verankerung im medizinischen Modell vermuten
lasst. Mit Blick auf die Herausforderungen zeigt sich zundchst in Kapitel 7.4.1
(Personenspezifische Herausforderungen), dass etwa Schwierigkeiten in der Organisation von
Dolmetscher:innen oder den Umgang mit intersektionalen Diskriminierungsformen stark auf
gesellschaftliche  Barrieren  zuriickzufiihren sind. Die  Herausforderung, OGS-
Dolmetscher:innen fiir gehdrlose Mitarbeitende zu finden (vgl. Dolanc, 2024, Pos. 239-333),
zeigt, dass das soziale Modell hier eine wichtige Rolle spielt: Es liegt nicht an der
Einschrinkung der Person selbst, sondern an der mangelnden Verfiigbarkeit von
Dolmetscher:innen in Osterreich, was zu einer Barriere in der Kommunikation fiihrt. Franziska
Schlegelmilch spricht zudem {iber die Herausforderungen fiir Personen mit Behinderungen, die
zusétzlich einen Migrationshintergrund haben (vgl. Schlegelmilch, 2024, Pos. 354-365). Dabei
zeigt sich die Notwendigkeit, auf das soziale Modell von Behinderung zu setzen, das den Abbau
von gesellschaftlichen Hindernissen betont (vgl. Waldschmidt, 2020, S. 64 f.). Die Diskussion
iiber die Schaffung von flexiblen Arbeitszeiten und speziellen Einschulungsprozessen zeigt,
dass das soziale Modell von Behinderung den Arbeitsplatz an die Bediirfnisse des Einzelnen
anpasst (siche Kapitel 7.4.6 Anpassungen in Arbeitsprozessen), anstatt zu erwarten, dass die

Person sich den bestehenden Strukturen anpasst.
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Demgegeniiber werden folgend die Ergebnisse in Relation auf das medizinische Modell gesetzt.
Die Ausfiihrungen dariiber, dass Inklusion oft von einer einzelnen Entscheidungsperson im
Unternehmen angetrieben wird (siehe Kapitel 7.1.3 Engagement der Geschdiftsfiihrung) konnen
als ein Indiz flir das medizinische Modell gesehen werden. So wurde etwa betont, dass es eine
Person innerhalb von Unternehmen bendtigt, die sich engagiert und die Initiative ergreift (vgl.
Neuherz, 2024, Pos. 432), was den Fokus auf individuelle Verantwortung setzt, welche beim
medizinischen Modell sehr prédsent ist (vgl. Waldschmidt, 2020, S. 60 f.). Zudem kdénnen
einzelne Stellen von den Interviewpartner:inenn als Ansdtze des medizinischen Modells
interpretiert werden, da diese Behinderung mit Krankheit gleichsetzen. Diese zeigten sich
beispielsweise in Textpassagen wie ,,aufgrund einer Erkrankung* (vgl. Diversity Managerin,
2024, Pos. 293-294) oder ,,bin dann relativ schnell krank geworden* (vgl. Schmid, 2024, Pos.
56-57). Auch die Praxis, Bewerbungsgespriache gemeinsam mit der Arbeitsassistenz zu fithren
(vgl. Schlegelmilch, 2024, Pos. 630-643), kann unter Umstdnden auf eine Orientierung am
medizinischen Modell hindeuten. Ein zentrales Problem bleibt die fehlende Begegnung
zwischen Menschen mit und ohne Behinderungen im Alltag und im Bildungssystem, wie in
Kapitel 7.4.2 thematisiert wurde. Dieser Mangel an Beriihrungspunkten trdgt zu Vorurteilen und
Unsicherheiten bei, welche stark im medizinischen Modell von Behinderung wurzelt sind, das
Behinderung als Defizit sieht (vgl. Waldschmidt, 2020, S. 59). Das soziale Modell hingegen
wiirde dafiir plddieren, Inklusion bereits in der Bildung zu férdern und so Beriihrungsingste
abzubauen, was Neuherz (2024, Pos. 527-529) ebenfalls im Kapitel 7.5.2.1 empfiehlt. Auch
Diskriminierungserfahrungen, die in Kapitel 7.4.3 dargestellt wurden, verdeutlichen die
Auswirkungen des medizinischen Modells von Behinderung, das Behinderung als personliches
Problem darstellt und nicht die strukturellen Ursachen in den Vordergrund riickt. In Kapitel
7.4.4 wurde thematisiert, dass viele Unternehmen - aufgrund des erh6hten Kiindigungsschutzes
oder falscher Vorstellungen - Angste haben, Menschen mit Behinderungen einzustellen. Auch
diese Sichtweise ist stark vom medizinischen Modell gepridgt, das Behinderung als eine
Belastung und Einschrankung fiir den Arbeitsplatz betrachtet (vgl. Waldschmidt, 2020, S. 59
f.). Das soziale Modell fordert stattdessen, dass Unternehmen ihre Vorurteile iberwinden und
die Potenziale der Mitarbeitenden in den Vordergrund stellen (Waldschmidt, 2020, S. 65). Die
Herausforderung, qualifizierte Talente zu finden (sieche Kapitel 7.4.8) ist eng mit dem
Bildungssystem und den vorhandenen Barrieren verkniipft. Wiederum weist hier das soziale
Modell von Behinderung darauf hin, dass es nicht die Menschen mit Behinderungen sind,
sondern die unzureichenden Moglichkeiten, die ihnen geboten werden, um Fahigkeiten zu

entwickeln und sichtbar zu machen (vgl. Waldschmidt, 2020, S. 65).
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Die Ergebnisse dieser Untersuchung verdeutlichen, dass die untersuchten Unternehmen bereits
viele Schritte in Richtung einer inklusiven Arbeitskultur unternommen haben, die dem sozialen
Modell von Behinderung entsprechen. Es zeigte sich unter anderem, dass der Abbau
gesellschaftlicher und struktureller Barrieren sowie die Anpassung des Arbeitsumfelds an die
Bediirfnisse von Menschen mit Behinderungen im Vordergrund stehen. Der Austausch von Best
Practices, die Nutzung von Unterstiitzungsangeboten und Forderungen sowie der bewusste
Einsatz eines inklusiven Personalmanagements sind Schliisselfaktoren, die zur Schaffung einer
inklusiveren Arbeitsumgebung beitragen. Dennoch zeigte sich auch, dass das medizinische
Modell von Behinderung in einigen Bereichen nach wie vor eine Rolle spielt. Insbesondere
wenn es um individuelle Anpassungen, die Wahrnehmung von Behinderungen als Defizit oder
die Unsicherheit in Bezug auf den Kiindigungsschutz geht, ist die Tendenz erkennbar,

Behinderung primaér als individuelles Problem wahrzunehmen.

AbschlieBend lésst sich festhalten, dass die Ergebnisse dieser Untersuchung eine klare Tendenz
zur Orientierung am sozialen Modell von Behinderung in den Ansétzen und Praktiken vieler
untersuchter Unternehmen zeigen. Wihrend einige Initiativen und Mallnahmen sich deutlich
darauf fokussieren, gesellschaftliche Barrieren abzubauen und die Umgebung an die
Bediirfnisse der Mitarbeitenden anzupassen, bleibt das medizinische Modell in bestimmten
Bereichen dennoch prisent. Dies wird insbesondere deutlich, wenn der Fokus auf individuelle
Defizite gelegt wird oder wenn behinderungsbedingte Herausforderungen als Probleme der
betroffenen Person angesehen werden. Es wird aufgezeigt, dass Unternehmen, die sich aktiv
um Inklusion bemiihen, oft in der Lage sind, Barrieren zu erkennen und gezielt daran zu
arbeiten, sie abzubauen, was dem sozialen Modell entspricht. Gleichzeitig besteht jedoch
weiterhin die Notwendigkeit, strukturelle und kulturelle Verdnderungen voranzutreiben, um

eine vollstindige Abkehr vom medizinischen Modell zu erreichen.
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9. Conclusio

In diesem Kapitel werden die wesentlichen Ergebnisse dieser Masterarbeit zusammengefasst
und dabei die Forschungsfragen beantwortet. SchlieBlich folgen die Limitationen dieser

Masterarbeit und ein Ausblick auf weiteren Forschungsbedarf.

9.1 Beantwortung der Forschungsfragen

Folgend werden die fiinf Forschungsfragen anhand der Ergebnisse aus der empirischen

Untersuchung mit Bezug auf das vorangegangene Diskussionskapitel beantwortet.

FF 1: Welche spezifischen Treiber und Hintergriinde fordern die Inklusion von Menschen mit

Behinderungen in den ersten Arbeitsmarkt?*

Die Untersuchung der Treiber und Hintergriinde zur Férderung von Inklusion innerhalb von
Unternehmen zeigt eine komplexe Mischung aus internen und externen Einfliissen, die auf
verschiedene Modelle von Behinderung zuriickzufiihren sind. Es zeigt sich, dass Anfragen von
externen Organisationen (vgl. Kapitel 7.1.) und personliche Betroffenheit hiufig der initiale
Impuls sind (vgl. Kapitel 7.1.2). Die personliche Betroffenheit spielt vor allem dann eine
bedeutende Rolle, wenn Fiihrungskréifte sowie hohere Positionen innerhalb von Unternehmen
Menschen mit Behinderungen in ihrem nahen Umfeld haben (vgl. Kapitel 7.1.3). Diese konnen
dann von vor allem auf Unternehmenswerte und eine moderne, offene Unternechmenskultur
stellen einen weiteren zentralen Faktor dar (vgl. Kapitel 7.1.4). Unternehmen, die Inklusion als
Teil ihrer Werte und ihrer gesellschaftlichen Verantwortung begreifen, zeigen eine verstérkte
Tendenz, barrierefreie Strukturen zu schaffen (siehe Kapitel 7.1.5). Diese Beispiele zeigen, wie
eine gesellschaftliche Barriere aktiv abgebaut werden, was einen klaren Bezug zum sozialen
Modell von Behinderung (vgl. Kapitel 2.3.4) darstellt. Gleichzeitig zeigt sich jedoch auch die
Bedeutung individueller Fiihrungspersonlichkeiten, die InklusionsmaBBnahmen innerhalb der
Betriebe vorantreiben, was auf eine Orientierung am medizinischen Modell von Behinderung
(vgl. Kapitel 2.3.1) hinweist. Bei diesem wird Behinderung eher als individuelles Problem
betrachtet, das durch das Engagement einzelner Entscheidungstriger:innen adressiert werden
muss, anstatt durch systematische Verdnderung der Unternehmensstrukturen. Ein weiterer
bedeutender Treiber ist der Arbeits- und Fachkriftemangel (vgl. Kapitel 7.1.6), bei dem
Unternehmen zunehmend erkennen, das Potenzial von Menschen mit Behinderungen als
wertvolle Ressource zu nutzen. Auch Medienberichterstattung und Mundpropaganda (vgl.
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Kapitel 7.1.7) tragen dazu bei, dass Unternehmen, die Inklusion friihzeitig fordern, eine
verstirkte Aufmerksamkeit und Resonanz aus der betroffenen Community erhalten. Zudem
wurden wirtschaftliche Anreize (vgl. Kapitel 7.1.8) als Treiber identifiziert, wie etwa die
Ersparnis der Ausgleichstaxe. Nichtsdestotrotz stellten diese jedoch mehr einen ,netten
Nebeneffekt* (vgl. Steinbauer, 2024, Pos. 169) dar und nicht einen Haupttreiber, warum sich

die untersuchten Unternehmen fiir Inklusion einsetzen.

FF 2: Welche Potenziale und Vorteile ergeben sich aus der Zusammenarbeit mit Menschen mit

Behinderungen am ersten Arbeitsmarkt?

In Kapitel 7.2 wurden zahlreiche Potenziale und Vorteile hervorgehoben, welche sich aus der
Zusammenarbeit mit Menschen mit Behinderungen am ersten Arbeitsmarkt ergeben. Besonders
haufig wird dabei aus Perspektiven von Arbeitgebenden genannt, hochmotivierte und
engagierte Mitarbeitende zu gewinnen (vgl. Kapitel 7.2.1). Mehrere Interviewpartner:innen wie
Franziska Schlegelmilch und Franz-Joseph Huainigg betonten, dass Menschen mit
Behinderungen oft eine hohe Zuverldssigkeit zeigen und zudem loyal gegeniiber dem
Unternehmen sind (vgl. Kapitel 7.2.2). Diese Eigenschaften tragen dazu bei, die Bindung von
Mitarbeitenden zu stirken und die Fluktuation zu reduzieren, was besonders in Branchen mit
hoher Mitarbeiterrotation, wie der Gastronomie, von gro3em Vorteil ist (vgl. Meidl, 2024, Pos.
336-339). Dariiber kann Inklusion von Menschen mit Behinderungen zur Stirkung des
Teamgefiihls und zur Verbesserung der Zusammenarbeit innerhalb des Unternehmens bei (vgl.
Kapitel 7.2.3). Die Erfahrung zeigt, dass Diversitit in Teams nicht nur zu einer besseren
Bindung zwischen den Mitarbeitenden fiihrt, sondern auch die Produktivitit und das
gegenseitige Lernen fordert (vgl. Kapitel 7.2.4). Die Marienapotheke und McDonald's haben
beispielsweise berichtet, dass durch die Einstellung von gehorlosen Mitarbeitenden das gesamte
Team begann, Gebidrdensprache zu lernen, was zu einer intensiveren und inklusiveren
Kommunikation filihrte (vgl. Schlegelmilch, 2024, Pos. 128-132). Dies steht im Einklang mit
dem sozialen Modell von Behinderung, das den Fokus auf die Anpassung der Umwelt legt, um
eine inklusive Arbeitsatmosphére zu schaffen. Ein weiteres bedeutendes Potenzial ist die
Moglichkeit, neue Kundengruppen zu erschlieen, indem Unternehmen ihre Dienstleistungen
und Produkte barrierefrei gestalten (vgl. Kapitel 7.2.5). Die Marienapotheke konnte sich
beispielsweise durch ihre Beratung in Gebirdensprache als einzigartiges Angebot in Osterreich
positionieren und so gezielt Menschen aus der Gehorlosen-Community anziehen. Diese Praxis

verdeutlicht, wie das soziale Modell von Behinderung zur Uberwindung von Barrieren beitrigt
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und gleichzeitig Wirtschaftlichkeit fordert, indem es neue Marktsegmente erschlieit. Zudem
zeigte sich, dass die Zusammenarbeit mit Menschen mit Behinderungen zur Weiterentwicklung
von Produkten und Dienstleistungen fithren kann, da etwa fiir die Gestaltung von barrierefreien
Produkten die Perspektiven von Menschen mit Behinderungen gebrauch werden (vgl. Kapitel
7.2.6). Diese Maflnahmen tragen nicht nur zur Inklusion bei, sondern stirken auch das Image
und die Positionierung des Unternehmens (vgl. Kapitel 7.2.8). Zudem wird klar, dass die
spezifischen Fahigkeiten von Menschen mit Behinderungen fiir bestimmte Aufgaben besonders
wertvoll sein konnen, wie etwa die hohe Konzentrationsfihigkeit von Menschen aus dem
Autismus-Spektrum oder die ausgepridgten Kommunikationsfiahigkeiten von gehdrlosen
Mitarbeitenden im Umgang mit basaler non-verbaler Kommunikation (vgl. Kapitel 7.2.7).
Diese Féhigkeiten 6ffnen Unternehmen neue Mdglichkeiten zur Aufgabenverteilung und
Prozessoptimierung. Die Inklusion dieser Potenziale steht im Gegensatz zum medizinischen
Modell, das oft nur Defizite betont und zeigt stattdessen, wie das soziale Modell durch die
Anerkennung individueller Fahigkeiten zu einer inklusiveren und effizienteren Arbeitskultur

beitragt (vgl. Kapitel 2.3.4).

FF 3: Welche bewdhrten Initiativen, Praktiken und Mafsnahmen haben dJsterreichische
Unternehmen implementiert, um Menschen mit Behinderungen erfolgreich in den ersten

Arbeitsmarkt zu integrieren?

Bei den untersuchten Betrieben konnten zahlreiche bewéhrte Initiativen, Praktiken und
MaBnahmen zur Inklusion von Menschen mit Behinderungen identifiziert werden. Ein zentraler
Erfolgsfaktor ist die Zusammenarbeit mit externen Organisationen und Vereinen, die sich bei
allen Unternehmen bewéhrten (vgl. Kapitel 7.3.1). Unternehmen wie Denns Bio Markt und
McDonald's haben durch Kooperationen mit Organisationen wie Jugend am Werk, WITAF und
myAbility nicht nur geeignete Mitarbeitende gefunden, sondern auch langfristige
Kooperationen aufgebaut, die sie bei verschiedensten Themen beraten und laufend unterstiitzen.
Dariiber hinaus spielt die Anpassung der Arbeitsbedingungen an die individuellen Bediirfnisse
der Mitarbeitenden eine entscheidende Rolle (vgl. Kapitel 7.3.2). Flexible Arbeitszeitmodelle
wie etwa bei Sonnentor sowie die Organisation von Gebardensprachdolmetscher:innen bei
McDonalds oder der Marienapotheke, tragen mafigeblich zu erfolgreicher Inklusion bei. Diese
MalBnahmen reflektieren das soziale Modell von Behinderung, das den Schwerpunkt auf die
Anpassung der Arbeitsumgebung legt, um Barrieren abzubauen und die Teilhabe aller

Mitarbeitenden zu fordern. Besonders betont wird hier die Bedeutung von individueller
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Flexibilitit und der Bereitschaft, Arbeitsprozesse an die Fahigkeiten der Mitarbeitenden
anzupassen. Ein weiterer wichtiger Aspekt ist die Bewusstseinsbildung und Sensibilisierung
innerhalb der Unternehmen (vgl. Kapitel 7.3.3). Malnahmen wie Sensibilisierungsworkshops
und Leitfaden zur inklusiven Sprache, tragen dazu bei, Vorurteile abzubauen und ein offenes
Arbeitsklima zu schaffen. In der Marienapotheke wurden sogar spezielle Programme zur
Gesundheitsforderung fiir gehdrlose Menschen entwickelt, was die aktive Rolle des
Unternehmens in der Bewusstseinsbildung unterstreicht. Die offene Kommunikation iiber
Behinderungen, sowohl im Bewerbungsprozess als auch im Arbeitsalltag, wird ebenfalls als
bewihrte Praxis hervorgehoben (vgl. Kapitel 7.3.4). Unternehmen wie der OAMTC und
Sonnentor fordern die freiwillige Offenlegung von Behinderungen, um gezielt
Unterstiitzungsangebote bereitzustellen und Vertrauen zu schaffen. Der Austausch von Best
Practices und die Vernetzung mit anderen Unternehmen sind weitere zentrale Strategien, um
Erfahrungen zu teilen und von erfolgreichen Inklusionsprojekten zu lernen (vgl. Kapitel 7.3.7)..
Solche Netzwerke fordern das soziale Modell von Behinderung, indem sie den Fokus auf den
Austausch und die gegenseitige Unterstiitzung legen. Die Forderung von
Karrieremdglichkeiten wie etwa Auftsiegschancen und Weiterbildung (vgl. Kapitel 7.3.8),
nahmen bereits eine Rolle bei McDonalds in der Marienapotheke dar, wobei zu diesem Aspekt
vergleichsweise noch wenig umgesetzt werden konnte. Der Ausbau davon wiirde zeigen, wie
das Potenzial von Menschen mit Behinderungen in den Vordergrund gestellt werden kann,

indem ihnen gleiche Chancen zur beruflichen Weiterentwicklung geboten werden.

FF 4: Welche Herausforderungen bleiben trotz erfolgreicher Inklusion von Menschen mit

Behinderungen bestehen und wie kénnen Unternehmen diesen begegnen? “

Die Analyse der Herausforderungen zeigt, dass trotz aller Bemiihungen zur Inklusion von
Menschen mit Behinderungen noch immer zahlreiche Hiirden bestehen, die sowohl auf
individueller als auch auf struktureller Ebene bewéltigt werden miissen. Zunéchst bestehen
zahlreiche personenspezifische Herausforderungen, die von der Art der Beeintrachtigung und
den individuellen Lebensumstdnden abhingen (vgl. Kapitel 7.4.1). So ist etwa der Zugang zu
Dolmetscher:innen fiir gehorlose Menschen von entscheidender Bedeutung, wéhrend Personen
mit korperlichen oder psychischen Einschrinkungen flexible Arbeitsbedingungen bendtigen,
um im Arbeitsalltag erfolgreich zu sein (vgl. Dolanc, 2024, Pos. 329-333). Diese individuellen
Anpassungen erfordern ein hohes Maf3 an Flexibilitdt und Offenheit seitens der Arbeitgebenden.

Ein weiteres zentrales Problem ist der Mangel an Beriihrungspunkten zwischen Menschen mit
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und ohne Behinderungen, der zu Vorurteilen und Unsicherheiten im Umgang mit dieser
Zielgruppe fithrt (vgl. Kapitel 7.4.2). Diese fehlenden Berithrungspunkte beginnen in
Osterreich bereits im Bildungssystem, was dazu fiihrt, dass diese Beriihrungspunkte nun auch
am Arbeitsmarkt présent sind. Diskriminierungserfahrungen stellen eine weitere zentrale
Herausforderung dar, wenn dies auch stark zwischen den Interviewpartner:innen variierten (vgl.
Kapitel 7.4.3). Wiahrend einige Personen von subtilen Formen von Diskriminierung berichteten,
teilten andere ihre belastenden Mobbing-Erfahrungen. Hier zeigt sich, wie wichtig es ist,
Anlaufstellen und ein offenes Kommunikationsumfeld in Unternehmen zu schaffen, um
solchen Erfahrungen vorzubeugen und Unterstiitzung zu bieten. Die Missverstdndnisse und
Angste von Unternehmen sind ebenfalls ein zentrales Hindernis fiir eine nachhaltige Inklusion
(vgl. Kapitel 7.4.4). Es zeigt sich, dass viele Unternehmen aufgrund mangelnder Informationen
und Vorurteilen davon ausgehen, dass Menschen mit Behinderungen eine Belastung fiir das
Unternehmen darstellen konnten, was haufig nicht der Realitdt entspricht. Die richtige
Kommunikation und die Aufklidrung der Belegschaft sind dabei entscheidend, um solche
Missverstindnisse abzubauen und ein Bewusstsein filir die tatsdchlichen Potenziale dieser
Mitarbeitenden zu schaffen (vgl. Kapitel 7.4.5). Auch wenn Unternehmen sich klar zu
inklusiven Werten bekennen, hdngt der Erfolg solcher Initiativen oft von der individuellen
Bereitschaft der Mitarbeitenden ab, diese Werte im tiglichen Arbeitsumfeld umzusetzen. Die
Anpassung von Arbeitsprozessen und die Gestaltung geeigneter Arbeitspldtze sind dabei
wichtige Faktoren, um den spezifischen Bediirfnissen von Mitarbeitenden mit Behinderungen
gerecht zu werden (vgl. Kapitel 7.4.6 und 7.4.7). AbschlieBend stellt die Gewinnung
qualifizierter Talente mit Behinderungen eine grole Herausforderung dar, die eng mit dem

Bildungssystem verkniipft ist (vgl. Kapitel 7.4.8).

FF 5: Welche konkreten Empfehlungen ergeben sich aus den Erkenntnissen fiir sowohl

Unternehmen als auch die Politik, um eine inklusivere Arbeitsumgebung zu schaffen?

Die Empfehlungen an Unternehmen zur Forderung der Inklusion von Menschen mit
Behinderungen am Arbeitsplatz betonen zundchst die Relevanz von Austausch und Best
Practices. Durch den Kontakt mit anderen Firmen, die bereits positive Erfahrungen mit
Inklusion gemacht haben, konnen neue Ideen gesammelt und Vorbehalte abgebaut werden (vgl.
Kapitel 7.5.1.1). Es wird zudem empfohlen, Unterstiitzungsangebote und Forderungen gezielt
zu nutzen, indem Unternehmen mit spezialisierten Organisationen und Netzwerken wie

Arbeitsassistenzen oder dem NEBA-Betriebsservice zusammenarbeiten (vgl. Kapitel 7.5.1.2).
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Ebenso wurde die Relevanz betont, Menschen mit Behinderungen als vollwertige
Teammitglieder zu betrachten und sie auf Augenhohe zu behandeln, und diese aufgrund ihrer
Einschrinkungen weder zu iiber- oder unterschétzen (vgl. Kapitel 7.5.1.3). Offenheit und der
Mut zu neuen Ansitzen sind Schliisselfaktoren fiir den Erfolg inklusiver MaBBnahmen, da sie
die Grundlage dafiir bilden, kreative Losungen zu finden und das Potenzial dieser
Mitarbeitenden zu nutzen (vgl. Kapitel 7.5.1.4). Unternehmen sollten zudem aktiv daran
arbeiten, Barrieren in den Kopfen abzubauen und durch ein starkes Diversitits- und
Personalmanagement sicherstellen, dass Inklusion nicht nur ein theoretisches Konzept bleibt,

sondern in der Praxis gelebt wird (vgl. Kapitel 7.5.1.5 und 7.5.1.6).

Auf politischer Ebene sind wesentliche Verdnderungen im Bildungssystem notig, um
langfristige Inklusion zu unterstiitzen. FEin inklusives Bildungssystem, das mehr
Integrationsklassen und weniger Separation zwischen Menschen mit und ohne Behinderungen
fordert, ist ein entscheidender Schritt, um bereits frith Beriihrungspunkte zu schaffen und die
Chancen auf dem Arbeitsmarkt zu verbessern (vgl. Kapitel 7.5.2.1). Eine weitere Empfehlung
ist ein Umdenken der Regelungen zur Beschéftigungspflicht fiir Menschen mit Behinderungen
und der damit verbundenen Ausgleichstaxe. Anstelle der bisherigen Praxis konnte ein neues
Modell eingefiihrt werden, das die Abgabe auf die Lohnkosten aller Unternehmen stiitzt und
attraktive Boni fiir jene Firmen bietet, die Menschen mit Behinderungen einstellen (vgl. Kapitel
7.5.2.3). Auch der erhdhte Kiindigungsschutz sollte reformiert werden, um Unsicherheiten bei
Arbeitgeber:innen abzubauen und dennoch den notwendigen Schutz fiir Betroffene zu
gewihrleisten (vgl. Kapitel 7.5.2.4). SchlieBlich wird der Ausbau und die Transparenz von
Forderungen hervorgehoben, um Unternehmen dabei zu unterstiitzen, die vorhandenen Mittel
effektiv zu nutzen, wihrend eine verstirkte Bewusstseinsbildung die Inklusion in der

Arbeitswelt insgesamt vorangetrieben werden soll (vgl. Kapitel 7.5.2.5 und 7.5.2.6).

Insgesamt zeigt sich, dass der Weg zu einer wirklich inklusiven Arbeitswelt nur dann gelingen
kann, wenn sowohl Unternehmen als auch die Politik ihre Verantwortung erkennen und aktiv
MaBnahmen ergreifen, um die strukturellen Barrieren, die Menschen mit Behinderungen

einschrinken, konsequent abzubauen.
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9.2 Limitationen der Arbeit

Zunichst ergeben sich einige Limitationen in Bezug auf die Auswahl der Stichprobe. Dass nur
osterreichische Betriebe, welche fiir Inklusion ausgezeichnet wurden, untersucht wurden, hat
den Nachteil, dass einige weitere Untersuchungsgruppen ausgeschlossen waren. Etwa fehlen
noch weitere Perspektiven von Personen mit Behinderungen, welche etwa von korperlichen
Beeintrachtigungen betroffen sind. Auch Arbeitgebende, welche derzeit keine Personen mit
Behinderungen beschiftigen, sind in der Zielgruppenauswahl nicht inkludiert. Zudem konnten
die Perspektiven von Vereinen, welche, wie sich in den Interviews herausstellte, eine
wesentliche Rolle in der Inklusion am Osterreichischen Arbeitsmarkt spielen, diese
Untersuchung durch weitere wertvolle Erkenntnisse ergidnzen. AbschlieBend wéren auch
weitere Perspektiven von Personen, die am dritten Arbeitsmarkt beschéftigt sind, sowie

Mitarbeitende von Behinderten-Werkstitten wiinschenswert gewesen.

Dartiberhinaus ist relevant zu erwéhnen, dass die Ergebnisse dieser Untersuchung stark an die
Perspektive von Unternehmen gerichtet waren. Auch wenn die Interview-Partner:innen
grundsitzlich von hoher Diversitit pragten, so waren die befragten Perspektiven von
Arbeitnehemenden mit Behinderungen diverser als jene aus Arbeitgebender Sicht. Denn die
Diversitét bei ersteren zeichnete sich sowohl in Bezug auf die Art der Beeintrachtigung und
dessen Eintrittszeitpunkt, die Ausbildung sowie die Position innerhalb der Unternehmen aus
(sieche Kapitel 6.2.3). Demgegeniiber zeigte sich bei den Positionen und Ausbildungen der
befragten Personen aus Arbeitgebender Perspektive vergleichsweise weniger Diversitdt, da
diese Personen stets im Personal- bzw. HR-Bereich angesiedelt sind, eine dhnliche akademische
Laufbahn hinter sich hatten und keine Menschen mit Behinderungen sind. Dies fiihrte zu einer
Erschwerung der Vergleichbarkeit zwischen den Antworten von Untersuchungsgruppe 2
(Perspektiven von Arbeitnehmenden) und zu einer vermeintlich iibergeordneten Darstellung der
Untersuchungsgruppe 1 (Perspektiven von Arbeitgebenden). Auch die Untersuchungsgruppe 3
(Perspektiven aus Politik und Interessensvertretungen) spielte bei der Darstellung der
Ergebnisse eine untergeordnete Rolle, da deren Expertise vor allem fiir den kontextuellen
Rahmen dieser Masterarbeit benotigt wurde. Zudem brachten auch die Dauer und das Format

der Interviews weitere Diskrepanzen in den Ergebnissen mit sich.
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9.3 Fazit und Forschungsausblick

Insgesamt machen die Ergebnisse dieser Masterarbeit deutlich, dass trotz aller positiven
Entwicklungen in der Inklusion von Menschen mit Behinderungen weiterhin erheblicher
Handlungsbedarf besteht. Die in den Interviews beschriebenen MaBBnahmen und Strategien
zeigen jedoch, dass Unternehmen etwa durch verschiedenste Malnahmen einen wesentlichen
Beitrag zur Schaffung eines inklusiven Arbeitsumfelds leisten konnen. Diese Ansétze stehen in
enger Verbindung mit dem sozialen Modell der Behinderung, das den Fokus auf den Abbau

gesellschaftlicher und struktureller Barrieren legt, wie in der Diskussion aufgezeigt wurde.

Da die Forschungsfragen dieser Masterarbeit bewusst sehr breit gewéhlt wurden und die
ausgewdhlten Betriebe und Interviewpartner:innen von hoher Diversitdt geprégt waren,
erlaubte diese Masterarbeit jedoch wenig spezifische Erkenntnisse. Viel mehr war es Zweck
dieser Masterarbeit, einen allgemeinen Einblick in die Beschéftigungssituation von Menschen
mit verschiedenen Beeintrachtigungen am 6sterreichischen Arbeitsmarkt zu geben, und dabei
vor allem Treiber, Potenziale, Herausforderungen und bewédhrten Praktiken aufzuzeigen.
Weitere Forschende konnten demnach  Spezifizierungen von  unterschiedlichen
Beeintrachtigungen, Branchen und Arbeitsmérkten unternehmen, um adaptierte und
tiefergehende Kenntnisse fiir einen inklusiven Arbeitsmarkt zu generieren. Zudem birgt das
Thema Lohn statt Taschengeld in Osterreich weitere Forschungsfelder, um etwa deren
Umsetzung und Ausgestaltung in den kommenden Jahren zu analysieren. Dabei sind vielerlei
weitere Perspektiven von Personen mit Behinderungen, welche sowohl am ersten, zweiten als
auch am dritten Arbeitsmarkt beschéftigt sind, wiinschenswert. Um Bernhard Helmlinger zu

zitieren, der zum Zeitpunkt der Masterarbeitsverfassung in einer Werkstétte beschiftigt ist:

Ich wiirde mir wiinschen, dass ich einen Job am ersten Arbeitsmarkt bekomme, der mir
gefillt, wo ich meine Stirken einsetzen kann, wo ich mit meinen Mitarbeitern
klarkomme, wo es im besten Fall auch ein Essen gibt. Wo das Klima gut ist, wo man im
besten Fall auch so akzeptiert wird wie man ist. Und wo man sich entfalten kann.
(Helmlinger, 2024, Pos. 110-114)

Als Antwort darauf wird mit einer Botschaft von Franz-Joseph Huainigg abgeschlossen:

(...) und andererseits auch, Menschen mit Behinderungen ermutigen, den Weg zu
gehen, eine Arbeit zu suchen, nicht aufzugeben, wenn man Absagen bekommt,
dranzubleiben. Und ja, das wir meine Botschaft. (Huainigg, 2024, Pos. 334-337)
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