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Referat:

Ziel dieser Bachelorarbeit ist es aufzuzeigen, dass in Bezug auf die Aufnahme und Integra-
tion von beglinstigten Menschen mit Behinderung in Unternehmen Handlungsbedarf am
osterreichischen Arbeitsmarkt vorherrscht.

Diese Arbeit soll LeserInnen iiber die aktuelle Situation in Bezug auf Menschen mit Behin-
derung in Osterreich aufkliren, den - in diesem Zusammenhang vorherrschenden - Hand-
lungsbedarf aufzeigen und fiir Unternehmen einen kurzen Leitfaden in Bezug auf die Rek-
rutierung und Integration fiir Menschen und Behinderung darstellen.

Zum Schluss werden erfolgreiche Praxisbeispiele der Integration verdeutlicht, um aufzu-
zeigen, dass dies in der Praxis bestens funktioniert. Zusatzlich wird mit Hilfe eines Online-
Fragebogens die am dsterreichischen Arbeitsmarkt vorherrschende Situation aufgezeigt
und demnach visualisiert, wo noch Handlungsbedarf vorherrscht.




,Der Mensch mit Behinderung ist personales Subjekt mit allen Rechten einer Person.
Darum muss ihm die Teilnahme am Leben der Gesellschaft in allen Bereichen und
auf allen mit seinen Fahigkeiten erreichbaren Stufen ermoglicht werden. Der
Mensch mit Behinderung ist einer von uns und teilt voll und ganz unsere Menschen-
natur. Es ware eines Menschen von Grund auf unwiirdig und eine Verleugnung der
gemeinsamen Menschennatur, wenn man zum Leben der Gesellschaft und so auch
zur Arbeit nur voll Leistungsfahige zuliefie, weil man damit in eine schwere Form

von Diskriminierung verfiele.“1

Johannes Paul 11, 1920-2005, polnischer Papst

' URL: <http://glaube-und-kirche.de/zitate krankheit behinderung.htm>, 22.1.2012, 22:58 Uhr
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1 Einleitung

Im Rahmen der gegenstindlichen Bachelorarbeit wird auf das Thema ,erfolgreiche
Aufnahme und anschliefiende Integration von Arbeitskraften mit Handicap in Wirt-

schaftsorganisationen” eingegangen.

Demzufolge wird aufgezeigt welche Grundvoraussetzungen von Unternehmen zu er-
fiillen sind, um ArbeitnehmerInnen mit Behinderung erfolgreich in dieses aufzuneh-
men und zu integrieren. Im Zuge dessen wird auf rechtliche Bestimmungen, welche
bei der Aufnahme von beglinstigten Menschen mit Behinderung zu berticksichtigen
sind ndher eingegangen. Ein weiteres Hauptziel dieser Arbeit ist es aufderdem aufzu-
zeigen, dass dies in der Praxis oftmals nicht funktioniert, da Menschen mit Behinde-
rung aufgrund ihrer Behinderung nicht als arbeitsfahig betrachtet werden und ihr
Potential tibersehen wird. Diese Arbeit hat das Ziel aufzuzeigen, dass es dahingehend

am osterreichischen Arbeitsmarkt grof3en Handlungsbedarf gibt.

Schlussendlich werden erfolgreiche Praxisbeispiele aufgezeigt, anhand derer die er-
folgreiche Aufnahme als auch Integration von Menschen mit Behinderung ersichtlich

sind.

Zusatzlich werden Menschen mit Behinderung mittels eines Online-Fragebogens hin-
sichtlich ihrer gemachten Erfahrungen im Bezug auf Arbeitsbeginn, Arbeitslosigkeit,

Integration, Barrierefreiheit und Unternehmen befragt.



1.1 Problemstellung

Die vorliegende Arbeit befasst sich mit der Problemstellung der erschwerten Bedin-
gungen, unter denen Menschen mit Behinderung einen Arbeitsplatz finden miissen.
Dies manifestiert sich vor allem darin, dass oftmals Vorurteile gegen Menschen mit
Behinderung gebildet werden und dass unsere Gesellschaft dazu neigt, betroffene
Personen in Stereotypen einzugliedern und - mit dieser Klassifizierung einhergehend
- zu benachteiligen. Nicht nur im Alltag sondern auch im Berufsleben gilt es fiir Men-

schen mit Behinderung stiandig Herausforderungen und Hindernisse zu bewaltigen.

Vor allem in Bezug auf Arbeitslosigkeit ist zu erwdhnen, dass besonders Menschen
mit Behinderung haufig davon betroffen sind. Da dem Faktor Arbeit in unserer Ge-
sellschaft ein hoher Stellenwert beigemessen wird, stellt dies ein besonderes Problem
fir Menschen mit Behinderung dar. Denn die aktive Anteilnahme am Arbeitsmarkt
bedeutet nicht nur einen hohen Stellenwert in der Gesellschaft zu erreichen und an-

gesehen, sondern auch unabhangig zu sein und fiir sich selbst sorgen zu kénnen.

Nicht nur die Arbeitssuche gestaltet sich als eine grofie Herausforderung, die von
Menschen mit Behinderung zu bewdltigen ist. Die Integration in Unternehmen stellt
ebenfalls einen schwierig zu durchlaufenden Prozess dar. Vor allem, wenn bereits
vorhandene Mitarbeiter nicht im Umgang von Mitarbeitern mit Behinderung vertraut

sind, bzw. in diesem Bereich Vorurteile und auch Angste aufgebaut haben.

1.2 Zielsetzung

Die Zielsetzung der vorliegenden Arbeit ist daher die Personengruppe der begiinstig-
ten Menschen mit Behinderung als attraktive ArbeitnehmerInnen darzustellen. Dem-
nach sollen vor allem Menschen mit Behinderung durch diese Bachelorarbeit profitie-
ren, da LeserInnen ein umfassender Uberblick iiber das Potential von Menschen mit
Behinderung und deren Rechte gewahrt wird. Ein weiteres Hauptziel dieser Arbeit ist
die Visualisierung einer erfolgreichen Aufnahme bzw. spateren Integration von Men-
schen mit Behinderung in Unternehmen. Wie dies funktioniert und welche Voraus-

setzungen dafiir gegeben sein miissen, wird ebenfalls behandelt.



Demnach erhalten die LeserInnen einen Uberblick iiber die Voraussetzungen - seien
dies rechtliche bzw. die Sphére des Betriebes als solches betreffend - in Bezug auf die
Personalaufnahme, die von Wirtschaftsbetrieben erfillt werden miissen, um Mitar-
beiter mit besonderen Bediirfnissen in Unternehmen aufzunehmen. Im weiteren Ver-
lauf wird auf die erfolgreiche Integration von Menschen mit Behinderung in der Pri-

vatwirtschaft eingegangen.

Abschliefdend soll durch praxisbezogene Kapitel aufgezeigt werden, wie die Aufnah-
me bzw. anschliefiende Integration von Menschen mit Behinderung funktioniert und

welche Faktoren hierbei zu berticksichtigen sind.

Aufderdem soll durch Erkenntnisse einer Online-Befragung der betroffenen Perso-
nengruppe visualisiert werden, welche Ablaufe in der Praxis funktionieren bzw. wo

dringender Handlungs- bzw. Verbesserungsbedarf gegeben ist.

1.3 Methodische Vorgehensweise

Im ersten Teil der gegenstindlichen Forschungsarbeit wird als Einleitung auf die ak-
tuell vorherrschende Situation in Osterreich eingegangen, um LeserInnen einen kur-
zen Uberblick der Ausgangslage zu gewihren. Die Aufmerksamkeit soll hierbei be-
sonders auf statistisches Datenmaterial, welches grofien Handlungsbedarf bei der

Einstellung von Menschen mit Behinderung visualisiert, gerichtet werden.

Der zweite Teil beschaftigt sich vor allem mit allgemeinen Facts und Begriffsdefiniti-
onen, welche in Verbindung mit der Einstellung von Mitarbeitern mit Handicap ste-
hen. Der Leser bekommt durch die angefiihrten Begriffsdefinitionen, die unmittelbar
mit der Thematik in Verbindung stehen ein grundlegendes Verstdandnis liber das Be-

handlungsgebiet dieser Bachelorarbeit.

Im weiteren Verlauf wird intensiv auf die rechtliche Situation, bzw. rechtlichen Schutz

von Menschen mit Behinderung in der dsterreichischen Arbeitswelt eingegangen.



Auf die Praxis bezogen wird anschliefend auf die erfolgreiche Rekrutierung bzw. Per-
sonalaufnahme von Mitarbeitern mit Handicap eingegangen, wobei hier auf die Theo-
rie des Rekrutierungsprozess als solches, als auch auf die Aufnahme von Menschen
mit Behinderung in der Praxis und die hierfiir notwendigen Anforderungen an das

Unternehmen, eingegangen wird.

Im Zusammenhang mit der Rekrutierung wird fortfolgend auf die Integrationsfrage
eingegangen und Strategien vorgeschlagen, welche von Unternehmen in der Praxis

bereits erfolgreich eingesetzt werden bzw. eingesetzt werden kénnen.

Am Ende dieser Arbeit werden erfolgreiche Beispiele aus der Praxis aufgezeigt, wo
die Aufnahme als auch die anschlief3ende Integration von Arbeitnehmerlnnen mit
speziellen Bediirfnissen gut funktioniert. Die durch eine Online-Befragung gewonne-
nen Erkenntnisse hinsichtlich gemachter Erfahrungen von Arbeitnehmerlnnen mit
Behinderung werden im Laufe des praktischen Teils ebenfalls eingebracht, um aufzu-
zeigen welche Prozesse in der Praxis funktionieren und wo noch Handlungsbedarf

vorherrscht.



2 Allgemeine Facts, Begriffsdefinitionen, Rechtliche Situation

In diesem Abschnitt werden einerseits die wichtigsten Begriffe in Verbindung mit der
Thematik definiert, andererseits wichtige Grundlagen zum Verstindnis des weiteren

Verlaufes der gegenstandlichen Forschungsarbeit erklart.

2.1 Situation in Osterreich

Aktuellen Daten zufolge sind ungefihr 1,6 Millionen Menschen in Osterreich von ei-
ner Behinderung betroffen, wobei circa 630.000 Personen unter einer mehr als sechs

Monate andauernden starken Beeintrachtigung leiden.?

Die angefiihrten Behinderungen lassen sich ,grob“ in korperliche, geistige und psy-
chische klassifizieren. Man geht davon aus, dass rund 6,7 % der Osterreicherinnen
und Osterreicher in ihrer Bewegung eingeschrankt sind (ungefihr 24.000 Personen

davon sind auf einem Rollstuhl angewiesen).3

Schitzungen besagen, dass bei rund drei Millionen Osterreichern eine Sehschwiche
vorliegt (davon sind 4.600 Menschen von Blindheit betroffen) und ungefahr 456.000
Menschen von einer Beeintrachtigung des Gehores betroffen sind (davon sind 9.100
Personen gehorlos). Schwieriger gestaltet es sich Zahlen in Hinblick geistiger und
psychischer Behinderung zu nennen - hier wird vermutet, dass rund ein Prozent der

osterreichischen Bevolkerung betroffen sind.#

Osterreich regelt - wie die meisten anderen europiischen Linder - den Zugang von

Menschen mit Behinderung zum Arbeitsmarkt tiber ein Quotensystem.>

2 Vgl. URL: <http://www.nachrichten.at/nachrichten/chronik/Soziales-Behinderte-Statistik-Oesterreich-
Hintergrund-Grafik;art58,303448>, 18.1.2012, 21:34 Uhr

3 Vgl. Osterreichisches Institut fiir Familienforschung URL:

<http://www.oif.ac.at/service/zeitschrift beziehungsweise/detail/?tx_ttnews%5Btt news%5D=556&cHash=0
9f461875fbf9f8a9dcb5dac95ded6db>, 20.1.2012, 19:51 Uhr

* Vgl. Osterreichisches Institut fiir Familienforschung URL:

<http://www.oif.ac.at/service/zeitschrift beziehungsweise/detail/?tx_ttnews%5Btt news%S5D=556&cHash=0
9f461875fbf9f8a9dcb5dac95ded6db>, 20.1.2012, 19:51 Uhr

> Vgl. Demblin; Marschitz; Meichenitsch: Behinderteneinstellungsgesetz : Positionspapier der Bundesar-
beitsgemeinschaft Freie Wohlfahrt (BAG), S 2 ff., URL: <http://bag.braintrust.at/download.php?id=45>,
2.1.2012, 22:57 Uhr



In den meisten nordischen und angloamerikanischen Landern werden sehr ausge-
pragte Anti-Diskriminierungsgesetze verwendet, um Menschen mit Behinderung den
Zugang zum Arbeitsmarkt zu ermoéglichen. Unternehmen die in diesen Landern an-
sdssig sind und diesem Reglement nicht folgen, drohen hohe finanzielle Entschadi-
gungssummen. In Osterreich wird die Einstellung von Menschen mit einer Behinde-
rung im Behinderteneinstellungsgesetz geregelt. Hier wird beispielsweise festgelegt,
dass ab einer gewissen Anzahl an Arbeitnehmern eine/ein begiinstigte/r behinder-
te/r Arbeitnehmer/in im Betrieb verpflichtend aufzunehmen ist. Am Osterreichi-
schen Arbeitsmarkt werden demnach drei Gruppen von Menschen mit Behinderung

differenziert: ¢

1) Menschen mit Behinderung ohne Status

2) Menschen mit Behinderung (,begiinstigte Behinderte*)
Hier gelten besondere Regelungen nach dem BEinstG, wie z.B. erhohter Kiindi-
gungsschutz, allfillige Arbeitsplatzadaptierungen, Entrichten der Ausgleichstaxe
bei Nichteinhaltung der Beschaftigungspflicht, etc.

3) Menschen mit Behinderung in der Behindertenhilfe

Betreutes Wohnen (Vollbetreuung/Teilbetreuung), etc.”

Im Osterreichischen Sprachgebrauch werden ,Behinderte” als Menschen mit Be-

hinderung bezeichnet.

% Vgl. Demblin; Marschitz; Meichenitsch: Behinderteneinstellungsgesetz : Positionspapier der Bundesar-
beitsgemeinschaft Freie Wohlfahrt (BAG), S 2 ff. URL: <http://bag.braintrust.at/download.php?id=45>,
2.1.2012, 22:57 Uhr

7Vgl. ebda



2.2 Zahlen, Daten, Fakten - Osterreich

Hervorgehend aus dem Behindertenbericht 2008 - herausgegeben vom 0Osterreichi-
schem Bundesministerium fir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz - unterschei-
den sich Menschen mit Behinderung in zahlreichen Dimensionen, was in weiterer
Folge heifdt, dass diese Bevolkerungsgruppe sehr heterogen zu betrachten ist. In Os-
terreich werden demnach Menschen mit Behinderung in Gruppen eingeteilt, wobei
eine einzelne Person zu mehreren Gruppen gezahlt werden kann. Somit diirfen diese

Gruppen nicht addiert werden.8

Im Jahr 2009 zihlten in Osterreich 94.388 Personen zu den begiinstigten Menschen
mit Behinderung, wovon 51.089 Personen bei einstellungspflichtigen Unternehmen
angestellt waren, 8.438 Personen bei nicht einstellungspflichtigen Unternehmen be-
schaftigt und 3.792 Personen selbstdandig tatig waren. 31.430 Personen waren nicht
erwerbstatig, davon erhielten 6.819 Arbeitslosengeld, Notstandshilfe oder Karenz-
geld. Des Weiteren gab es im Jahr 2009 17.113 einstellungspflichtige Unternehmen,
wobei nur 3.815 Betriebe ihrer Einstellungspflicht nachkamen. Ungefahr 82 Millionen
Euro wurden aus dem Ausgleichstaxfonds fiir Mafdnahmen zur Integration von Men-

schen mit Behinderung in den Arbeitsmarkt zur Verfiigung gestellt.?

8 Vgl. Bundesministerium fiir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz: Behindertenbericht 2008 : Bericht
der Bundesregierung iiber die Lage von Menschen mit Behinderung in Osterreich 2008, S. 7, URL:
<https://www.bmask.gv.at/cms/site/attachments/9/3/4/CH0009/CMS1299764062407/behindertenbericht_09-
03-17.pdf>, 18.1.2012, 21:59 Uhr

? Vgl. Demblin; Marschitz; Meichenitsch: Behinderteneinstellungsgesetz : Positionspapier der Bundesar-
beitsgemeinschaft Freie Wohlfahrt (BAG), S. 3, URL: <http://bag.braintrust.at/download.php?id=45>,
18.1.2012, 22:39 Uhr



2.3 Statistische Arbeitsmarktdaten

Die nachfolgende Ubersicht zeigt die Entwicklung von Menschen mit Behinderung

aufgeteilt in Gruppen vom Jahr 2000 bis 2007.

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007
Begiinstigte Behinderte 79.265 81.826 85.122 88.091 90.328 91.580 92.817 94.190
nach BEinstG, (Stand Juli)
Vorgemerkte Arbeitslose 32.148 29.767 31.039 30.545 28.860 28.537 29.058 31.392
mit Behinderung, Definiti-
on Arbeitsmarktservice
(Jahresdurchschnitt)
Pensionsversicherung: 466.565 464.080 458.923 448417 449.271 444.769 445.793 446.676
Invalidititspensionen
ohne o6ffentl. Dienst (Stand
Dezember)10
Unfallversicherung, Ver- 89.216 88.991 88.896 88.824 89.060 89.375 89.234 88.743
sehrtenrenten inkl. 6f-
fentl. Dienst (Stand De-
zember)
Tabelle 1: Ubersicht Menschen mit Behinderung in Gruppen (2000 - 2007)11
Stichtag 1.1. | 30 u40 50 60 70 80 90 100 insgesamt
v.H. v.H. v.H. v.H. v.H. v.H. v.H.

1980 7.799 16.057 6.616 7443 3.941 1.017 1.789 44.662

1985 4217 14.614 7.838 7917 5.337 1.370 2.851 44.144

1990 1.040 15.554 8.816 7.634 5.360 1.342 3277 43.023

1995 596 24.836 13.344 10.743 7.263 1.991 4519 63.292

2000 337 33.007 16.571 13.084 7.810 2.056 4947 77.812

2005 195 40.698 19.140 14.904 8.615 2.188 5.346 91.086

2006 178 41.864 19.343 14.952 8.481 2.182 5.284 92.284

2007 168 43.088 19.480 14.998 8.447 2.147 5.268 93.596

2008 158 44.293 19.631 14.763 8215 2.007 5.088 94.155

2009 135 44.942 19.480 14.484 8.012 1.967 5014 94.034

2010 115 45.777 19.537 14.257 7.776 1.925 4.965 94.352

2011 116 46.456 19.589 14.169 7.601 1.901 4925 94.753

Tabelle 2: Begiinstigte behinderte Menschen nach Behinderungsgrad (1980 - 2011) 12

' EinschlieBlich Bezicher einer vorzeitigen Alterspension wegen geminderter Arbeits/Erwerbsfihigkeit (Be-
zieher Stand Dezember 2007: 5.896)
' Eigene Darstellung in Anlehnung: Bundesministerium fiir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz: Be-

hindertenbericht 2008 : Bericht der Bundesregierung iiber die Lage von Menschen mit Behinderung in Oster-

reich 2008, S. 8, URL: <http://www.stadt-
salzburg.at/pdf/ueber _die lage von _menschen mit behinderung.pdf>, 2.1.2012, 23:17
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2 Eigene Darstellung in Anlehnung an: URL:
<http://www.arbeitundbehinderung.at/de/arbeitsmarkt/arbeitsmarktdaten/beguenstigtebehinderte.php>,
19.1.2012, 20:34 Uhr

13 Eigene Darstellung in Anlehnung an URL:
<http://www.arbeitundbehinderung.at/de/arbeitsmarkt/arbeitsmarktdaten/beguenstigtebehinderte.php>,
19.1.2012, 13:52 Uhr

' Datenmaterial siche vorherige Grafik



2.4 Bedeutung von Arbeit fiir Menschen mit Behinderung

In unserer ,Arbeitsgesellschaft kann Arbeit definiert werden als der Einsatz geisti-
ger, korperlicher und seelischer Krafte zur Befriedigung von materiellen und ideellen
Bediirfnissen. Fiir junge Menschen, die sich in ihrem Entwicklungsprozess befinden,
verkorpert Arbeit nicht ausschliefdlich eine Tatigkeit, vielmehr bedeutet sie in diesem
Zusammenhang Integration, Zugehorigkeit zu einem sozialen Umfeld und die Ent-

wicklung zu einem erwachsenen Menschen mit Fahigkeiten.1>

Flir Menschen mit Behinderung bedeutet Arbeit unabhéngig und gleichwertig zu sein.
Daher hat Arbeit fiir Menschen mit Behinderung einen sehr hohen Stellenwert, denn

es gestaltet sich zusatzlich sehr schwierig ein soziales Umfeld aufzubauen.1®

Eine Arbeitsumgebung ist fiir Menschen mit Behinderung deshalb so wichtig, da sie
Entwicklungs- und Entfaltungsmdéglichkeiten im Umgang mit anderen Menschen bie-

tet.17

»Selbstbestimmt zu leben bedeutet, Kontrolle tiber das eigene Leben zu haben, basie-
rend auf der Wahlmoglichkeit zwischen akzeptablen Alternativen, die die Abhangig-
keit von den Entscheidungen anderer bei der Bewaltigung des Alltags minimieren.
Das schliefdt das Recht ein, seine eigenen Angelegenheiten selbst regeln zu kdnnen, an
dem oOffentlichen Leben der Gemeinde teilzuhaben, verschiedenste soziale Rollen
wahrnehmen und Entscheidungen fillen zu kdnnen, ohne dabei in die psychologische
oder korperliche Abhdngigkeit anderer zu geraten. Unabhdngigkeit (,Independence)
ist ein relatives Konzept, das jeder personlich fiir sich bestimmen muss.“ (Definition
der amerikanischen ,INDEPENDENT-LIVING-BEWEGUNG" nach Horst FREHE: The-
sen zur Assistenzgenossenschaft, in: Behindertenzeitschrift LOS Nr. 26/1990, S.37).18

Menschen mit Behinderung werden vor allem in der Arbeitswelt haufig auf Ihre Be-

hinderung reduziert und miissen dem stindig entgegenwirken und sich beweisen.

'3 Vgl. Schneider, Klaus: Mensch und Arbeit, 11. Auflage, symposion Verlag, Diisseldorf 2008, S. 23

'® Vgl. Rodegast, Nicole: Arbeitnehmer mit Korperbehinderung — Chance oder Risiko fiir Unternehmen?, 1.
Auflage, Igel Verlag GmbH, 2010, S. 7

"7 Vgl. URL: <http://www.arbeitundbehinderung.at/de/chancen_nutzen/bedeutungvonarbeit.php>, 19.1.2012,
18:20 Uhr

'8 Vgl. URL: <http://www.arbeitundbehinderung.at/de/chancen_/bedeutungvonarbeit.php>, 19.1.2012, 18:39
Uhr
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Deshalb ist es besonders fiir ArbeitnehmerInnen mit Behinderung herausfordernd,
sich selbst zu entfalten und eine selbst bestimmende Lebensweise zu fithren. Dem-
nach miissen sich Menschen mit Behinderung stiandig beweisen, vor allem aber auch,
da Betriebe oft die Wirtschaftlichkeit fokussieren und nicht die soziale Relevanz, die
eine Einstellung von Menschen mit Behinderung hervorrufen wiirde. Es ist von tiber-
aus grofder Bedeutung, dass Menschen mit Behinderung die Méglichkeit bekommen
einer Arbeit nachzugehen, die sie fordert aber gleichzeitig nicht tiberfordert, um ihr

eigenes Leistungspotential zu verbessern, sie zu motivieren sich weiterzuentwickeln.

2.5 Definition des Begriffs ,Behinderung"“

Der Begriff ,Behinderung” ist sehr breitgefachert, sodass in jeden einzelnen sozialpo-
litischen Bereich individuelle Auspragungen zugeschrieben werden konnen. Im Be-
reich der Einkommenssicherung wird davon ausgegangen, dass Menschen mit Behin-
derung eine geminderte Erwerbsfahigkeit haben. Beschaftigungspolitisch wird die
Ansicht vertreten, dass eine Behinderung eine verringerte Produktivitit mit sich
bringt, was wiederum zu einem starken Nachteil bei der Suche nach Arbeit fiihrt bzw.
Menschen mit Behinderung zu einer Angriffsflaiche von Diskriminierung beim Nach-

gehen einer Arbeit macht.1?

Laut Weltgesundheitsorganisation gibt es verschiedene Eingrenzungen von Behinde-
rung, demnach werden drei Begrifflichkeiten unterschieden, welche die WTO im Jah-

re 198020 definierte und diese mehr als 20 Jahre lang im Gebrauch waren:?!

1) Impairment: Ein dauerhafter gesundheitlicher Schaden, welcher entweder ange-
boren ist, durch eine Krankheit hervorgerufen wurde oder durch einen Unfall ent-
standen ist.

2) Disability: Durch den Schaden ist der Betroffene in Hinblick seiner Fahigkeiten

und Funktionen eingeschrankt.

' Vgl. Artikel: Definition des Begriffs ,,Behinderung® in Europa : Eine vergleichende Analyse, Studie der
Universitit Brunel im Auftrag der Européischen Kommission — Generaldirektion Beschiftigung und Sozia-
les, Referat E/4, September 2002, S. 105, URL:
<http://www.arbeitundbehinderung.at/downloads/complete_report de-1.pdf>, 22.1.2012, 13:55 Uhr

2 ygl. Nagy, Michael; Riickemann, Gustav: Integration behinderter Menschen in den Arbeitsmarkt, Gabler,
2008, S. 390

! vgl. myhandicap.ch, URL: <http://www.myhandicap.ch/index.php?id=4708>, 1.1.2012, 20:55 Uhr
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3) Handicap: Die Folge des Schadens ist eine soziale Beeintrachtigung, welche per-

sonliche, familiare und gesellschaftliche Konsequenzen mit sich bringt.22

Gemafd Osterreichischem Recht ist eine Behinderung die Auswirkung einer nicht nur
voriibergehenden korperlichen, geistigen oder psychischen Funktionsbeeintrachti-
gung oder einer Beeintrachtigung der Sinnesfunktionen, die geeignet ist die Teilhabe
am Arbeitsleben zu erschweren. Als nicht voriibergehend wird ein Zeitraum von vo-

raussichtlich mehr als sechs Monaten definiert.23

2.5.1 Individuelles Modell der Behinderung

Dieses Modell beschreibt die Theorie, welche die individuellen Defizite eines Men-
schen mit Behinderung betrachtet, in Bezug auf die Hauptursache seiner Schwierig-
keit, wobei die Behinderung als korperliche Abnormalitit gesehen wird. Demnach
werden Menschen mit Behinderung nach dieser funktionalen Beeintrachtigung als
Invalide klassifiziert. Das individuelle Modell der Behinderung wird heftig vom sozia-

len Modell der Behinderung kritisiert.24

2.5.2 Soziales Modell der Behinderung

Im Gegensatz zum individuellen Modell von Behinderung besagt dieses Modell, dass
die Ursache der Behinderung an der Gesellschaft liegt. Barrieren der Gesellschaft -
nicht individuelle Beeintrachtigungen - fithren demnach zur Behinderung. Diese Bar-
rieren verhindern die hundertprozentige Teilhabe von Menschen mit Behinderung an

der Gesellschaft.25

22ygl. ebda

» Vgl. BEinstG § 2 Abs. 2

24 Vgl. Giddens; Fleck; Egger de Campo: Soziologie, 3. Auflage, Nausner & Nausner Verlag, S. 314
¥ Vgl. Giddens; Fleck; Egger de Campo, a.a.0. S. 315 f.
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2.6 Rechtliche Grundlagen

Nachfolgend wird auf die in Osterreich geltenden rechtlichen Grundlagen, i.w.F. auf
das Behinderteneinstellungsgesetz, die Beschaftigungspflicht, den Begriff ,beglinstig-

te Behinderte“, etc. eingegangen.

2.6.1 Behinderteneinstellungsgesetz

Das Behinderteneinstellungsgesetz (BEinstG), BGBI. Nr. 22/1970 besteht aus drei

wichtigen Teilbereichen:26

1) Beschiftigungspflicht - ab 25 Dienstnehmer ist ein/e begiinstigt/e behinderte/r
Dienstnehmer/in verpflichtend in Unternehmen einzustellen, ansonsten muss eine
Ausgleichstaxe abgefiihrt werden.

2) Finanzielle Anreize zur Forderungen der Einstellung (Lohnkosten, etc.).

3) Schutzrecht - Schutz vor Diskriminierung begiinstigter Behinderter am Arbeits-

platz.2”

2.6.2 Beschiftigungspflicht

In Osterreich ist es fiir Betriebe verpflichtend, einen begiinstigte/n Behinderte/n
(gem. BEinstG § 2) auf je 25 Mitarbeiter einzustellen. Internationale Organisationen
sind davon befreit. (gem. 1 Abs. 7 des Bundesgesetzes vom 14. Dezember 1977 tber
die Einrdumung von Privilegien und Immunititen an internationale Organisationen,
BGBI. Nr. 677/1977). Der zweite Absatz besagt, dass der Bundesminister fiir Arbeit,
Gesundheit und Soziales die Pflichtzahl (gem. Abs. 1) unter gewissen Voraussetzun-

gen abandern kann.28

2% ygl. Bundesministerium fiir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz: Behindertenbericht 2008 : Bericht
der Bundesregierung iiber die Lage von Menschen mit Behinderung in Osterreich 2008, URL:
<http://www.stadt-salzburg.at/pdf/ueber die lage von menschen mit behinderung.pdf>, 2.1.2012, 23:17
Uhr

27ygl. ebda

2 ygl. BEinstG § 1 Abs. 1
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2.6.3 Behindertenpolitik

Behindertenpolitik hat das Ziel - iiber die medizinische Versorgung von Menschen
mit Behinderung hinausgehend - Menschen mit Behinderung in den Arbeitsmarkt, in
Schulen und in die Gesellschaft zu integrieren und im Alltag zu unterstiitzen. Das Ziel
dieser Politik ist es, soziale Ausgrenzungen zu vermeiden und vor materieller Armut

Zu schitzen.29

2.7 Grad der Behinderung

Die Priifung des Grades der Behinderung bzw. der Einstufung als eine begiinstigte
Person mit Behinderung erfolgt durch arztliche Sachverstandige des Bundessozialam-
tes - falls noch kein Bescheid bzw. ein Urteil dariiber vorliegen sollte. Der Grad der
Behinderung wird so weitgehend als moglich durch Einschiatzungen (aufgrund be-
reits vorliegender Befunde, etc.) unter Zugrundlegung der Richtsatzverordnung un-

tersucht.30

Flr die Beantragung der Einstufung als ,begiinstigte Behinderte” gilt der letzte Be-
scheid bzw. das letzte Urteil liber die Beurteilung des Grades der Behinderung von
mindestens 50 Prozent. Die weiteren Voraussetzungen fiir eine erfolgreiche Beantra-
gung der Zugehorigkeit zu dieser Personengruppe werden nachfolgend erlautert. Die

Antrage dazu sind bei den einzelnen Landesstellen einzubringen.

2.8 Begiinstigte Menschen mit Behinderung

In den nachfolgenden Unterpunkten wird speziell auf begiinstigte Menschen mit Be-
hinderung eingegangen, z.B. wird definiert, welche speziellen Voraussetzungen gel-
ten, um Menschen mit Behinderung zu der Gruppe ,begiinstigte Behinderte“ zdhlen

zu konnen.

¥ Vgl. Maschke, Michael: Behindertenpolitik in der Europiischen Union, 1. Auflage, VS Verlag fiir Sozial-
wissenschaften, S 1

3 ygl. URL: <https://www.help.gv.at/Portal. Node/hlpd/public/content/1 14/Seite.1140000.html>, 2.1.2012,
14:33 Uhr
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2.8.1 Gesetzliche Definition

Laut BEinstG liegt Behinderungsgrad einer begiinstigten Person mit Behinderung
iiber 50 Prozent. Dieser Paragraph besagt zudem, dass Osterreichische Staatsbiirger

mit den folgenden gleichgestellt werden:3!

1. Birger der EU, Staatsbiirger von Vertragsparteien des Abkommens liber den
EWR, Schweizer Biirger und deren Familienangehorige,

2. Flichtlinge, denen Asyl gewahrt worden ist, solange sie zum dauernden Auf-
enthalt im Bundesgebiet berechtigt sind,

3. Personen, die Uiber einen Aufenthaltstitel ,Daueraufenthalt - EG“ oder ,Dauer-
aufenthalt - Familienangehoriger gem. § 45 oder § 48 des Niederlassungs-
und Aufenthaltsgesetztes (NAG), BGBI. I Nr. 100/2005, verfiigen,

4. Personen mit einem Aufenthaltstitel ,Daueraufenthalt - EG“ eines anderen
Mitgliedsstaates der Europdischen Union, denen eine Niederlassungsbewilli-

gung nach § 49 Abs. 2,3 und 4 NAG erteilt wurde.

2.8.2 Nicht begiinstigte Personen mit Behinderung

Nicht beglinstigt behinderte Personen laut BEinstG sind Personen, die:32

a) sich in einer Schul- bzw. Berufsausbildung befinden

b) bereits das 65 Lebensjahr iiberschritten haben und keiner Beschaftigung nachge-
hen

c) nach bundes- oder landesgesetzlichen Vorschriften Geldleistungen aufgrund dau-
erhafter Erwerbsunfahigkeit (dauernder Berufsunfahigkeit) bzw. Ruhegeniisse oder
Pensionen aus dem Versicherungsfall des Alters beziehen und nicht in Beschaftigung
stehen oder

d) nicht in einem aufrechten sozialversicherungspflichtigen Dienstverhaltnis stehen
und infolge des Ausmafdes ihrer Funktionsbeeintrachtigungen zur Ausiibung einer
Erwerbstatigkeit auch auf einem geschiitzten Arbeitsplatz oder in einem integrativen

Betrieb (§ 11) nicht fahig sind.

*1'vgl. BEinstG § 2 Abs. 1-4
32 vgl. BEinstG, § 2 Abs. 1-2
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Diese Ausschlussbestimmungen gelten nicht fiir Menschen mit Behinderung, die sich
in einem Lehrlingsausbildungsverhaltnis befinden, eine Ausbildung zum gehobenen
Dienst fiir Gesundheits- und Krankenpflege absolvieren, an einer Hebammenakade-
mie oder einer entsprechenden Fachhochschule ausgebildet werden oder zum Zwe-
cke der vorgeschriebenen Ausbildung fiir den kiinftigen, eine abgeschlossene Hoch-
schulausbildung erfordernden Beruf nach Abschluss dieser Hochschulausbildung be-

schaftigt werden und die Voraussetzungen des Abs. 1 erfiillen.33

2.8.3 Behindertenvertrauensperson

Diese Person nimmt die Aufgabe der Vertretung der wirtschaftlichen, sozialen, ge-
sundheitlichen und kulturellen Interessen von begiinstigt behinderten MitarbeiterIn-
nen in Unternehmen wahr. Wenn in Unternehmen mindestens fiinf begiinstigte Mit-
arbeiterInnen mit Behinderung tatig sind, so haben diese das Recht aus ihren Reihen
eine Behindertenvertrauensperson bzw. einen Stellvertreter auszuwahlen. D.h. wahl-
berechtigt und wahlbar sind ausschlief3lich begiinstigte Mitarbeiterlnnen mit Behin-

derung.3*

2.9 Strategische Managementansitze in Betrieben

Nachfolgend werden zwei Managementansatze beschrieben, zum einen das Disability
Management, welches das Ziel hat, die Arbeitsfahigkeit von MitarbeiterInnen kon-
stant zu halten, als auch das Diversity Management, welches es sich zur Aufgabe
macht die heterogene Ressourcen eines Unternehmens als einen strategischen Vorteil

zu erkennen und als Management Strategie einzusetzen.

* Vgl. BEinstG § 2 Abs. 3
** Vgl. URL: <http://www.arbeitundbehinderung.at/de/arbeitsusozialrecht/bvp.php>, 5.1.2012, 12:11 Uhr
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2.9.1 Disability Management

Disability Management (DM) ist ein relativ neuartiger Managementbegriff, welcher
praventive als auch konstante Aufgaben, um die Arbeitsfahigkeit von Mitarbeitern zu
erhalten, beinhalt. Eine allgemeine Begriffsdefinition ist inexistent. DM ist eine inter-
nationale Strategie, welche darauf abzielt, gesundheitliche Risiken am Arbeitsplatz so
gering als moglich zu halten, wobei diese Strategie aus praventiven Mafdnahmen als
auch Konzepten zur Gesundheitsbeibehaltung der Mitarbeitenden in Unternehmen
beinhalt. Des Weiteren werden im DM auch Mafinahmen zur Re-(Integration) von
erkrankten bzw. verunfallten Arbeitnehmerlnnen eingeschlossen. Integration von
Menschen mit Behinderung in Unternehmen ist vor allem ein sehr zentrales Thema
des Disability Managements. Die arbeitstechnischen Rahmenbedingungen sind It. DM
so zu gestalten, dass die individuelle Arbeitsfahigkeit erhalten bzw. gesteigert werden
kann. Die Ziele des Diversity Managements lassen sich nur durch einen koordinierten
Ablauf aller Beteiligten (Arbeitgeber, Mitarbeiter, politisch Angehorige, Versiche-

rungstrager, soziale Dienstleistungsbringer) erreichen.35

2.9.2 Diversity Management

Diversity Management ist ein strategischer Managementansatz, der bewusst und ge-
zielt darauf eingeht, die Vielfalt und Heterogenitit von Personen in Unternehmen zu
erkennen, zu fordern und einzusetzen. Demnach wird abgezielt, in Organisationen
bzw. in deren Umwelten eine Kommunikationsbasis zu entwickeln, welche zum Vor-
teil aller intern und extern Beteiligten und letztendlich der Organisationen per se ist.
Unternehmen werden immer mehr mit dem Thema Vielseitigkeit auf ihrem Aktions-
feld konfrontiert, weshalb man gezielt diese Vielfaltigkeit nutzt und ein Diversity Ma-
nagement Programm implementiert. Diese Vielfalt betrifft extern die Absatzmarkte,
die Beschaffungsmarkte, sowie die Konsumenten und intern vor allem die Mitarbei-

terstruktur. Der Fokus des Diversity Management ist es, diese Unterschiedlichkeiten -

3% Vgl. Wermuth, Esther; Woodtly, Roland: Klirung des Begriffs Disability Management und die Rolle der
Sozialen Arbeit : An der Schnittstelle zwischen Okonomie, Gesundheit und Sozialem. S 1-3, URL:
<http://www.avenirsocial.ch/sozialaktuell/sozial aktuell 6461 6463.pdf>, 2.1.2012, 13:12 Uhr
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seien es Individuen, Kulturen, etc. — als eine vorhandene Ressource einzusetzen, um

komplex gestaltete organisationale Probleme l6sen zu konnen.36

Stocker beschreibt, dass Unternehmen 6konomische Vorteile generiere konnen, wenn
sie sich der Vielfalt der Beschéaftigten - insbesondere im Rahmen des Personalmana-

gements — bewusst werden.3?

Diese Heterogenitdt ist hervorgerufen durch vielseitige Verdnderungen, einerseits
durch einen konstanten Wandel der Kundenbediirfnisse, Veranderungen der Beschaf-
fungsmarkte, Veranderungen der Arbeitsmarkte und andererseits durch Verande-

rungen der Mitarbeiterstruktur.38

Im weiteren Verlauf dieser Arbeit wird gezielt auf Menschen mit Behinderung im

Rahmen des Diversity Managements eingegangen.

2.10 Ausgleichstaxfond/Ausgleichstaxe

Der Ausgleichstaxfond wurde eingerichtet, um Menschen mit Behinderung am Ar-
beitsplatz unterstiitzen und weiterhelfen zu kénnen. Diese Unterstiitzung zielt vor
allem auf den Bereich der Integration von Menschen mit Behinderung am Arbeits-
markt ab. Der Budgettopf wird verwendet um Arbeits- und Ausbildungsplatze fiir

Menschen mit Behinderung zu schaffen.3?

Unternehmen sind - wie bereits im Punkt 2.6.2 erwahnt - verpflichtet, bei einer An-
zahl von 25 Dienstnehmer eine/n beglinstigte/n behinderte/n Arbeitnehmer/in ein-

zustellen.

% ygl. Aretz, Hans Jiirgen; Hansen, Katrin: Diversity und Diversity Management in Unternehmen : Eine
Analyse aus systemorientierter Sicht, LIT-Verlag, 2002, S. 8

37vgl. Stock-Homburg, Ruth: Personalmanagement, 2. Auflage, Gabler, S. 783

*¥ Vgl. Aretz; Hansen: Diversity und Diversity Management in Unternehmen, a.a.0., S. 8

¥ Vgl. URL: <http://www.bundessozialamt.gv.at/basb/Ueber Uns/Der Ausgleichstaxfonds (ATF)>,
10.1.2012, 18:43 Uhr
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Falls die einstellungspflichtigen Unternehmen der Beschaftigungspflicht nicht nach-
kommen, sind diese verpflichtet, eine Ausgleichstaxe an den Staat zu entrichten, was
wiederum als Anreiz zur Einstellung von Menschen mit Behinderung gesehen werden

kann. Der Fond wird durch diese abgefiihrten Ausgleichsabgaben gespeist.4?

Bei Nichterreichung der Beschaftigungspflicht sind Wirtschaftsorganisationen dazu
verpflichtet - flir jedes abgelaufene Kalenderjahr - eine Ausgleichstaxe in der Hohe
von monatlichen € 232,00 (Stand 2012) fiir jede einzelne Person, die zu beschaftigen
gewesen ware, an den Staat zu entrichten. Dieser Betrag verandert sich nach der An-

zahl der Beschiftigten im Unternehmen.#1

Anzahl der Arbeitnehmer | Ausgleichstaxe 2012 Ausgleichstaxe 2011

pro Monat pro Monat
0-24 Keine keine
25-99 € 232,00 € 226,00
100 - 399 € 325,00 € 316,00
400 + € 345,00 € 336,00

Tabelle 3: Hohe der Ausgleichstaxe variierend zur Arbeitnehmeranzahl4z

Im Jahr 2010 wurden fiir diverse Férderungen ca. 86 Millionen Euro aus diesem

Budgettopf investiert.43

4 ygl. Osterreichisches Bundessozialamt: URL:
<http://www.bundessozialamt.gv.at/basb/UnternehmerInnen/Ausgleichstaxe und Praemie>, 2.1.2012, 14:22
Uhr

*1'vgl. Osterreichisches Bundessozialamt, Ausgleichstaxe und Primie URL:
<http://www.bundessozialamt.gv.at/basb/UnternehmerInnen/Ausgleichstaxe und Praemie>, 1.1.2012, 19:37
Uhr

*? Eigene Darstellung in Anlehnung an: URL: < http://www.weka.at/arbeitsrecht/News/Erhoehung-und-
Staffelung-der-Ausgleichstaxe-2012>, 2.1.2012, 14:59 Uhr

# vgl. Osterreichisches Bundessozialamt URL:

<http://www.bundessozialamt.gv.at/basb/Ueber Uns/Der_Ausgleichstaxfonds (ATF)>, 1.1.2012, 12:40 Uhr
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Ausgleichstaxfonds, Behindertenmilliarde - Einnahmen in Mio. EUR

ESSOSS-Verbuchung ¥ 1980, 1985| 1990/ 1995 2000 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010
Sozialbeitrage der Arbeitgeber -
A hstaxen Tatsdchliche Sozialbeitrige - 8,28 | 13,30 | 33,65 5581 | 54,05| 82,29 | 77,78| 81,22 | 83,08 8556| 89,21| 91,11

Kapitalgesellschaften

Staatliche Zuweisungen -
Budget des Bundes Allgemeine Steuermittel - - - - - - 74,69 | 69,71 70,60 | 77,98 79,93| 7596 | 72,00

Zentralstaat

Sonstiges Sonstige Einnahmen, Sonstige 2,33| 3,78| 356| 923| 9,76| 2033| 1862 36,82| 2837| 12,72 31,00| 2191
Insgesamt 10,61 | 17,08 | 37,21 | 65,04 | 63,81 | 177,31 | 166,11 | 188,64 | 189,43 | 178,21 | 196,17 | 185,02
"' Die Fi i quellen (Einnahmen) werden nach den Definitions- und Klassifikationsvorgaben des Europaischen Systems der integrierten Sozailschutzstatisstik

(ESSOSS) erfasst und verbucht. Ausfiihrliche Informationen dazu sind im Essoss-Handbuch, Ausgabe 2008, zu finden, das die geltende Methodik festlegt.

Tabelle 4: Ausgleichstaxfonds, Behindertenmilliarde - Einnahmen#4

Ausgleichstaxfonds, Behindertenmilliarde - Ausgaben in Mio. EUR

ESSOSS-Verbuchung 1 1980, 1985 1990 1995 2000 2004 2005 2006 2007 2008, 2009, 2010
FérderungsmaRnahmen Funktion Invalicidt,
AT S CETB e 7,78 5,09 443 5,52 10,35 5,80 16,49 19,55 18,04 21,17 23,09 15,92
Behinderten in die Sachleistungen”, ohne
Bedir i U
Fo;ifﬁ;':;:;ﬁ:a:::e" Funktion Arbeitslosigkeit:
5 : "Sonstige Sachleistungen®, 1,31 12,14 27,32 45,35 64,75 150,45 147,70 158,19 166,11 190,97 193,31 19241
Seiriilois ohne Bedurftigkeitsprifun
Arbeitsmarkt -
Sozialleistungen 9,09 17,23 31,75 50,87 75,10 156,25 164,19 177,74 184,15 212,14 216,40 208,33
* pie Leistungen (Ausgaben) werden nach den Definiti und Systems der integrierten Sozialschutzstatistik (ESSOSS) erfasst und verbucht. Ausfihrliche Informationensind im

i des
ESSOSS-Hancdbuch, Ausgabe 2008, zu finden, das die geltende Methodik festlegt.

Tabelle 5: Ausgleichstaxfonds, Behindertenmilliarde - Ausgaben*s

Die Mittel dieses Fonds werden primar dafiir verwendet, begiinstigte Arbeitnehme-
rInnen mit Behinderung besser in Wirtschaftsorganisationen integrieren zu kénnen.
In weiterer Folge werden durch diesen Fond Darlehen, bzw. Zuschiisse zur Errich-
tung und zum Ausbau bestehender integrativer Betrieben gewdhrt, um nachhaltige
Arbeitsplatze fiir begiinstigt behinderte Menschen zu schaffen. Dies betrifft v.a. die
besonders dafiir vorausgesetzten technischen Einrichtungen bzw. Mittel, die fiir eine
erfolgreiche Integration von beglinstigten Menschen in Unternehmen notwendig sind.
Auch die Forschung und Information beziiglich der sozialen Angelegenheiten wird

aus dem ATF finanziert.46

* Eigene Darstellung in Anlehnung an: Bundesministerium fiir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz /
Statistik Austria, ESSOSS-Datenbank, URL:
<http://www.bmask.gv.at/cms/site/attachments/9/0/7/CH2292/CMS1314870390477/15_ausgleichstaxfonds,
behindertenmilliarde.pdf>, 15.1.2012, 22:11 Uhr
* Eigene Darstellung in Anlehnung an: Bundesministerium fiir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz /
Statistik Austria, ESSOSS-Datenbank, URL:
<http://www.bmask.gv.at/cms/site/attachments/9/0/7/CH2292/CMS1314870390477/15_ausgleichstaxfonds,
behindertenmilliarde.pdf>, 15.1.2012, 22:11 Uhr
*vgl. § 10a BEinstG
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2.11 Institutionen in Osterreich

Im Jahr 2010 zahlten 94.753 Personen zu der Personengruppe ,begiinstigte Men-
schen mit Behinderung” - davon waren 56.049 Manner und 38.704 Frauen betrof-

fen.4”

Sie werden vom Bundessozialamt, dem Arbeitsmarktservice und vielzdhligen ande-
ren Institutionen besonders unterstiitzt, da es sich um ein sozialpolitisches Ziel
hochster Prioritat handelt, Menschen mit Behinderung am Arbeitsmarkt einzuglie-

dern.48

Nachfolgend werden kurz die wichtigsten Institutionen aufgelistet und ihr Tatigkeits-

bereich kurz erlautert.
2.11.1 Osterreichisches Arbeitsmarktservice

Das Arbeitsmarktservice (AMS) ist in Osterreich das fiihrende Dienstleistungsunter-
nehmen in Hinblick auf Vermittlung von Arbeitskraften und offenen Stellen. Das AMS
ist eine Organisation oOffentlichen Rechts und tragt im Auftrag des Bundesministeri-
ums fiir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz und unter Beteiligung Osterreichi-
scher Geschaftspartner wesentlich zur Verringerung bzw. Beseitigung von Arbeitslo-

sigkeit in Osterreich bei.*?

Das AMS gliedert sich in eine Bundes-, neun Landes-, und 99 Regionalorganisationen.
Auf allen Ebenen wird eng mit den Sozialpartnern (VertreterInnen von Wirtschafts-
kammer, Bundeskammer fiir Arbeiter und Angestellte, Osterreichischer Gewerk-
schaftsbund und Vereinigung der dsterreichischen Industrie) kooperiert, welche bei

der Arbeitsmarktpolitik mitwirken.>0

“7Vgl. URL: <http://www.arbeitundbehinderung.at/de/news/2011/07/behinderungubeschaeftigung.php>,
15.1.2012, 23:10 Uhr

*® ygl. URL: <http://www.arbeitundbehinderung.at/de/statements/partner/index.php>, 10.1.2012, 18:57 Uhr
¥ vgl. Osterreichisches Arbeitsmarktservice, URL: <http://www.ams.at/ueber ams/14155.html>, 7.1.2012,
06:33 Uhr

0 vgl. Osterreichisches Arbeitsmarktservice, URL: <http://www.ams.at/ueber ams/14159.html>, 7.1.2012,
06:42 Uhr
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2.11.2 Osterreichische Arbeiterkammer

Die Arbeiterkammer (AK) ist eine bundesweite Unterorganisation der Bundeskam-
mer fiir Arbeiter und Angestellte. Sie kann sich durch ihre Struktur unabhdngig von
der Regierung und Wirtschaft fiir ihre Mitglieder einsetzen und agiert ausschliefdlich
(aufler in den vom Staat libertragenen Verwaltungsaufgaben) autonom, wobei den
Kammern staatliche Aufsicht (Aufsichtsorgan ist Bundesministerium fiir Soziales,

Arbeit und Konsumentenschutz, Abteilung VII/8.) zukommt.>!

In Osterreich werden von der Arbeiterkammer die Interessen von mehr als 3,25 Mil-
lionen Arbeitnehmerlnnen gegeniiber Staat und Wirtschaft vertreten. Diese Interes-
sensgebiete sind hauptsachlich Weiterbildung, Qualifizierung, Wiedereingliederung
am Arbeitsmarkt, etc. Ferner vertritt die AK die Arbeitnehmer in vielerlei Hinsicht

z.B. Arbeits- und Sozialrecht, sowie Verbraucherschutz.52
2.11.3 Wirtschaftskammer

Die Wirtschaftskammer (WKO) ist eine Kérperschaft des 6ffentlichen Rechts, welche
die Interessen der Osterreichischen Wirtschaftstreibenden vertritt und die Tatigkei-

ten der Landeskammern koordiniert.>3

Dem Staat kommt hierbei ebenfalls kein Weisungsrecht, sondern lediglich ein Auf-
sichtsrecht zu. Das Aufsichtsorgan ist der Bundesminister fiir Wirtschaft, Familie und
Jugend. Die Kammern erfiillen weiter auch Aufgaben, die ihnen durch Gesetz zur Be-
sorgung und Bindung an die Weisung von Verwaltungsorganen {libertragen worden
sind (libertragener Wirkungsbereich). Sowohl die Wirtschaftskammer Osterreich als
auch die Kammern in den Landern gliedern sich in sieben Sparten. Die Hauptaufgabe
liegt darin, die Anliegen der Wirtschaft gegentiber den Interessensgruppen (z.B. un-

selbstiandige Erwerbstatige, Regierung, etc.) zu kommunizieren und durchzusetzen.>*

3! Vgl. URL: <http://www.arbeiterkammer.at/online/organisation-42632.html>, 7.1.2012, 7:43 Uhr

52 Vgl. URL: <http://www.arbeiterkammer.at/online/die-ak-ihre-interessenvertretung-42626.html>, 7.1.2012,
8:15 Uhr

33 Vgl. URL: <http://portal.wko.at/wk/wirueberuns.wk?ftyp=4>, 7.1.2012, 8:43 Uhr

>4 Vgl. WKO: Die Wirtschaftskammern Osterreichs, wofiir wir stehen, wer wir sind, wie wir arbeiten, URL:
<http://portal.wko.at/wk/format_detail. wk?angid=1&stid=295264&dstid=363>, 7.1.2012, 15:13 Uhr
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3 Rechtlicher Schutz von begiinstigt behinderten Arbeitskriften in Osterreich

In den folgenden Unterpunkten wird auf den rechtlichen Schutz von Menschen mit
Benachteiligung, insbesondere jedoch auf die Gruppe der beglinstigten Menschen mit
Behinderung in der Arbeitswelt eingegangen, wie z.B. den Diskriminierungsschutz als
auch den Kiindigungsschutz, ebenfalls wird in Bezug auf die betriebliche Praxis auf

das Thema Barrierefreiheit eingegangen.

3.1 Das Gleichbehandlungsgesetz

Die ersten gesetzlichen Bestimmungen zur Gleichbehandlung in Osterreich traten im
Jahre 1979 in Kraft, um Unterschiede bei der Festsetzung des Entgeltes von Mann und

Frau zu beseitigen.55

In Osterreich gibt es seit 1993 ein Gleichbehandlungsgesetz (B-BGB) (BGBI. Nr.
100/1993 i.d.g.F) fiir den Bundesdienst. Dieses musste durch den EU-Beitritt Oster-

reichs im Jahre 199556 novelliert werden.>?

Im Bundes Gleichstellungsgesetz (B-GIBG) ist besonders das Verbot der Diskriminie-
rung ausgefiihrt, welches in der Arbeitswelt Diskriminierung aufgrund der Gleichstel-
lung in Hinblick auf das Geschlecht, die Rasse, der ethnischen Zugehorigkeit, der Reli-
gion, der Weltanschauung, einer Behinderung oder der sexuellen Orientierung
strengstens untersagt. Zusatzlich ist anzumerken, dass mit der Beschliefung dieses

Bundesgesetz das bestehende Gesetz ersetzt worden ist.58

Die spezielle Regelung von Diskriminierung in Bezug auf eine Behinderung wurde in
einer Novelle zum BEinstG umgesetzt - diese umfasst das Arbeitsrecht, das Dienst-

recht des Bundes sowie die librige Arbeitswelt.5°

%3 Vgl. URL: <http://www.gleichbehandlungsanwaltschaft.at/site/6441/default.aspx>, 15.1.2012, 23:23 Uhr
36 Vgl. URL: <http://europa.eu/about-eu/countries/member-countries/austria/index_de.htm>, 6.1.2012, 10:01
Uhr

37 Vgl. Bundeskanzleramt Osterreich URL: <http://bka.gv.at/site/5570/default.aspx>, 6.1.2012, 9:51 Uhr

¥ Vgl. B-GIbG §§ 13, 13 a Abs. 1-4

¥ Vgl. URL:
<http://www.bmask.gv.at/site/Soziales/Menschen mit Behinderungen/Gleichstellung/Diskriminierungsverb
ot_in_der Arbeitswelt>, 6.1.2012, 10:26 Uhr
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Menschen mit Behinderung werden gemafs dsterreichischem Recht bzw. dem Bun-
des-Behindertengleichstellungsgesetz (BGStG) besonders geschiitzt, um einerseits
Diskriminierung aus dem Wege zu schaffen und um andererseits die gleichberechtig-
te Teilhabe von Menschen mit Behinderung im Alltagsleben und in der Berufswelt

herzustellen, sodass es fiir sie moglich ist, einer bezahlten Tatigkeit nachzugehen.®®

3.2 Diskriminierung im Allgemeinen

Es gibt verschiedene Aspekte der Definition von Diskriminierung wobei alle nur teil-
weise auf diesen vielschichtigen Begriff zutreffen konnen. Generell kann verallgemei-
nernd gesagt werden, dass eine Diskriminierung vorliegt, wenn eine Person aufgrund
ihres Geschlechtes, Alters, ihrer Herkunft, ihrer Rasse, ihrer Religion, ihrer Weltan-
schauung, ihrer sexuellen Orientierung oder im Bezug auf eine Behinderung benach-

teiligt wird.61

3.3 Diskriminierung It. BEinstG

Nachfolgend werden verschiedene Arten der Diskriminierung veranschaulicht und

gesetzestechnisch betrachtet.

3.3.1 Diskriminierung im Sinne von Benachteiligung

Eine unmittelbare Diskriminierung liegt vor, wenn Personen mit Behinderung weni-
ger glinstige Behandlungen erfahren als jene ohne Behinderung. Das Gesetz besagt
weiter, dass Menschen mit Behinderungen gegeniiber anderen Personen in keiner
Weise in Hinblick auf neutrale Vorschriften, Kriterien bzw. Merkmale, gestalteter Le-
bensbereiche benachteiligt bzw. unmittelbar diskriminiert werden diirfen. Wenn ein
besonderes Merkmal ein Grund fiir eine Ungleichbehandlung von einem Menschen
mit Behinderung ist, so stellt dieses Merkmal im Falle einer vorausgesetzten Rah-

menbedingung fiir die Ausiibung einer gewissen Tatigkeit keine Diskriminierung dar.

vgl. BGStG § 1
81'Vgl. Liebscher, Doris; Fritsche, Heike: Antidiskriminierungspidagogik : Konzepte und Methoden fiir die
Bildungsarbeit mit Jugendlichen, 1. Auflage, VS Verlag fiir Sozialwissenschaften, 2010, S. 27
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Auch die Anweisung einer Person, einen Menschen mit Behinderung zu diskriminie-

ren, wird ebenfalls als solche gewertet.5?

3.3.2 Diskriminierung im Sinne von Beldstigung

Im BEinstG wird weiter die Diskriminierung im Sinne von Beladstigung gesetzlich ver-
boten. Diese liegt vor, wenn gegen die betroffene Person in Verbindung mit ihrer Be-
hinderung gemeine, unerwiinschte, taktlose, unangebrachte oder anst6f3ige Verhal-
tensweisen gesetzt werden, welche ihre Wiirde erheblich verletzt. Ebenfalls nicht zu-
lassig ist ein einschiichterndes, feindseliges, entwiirdigendes bzw. demiitigendes Um-
feld, welches gegen die betreffende Person geschaffen wird. Ebenso liegt Diskriminie-
rung vor, sobald der/die DienstgeberIn von Diskriminierung durch Dritte Bescheid
weifd und keine Schritte bzw. Mafinahmen - gem. gesetzlicher Bestimmungen, Nor-

men bzw. weiterer Regelungen - in Hinblick auf Abhilfe gegen diese unternimmt.63

3.3.3 Diskriminierungsschutz in der Arbeitswelt gem. BEinstG

Diskriminierung von Menschen mit Behinderung in der Arbeitswelt ist im BEinstG
definiert. ArbeitnehmerInnen mit Behinderung sind demnach im Rahmen des Ar-
beitsverhéltnisses (Anbahnung, Begriindung, Beendigung) sowie in der Ausiibung

ihrer Tatigkeit besonders davor geschiitzt®4, insbesondere bei:%>

a) Begriindung von Arbeitsverhéltnissen (Bewerbungen/Aufnahmen)

b) Festlegungen der Bezahlung

c) Gewadhrungen von freiwilligen Sozialleistungen durch ArbeitgeberInnen

d) Aus- bzw. Weiterbildungsmafinahmen

e) Beruflicher Weiterentwicklung

f) Beendigungen von Dienstverhaltnissen

g) Zugang zur Berufsberatung, Berufsausbildung, berufliche Weiterbildung und Um-

schulung (Aufierhalb eines bestehenden Dienstverhéltnisses)

62 vgl. BEinstG § 7c Abs. 1 -7

% vgl. BEinstG § 7d Abs. 1 —3

6 vgl. Amtshelfer Osterreich, URL:
<https://www.help.gv.at/Portal.Node/hlpd/public/content/124/Seite.1240100.htm1>, 3.1.2012, 21:12 Uhr
5 vgl. Amtshelfer Osterreich, URL:
<https://www.help.gv.at/Portal.Node/hlpd/public/content/124/Seite.1240100.htm1>, 3.1.2012, 21:50 Uhr
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h) Leistungsbeanspruchung von Interessensvertretungen

i) Selbstandiger Erwerbstatigkeit (Zugangsbedingungen)®¢

Festzuhalten ist, dass nicht nur Menschen mit Behinderung durch das Diskriminie-
rungsverbot geschiitzt werden, sondern auch ebenfalls ihnen nahestehende Perso-
nen, wie Angehorige. Belastigungen werden ebenso als Diskriminierungen gewertet.
Mittelbare Diskriminierungen kénnen bereits vorliegen, wenn Barrieren sich benach-
teiligend auf Menschen mit Behinderung auswirken. Zusatzlich tragen ArbeitgeberIn-
nen die Pflicht, Menschen mit Behinderung den Zugang zur Beschaftigung, die Aus-
libung ihres Berufes, Aufstiegschancen und das Recht auf Aus- und Weiterbildungs-
moglichkeiten zu gewahren. Der im BEinstG bestimmte Diskriminierungsschutz gilt
im Bereich der Bundeskompetenz, was heifdt, dass auf Landesebene eigene Gesetze
hierfiir gelten, was insbesondere auf Landesbedienstete zutrifft. Zur Durchsetzung
des Rechts besteht die Moglichkeit auf eine Schadensersatzklage bzw. auf die Beseiti-
gung des diskriminierenden Gegenstandes. Ebenfalls besteht die Moglichkeit einer
gerichtlichen Anfechtung bei einer diskriminierenden Beendigung von Arbeitsver-
héltnissen. Dem gegeniiber anzumerken gilt, dass vor einer Klage ein Schlichtungs-
verfahren beim Bundessozialamt forciert wird, um langwierige Prozessverlaufe und -

kosten zu reduzieren bzw. die aufdergerichtliche Einigung zu férdern.6”

5 vgl. Amtshelfer Osterreich, URL:
<https://www.help.gv.at/Portal.Node/hlpd/public/content/124/Seite.1240100.htm1>, 3.1.2012, 21:50 Uhr
7 vgl. Amtshelfer, Osterreich, URL:
<https://www.help.gv.at/Portal.Node/hlpd/public/content/124/Seite.1240100.htm1>, 4.1.2012, 08:00 Uhr
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3.4 Kiindigungsschutz von begiinstigten Menschen mit Behinderung

Der spezielle Kiindigungsschutz wurde mit 1. Janner 201168 neu gestaltet und gilt erst

nach einer gewissen Dauer des Dienstverhaltnisses.

In Hinblick auf Kiindigungen miissen Arbeitgeberlnnen vielerlei Vorschriften und
Regelungen gem. BEinstG beachten, was fiir viele ArbeitgeberInnen eine Art der ,Ab-
schreckung” darstellt, beglinstigte Menschen mit Behinderung im Unternehmen ein-

zustellen.

Dieser spezielle Kiindigungsschutz hat die Absicht, dass begiinstigt behinderte Ar-

beitnehmerlnnen nicht in sozial ungerechtfertigter Weise gekiindigt werden.®®

Von diesen neuen Regelungen nicht betroffen sind Arbeitsverhdltnisse, die bis
31.12.2010 abgeschlossen wurden - hier ist der Kiindigungsschutz nach dem Ablauf
von sechs Monaten wirksam. Ab dem Jahr 2011 eingestellte beglinstigte Arbeitneh-
merlnnen mit Behinderung kénnen binnen der ersten vier Jahre wie gewdhnliche

ArbeitnehmerInnen gekiindigt werden.”?

Gem. BEinstG konnen DienstgeberInnen Arbeitsverhaltnisse von begiinstigten behin-
derten ArbeitnehmerInnen nur unter Einhaltung einer Kiindigungsfrist von vier Wo-
chen (sofern nicht ldnger) beenden. Wahrend des ersten Probemonats kann das

Dienstverhaltnis jederzeit von beiden Seiten gel6st werden.”!

Bei einer einvernehmlichen Beendigung des Dienstverhaltnisses, sowie beim Auslau-
fen eines befristeten Dienstverhdltnisses, als auch bei einer berechtigten fristlosen
Kiindigung durch DienstgeberInnen, gilt das Regulativ des besonderen Kiindigungs-

schutzes nicht!72

8% ygl. URL: <http://www.wirtschaftsblatt.at/home/service/steuertipps/kuendigungsschutz-fuer-behinderte-
gelockert-ausgleichstaxe-erhoeht-461398/index.do>, 6.1.2012, 17:49 Uhr

% vgl. URL: <http://www.arbeiterkammer.at/online/kuendigungsschutz-22931.htm1>, 4.1.2012, 22:38 Uhr
7 Vgl. URL: <http://www.arbeitundbehinderung.at/de/arbeitsusozialrecht/kuendigungsschutz.php>,
4.1.2012, 23:20 Uhr

"' Vgl. BEinstG § 8 Abs. 1

2 Vgl. URL: <http://www.arbeitundbehinderung.at/de/arbeitsusozialrecht/kuendigungsschutz.php>,
4.1.2012, 23:48 Uhr
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Im Falle der Absicht der ArbeitgeberInnen begiinstigte DienstnehmerInnen mit Be-
hinderung zu kiindigen, bedarf es der Zustimmung des Behindertenausschusses. Die-
se ist ebenso notwendig, wenn gewisse Anderungen durchgefiihrt werden, die sich
auf den beglinstigt behinderten Mitarbeiter nachteilig auswirken wie beispielsweise

eine zugunsten von MitarbeiterInnen benachteiligende Versetzung.”3

Die Aussprache der Kiindigung ist nur bei gegebener Zustimmung durch den Behin-
dertenausschuss (BEinstG § 12 = Gremium aus Vertreterlnnen der Arbeitnehmer-
sowie Arbeitgeberverbdande und der Behindertenorganisationen, das iiber die Ertei-
lung der Zustimmung zu beabsichtigenden Kiindigungen von MitarbeiterInnen mit
Behinderung entscheidet’4) giiltig, d.h. ausschlief3lich nach dessen Anhérung, der An-
horung des Betriebsrates, der Anhorung der Behindertenvertrauensperson oder der
Information der Personalvertretung im Sinne des Bundespersonalvertretungsgeset-
zes bzw. der landestypischen Vorschriften. Alle Kiindigungen ohne die vorherige Zu-
stimmung des Behindertenausschusses sind rechtsunwirksam, es sei denn dass eine
Zustimmung unter speziellen Voraussetzungen in Ausnahmeféllen im Nachhinein

erfolgt.”>

Des Weiteren ist bei folgenden Griinden ist eine zustimmungsfreie Kiindigung nicht

moglich:76

a) Falls wahrend eines Arbeitsverhdltnisses aufgrund eines Arbeitsunfalles die Be-
hinderteneigenschaft festgestellt wird oder ein Arbeitsplatzwechsel innerhalb des

Unternehmens erfolgt ist.

b) Falls der Behindertenstatus des ab 1.1.2011 eingestellten Arbeitnehmers nach den
ersten sechs Monaten und Ablauf der vier Jahre festgestellt wird (unabhangig von der

Verursachung).

7 Vgl. URL:

<http://portal.wko.at/wk/format detail. wk?angid=1&stid=424959&dstid=0&titel=Begiinstigte%2Cbehindert
€%2CArbeitnehmer%3A%2CArbeitgeberkiindigung>, 15.1.2012, 13:52 Uhr

™ Vgl. URL: <http://www.arbeitundbehinderung.at/de/arbeitsusozialrecht/kuendigungsschutz.php>,
4.1.2012, 21:35 Uhr

> Vgl. BEinstG § 8

76 Vgl. Wirtschaftskammer Osterreich, URL:

<http://portal.wko.at/wk/format detail. wk?angid=1&stid=424959&dstid=0&titel=Begiinstigte%2Cbehindert
€%2CArbeitnehmer%3A%2CArbeitgeberkiindigung>, 6.1.2012, 17:59 Uhr
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In folgenden Ausnahmeféllen wird DienstgeberInnen die Fortsetzung dann nicht zu-

gemutet werden konnen:77

a) Wenn der Arbeitsplatz des begiinstigten behinderten Mitarbeiters entfallt und kei-
ne andere geeignete Stelle verfiigbar ist (ArbeitgeberInnen haben die Pflicht Tatigkei-
ten, deren Ausiibung dem/der begiinstigten MitarbeiterIn schaden kdnnte zu melden,
egal ob der jeweilige Mitarbeiter/die jeweilige Mitarbeiterin dazu bereit ist diese Ta-

tigkeit dennoch auszufiihren.)

b) Bei Unfahigkeit zur Arbeit des begiinstigten behinderten Mitarbeiters
(Der/die Arbeitgeberln muss beweisen, dass trotz der Zustimmung diese Tatigkeit

auszufiihren, diese der betroffenen Person schaden wiirde.)

c) Falls die vereinbarten Pflichten des begiinstigten Behinderten im Rahmen des

Dienstverhaltnisses stark verletzt werden.

Bei eigener Kiindigung durch den Dienstnehmer muss der Behindertenausschuss die
besondere Schutzwiirdigkeit des Arbeitnehmers berticksichtigen und gegebenenfalls

nach BEinstG § 6 priifen, ob diesem eine Kiindigung zumutbar ist.”8

3.4.1 Entgeltschutz

Zusatzlich zum arbeitsrechtlichen Gleichbehandlungsgrundsatz, welcher besagt, dass
gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit vergiitet werden muss, darf ein begiinstigt behinder-
ter Mitarbeiter nicht aus dem Grunde der Behinderung geringer entlohnt werden,

was rechtlich als Diskriminierung zu betrachten ware.”®

77Vgl. BEinstG § 8 Abs. 4
8 Vgl. BEinstG § 8 Abs. 3
7 Vgl. BEinstG § 7
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3.4.2 Zusatzurlaub

Fiir begiinstigte ArbeitnehmerInnen mit Behinderung gibt es - falls dies im Kollektiv-
vertrag vereinbart worden ist, bzw. wenn dies in der Betriebsvereinbarung bestimmt
ist oder Teil des Dienstrechtes80 ist - die Moglichkeit des Anspruches auf Zusatzur-

laub.8!

4 Menschen mit Behinderung in Unternehmen

Dieser Abschnitt visualisiert einerseits die positiven Aspekten in Bezug auf die Rekru-
tierung von Menschen mit Behinderung in Betriebe und andererseits zu bewaltigende
Barrieren und Herausforderungen, die von Unternehmen dahingehend iiberwunden

werden mussen.
4.1 Integrative Betriebe

Flir Menschen mit Behinderung gestaltet es sich haufig sehr miihevoll und problema-
tisch eine geeignete Arbeitsstelle am Arbeitsmarkt zu finden. Um speziell dieser Prob-

lematik entgegenzuwirken, gibt es integrative Betriebe.

Der Gesetzgeber definiert integrative Betriebe folgendermafien: ,Integrative Betriebe
im Sinne dieses Bundesgesetzes sind die von Gebietskorperschaften, Kérperschaften
des offentlichen Rechtes, von Tragern der freien Wohlfahrtspflege oder sonstigen
Rechtspersonen (Rechtstragern) gefiihrten Einrichtungen zur Beschaftigung begiins-
tigter Behinderter, die wegen der Art und Schwere der Behinderung noch nicht oder
nicht wieder auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt titig sein konnen, bei denen aber

eine wirtschaftlich verwertbare Mindestleistungsfahigkeit vorliegt.“82

%0 vgl. Unternehmensservice-Portal, URL:

<https://www.usp.gv.at/Portal. Node/usp/public/content/mitarbeiter/arbeit und behinderung/beguenstigte be
hinderte_menschen/1280.html>, 5.1.2012, 22:25 Uhr

81 Vgl. URL: <http://www.arbeiterkammer.com/online/beguenstigte-behinderte-menschen-22922 html>,
5.1.2012, 22:19 Uhr

%2 BEinstG § 11 Abs. 1
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Integrative Betriebe sind Sozialbetriebe und bieten demnach Arbeitsplatze fiir Men-
schen mit Behinderung, die aufgrund ihrer Einschrankung nicht in der Lage sind am
freien Arbeitsmarkt tdtig zu sein, aber ein gewisses Leistungspotential erkennen las-
sen. Diese Betriebe sind haufig industriell ausgerichtet und z.B. in Branchen wie Holz-
, Metall-, und Kunststoffverarbeitung angesiedelt. Die Aufnahme von Mitarbeitern mit

Behinderung erfolgt nach der Anhérung eines Sachverstandigenteams.83

Staatliche Forderungen kompensieren die geringere Produktivitdt der Arbeitsleistung
der MitarbeiterInnen mit Behinderung. Ein wichtiges Ziel dahingehend ist die Qualifi-
zierung von Menschen mit Handicap, um ihnen zu ermoglichen auf dem freien Ar-
beitsmarkt eine Arbeitsstelle zu bekommen. Betriebe der Privatwirtschaft konnen -
in puncto Umgang von Menschen mit Behinderung - Informationen bei integrativen
Betrieben einholen. MitarbeiterInnen mit speziellen Bedtrfnissen haben in integrati-
ven Betrieben die gleiche Stellung wie MitarbeiterInnen im herkdmmlichen Sinne und

werden kollektivvertraglich entlohnt.84
4.2 Positive Aspekte

In den nachfolgenden Unterpunkten werden positive Aspekte betreffend der Einstel-

lung von Menschen mit Behinderung in Betrieben aufgezeigt.

Die Kriterien welche fiir Unternehmen fiir die Aufnahme von Menschen mit Behinde-
rungen sprechen, sind sehr unterschiedlich - zum einen besitzen Unternehmen das
Gefiihl von sozialer Verantwortung gegeniiber der Gesellschaft (Corporate Social
Responsibility), zum anderen werden auch wirtschaftliche Aspekte beriicksichtigt
wie z.B. individuelle Fahigkeiten einzelner Personlichkeiten, Mitarbeitervielseitigkeit
(Diversity) oder Subventionen, wobei festzustellen ist, dass die Rekrutierung von

Menschen mit Behinderung sehr polymotiviert ist.8>

%3 Vgl. URL: <https://www.help.gv.at/Portal. Node/hlpd/public/content/124/Seite.1240600.html>, 8.1.2012,
9:53 Uhr

8 Vgl. URL: <http://www.bundessozialamt.gv.at/basb/Unternchmerlnnen/Integrative Betriebe>, 8.1.2012,
10:00 Uhr

% Vgl. Piiringer, Judith: Arbeitsassistenz in der beruflichen Integration von Menschen mit Behinderung :
Sicht der Unternehmen in Vorarlberg, S. 22, URL: < http://cocean.creato.at/cms//mediadb/179 125.pdf>,
8.1.2012, 10:22 Uhr
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4.2.1 Subventionsanspriiche

Flr Unternehmen, die Mitarbeiterinnen mit Behinderung in Dienst berufen gibt es
Fordermoglichkeiten vom Bundessozialamt. Voraussetzung fiir einige Forderungen
ist ein Feststellungsbescheid iiber die Behinderung. Bei Neueinstellungen kénnen
Unternehmen eine Integrationsbeihilfe (Zuschuss zu Lohn- und Ausbildungskosten)
vor Beginn des Arbeitsverhaltnisses bzw. bis drei Monate nach der Einstellung bean-
tragen. Ein weiterer Forderzuschuss ist die Entgeltbeihilfe welche die Leistungsein-
schrankungen des Mitarbeiters kompensieren soll - diese konnen Unternehmen le-
diglich bei der Einstellung von begtinstigten Arbeitnehmern mit Behinderung erlangen.
Im Falle einer glaubwiirdigen und nachweisbaren Gefahrdung des Arbeitsplatzes von
begiinstigen behinderten MitarbeiterInnen kann der Unternehmung ein Zuschuss zu
den Lohn- bzw. Ausbildungskosten fiir maximal drei Jahre gewahrt werden (Arbeits-
platzsicherungsbeihilfe). Flir die Schaffung von neuen, geeigneten Arbeitsplatzen fiir
Menschen mit Behinderung konnen Arbeitgeberlnnen ebenso eine Forderung (Ar-
beitsplatzforderungsbeihilfe) beantragen. Diese wird ausschliefRlich gewdhrt, wenn
das Beschaftigungsverhdltnis ohne diesen neu zu schaffenden Arbeitsplatz enden
wiirde, wobei die Antrage hierfiir vor Realisierung des Vorhabens einzureichen

sind.86

4.2.2 Vorteile aus Sicht des Personalmarketings

Um in Zeiten der Technologie geeignetes Personal zu rekrutieren, ist es sehr wichtig
sich eines Denk- und Handlungskonzept zu bedienen, das sich an den Erwartungen
und Zielsetzungen der Arbeitnehmerlnnen orientiert - dies ist der Zustandigkeitsbe-
reich des Personalmarketings. Der Grundgedanke des Personalmarketings ist flir Mit-
arbeiter einerseits ein attraktiver Arbeitgeber zu sein und andererseits um sie zu mo-
tivieren, dem Unternehmen weiterhin ihre ganze Arbeitsleistung zu Verfiigung zu
stellen. Aus diesem Grund kann man das Personalmarketing auch als ein operatives
Instrument sehen, welches dazu dient das Unternehmen am Arbeitsplatz als einen

attraktiven Dienstgeber zu positionieren.8”

% Vgl. URL: <http://ams.brz.gv.at/arbeitundbehinderung/data/13 . html#id51>, 7.1.2012, 18:14 Uhr
87 Vgl. Hentze, Joachim; Kammel, Andreas: Personalwirtschaftslehre 1, 7. Auflage, Bern/Stuttgart/Wien,
Verlag Paul Haupt, S. 241
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Besonders wichtig in Konnex Personalmarketing zu erwdhnen ist, dass sich nicht nur
die Personalabteilung mit dem Personalmarketing auseinandersetzt, sondern alle
Mitarbeiter, die gemafd ihrer funktionalen Tatigkeit Personalverantwortung tragen

bzw. die Unternehmung nach aufden hin reprasentieren.®8

Unternehmen, die sich offentlich zur Einstellung von Menschen mit Behinderung be-
kennen, konnen daraus in vielerlei Hinsicht profitieren. Personalmarketingtechnisch
bedeutet, dass durch ,Diversity” bzw. durch ,Diversity-Marketing”“ vielsichtige Kun-
denkreise angesprochen bzw. Neukunden dadurch gewonnen werden kdénnen. Die
vielsichtige und unterschiedliche Belegschaft ist aufgrund von getatigten Erfahrungen
viel besser in der Lage auf vielseitige Kundenwiinsche bzw. -bediirfnisse einzugehen.
Ein ebenfalls positiver Aspekt ist, dass die Vielseitigkeit auch in der Offentlichkeitsar-
beit eingesetzt werden kann - v.a. um Kunden anzusprechen, deren Kaufverhalten an

entsprechende Aspekte angekniipft ist.8°

4.2.3 Soziale Kompetenz

Ein haufig zu bewaltigendes Problem ist, dass Menschen mit Behinderung im Ver-
gleich zu Menschen ohne Behinderung nicht ernst genommen werden - dies basiert

vor allem auf Vorurteile.?0

Arbeit bedeutet fiir Menschen mit Behinderung ein selbstbestimmtes Leben zu fiihren

und eine neue Art von Lebenserfiillung zu haben.?!

Durch Arbeit konnen ArbeitnehmerInnen mit Handicap ihr Leistungspotential inten-
sivieren und zusatzlich wichtige Fahigkeiten erlernen, z.B. Teamfahigkeit, Selbstein-

schatzung, Verantwortungsbewusstsein, Riicksichtnahme, Toleranz, etc.

Einerseits kann die Aufnahme eines Kollegen mit speziellen Bediirfnissen anfangs mit

Fragen, Unsicherheiten und Angsten bei der vorhandenen Belegschaft verbunden

88 Vgl. Hentze; Kammel, a.a.0., S. 242

% Vgl. Krell, Gertrude: Personelle Vielfalt in Unternehmen : Fehlzeiten-Report, Berlin - Heidelberg, Sprin-
ger, 2010, S. 8

%0 ygl. URL: <http://bidok.uibk.ac.at/library/imp-44-07-presslauer-integration.html>, 7.1.2012, 13:57 Uhr
91 vgl. URL: <http://www.arbeitundbehinderung.at/de/chancen_nutzen/bedeutungvonarbeit.php>, 7.1.2012,
14:30 Uhr
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sein, andererseits kann diese Aufnahme positive Nebeneffekte hervorrufen wie z.B.

die Nutzung von Vielfaltigkeit in Unternehmen.®?

Die Einstellung von Mitarbeitern mit Behinderung kann aus diesem Grund positive
Beitrage zur Ausweitung der sozialen Kompetenz der vorhandenen Belegschaft invol-
vieren. Ein besonderes Beispiel der Erhohung der sozialen Kompetenz wird anschlie-

3end gezeigt.”3

Um die soziale Kompetenz von Mitarbeitern zu férdern bzw. zu intensivieren gibt es
sehr interessante Projekte. Als ein sehr gutes Praxisbeispiel kann man hierbei erwah-
nen, dass die Firma Valeo Auto-Elektrik Wischer und Motoren GmbH, Bietigheim-
Bissingen - angeregt durch die Initiative ,Soziales Lernen“ - auszubildende Mitarbei-
ter im dritten Ausbildungsjahr fiir ein Monat in Werkstatten fiir Behinderte einge-
setzt haben, um deren soziale Handlungskompetenz zu erweitern. Diese betreuten in
den Werkstatten Mitarbeiter mit speziellen Bediirfnissen und setzen in den Betrieben
ihr erlerntes Know-how ein. Durch diesen besonderen Einsatz werden Vorurteile und
Beriihrungsangste abgebaut und die soziale Kompetenz des Auszubildenden nachhal-

tig gefordert.%4

In Bezug auf die Aufnahme bzw. Integration im Unternehmen kann aus dem eigenen
Pool ein Coach ernannt werden, der sich dieses Themengebiet zu seiner Aufgabe
macht. Falls dies nicht moéglich ist, gibt es so genannte externe Integrationsfachdiens-
te, welche engagiert werden kdnnen, um Mitarbeiter und Vorgesetzte in Unterneh-
men gezielt in Hinblick auf diese Thematik aufzuklaren, um ,Anfangsbarrieren“ wie

Angste und Unsicherheiten zu beseitigen.>

2 ygl. URL:

<http://www.talentplus.de/arbeitgeber/neueinstellung/Fachkraefte/Rund um_Einstellung/Was_kann_sich no
ch_aendern/Umgang mit Kollegen/index.html>, 8.1.2012, 14:30 Uhr

% Vgl. URL: <http://arbeitgeber.monster.at/hr/personal-tipps/personalmanagement/arbeitsrecht/behinderte-
anstellen-81849.aspx>, 8.1.2012, 15:15 Uhr

% Vgl. Habisch, Andreé: Corporate Citizenship : Gesellschaftliches Engagement von Unternehmen in
Deutschland, Springer Heidelberg-Berlin, 2003, S. 130

% Vgl. URL:

<http://www.talentplus.de/arbeitgeber/neueinstellung/Fachkraefte/Rund um_Einstellung/Was_kann_sich no
ch_aendern/Umgang mit Kollegen/index.html>, 8.1.2012, 14:30 Uhr
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4.3 Zubewiltigende Herausforderungen

Den positiven Aspekten gegeniiber sind fiir Wirtschaftsbetriebe - in Hinblick auf die
Einstellung von (begiinstigten) Menschen mit besonderen Bediirfnissen - viele Fakto-

ren zu beachten, die teilweise abschreckend fir diese sein konnen.

Besondere negative Vorurteile sind:

a) Ausfalls- und Fehlzeiten

b) Mehr oder weniger eingeschrankte Leistungsfahigkeit

c) Striktes Regulativ betreffend Kiindigungsschutz (nahezu unmoglich)

d) Mangelnde Flexibilitat bzw. Anpassungsfahigkeit in Bezug auf Unsicherheiten®

An dieser Stelle ist anzumerken, dass viele der aufgelisteten negativen Aspekte auf
Informationsdefiziten basieren und die daraus resultierenden Abschreckungen und
Vorurteile durch das Einholen von Informationen bei Informationsstellen z.B. Bun-
desamt flir Soziales, Wirtschaftskammer, Arbeiterkammer, etc. weitgehend abge-

schwacht werden konnen.

Ebenfalls ein zu bewaltigendes Hindernis fiir Unternehmen - betreffend die Aufnah-

me von Menschen mit Behinderung - sind Barrieren.

Barrieren - in Bezug auf Arbeit und Menschen mit Behinderung - haben den Effekt,
dass hiervon betroffene ArbeitnehmerInnen ihre Leistungen aufgrund von Hindernis-
sen nur beschrankt oder gar nicht erbringen kénnen. In der Praxis werden die Begrif-
fe ,Barriere” und ,Eignung“ oft vermischt. Das Eignungspotential von MitarbeiterIn-
nen mit Handicap muss vorhanden sein, um die in Zusammenhang mit der Stelle er-
forderlichen Tatigkeiten verrichten zu konnen, was eine dementsprechende Ausbil-

dung voraussetzt.?’

% vgl. Piiringer, Judith: Arbeitsassistenz in der beruflichen Integration von Menschen mit Behinderung :
Sicht der Unternehmen in Vorarlberg, S. 23, URL: < http://cocean.creato.at/cms//mediadb/179 125.pdf>,
8.1.2012, 15:30 Uhr

97 Vgl. Milbradt; Paierl; Saurug; Seiler: Behindert ist, wer behindert wird : Barrierefreiheit von Menschen
mit Behinderung in der Steiermark, S. 9 URL: <http://www.ifa-
steiermark.at/relaunch/upload/Barrierefreiheit Endbericht.pdf>, 15.1.2012, 10:22 Uhr
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4.3.1 Barrieren

Barrieren sind gegenstindliche Faktoren in der Umwelt von Personen, die durch ihr
Vorhandensein die Fahigkeiten und Eignungen dieser einschranken und sie behin-
dern. Diese umfassen v.a. Aspekte wie Unzuganglichkeit der materiellen Umwelt,
mangelnde Verfiigbarkeit relevanter Hilfstechnologien, etc. Die Existenz dieser ge-
nannten Faktoren verhindert, dass Menschen mit gesundheitlichen Einschrankungen

in gewisse Lebensbereiche einbezogen werden.”®

4.3.2 Barrierefreiheit

Barrierefreiheit in Bezug auf Gebdude, Unternehmen, Arbeitsplatze, 6ffentliche Ein-
richtungen, offentliche Verkehrsmittel, technische Gebrauchsgegenstiande, Informati-
onsverarbeitungssysteme, akustische als auch visuelle Informationsdatenquellen,
Kommunikationseinrichtungen, etc. liegt vor, wenn diese fiir Menschen mit Behinde-

rung ohne besondere Unterstiitzung zuganglich sind.*®

4.3.3 Anforderungen an Betriebe in Bezug auf Barrierefreiheit

Betriebe, die ArbeitnehmerInnen mit einer Behinderung aufnehmen, miissen gewisse
Vorbedingungen erfiillen, um diese aufnehmen zu kénnen. Der Arbeitsplatz von Mit-
arbeiterInnen mit Behinderung muss in erster Linie barrierefrei gestaltet und fiir die-
se problemlos zuganglich sein, um MitarbeiterInnen mit Behinderung und Mitarbeite-
rinnen ohne Behinderung gleichzustellen und somit allen Angestellten die gleichen
Arbeitsplatzbedingungen zu gewdhren. In Unternehmen muss man bei Menschen mit
korperlicher Behinderung speziell auf deren Platzbediirfnisse bzw. auf deren Bewe-
gungsfreiheit Riicksicht nehmen, ebenfalls auf die Greiffahigkeit des Menschen in Be-

zug auf Einrichtungen.

9 Vgl. Milbradt; Paierl; Saurug; Seiler: Behindert ist, wer behindert wird : Barrierefreiheit von Menschen
mit Behinderung in der Steiermark, S. 9 URL: <http://www.ifa-
steiermark.at/relaunch/upload/Barrierefreiheit Endbericht.pdf>, 15.1.2012, 10:32 Uhr

99 Vgl. Milbradt; Paierl; Saurug; Seiler: Behindert ist, wer behindert wird : Barrierefreiheit von Menschen
mit Behinderung in der Steiermark, S. 9 URL: <http://www.ifa-
steiermark.at/relaunch/upload/Barrierefreiheit Endbericht.pdf>, 15.1.2012, 10:48 Uhr
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Als eine Richtlinie gilt hierfiir die ONORM 1600B10°, welche Planungsgrundsitze fiir
barrierefreies Bauen beinhalt - speziell fiir Organisationen z.B. fiir den Eingangsbe-

reich, Rampen, Tiiren, etc.101

In Bezug auf diese geltenden Normen ist zu erwadhnen, dass jeder Mensch individuelle
Bediirfnisse hat und diese lediglich Mindestanforderungen darstellen. Grundsatzlich
haben Normen einen empfehlenden Charakter, als bis sie in Bauordnungen der Bun-
deslander aufgenommen werden - dann sind sie gesetzlich verpflichtend umzuset-

zen.102

Die nachfolgende grafische Darstellung visualisiert als Exempel bautechnische Min-
destanforderungen fiir Menschen mit Behinderung, die auf einen Rollstuhl angewie-

sen sind.

Rolistuhifahrer
StandardmaR fiir Rollstuhl

e Lange /Breite /H6he: 120 /70 /80-95
cm

Durchfahrbreiten: > 100 cm
e bei Tiren mind. 80cm
Greifhéhen
¢ nach unten/nach oben: 40 /130 cm

Wendeflache

o Kreisdurchmesser: 150 cm
Unterfahrbarkeit

e Hohe (FuR/Knie): 30/70 cm
e Tiefe (Ful/Knie): 20/60 cm

Abbildung 3: Bauliche Mindestanforderungen fiir Rollstuhlfahrer103

190 yg]. URL: <https://www.help.gv.at/Portal. Node/hlpd/public/content/127/Seite.1270100.htm1#B1600>,
9.1.2012, 11:22 Uhr

191 ygl. URL: <https://www.help.gv.at/Portal. Node/hlpd/public/content/127/Seite.1270100.htm1#B1600>,
9.1.2012, 11:32 Uhr

192 y/g]. URL: https://www.help.gv.at/Portal. Node/hlpd/public/content/127/Seite.1270100.htm1#B 1600,
9.1.2012, 12:05 Uhr

19 Grafik nach: URL: <http://info.tuwien.ac.at/uniability/b1600.htm>, 15.1.2012, 13:52 Uhr
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Dartiiber hinausgehende und konkretere Regulative finden sich in den einzelnen Ge-
setzen wie z.B. im ArbeitnehmerInnenschutzgesetz (ASchG) etc. Beispielsweise wird
im ASchG die Begehung, die sicherheitstechnische und die medizinische Betreuung
von Personen in Betrieben angefiihrt, als auch die Gestaltung von Arbeitsplatzen fiir

ArbeitnehmerInnen mit Behinderung.

Offentliche Einrichtungen bzw. Unternehmen, die Menschen mit Behinderung einstel-
len, sind auf jeden Fall behindertengerecht zu gestalten, was insbesondere fiir die
Ausginge, die Verkehrswege, die Tiiren und Tore als auch fiir die sanitidren Einrich-

tungen gilt, die von Personen mit Behinderung benutzt werden.104

4.3.4 Vorurteile und Beriihrungsingste

Eine weitere Barriere in Hinblick auf die Aufnahme bzw. Integration von Menschen
mit Behinderung in Unternehmen sind Vorurteile und Beriihrungsangste. Die meisten
Vorurteile von Arbeitgeberlnnen - basierend auf Informationsdefiziten - beziehen
sich auf die Leistungsfahigkeit von Mitarbeitern mit Behinderung. Aufklarung bei Ar-
beitgeberInnen, Flihrungskraften und Mitarbeiterinnen und darauffolgende Forde-
rungen von Arbeitskraften mit Behinderung verstarken erfahrungsgemafd deren Leis-
tungspotential. Unternehmen haben basierend auf verschiedene Faktoren unter-
schiedliche Zugange zum Thema ,Behinderung” - z.B. durch geschichtliche bzw. kul-
turelle Einfliisse, erlebte Erfahrungen, usw. Abhdngig von der Unternehmensgrofie
gibt es diesbeziiglich verschiedene Ansatze zur Problemlosung. Zugleich stellt die
mensch- und betriebsgerechte Bearbeitung dieser Problemstellung eine undenkbar

betrachtliche Herausforderung fiir Unternehmen dar.105

An dieser Stelle ist anzumerken, dass es fiir Unternehmen Férdermdoglichkeiten gibt,
um geringere Leistungsfahigkeiten von ArbeitnehmerInnen mit Behinderung ausglei-

chen.

In der Vergangenheit hat sich oftmals gezeigt, dass das Beibehalten bzw. ein geringer

Verlust der Leistungsfahigkeit beim Erlangen einer (schweren) Behinderung von be-

1% ygl. ASchG § 21 Abs. 5
195 yg]. URL: <http://www.arbeitundbehinderung.at/de/chancen_nutzen/bedeutungvonarbeit.php>, 9.1.2012,
15:00 Uhr
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stehenden Mitarbeiterlnnen (Insidern) die Vorurteile von der Unternehmerschaft

gegen ,Outsidern mit Behinderung nicht beseitigt.106

Viele Beriihrungsangste sind darauf basierend, dass Menschen selten bis nie mit Be-
hinderung zu tun hatten, nicht im Umgang von Menschen mit Behinderung vertraut
sind und sich - aufgrund ihres Unwissens und ihrer Unsicherheit - bemiihen miissen,

Zugang zu finden bzw. Kontakt herzustellen.

4.3.5 Arbeitsausfalle

Ein weiterer negativer Aspekt der gegen die Aufnahme von Menschen mit Behinde-
rung spricht sind Arbeitsausfélle - hervorgerufen durch Krankenstdnde bzw. Kuren.
Diese wirken sich negativ auf die Wirtschaftlichkeit des Unternehmens aus. Kurzfris-
tig miissen Fehlzeiten durch temporire Uberstunden anderer Mitarbeitern kompen-
siert werden und stellen fiir diese eine zusatzliche Belastung dar. Ebenfalls negative
Auswirkungen konnen Fehlzeiten insbesondere auf die Integration von Menschen mit
Behinderung haben - hervorgerufen durch mogliche Unruhen bzw. Intrigen vom Kol-

legium.107

5 Aufnahme von begiinstigten Menschen mit Behinderung

Themengebiet dieses Kapitels ist die Aufnahme von Personal mit Behinderung in Un-
ternehmen - wo es darum geht, welche Vorbereitungen unternehmensintern zu tref-

fen sind, um Menschen mit Behinderung erfolgreich rekrutieren zu kénnen.

5.1 Informationsbeschaffung

Von enormer Wichtigkeit ist, dass sich Unternehmen umfassend in Bezug auf die Ein-
stellung eines Mitarbeiters mit Behinderung informieren und gezielt darauf vorberei-
ten, um gewadhrleisten zu kénnen, dass der Prozess der Aufnahme und v.a. Eingliede-
rung funktioniert. Unternehmen finden wichtige Informationen bei zahlreichen Stel-
len wie der Wirtschaftskammer Osterreich, dem Bundessozialamt, etc. Basisinforma-

tionen sind in erster Linie die von Wirtschaftsbetrieben zu erfiillenden Anforderun-

1% ygl. Leo Montada: Behinderung auf dem Arbeitsmarkt, S. 22, URL: <http://www.adecco-
stiftung.de/pdf/1_MONTAD.pdf>, 9.1.2012, 15:35 Uhr

197 ygl. Neureither, Michaela: Begiinstigte behinderte Mitarbeiter als attraktive Arbeitnehmer erkennen und
einsetzen, 1. Auflage, GRIN-Verlag, 2008, S. 47
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gen in Bezug auf die Personalrekrutierung von Mitarbeiterlnnen mit Behinderung.
Diese Anforderungen betreffen v.a. die barrierefreie Gestaltung des Arbeitsplatzes
per se (Zuganglichkeit, Barrierefreiheit), als auch die bautechnische Einrichtung des
Unternehmens (Barrierefreie Zuginge, behindertengerechte Toiletten, u.a.), sowie die

zu beachtenden rechtlichen Rahmenbedingungen.

Informationen, welche Arbeitnehmer in Hinblick auf die Einstellung von Menschen

mit Behinderungen dringend benétigen, sind ebenfalls:108

* Informationen iiber Forderungen/Fordermittel

* Informationen iiber technische Hilfsmittel und Gestaltungsmoglichkeiten zur
Beschiftigung von Arbeitnehmerlnnen mit Behinderung

* Hilfestellung beziiglich der Einschatzung des Fahigkeiten- bzw. Leistungspo-
tentials von BewerberInnen mit Behinderung

* Informationen hinsichtlich Professionelle Arbeitsplatzanalysen, die Beschafti-

gungsmoglichkeiten fiir Menschen mit Behinderung involvieren

5.1.1 Bediirfnisse

Betriebe miissen sich in Hinblick auf Aufnahme von ArbeitnehmerInnen mit Behinde-

rung im Klaren sein, dass diese spezielle Bediirfnisse haben.

Maslow definierte in seiner Theorie die Existenz gewisser unterschiedlicher Bediirf-
nisse. Die wichtigsten Bediirfnisse sind Grundbediirfnisse (physiologische Bediirfnis-
se) wie Nahrung, Schlaf, etc. welche zur Aufrechterhaltung des Organismus dienen.
Die zweitwichtigste Art von Bediirfnissen bilden Bediirfnisse wie Sicherheit, Bestan-
digkeit, Schutz, Freiheit vor Angst, etc. Anschliefdend spricht Maslow von sozialen Be-
diirfnissen wie z.B. die Zugehorigkeit einer Gruppe, etc. Fortlaufend weist er darauf
hin, dass das entsprechende Ausdrucksverhalten hierbei durch gesellschaftliche
Normen beeinflussbar ist. Wertschatzung ist ebenfalls ein Bediirfnis der Menschheit -
hierzu zahlen Wiinsche nach Erfolg, Kompetenz und Unabhéangigkeit. Ebenfalls zu
diesen Bediirfnissen zdhlend sind externe und dufdere Bediirfnisse wie z.B. Prestige,

Status, Einfluss und Beobachtung. Das letzte Bediirfnis nach Maslow ist das Bediirfnis

1% yg]. URL: <http://www.arbeitundbehinderung.at/de/arbeitsmarkt/index.php>, 17.1.2012, 14:17 Uhr
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der Selbstverwirklichung, welches das Verlangen des Menschen beschreibt, sein Po-

tential an Fahigkeiten und Funktionsmoglichkeiten zu erweitern.10°

ICH Bediurfnisse
Anerkennung/Gettung

Soziale Bedurfnisse
Freundschaft, Liebe, Gruppenzugehdrtigkeit

Sicherheitsbedurfnisse
Materielle und berufliche Sicherheit (Wohnen, Arbeit)

Grundbedirfnisse
Essen, Trinken, Schlafen

Bedurfnispyramide nach Abraham Harold Maslow (1908 - 1970)

Abbildung 4: Bediirfnispyramide nach Maslow10

Diese ,Bediirfnistheorie“ ist gem. Ulich, 2005 folgendermafden zu interpretieren: ,Das
Konzept der inhaltlichen Struktur wurde von Maslow mit einem Konzept der Entfal-
tungsdynamik verkoppelt. Seine Annahme einer hierarchischen Aktualisierungsab-
folge besagt, dass (1) die elementarsten Bediirfnisse zuerst wirksam werden und dass
(2) die Inhalte jeder nachsthoéheren Ebene jeweils erst dann motivationale Bedeutung
erlangen, wenn die Bediirfnisse der vorgeordneten Stufe in gewissem Ausmaf3 befrie-
digt sind. In der Konsequenz hiefie dies: wo Defizitmotive hinreichend befriedigt sind,
konnen hoheres Engagement und Leistungsmotivation erst dann erwartet werden,
wenn die Arbeit so beschaffen ist, dass sie Mdglichkeiten zur Befriedigung der

<Wachstumsmotive> bietet.“111

Flir Menschen mit Behinderung gibt es in Unternehmen spezielle Bediirfnisse, welche
erfiillt werden miissen, um deren Leistungspotential zu fordern. Zu den Grundbe-
diirfnissen - auf das Unternehmen bezogen - zdhlen wie bereits erwahnt ein barrie-

refreier und zuganglicher Arbeitsplatz (dufdere Arbeitsplatzbedingungen). Grundbe-

19'ygl. Ulich, Eberhard: Arbeitspsychologie, 6. Auflage, Schiffer-Poeschel Verlag fiir Wirtschaft Steuern
Recht GmbH, Stuttgart, 2005, S. 46

" Grafik nach URL: <http://dialogmarketing.anarcho-versand.de/2011/03/13/das-modell-der-
bedurfnispyramide-nach-maslow-erlauterung-und-kritik-an-der-anwendbarkeit/>, 17.1.2012, 18:20 Uhr
"' Ulich, Eberhart, a.2.0., S. 46
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diirfnisse tragen laut oben angefiihrter Theorie von Herzberg wesentlich zur Zufrie-
denheit/Unzufriedenheit bei und haben somit Einfluss auf die Motivation von Mitar-

beiterInnen.!12

Anerkennung, die Moglichkeit eine Tatigkeit selbst zu verrichten, die Chance etwas
selbst zu leisten - dies sind v.a. fiir Menschen mit Behinderung essentielle Motivati-

onsindikatoren.

5.1.2 Konkrete Vorbereitungen

In Hinblick auf die Rekrutierung von Personal mit gesundheitlichen Einschrankungen
muss sich das Unternehmen gezielt auf dessen Aufnahme vorbereiten - seien dies
barrierefreie bautechnische Einrichtungen oder die Gestaltung eines barrierefreien

Arbeitsplatzes.

Fiir Unternehmen gibt es osterreichweit Begleithilfen - die durch das Bundessozial-
amt beauftragt sind-— welche Wirtschaftsorganisationen unterstiitzen, um Menschen

mit Behinderung aufzunehmen bzw. zu beschéaftigen.113

In Bezug auf Vorbereitungen fiir die Einstellung von Personal mit Behinderung gibt es
fiir Wirtschaftsorganisationen die Moglichkeit der Arbeitsassistenz, welche in Hin-
blick auf die Rekrutierung unterstiitzend zur Seite wirkt. Die Arbeitsassistenz kann
fiir Unternehmen in Anspruch genommen werden, um geeignete Angestellte mit
Handicap in Hinblick auf das Anforderungsprofil der vakanten Stelle zu finden. Auch
Arbeitserprobungen in Hinblick auf die Bewerbung bzw. Personalauswahl sind durch
die Arbeitsassistenz moglich. Betreffend Informationen hinsichtlich Foérderungen
bzw. rechtliche Auskiinfte steht die Arbeitsassistenz Betrieben beratend zur Seite. Im
Falle der Notwendigkeit von Unterstiitzung bzw. Begleitung von neu aufgenommenen
ArbeitnehmerInnen mit Behinderung, um optimale Einsetzbarkeit im Job zu gewéhr-

leisten, bietet die Arbeitsassistenz ebenfalls ihre Dienstleistung an.114

12 Vgl. Lieber, Bernd: Personalfiihrung, Stuttgart, Lucius & Lucius Verlag, 2007, S. 15

'3 ygl. URL: <http://www.dabei-austria.at/index.php/seite/129>, 10.1.2012, 16:23 Uhr
"4 ygl. URL: <http://www.dabei-austria.at/index.php/seite/108>, 10.1.2012, 17:02 Uhr
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5.2 Personalrekrutierung

Die Personalrekrutierung - auch als Personalaufnahme, Personaleinstellung, etc. be-
zeichnet - ist das Instrument des Personalmanagements eines Unternehmens, eine
vorherrschende Personalunterdeckung durch gezielte Mafdnahmen zu kompensieren,
um den aktuellen Personalbestand des Unternehmens an den aus der Personalpla-
nung hervorgehenden zukiinftigen qualitativen und qualitativen Personalbedarf aus-

zurichten und diesen in rdumlicher und zeitlicher Hinsicht zu decken.115

5.2.1 Aufgabe der Personalrekrutierung

Die Aufgabe der Personalbeschaffung ist es, das Unternehmen bedarfsgerecht mit
Arbeitskraften in Hinblick auf zukiinftige unternehmerische Entwicklungen zu ver-
sorgen unter Einbeziehung von Kosten und strategischer Entwicklungen,'1¢ wobei die

Grundlage hierfiir der Nettopersonalbedarf bildet (Unterdeckung).11?

Es werden zwei Arten bzw. Wege der Personalrekrutierung entschieden - interne
und externe Personalbeschaffungswege. Bei der internen Personalbeschaffung wer-
den Mitarbeiter aus den vorhandenen Ressourcen bzw. aus dem unternehmenseige-
nen Pool an Mitarbeitern rekrutiert, wohingegen bei der externen Personalbeschaf-

fung Personal vom Arbeitsmarkt rekrutiert wird.118

1s Vgl. Schanz, Giinther: Personalwirtshaftslehre, 3. Auflage, Verlag Vahlen, 2000, S. 343
"¢ ygl. Oechsler: Personal und Arbeit, 8. Auflage, Oldenbourg Verlag, S. 218

"""vgl. Jung: Allgemeine Betriebswirtschaft, 10. Auflage, Oldenbourg Verlag, S. 914

"8 ygl. Jung, a.a.0., S. 914
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5.2.2 Der Personalrekrutierungsprozess

Wird eine Stelle vom Management genehmigt und freigegeben, so wird die Personal-
abteilung des Unternehmens aktiv, indem sie Rekrutierungsmafinahmen plant, ab-

stimmt und einleitet.

Zuerst wird versucht, die personelle Unterbesetzung aus dem vorhandenen Pool an
Mitarbeitern auszugleichen. Falls dies nicht mdéglich sein sollte, wird extern vom Ar-
beitsmarkt rekrutiert und dahingehend die Vakanz der zu besetzenden Stelle publi-
ziert, woraufhin sich potentielle Mitarbeiter fiir die ausgeschriebene Stelle bewerben

konnen.119

Erstellen eines
Anforderungspfrofils

U

Stellenausschreibung

U

Bewertung

der Bewerbungsunterlagen

U

Auswahlvefahren

U

Erstellen eines
Fahigkeitenprofils

U

Entscheidung iiber die
Einstellung

Abbildung 5: Darstellung Rekrutierungsprozess120

"9 vgl. Jung, a.a.0., S. 917
12 Eigene Darstellung in Anlehnung an Lindner-Lohmann; Lohmann; Schirmer, Personalmanagement, Phy-
sika Verlag, 2008, S. 48
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Die erste Phase des Rekrutierungsprozesses ist das Erstellen eines Anforderungspro-
files. Denn bevor man die Vakanz einer Stelle 6ffentlich macht, benétigt die Personal-
abteilung ein Informationsbild {iber das Anforderungsprofil der zu besetzenden Stel-

le, wobei dieses die geforderten Eigenschaften des Bewerbers enthalt.121

Das Anforderungsprofil ist somit ein bedeutendes Instrument, welches von Unter-
nehmen einsetzt wird, um die Grundvoraussetzungen von BewerberInnen fiir die va-
kante Stelle ausfiihrlich zu beschreiben. Auflerdem werden in diesem Anforderungs-
profil die Kompetenzen, die Erfahrungen, die Qualifikationen, die Voraussetzungen,

etc. beschrieben, welche BewerberInnen aufweisen miissen.122

Im Rekrutierungsprozess fokussieren sich Wirtschaftsbetriebe hauptsachlich auf die
ersten vier Stufen, wobei die letzte Phase das Auswahlverfahren ist. Dies ist so zu ver-
stehen als dass das Fahigkeitenprofil sehr stark vom Anforderungsprofil abgelesen
werden kann und dass dieses sehr geringfiigig ,Neukenntnisse“ des Bewerbers zum

Vorschein bringt.123

5.3 Rekrutierung von begiinstigten Menschen mit Behinderung

Das nachfolgende Kapitel beschaftigt sich insbesondere mit der Personalrekrutierung
von Menschen mit Behinderung in Unternehmen. In diesem Unterpunkt wird speziell

auf die Rekrutierung von begiinstigten Menschen mit Behinderung eingegangen.

121 ygl. Lindner-Lohmann; Lohmann; Schirmer: Personalmanagement, Physika-Verlag, 2008, S. 48

122 ygl. URL: <http://www.unternehmerweb.at/unternchmer_personal_anforderungsprofil.php>, 11.1.2012,
19:52 Uhr
12 Vgl. Lindner-Lohmann; Lohmann; Schirmer, a.a.0. 2008, S. 48
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5.3.1 Formulierung von Stellenanzeigen

Stellenanzeigen sind so zu gestalten, dass potentielle Bewerberlnnen mit Behinde-
rung weder unmittelbar noch mittelbar diskriminiert werden - z.B. ,Bewerbung von
Menschen mit Behinderungen werden nicht akzeptiert” (unmittelbare Diskriminie-
rung). Konkret schwieriger gestaltet sich dies bei speziellen Anforderungen an den
Bewerber, wie z.B. ,ein gepflegtes Aufleres” zu haben, wenn der Bewerber u.U. durch
einen Unfall gewisse optische Folgeerscheinungen aufweist. Deshalb ist es fiir Arbeit-
geber empfehlenswert, auf Forderungen in Bezug auf das dufiere Erscheinungsbild

ganzlich zu verzichten.124

Weitere Wortbeispiele, die als Diskriminierung gewertet werden konnten sind: , geis-
tige Flexibilitat", ,korperliche Belastbarkeit®, ,Mobilitat”, etc. Den Arbeitsplatz betref-
fend, sollte dessen Ausschreibung bzw. Beschreibung ausfiihrlich und strukturiert

dargestellt werden.12>

Jede Forderung von gewiinschten Eigenschaften beinhdlt einen Risikofaktor in An-
lehnung auf Benachteiligung. Essentiell ist, dass alle objektiven und subjektiven Kri-
terien, die potentielle BewerberInnen erfiillen sollen, ohne eine Person zu diskrimi-
nieren, gerecht formuliert werden, denn Fehler in Stellenausschreibungen lassen sich
nicht mehr riickgangig machen! Auch im Hinblick auf eigene Unternehmensbeschrei-

bungen ist es wichtig keine benachteiligenden Formulierungen zu verwenden.126

124
Vgl. URL:

<http://www.talentplus.de/arbeitgeber/neueinstellung/Fachkraefte/Rund um_Einstellung/Auswahlverfahren/

Stellenausschreibung/index.html>, 12.1.2012, 18:58 Uhr

125 ygl. Wilk, Gabriele: Stellenbeschreibungen und Anforderungsprofile, 1. Auflage 2011, Haufe Verlag, S.

108

126 vol. URL:

<http://www.talentplus.de/arbeitgeber/neueinstellung/Fachkraefte/Rund um_Einstellung/Auswahlverfahren/
Stellenausschreibung/index.html>, 12.1.2012, 18:58 Uhr
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5.3.2 Positive Antwort auf die Bewerbung

Erfiillt der Bewerber die Anforderungen des Stellenanforderungsprofiles, so erhalt

dieser gewohnlich eine Einladung zu einem personlichen Vorstellungstermin.

5.3.3 Negative Antwort auf die Bewerbung

Eine negative Antwort auf Bewerbung von Menschen mit Behinderung ist mit dufiers-
ter Vorsicht, sachlich und objektiv zu verfassen, damit jegliche Riickschliisse, die auf
Benachteiligung schliefden lassen konnten, vermieden werden. Im schlimmsten Fall
konnte eine dementsprechende Benachteiligung eine Anklage hervorrufen.?7 Poten-
tielle Bewerberlnnen diirfen keinesfalls aufgrund einer Behinderung abgelehnt wer-
den. Eine relativ baldige Absage kann hierzu schon als Ablehnung aufgrund einer Be-
hinderung und demnach als Diskriminierung interpretiert werden, wohingegen Be-
werberlnnen Schadenersatzanspriiche gegen Unternehmen geltend machen kon-

nen.128

5.3.4 Das Bewerbungsgesprach

Beim Bewerbungsgesprach ist es wichtig, dass einerseits BewerberIlnnen als auch
andererseits Interviewerlnnen gut vorbereitet sind. Es obliegt Bewerberlnnen ihre
Behinderung anzusprechen oder nicht - falls die Behinderung keine Einschrankung
fiir die Durchfiihrung der Arbeit ist, stellt dies keinen Nachteil dar und ist demnach
nicht zwingend zu nennen. Sollte der Bewerber/die Bewerberin jedoch auf seine Be-
nachteiligung eingehen, so sollte er gut vorbereitet sein und dies ungezwungen tun
und im Laufe des weiteren Gespraches verstarkt auf seine Qualifikationen, Fahigkei-

ten und Starken eingehen.12°

127 ygl. URL: <http://www.officeorga.de/mustertexte/absage deu.htm>, 20.1.2012, 21:50 Uhr

128 ygl. URL: <http://www.arbeitsrecht-ratgeber.de/arbeitsrecht/arbeitsvertrag/gleichbehandlung. html>,
20.1.2012, 22:14 Uhr

129 ygl. URL: <http://www.myhandicap.de/behinderung-bewerbung-job.html>, 18.1.2012, 13:59 Uhr
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Falls Hilfsmittel und eine besondere Arbeitsplatzausstattung wesentlich sind, gibt es

die Moglichkeit Subventionen zu beantragen.13°

Vor allem bei begiinstigten Behinderten ist eine Behinderung aus vielen Griinden

oftmals nicht ersichtlich. Die Behinderung kann aus folgenden Griinden existieren:

* Epilepsie
¢ Depressionen
* Psychische Probleme

* Folgeerscheinungen von diversen Krankheiten!3!

5.4 Personalvermittlungsstellen

In Osterreich gibt es viele staatlich installierte Institutionen, die sich um die Vermitt-
lung von Arbeitnehmerlnnen mit gesundheitlichen Einschrankungen in der Praxis
bemiihen. Unternehmen konnen sich an diese Stellen wenden, um so zu Mitarbeite-
rInnen mit besonderen Bediirfnissen zu rekrutieren. Auflerdem gibt es zahlreiche
online Datenbanken, wo man nach gewissen Kriterien potentielle Bewerberlnnen
auswihlen kann. Als Beispiel fiir eine staatliche Institution ist hierbei das Osterreichi-

sche Arbeitsmarktservice zu erwahnen.

5.5 Impulsvorschlige fiir eine erfolgreiche Rekrutierung

In Bezug auf eine erfolgreiche Rekrutierung bzw. Aufnahme von Menschen mit Be-
hinderung in Unternehmen sind spezielle Grundanforderungen zu erfiillen, die in den
einzelnen Unterpunkten weiter erlautert werden. Zudem werden in diesem Kapitel
spezielle Punkte angefiihrt, die in Zusammenhang mit einer erfolgreichen Aufnahme

von ArbeitnehmerInnen mit Behinderung eine wichtige Rolle spielen.

130 yg]. URL: <http://ams.brz.gv.at/arbeitundbehinderung/data/8.html>, 18.1.2012, 14:10 Uhr
13 1Vgl. Interview 2 mit Herrn Mag. Robert Draxler, AK Osterreich, Abteilung Arbeitsrecht, 24.1.2012
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5.5.1 Personalplanung

Ein wesentliches Ziel des Personalwesens eines Unternehmens ist die erfolgreiche
Aufnahme bzw. eine funktionierende Integration von begilinstigten Menschen mit Be-
hinderung. Diese Absicht geht zentral vom Personalwesen aus und wird von den ein-
zelnen Abteilungen wie z.B. der Personalplanung, der Personalentwicklung als auch
vom Gesundheitswesen des Unternehmens durchgefiihrt. Fiir Fiihrungskrafte ist es
von enormer Relevanz, dass diese ein umfangreiches Wissen iiber die gesetzlichen
Bestimmungen erlangen. Ebenfalls essentiell ist es {iber Férdermafdinahmen und In-
tegrationsmafdnahmen Bescheid wissen. Wichtige Anlaufstellen hinsichtlich des
Themas ,Personelle Rekrutierung von beglinstigten Menschen mit Behinderung“ sind
die schon abermals genannten Sozialpartner, welche hier speziell fiir Informations-
auskunft zur Verfiigung stehen. Bei Rekrutierungen ist zu priifen, ob vakante Stellen
fiir begiinstigte Menschen mit Behinderung geeignet sind. Unverziiglich ist diese Va-
kanz der Behindertenvertrauensperson (falls vorhanden), als auch dem Betriebsrat
zu melden. Ein besonderes Augenmerk soll auf die Einstellung von Lehrlingen mit

Behinderung gelegt werden.132

5.5.2 Seminare als gezielte Vorbereitung

Um Fihrungskrafte mit dem Umgang von begiinstigten Menschen mit Behinderung
vertraut zu machen, ist es wichtig gezielte und dahingehende Ausbildungsmafdnah-
men in Anspruch zu nehmen, die diesen dariiber Auskunft geben. Es wird die Teil-
nahme an Seminaren angeboten, wo Vorteile hingehend der Einstellung von Men-
schen mit Behinderungen visualisiert werden - beispielsweise wie Forderungen bzw.
Begiinstigungen. Ebenfalls wichtige Inhalte, die Fithrungskraften im Rahmen von Se-
minaren dargelegt werden, sind eine barrierefreie Arbeitsplatz- als auch Gebaudege-

staltung.133

132 ygl. Chlestil, Martina: Die Behindertenvertrauensperson, URL:

<http://www.wu.ac.at/executiveeducation/other/wedu/text/AR-22.pdf>, 13.1.2012, 12:33 Uhr
133 Vgl. Chlestil, Martina: Die Behindertenvertrauensperson, S.26, URL:
<http://www.wu.ac.at/executiveeducation/other/wedu/text/AR-22.pdf>, 13.1.2012, 13:00 Uhr
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5.5.3 Interne Personalrekrutierungen

Ein weiterer Punkt um eine erfolgreiche Personalrekrutierung von beglinstigten
Menschen mit Behinderung zu fokussieren ist, dass man bei internen Stellenaus-
schreibungen beglinstigte ArbeitnehmerInnen mit Behinderung, die bereits im Un-
ternehmen angestellt sind und sich dahingehend bewerben, bei fachlicher Qualifika-
tion vorrangig berticksichtigt. Am externen Arbeitsmarkt bzw. bei externen Stellen-
ausschreibungen wird tiblicherweise die Klausel ,Bewerbungen von Menschen mit
Behinderungen sind erwiinscht“ verwendet. Dem Betriebsrat und der Behinderten-
vertrauensperson sind speziell Bewerbungen von Menschen mit Behinderung vorzu-

legen.134
5.5.4 Gestaltung von neuen Arbeitsplitzen

Bei Auftreten von Anderungen in der Arbeitsorganisation als auch der Arbeitsabliufe
in Hinblick auf die Personalaufnahme von (begiinstigten) Mitarbeitern mit Handicap
ist umgehend der Betriebsrat als auch die Behindertenvertrauensperson (falls vor-
handen) in Kenntnis zu setzen. Bei allfalligen Veranderungen, die in Verbindung mit

Arbeitsplatzen stehen, sind diese auf Barrierefreiheit zu iiberpriifen.13>

5.5.5 Ausgestaltung des Arbeitsplatzes, Barrierefreiheit

MitarbeiterInnen mit Behinderung haben einen besonderen Anspruch auf eine barri-
erefreie Ausgestaltung ihres Arbeitsplatzes, welche insgeheim mit der Behinderten-
vertrauensperson (falls vorhanden), dem Betriebsrat bzw. Praventivkraften wie z.B.
Sicherheitsvertraute Personen, Arbeitsmedizinerln, etc. und bei Bedarf mit externen

Beratungsstellen (Bundessozialamt, Arbeitsinspektorat, etc.) abzusprechen ist.13¢

134 Vgl. Chlestil, Martina: Die Behindertenvertrauensperson, S. 26,

<http://www.wu.ac.at/executiveeducation/other/wedu/text/AR-22.pdf>, 13.1.2012, 13:20 Uhr

133 Vgl. Chlestil, Martina: Die Behindertenvertrauensperson, S. 26,

<http://www.wu.ac.at/executiveeducation/other/wedu/text/AR-22.pdf>, 13.1.2012, 14:10 Uhr
136 Vgl. Chlestil, Martina: Die Behindertenvertrauensperson, S. 26,
<http://www.wu.ac.at/executiveeducation/other/wedu/text/AR-22.pdf>, 13.1.2012, 14:30 Uhr
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5.6 Arbeitsvermittlung in der Praxis

Das Arbeitsmarktservice ist — wie im Punkt 2.11.1 dieser Arbeit beschrieben - fiir die
Vermittlung von Arbeitslosen zustdndig. Nachfolgend wird die Situation von arbeits-
losen Menschen mit Behinderung am Arbeitsmarkt anhand eines Interviews mit dem

AMS aufgezeigt.

Arbeitslose Menschen mit Behinderung werden vom AMS als ,Personen mit einge-
schrankter Gesundheit” definiert, wobei hier wieder nach dem Schweregrad differen-
ziert wird. Am Arbeitsplatz sind Barrieren wie Vorurteile bzw. Umgang von Menschen
mit Behinderung zu tiberwinden. Haufig werden in der Praxis Menschen mit beson-
deren Bediirfnissen nicht zu einem Vorstellungstermin eingeladen, sobald Unterneh-
men von Einschrankungen erfahren. Ebenfalls zu verzeichnen ist, dass viele Unter-
nehmen nicht ausreichend tiber Forderméglichkeiten informiert sind, welche sie
durch die Einstellung von Arbeitnehmerlnnen mit Behinderung erhalten koénnten.
Bezliglich der Klassifizierung teilt das AMS Menschen mit Behinderung nach dem Be-
hinderteneinstellungsgesetz (I), nach den Landesgesetzen (L) oder nach beiden (B)
ein bzw. nach Menschen mit bzw. ohne Behindertenpass. Zusatzlich wird nach dem
Schwierigkeitsgrad der Vermittlung codiert, der je nach Behinderungsgrad eine ein-
geschrankte Berufsmoglichkeit involviert. Der Integrationsprozess fiir (begiinstigte)
Menschen mit Behinderung dauert grundsatzlich langer. Auch in Punkto Arbeitslosig-
keit ist zu erwdhnen, dass hier Arbeitslosigkeitszeitraume wesentlich langer andau-
ern. Aufgrund praxisbezogener Erfahrungen kann man sagen, dass sich besonders die
Arbeitsvermittlung von Menschen mit geistiger Behinderung sehr schwierig gestaltet.
Menschen mit geistiger Behinderung werden vor allem oftmals nur sozial6konomi-
schen Betrieben am zweiten Arbeitsmarkt aufgenommen, wo eine Begleitung angebo-
ten wird. Wenn Unternehmen bereits Erfahrungen in Hinblick auf Arbeitskrafte mit
besonderen Bediirfnissen gemacht haben, bzw. Beratungen in Anspruch genommen
worden sind, so werden diese Mitarbeiter positiv aufgenommen und auch von dem
Kollegium als eine Bereicherung gesehen, wobei sich der Erstkontakt, basierend auf
vorherrschende Unsicherheiten, oftmals schwierig gestaltet. Da besonders viele Maf3-

nahmen im Bereich der Integration von Menschen mit Behinderung am Arbeitsmarkt
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gesetzt werden, kann grundsatzlich von einer positiven Entwicklung ausgegangen

werden.137

6 Integration von Menschen mit Behinderung in Unternehmen

Dieses Kapitel gibt Aufschluss dariiber wie eine erfolgreiche Integration in Unter-
nehmen ablauft bzw. funktioniert und welche Aufgaben seitens Unternehmen hierbei

zu erfiillen und welche Umstande zu berticksichtigen sind.

6.1 Definition ,Integration”

Der Begriff ,Integration“ ist vielfach vage und unbestimmt - in Hinblick auf ver-
schiedenste, aktuelle Diskussionen z.B. um die Differenzierung und Individualisierung
der Gesellschaft, dem Wertewandel, etc. - definiert. Eine sehr allgemeine wissen-
schaftliche Ausfiihrung des Begriffes ,Integration” beschreibt diesen als einen Zu-
sammenhalt von Teilen in einem System, als Einheit und eine dadurch bewirkte Ab-
grenzung zu einer unstrukturierten Umwelt. Ein System wird aus der Relation der
einzelnen Teile hergestellt - je nach Intensitat der Relation kann dieses System mehr
oder weniger integriert sein, was man auf unterschiedliche Systeme, wie z.B. der Ge-
sellschaft, als auch auf Teilbereiche dieser iibertragen kann. Es gibt zwei Hauptarten,
nach welchen sich die Integration wesentlich differenziert - zum einen die Systemin-
tegration, zum anderen die Sozialintegration. Die Systemintegration bezieht sich auf
die Integration einer Gesellschaft als vollstdndige Einheit, wobei sich die Sozialin-

tegration auf die Integration einzelner Individuen konzentriert.138

Der Prozess der Integration kann als die Herstellung einer Einheit bzw. den Einglie-

derungsprozess von Einzelpersonen in eine Gruppeneinheit beschrieben werden.

137y gl. Interview 1 mit Frau Mag. Huber Bettina, AMS Osterreich, Abteilung Service fiir Arbeitskrifte,
17.1.2012

138 ygl. Simonson, Julia: Individualisierung und soziale Integration, 1. Auflage, DUV — Deutscher Universi-
tits-Verlag, 2004, S. 124
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Im Rahmen dieser Bachelorarbeit wird auf den Eingliederungsprozess von neuen
Mitarbeitern mit Behinderung in das Kollegium und in den Betrieb eingegangen (So-
zialintegration), inklusive aller hierfiir notwendigen Voraussetzungen, um zu gewahr-

leisten, dass diese erfolgreich verlauft.

6.2 Eingliederungsmanagement

Wenn mehrere verschiedene Mafdnahmen zur Einflihrung neuer Mitarbeiter gleich-
zeitig implementiert werden, so spricht man von einem Eingliederungsprogramm mit
dem Hauptfokus eine moglichst ,reibungslose“ fachliche und personliche Eingliede-
rung in die Organisation zu erzielen. Zusatzliche Anstreben sind ebenfalls das Herbei-
fiihren einer personlichen Identifikation mit der Organisation, das Ausschopfen der
Erfahrungsspektren von Arbeitnehmerlnnen, als auch deren Innovationspotentiale.
Weitere Ziele sind das Schaffen einer Arbeitszufriedenheit mit einer einhergehenden

Arbeitsproduktivitat neuer Mitarbeiter.13°

6.3 Integrationsbarrieren

Es gibt nach wie vor Herausforderungen rund um das Thema ,Erfolgreiche Integrati-
on von Menschen mit Behinderung in Unternehmen® zu bewaltigen, was vor allem in

Jahren der Wirtschaftskrise verdeutlicht wurde.

In Osterreich sind Unternehmen beim Erreichen einer Anzahl von 25 Dienstnehmern
verpflichtet eine Person mit Behinderung einzustellen - alternativ konnen sich diese
Betriebe dazu entscheiden, eine Ausgleichstaxe abzufiihren. In Osterreich entschei-
den sich rund 65 Prozent!40 der verpflichtenden Betriebe eine Ausgleichstaxe zu ent-
richten, anstatt DienstnehmerInnen mit Behinderung zu rekrutieren. Der Osterreichi-

sche Gewerkschaftsbund ist der Meinung, dass der Betrag der zu entrichtenden Aus-

139 ygl. Schanz, Giinther, a.a.0., S. 401

140 Vgl. URL: <http://www.arbeit-

wirt-

schaft.at/servlet/ContentServer?pagename=X03/Page/Index&n=X03 1.a 2010 04.a&cid=1271946130766>,
14.1.2012, 14:08 Uhr
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gleichstaxe viel zu niedrig sei, wodurch eine spiirbare Stagnierung hingehend der

Einstellung von Menschen mit Behinderung zu verzeichnen sei.l#1

In Hinblick auf die Integration von ArbeitnehmerInnen mit besonderen Bediirfnissen
ist vor allem anzumerken, dass hier dringende Notwendigkeit eines gesellschaftlichen
und sozialen Umdenkens vorherrscht. Fiir die Gesellschaft ist es besonders wichtig,
dass Unternehmen auf die Vorteile von MitarbeiterInnen mit Handicap hingewiesen
werden, denn die Aufnahme von Mitarbeiterlnnen mit speziellen Bediirfnissen ist
sehr oft mit positiven Aspekten verkniipft. So weisen Arbeitnehmerinnen mit Behin-
derung beispielsweise eine besonders hohe Loyalitdt zu der Unternehmung auf was
sich positiv auf Fluktuationszahlen und damit verbundenen Kosten auswirken

kann.142

Zusatzlich ist positiv zu argumentieren, dass durch die Einstellung von Menschen mit
Behinderung die Diversity, wie im Unterpunkt 2.9.2 bereits erwédhnt, des Unterneh-
mens gesteigert werden kann und dadurch auch damit einhergehende strategische
Wettbewerbsvorteile erlangt werden konnen. Aufderdem wird der ,Sozialgedanke*

des Unternehmens sowie jedes einzelnen Mitarbeiters intensiviert.

Bei Einstellungen von Menschen mit Behinderung sind betrachtliche branchenspezi-
fische Abweichungen zu verzeichnen, wonach in Branchen wo Prestige von Mitarbei-
tern eine wesentliche Rolle spielt z.B. im Bank- bzw. Versicherungssektor, die Einstel-
lungszahlen sehr niedrig sind. Dabei wiirde sich gerade in diesen Bereichen eine In-

tegration wesentlich einfacher gestalten, als z.B. in der Produktionsbranche.143

"41'ygl. URL: <http://www.arbeit-

wirt-

schaft.at/servlet/ContentServer?pagename=X03/Page/Index&n=X03 1.a 2010 04.a&cid=1271946130766>,
14.1.2012, 14:28 Uhr

142 Vgl. URL: <http://www.arbeit-

wirt-

schaft.at/servlet/ContentServer?pagename=X03/Page/Index&n=X03 1.a 2010 04.a&cid=1271946130766>,
14.1.2012, 14:48 Uhr

143 Vgl. URL: <http://www.arbeit-

wirt-

schaft.at/servlet/ContentServer?pagename=X03/Page/Index&n=X03 1.a 2010 04.a&cid=1271946130766>,
14.1.2012, 16:48 Uhr
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6.4 Mafnahmen/Veranderungsvorschlige

Im nachfolgenden Abschnitt wird vor allem auf praxisrelevante Mafinahmen der In-
tegration von Menschen mit Behinderung eingegangen, welche die Situation fiir Men-

schen mit Behinderung verbessern sollten.

6.4.1 Gesellschafts- und sozialpolitischer Nachholbedarf

In Punkto Gesellschafts- und sozialpolitischer Nachholbedarf ist anzumerken, dass
Unternehmen in ein gesellschaftliches Umfeld integriert sind. Stark abhangig ist die
Integration von ArbeitnehmerInnen mit Behinderung von Gesetzen und Regelungen,

wobei Anderungen innerbetriebliche Verbesserungen bewirken kénnen. 144

Zusatzlich ist hierbei zu erwahnen, dass vor allem bei arbeitslos vorgemerkten Men-
schen mit Behinderung das Ausbildungsniveau exorbitant niedrig ist. Arbeitslose
Menschen mit Handicap haben vielfach keine iiber den Pflichtschulabschluss hinaus-
gehende Ausbildung, wobei hier die Frauenquote deutlich héher ist, als die der Man-
ner. In Osterreich sind Menschen mit Behinderung oft im Anlern- bzw. im ungelern-
ten Bereich angestellt. Besonders zu forcieren ist eine Erh6hung des Ausbildungsni-
veaus von Menschen mit Behinderung, sodass diese Personen anerkannte Abschliisse
erwerben, um somit bessere Jobméglichkeiten zu erlangen und um besser in Unter-

nehmen integriert werden konnen.14>

144 Vgl. Milbradt; Paierl; Saurug; Seiler: Behindert ist, wer behindert wird : Barrierefreiheit von Menschen
mit Behinderung in der Steiermark, S. 52 URL: <http://www.ifa-
steiermark.at/relaunch/upload/Barrierefreiheit Endbericht.pdf>, 15.1.2012, 10:22 Uhr

143 Vgl. Milbradt; Paierl; Saurug; Seiler: Behindert ist, wer behindert wird : Barrierefreiheit von Menschen
mit Behinderung in der Steiermark, S. 53 URL: <http://www.ifa-
steiermark.at/relaunch/upload/Barrierefreiheit Endbericht.pdf>, 15.1.2012, 10:48 Uhr
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6.4.2 Corporate Social Responsibility

Corporate Social Responsibility (CSR) ist ein unternehmerisches Konzept aus der Un-
ternehmensethik, welches sich mit den Fragen einer moralischen Unternehmensfiih-
rung befasst. Die Urspriinge dieses Konzeptes gehen auf den Beginn des 20. Jahrhun-
derts zuriick, wo die ersten Unternehmer wie Andrew Carnegiel4¢, Henry Ford!#7, etc.
Gesundheitsprogramme fiir deren Mitarbeiter zu implementieren begannen bzw.
Mitarbeiterwohnungen fiir diese zu Verfligung stellten. Der Begriff per se fiel das ers-
te Mal 1953 als Bowen!48 die Verantwortung von Unternehmen gegeniiber der Ge-
sellschaft verdeutlichte. Dieser Begriff zielt folge dessen sehr stark auf die soziale
Verantwortung von Unternehmen gegeniiber der Gesellschaft ab, wobei die heutige
Definition viel breitgefacherter ist. Die Europadische Union definiert CSR als ein grund-
legendes Konzept, welches Unternehmen auf freiwilliger Basis anwenden, um soziale
Belange aus ihrer Sphare und ihrer Unternehmenstatigkeit, welche liber die gesetzli-
chen Bestimmungen hinausgehen, in den Wechselbeziehungen mit den Stakeholdern
zu integrieren. Durch das CSR erweitert sich das Aufgabenspektrum des Unterneh-
mens lediglich Profit zu erwirtschaften. Das Unternehmen hat das Ziel, einen Beitrag
zum Wohlergehen der Gesellschaft zu leisten unter Berticksichtigung von sozialen als

auch 6kologischen Denkweisen.14?

Mit Hilfe von CSR kann eine Vertrauensbasis zu der Unternehmung hergestellt wer-
den, welche sich positiv auf das Engagement der Dienstnehmerlnnen als auch auf
dessen Innovationsdenken auswirken kann. Dies kann ebenfalls positive Auswirkun-
gen auf die Arbeitsqualitat haben und liberdies konnen arbeitnehmerfreundliche Ar-
beitspldtze geschaffen werden. Wenn es gelingt, mehr und mehr Unternehmen von
dieser Konzeption fiir sich zu gewinnen, so hatte dies wesentliche integrative Vorteile
fir Menschen mit Behinderung. Fernerhin kénnten durch dieses Konzept mehr Ar-
beitsplatze fiir Menschen mit Behinderung zur Verfiigung gestellt werden. Im Falle

einer positiven Auswirkung auf Steuerbegilinstigungen fiir Betriebe durch die Rekru-

146 ygl. URL: <http://www.whoswho.de/templ/te_bio.php?PID=1633&RID=1>, 19.1.2012, 22:46 Uhr
7y gl. URL: <ttp://www.whoswho.de/templ/te_bio.php?PID=1164&RID=1>, 19.1.2012, 22:50 Uhr
148 ygl. URL: <http://education.stateuniversity.com/pages/1797/Bowen-Howard-1908-1989.html>,
20.1.2012, 17:30 Uhr

149 ygl. Bassen; Jastram; Meyer: Corporate Social Responsibility, URL:
<http://www.zfwu.de/fileadmin/pdf/2_2005/6 2 14 %?20Bassen_Jastram Meyer Ideenforum.pdf>,
14.1.2012, 23:22 Uhr
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tierung von Menschen mit Behinderung ware deren Aufnahme fiir mehrere Betriebe

reizvoller.150

Die Ausgleichstaxe ist zwar die kostengiinstigere Alternativentscheidung, jedoch
werden die im Zusammenhang mit einer Rekrutierung von Menschen mit Behinde-

rung erlangten emotionalen und sozialen Vorteile nicht erreicht.151

6.4.3 Forcierung des Diversity Management

Wie bereits in Punkt 2.9.2 beschrieben wurde, befasst sich das Diversity Management

mit dem Einsatz von Vielseitigkeit innerhalb der Unternehmenssphare.

Diversity Management ist eine instrumentelle Strategie, welche darauf abzielt, das
Potential einer heterogenen Belegschaft bewusst fiir die Wertschopfung einzusetzen.
Desgleichen ist Diversity Management als ein Instrument einzusetzen, das den Unter-
nehmenserfolg durch bewusste Wertschatzung und permanentes Nutzen von Hetero-

genitat erhoht.152

Diversity Management in Bezug auf Menschen mit Behinderung setzt bei Stereotypen
und Vorurteilen an. Eine wichtige Rolle spielt in diesem Zusammenhang die Unter-
nehmenskultur. Diversity Management stellt im Gegensatz zu anderen Integrations-
strategien nicht die Frage, welche Dinge ein Mensch mit Behinderung nicht kann und
welche Unterstiitzung dieser braucht, sondern konzentriert sich auf dessen Fahigkei-
ten und dessen Potential. Zudem sind kaum praxisrelevante Unterschiede zu ersehen,
wenn Menschen mit Behinderung gerecht ihrer Qualifikationen im Berufsalltag ein-
gesetzt werden. Der Einsatz von Diversity Management kann nicht nur bei Menschen
mit Handicap, sondern bei allen Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen eine Entfaltung
ihres Leistungspotentials bewirken. Zudem kann durch einen gezielten Einsatz von
Diversity Management eine hohere Produktivitit, eine Verbesserung des Betriebs-

klimas, etc. erreicht werden. Ein interessantes Mittel fir Unternehmen ist, die In-

150 Vgl. Milbradt; Paierl; Saurug; Seiler: Behindert ist, wer behindert wird : Barrierefreiheit von Menschen
mit Behinderung in der Steiermark, S. 54 ff., URL: <http://www.ifa-
steiermark.at/relaunch/upload/Barrierefreiheit Endbericht.pdf>, 15.1.2012, 9:13 Uhr

'31'ygl. Anke van Bekhuis: Corporate Social Responsibility wirklich leben, URL:
<http://www.theredhouse.at/__images/CSR%20Artikel%20Training%202009.pdf>, 19.1.2012, 21:07 Uhr
152 Vgl. Oechsler: Personal und Arbeit, Oldenbourg, a.a.0., S. 113
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tegration von Menschen mit Behinderung mittels Interviews und Befragungen festzu-
stellen und aufzuzeigen, ob die Integration im Unternehmen erfolgreich funktioniert
bzw. ob Menschen mit Behinderung benachteiligt oder ausgegrenzt werden. Das
Diversity Management hat das Ziel, diesen Tatbestand am vorhandenen Mitarbeiter-
pool zu messen und konzentriert sich hierbei ausschliefilich auf die Gesamtheit und
nicht auf einzelne Personen bzw. Gruppen. Viele Unternehmen erkennen durch Men-
schen mit Behinderungen neue Kundenschichten und fiihren speziell auch in diesem
Kundensegment Befragungen durch, um deren Zufriedenheit zu messen. Der Einsatz
von Menschen mit Behinderung kann, wie bereits verdeutlicht dem Unternehmen
neue Einblicke in das Leben mit Behinderung geben und demnach kénnen bestimmte
Produkte, Produktgruppen, etc. besonders fiir Menschen mit Benachteiligung entwi-
ckelt werden. Integrationstechnisch heifst das, dass alle Menschen - unabhangig vom
Grad der Behinderung - gleichbehandelt werden miissen. Das bedeutet. i.w.F. dass
ihnen der Zugang zu Aus- und Weiterbildungsmafdnahmen genehmigt werden muss
und sie die gleichen Chancen und Selbstverwirklichungsmoglichkeiten angeboten

bekommen, wie Mitarbeiter ohne Behinderung.153

6.4.4 Entfaltungsmoglichkeiten in Unternehmen

Flr den Erhalt bzw. die Intensivierung ihrer Fahigkeiten bzw. ihres Leistungsspekt-
rums ist die Teilnahme von ArbeitnehmerIinnen mit Behinderung an Aus- und Wei-
terbildungsmafinahmen unumganglich. Dies ist einerseits hervorgerufen durch tech-
nische und andererseits durch organisatorische Verdnderungen. Mitarbeiterlnnen
mit Behinderung sollen ebenso dazu befahigt werden, hoher eingestufte Tatigkeiten

verrichten zu konnen und nicht aufgrund ihrer Behinderung benachteiligt werden.!5+

133 ygl. Stuber, Michael: Diversity muss kein Hindernis sein, URL: < http://www.diversity-
wissen.de/downloads/Div-06-Apr-Behinderung.pdf>, 15.1.2012, 21:07 Uhr

'3 Vgl. Chlestil, Martina: Die Behindertenvertrauensperson, URL:
<http://www.wu.ac.at/executiveeducation/other/wedu/text/AR-22.pdf>, 13.1.2012, 13:00 Uhr
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7 Erfolgreiche Beispiel der Integration in Praxisbetrieben

In Osterreich gibt es einige Vorzeigebetriebe, innerhalb derer die Integration von
Menschen mit Behinderung bestens funktioniert und sowohl das Unternehmen, als
auch die Angestellten mit und ohne Behinderung von einer beidseitigen Win-Win-

Situation profitieren.

7.1 ,bauMaxx“

Als Paradebeispiel ist die Osterreichische Handelskette ,bauMaxx“155 anzufiihren.
Besonders positiv hervorzuheben ist, dass ,bauMaxx"“ dsterreichweit rund 200 Mitar-
beiterInnen mit Behinderung einsetzt. Das Unternehmen geht hier mit gutem Beispiel
voran und zeigt auf, dass die Beschaftigung von Arbeitnehmerinnen mit Behinderung
den Teamgeist fordert und den Zusammenhalt starkt. Ein weiteres Ziel von
,bauMaxx“ ist es die Offentlichkeit in Zusammenhang mit dem Thema Behinderung zu

sensibilisieren.156

7.2 Siemens

Siemens, ein weiteres Vorzeigeunternehmen in Bezug auf die Einstellung bzw. Unter-
stiitzung von Menschen mit Behinderung am Arbeitsmarkt, implementierte im Mai
2009 eine unternehmensinterne Integrationsvereinbarung zur Foérderung der Be-
schaftigung von Arbeitnehmerinnen mit Behinderung. Ziel ist die Qualifizierung und
Weiterbildung sowie v.a. die Neueinstellung bzw. Ausbildung von Menschen mit Be-
hinderung férdern. Ein weiteres Ziel ist es die Beschaftigungsquote von Menschen mit

Behinderung zu erhohen.157

Besonders positiv anzumerken ist, dass sich die Siemens AG in Osterreich v.a. in Be-
zug auf die Erstausbildung von jungen Menschen mit Behinderungen engagiert und

sie in Bezug auf ihre Ausbildung unterstiitzt. Diese Ausbildungen wurden fiir Jugend-

133 ygl. URL: <http://www.baumax.com/at/ueber-baumax/allgemein/>, 20.1.2012, 13:49 Uhr

13 ygl. URL: <http://www.baumax.com/at/ueber-baumax/leitbild/soziales-engagement/>, 20.1.2012, 13:56
Uhr

137 ygl. URL:
<http://www.siemens.com/sustainability/de/themenfelder/mitarbeiter/managementansatz/grundlegende-
arbeitnehmerrechte.htm>, 20.1.2012, 15:42 Uhr
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liche mit Hérbehinderung initiiert, welche demnach eine vollintegrative Ausbildung
zu zum/r ElektrotechnikerIn geniefden konnen. Die Siemens AG wurde fiir diese Sozi-
alinitiative des Ofteren ausgezeichnet - u.a. 2003 mit dem ,JobOskar“158 und 2006 mit
dem ,Trigos“15? (fiir Unternehmen mit Verantwortung). Von Beginn der Initiative im

Jahr 1996 bis 2010 wurden ungefahr 95 Lehrlinge erfolgreich ausgebildet.160

8 Interpretation der Online Umfrage

Im Rahmen dieser Bachelorarbeit wurde eine Online-Befragung an Menschen mit
Behinderung durchgefiihrt mit dem Ziel aufzuzeigen, welche Prozesse in Hinblick auf
die Einstellung und Integration von Arbeitnehmerlnnen mit Behinderung gut funkti-
onieren und wo noch Verbesserungspotential gegeben bzw. dringender Handlungs-

bedarf notwendig ist.

Diese Befragung wurde an 29 TeilnehmerInnen durchgefiihrt und besteht aus 15 Fra-
gen, wie Sie dem Anhang entnehmen koénnen. Die Fragen wurden bewusst direkt ge-
stellt um gezielt auf die Thematik einzugehen und aufzuzeigen, dass es am osterrei-
chischen Arbeitsmarkt noch dringenden Handlungsbedarf in Hinblick auf die Auf-

nahme von Menschen mit Behinderung gibt.

Das Durchschnittsalter der Befragten liegt bei 34 Jahren. An dieser Studie lag der An-
teil der Manner bei 45 %, wobei der Frauenanteil 55 % betrug. Hervorgehend aus
dieser Studie ist aufderdem, dass 83 % der Teilnehmer (24 Personen) sich in einem
Arbeitsverhaltnis befinden und 17 % der Teilnehmer (5 Personen) zum Zeitpunkt der

Umfrage arbeitslos waren.

138 ygl. URL: <http://www.nachhaltigkeit.steiermark.at/cms/beitrag/10929843/30176299/>, 20.1.2012, 18:24
Uhr

139 ygl. URL: <http://www.trigos.at/>, 19.1.2012, 13:52 Uhr

10 yg]. URL: <http://www.arbeitundbehinderung.at/de/best-practice/elektronikerin.php>, 20.1.2012, 18:35
Uhr
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66 % gaben an, schon einmal von Arbeitslosigkeit betroffen gewesen zu sein, wobei
17 % momentan von Arbeitslosigkeit betroffen sind. In Punkto Arbeitslosigkeit ist
anzumerken, dass der liangste Zeitraum 28 Monate gedauert hat, wohingegen der
Durchschnitt der Dauer der Arbeitslosigkeit bei rund 12 Monaten (im Rahmen dieser
Umfrage) liegt. In Bezug auf die Arbeitsmarktlage in Osterreich gaben 10 % an, dass
diese zufrieden sind, wohingegen 90 % Handlungsbedarf und Verbesserungspotential

sehen.

In Bezug auf die Barrierefreiheit, die Gestaltung des Arbeitsplatzes und des Unter-
nehmens bewerteten die Teilnehmenden diese Faktoren in der Gesamtsicht mit der

Note 2,24. Einzelne Punkte wurden mit folgenden Durchschnittsnoten beurteilt:

a) Barrierefreiheit (2,28)
b) Betriebliche Gestaltung (2,28)
c) Arbeitsplatzgestaltung (2,31)

In Hinblick auf die wichtigsten Sozialpartner wurden die TeilnehmerInnen ebenfalls
gebeten, diese bzw. deren Leistungen nach dem Schulnotensystem zu beurteilen, wo-

bei nachfolgende Sozialpartner folgendermafien Beurteilt wurden.

a) Bundessozialamt (2,24)
b) Arbeitsmarktservice (2,66)
c) Arbeiterkammer (2,41)

Die Gesamtleistung aller Sozialpartner wurde von den Teilnehmern mit der Note

(2,59) beurteilt.

In Bezug auf das ,Tabuthema“ Diskriminierung wurde von den Befragten angegeben,
dass 50 % schon einmal mit Diskriminierung in Bezug auf Behinderung konfrontiert
waren. Einige Befragte gaben an, dass sie v.a. mit Mobbing konfrontiert waren, wel-
ches sich anhand von Auerungen iiber Personen bemerkbar machte. Aufierdem gab
eine Person an, dass man das Potential von Menschen mit Behinderung oftmals {iber-
sieht und dass es sehr schwierig ist, ernst genommen zu werden. Auch in Bezug auf

Einstellungen wurde beantwortet, dass hier oftmals Diskriminierung ,passiert".
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Auf die Thematik , Ausbildungs- bzw. Weiterbildungsmafinahmen bezogen, haben 23
Personen (79 %) das Gefiihl, dass diese von Menschen mit Behinderung zu Menschen
ohne Behinderung differieren, wohingegen 6 Befragte (21 %) der Ansicht waren, dass
sie in Hinblick auf diese Thematik das Gefiihl hatten, mit Menschen ohne Behinderung
gleichgestellt zu sein. Aufgrund dieser Befragung kann man deutlich erkennen, dass
hier dringender Handlungsbedarf vorherrscht und Menschen mit der Behinderung

speziell in diesem Punkt stark benachteiligt werden!

Weiter galt es mit Hilfe dieser Umfrage aufzuzeigen, wie Arbeitnehmerlnnen mit Be-
hinderung ihre Chancen am Arbeitsmarkt im Vergleich zu ArbeitnehmerInnen ohne
Behinderung sehen. 3 Befragte (10 %) sind der Meinung, dass diese gleich sind, wo-
hingegen 26 Teilnehmerlnnen (90 %) angaben, dass Menschen mit Behinderung in
Hinblick auf diese benachteiligt sind. Ebenfalls sind hier Mafdinahmen zu setzen, um

hier Menschen mit Behinderung gleichzustellen!

Im Verlaufe dieser Umfrage wurde zudem intensiv auf das Thema ,Integration ein-

gegangen, welches speziell die nachsten Fragen aufschliisseln.

Das Verhaltnis zu Kollegen wurde von 11 Teilnehmern (38 %) als ,Sehr gut” angese-
hen. 10 Teilnehmer (34 %) bewerteten dieses mit der Note ,Gut”. Als ,Mittelmafig"
wurde das Verhaltnis zu den Arbeitskollegen von 4 Teilnehmern (14 %) bewertet.
Verbesserungswiirdig wurde das Verhaltnis zu den Kollegen von zwei Personen bzw.

sieben Prozent der Befragten gesehen.

Ebenfalls in Hinblick auf Integration wurden die Teilnehmerinnen der Befragung ge-

beten, Faktoren in Unternehmen subjektiv nach dem Schulnotensystem zu bewerten:

a) Integration (2,21)

b) Arbeitsklima (2,21)

c) Kollegiales Verhaltnis (2,00)
d) Arbeitsklima (1,79)

e) Unternehmenskultur (2,18)

Die Summe aller Faktoren in Hinblick auf das Thema Integration wurde mit der Ge-

samtnote 2,17 von den Teilnehmenden bewertet.
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Von 28 Teilnehmern (97 %) wurde die Ansicht vertreten, dass das Potential von Men-
schen mit Behinderung in der betrieblichen Welt {ibersehen wird, was von 1 Perso-

nen bzw. (3 %) dementiert wurde.

In Bezug auf den Arbeitsmarkt wurden die TeilnehmerInnen der Online-Befragung
gebeten, Faktoren im Zusammenhang mit der Integration in Unternehmen, aufgrund

ihrer erlebten Faktoren zu beurteilen!

a) Integration in Unternehmen (2,43)

b) Integrationsmafinahmen in Unternehmen (2,32)
c) Ergebnis der Integration (2,43)

d) Zufriedenheit der Integration (2,57)

Im Gesamtiiberblick wurde die Integration und die mit ihr in Zusammenhang stehen-
den Mafdnahmen durchschnittlich mit der Note 2,46 von den Teilnehmerlnnen be-
wertet, was aufzeigt, dass dieser Prozess in der Praxis ,mittelmaf3ig“ funktioniert
aber dennoch grofdes Verbesserungspotential existiert. Vor allem die Punkte Zufrie-
denheit und Ergebnisse wurden am negativsten bewertet, was demnach bedeutet,
dass Unternehmen bemiiht sind, Integrationsmafinahmen zu implementieren, die

Umsetzung bzw. Zufriedenheit dieser jedoch zu wiinschen lasst.

Ebenfalls wurden die Befragten gebeten, Moglichkeiten fiir Menschen mit Behinde-
rung am Osterreichischen Arbeitsmarkt zu beurteilen. Demnach wurden die aufgelis-

teten Punkte folgendermafden bewertet.

a) Arbeitsplatzmoglichkeiten (2,93)
b) Qualifikationsentsprechende Jobs (3,21)
c) Entfaltungsmoglichkeiten (3,14)

Der Osterreichische Arbeitsmarkt wurde gesamtgesehen mit der Note 3,10 bewertet,
was bedeutet, dass hier intensiv an einer Losung gearbeitet werden soll, um in erster
Linie das Potential von Menschen mit Behinderung zu erkennen und ihnen eine
Chance in Hinblick auf das Nachgehen einer Tatigkeit zu geben. Zweitens wurde auf-
gezeigt, dass viele Menschen mit Behinderung grofdes Leistungspotential aufweisen,

was fehlplatziert eingesetzt wird. Folgedessen werden viele ArbeitnehmerInnen mit
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Behinderung am falschen Arbeitsplatz eingesetzt. Drittens ist zu erwdhnen, dass sehr
haufig Qualifikationen und besondere Kenntnisse unterschatzt und iibersehen wer-
den. Bitter ist vor allem, die Note 3,14 in Bezug auf Entfaltungsmoglichkeiten, welche
visualisiert, dass diese fiir Arbeitnehmerlnnen mit Behinderung sehr beschrankte
Moglichkeiten haben, was wiederum signalisiert, dass hier dringend umgedacht wer-

den muss!

Am Ende der Befragung wurden die Befragten gebeten, Faktoren in Bezug auf die
Personalaufnahme in Hinblick auf Diskriminierung bzw. Benachteiligung zu bewer-

ten. Diese Faktoren wurden folgendermafien bewertet:

a) Gestaltung von Stellenanzeigen (2,82)

b) Formulierung bzw. Neutralitdt von negativen Antworten auf Bewerbungen (2,54)
c) Bewerbungsgesprache (2,61)

d) Arbeitsplatzgestaltung (2,48)

Diese Bewertung kann somit interpretiert werden, dass ebenfalls in Bezug auf die
Personalaufnahme von Menschen mit Behinderung einiges verbessert werden muss.
Dies beginnend bei der Formulierung bzw. Gestaltung von Stellenanzeigen bis hin zur
Formulierung von Absagen iliber zu Bewerbungsgesprachen und Gestaltung von Ar-
beitsplatzen. Die Gesamtnote 2,67 der Personalaufnahme des Rekrutierungsprozes-

ses verdeutlicht dies ebenfalls!
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9 Conclusio

Abschliefiend werden im letzten Kapitel dieser Arbeit die Erkenntnisse iiber die
Problematik noch einmal komprimiert verdeutlicht, auf diese eingegangen und Lo-

sungsansatze prasentiert.

9.1 Erkenntnisse durch diese Arbeit

In Osterreich sind Betriebe ab einer gewissen Betriebsgréfe (25 Dienstnehmer) dazu
verpflichtet, eine/n begiinstigte/n DienstnehmerIn mit Behinderung in das Unter-
nehmen. Diese Aufnahme ist per Gesetz beschlossen und kann durch die Entrichtung
einer Ponale (Ausgleichstaxe i.d.H. von € 232,00) umgangen werden. Demnach fehlt
v.a. der Anreiz fiir Unternehmen, Menschen mit Behinderung in das Unternehmen
aufzunehmen und deshalb entscheiden sie sich haufig gegen die Rekrutierung von

Menschen mit Behinderung und umgehen diese mit der Zahlung der Ausgleichstaxe.

Viele Unternehmen haben Vorurteile in Hinblick auf die Einstellung von Menschen
mit Behinderung in Bezug auf Leistungsfahigkeit, gesetzliche Rahmenbedingungen,
etc. welche durch das Einholen von Informationen weitgehend abgeschwacht werden
konnen. In der Praxis gestaltet sich die Rekrutierung von Menschen mit Behinderung
sehr positiv, da sie die Moglichkeit einer Arbeit nachzugehen besonders wertschatzen

und demnach eine hohe Loyalitdt gegentliber der Unternehmung aufweisen.

Arbeit hat gerade fiir Menschen mit Behinderung einen sehr hohen Stellenwert, da sie
durch diese sehr viel Neues lernen und sich wichtige Fahigkeiten und Qualifikationen
aneignen. Hier ist besonders anzumerken, dass gerade sehr viele Menschen mit Be-
hinderung von Arbeitslosigkeit betroffen sind und oftmals keine Chance bekommen,

einer Arbeit nachzugehen.
Besonders schwierig gestaltet es sich fiir Menschen mit geistigen Einschrankungen

eine geeignete Arbeitsstelle zu finden, daher wird ihnen oftmals nur die Moglichkeit

gegeben in sozialokonomischen Betrieben zu arbeiten.
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Jeder Mensch hat gewisse Bediirfnisse, die erfiillt werden miissen - v.a. in Punkto Ar-
beit. Im Speziellen haben Menschen mit Behinderung dariiber hinausgehende Be-
dirfnisse wie z.B. Barrierefreiheit, etc. um tiberhaupt fahig zu sein, einer Arbeit nach-
zugehen. Hier ist besonders zu erwdhnen, dass Barrieren Umstdnde sind, die Fahig-
keiten bzw. Potentiale von Menschen mit Behinderung oftmals einschranken bzw.
verhindern. Wenn alle Barrieren iberwunden sind, so steht Arbeitskraften mit Han-

dicap nichts im Wege um ihre Tatigkeit unter normalen Umstianden zu verrichten.

In Bezug auf die Einstellung von Menschen mit Behinderung sind gewisse rechtliche
Rahmenbedingungen einzuhalten. Wichtig ist, dass sich ArbeitgeberInnen grundle-
gend bei Sozialstellen beraten lassen und Informationen einholen, welche in Verbin-
dung mit der Aufnahme von Angestellten mit Handicap stehen. ArbeitgeberInnen
miissen weiter Uber rechtliche Basisinformationen Bescheid wissen wie z.B. Kiindi-

gungsschutz, Diskriminierungsverbot, etc.

Handlungsbedarf besteht vor allem hinsichtlich der Integration von Menschen mit
Behinderung, welche in der Praxis oftmals einen langen Prozess darstellt. Mitarbeite-
rInnen wissen oftmals nicht im Umgang Bescheid - dies aufgrund mangelnden Erfah-
rungen, Wissensdefiziten, etc. wobei diese ebenfalls durch Informationen abge-
schwicht werden. In Bezug auf Entfaltungsmoglichkeiten ist weiter festzustellen,
dass hier gewaltige Unterschiede zwischen ArbeitnehmerInnen mit und ohne Behin-
derung vorherrschend sind, was sich insofern bemerkbar macht, als dass diese oft-
mals nicht die gleichen Moglichkeiten wie Arbeitskrafte ohne Behinderung bekom-

men.

In Hinblick auf die Personalrekrutierung gilt es ebenfalls Mdglichkeit sich umgehend
beraten zu lassen und Begleithilfen in Anspruch zu nehmen, welche den Rekrutie-
rungsprozess begleiten und dem Unternehmen als auch potentiellen Arbeitskraften

helfend und unterstitzend zur Seite stehen.

Besonders positiv in Bezug auf die Einstellung von ArbeitnehmerInnen mit Behinde-
rung ist zu erwahnen, dass dies als ein wesentlicher strategischer Wettbewerbsvor-
teil eingesetzt werden kann - vorausgesetzt man beschaftigt sich intensiv mit diesem
Thema, bildet Ziele und Visionen. Wichtig ist, dass diese Ziele nicht nur definiert wer-

den! Sie miissen umgesetzt werden und in die Unternehmenskultur integriert wer-
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den, als auch gegentiber der Belegschaft kommuniziert werden um zu gewahrleisten,
dass dies im Unternehmen passiert und umgesetzt wird. Wichtige strategische Ma-

nagementansatze sind:

a) Disability Management
b) Diversity Management

c) Corporate Social Responsibility

Der kombinierte Einsatz dieser Strategien hat zur Folge, dass die Integration von

Menschen mit Behinderung in Unternehmen funktioniert.

Das Disability Management hat das Ziel die Gesundheit von Angestellten zu erhalten
bzw. praventive Mafdnahmen zur Erhaltung dieser einzusetzen. Auch die (Wieder-)

Eingliederung von Menschen mit Handicap wird durch diesen Ansatz gestiitzt.

Diversity Management nutzt die Vorteile des ,Anderssein“ und ist folgedessen eine
Wettbewerbsstrategie, die Unternehmen gegeniiber der Konkurrenz als einen Wett-
bewerbsvorteil einsetzen konnen um z.B. neue Kundengruppen anzusprechen. Vor
allem Mitarbeiterlnnen mit Behinderung kénnen Unternehmen auf die speziellen Be-
dirfnisse von KundInnen mit Behinderung hinweisen - demnach kann gesondert und
speziell auf diese eingegangen werden und gewisse Leistungen demnach adaptiert

werden.
Corporate Social Responsibility kann vor allem als ein Visualisierungsinstrument ein-

gesetzt werden um die Verantwortung von Unternehmen in Bezug auf die Gesell-

schaft aufzuzeigen.
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9.2 Ausblick

Das Thema ,Menschen mit Behinderung“ in der Arbeitswelt zeigt nach wie vor gro-
2en Handlungsbedarf in Osterreich auf. Im Rahmen dieser Arbeit empirisch ausge-
wertete Ergebnisse einer hierfiir implementierten Online-Umfrage visualisieren die-
sen speziell in Bereichen der Personalrekrutierung, Integration und Gleichstellung.
Menschen mit Behinderungen bekommen nach wie vor nicht die gleichen Chancen

am Arbeitsmarkt und werden demnach demzufolge benachteiligt.

In Osterreich sind die aktuellen Zahlen alarmierend! Es ist aufgrund der Entwicklun-
gen der letzten Jahre davon auszugehen, dass die Arbeitslosigkeit von Menschen mit
gesundheitlichen Einschrankungen signifikant steigen wird - an dieser Stelle wird v.a.
auf die Gruppe der begiinstigten Menschen mit Behinderung hingewiesen! (Siehe Ab-

bildung 2).

Jedoch gibt es in Osterreich zahlreiche Institutionen die hier grofRes Engagement zei-
gen und sich tatkraftig einsetzen, um hier entgegenzuwirken. Zu erwahnen ist an die-
sen Ort die ORF Kampagne ,Meine Chance - Thr Nutzen“, welche Menschen mit Be-

hinderung als attraktive Arbeitskrafte erscheinen lasst.

,Meine Chance - Ihr Nutzen”
Beschaftigung fur Menschen mit Behinderung

Abbildung 6: KAMPAGNE ,Meine Chance - Ihr Nutzen“161

Zukunftstechnisch ist es immer schwierig abschatzen, wie sich Situationen entwi-
ckeln. Fakt ist, dass vor allem durch die Wirtschaftskrise zahlreiche Sparmafnahmen
getroffen wurden, die Arbeitspldtze - insbesondere Arbeitspldtze von Menschen mit
Behinderung getroffen haben, wie aus der Grafik abzulesen ist. Mafdnahmen durch

Sozialinstitutionen und Forderungen sind hier positiv zu erwdahnen und lassen hoffen,

11 ygl. URL: <http://www.arbeitundbehinderung.at/de/kampagne/index.php>, 22.1.2012, 0:52 Uhr
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dass sich zukunftstechnisch einiges in Hinblick auf die Rekrutierung bzw. Integration

von Menschen in Unternehmen tun wird.

9.3 Schlussbetrachtung

Aufgrund der Erkenntnisse dieser Arbeit ist abschliefiend festzustellen, dass Men-
schen mit Behinderung definitiv nicht die gleichen Chancen am Arbeitsmarkt haben

wie Menschen ohne Behinderung.

Meiner Meinung nach wird sehr haufig das Potential von Menschen mit Behinderung
libersehen, da von Unternehmensseite nach wie vor Vorurteile vorherrschend sind
die v.a. den Kiindigungsschutz von beglinstigt behinderten Menschen und Fehlzeiten,
hervorgerufen durch die Behinderung, betreffen. Leider wird von Unternehmen in
der Praxis gewohnlich Wirtschaftlichkeit anstatt der sozialen Verantwortung fokus-

siert.

Verallgemeinert kann meines Erachtens gesagt werden, dass Anreize seitens von Un-
ternehmen fehlen, um Menschen mit Behinderung in Unternehmen aufzunehmen -

trotz vieler getatigter Mafdnahmen von Sozialorganisationen.

Ich finde, dass weitere wichtige Mafdnahmen zu setzen sind, beispielsweise strengere
Diskriminierungsregeln bzw. Diskriminierungsgesetze zu implementieren bzw. die
aktuell geltenden zu verscharfen, was den Vorteil hitte, dass gewisse Situationen gar
nicht erst entstehen - z.B. Ablehnungen, Diskriminierungen - sowohl unmittelbar, als

auch mittelbar.

Eine weitere denkbarer Schritt in die richtige Richtung ist meiner Ansicht nach, dass
arbeitslosen Menschen mit Behinderung die Moglichkeit zu bezahlten Praktika in Un-
ternehmen gegeben wird, um sie einerseits weiter zu férdern und andererseits zu
motivieren. Eventuell wird hier bereits unerwartetes Potential entdeckt was im ,best

case“ zu einer Einstellung der Person in das Unternehmen fiithren kénnte.
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Ich finde es wichtig, an dieser Stelle noch einmal explizit festzuhalten, dass Barrieren,
negative Vorurteile, Meinungen, etc. weitgehend abgeschwacht werden koénnen, in-
dem Unternehmen Informationen einholen und sich intensiv mit dem Thema ,Rekru-
tierung und Integration von Menschen mit Behinderung“ auseinandersetzen und so-

mit Menschen mit Behinderung eine Chance geben, eine Arbeit zu bekommen!

Unternehmen sollen Menschen mit Behinderung eine Chance geben, denn sehr haufig
ist die Aufnahme von ArbeitnehmerInnen mit Behinderung eine sehr spezielle Berei-
cherung fiir diese. Meiner Ansicht nach verlauft der Prozess der Rekrutierung und
Integration von Menschen mit besonderen Bediirfnissen sehr erfolgreich (wie bereits
an Beispielen erwdhnt), wenn Unternehmen sehr gut in Bezug auf dieses Thema vor-

bereitet und informiert sind!
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V. Anhang:

INTERVIEWS:

Befragung der dsterreichischen Institutionen betreffend die Thematik , erfolg-
reiche Aufnahme und anschlief3ende Integration von begiinstigten Menschen
mit Behinderung in Unternehmen*:

Interview 1: Frau Mag. Huber, AMS (Service fiir Arbeitskrifte)

Arbeitsmarktservice, AMS - OSTERREICH

1) Welche Schwierigkeiten gibt es bei der Vermittlung von Personen mit ,ein-

geschrankter Gesundheit“?

Das AMS Osterreich verwendet den Begriff ,Personen mit eingeschriankter Gesund-
heit" nicht. Wir unterscheiden verschiedene Personengruppen, die z.B. aufgrund ihrer
gesundheitlichen Einschrankungen einen schwereren Zugang zum Arbeitsmarkt ha-
ben und daher besondere Unterstiitzung vom AMS erhalten. Zum Beispiel einen leich-

teren Zugang zu Férderungen (Kursen).

Grundsatzlich werden aber bei der Vermittlung dieser Menschen keine Unterschiede
zur Vermittlung nicht behinderter Menschen gemacht. D.h. wir wollen jede Form der
Diskriminierung vermeiden und gehen davon aus, dass jede offene Stelle jedem Men-

schen offen steht.

Schwierigkeiten bestehen insofern, als dass Unternehmen oftmals mit Vorurteilen
behinderten Menschen gegeniiberstehen. Zum Beispiel ,,unkiindbar”, obwohl die Fir-
men, die mit dem AMS zusammenarbeiten, liber die Gesetzesianderung (Kiindigungs-
schutz 1.1.2011) informiert wurden. Ebenso gibt es oftmals Bedenken in Unterneh-
men von Mitarbeiterlnnen, wie man mit Menschen mit Behinderung umgehen soll.
Ein grofies Problem bei der Vermittlung ist allerdings auch, dass Menschen mit be-
sonderen Bedirfnissen oft gar nicht bis zu einem Vorstelltermin kommen. Sobald
dem Unternehmen eine Behinderung bekannt ist, wird oftmals zuriickgezogen. Das
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AMS arbeitet gezielt mit den Unternehmen, um die Chancen fiir behinderte Menschen
auf dem Arbeitsmarkt zu erhohen. Erfahrungsgemafd sind Unternehmen in einem
personlichen Gesprach offener und auch bereit, Menschen mit Behinderung einzustel-
len. Wir vermeiden auch die giangige Vorgangsweise zuerst liber Defizite zu sprechen,
und heben die Qualifikationen hervor. Leider verfiigen Unternehmen oftmals iiber zu
wenige Informationen tiber (Lohn-)Férderungen, die sie erhalten konnten. Auf der
anderen Seite haben Menschen mit Behinderung oftmals einen viel schwereren Zu-
gang zu Bildungsangeboten und stehen auch Vorurteilen gegeniiber. Verschiedene
Hilfsmittel wie z.B. GebardendolmetscherInnen sind teuer. Es gibt (noch immer) nicht

in allen Ausbildungseinrichtungen einen barrierefreien Zugang.

2) Wie sehen Sie die Entwicklung der Arbeitslosigkeit von begiinstigten Men-

schen mit Behinderung im Verlauf der letzten Jahre?

Das AMS hat die Definition von begiinstigten Behinderten vom Bundessozialamt
libernommen und codiert damit jene als begiinstigt, die einen Bescheid iiber 50%
Erwerbsminderung haben. Wir unterscheiden auch noch nach Begiinstigung nach
Landesgesetzen (L), nach dem Behinderteneinstellungsgesetz (1), nach beidem (B)
und Personen mit Behindertenpass. Zudem codieren wir auch jene Personen, die eine
Behinderung aufweisen (physisch, psychisch oder der Sinnesfunktionen), die durch
ein arztliches Gutachten belegt ist und Schwierigkeiten bei der Vermittlung oder ein-
geschrankte Berufsmoglichkeiten nach sich zieht. Die Integration in den Arbeitsmarkt
ist fiir Menschen mit Behinderungen immer schwieriger, d.h. es gibt langere Arbeits-
loszeitperioden und mehr Arbeitslosigkeit. Eine Jahresverlaufsstatistik finden Sie auf

der AMS Homepage unter dem Link:

http://iambweb.ams.or.at/ambweb/AmbwebServlet?trn=start

(wahlen Sie , Arbeitslosigkeit nach Personenmerkmalen®)

Auf der Seite www.arbeitundbehinderung.at finden Sie auch Arbeitsmarktdaten

http://www.arbeitundbehinderung.at/de/arbeitsmarkt/arbeitsmarktdaten/index.ph

b
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3) Wie funktioniert die Vermittlung? (Prozess)

Wenn vermittlungsrelevanten Daten (hauptsachlich Beruf, Arbeitszeit und -ort) vor-
handen sind, kann aufgrund nach passenden Stellen gesucht werden. Name, Alter,
Geschlecht werden beim Vermittlungsprozess nicht erfasst. Es wird nach passenden
Berufsobergruppen (auch moéglich nach spezifischen Berufen) und/oder Qualifikatio-
nen nach passenden Stellen gesucht. Sie konnen sich im eJob-Room auf der AMS
Homepage ein Bild dazu machen wie nach offenen Stellen gesucht wird.

http://jobroom.ams.or.at/jobroom/login_as.jsp

4) Welche Gruppen von begiinstigten Menschen mit Behinderung sind beson-

ders schwierig am Arbeitsplatz zu vermitteln?

Diese Frage kann nicht beantwortet werden, da das AMS die einzelnen Behinderungs-

formen/arten nicht statistisch erfasst.

5) Welche Gruppen von begiinstigen Menschen mit Behinderung sind beson-

ders gut am Arbeitsplatz zu vermitteln?

Siehe Frage 4

Allerdings kann man natiirlich aus Erfahrung sagen, dass Menschen mit geistigen Be-
hinderungen am ersten Arbeitsmarkt kaum vermittelbar sind. Hier gibt es den soge-
nannten zweiten Arbeitsmarkt also z.B. sozialokonomische Betriebe, wo eine Beglei-

tung angeboten wird.

6) Wie funktioniert die Kommunikation mit Unternehmen beziiglich der Auf-

nahme?

Unternehmen oder Arbeitsuchende melden, dass sie zu arbeiten beginnen (elektro-

nisch (Email, eAMS-Konto, telefonisch). Wenn eine Férderung z.B. Zuschuss zu den

IX



Lohnkosten moglich ist, wird dies meist telefonisch vereinbart. Hat ein Unternehmen

einen elektronischen Zugang (eAMS Konto), dann erfolgt dies auch auf diesem Weg.

7) Wie sehen Arbeitgeber Mitarbeiter mit besonderen Bediirfnissen? (Erfah-

rungsgemaf)

Wenn Arbeitgeber bereits Erfahrungen gemacht haben bzw. eine Beratung in An-
spruch nehmen, dann werden diese MitarbeiterInnen sehr positiv aufgenommen und
auch von den Kollegelnnen als Bereicherung gesehen. Schwierig ist oftmals der erste

Zugang, da viele Unsicherheiten bestehen.

8) Wie glauben Sie, wird es in Zukunft - in Bezug auf die Aufnahme von begiins-

tigten behinderten Arbeitskraften - aussehen?

Nachdem sehr viel in diesem Bereich unternommen wird (Barrierefreiheit, ORF/03
Kampagne, Anderung des Kiindigungsschutzes, Moglichkeit der Zuriickstellung des

Begiinstigtenstatus) ist davon auszugehen, dass sich die Situation verbessern wird.



Befragung der dsterreichischen Institutionen betreffend der Thematik , erfolg-
reiche Aufnahme und anschlief3ende Integration von begiinstigten Menschen
mit Behinderung in Unternehmen*:

Interview 2: Herr Mag. Robert Draxler, Abteilung Arbeitsrecht

Arbeiterkammer Osterreich, AK

1) Welche Schwierigkeiten gibt es bei der Vermittlung von Personen mit ,ein-

geschrankter Gesundheit“?

Es gestaltet sich besonders schwierig fiir Menschen mit Behinderung einen Arbeits-
platz zu bekommen, aufgrund der Existenz von Vorurteilen. Einerseits betreffen diese
den Kiindigungsschutz, andererseits haben viele Arbeitgeberlnnen die Befiirchtung,
dass Fehlzeiten durch die Einstellung von Arbeitnehmerlnnen mit Behinderung resul-

tieren.

2) Wie beurteilen Sie die momentanen gesetzlichen Regelun-

gen/Bestimmungen die fiir begiinstigte Menschen mit Behinderung gelten?

Seit 1.1.2011 wurden gesetzliche Anderungen betreffend den Kiindigungsschutz vor-
genommen, welcher seit diesem Zeitpunkt erst nach 4 Jahren fiir begiinstigte Behin-
derte Menschen gilt, weil man der Meinung war, dass diese Anderung zu einer niedri-
geren Arbeitslosenquote fiihren wird. Die Arbeitgeberseite wollte den Kiindigungs-
schutz deshalb aus dem Gesetz entfernt haben, weil sie argumentierte, dieser sei ein
Einstellungshindernis. Diese Ansicht wurde offensichtlich auch von einigen Behinder-
tenverbinden geteilt. Daher die Anderung. Diese Anderungen wurden von der Arbei-
terkammer jedoch nicht befiirwortet! Diese emotionellen Vorbehalte, der Arbeitgebe-
rInnen, welche oftmals Griinde einer Nichteinstellung sind, miissen jedoch zur

Kenntnis genommen werden.
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3) Beschreiben Sie kurz die Gruppe der ,begiinstigt behinderten Arbeitneh-

'

mer :

Begiinstigt behinderte ArbeitnehmerInnen miissen einen Feststellungsbescheid vom
Bundessozialamt beantragen, wobei der Grad der Einschrankung bei mind. 50 % lie-

gen muss.

Oftmals bemerkt man die Behinderung nicht wie z.B. im Falle einer Epilepsie, bei
Bandscheibenprobleme, Osteoporose, psychischen Problemen, etc. Ebenfalls konnen

schwere Krankheiten einen Behindertenstatus hervorrufen.

4) Wie ist die aktuelle Situation am Arbeitsmarkt bez. der Diskriminierung?

Gibt es hier viele Einzelfille?

Seitens der Arbeiterkammer kann diese Frage nicht ausfiihrlich genug beantwortet
haben, da keine Erfahrungswerte vorliegen. Auf die Praxis bezogen kann jedenfalls
gesagt werden, dass die Glaubhaftmachung des Diskriminierungsschutzes sehr

schwierig durchzusetzen ist.

5) Welche begiinstigt behinderten Arbeitnehmer haben es einfacher/schwerer

in Bezug auf Bewerbungen?

Diese Frage kann wiederum nicht ausfiihrlich beantwortet werden, da hier keine Da-
ten vorliegen. Man kann jedoch sagen, dass die Behinderung von begiinstigt behin-
derten Menschen nicht unbedingt nach aufden hin erkenntlich sein muss und so wis-
sen oftmals viele Arbeitgeberlnnen nicht von Behinderungen ihrer Mitarbeiter. (z.B.

Epileptikerin, etc.)
Demnach wird oftmals erst von der Behinderung erfahren wenn Streitigkeiten vor

Gericht austragen werden, wo hier die Arbeiterkammer Arbeitnehmerlnnen mit Be-

hinderung vor Gericht vertritt.
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6) Wo liegen die Herausforderungen fiir Unternehmen, begiinstigt behinderte

Mitarbeiter einzustellen?

Herausforderungen fiir Unternehmen liegen insbesondere bei der Riicksichtnahme
auf Menschen mit Behinderung z.B. langsame Arbeitsweise, wofiir es aber wiederum

Forderungen gibt, um diesen ,Wettbewerbsnachteil“ zu kompensieren.

7) Was ist notwendig fiir eine erfolgreiche Aufnahme?

Meiner Meinung nach ist das Allerwichtigste die Akzeptanz der Arbeitskolleglnnen -
speziell dort, wo man die Behinderung als solche wahrnimmt, denn in tiber 80 % der

Falle zeigt sich diese nicht nach aufden hin.

8) Welche Féordermafnahmen gibt es fiir begiinstigte Mitarbeiter mit Behinde-

rung?

Es gibt vielzihlige Férderungen in Osterreich im Zusammenhang mit der Einstellung
von Menschen mit Behinderung z.B. durch das Bundessozialamt, die Bezirkshaupt-
mannschaft, etc. Die Forderungen kénnen soweit gehen, als dass fiir ArbeitnehmerIn-
nen mit Behinderung spezielle Sachmittel geférdert werden, die nach Ihren Bediirf-

nissen angefertigt werden z.B. Computer fiir Menschen mit Sehbehinderungen, etc.

9) Wie wiirden Sie die Entwicklungen in den letzten Jahren sehen? Posi-

tiv/Negativ? Warum?

Es gibt Polarisierungstendenzen - auf Unternehmerseite, wobei die Tendenz dahin-
gehend ist, dass Unternehmerinnen immer mehr ,Klar/Pro/Contra“ sind und oftmals
nur die Wirtschaftlichkeit betrachten z.B. welche Fehlzeiten verursachen Mitarbeite-

rInnen und wie wirkt sich das auf die unternehmerische Wirtschaftlichkeit aus.
Festzuhalten ist, dass es in der Steiermark weit tiber 10.000 Angestellte mit Behinde-

rung gibt, wobei man sagen kann, dass es hierbei nur in sehr wenigen Fallen (Promil-

lebereich) zu Problemen kommt.
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Einstellungen von ArbeitnehmerInnen mit Behinderungen verlangen oftmals Flexibi-
litdt, aufgrund von Fehlzeiten und Ausfdllen, welche von dem Kollegium verlangt
wird, um diese zu kompensieren. Im Laufe der Zeit wird immer mehr diese Flexibili-

tat verlangt!
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Online-Befragung von Arbeitnehmerinnen mit Behinderung:

Fragebogengestaltung zum Thema:

»Erfolgreiche Aufnahme und Integrationen von Menschen mit Behinderung in Unter-
nehmen*“

Sehr geehrte Teilnehmerin, sehr geehrter Teilnehmer!

Vielen herzlichen Dank, dass Sie sich dazu entschlossen haben, mir in Bezug auf meine Studi-
enarbeit einige Fragen zu beantworten!

Ihre Eingaben werden ANONYM ausgewertet!

1
Wie alt sind Sie? (Pflichtfrage)

Sind Sie mannlich/weiblich? (Pflichtfrage)

mannlich
weiblich

3
Sind Sie momentan in einem Arbeitsverhiltnis?

Ja
Nein

E Waren Sie schon einmal von Arbeitslosigkeit betroffen?
Falls dies zutreffen sollte, wie lange? (Angabe bitte in Monaten!)
(Pflichtfrage)

Ja

Nein

|E| Ist Ihrer Meinung nach Verbesserungspotential
in Sachen Vermittlung von ArbeitnehmerInnen mit
besonderen Bediirfnissen gegeben? (Pflichtfrage)

Ja
Nein
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E Bitte beurteilen Sie die
barrierefreie Arbeitsplatzgestaltung Ihres
Arbeitsplatzes nach dem Schulnotensystem. (Pflichtfrage)

(1 = Sehr gut, 2 = Gut, 3 = Mittelmafig, 4 = Wenig zufriedenstellend, 5 = Nicht zufriedenstel-
lend)

Arbeitsplatzgestaltung
Barrierefreiheit
Betriebliche Gestaltung
Gesamtnote

Wie sind Sie mit den Sozialeinrichtungen, die sich
besonders fiir Menschen mit Behinderung einsetzen zufrieden? (Pflichtfrage)

1 = Sehr gut, 2 = Gut, 3 = Mittelmafdig, 4 = Wenig zufriedenstellend, 5 = Nicht zufriedenstel-
lend

Bundessozialamt
Arbeitsmarktservice, AMS
Arbeiterkammer, AK
Gesamtnote

Sind Sie in Ihrer beruflichen Laufbahn mit Diskriminierung konfrontiert worden? Falls

dies zutrifft, konnten Sie bitte kurz ausfithren "wie", "wo", "wann" und "warum".

Ja
Nein

Sind Sie der Meinung dass Aus- und Weiterbildungsmafinahmen
zwischen Menschen mit und ohne Behinderung differieren? (Pflichtfrage)

Ja
Nein

E| Wiirden Sie sagen, dass Arbeitnehmer mit
und ohne Behinderung die selben Chancen am Arbeitsmarkt besitzen? (Pflichtfrage)
Ja
Nein

Wie wiirden Sie das Verhiltnis zu Ihren Kollegen sehen?

Sehr gut

Gut

Mittelmafiig
Verbesserungswiirdig
Nicht gut
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Wie wiirden Sie die folgenden Begriffe in Bezug
auf Integration in Ihrem jetzigen Unternehmen nach dem
Schulnotensystem beurteilen?

1 = Sehr gut, 2 = Gut, 3 = Mittelmafig, 4 = Wenig zufriedenstellend, 5 = Nicht zufriedenstel-
lend.

Integration

Arbeitsklima

Kollegiales Verhaltnis
Hilfsbereitschaft von Kollegen
Unternehmenskultur
Gesamtnote

Finden Sie, dass das Potential
von Menschen mit Behinderung oftmals in der Arbeitswelt
iibersehen wird? (Pflichtfrage)

Ja
Nein

Bitte beurteilen Sie die Méglichkeiten, die der
Osterreichische Arbeitsmarkt fiir Menschen mit Besonderen
Bediirfnissen bietet. (Pflichtfrage)

1 = Sehr gut, 2 = Gut, 3 = Befriedigend, 4 = Wenig zufriedenstellend, 5 = Nicht zufriedenstel-
lend.

Arbeitsplatzmoglichkeiten
Qualifikationsentsprechende Jobs
Entfaltungsmoglichkeiten
Gesamtnote
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Wie beurteilen Sie Integrationsmafdnahmen in
Unternehmen, die Sie bis jetzt erfahren haben? (Pflichtfrage)

1 = Sehr gut, 2 = Gut, 3 = Mittelmafig, 4 = Wenig zufriedenstellend, 5 = Nicht zufriedenstel-
lend.

Integration in Unternehmen
Integrationsmafinahmen in Unternehmen
Ergebnis der Integration

Zufriedenheit mit der Integration
Gesamtnote

Bitte beurteilen Sie folgende "Begriffe" aus der Personalaufnahme
in Hinblick auf Gleichstellung und Diskriminierung aufgrund Ihrer
getitigten Erfahrungen nach dem Schulnotensystem.

1 = Sehr gut, 2 = Gut, 3 = Mittelmafdig, 4 = Wenig zufriedenstellend, 5 = Nicht zufriedenstel-
lend

Gestaltung von Stellenanzeigen

Formulierung bzw. Neutralitdt von negativen Antworten auf Bewerbungen

Bewerbungsgespriche

Arbeitsplatzgestaltung

Gesamtnote

Vielen herzlichen Dank fiir Ihre Teilnahme. Sie kénnen den Internet-Browser jetzt
schlief3en. Mit lieben Griifen, Walter Nost
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Die Auswertung des ONLINE-FRAGEBOGENS ist unter folgenden Link abrufbar:

URL: http://www.q-set.at/Umfrageergebnisse/?sCode=TZGJEHRTJJWK

Erfolgreiche Aufnahme und Integrationen von Menschen mit Behinderung in Unternehmen

Seite 1, Frage 1: Wie alt sind Sie? (Pflichtfrage)

29 Teilnehmer
35 (3 x)
33 (2 x)
38 (2 x)
32 (2 x)
19 (2 x)
44 (2 x)
53
22 Jahre
21
26
28
37
24 jahre
31
27 jahre
42
36
48
26 jahre
25
45
40

Seite 1, Frage 2: Sind Sie mannlich/weiblich? (Pflichtfrage)

29 Teilnehmer

mannlich

13

weiblich

16

Seite 1, Frage 3: Sind Sie momentan in einem Arbeitsverhaltnis?

29 Teilnehmer

Ja 24

Nein 5

Seite 1, Frage 4: Waren Sie schon einmal von Arbeitslosigkeit betroffen? Falls dies zutreffen soll-

te, wie lange? (Angabe bitte in Monaten!) (Pflichtfrage)

29 Teilnehmer

Ja 19

Nein 10
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16 Teilnehmer
3 Monate (3 x)
12 monate (2 x)
28 Monate
4 Monate nach dem Studium, 4 Monate nachdem ich gekiindigt habe
6 Monate
9m
16 monate
12 Monate,
18
Aufgrund einer mehrjahrigen Krankheit.
Betriebsfiihrerin der eigenen Landwirtschaft.
Insgesamt 20 Monate
4 Monate

Seite 1, Frage 5: Ist Ihrer Meinung nach Verbesserungspotential in Sachen Vermittlung von Ar-
beithehmerInnen mit besonderen Bediirfnissen gegeben? (Pflichtfrage)

29 Teilnehmer

Ja 26

Nein 3

Seite 1, Frage 6: Bitte beurteilen Sie die barrierefreie Arbeitsplatzgestaltung Ihres Arbeitsplatzes
nach dem Schulnotensystem. (Pflichtfrage)
(1 = Sehr gut, 2 = Gut, 3 = MittelméaBig, 4 = Wenig zufriedenstellend, 5 = Nicht zufriedenstellend)

29 Teilnehmer

1 2 3 | 4 | 5 | Durchschnitt
Arbeitsplatzgestaltung 6|12 8| 3| 0] 2,28 (66 / 29 Antworten)
Barrierefreiheit 7110110 | 1| 1| 2,28 (66 / 29 Antworten)
Betriebliche Gestaltung | 9 6|11 | 2| 1] 2,31(67 /29 Antworten)
Gesamtnote 7111 9] 1] 1] 2,24 (65/ 29 Antworten)

Seite 1, Frage 7: Wie sind Sie mit den Sozialeinrichtungen, die sich besonders fiir Menschen mit
Behinderung einsetzen zufrieden? (Pflichtfrage)
1 = Sehr gut, 2 = Gut, 3 = MittelmaBig, 4 = Wenig zufriedenstellend, 5 = Nicht zufriedenstellend

29 Teilnehmer

1 2 3 | 4 | 5 | Durchschnitt
Bundessozialamt 5] 14 90| 1] 2,24 (65 / 29 Antworten)
Arbeitsmarktservice, AMS | 5 6|13]4| 1] 2,66 (77 /29 Antworten)
Arbeiterkammer, AK 4110 14| 1] 0] 2,41 (70 / 29 Antworten)
Gesamtnote 4 6| 18] 0] 1] 2,59 (75/ 29 Antworten)

Seite 1: Sind Sie in Ihrer beruflichen Laufbahn mit Diskriminierung konfrontiert worden? Falls
dies zutrifft, konnten Sie bitte kurz ausfiihren "wie", "wo", "wann" und "warum".

28 Teilnehmer

Ja 14

Nein 14
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Seite 1: Diese Frage bezieht sich auf die vorherige! Falls Sie schon einmal mit Diskriminierung
konfrontiert worden sind, bitte beschreiben Sie kurz "wo" und "wie".

14 Teilnehmer
. Im Rahmen von Bewerbungen.
. Ich durfte kein Freiwilliges Soziales Jahr machen, weil ich kleinwiichsig bin und mir gesagt wurde,
dass ich eine Mappe nicht von der oberen Schublade holen kann.
. rollstuhlfahrend als lastig beschimpft im supermarkt bei zusammenstoss
. bldd Uber mich reden
. innerhalb der behindertenhilfe ist es nicht gern gesehen, wenn ein behinderter
mensch im team ist. es kdnnte ja eine solidarisierung zwischen dem behinderten mitarbeiter und
den klienten entstehen. auBerdem entsteht das bild "vom betreuten zum betreuer" - damit
kdénnen nichtbehinderte kollegen oftmals nicht umgehen
Mobbing - Vor allem auslachen! Hinter dem Riicken.
In Bezug auf die Einstellung in einen Betrieb.
Mobbing, diskriminierende Beleidigungen, etc.
bei weiterbildungsmadglichkeiten & aufstiegsmdoglichkeiten.
dass man in den verschiedensten lebenssituationen nicht ernstgenommen
bzw.nicht "fir ganz voll" genommen wird
Ja! Die Krankheit "Depression" ist nach wie vor Tabuthema im Berufsleben, weil sie von
anderen MitarbeiterInnen nicht verstanden wird.
m.m.-m-m
* beim klo gehen
. bei d. jobsuche

Seite 1, Frage 8: Sind Sie der Meinung dass Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen zwischen Men-
schen mit und ohne Behinderung differieren? (Pflichtfrage)

29 Teilnehmer

Ja 23

Nein 6

Seite 1, Frage 9: Wiirden Sie sagen, dass Arbeitnehmer mit und ohne Behinderung die selben
Chancen am Arbeitsmarkt besitzen? (Pflichtfrage)

29 Teilnehmer

Ja 3
Nein 2
6

Seite 1, Frage 10: Wie wiirden Sie das Verhailtnis zu Ihren Kollegen sehen?

27 Teilnehmer

Sehr gut 11
Gut 10
MittelmaBig 4
Verbesserungswirdig 2
Nicht gut -

Seite 1, Frage 11: Wie wiirden Sie die folgenden Begriffe in Bezug auf Integration in Ihrem jetzi-
gen Unternehmen nach dem Schulnotensystem beurteilen?
1 = Sehr gut, 2 = Gut, 3 = MittelmaBig, 4 = Wenig zufriedenstellend, 5 = Nicht zufriedenstellend.

29 Teilnehmer

1 2 3 4 5 | Durchschnitt
Integration 8 13 4 2 2 | 2,21 (64 / 29 Antworten)
Arbeitsklima 8 11 6 4 0| 2,21 (64 / 29 Antworten)
Kollegiales Verhaltnis 13 7 5 4 0 | 2,00 (58 / 29 Antworten)
Hilfsbereitschaft von Kollegen 16 4 8 1 0| 1,79 (52 / 29 Antworten)
Unternehmenskultur 7 9 12 0 0| 2,18 (61 / 28 Antworten)
Gesamtnote 7 13 6 3 0| 2,17 (63 / 29 Antworten)

Seite 1, Frage 12: Finden Sie, dass das Potential von Menschen mit Behinderung oftmals in der
Arbeitswelt iibersehen wird? (Pflichtfrage)

29 Teilnehmer

Ja 28 |

Nein 1
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Seite 1, Frage 13: Bitte beurteilen Sie die Mdglichkeiten, die der dsterreichische Arbeitsmarkt fiir
Menschen mit Besonderen Bediirfnissen bietet. (Pflichtfrage)
1 = Sehr gut, 2 = Gut, 3 = Befriedigend, 4 = Wenig zufriedenstellend, 5 = Nicht zufriedenstellend.

29 Teilnehmer

1 2 3| 4| 5 | Durchschnitt
Arbeitsplatzmdéglichkeiten 0] 14 5] 8] 2] 2,93 (85/ 29 Antworten)
Qualifikationsentsprechende Jobs | 0 5114191 1] 3,21 (93 / 29 Antworten)
Entfaltungsmoglichkeiten 2 311517 ] 2] 3,14 (91 / 29 Antworten)
Gesamtnote 0 7] 13]18] 1] 3,10 (90 / 29 Antworten)

Seite 1, Frage 14: Wie beurteilen Sie IntegrationsmaBnahmen in Unternehmen, die Sie bis jetzt
erfahren haben? (Pflichtfrage)
1 = Sehr gut, 2 = Gut, 3 = MittelmaBig, 4 = Wenig zufriedenstellend, 5 = Nicht zufriedenstellend.

28 Teilnehmer

1 2 3 | 4 | 5 | Durchschnitt
Integration in Unternehmen 4113 8|11[ 2] 2,43 (68/ 28 Antworten)
IntegrationsmaBnahmen in Unternehmen | 4 | 15 6| 2|1]2,32(65/28 Antworten)
Ergebnis der Integration 4112 9]12]| 1] 2,43 (68/ 28 Antworten)
Zufriedenheit mit der Integration 3111110 | 3| 1| 2,57 (72 / 28 Antworten)
Gesamtnote 5 911112 | 1]| 2,46 (69 /28 Antworten)

Seite 1, Frage 15: Bitte beurteilen Sie folgende "Begriffe" aus der Personalaufnahme in Hinblick
auf Gleichstellung und Diskriminierung aufgrund Ihrer getadtigten Erfahrungen nach dem Schul-
notensystem.

1 = Sehr gut, 2 = Gut, 3 = MittelmaBig, 4 = Wenig zufriedenstellend, 5 = Nicht zufriedenstellend

28 Teilnehmer

1 2 3 | 4 | 5 | Durchschnitt
Gestaltung von Stellenanzeigen 11101213 tze,:)z (79 / 28 Antwor-
Formulierung bzw. Neutralitédt von negativen Antworten auf 2,54 (71 / 28 Antwor-

3|13 8|22
Bewerbungen ten)
Bewerbungsgespréache 1116 6|32 tze,:)l (73 / 28 Antwor-
Arbeitsplatzgestaltung al 12 21212 tze,:)s (67 / 27 Antwor-
Gesamtnote ol13l11] 21 t2e,:)7 (72 / 27 Antwor-
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