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Vorwort

Am Anfang einer Diplomarbeit steht die Frage der Themenwahl. Das Thema
dieser Arbeit war kein zur Ganze selbstgewahltes, sondern entstand im Auftrag
der IfS-Reha Vorarlberg, die eine Evaluation eines Aspektes ihrer Arbeit, der
Integration von Menschen mit Behinderung in den offenen Arbeitsmarkt,
angeregt hatte. FUr mich war das Thema Menschen mit Behinderung und das

Thema der beruflichen Integration ein ganzlich Neues.

Die Schwerpunktsetzung in meinem Wahlfach war eine andere und ich habe in
meinem personlichen Lebensumfeld keinen intensiven Kontakt zu Menschen mit
Behinderung. Die Frage der ,Berechtigung“, mich diesem Thema als Mensch
ohne Behinderung zu nahern, stellte sich am Anfang der Arbeit noch nicht, im
Laufe der Zeit aber immer mehr. Mir wurde bewusst, dass jede Form der
Auseinandersetzung mit diesem Thema an einem Punkt beginnen muss, der weit

Uber das Kriterium Wissenschaftlichkeit hinausgeht.

Ein Teil der Literaturrecherche fir diese Arbeit fliet nicht direkt in diese
Diplomarbeit ein, war aber wichtig, um den eigenen Standpunkt zu hinterfragen.
Es handelt sich um Werke, die sich mit der politischen, padagogischen und
menschlichen Situation von Menschen mit Behinderung beschaftigen, Beitrage,
die ,jenseits der Diktatur von Moral“ argumentieren, solche, die aufzeigen, dass
Menschen mit Behinderung das Wort ,Integration® nicht mehr héren kénnen und
nicht in Bestehendes integriert werden wollen, sondern lieber gemeinsam mit
Menschen ohne Behinderung etwas Neues aufbauen wollen. Arbeiten, die
Fragen der Normalitat bzw. Normalisierung und Menschlichkeit stellen und es
wagen, die unbequeme Frage zu stellen, ob es neben dem vielzitierten ,Recht
auf Arbeit® fur Menschen mit Behinderung nicht vielmehr auch ein Recht auf
erfllltes und tatiges Leben ohne Arbeit - unabhangig von der individuellen
Arbeitsfahigkeit - mit entsprechender Absicherung geben muss. Andere wichtige
Ansatze sind die, die sich mit den Ideen der Independent-Living-Bewegung und

dem Modell des Peer Counseling beschaftigen, das davon ausgeht, dass
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Menschen mit Behinderung selbst am besten wissen, welche Bedurfnisse sie

haben und wie diesen am besten begegnet werden kann.’

Bei einem Thema wie diesem ist es unausweichlich, das eigene (Menschen-)Bild,

von dem ausgegangen wird, sehr griindlich zu hinterfragen.

Diese Frage mussen sich auch Verantwortliche in Unternehmen stellen. Welches
Bild von Menschen mit Behinderung habe ich? Welches Bild von Normalitat habe
ich? Was bedeutet soziale Verantwortung wirklich? Habe ich mit der Einstellung
eines Menschen mit Behinderung meine soziale Verantwortung ,erfullt“? Oder
darf soweit gegangen werden, die Beschaftigung von Menschen mit Behinderung
als Berucksichtigung von Vielfalt und Individualitat aller Mitarbeiterinnen und als
Teil der Unternehmensstrategie zu bezeichnen und selbstverstandlichen Teil der

Unternehmenskultur werden zu lassen?

An diesem Punkt kann auch Arbeitsassistenz ansetzen und eigene Bilder
hinterfragen: Durch das Auftreten von Arbeitsassistentinnen werden in den
Unternehmen Selbstreflexionsprozesse auf unterschiedlichen Ebenen
angestoRen, die automatisch die Frage mit sich bringen wie und was die
Organisation eigentlich ist, was sie sein will und letztlich sein wird. ,Wenn
Arbeitsassistentinnen Betriebe danach fragen, ob sie sich vorstellen kdnnten,
Personen mit Behinderung zu beschéftigen, fragen sie Unternehmerinnen und

“2 \Wenn das als

ihre Betriebe nach deren Zukunft und einer Vision dafir.
relevante Aufgabe der Arbeitsassistenz definiert werden wirde, hatte das
weitreichende Konsequenzen fir das Auftreten und die Bedeutung der
Arbeitsassistenz fiir Unternehmen.® Arbeitsassistenz hat nicht nur mit einzelnen
Individuen zu tun, sondern in Bezug auf Unternehmen mit Organisationen und
deren GesetzmaRigkeiten. Noch dazu handelt es sich bei Unternehmen um
Organisationen, die Denk- und Handlungslogiken der Wirtschaft folgen — und
diese unterscheiden sich erheblich von denen von Einrichtungen der
Arbeitsassistenz. Das gilt es wohl mitzubedenken bei allen Beratungsleistungen,

die die Arbeitsassistenz Unternehmen anbietet. Vielleicht geht es in einem ersten

! Vgl. Arbeiten von Peter Fuchs, Hans Hovorka Ernst Klee, Volker Schénwiese u.v.a.
% Wetzel (1998), S. 3. http://www2.uibk.ac.at/bidok//library/arbeit/imp10-98-thesen.bdkb 1.2.2003.

® Diese Ausfihrungen stammen von Ralf Wetzel und werden im Kapitel 3 noch naher erlautert.
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Schritt  fur alle Akteurlnnen — fir Beraterlnnen, Unternehmerinnen und
Klientinnen darum, gefahrlos mit verschiedenen Blickwinkeln spielen zu kénnen
und so zu einer reflektierten Sichtweise zu gelangen. Hoffentlich kann diese

Arbeit einen kleinen Beitrag dazu leisten.

An dieser Stelle mdchte ich mich zuerst bei meinem Betreuer Prof. Dr. August
Osterle fiir die geduldige und hilfreiche Unterstiitzung bei Erstellung dieser Arbeit
bedanken. AuRerdem bei Mag. Eugen Hartmann, Geschaftsflihrer der IfS-Reha
Vorarlberg, der mir nicht nur vollste Unterstitzung und Einblick in die
Arbeitsweise der IfS-Reha gewéahrt hat, sondern mir auch das ,Landle®
nahergebracht hat. Des weiteren bedanke ich mich bei Helga Nul3baumer,
Christine GroR, Roman Maier und Petra Gabl von der IfS-Reha und Familie

Thurnher in Dornbirn.

Die fur mich wichtigste und intensivste Erfahrung bei Erstellung dieser Arbeit
waren die Gesprache mit 18 Interviewpartnerinnen verschiedener Unternehmen.

Danke fir die besondere Offenheit und fur lhre Zeit.

Ein besonderer Dank gilt Ralf Wetzel vom Promotionskolleg der TU-Chemnitz,
dessen Verdffentlichungen und Uberlegungen mich sehr motiviert haben und in

diese Arbeit eingeflossen sind.

Zum Schluss geht der Dank an alle, die mich in dieser Zeit auf vielfaltigste Weise
unterstutzt, motiviert und ausgehalten haben: Meine Eltern, Freundinnen und

Freunde, Georg und besonders Hannah.



1 Einleitung

,Ein Unternehmen ohne MitarbeiterInnen mit

Behinderung ist kein normales Unternehmen**

Ein glickliches, gelingendes und ,gutes“ Leben hangt in einem gro3en Ausmaf
davon ab, inwieweit selbstbestimmt Lebensziele und Lebensweise frei gewahit
werden kénnen. Der Wunsch nach (Erwerbs-) Arbeit, im neuzeitlichen Verstéandnis
verbunden mit Eigentum, sozialer Teilhabe und personlicher Identitat, setzt voraus,
dass akzeptable berufliche Mdglichkeiten fiir die Einzelne und den Einzelnen
gegeben sind. Tatsache ist, dass ein grof3er Teil von Menschen mit Behinderung

vom offenen Arbeitsmarkt ausgegrenzt ist und zunehmend wird.

Ein wichtiges Ziel der beruflichen Rehabilitation besteht darin, Menschen mit
Behinderung Zugang zum offenen Arbeitsmarkt zu ermdglichen. Eine zentrale Rolle
dabei spielt neben der jeweiligen Gesetzgebung und verschiedenen sozialen
Diensten auch das Unternehmen, das Menschen mit Behinderung einstellt und
beschaftigt. Die Sichtweise von Unternehmen und Betrieben, die Menschen mit

Behinderung beschaftigen steht im Mittelpunkt der folgenden Arbeit.

1.1 Zielsetzung der Arbeit

Ziel der Arbeit ist es, herauszufinden, warum Unternehmerlnnen Menschen mit
Behinderung einstellen und wo angesetzt werden kdnnte, um die Beschéaftigung von
Menschen mit Behinderung zu verbessern. Dabei werden einerseits personliche
Einstellungen der Verantwortlichen gegenuber Mitarbeiterinnen mit Behinderung in
den Unternehmen untersucht, andererseits werden Hemmnisse und Schwierigkeiten
identifiziert, die sich fur Unternehmen bei der Beschaftigung von Menschen mit

Behinderung ergeben. Weiteres Ziel der Arbeit ist es, die Bedeutung der

“In Anlehnung an ein Zitat von Finke 1999 ,Eine Schule ohne behinderte Kinder ist keine normale
Schule® zitiert in: Schildmann, Ulrike (Hrsgin.): Normalitat, Behinderung und Geschlecht. Ansatze und

Perspektiven der Forschung, Opladen, 2001



Arbeitsleistung der IfS-Reha fir Unternehmerinnen zu untersuchen und mdégliche

zukinftige Handlungsoptionen fir die IfS-Reha zu formulieren.

Ausgangspunkt der Arbeit waren daher Erfahrungen, Sichtweisen und Einstellungen
von Unternehmerlinnen und Personalverantwortlichen in Bezug auf die
Beschaftigung von Menschen mit Behinderung. Warum stellen Betriebe Menschen
mit Behinderung ein? Welche Schwierigkeiten ergeben sich in diesem Prozess?
Was ist das motivierende, gewinnbringende Moment einer solchen Entscheidung?
Diesen Fragestellungen soll sich im Rahmen einer empirischen Erhebung im Land
Vorarlberg genahert werden. Die Erhebung erfolgte einerseits schriftlich in Form
einer Fragebogenerhebung und andererseits in Form von qualitativen Interviews mit

den Verantwortlichen von Betrieben, die Menschen mit Behinderung beschaftigen.

Ein weiteres Hauptaugenmerk dieser Diplomarbeit liegt in der Bedeutung der
Angebote der Arbeitsassistenz der IfS-Reha (Institut fir Sozialdienste, Vorarlberg)
fur Unternehmen. Hier wurde der Frage nachgegangen, welche Leistungen der IfS-
Reha von Unternehmen genutzt werden, wie die Zusammenarbeit funktioniert und
welche Rolle die IfS-Reha bei der Beschaftigung von Menschen mit Behinderung
spielt. AuRerdem wurde erhoben, welche zusatzlichen Leistungen und Angebote

von Unternehmen gewinscht werden.

1.2 Aufbau der Arbeit

In einem ersten Schritt werden in Kapitel 2.1 und 2.2 der Begriff Behinderung und
der Begriff der beruflichen Rehabilitation genau definiert und erértert. Zielsetzungen
und mdgliche Formen der beruflichen Rehabilitation werden angefuhrt und
gegenwartige Entwicklungen und Problembereiche kurz analysiert. Da der
empirische Teil auf die Perspektive der Unternehmen fokussiert ist, wird in Kapitel
2.3 Behinderung aus soziologischer und organisationaler und zum Teil auch aus
systemtheoretischer Sicht Uberblicksartig erlautert. Im Mittelpunkt stehen dabei das
Konzept der Stigmatisierung und Enstigmatisierung, sowie der Einstellung und
Einstellungsveranderung. Im Anschluss daran wird in einem eigenen Kapitel (2.3.3)
erlautert, welche Konsequenzen sich daraus fir die Arbeit der Arbeitsassistenz

ergeben kénnen. In der empirischern Erhebung wurde kein geschlechtsspezifischer



Schwerpunkt gesetzt, in Kapitel 2.4 wird deshalb kurz auf die mehrfache
Diskriminierung von Frauen mit Behinderung eingegangen. Kapitel 3 widmet sich
ausfuhrlich den gesetzlichen Grundlagen fur die berufliche Rehabilitation in
Osterreich. Detailliert werden die Bestimmungen des Behinderteneinstellungsgesetz
erlautert (3.2.2), die Bestimmungen und Férderungsmoglichkeiten der Europaischen
Union im Bereich der beruflichen Integration werden in Kapitel 3.2.3 dargestellt.
Kapitel 4 stellt die allgemeine und rechtliche Situation von Menschen mit
Behinderung in Vorarlberg dar. Kapitel 5 beschreibt die Entwicklung der
Arbeitsassistenz in Osterreich, sowie die Arbeitsweise der IfS-Reha in Vorarlberg,

die Grundlage fur die empirische Erhebung war.

Kapitel 6 beschreibt den empirischen Teil der Arbeit. Nach einer Uberblicksartigen
Darstellung der Ergebnisse der Fragebogenerhebung in Kombination mit
Stellungnahmen aus den durchgefihrten Interviews, folgt eine Diskussion der
Ergebnisse. Kapitel 7 bildet den Abschluss der Arbeit mit der Formulierung von
Schlussfolgerungen und Perspektiven far die Arbeit der

Arbeitsassistenzeinrichtungen.



| THEORETISCHER TEIL

2 Behinderung und das System der beruflichen
Rehabilitation

2.1 Begriff und Umfang von Behinderung

Die in der Literatur® am haufigsten verwendete Definition von Behinderung ist die
von der Weltgesundheitsorganisation (WHO) vorgenommene Differenzierung. Dabei
werden die Begriffe ,impairment ,disability® und ,handicap® unterschieden und

folgendermalen voneinander abgegrenzt:

1. Impairment (Schadigung): Stérung auf der organischen Ebene
(menschlicher Organismus allgemein).

2. Disability (Beeintrachtigung): Stérung auf der personalen Ebene (Bedeutung
fur einen konkreten Menschen).

3. Handicap (Benachteiligung): Mégliche Konsequenzen auf der sozialen
Ebene (Nachteile, durch die die Ubernahme von solchen Rollen
eingeschrankt oder verhindert wird, die fir die betreffende Person in Bezug
auf Alter, Geschlecht, soziale und kulturelle Aktivitdten als angemessen

gelten).

Im englischen und deutschen Sprachgebrauch dominiert der Begriff ,Behinderung”
bzw. .disability“. Der entscheidende Punkt in Bezug auf soziale Teilhabe und
Integration ist aber das ,Handicap® als mdgliche soziale Folge von Schadigung oder

Behinderung.®

Im Behinderteneinstellungsgesetz (BEinstG) wird Behinderung so definiert:

® U.a. Badelt/Osterle (2001), S. 70f; Cloerkes (1997), S. 5.
® Cloerkes (1997), S. 5.



,Behinderung im Sinne des Bundesgesetzes ist die Auswirkung einer nicht
nur voribergehenden Funktionsbeeintrachtigung, die auf einem
regelwidrigen korperlichen, geistigen oder psychischen Zustand beruht. Als
nicht nur voribergehend gilt ein Zeitraum von mehr als voraussichtlich sechs
Monaten.“ (§3 BEinstG)

Im Behindertenkonzept der Osterreichischen Bundesregierung aus dem Jahr 1993
kommt man zur Auffassung, dass die verwendete Definition von Behinderung weit
genug sein muss, um die besonderen Bedurfnisse von Menschen mit Behinderung

in ihren sozialen Dimensionen zu erfassen.’

,Behinderte Menschen sind Personen jeglichen Alters, die in einem
lebenswichtigen sozialen Beziehungsfeld korperlich, geistig oder seelisch
dauernd wesentlich beeintrachtigt sind. Ihnen stehen jene Personen gleich,
denen eine solche Beeintrachtigung in absehbarer Zeit droht.
Lebenswichtige soziale Beziehungsfelder sind insbesondere die Bereiche
Erziehung, Schulbildung, Erwerbstéatigkeit, Beschaftigung, Kommunikation,

Wohnen und Freizeitgestaltung.”

Was bei den erwahnten (und gangigen) Definitionen von Behinderung
ausgeklammert bleibt, ist die Frage, wie es zum Behindertsein kommt, also die
wesentliche Abhangigkeit des Zustandes von der gesellschaftlichen Reaktion auf
eine ,Schadigung*“.® Es scheint mir sehr wichtig zu sein, an dieser Stelle auch eine
Definition anzufihren, die sich dem Thema aus interaktionistischer Sichtweise

nahert:

,Eine Behinderung ist eine dauerhafte und sichtbare Abweichung im
kdrperlichen, geistigen oder seelischen Bereich, der allgemein ein
entschieden negativer Wert zugeschrieben wird (...). Ein Mensch ist
,behindert*, wenn erstens eine unerwinschte Abweichung von wie auch
immer definierten Erwartungen vorliegt und wenn zweitens deshalb die

soziale Reaktion auf ihn negativ ist (...). Die Bewertung von Behinderung und

"BMAS (1993), S. 8.
8 Cloerkes (1997), S. 4.



die Reaktion auf Behinderung sind zweierlei und strikt voneinander zu

trennen.*®

Diese Definition und Terminologie zielt darauf ab, dass Behinderung kein
vorgegebener Zustand ist, sondern auf der Zuschreibung von Erwartungshaltungen
durch die Anderen beruht. Die Behinderung ist also im wesentlichen ein Resultat
sozialer Reaktionen und entsteht nicht durch das Merkmal einer
Behinderungseigenschaft bei einer Person, sondern durch Zuschreibung einer
Andersartigkeit durch die soziale Umgebung.” Zunehmend setzt sich diese
Begriffsbildung aus Sicht des Interaktionismus, Konstruktivismus und der
Systemtheorie durch. In der Sonder- und Heilpadagogik wird daher bereits mehrfach
von einem radikalen Paradigmenwechsel gesprochen, der bis hin zur (rhetorischen)

Selbst-Infragestellung der Disziplin fiihrte. "

In Zusammenhang mit ,Behinderung“ wird auch der Begriff Diskriminierung (wegen
einer Behinderung) verwendet. Die Antidiskriminierungsbewegung bezeichnet als
,<diskriminierend®, nicht wie andere, nicht-behinderte Menschen geachtet zu sein, in
den individuellen Entfaltungsmdglichkeiten gehindert, bei Entscheidungen
bevormundet oder gar tatlich oder verbal angegriffen zu werden. Hinsichtlich der
Wirkung von Behinderung kann daher unterschieden werden zwischen
Benachteiligung (Nichtherstellung von Gleichheit) und Diskriminierung (Herstellung

von Ungleichheit)."

Die Internationale Arbeitsorganisation IAO (ILO), eine Sonderorganisation der
Vereinten Nationen, hat 1983 ein ,Ubereinkommen (iber die berufliche
Rehabilitation und Beschéaftigung Behinderter* angenommen, in dem ,Behinderung®

so definiert wird:

,Im Sinne dieses Ubereinkommens bezeichnet der Begriff ,Behinderter* eine Person,

® Cloerkes (1997), S. 6f.

"% Cloerkes (1997), S. 9.

" Wetzel (2002), S. 2.

2 Blumberger (2003): http://www.ibe.co.at/web/information/information102.pdf 21.1.2003.



deren Aussichten, eine geeignete Beschaftigung zu finden und beizubehalten sowie
beruflich aufzusteigen, infolge einer ordnungsgemaf anerkannten kdrperlichen oder

geistigen Behinderung wesentlich gemindert ist.”

Dieses Ubereinkommen wurde in Osterreich zwar veréffentlicht, bislang aber nicht
ratifiziert. Als Griinde gelten, dass der ,berufliche Aufstieg“ und das Anhérungsrecht
in den Behindertengesetzen nicht verankert ist®. Aus den neueren Dokumenten der
IAO geht hervor, dass Behinderung nicht mehr nur im medizinischen Sinn oder als
kérperliche oder geistige Schadigung verstanden wird, sondern als einschrankende

Wirkung einer Schadigung auf eine Person, gleich dem Begriffskonzept der WHO.™

Sprachliche Formulierungen die benutzt werden, um mit und tUber Menschen mit
Behinderung zu sprechen, wirken oft benachteiligend oder sogar diskriminierend. Im
Zuge des amerikanischen ,Independent Living Movement’, wurden Wérter und
Formulierungen abgelehnt, die die Integritdt von Personen mit Behinderung
verletzen kénnen oder ihnen einen ungleichen sozialen Status zuweisen. Besonders
sensibel ist die Diskussion im Englischen; im deutschen Sprachraum, insbesondere
in Osterreich, wird der korrekte sprachliche Umgang weit geringer beachtet. Deutlich
wird das beispielsweise am Jdsterreichischen Gesetzestitel
.,Behinderteneinstellungsgesetz”, dessen deutsches Pendant

,Gleichstellungsgesetz* heilt."

2.2 Das System der beruflichen Rehabilitation

2.2.1 Definition

Es gibt im wesentlichen drei behindertenpolitische Zugédnge bzw. Ansatzpunkte zur
beruflichen Rehabilitation: Einerseits die Gewahrung von Geld- und Sachleistungen
zum Ausgleich von entstandenen Benachteiligungen, andererseits die
gesellschaftliche Dimension von Behinderung (Gestaltung der Umweltbedingungen

fur Menschen mit Behinderung und Beeinflussung von Einstellungen) und

"3 Liste aller ratifizierenden Lander: http://www.ilo.org/ilolex/english/convdisp1.htm 1.2.2003.
' Ebenda.
'S Ebenda.



schlieBlich die Rehabilitation mit dem Ziel der Wiederherstellung bzw. Herstellung
der individuellen Befélhigungen.16 Alle Mallnahmen, die von konkreter medizinischer
Therapie bis zur Ermdglichung eines selbstbestimmten Lebens flhren, werden unter
dem Begriff ,Rehabilitation zusammengefasst.' Nach der Definition der
Internationalen Arbeitsorganisation (ILO) und der Weltgesundheitsorganisation
(WHO) ist Rehabilitation ,die Summe jener aufeinander abgestimmten MalRnahmen,
die darauf gerichtet sind, kérperlich, geistig und/oder seelisch Behinderte bis zum
hdchsten, individuell erreichbaren Grad geistiger, sozialer, beruflicher und
wirtschaftlicher Leistungsfahigkeit herzustellen oder wiederherzustellen, damit sie
einen angemessenen Platz in der Gemeinschaft finden*'®. Unter Rehabilitation sind
also alle Malnahmen zu verstehen, die der Verbesserung und der Erméglichung
der Teilnahme am gesellschaftlichen Leben fur Menschen mit Behinderung dienen.
Unterschieden wird dabei zwischen verschiedenen Rehabilitationsphasen: der
medizinischen, padagogischen, beruflichen und sozialen Rehabilitation. Dazu
zdhlen etwa im Bereich der medizinischen Rehabilitation Leistungen von
Rehabilitationszentren, bei der schulischen Rehabilitation spezifische
Lernprogramme flur Kinder mit Behinderungen, oder in der sozialen Integration die

behindertengerechte Gestaltung der Verkehrsinfrastruktur.'®

2.2.2 Ziele der beruflichen Rehabilitation

Der beruflichen Rehabilitation kommt eine besonders wichtige Rolle innerhalb des
Rehabilitationssystems zu, da sie Uber die berufliche Eingliederung auch soziale
Kontakte und Teilhabe erméglicht und im Idealfall dazu fuhrt, dass der gesamte
Rehabilitationsprozess auch aus dkonomischer Perspektive als positiv zu bewerten
ist. % Erwerbsbeteiligung ermoglicht Menschen mit Behinderung die Bestreitung des
Lebensunterhaltes aus eigenen Mitteln, ermdglicht gesellschaftliche Kontakte mit

anderen Menschen und tragt zur Starkung des Selbstwertgefiihls bei.?' Berufliche

'8 Badelt/Osterle (2001), S. 74.
'" Ernst/Haller (2000) S. 65.

' BMAS (1993), S. 13.

"9 Badelt/Osterle (2001), S. 73.
2 Zierhut (1993), S. 9.

2 BMAS (1993), S. 35.



und soziale Integration sind aufeinander bezogen, bedingen einander und durfen
nicht isoliert gesehen werden. Um das Ziel der beruflichen Integration zu erreichen,
kommen insbesondere folgende MalRnahmen in Frage: Beratung, Berufsfindung
(Leistungsfahigkeit des Menschen mit Behinderung wird unter arbeitsahnlichen
Bedingungen praktisch erprobt), Arbeitserprobung (Arbeitsfahigkeit und
Belastbarkeit werden in einem konkreten Tatigkeitsbereich geprift), Arbeitstraining
(Steigerung und Verbesserung der Arbeitsleistung), Ausbildungsmaflinahmen,
Vermittlung auf einen Arbeitsplatz und die Nachbetreuung auf dem Arbeitsplatz. Das
Ziel der beruflichen Rehabilitation wird im allgemeinen in der dauerhaften
Eingliederung des Menschen mit Behinderung in das Arbeitsleben gesehen.
Genauer gesagt geht es immer um die Aufnahme eines unbefristeten
Arbeitsverhaltnisses, entweder in einen Betrieb, dessen primarer Zweck die
Beschéftigung von Menschen mit Behinderung ist (Integrative Betriebe) oder in
einen Betrieb, dessen primarer Zweck nicht auf die Beschaftigung von Menschen
mit Behinderung gerichtet ist. Die Prioritatensetzung des Sozialministeriums
formuliert im Behindertenkonzept der dsterreichischen Bundesregierung aus dem
Jahr 1993, dass grundsatzlich die Unterbringung des Menschen mit Behinderung

auf dem offenen Arbeitsmarkt angestrebt werden soll.?

Wenn das zum Beispiel
wegen beschrankter Leistungsfahigkeit des Menschen mit Behinderung nicht
moglich ist, soll es erst dann zu einer Tatigkeit im geschiutzten Arbeitsmarkt
kommen. Hilfe durch geschutzte Arbeit stellt einen wesentlichen Bestandteil des
Forderungsinstrumentariums zur beruflichen Integration von Menschen mit

Behinderung dar.

Als konzeptioneller Hintergrund von Bundes- und Landergesetzen kann noch immer
das Behindertenkonzept der Osterreichischen Bundesregierung aus dem Jahr 1993
gelesen werden, in dem sich die Bundesregierung grundsatzlich zum
Finalitatsprinzip (Rehabilitation unabhéangig von der Ursache der Behinderung)
bekennt — das bedeutet im Einzelnen: Rechtsanspruch auf Rehabilitation, Abkehr
vom Kosten-Nutzen-Prinzip in der Rehabilitation, Verbesserung der
Zusammenarbeit zwischen den verschiedenen Rehabilitationseinrichtungen, Ersatz
der Steuerfreibetrage durch Absetzbetrage bzw. direkte Geldleistungen, finanzielle

Absicherung des Nationalfonds, Sicherstellung von Information und Beratung fir

# Badelt (1992), S. 29.



Menschen mit Behinderung.?® Ingesamt umfasst das Behindertenkonzept 14
Grundsatze: Pravention, Integration, Normalisierung, Selbstbestimmung, Hilfe zur
Selbsthilfe, Finalitat, gewdhnlicher Aufenthalt (in Osterreich), Individualisierung,
Dezentralisierung, flieRende Ubergédnge (zwischen verschiedenen
Lebensbereichen), Rehabilitation (vor Rente oder Pflegeleistungen), mobile und
ambulante Hilfe, Uberschaubarkeit und Zuganglichkeit. Die meisten der vorher

genannten Zielsetzungen wurden bisher nicht oder nur zum Teil umgesetzt.24

2.2.3 Formen der beruflichen Rehabilitation und Integration

In Osterreich gibt es eine groRe Vielfalt an Tragern der beruflichen Rehabilitation.
Es gibt unterschiedlichste Einrichtungen und Institutionen zur beruflichen
Ausbildung von Menschen mit Behinderung. Die Arten der Ausbildung reichen von
MaRnahmen zur beruflichen Orientierung und Vorbereitung, fachspezifischen
Kursen und Lehrgangen, Anlehren, Ausbildung in Lehrberufen mit Lehrabschluss,
weiterfuhrenden schulischen/beruflichen Ausbildungen in mittleren und hdheren

Schulen oder Ausbildung in Unternehmen selbst.

Hilfe durch geschitzte Arbeit stellt einen wesentlichen Bestandteil des
Forderungsinstrumentariums zur beruflichen Integration von Menschen mit
Behinderung dar. Nicht einheitlich ist die Verwendung des Begriffes ,geschutzter
Arbeitsplatz®. Darunter kann einerseits ein Arbeitsplatz im ,geschitzten Bereich®
oder ein Arbeitsplatz in einem nicht zum geschutzten Bereich gehdrigen Betrieb, fir
den Zuschisse zu den Lohnkosten nach dem Arbeitsmarktférderungsgesetz oder
den Landesgesetzen gewahrt werden, verstanden werden”® Im
Behinderteneinstellungsgesetz wird der Begriff des geschiitzten Arbeitsplatzes in §2
Abs 2 verwendet und festgelegt, dass beglinstigte Behinderte in der Lage sein
sollten, auf einem geschitzten Arbeitsplatz oder in einem Integrativen Betrieb einer
Erwerbstatigkeit nachzugehen. Im Fall des BEinstG ist ,Schutz® durch die

Beschaftigungspflicht, die Gewahrung von Zuschissen fir

# BMAS (1993), S. 20.

# Access to Employment in Equality (2002) http://www.ngo.at/aee/bericht.htm, 19.1.2003; Blumberger
(2003) http://www.ibe.co.at/web/information/information1016.pdf, 22.1.2003.

% Zierhut (1993) S. 12.
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Arbeitsplatzadaptierungen, die Gewahrung von Lohnkostenzuschissen und die
Anwendung der besonderen Kiindigungsschutzbestimmungen gegeben.? In der
Rehabilitationsverordnung Vorarlberg vom 1.1. 1977 heif3t es in §6 Abs 1 lit b, dass
zur sozialen Einordnung und Anpassung insbesondere ,Unterbringung auf einem

geschiutzten Arbeitsplatz oder in einer geschiitzten Werkstatte* zu gewahren sind.

Der geschutzte Arbeitsmarkt besteht aus den geschitzten Arbeitsplatzen
(Zusammenarbeit Uberwiegend mit Menschen ohne Behinderung), den Integrativen
Betrieben im Sinne des BEinstG, den beschutzenden Werkstatten und den
Beschéaftigungswerkstatten (fur jene Menschen mit Behinderung, deren
Leistungsfahigkeit weder fiir die beschitzende Werkstatte noch fiir den integrativen
Betrieb ausreicht). Diese grofe Bandbreite tragt dem Umstand Rechnung, dass
Menschen mit Behinderung oft sehr unterschiedliche Bedulrfnisse und auch
unterschiedliche Schutzbedirfnisse haben. In der politischen Praxis wird unter
.geschutzter Arbeit® nicht ein absoluter Schutz von Arbeitsplatzen verstanden,
sondern eine besondere Hilfe zur Errichtung und Sicherung von Arbeitsplatzen fir
Menschen mit Behinderung.”’ Die Begriffe ,geschiitzter Arbeitsplatz und
.geschutzte Werkstatte“ (jetzt: Integrative Betriebe) werden in der Praxis von
Unternehmern oft mit dem Begriff Kliindigungsschutz in Verbindung gebracht. Die
Bedeutung eines solchen Arbeitsplatzes kdnnte durch das Wort ,geférdert” besser

erfasst werden.?®

Fir die nicht im BEinstG erfasste Personengruppe gibt es MaRnahmen fir schwer
vermittelbare Menschen mit Behinderung im Rahmen der Arbeitsmarktverwaltung
(formale Erfordernisse wie ein an medizinischen Kriterien orientierter Grad an
Behinderung ist nicht Voraussetzung). Der MalRnahmenkatalog zur Foérderung
dieser Personen reicht von Instrumenten der Mobilitdtsférderung, der
Arbeitsbeschaffung, der Lehrausbildung und der Berufsvorbereitung.?® Fiir
Menschen, deren Behinderung so schwer ist, dass sie weder auf dem offenen, noch
auf dem geschutzten Arbeitsmarkt, noch in Integrativen Betrieben nach dem

BEinstG untergebracht werden kénnen, sondern noch intensiverer Anleitung und

% Badelt/Osterle (1993), S. 42.

" Badelt/Osterele (1993) S. 42ff.

% Amt der Vorarlberger Landesregierung (2001), S. 8.
» Badelt/Osterle (1993), S. 62.
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Betreuung bedurfen, gibt es Einrichtungen wie ,Beschaftigungswerkstatten®,
,Einrichtungen der Beschaftigungstherapie oder ,Tagesheime®, das Angebot in
Osterreich an diesen verschiedenen Einrichtungstypen ist nicht exakt festzustellen,
da der flieRende Ubergang zwischen Beschéaftigungs- und Therapieeinrichtungen
und uneinheitliche Begriffsbestimmungen eine Systematisierung erschweren.
Menschen mit Behinderung, die in solchen Sondereinrichtungen tatig sind, erhalten

als Abgeltung ihrer Arbeitsleistung meist nur ein symbolisches Taschengeld. *

2.2.4 Neue Wege der beruflichen Rehabilitation

In den letzten Jahren gab es zahlreiche konzeptionelle und strukturelle
Veranderungen im Bereich der beruflichen Integration von Menschen mit
Behinderung vor allem im Bereich integrativer Ausbildungsmdglichkeiten, beruflicher
RehabilitationsmalRnahmen und innovativer Beschaftigungsinitiativen in ganz
Europa in unterschiedlichem Ausmal. Die Zuverlassigkeit und Sinnhaftigkeit einer
starren Einteilung, sowohl nach dem Grad der Behinderung als auch nach dem
Ausmald der Leistungseinschrankung wird zunehmend in Frage gestellt, weil
Behinderung nicht mehr langer als statischer, sondern als dynamischer Begriff
wahrgenommen wird. Zumindest schrittweise scheint sich somit die Erkenntnis
durchzusetzen, dass zwischen dem medizinisch indizierten Ausmal} einer
(kérperlichen, psychischen, geistigen, etc.) Beeintrachtigung und der konkreten
Leistungsfahigkeit, z.B. in einem gegebenen Arbeitskontext, nicht immer ein
Zusammenhang herzustellen ist.*' Innovative Projekte bemiihen sich daher, ihre
Dienste allen Personen anzubieten, die sich selbst als gesundheitlich benachteiligt
bzw. als behindert erachten und Hilfe suchen. Derartige Bestrebungen werden
allerdings haufig durch traditionelle gesetzliche Regelungen und

Finanzierungsmodalitaten gehemmt.*

Als Barrieren fur die berufliche Integration von Menschen mit Behinderung gelten
die unzureichende Ausbildung und die Tatsache, dass viele Malknahmen nur

punktuell gesetzt werden ohne dass das soziale Umfeld, veradnderte

% Badelt/Osterle (1993), S. 96.
%" |eichsenring/Striimpel (1997), S. 2.
% |_eichsenring/Striimpel (1997), S. 2.
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Lebensumstande und Berufschancen miteinbezogen werden. Integration ist
unteilbar*, und darf daher nicht beim Pflichtschulabschluss aufhéren.®® Eine unter
Umstédnden in Bezug auf die berufliche Eingliederung von Menschen mit
Behinderung unterschatzte GroRe stellt die Rolle der Angehérigen, insbesondere
der Eltern und der Lebenspartnerinnen dar. Die Einstellung der Eltern zur
Selbstandigkeit ihrer Kinder kann zum Beispiel entscheidend dafiir sein, ob eine
Rehabilitationsmalinahme erfolgreich verlauft bzw. GUberhaupt in Betracht gezogen
wird.** Auch die Angste von Menschen mit Behinderung selbst stellen oft eine
Barriere dar, zum Beispiel die (gelernten) Beflrchtungen, durch die Arbeit
Uberfordert zu sein oder in einer Arbeitsstatte am offenen Arbeitsmarkt sozial isoliert

zu werden.

Die zentrale Ursache fur die schlechte Arbeitsmarktsituation von Menschen mit
Behinderung wird in ihrer mangelnden beruflichen Bildung und Qualifikation
gesehen. Auch der ESF stutzt Aktivitdten, deren zentraler Schwerpunkt die
Qualifizierung Arbeitssuchender beinhalten, auf diese Annahme. Projekte zur
beruflichen Integration von Menschen mit Behinderung in Osterreich sind zurzeit
sehr populdr. Es bestehen jedoch konkrete Gefahren: Beschéaftigungsprojekte
stehen in Konkurrenz zu anderen und konkurrieren um Foérdermittel des ESF. Oft
gibt es flr bestimmte Projekte strenge Erfolgskriterien z. B. in Form von
Vermittlungsquoten, das verstarkt zusatzlich den Druck und kann solche Projekte
einem profitorientierten Wettbewerb unterwerfen. Oft werden Teilnehmerinnen flr
verschiedene Integrationsprojekte bestimmten Auswahlkriterien unterworfen. Durch
solchermalen homogenisierte Gruppen kann das Ziel, namlich Integration, nicht
erreicht werden — im Gegenteil. Diese Projekte basieren dann auf Aussonderung
und reproduzieren diese. Oft geht es um ,Veranderungen® von Personen, um ein
Wettmachen ihrer Defizite und erst in zweiter Linie um Aufklarungsarbeit vor Ort, in
Unternehmen oder Betrieben. Meistens sind Mitarbeiterlnnen von Projekten
Personen ohne Behinderung. Einerseits halten sie so soziale Ungleichheiten, denen
sie entgegenwirken, selbst aufrecht und reproduzieren sie, andererseits wird

Teilnehmerinnen mit Behinderung die Mdglichkeit genommen, sich mit berufstatigen

% polster (1999), S. 79.
i Leichsenring/Strimpel (1997), S. 5.
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Personen mit Behinderung zu identifizieren.*® Solche Projekte zur beruflichen
Integration entpuppen sich bei ndherer Betrachtung dann mitunter als Fortsetzung
des selektiven Bildungssystems und ,... als Tropfen auf den heilRen Arbeitsmarkt,
der sich Personen mit Behinderung entgegen allen Forderbemthungen immer mehr
verschlieRt.* Projekte zur beruflichen Integration sind gefordert, sich diese
Gefahren bewusst zu machen, ihre innere und strukturelle Qualitat zu reflektieren

und entsprechend zu verandern.

2.3 Behinderung aus Sicht von Systemen und

Organisationen

Zum Problemkreis Behinderung gibt es verschiedene wissenschaftliche Sichtweisen
und theoretische Ansatze. Nach Bleidick sind das das personenorientierte, das
interaktionistische, das systemtheoretische und das gesellschaftstheoretische
Paradigma.®” Das personenorientierte Modell (auch: medizinisches Modell) geht
davon aus, dass Behinderung eine individuelle Kategorie ist, der Defekt ist
objektivierbar, es handelt sich um ein personliches, weitgehend hinzunehmendes
Schicksal. Diese Sichtweise gilt als Uberholt, dennoch ist sie noch haufig
anzutreffen. Das interaktionistische Paradigma beschreibt Behinderung als
Zuschreibung von Erwartungshaltungen durch andere, Behinderung ist Resultat
sozialer Reaktionen. Behindertsein ist demnach ein Zwangsstatus. Das
systemtheoretische Paradigma geht davon aus, dass Behinderung ein
Systemerzeugnis (schulischer) Leistungsdifferenzierung ist, das
gesellschaftstheoretische davon, dass Behinderung ,von der Gesellschaft gemacht
ist'® Der Ansatz des Interaktionismus und Konstruktivismus, der ,Labelling
Approach® und auch der Begriff der Stigmatisierung sind in den 70er Jahren
mafigeblich ausgearbeitet worden und flir mehrere Minderheiten bzw. soziale
Ungleichheitsverhéltnisse (Kriminelle, Ausldnderlnnnen, Menschen mit

Behinderung, Frauen, ...) angewandt worden. Diesem Ansatz ist in jingerer Zeit ein

* Flieger (2000), S. 200ff
% Flieger (2000), S. 202.
% Cloerkes (1997), S. 9.
% Cloerkes (1997), S. 9.
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zweiter entgegengestellt, jener der soziologischen Systemtheorie, die sich mit dem

Namen Niklas Luhmann verbindet.

Im ersten Ansatz fuhrt der Prozess der Konfliktverarbeitung zu einer Etablierung
einer kollektiv geteilten Handlungsgrundlage und zu einer kognitiven und
kommunikativen Flexibilitdt von Person und Unternehmen - unabhangig von
individuellen ,Behinderungen®. Damit werden Grundlagen fir die Formung
Uberlebenswichtiger Kapazitaten und Kompetenzen bei Individuen und
Organisationen gelegt. In diesem Sinne sind Organisationen organisier- und
gestaltbar. Verandert man Organisationen, lassen sich gesellschaftliche Interessen
bearbeiten und so in den ,Dienst der Gesellschaft stellen. Intendierte

organisationale Veranderung schafft gesellschaftlichen Wandel.*

Der systemtheoretische Ansatz geht davon aus, dass Behinderung in der Umwelt
von Sozialsystemen nichtignorable Belastungen vor allem im Bereich der
Kommunikation hervorruft, die zur Ausdifferenzierung einer Expertlnnenkultur
zwingt, die den natirlichen Exklusionsdrift, der sich aus dem System ergibt,

1.° Die Systemtheorie macht also auch auf

beseitigen oder unsichtbar machen sol
die ,dark sides*, auf Probleme und Schwierigkeiten aufmerksam.*’ Sie zeigt auf,
dass Behinderung in der Umwelt sozialer Systeme, sobald die Funktionsgrundlagen
von Kommunikation gestért sind, diese Systeme strapaziert und umgekehrt
strapazieren diese Systeme Individuen besonders stark.** Im folgenden soll auf
systemtheoretische Uberlegungen nicht naher eingegangen werden, sondern auf
Begrifflichkeiten der Stigmatisierungstheorie, die die prinzipielle Mdglichkeit der

Enstigmatisierung betont.*?

% Wetzel (2003), S.17f.

0 Fuchs (2002), S. 12.

T Wetzel (2003), S. 31.

“2 Fuchs (2002), S. 10.

3 An dieser Stelle sei auf systemtheoretische Uberlegungen in Hinblick auf eine Klarung von
Inklusions- und Exklusionsproblemen eines Systems und Arbeiten von Peter Fuchs und Ralf Wetzel

verwiesen.
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2.3.1 Struktur der sozialen Reaktion auf Menschen mit Behinderung
2.3.1.1  Stigma, Stigmatisierung und Entstigmatisierung

Der Begriff Stigma wurde von Erving Goffman in seinem 1967 zum ersten Mal
erschienenen Werk ,Stigma. Uber Techniken der Bewaltigung beschéadigter
Identitat” gepragt. Mit Stigma (lat. fir Brandmal) wird die Eigenschaft einer Person
bezeichnet, ,die zutiefst diskreditierend ist*.** Stigmata sind gedankliche
Konstruktionen bzw. Bilder, durch die sich Menschen die Wahrnehmung anderer
Personen vereinfachen. Von einem Merkmal einer Person wird auf die ganze
Person geschlossen. Die Vielfaltigkeit einer Persdnlichkeit, ihre unterschiedlichen
Eigenschaften, Fahigkeiten, Entwicklungspotenziale, Motive usw. wird reduziert auf
ein zentrales Merkmal und bestimmt die Wahrnehmung der Person als Ganzes. Die
Person wird abgewertet, das heift, kognitiv diskriminiert.*> Stigma bezieht sich auf
,Relationen” und kann sich erst in sozialen Beziehungen darstellen. Es geht nicht
um das Merkmal selbst, sondern um die negative Definition des Merkmals und
dessen Zuschreibung. Stigmata wirken ebenso wie Vorurteile auf der Ebene der
Einstellungen, d.h. es geht noch nicht um tatsachliches Verhalten. Stigmatisierung

ist das Verhalten auf Grund eines zueigen gemachten Stigmas.

Inferiorisierung bedeutet, dass Stigmatisierung (von Menschen mit Behinderung) mit
realer, materieller Benachteiligung verkniipft ist*®. Die Einschriankung der
Lebensqualitat stellt nun wiederum ein Merkmal dar, das Anlass zur Stigmatisierung
bietet. Warum wird stigmatisiert? Weil das gegenseitige Stigmatisieren sehr wichtige
Funktionen hat, sowohl flr das einzelne Individuum (Orientierung, Entlastung,
Identitétsstrategie) als auch fur die Systemstabilitdt der Gesellschaft, das ist einer
der Grinde warum Stigmatisierungsprozesse allgegenwartig und aulerordentlich
schwer reduzierbar sind. Die Folgen von Stigmatisierung sind fur Betroffene tief

greifend: Kontaktverlust und Isolation auf der Ebene gesellschaftlicher Teilhabe,

“ Goffman (1967), S. 11 zitiert in: Cloerkes (2000), S. 1
http://www2.uibk.ac.at/bidok//library/grundlagen/gl3-00-stigma.bdkb 5.2.2003

> Wetzel (2001), S. 6.

“6 Wetzel (2001), S. 6.
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Spannung, Unsicherheit und Angst auf der Ebene der Interaktionen und Gefahrdung

der Identitat.*’

Die Begegnung von Personen mit und ohne Behinderung stellt eine besondere
Situation dar, da die Verhaltensweise des Gegenibers nicht ohne weiteres
abgesehen und prognostiziert werden kann und die Personen auf Vereinfachungen
und entsprechende Hilfsmittel angewiesen sind, die die Situation Ubersichtlicher
machen. Eine weitere Besonderheit der Situation ist, dass die Person ohne
Behinderung in der Begegnung mit einer Person mit Behinderung der Tatsache der
eigenen physischen und psychischen Verletzlichkeit ausgesetzt ist. Diese Tatsache
erzeugt Unbehagen und Unsicherheit. Die Vorstellungen und Wahrnehmungen der
Person Uber sich selbst konnen ins Wanken geraten. Die Abwertung einer Person
und die Generalisierung eines negativ bewerteten Merkmals auf die ganze Person
ist eine Moglichkeit, sich selbst zu entlasten. Die einfachsten und naheliegendsten
Strategien sind dabei Aggression, Spott und diskriminierende AuBerungen.*®
Weitere mdgliche Verhaltensweisen sind das Vermeiden von Kontakt, GbermaRiges
Mitgefuhl oder Mitleid oder ,offizielles Verhalten®, bei dem so getan wird, als wéare

die Situation ganz alltaglich.

Was bedeutet das fur die betriebliche Praxis? Unternehmen, die Menschen mit
Behinderung beschéaftigen sind mit Stigmata in Bezug auf Mitarbeiterlnnen mit
Behinderung konfrontiert, auferdem mit direkten und indirekten
Handlungseinschréankungen, die aus dem eingeengten Zugang zu gesellschaftlichen
Ressourcen (z.B. Bildung, Arbeitsmarkt) resultieren und sich in niedrigen
Qualifikationsniveaus, Langzeitarbeitslosigkeit, usw. ausdricken. Die Situation im
Unternehmen ist in wichtigen Bereichen anders als im privaten Umfeld, daher kann
nicht auf alle Abwehrmechanismen zuruckgegriffen werden: Kontakte zwischen
Mitarbeiterlnnen mit und ohne Behinderung sind zwangslaufig und die Konfrontation
von Stigmazuschreibung und Stigmaabwehr wird sich auf Dauer kaum vermeiden

lassen. Offizielles Verhalten kann ebenfalls nicht dauerhaft erhalten werden, ebenso

T Cloerkes (2000), S. 2.
8 Wetzel (2001), S. 8.
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wenig wie ,iiberformtes Verhalten®, also besonderes Mitleid.*® Auch Mitarbeitende
mit Behinderung sind in den Mdglichkeiten, mit dem Stigma in Organisationen
umzugehen, eingeschrankt. Die Verleugnung des Stigmas bzw. der Versuch, ein
anderes Selbstbild zu kommunizieren ist deutlich schwieriger. Die
Auseinandersetzung mit dem Stigma wird mehr oder weniger unumganglich, die
Gefahrdung des positiven Selbstbildes ist sehr hoch. Wetzel beschreibt drei

Szenarien wie mit Stigmata in Unternehmen umgegangen werden kann.

= Alle halten sich an die existierenden Rollenerwartungen. Das heif3t jede
Gruppe verhalt sich gemaR der ihr zugeschriebenen Stigmata. Ein derartiger
Verlauf ist vor allem dann wahrscheinlich, wenn die Anzahl der
Mitarbeiterlnnen mit Behinderung sehr klein und das Unternehmen sehr grof3
ist und wenn Mitarbeitende ohne Behinderung nicht bereit oder in der Lage

sind, ihre Einstellungs- und Verhaltensmuster zu andern.

» Es kommt zu einer Verscharfung der Stigmatisierung. Insbesondere wenn
die Gruppe der Mitarbeitenden mit Behinderung gréRer wird, kénnen
Barrieren entstehen und Feindbilder aufgebaut werden. Die Folgen kénnen
Stérungen des Unternehmensklimas, z.B. der Arbeitszufriedenheit oder der

Krankenstande sein.

= Es kommt zu einer Entstigmatisierung. In diesem Falle treten die anderen
Merkmale und Fahigkeiten der Person mit Behinderung zu Tage und sie wird
in ihrer Vielfaltigkeit wahrgenommen und akzeptiert. Dazu ist es notwendig,
dass die Mitarbeitenden ohne Behinderung ihr Selbstbild in Frage stellen.
Insgesamt stellt ein solcher Prozess hohe Anforderungen an alle Beteiligten.
Wetzel zeigt anhand einer Untersuchung in Integrationsfirmen, dass dies
realisierbar ist. Unter bestimmten Umstanden wird dort eine ,alltagliche
Akzeptanz der Unterschiedlichkeit® aufgebaut. Dahinter verbirgt sich das
Ergebnis eines langfristig angelegten Kommunikationsprozesses (Prozess
der ,verstehenden Konfrontation“) zwischen allen Mitarbeitenden, wonach

ein Vertrauensverhaltnis zustande kommt und das jeweilige Gegenlber nicht

9 Wetzel (2001), S. 12.
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mehr auf der Basis von Stigmata und Vorurteilen wahrgenommen und

eingeschatzt wird *°.

An anderer Stelle merkt Wetzel aber auch Folgendes an: ,In all der
organisationalen Unwahrscheinlichkeit bleibt die Entstigmatisierung maoglich, sie
ist nur nicht programmierbar. Sie ereignet sich und man kann ihr Eintreten
bestenfalls wahrscheinlicher machen, gefahrdet aber immer auch den Bestand

der Organisation.“*’

2.3.1.2 Einstellung und Einstellungsveranderung

Es gibt aus der einschlagigen Forschung abgeleitet kaum eindeutige
Bestimmungsgrinde fur die Einstellung zu Menschen mit Behinderung. Eine
Ausnahme bildet die Art der Behinderung, insbesondere das Ausmal ihrer
Sichtbarkeit sowie das Ausmalf3, in dem wichtige Funktionsleistungen beeintrachtigt
sind. Abweichungen im geistigen oder psychischen Bereich werden ungunstiger
bewertet als im kodrperlichen Bereich. Andere Faktoren wie zum Beispiel
soziobkonomische Merkmale, demographische Merkmale oder
Personlichkeitsmerkmale der Einstellungstragerinnen werden in der Literatur sehr
unterschiedlich bewertet bzw. lassen kaum signifikante Schlisse zu. Kontakte mit
Menschen mit Behinderung sind ein wichtiger Einstellungsfaktor, der aber nicht

zwangslaufig positive Einstellungen bewirkt.*?

Cloerkes beschreibt folgende Ausgangslage: Der Spielraum fur
Verhaltensanderungen gegenuber Menschen mit Behinderung ist relativ gering
angesichts einer sehr stabilen und starren Grundhaltung. Die soziale Reaktion auf
Menschen mit Behinderung ist weitgehend irrational und affektiv und daher sehr
anderungskonsistent. Ein entscheidender Punkt ist fur Cloerkes die kulturelle
Bedingtheit der sozialen Reaktion d.h. dass bei schwersten Behinderungen
universelle Verhaltensreaktionen zu beobachten sind, die einer positiven

Beeinflussung enge Grenzen setzen. Die ungiinstige soziale Reaktion beruht

% Wetzel (2001), S. 13.
% Wetzel (2003), S. 31.
%2 Cloerkes (1997), S. 77f.
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teilweise auf undifferenzierten Verallgemeinerungen und vereinfachenden
Gleichsetzungen hinsichtlich ganzer Behindertengruppen. Die Strategien zur
Veranderung der sozialen Reaktionen sind Informationsstrategien, Kontakt,
Simulation des Behindertseins bzw. Rollenspiel, Einwirkung auf
personlichkeitsspezifische Merkmale und die Veranderung des normativen

Kontextes.

Informationsstrategien werden in der Literatur ein hoher Stellenwert eingerdumt.
Jeder Mangel an Informiertheit erschwert eine sachliche Beurteilung. Das Ziel muss
es sein, das Bild von Menschen mit Behinderung in der Offentlichkeit zu
thematisieren und zu veradndern. Schon lange wird in diesem Bereich auf
massenmediale Informations- und Aufklarungskampagnen gesetzt. Ein Blick auf das
Osterreichische Arbeitsprogramm zum europaischen Jahr der Menschen mit
Behinderung 2003 bestatigt das: Geplant sind Medienbeitréage,
Sensibilisierungskampagnen gemeinsam mit Tageszeitungen, Kampagnen mit
Werbeagenturen, Informationsbroschiiren und vieles mehr®. Bemerkenswert in
diesem Zusammenhang ist aber die Tatsache, dass durch selektive
Wahrnehmungen bereits existierende Haltungen noch stabilisiert werden, indem
z.B. vorurteilsvolle Personen jene Informationsquellen benutzen, die ihre Vorurteile
noch weiter bestatigen oder die Tatsache, dass Menschen mit Behinderung in den
Medien oft eher negativ dargestellt werden. Auflerdem muss ein Zuwachs an
Wissen nicht notwendigerweise eine Einstellungsanderung nach sich ziehen.
Information, vor allem tber Massenmedien ist nur dann wirksam, wenn sie Angste
beruhigt statt schirt. Das gilt in besonderer Weise flir das Verhaltnis zwischen
Menschen mit und ohne Behinderung, da Angst und Unsicherheit eine
Schlusselrolle in der Erklarung sozialer Reaktionen auf Menschen mit Behinderung
spielen. Informationskampagnen werden oft auch als organisierte und
gesellschaftlich institutionalisierte Ausnutzung von Konflikten und Schuldgefihlen in
Bezug auf Menschen mit Behinderung benutzt (z.B: Licht ins Dunkel). Mitleid
bedeutet fir Menschen mit Behinderung aber Distanzierung und Abwertung. Der
Einfluss von Informationskampagnen auf Einstellungsdnderungen wird Uberschatzt
bzw. wird Ubersehen, dass auch die Gefahr gegenteiliger Effekte besteht.

Berechtigung haben diese jedoch in jedem Fall als ergdnzende MalRnahmen. Aus

® BMSG (2002a), S. 12ff.
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Studien geht hervor, dass sich eine Erganzung der Information durch Kontakt, die
positive Darstellung von Menschen mit Behinderung mit Betonung personlicher,
nicht behinderungsspezifischer Qualitadten, Prasentationen von Menschen mit
Behinderung selbst und die Gelegenheit zu ,explorativem Verhalten®, zu ,erlaubtem
Anstarren“ abweichender Merkmale des Menschen mit Behinderung gilinstig auf

Einstellungsveranderungen auswirken kénnen.**

Als wichtigste Determinante fir die Qualitat der Einstellungen von Menschen ohne
Behinderung wird der direkte Kontakt gesehen. Zwei Kontakthypothesen, die den
meisten Arbeiten aus der Behindertenforschung zu Grunde liegen gehen davon aus,
dass Personen, die Uber Kontakte zu Menschen mit Behinderung verfligen,
gunstigere Einstellungen gegenuber diesen haben als Personen, die solche
Kontakte nicht haben oder hatten und dass die Einstellung umso positiver wird je

t.5° Kontakt ist am

haufiger Kontakt zu Menschen mit Behinderung bestanden ha
effektivsten, wenn er gut strukturiert und sorgfaltig kontrolliert wird. Die wichtigste
Variable bei direktem Kontakt ist der gleichberechtigte Status der Beteiligten. Dieser
letzte Punkt ist in Hinblick auf die Integration von Menschen mit Behinderung in
Unternehmen besonders entscheidend. Einerseits deshalb, weil die Beschaftigung
im offenen Arbeitsmarkt ein wichtiger Baustein fir Menschen mit Behinderung ist,
einen gleichberechtigten Status zu erwerben, andererseits ist diese Einsicht wichtig

in Hinblick auf die konkrete Ausgestaltung des Arbeitsplatzes.

Dem Ansatz des Rollenspiels liegt die theoretische Uberlegung zu Grunde, dass
sich eine Steigerung der Fahigkeit zur Empathie und Rollenibernahme gunstig auf
die Haltung zu anderen Menschen auswirken musste. Es gibt in diesem Bereich nur
relativ wenige empirische Untersuchungen, aber alle sprechen fiir den Nutzen
dieser Strategie. Eine Vorbedingung ist jedoch die prinzipielle Bereitschaft zur
Einstellungsédnderung (sonst wurde vermutlich am Rollenspiel gar nicht
teilgenommen werden). In sehr eindrucksvoller Weise schildert z.B. Ernst Klee die
Erfahrungen eines solchen Rollenspiels, das er unter anderem mit Reha-

Beraterinnen inszenierte.>®

% Cloerkes (1997), S. 111ff.
% Cloerkes (1997), S. 120.
% Klee (1980).
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Ein weiterer Ansatzpunkt ist die gezielte Beeinflussung von Einstellungstragerinnen
mittels Ruckgriff auf psychoanalytisch fundierte Konzeptionen z.B. durch den

Einsatz von Psychotherapie, Gruppentherapie oder Training von Selbsteinsicht.

2.3.2 Beschaftigung von Mitarbeiterinnen mit Behinderung — Schwierigkeiten

und Potenziale

Im deutschen Sprachraum und besonders in Osterreich wurde der Sicht der
Unternehmen in Bezug auf die Beschéaftigung von Menschen mit Behinderung
bisher nicht besonders viel Aufmerksamkeit zuteil. In der Arbeit von Trost und
Schiiller aus dem Jahr 1992 finden sich zwei Erklarungsmuster, warum Betriebe
Menschen mit Behinderung beschaftigen: Einerseits haben Unternehmen ein Geflhl
von sozialer Verantwortung und/oder finden es gut und wichtig als Betrieb den
Integrationsgedanken zu unterstiitzen, andererseits gibt es betriebswirtschaftliche
Uberlegungen wie Fahigkeiten der eingestellten Person oder finanzielle
Forderungen.®® Oft werden diese Begriindungsmuster vermischt — die

Beschéaftigung eines Menschen mit Behinderung ist polymotiviert.

Die Beschaftigungschancen von Arbeitnehmenden mit Behinderung decken sich in
einigen Aspekten mit Arbeitnehmenden ohne Behinderung: sie sind konjunktur- und
qualifikationsabhangig, sie beziehen sich auf einen segmentierten Arbeitsmarkt und
geraten in dem MaRe unter Druck, in dem krisenhafte Erscheinungen der
Gesamtokonomie auftreten.”® Zusétzlich reduzieren sich durch technologische
Verbesserungen auch Arbeitsplatze, die in besonderem MaR fir Menschen mit
Behinderung geeignet sind. Die "positive Diskriminierung" behinderter
Arbeitnehmerinnen in Form von Quotenregelungen, Ausgleichszahlungen und
Kindigungsschutz sind zwar wirksame Mittel, bestehende Arbeitsplatze zu erhalten,
kébnnen aber bei der Vermittlung von Arbeitsplatzen ernsthafte Hindernisse

darstellen. Ausgleichsabgaben kdnnen z.B zur Finanzierung innovativer Programme

% Trost/Schiiller (1992), S. 124f.
% Schartmann (1999), S. 3.
% | eichsenring/Striimpel (1997), S. 7.
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herangezogen werden, sind aber als Anreiz fir Unternehmerinnen,
Arbeitnehmerinnen mit Behinderung einzustellen, in ihrer derzeitigen Form kaum

wirksam.

2.3.2.1 Bedenken bei Beschaftigung von Mitarbeiterinnen mit Behinderung

Die Beurteilung der Integration aus betrieblicher Sicht fallt oft sehr schlecht aus:
Bedenken vor mdglichen Problemen einer Beschaftigung von Mitarbeiterinnen mit
Behinderung uUberwiegen. Auf den ersten Blick liegen die Ursachen fur die

Zuruckhaltung von Unternehmen in folgenden Bedenken:

* Die Kindigung von Personen mit Behinderung ist nahezu unmaglich.

* Die Leistungsfahigkeit ist mehr oder weniger eingeschrankt.

* Es kommt zu langeren Ausfalls- und Fehlzeiten — Menschen mit
Behinderung sind nicht flexibel einsetzbar und kénnen sich Schwankungen
im Arbeitsablauf nur schwer anpassen.

* Eine notwendige medizinische und/oder psychosoziale Versorgung kann
nicht ohne negative Auswirkungen auf den Arbeitsprozess sichergestellt

werden. &

Viele dieser Argumente kdnnen bei genauerer Analyse entkraftet oder zumindest
abgeschwacht werden. Oft ist eines der Hauptprobleme ein Mangel an Information
in Bezug auf Férderungsmoglichkeiten, Fragen der technischen Umgestaltung eines
Arbeitsplatzes oder in Bezug auf Fahigkeiten und Bedlrfnisse von Menschen mit
Behinderung. Es bestehen Unsicherheiten Uber Maodglichkeiten der
Arbeitsplatzvorbereitung und Betreuung am Arbeitsplatz. Auch wenn wichtige
Informationen z.B. in Bezug auf besondere Kiindigungsschutzbestimmungen oder
Leistungen der Arbeitsassistentinnen bei der psychosozialen Betreuung angeboten
werden, kann oft Skepsis und Verunsicherung beobachtet werden. Wetzel macht

vor allem folgende Probleme dafiir verantwortlich:

% \Wetzel (1999), S. 2.
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* Die Integration von Menschen mit Behinderung ist aus unternehmerischer
Sicht offensichtlich nicht lukrativ, da sie keine Potenziale beziehungsweise
wirtschaftlich verwertbaren Chancen bietet.

* Integration von Menschen mit Behinderung bedeutet das Eingehen eines
nicht unerheblichen Risikos. Es besteht weitgehend Unklarheit, was die
Integration im Unternehmen, vor allem hinsichtlich Arbeitsklima,
Unternehmenskultur und Produktivitat, auslost. Dementsprechend kann der
Integrationsprozess aus unternehmerischer Sicht auch kaum zielgerichtet

gestaltet, sondern auf Entwicklungen lediglich reagiert werden.

So offensichtlich und nahe liegend diese Vorbehalte sind, so wenig wurden sie
bislang wahrgenommen.®' Bisher wurde der Versuch unternommen vor allem durch
die Bereitstellung finanzieller Unterstitzungsleistungen zum Ausgleich von
Leistungsminderungen oder zur Finanzierung von Arbeitsplatzadaptionen
Unternehmen die Einstellung von Menschen mit Behinderung zu erleichtern. Aus
zahlreichen empirischen Untersuchungen ist bekannt, dass die Bereitschaft von
Unternehmen, Personen mit Behinderung anzustellen, in einem groflen Ausmaf
von den vorherigen Erfahrungen abhangig ist, die ein Unternehmen mit
Beschaftigten mit Behinderung gemacht hat. Betriebe, die keine Menschen mit
Behinderung beschaftigen, beurteilen deren Leistungsfahigkeit negativer und sind
auch seltener bereit, Personen mit Behinderung neu einzustellen. Im Gegensatz
dazu sind zahlreiche Betriebe, die ihre Pflichtquote bereits erflllt haben, viel eher

dazu bereit, weitere Menschen mit Behinderung zu beschéftigen.®?

Fir das Unternehmen stellt sich immer auch die Frage: ,Welche Vorteile in Bezug
auf Aufbau oder Erhaltung von Wettbewerbsvorteilen kann Integrationskultur
bringen?*®® Es existieren Forschungsarbeiten zur Untersuchung von
Entstigmatisierungsprozessen in Integrationsfirmen, die zum Ergebnis kommen,
dass sich im Verlauf der Auseinandersetzung von Personen mit und ohne

Behinderung innerhalb der Integrationsfirma Einstellungen und Verhaltensweisen

" Ebenda.
%2 | eichsenring/Striimpel (1997), S. 6.
% \Wetzel (1998), S. 2.
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beider Gruppen andern und es zur Etablierung einer kulturell verankerten
"Akzeptanz der Unterschiedlichkeit" kommen kann.®* Gelingt nachhaltige Integration
in einem Unternehmen, so kann uber den Integrationsprozess der Aufbau von
individuellen und organisationalen Mustern fur Krisenbewaltigung und
Problemverarbeitung im Unternehmen moglich werden, die schnell integrierbar und
aulerst flexibel sind und fur Unternehmen in der gegenwartigen wirtschaftlichen und
gesellschaftlichen Situation (Globalisierung, Krise der Arbeits- und
Industriegesellschaft usw.) notwendige Werkzeuge zum Erhalt der

unternehmerischen Uberlebensfahigkeit darstellen kénnen.

Die Frage stellt sich, wie es Unternehmen erleichtert werden kann, abgesehen von
der Tatsache, dass Probleme ,in Kauf genommen werden“ weil man sich der
sozialen Verantwortung bewusst ist, Integrationsprozesse gestaltbar und
transparent zu machen und damit die Beschaftigung von Menschen mit
Behinderung im Unternehmen als Potenzial zu sehen, das zur Verfliigung steht und

positiv genutzt werden kann.

2.3.2.2 Strategische Potenziale fur Unternehmen

Die Beschaftigung von behinderten Mitarbeitenden bedeutet oftmals
Anderungsbedarf von Arbeitsplatzen und Organisationsprozessen. Potentiell
notwendige, behinderungsbedingte Veranderungen werden dabei als Anlass fur

t%. Dieser Wechsel besteht darin, Arbeitsablaufe eben

einen ,Brillenwechsel“ genutz
nicht unter dem bekannten Blickwinkel der technischen Prozessoptimierung zu
betrachten sondern unter einem sozialen Blickwinkel. Die Integration von
Mitarbeiterinnen mit Behinderungen kann zur kritischen Hinterfragung existierender
sozialer und technischer Arbeitsabldufe, Kommunikationsstrukturen und
Organisationsstrukturen genutzt werden. Dabei kdnnen einerseits Schwachstellen
prinzipieller Art deutlich werden (z.B. Engpéasse, Stérungen im Informationsablauf),

andererseits kann durch eine solche Analyse die Effizienz der existierenden

% Ependa.

% Wetzel (2001), S. 17.
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Arbeitsteilung, also die Zerlegung von Arbeitsaufgaben in Teilaufgaben sowie deren

Zuordnung zu einzelnen Arbeitsplatzen oder Stellen Uberprift werden.

Auch die Unternehmenskultur kann einer kritischen Reflexion unterzogen werden.
Oftmals wird durch die Beschéftigung von Menschen mit Behinderung die
Destabilisierung von unternehmenskulturellen Faktoren wie Klima, Motivation,
Arbeitszufriedenheit sowie entsprechende Auswirkungen auf die Effizienz der
Aufgabenerflllung der Gbrigen Mitarbeiterinnen beflirchtet. Dieser Aspekt kann mit
der Frage verknupft werden, ob und in welcher Form das Unternehmen in der Lage
ist, mit internen Konflikten umzugehen. Vor diesem Hintergrund bietet die Analyse
der bestehenden Unternehmenskultur und ihrer Eigenschaften aus der Sicht
individueller Bedurfnisse geeignete Indikatoren: Aspekte wie existierende Formen
sozialer Unterstitzung am Arbeitsplatz, Mobbing-Tendenzen,
Fuhrungsverstandnisse sowie deren zeitliche Entwicklung kénnen wichtige
Aufschlisse daruber liefern, wie flexibel Unternehmenskulturen und welche Muster

zur kulturellen Konfliktldsung vorhanden sind.®

Arbeitsplatzanforderungen werden gegenwartig und zukinftig immer weniger Uber
statische und traditionelle Stellen- und Berufsbilder beschrieben. Die Integration von
Menschen mit Behinderung stellt eine Mdglichkeit fur Unternehmen dar, den
Umgang mit einer problemzentrierten, flexiblen Arbeitsgestaltung zu erlernen. Eine
solchermafien orientierte Arbeitsgestaltung und Aufgabenstrukturierung definiert
Arbeitsplatze nicht Uber Berufsbilder sondern Uber die endogene Bundelung von
Aufgaben und orientiert sich am Bewaltigungspotenzial von bestimmten
Mitarbeiterlnnen und versucht die Gesamtheit der Fahigkeiten vorhandener
Mitarbeiter zu definieren und auf diese zuzuschneiden, sodass die
Leistungserstellung unter optimaler Nutzung der vorhandenen Personalressourcen
erfolgen kann.®” Unter Umstanden werden sogar neue Arbeitsplatze erfunden, eine

Strategie, die Integrationsfachdienste bereits betonen und verfolgen.

Die Offnung eines Unternehmens fiir Menschen mit besonderen Bediirfnissen kann

auch dabei helfen, Wege der Konfliktbewaltigung bei Unsicherheit und Dynamik zu

% Wetzel (1999), S. 3.
¢ Wetzel (2001), S.19.
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finden - Situationen, denen Unternehmen generell immer starker ausgesetzt sind
und fur die regelmaRig Bewaltigungsmuster fehlen oder unbekannt sind. Das
bedeutet, dass uber die kulturelle, organisationale Bewaltigung einer Integration hin
zu einer alltaglichen Akzeptanz der Unterschiedlichkeit Konfliktidsungsmuster fir die
Bearbeitung interner Storungen entstehen kdénnen. Diese Muster werden bei
entsprechender Selbstreflexion sichtbar, handhabbar und auch auf andere
Stérungen ubertragbar. Nicht nur der Aufbau von Ldsungsmustern per se, sondern
auch deren prospektive Anderung wird trainiert. Stigmatisierende und Stigmatisierte
treffen im Unternehmen aufeinander. Im Laufe dieser Konfrontation kommt es zu
einer mehr oder weniger tiefgreifenden Infragestellung von Selbst- und
Fremdwahrnehmungen. Gelingt es, diese Konfrontation so konstruktiv zu gestalten,
dass das Stigma hinterfragbar und einer Bearbeitung zuganglich gemacht wird und
unter Umstdnden sogar abgebaut werden kann, erlernen die beteiligten
Mitarbeitenden einen kritischen und reflektierten Umgang mit Wahrnehmungs- und
Denkmustern. Wetzel konstatiert, dass die Integration von Menschen mit
Behinderung in Unternehmen des offenen Arbeitsmarkts daher durchaus eine
strategische Dimension hat: Setzt sich ein Unternehmen diesem Prozess bewusst
aus, kénnen dadurch eine Reihe individueller, kollektiver und organisationaler
Fertigkeiten aufgebaut werden, die fur die Bewaltigung von Unsicherheit und

Komplexitat Giberaus hilfreich sind.®®

Derartig komplexe Prozesse laufen aber nicht ohne Risiko und nicht ohne
Schwierigkeiten ab. Grundsatzlich kénnen vor allem psychische Belastungen fiir die
beteiligten Mitarbeitenden auftreten, die sich in unterschiedlichen und
schwankenden Arbeitszufriedenheiten, Motivationen und Gruppendynamiken
ausdriicken. Veradnderungen im Arbeitsablauf missen sich erst einspielen und
bewahren. Auch der Umgang mit Beraterlnnen der Arbeitsassistenz muss erst
erprobt und angepasst werden. Laut Wetzel bendtigt das Zeit, die dem Prozess
zugestanden werden muss. Das Unternehmen I&sst sich auf einen offenen Prozess
ein, das Ergebnis kann nicht ex ante geplant werden, es gibt nur eine

eingeschrankte Steuerungsmoglichkeit. Ein Grofteil des Prozesses wird durch

% Wetzel (1999), S. 4.
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Gruppendynamiken, Selbstreflexionsfahigkeiten und die Bereitschaft aller

Beteiligten entschieden.®

Damit die Beschaftigung von Menschen mit Behinderung als Ansatzpunkt zur

Gestaltung betrieblichen Wandels verstanden werden, waren folgende Prozesse

und Entwicklungen forderlich:™

Mitarbeiterlnnen mit und ohne Behinderung mussen zur Bewaltigung der
Integration auf gleiche Ausgangsvoraussetzungen zurlckgreifen kdénnen.
Von aufen transportierte negative Bewertungen und aus indirekten
Handlungseinschrankungen resultierende Unterschiedlichkeiten dirfen nicht
innerbetrieblich strukturell verfestigt werden, da der Bewaltigungsprozess in
der Folge rasch die Perpetuierung dieser Differenz beginstigt anstatt den
Aufbau neuer Problemverarbeitungsmuster zu fordern. Dazu zahlt eine
entsprechende Entlohnung verbunden mit einer weitgehenden Minimierung
von Zuschissen (die unter Umstanden Stigmatisierung noch weiter

verfestigen) sowie die EinrAumung von Mitbestimmungsmadglichkeiten.

Der betriebsinternen, mdglichst arbeitsplatznahen Qualifizierung, wie
Training on the Job kommt eine groRe Bedeutung zu. Ausschlaggebend bei
der Einstellung von Menschen mit Behinderung sollte die Ubereinstimmung
von Jobanforderung und Bewerberln sein. Qualifizierung beschrankt sich
dabei aber nicht ausschlief3lich auf Mitarbeiterinnen mit Behinderung.
Notwendige soziale und kommunikative Fertigkeiten mussen von beiden
Seiten erlernt und eingesetzt werden; eine begleitende Qualifizierung kann

diesen Prozess beschleunigen.

Uber ergonomische Gestaltungsmafnahmen koénnen direkte physische
Handlungseinschrankungen verringert werden, eine kooperationsorientierte
Arbeitsgestaltung liefert die Basis fur die notwendige kommunikative
Auseinandersetzung Uber existierende Unterschiedlichkeiten und damit flr

die Bewaltigung der Integration.

% Wetzel (2001), S. 24.
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= Im Umgang mit Unterschiedlichkeiten sind Unternehmen regelmaRig
ungeibt. Zur Sicherstellung einer generellen sozialpddagogischen Beratung
des Managements wie auch der Mitarbeiterinnen und notwendiger
Unterstitzung einzelner Personen sollten entsprechende Expertlnnen
einbezogen werden. Bei der Beurteilung derartiger Dienste sollte mehr und
mehr auch deren betriebswirtschaftliche Professionalitat gepruft und

eingefordert werden.

2.3.2.3 Integrationskultur und Unternehmen — der Diversity-Ansatz

Managing Diversity ist ein Konzept, das in den USA bereits seit Uber zehn Jahren
vor allem im Bereich der Personal- und Organisationsentwicklung sowohl im Profit-
als auch im Nonprofitbereich angewandt und weiterentwickelt wird. In den USA ist
dieser Ansatz bereits weit verbreitet, Unternehmen beschaftigen eigene Diversity-
Managerinnen, es gibt unzahlige Foren, Plattformen und Vereinigungen, die sich
intensiv mit diesem Thema beschaftigen. Im deutschsprachigen Raum findet das
Konzept erst in den letzten Jahren Beachtung, vor allem in Zusammenhang mit der
Aktualitat der Diskussion von Corporate Governance. Bisher liegen in Osterreich
keine Erfahrungen zu Managing Diversity vor. In Deutschland liegen seit kurzem
u.a. von den Weiterbildenden Frauenstudien der Universitat Dortmund, Konzepte,
Instrumente und erste Erfahrungen fir eine produktive Gestaltung von
Verschiedenheiten in Organisationen vor. In dieser Aneignung und Anwendung von
Managing Gender & Diversity liegt der Focus schwerpunktmafig auf der
Genderthematik. Auch in Osterreich beginnen erste Diskussionen zu diesem
Thema, ausgeldst durch eine EU-Lernpartnerschaft unter dem Gender-Aspekt.”
Unter Managing Diversity wird ein Konzept zur Nutzung und positiven Berarbeitung
sozialer Unterschiede wie Geschlecht, Ethnie, Alter, Religion, Behinderung,
Lebensstil, sexuelle Orientierung u.s.w. verstanden. Vor allem in Bezug auf
Globalisierung und zunehmende Vernetzung wird Diversity zur
Selbstverstandlichkeit und zum Alltag. Soziale Spannungen, die sich aufgrund von

Unterschiedlichkeiten ergeben, missen gemanagt werden. Managing Diversity

n http://www.gender-diversity.net/johcgi/div/TCgi.cgi?target=home&Param_Kat=5 5.2.2003.
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versucht die Gleichwertigkeit unterschiedlicher menschlicher Fahigkeiten zu férdern
und gleichzeitig die Kompetenzen und Ressourcen in Organisationen und
Institutionen zu nutzen.”® Dieser Ansatz soll Mitarbeiterlnnen zum bewussten
Umgang mit jeder Form von sozialen Differenzen in Organisationen befahigen, die
eigenen Werte und Bilder, Kommunikationsstile und handlungsanleitende
Annahmen zu hinterfragen. Das Abweichende, Fremde wird somit nicht ,in Kauf
genommen®, sondern als Chance fur ein Nachdenken Uber ,Normalitaten® als
Impuls fiur Innovationen genutzt. Vielfalt und Gegensatz sollen als Ressourcen

erkannt, verstanden, moderiert und akzeptiert werden.

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass Diversity in Unternehmen Vielfalt und
Verschiedenheit in das Zentrum der Uberlegungen stellt, dass Diversity von
Unternehmen immer mehr als Instrument zur Steigerung des Erfolges in ihrem
Kerngeschaft gesehen wird und dass die Vermeidung jeglicher Ausgrenzung und
die besondere Achtung der Individualitat jedes einzelnen Menschen im Mittelpunkt
steht. Der Zusammenhang von Unterschiedlichkeit, Konflikt und organisationaler
Effektivitdt wird betont. Konflikte stimulieren organisationales Lernen und
Veranderung. Organsiationale Potenziale werden dadurch erschlossen, dass
kritisches Denken der Mitarbeiterinnen geférdert wird, individuelle Entwicklung und

Entwicklung von Kooperationen und Teamarbeit erleichtert wird.

Aus systemtheoretischer Sicht betrachtet ist Diversity Management eine Form der
Kommunikation, die dazu dient, durch Behinderung entstehende
Kommunikationsschwierigkeiten zu bewaltigen. Behinderung wird explizit sprachlich
bearbeitet und mit strategischen Interessen der Organisation bzw. der
organisationalen Interaktion verknipft. Behinderung wird als Beispiel ,tugendhaften®
Umgangs mit bestimmten Problemen (,sozial verantwortungsvolles
Unternehmertum®) und als Beitrag des Unternehmens zur ,Individualisierung der
Belegschaft®, oder auch als Ausdruck der ,Wichtigkeit der/des Einzelnen im
Unternehmen” verwendet. Das kann als Strategie verstanden werden, das eigentlich
nicht Besprechbare trotzdem entsprechend der organisationalen Sinnprinzipien

auszudeuten und bestimmte kommunikative Anschlisse wahrscheinlicher zu

"2 Online: http://www.gender-diversity.net/johcgi/div/TCgi.cgi?target=home 5.2.2003.
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machen, Behinderung also explizit mit organisational akzeptierten Vor- und

Nachlegitimationen zu versehen.”

2.3.3 Herausforderungen fiir die Arbeitsassistenz

In seinem Werk ,Stigma. Uber Techniken der Bewaltigung beschadigter Identitat
beschreibt Goffman ,Seinesgleichen und Weise®, die in unterschiedlicher Art und
Weise ,teilnehmende Andere” fir Menschen mit Behinderung sind. In die erste
Kategorie gehéren Menschen, die das Stigma mit der Person mit Behinderung
teilen. Die zweite anteilnehmende Gruppe neben Seinesgleichen ist die Gruppe der
Weisen, die sich wiederum in zwei Untergruppen unterteilen lassen: Auf der einen
Seite gibt es Weise, die durch ihren Beruf bzw. ihre Arbeit in besonderer Art
Weisheit Uber die Situation des Menschen mit Behinderung erlangen. Zum Anderen
sind es Personen, die aufgrund ihrer Sozialstruktur eng mit stigmatisierten Personen
verbunden sind, zum Beispiel Lebenspartnerlnnen oder Eltern, die einen gewissen
Teil des diskreditierten Status ihrer stigmatisierten Bezugsperson teilen miissen

oder auch wollen.”

In diesem Sinne kdénnen auch Beraterlnnen der Arbeitsassistenz als Weise
bezeichnet werden. In ganz besonderem Mal sind sie aber nicht nur Weise und
wichtige Ansprechpersonen fir Menschen mit Behinderung, sondern auch fir
Unternehmerinnen und Personalverantwortliche. Damit ist es notwendig sich
gleichzeitig auf verschiedene Zielgruppen zu konzentrieren und zwischen
verschiedenen Welten zu vermitteln. Die Herausforderungen fir die
Arbeitsassistenz in Bezug auf Unternehmen geht aber noch weit dariber hinaus
Bittstellerin in Bezug auf die Beschaftigung eines Menschen mit Behinderung zu

sein.

Die Arbeitsassistenz greift mit ihrer Arbeit in Unternehmenszusammenhénge ein —
ihre Arbeit geht dariber hinaus Unternehmerinnen zu beraten und zu motivieren,

Arbeitsplatze zu finden und zu erfinden und den Aufbau und die Sicherung von

7 Wetzel (2003), S. 25ff.
™ Goffman (1967/1988), S. 30f.
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kollegialer Unterstitzung zu sichern. Arbeitsassistenz greift in einer Art und Weise in

Organisationen ein, die Arbeitsassistentinnen zum Teil noch nicht bewusst ist.

Sie beeinflussen individuelle wie organisationale Wahrnehmungen,

Verhaltensweisen und Handlungsroutinen. Und sie beeinflussen auch die Identitat

der Organisation und deren Zukunft. Die Arbeit der Arbeitsassistenz ist unter dieser

Perspektive aus unternehmerischer Perspektive Visionsarbeit und damit

organisationale "ldentitatsarbeit".

Als Konsequenzen ergaben sich aus Sicht von Wetzel folgende Aspekte:

Arbeitsassistenz hatte einen weit grolReren Einfluss auf das Unternehmen
als bisher angenommen, da sie eine vdllig andere Rolle aus Sicht des
Unternehmens einndhmen. Beraterlnnen sind nicht langer ,lastige
Moralistinnen®, die eigentlich nur als Bittstellerinnen auftreten, sondern sie
werden zu ernstzunehmenden Partnerinnen, Expertinnen und Beraterinnen
in zentralsten Belangen des Unternehmens. Dadurch wirden sich vdllig
neue Argumentations- und Einstiegswege in Unternehmen ergeben.

Arbeitsassistenz befindet sich aber auch in einer ambivalenten Situation
zwischen 'Klientln' und Unternehmen - die Arbeit wird mehr als bisher zu
einer moglichen Gratwanderung. Die Herausforderung auf gegensatzliche
Zielsetzungen, differenzierte Sprache und Kommunikation sowie
differenzierter Normativitat der Parteien zu reagieren und ,beide Sprachen

sprechen zu kénnen“ wird noch groRer.”

Verfolgt man den Gedanken einer Nutzung des "unternehmerischen Potenzials" der

Arbeitsassistenz weiter, werden daflir eine Reihe von grundsatzlichen

Uberlegungen und Entscheidungen notwendig:

Ein Perspektivenwechsel im Unternehmensverstandnis ist zwangslaufig.

Ein Perspektivenwechsel in der Selbstdefinition und -wahrnehmung der
Arbeitsassistenzeinrichtungen ist zwangslaufig: Neben die Gruppe der
Klientinnen der Arbeitssuchenden mit Behinderung tritt das "Unternehmen"”,

das die Arbeitsassistenz als strategische Partnerin mit Visions- und

7 Wetzel (1998), S. 3.
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Identitatskompetenz betrachtet. Das wurde auch eine organisationale bzw.
"unternehmerische" Professionalisierung der Arbeitsassistentlnnen
erforderlich machen.

« Es ist fraglich, ob der Supported-Employment-Ansatz’® fiir eine solche
Weitung und Neuorientierung bereit und in der Lage ist. Bislang weist dieser
Ansatz notwendigerweise eine deutlich individualistische Pragung auf.
Organisationale und kollektive Faktoren wirden bei einer solchen

Umorientierung deutlicher betont werden miissen. ”

Wetzel betont, dass alle zum Thema gemachten Uberlegungen Thesen sind, die
durch eine abstrakte Ubertragung von einem Spezialfall hergeleitet wurden
(Integrationsunternehmen) und bisher weder theoretisch noch empirisch reflektiert
wurden. Sowohl fir das Human Ressource Management als auch fur die
Arbeitsassistenz stellt sich die Frage, wie konkrete Instrumente fiir eine integrative
Arbeitsgestaltung aussehen kénnten. Ausgehend vom Ansatz der ,Qualifizierenden
Arbeitsgestaltung” kdnnen Erkenntnisse und konkrete Vorgehensweisen abgeleitet
werden. Qualifizierende Arbeitsgestaltung geht davon aus, dass sich jede Arbeit an
interindividuell unterschiedlichen Bediirfnissen orientiert und Anderungen dieser
Bedurfnisse im Zeitablauf mitbericksichtigt. Ein Instrument dieses Ansatzes ist
beispielweise das der Subjektiven Arbeitsanalyse (SAA), in der Mitarbeitende
gemeinsam Veranderungen ihrer unmittelbaren Arbeitsumwelt planen und
realisieren. Auf Grundlage eines Fragebogens, der 50 Statements Uber die
subjektive Einschatzung der Arbeitssituation (z.B. Handlungsspielraum,
Transparenz, Soziale Struktur) beinhaltet, wird eine Ist-Beschreibung und eine
Wunschbeschreibung des Arbeitsplatzes angefertigt. Ist nach einer umfangreichen
Diskussion mit Mitarbeitenden und Expertlnnen eine Ldsung realisierbar, werden die
Mitarbeitenden fiir die neuen Arbeitsformen qualifiziert.”® Ein weiteres Instrument ist
eine in der Gender-Forschung entwickelte Checkliste zur Priifung und Entwicklung

von moglichst diskriminierungsfreien Beurteilungsinstrumenten, die unreflektierte,

8 Die Begriffe ,supported employment* und ,Arbeitsassistenz‘ kdnnen synonym verwendet werden.
7 Wetzel (1998), S. 3f.
" Frei et al. (1996) zit. in Wetzel (2001), S. 27.
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subjektive Bewertungsspielraume minimieren und die Transparenz des gesamten

Beurteilungsprozesses fordern soll”.

Drei weitere Modelle zur Forderung einer integrativen Arbeitsplatzgestaltung und
generell von Interesse fir das Human Ressource Management sind Job Stripping,

Job Carving und Arbeitsplatzerfindung.

» Job Stripping bedeutet, dass die an einem existierenden Arbeitsplatz
vorhandenen Arbeitsaufgaben so verandert werden, dass einzelne nicht
oder nur schwer zu bewaltigende Arbeitsanforderungen aus der Stelle
herausgel6st und anderen Arbeitsplatzen zugeordnet werden. Damit wird
vermieden, dass einige wenige Anforderungen eine Beschaftigung

verhindern.

= Unter Job Carving wird verstanden, dass ein Arbeitsplatz durch Hinzuziehen
weiterer Teilaufgaben angereichert wird um z.B. die Bewaltigung anderer,
belastender Anforderungen zu ermdglichen oder der qualifikatorischen
Entwicklung eines Mitarbeitenden mit Behinderung zu entspechen. Der
Arbeitsplatz wird also nicht nur zu Beginn einer Tatigkeit an Mitarbeitende

angepasst, sondern auch im Prozessablauf.

» Arbeitsplatzerfindung meint, dass durch Bindelung geeigneter Teilaufgaben
ganzlich neue, unter dem Gesichtspunkt der Beschéaftigung entwickelte

Arbeitsplitze geschaffen werden.®

2.4 Zur Situation von Frauen mit Behinderung

Der Genderaspekt der beruflichen Integration von Menschen mit Behinderung war
nicht Gegenstand der empirischen Erhebung dieser Arbeit. Trotzdem erscheint es
mir sehr wichtig, diesen Aspekt an dieser Stelle einflieBen zu lassen. Fast immer
wenn von Frauen in Zusammenhang mit Behinderung die Rede ist, wird von

»doppelter Benachteiligung“ gesprochen. Diese doppelte Benachteiligung resultiert

™ Wetzel (2001), S. 28.
8 \vetzel (2001), S. 28f.
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aus der Tatsache, dass Frauen neben den ohnehin schon vorhandenen
geschlechtsspezifischen strukturellen Benachteiligungen und Diskriminierungen
auch durch die Tatsache einer Behinderung Benachteiligungen erfahren. Beginnend
bei der Tatsache, dass Madchen und Frauen mit Behinderung besonders haufig
ohne Ausbildung und Arbeit sind, was sich gravierend auf ihre Lebenssituation
auswirkt, mangelt es oft an beruflichen Kompensationsméglichkeiten, da Frauen mit
Behinderung verstarkt das tradierte Frauenklischee zugeschrieben wird bzw. bei
beruflicher Integration oft ,frauentypische Berufe* zugewiesen werden.®' Hilflosigkeit
und Abhangigkeit kennzeichnen die Frauenrolle und die der Frau mit Behinderung.
Frauen mit Behinderung sind haufiger als Frauen ohne Behinderung sexueller
Gewalt ausgesetzt. Auch innerhalb der Gruppe der emanzipationsengagierten
Frauen erleben Frauen mit Behinderung oft Ausgrenzung und mangelnde
Solidaritadt. Grundlegende Forderungen an eine bessere, frauenorientierte
Integration wurden erstmals 1985 im Buch von Hermes und Ewinkel mit dem Titel

»,Geschlecht: Behindert. Besonderes Merkmal: Frau.” gestellt.

Was bedeutet dieser Gesichtspunkt fir Reha-Mitarbeiterinnen? Bei einer
Fachtagung der Bundesarbeitsgemeinschaft fur Unterstitzte Beschaftigung (BAG-
UB) im Mai 1998 ging es in der Arbeitsgruppe ,Frauen in Unterstitzter
Beschaftigung® um eine frauenpolitische Reflexion der Praxis in
Unterstiitzungsstrukturen von Integrationsfachdiensten.®* Demnach kommt
Fachdiensten eine Schlusselstellung zu und zwar gilt es einerseits der
Segmentierung in einen geschlechtsspezifischen Arbeitsmarkt mit seinen
besonderen Benachteiligungen gerade fur Frauen mit Behinderungen zu begegnen
und andererseits beispielhafte Arbeitsprinzipien zur Frauenférderung anzuwenden
und Beteiligungsformen anzubieten, die fir Frauen ohne Behinderung seit geraumer
Zeit gelten. Das bedeutet konkret, dass die Phase der Berufsorientierung und
Berufsfindung unter dem Gesichtspunkt der Eréffnung eines breiteren Spektrums
beruflicher Tatigkeiten und der Schaffung von Wahlmaéglichkeiten neu zu gewichten
ist (insbesondere Frauen mit sogenannten geistigen Behinderungen werden fast
ausschlieBlich in frauentypische und hausarbeitsnahe Beschéaftigungen

eingegliedert). Bevorzugt die ratsuchende Frau von sich aus eine hausarbeitsnahe

8 Cloerkes (1997), S. 172.
8 Schon (1998), http://info.uibk.ac.at/c/c6/bidok/impulse/imp9810frauen.html 5.2.2003.
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Tatigkeit im Dienstleistungsbereich, so sind bei der Vermittlung eines Arbeitsplatzes
Betriebe ausfindig zu machen, die bei der Gestaltung von Arbeitsplatz und -umfeld

glnstige Konstellationen aufweisen.

Die Beratung und Begleitung durch auch in der Frauenférderung qualifizierte
Fachfrauen scheint selbstverstandlich, ist aber immer noch nicht als Prinzip in die
Praxis eingeflossen. Ansatze des "Peer Counseling" (Frauen mit Behinderung
beraten Frauen mit Behinderung) und des "Peer Support" (Aktivierung des
Selbsthilfepotenzials von Frauen) nehmen in der frauenpolitischen Diskussion

inzwischen einen besonderen Stellenwert ein.

In den Lebensentwirfen von Frauen spielt die Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit und
hauslicher Arbeit eine besondere Rolle. Mit der beruflichen Eingliederung
individualisieren sich fur viele Frauen auch ihre Lebensformen, dabei ist zu
beobachten, dass das Leben in Gewaltverhaltnissen zunimmt (in der Partnerschaft,
der Familie oder der Institution). Hier zeigt sich ein neuer Handlungs- und auch

Zustandigkeitsbedarf fur Reha-Organisationen.

In der Arbeitsgruppe wurde die Wichtigkeit von regionaler Netzwerkarbeit und
Multiplikatorinnenarbeit fir und mit Frauen mit Behinderungen betont, die die
Mdoglichkeit bieten, o6ffentlich Ausgrenzungen sichtbar zu machen,
Einmischungsstrategien zu entwickeln und Solidaritdt zwischen Frauen mit und
ohne Behinderung zu férdern.®® Es miisste darauf geachtet werden, dass Frauen
einen moglichst niedrigschwelligen Zugang zu Beratungsleistungen der
Integrationsfachdienste bekommen. Die Qualifizierungsdefizite von betroffenen
Frauen missten erhoben und gezielte Qualifizierungsangebote entwickelt werden.
Ein allgemein wichtiger Punkt fir jede weitere Auseinandersetzung mit dem Thema
Frauen und Behinderung sind geschlechtsspezifisch differenzierte statistische
Erhebungen lber Menschen mit Behinderung, damit es aussagekraftige
Informationen Uber die Situation von Frauen mit Behinderung geben kann. Das ist
wichtige Voraussetzung, um Unterstutzungsangebote zu schaffen, die sich an den

Lebensrealitaten von Frauen mit Behinderung orientieren.

8 Schon (1998), http://info.uibk.ac.at/c/c6/bidok/impulse/imp9810frauen.html 5.2.2003.
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Neben spezifischen FérderungsmalRnahmen fur Frauen mit Behinderung muss sich
Gender Mainstreaming selbstverstandlich auch in allen Fragen der beruflichen
Integration von Frauen mit Behinderung durchsetzen. Viele Fragen mussen gestellt
und beantwortet werden: Welcher neuen Elemente bedarf es in der Arbeit der
Arbeitsassistenz mit Frauen, um mit ihnen in einen Dialog treten zu kénnen und ihre
beruflichen Winsche und Interessen zu erfahren? Wie kdnnen Frauen
Experimentier-Raume eréffnet werden, in denen sie miteinander Berufsideen
entwickeln kénnen, die sich mit ihren Lebenskonzepten verbinden lassen? Welche
Rahmenbedingungen und welche Qualifikationen brauchen dabei

Arbeitsassistentinnen?%

Ein weiterer interessanter Aspekt ist, dass Gender-Aspekte nicht nur in besonderem
Mall auch bei der Beschaftigung von Frauen auf dem offenen Arbeitsmarkt
berlcksichtigt werden missen, sondern dass auch Modelle aus der Gender-
Forschung und hier vor allem aus der betrieblichen Gleichstellungspolitik fur die
Beschéaftigung von Menschen mit Behinderung (z.B. nicht diskriminierenden
Leistungs- und Personalbeurteilungen) genutzt werden kénnten. Dabei muss aber
vorsichtig vorgegangen werden: Normalitat, Behinderung und Geschlecht sind
zentrale gesellschaftliche Phanomene, aber dennoch strukturell sehr unterschiedlich

und daher nur bedingt vergleichbar. &

3 Grundlagen der beruflichen Rehabilitation in

Osterreich

3.1 Allgemeine Grundlagen

Berufliche Eingliederungshilfen fir Menschen mit Behinderung weisen in Osterreich
weit in die Vergangenheit zurick. Die Wurzeln liegen bereits in der gesetzlichen

Unfallversicherung, die 1887 eingefihrt wurde, es folgten das

8 Ependa.

# Schildmann (2001), S. 8.
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Invalidenentschadigungsgesetz von 1919 und das Invalidenbeschéaftigungsgesetz
von 1920. Den Beschaftigten wurde ein Rechtsanspruch auf unentgeltliche
berufliche Ausbildung eingerdumt sowie den Dienstgeberinnen die Verpflichtung
auferlegt, Kriegsbeschadigte zu beschaftigen.®® Durch eine Reihe von Novellen zum
Arbeitsmarktférderungsgesetz hat sich auch die allgemeine Arbeitsmarktpolitik
verstarkt der beruflichen Eingliederung von Menschen mit Behinderung
angenommen, ebenso gab es richtungsweisende Novellen des ASVG in Bezug auf
Rehabilitation bei der Pensionsversicherung (,Rehabilitation vor Pension®), der
gesetzlichen Krankenversicherung oder der Psychotherapie als
Krankenbehandlung, die auch fir Menschen mit Behinderung von grofer

Bedeutung ist.*’

Auf Grund unterschiedlicher Behinderungsdefinitionen, der Vielschichtigkeit von
Behinderung und der fehlenden systematischen Erfassung ist es schwierig
Aussagen zur genauen Anzahl der Menschen mit Behinderung in Osterreich zu
machen.®® Grundsatzlich gibt es keine allumfassende Statistik, die eine
Gesamtaussage Uber Anzahl der Menschen mit Behinderung, deren Arbeits- und
Lebenssituation zuldsst. Da unterschiedliche Gesetze bzw. Leistungstrager je nach
Status und Art der Behinderung zustandig sind, gibt es auch unterschiedliche

Zugange und Betrachtungen (siehe Abb. 1).

Personengruppe Leistungstrager

Behinderung aufgrund von Arbeitsunfallen AUVA

Begulnstigte im erwerbsfahigen Alter BSB

Begulnstigte in Beschéaftigung BSB

Begunstigte nicht in Beschaftigung BSB

Personen in Integrativen Betrieben BSB

Nicht begunstigbare Personen SV-Trager, Landesregierungen

% Ernst/Haller (2000) S. 66.
8 Ernst/Haller (2000) S. 67.
% Badelt (2001), S. 71.
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Nicht begunstigbare Personen in Landesregierungen

Einrichtungen

Abbildung 1: Zuordnung der Personengruppen zu den Leistungstréigern89

Folgende statistische Einzelbetrachtungen zu Menschen mit Behinderung sind fur
Osterreich zuganglich: Mikrozensus, AMS-Statistik, BMSG-Statistik Uber
Lohnkostenzuschisse und Einstellungsbeihilfen und BMSG-Statistik Uber Antrage
auf Zustimmung zur Kiundigung von Menschen mit Behinderung definiert nach dem

BEinstG.

Einen ersten Eindruck zur Anzahl von Personen mit Behinderung kdnnen die im
Rahmen des Mikrozensus 1995 durchgefihrten Sonderprogramme geben. Dabei
wird ein sehr weit gefasster Begriff von kdérperlicher Beeintrachtigung, die auf der
Selbsteinschatzung der Personen beruht, zugrundegelegt. Bei dieser Erhebung
ergab sich eine Zahl von 2,13 Mio. Menschen (29,9% der Bevélkerung).*® Obwohl
groRe Einschrankungen bei der Betrachtung dieser Statistik bestehen, kénnen

folgende Trends in Osterreich in den letzten Jahren beobachtet werden:®’

» Der Anteil der Personen, die sich kérperlich beeintrachtigt fihlen, steigt.

= Die Zahl der chronischen Krankheiten steigt an.

= Mit steigendem Alter nimmt der Anteil an Personen mit Beeintrachtigungen
Zu.

» Im Zeitvergleich lasst sich bei den 50- bis 59jahrigen Personen die grofte
Zunahme erkennen.

» Das Gesundheitsbewusstsein der 0Osterreichischen Bevoélkerung ist

angestiegen.

Andere Informationsquellen zur Dimensionierung von Personen mit Behinderung
ergeben sich aus der Administration von Geld- und Sachleistungsanspriichen. Diese

Informationen missen aber wieder differenziert werden, weil, wie in Abbildung 1

8 Quelle: http://www.ngo.at/aee/bericht3.htm 7.2.2003.
% Badelt/Osterle (2001), S. 71.
" Blumberger (2003), S. 8.
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schon angedeutet, sich diese Leistungen auf unterschiedliche Zielgruppen
beziehen. Nach dem BEinstG waren zum 1. Janner 2001 80.506 beglnstigte
Personen registriert, der Anteil von Frauen im Vergleich zu deren Anteil an den

unselbstédndigen Beschaftigten ist geringer.

Bis vor einigen Jahren gab es einen Teil der AMS-Statistik ,Vorgemerkte Arbeitslose
nach dem Hauptgrund ihrer Schwervermittelbarkeit®. Seit dem Jahr 1999 werden
Arbeitslose als Personen mit Behinderung vorgemerkt, die nach dem BEinstG, nach
dem Opferflursorgegesetz, dem Landesbehindertengesetz oder Personen, die ,auf
eine andere Art und Weise ihre Behinderung glaubhaft machen kénnen.“** Ein
besonderes Unterstitzungserfordernis (aufgrund der Art der Einschrankung) ist
nicht mehr codierbar. Mit 1.1. 2003 sind das 34.645 Personen (Manner: 23.424,
Frauen: 11.221).

Ein weiterer Indikator fir die Zahl von Personen mit Behinderung ist der Bezug von
Invaliditatspensionen. Weitere zur Verfigung stehende Statistiken sind die des
BMSG dber Lohnkostenzuschisse und Einstellungsbeihilfen (2000:
Lohnkostenzuschlsse fur 5.677 Arbeitsplatze und Einstellungsbeihilfe in 1.710
Fallen) und die BMSG-Statistik Uber Antrédge auf Zustimmung zur Kindigung von
Menschen mit Behinderung, die nach dem BEinstG begunstigt sind (inoffizielle, nicht

zugéngliche Statistik).

Insgesamt kann gesagt werden, dass Personen mit Behinderung am
Osterreichischen Arbeitsmarkt diskriminiert werden, die Zahl der als arbeitssuchend
vorgemerkten Personen mit Behinderung sehr hoch ist und die Arbeitslosenrate
unter Personen mit Behinderung mindestens doppelt so hoch ist wie jene von
Personen ohne Behinderung. Im Jahr 1997 wurde die Beschaftigungspflicht von
Unternehmen nur zu 61% erfullt. Als zentrale Ursache fur die schlechte
Arbeitsmarktsituation werden mangelnde berufliche Bildung und Qualifikation

gesehen.94 Personen mit Behinderung werden am 0&sterreichischen Arbeitsmarkt

% Badelt/Osterle (2001), S. 72.
% Online: http://www.ngo.at/aee/bericht3.htm 11.2.2003
% Flieger (2000), S. 198.
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diskriminiert. Die Integration von Menschen mit Behinderung in das Erwerbsleben

gestaltet sich nach wie vor sehr schwierig, trotz hohen Einsatzes von Fordermitteln.

3.2 Rechtliche Grundlagen in Osterreich

3.21 Kompetenzregelungen

Im dsterreichischen Verfassungsrecht gib es keine Bestimmung, die auf den
Kompetenzbestand ,Rehabilitation von Menschen mit Behinderung® Bezug nimmt.
Nach jahrelangen Bemuhungen verschiedenster Vertreterlnnen der 6sterreichischen
Behindertenbewegung ist im August 1997 jedoch folgende Verfassungsanderung in
Kraft getreten: ,Niemand darf wegen seiner Behinderung benachteiligt werden. Die
Republik (Bund, Lander, Gemeinden) bekennt sich dazu, die Gleichbehandlung von
behinderten und nichtbehinderten Menschen in allen Bereichen des taglichen
Lebens zu gewahrleisten.” (Art 7 Abs 1 B-VG) Dieser Schritt wird von vielen als
erster Meilenstein fur die Verwirklichung der Burgerlnnenrechte von Menschen mit

Behinderung gesehen.*

Die Osterreichische Bundesverfassung kennt jedoch keinen eigenen
Kompetenztatbestand ,Behindertenwesen®. Die Gesetzgebungskompetenz fallt aber
dadurch aufgrund des Art 15 Abs 1 B-VG nicht ausschliellich den Landern zu,
sondern zahlt zu den sogenannten ,Querschnittsmaterien®. Querschnittsmaterie
bedeutet, dass von der Zustandigkeit her die Rehabilitation jeweils zu jenem
Kompetenztatbestand zahlt, mit dem sie sachlich einen inneren Zusammenhang
hat.® Den Landern kommt daher in wichtigen Bereichen der Rehabilitation nur
subsidiare Zustandigkeit zu. Am Beginn der 60er Jahre scheiterten die
Bemiihungen, ein einheitliches Bundesbehindertengesetz zu erlassen”, in der
Folge haben die Lander ihre jeweils eigenen Landesgesetze erlassen. Um eine

gewisse Koordination zu erreichen, wurden in den Landern Rehabilitationsteams

% Bizeps Info 8/02 und 9/02 S. 1: Seit Jahren versuchen einzelne Personen und Organisationen bisher
erfolglos ein bundesweites Behindertengleichstellungsgesetz zu erwirken.

% Ernst/Haller (2000) S. 69.

% Am 17. Mai 1990 wurde ein Bundesgesetz (iber die Beratung, Betreuung und besondere Hilfe fiir
Menschen mit Behinderung erlassen. BGBI. Nr. 283/1990.
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eingerichtet (Vertreterinnen der Gebietskérperschaften, Rehabilitationseinrichtungen
und Fachexpertinnen) die konkrete Rehabilitationspléne erstellten. Zur Beratung bei
Gesetzesentwirfen und sonstigen grundsatzlichen Fragen der Behindertenpolitik

wurde ein Bundesbehindertenbeirat eingerichtet.

Die prinzipiell zur Anwendung kommenden Bundesgesetze sind das
Bundesbehindertengesetz (BBG) aus dem Jahr 1990, das in erster Linie
Bestimmungen iiber die Koordination von Rehabilitationsleistungen enthalt.®® Das
BBG regelt auch die Einrichtung des Sozialservice an den Bundessozialamtern
(Auskunft, Beratung und Betreuung) und bestimmt, wofir die Mittel aus dem
.Nationalfonds zur besonderen Hilfe fir Behinderte” (eingerichtet zum
internationalen Jahr der Behinderten 1981) zu verwenden sind. AuRerdem kommen
das Behinderteneinstellungsgesetz (BEinstG), auf dessen Bestimmungen im
folgenden naher eingegangen wird, das Arbeitsmarktservicegesetz (AMSG) und das
Arbeitsmarktférderungsgesetz (AMFG) (z.B. Mobilitatsférderungen,
Lohnkostenzuschusse usw.) zur Anwendung. Die Leistungen des Bundes-
Pflegegeldgesetzes, das seit 1993 in Kraft ist, richtet sich nach dem Grad der
Pflegebedurftigkeit (Finalitdtsprinzip). Rehabilitationsaufgaben tUbernehmen auch
die drei Sozialversicherungstrager (Krankenversicherung, Unfallversicherung und
Pensionsversicherung). Weitere bundesgesetzliche Regelungen finden sich im
Opferfursorgegesetz (OFG), im Verbrechensopfergesetz (VOG), im Tuberkulose-
und Impfschadensgesetz, im Kriegsopferversorgungsgesetz (KOVG) und im

Heeresversorgungsgesetz (HVG). %

Landesgesetzliche Regelungen im Bereich der Behindertenhilfe finden sich in den
Sozialhilfegesetzen, in den Behindertengesetzen bzw. Rehabilitationsverordnungen
und den Blindenbeihilfengesetzen. Die Lander erbringen ihre Leistungen im
Rahmen der Behindertenhilfe nur dann, wenn der Mensch mit Behinderung keine

Leistung von Bund oder von der Sozialversicherung erhalt.

Mit dem Beitritt zur Europaischen Union erhielt Osterreich zusatzliche Hilfen fir

Blrgerinnen mit Behinderung. Die EG-Gemeinschaftscharta der sozialen

% Bsterle (1992), S. 26.
® Bsterle (1992), S. 28.
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Grundrechte der Arbeitnehmerinen bestimmt in Artikel 26, dass alle Menschen mit
Behinderung unabhangig von der Ursache und der Art der Behinderung konkrete
erganzende MalRnahmen, die ihre berufliche und soziale Eingliederung férdern, in
Anspruch nehmen kénnen.'® Zur Anwendung dieser Charta hat die EU-Kommission
einige Aktionsprogramme ausgearbeitet. Die wichtigsten und bekanntesten waren
die HELIOS-Programme (Handicapped People in the European Community Living
Independently in an Open Society). Auch in den Nationalen Aktionsplanen fir
Beschaftigung (NAP) sind spezielle MaRnahmen flir Menschen mit Behinderung

enthalten.

Das Behinderteneinstellungsgesetz (BEinstG) aus dem Jahr 1969 verfolgt das Ziel,
begunstigte Menschen mit Behinderung zu vermitteln und in den Arbeitsmarkt zu
integrieren. Es sieht ein Quotensystem und finanzielle Anreize fir Dienstgebende
vor. Grundsatzlich sahen schon samtliche Vorgangergesetze des BEinstG die
Verpflichtung der Arbeitgeberlnnen vor, eine bestimmte Anzahl an Menschen mit
Behinderung in Relation zur gesamten Zahl an Mitarbeiterlnnen zu beschaftigen.'"
Bei einer Nichterfiillung dieser Einstellungspflicht mussten Ausgleichsbetrage
entrichtet werden, die wieder zweckgebunden Menschen mit Behinderung zugute
kamen. Auf einzelne flir diese Arbeit relevante Bestimmungen des

Behinderteneinstellungsgesetzes soll im Folgenden naher eingegangen werden.
3.2.2 Wesentliche Bestimmungen im Bereich des BEinstG
3.2.2.1 Die Beschaftigungspflicht

§1 Abs 1 BEinstG besagt: ,Alle Dienstgeber, die im Bundesgebiet 25 oder mehr
Dienstnehmerinnen beschéaftigen, sind verpflichtet, auf je 25 Dienstnehmerinnen

mindestens einen begunstigten Behinderten (§2 BEinstG) einzustellen.”

Die Beschéaftigungspflicht ist somit das Kernstlick des BEinstG. Die Zahl der zu
beschaftigenden Dienstnehmer kann nach §1 Abs 2 BEinstG fiur bestimmte
Wirtschaftszweige oder Gebiete durch das BMAS abgeandert werden. Nach §5 Abs

2 BEinstG werden bestimmte Gruppen von Menschen mit Behinderung doppelt auf

"% Ernst/Haller (2000) S. 71.

"9 Ernst/Haller (2000), S. 75ff fur einen genauen historischen Abriss.
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die Pflichtzahl angerechnet (z.B. Blinde Menschen, Rollstuhlfahrerinnen,
begunstigte Menschen mit Behinderung unter 19 oder Uber 55 Jahren...). Die
Berechnung der Zahl an begunstigten Menschen mit Behinderung, die von
Unternehmen eingestellt werden mussen (Pflichtzahl), erfolgt durch das
Bundessozialamt, in dessen Amtsbereich sich der Sitz des Unternehmens
befindet.'® Auch unter Hinweis auf die Vorbildfunktion der 6ffentlichen Hand bei der
umfassenden Eingliederung von Menschen mit Behinderung ins Erwerbsleben
wurden mit einer Gesetzesnovelle 1999 (BGBI. Nr.17/1999) die
Ausnahmeregelungen der Pflichtzahl fur die Gebietskérperschaften ersatzlos
gestrichen, sodass sowohl fur den Bund als auch fur die Bundeslander und
Gemeinden ab dem Jahr 1999 eine Pflichtzahl von 25 anzuwenden ist. Ferner
enthadlt die Novelle eine schrittweise sich auf den Zeitraum 1999 bis 2003
erstreckende Beseitigung der existierenden Sonderregelungen fir einzelne
Wirtschaftszweige.'® Abbildung 2 gibt einen Uberblick iiber die Zahl der offenen
und besetzten Pflichtstellen in Osterreich in den Jahren 1990, 1995 und 1999.

Privatwirtschaft Bund/Lander/Gemeinden Insgesamt

Jahr | Zahl der Besetzte Offene Zahl der Besetzte Cffene Zahl der Besefzie Offene
Pilichtstellen | Pflichtstellen | Pflichistellen | Pflichtstellen | Pfiichtstellen |Pflichtstellen|Pflichtstellen |Pflichtstellen |Pfiichtstellen

1990 24.825 11.718 18.374 12.240 9.599 2,641 37.065 21.317 21.015

1895 52.367 27.648 24.331 15.357 12.543 3.201 67.724 40.192 27.532

1999 65.032 38.635 24.708 17.608 14.060 4.240 82.641 53.695 28.948
Quelle: BMSG

Abbildung 2: Zahl der offenen und besetzten Pflichtstellen'®

2 BMAS (1997), S. 11

%3 BMSG (1999), S. 76f.

% BMSG, http://www.bmsg.gv.at/bmsg/relaunch/sozialstatistik/downloads/Behinderung(EUR).pdf
21.1.2003
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3.2.2.2 Der beglnstigte Personenkreis

Zielgruppe des BEinstG sind nach §2 ,(...) 6sterreichische Staatsbirgerlnnen mit
einem Grad der Behinderung von mindestens 50 %. Osterreichischen
Staatsbirgerinnen sind Flichtlinge mit einem Grad der Behinderung von
mindestens 50 %, denen Asyl gewahrt worden ist, gleichgestellt, solange sie zum
dauernden Aufenthalt im Bundesgebiet berechtigt sind. Osterreichischen
Staatsburgerinnen sind weiters Staatsbirgerinnen von Vertragsparteien des
Abkommens Uber den Europaischen Wirtschaftsraum mit einem Grad der
Behinderung von mindestens 50 % gleichgestellt.“ Nicht als beguinstigte Menschen
mit Behinderung im Sinne des Abs 1 gelten laut §2 Abs 2 BEinstG unter anderem
Menschen mit Behinderung, die sich in Schul- oder Berufsausbildung befinden, das
65. Lebensjahr Uberschritten haben und nicht in Beschaftigung stehen oder infolge
des Ausmalles ihrer Gebrechen zur Auslbung einer Erwerbstatigkeit auch auf
einem geschutzten Arbeitsplatz oder in einem Integrativen Betrieb nicht geeignet

sind.

Behinderung wird in §3 BEinstG definiert als ,Auswirkung einer nicht nur
voribergehenden Funktionsbeeintrdchtigung, die auf einem regewidrigen
kérperlichen, geistigen oder psychischen Zustand beruht®. Beurteilt wird der Grad an
Behinderung nach einem medizinisch orientierten Kriterienkatalog, der auf einer
Verordnung zum KOVG (Kriegsopferversorgungsgesetz) aus dem Jahr 1965 beruht.
Dabei wird die Auswirkung der Behinderung auf die gesamten Lebensumstande
untersucht, wobei nicht unbedingt auch eine konkrete Funktionsbeeintrachtigung am
Arbeitsplatz gegeben sein muss.'® Badelt / Osterle kritisieren diesen Zugang des

106
t

BEinstG, der nur medizinische Einschrdnkungen berlicksichtigt™, konkrete

t.19 Weiters merken die Autoren an,

berufliche Bedingungen aber aufer Acht lass
dass die Zielgruppe des BEinstG zusatzlich durch eine geforderte
Mindestleistungsfahigkeit von 50% (die zwar nicht ausdriicklich so geregelt ist, aber
durch die Beschrankung der Lohnkostenzuschusse auf 50% faktisch vorausgesetzt

wird), doppelt selektiert wird und erst danach die individuelle Situation des

1% Badelt/Osterle (1993), S. 44.
1% Die Lebenshilfe Osterreich kritisiert an dieser Richtsatzverordnung ebenfalls, dass sie auf die
besonderen Umsténde von Menschen mit geistiger Behinderung nicht eingeht.

"7 Badelt/Osterle (1993), S. 48.
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Menschen mit Behinderung berlcksichtigt wird. Die durch diese Regelung nicht
erfassten Menschen mit Behinderung sind auf alternative MaRnahmen der Lander
angewiesen, die in ihrer Intensitat variieren und denen von vornherein kein

gleichwertiger Schutzcharakter zukommen kann.'®

Die Zahl der begunstigten Behinderten nimmt rasch zu. 1990 betrug sie 43.147
Personen, mit Janner 1999 ist sie um fast 75% auf 75.231 gestiegen.'”® Mit 1.
Janner 2001 betragt die Zahl 80.506 Personen.'’® Die Ursache fiir diesen Anstieg
liegt darin, dass in wirtschaftlich schwierigen Zeiten Menschen mit Behinderung die
Begunstigungen und den besonderen Kindigungsschutz verstarkt in Anspruch
nehmen. Auch die verbesserte Information Uber bestehende Hilfsmoglichkeiten
tragen zu einer vermehrten Inanspruchnahme bei. Das Instrumentarium der
Arbeitsassistenz, das in den vergangenen Jahren praktisch erprobt wurde und sich
sehr bewahrt hat, soll als Dauereinrichtung in das Gesetz aufgenommen werden
und sukzessive ausgebaut werden (§6 Abs 2 lit d)'"" Abbildung 3 und Abbildung 4
geben einen Uberblick (iber die Zahl der beglnstigten bzw. beglnstigten

beschaftigten Menschen mit Behinderung in Osterreich

1% Badelt/Osterle (1993), S. 48.
"% Ernst/Haller (2000) S. 13.
"9 BMSG, http://www.bmsg.gv.at/bmsg/relaunch/welcome_news.htm 10.2.2003.

" Ernst/Haller (2000) S. 13.
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Begiinstigt behinderte Personen in Osterreich
nach Geschlecht (jeweils zum 1. Janner)
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Quelle: BMSG, Grafik: IBE

Abbildung 3: Begiinstigte behinderte Personen in Osterreich'"

Beschiftigte begiinstigte Behinderte in Osterreich
(zum 1. Oktober; ab 1999 zum 1. Dezember)
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Quelle: BMSG

Abbildung 4: Beschiftigte begiinstigte behinderte Personen in Osterreich'"

"2 Blumberger (2003), http://www.ibe.co.at/web/aktuell/aktuell256.pdf 13.3.2003
"3 Ebenda
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3.2.2.3 Der Ausgleichstaxfonds und finanzielle Leistungen

Laut §9 Abs 1 BEinstG ist vom Bundesamt fur Soziales und Behindertenwesen die
Entrichtung einer Ausgleichstaxe alljahrlich fir das jeweils abgelaufene Kalenderjahr
mittels Bescheides vorzuschreiben, wenn die Beschaftigungspflicht nicht oder nicht
zur Ganze erflllt ist. Die Ausgleichstaxe betragt fur jede einzelne Person, die zu
beschaftigen ware, ab 1. Juli 2001 monatlich € 196,22. Im Jahr 2000 wurden von
den Dienstgebenden Ausgleichstaxen in der Hoéhe von € 54 Mio. bezahlt (damals
betrug die Ausgleichstaxe noch € 150), inklusive der ESF-Mittel und sonstiger
Ausgaben hatte der Ausgleichstaxfonds rund € 78 Mio. fur die berufliche
Eingliederung von Menschen mit Behinderung ausgegeben'. Fiir Unternehmen
handelt es sich dabei um betrieblich veranlasste und daher steuerlich absetzbare
Betriebsausgaben."" Diese Gelder flieRen in den Ausgleichstaxfonds (ATF). Dieser
Fonds wird vom BMAS verwaltet und ist mit eigener Rechtspersdnlichkeit
ausgestattet. Die Mittel dieses Fonds sind zweckgebunden, vor allem fur die
Vergabe von Leistungen direkt an Menschen mit Behinderung sowie an

Dienstgeber, die Menschen mit Behinderung beschaftigen.

Die Ausgleichstaxe erfiillt im wesentlichen drei Funktionen: Erstens soll der Nachteil
zwischen Dienstgebenden, die begunstigte Menschen mit Behinderung
beschéaftigen und solchen, die keine begunstigten Menschen mit Behinderung
beschaftigen, ausgeglichen werden. Eine weitere Funktion stellt die Bereitstellung
von Geld- und Sachleistungen zur Férderung der beruflichen und sozialen
Integration von Menschen mit Behinderung dar, die Uber die Mittel des
Ausgleichstaxfonds finanziert wird. Im Sinnes eines ,negativen
Lohnkostenzuschusses® soll die Ausgleichstaxe fur Dienstgebende auch einen
Anreiz darstellen, verstarkt beginstigte Menschen mit Behinderung zu beschaftigen
und einzustellen.”® Die Frage, ob eine Anhebung der Ausgleichstaxe automatisch
mit einer vermehrten Beschaftigung von Menschen mit Behinderung einhergeht
muss differenziert beantwortet werden: Das Instrument der Ausgleichstaxe ist

sicherlich kein einzig ausschlaggebendes in der Entscheidung von Dienstgebenden,

"4 BMSG, http://www.bmsg.gv.at/bmsg/relaunch/sozialstatistik/downloads/Behinderung(EUR).pdf

21.1.2003.
"5 Badelt/Osterle (1993), S. 50.
"8 Osterle (1992), S. 42.
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Menschen mit Behinderung einzustellen."’

Das belegt eine Reihe von
Untersuchungen und konnte auch im Rahmen der Interviews fir diese Arbeit
bestatigt werden. Die Folge einer Erhdhung der Ausgleichstaxe ist nicht unbedingt,
dass mehr arbeitslose Menschen mit Behinderung beschéaftigt werden. Vielmehr ist
zu erwarten, dass das Unternehmen versucht, bereits im Unternehmen beschéaftigte
Mitarbeiterinnen mit Behinderung registrieren zu lassen (Selbstrekrutierung) und die
Problematik der eindimensionalen Ausrichtung der Beschaftigungspflicht nach der
BetriebsgroRe verstarkt wird. AuBerdem sind die indirekten Auswirkungen auf die
soziale Integration zu beachten: Ein ,6konomischer Zwang zur beruflichen

“8 stellt wahrscheinlich keinen dauerhaften Ansatzpunkt zur

Integration
erfolgreichen Eingliederung von Menschen mit Behinderung in den offenen

Arbeitsmarkt dar.

Die aus dem Ausgleichstaxfonds finanzierten Pramien waren zahlreichen
Gesetzesveranderungen unterworfen und werden sehr kontroversiell diskutiert. Vor
dem Jahr 1999 wurden Dienstgebenden, die mehr beginstigte Menschen mit
Behinderung beschéaftigen, als ihrer Einstellungspflicht entspricht sowie
Dienstgebenden, die nicht einstellungspflichtig sind, Pramien aus dem
Ausgleichstaxfonds zugewiesen. Diese Pramien wurden 1999 komplett gestrichen
(BgBI. Nr. 17/1999), bis auf fur in Ausbildung stehende begulnstigte Menschen mit
Behinderung (z.B Lehrlinge), denen nach wie vor eine Pramie in Héhe der
Ausgleichstaxe gewahrt wird (BEinstG § 9a Abs 1). Der Pramienanspruch bei
Vergabe von Auftragen an Integrative Betriebe ist durch Streichung des § 9 Abs 2

Behinderteneinstellungsgesetz ebenfalls weggefallen.

Der Wegfall dieser Préamie wurde u.a. damit begrindet, dass eine solche Pramie
nicht entscheidend fur die Mehraufnahme von beglnstigten Menschen mit
Behinderung war. In diversen Stellungnahmen zu Gesetzesadnderungen fordern z.B
die Wirtschaftskammer Osterreich oder die Lebenshilfe Osterreich die
Wiedereinfiihrung dieser Pramie. Die Griinde fiir das Uberschreiten der Pflichtzahl
oder die Beschaftigung von beglnstigten Menschen mit Behinderung bei

Nichtbestehen einer Beschaftigungspflicht sind laut Badelt/Osterle in der damaligen

"7 Bsterle (1992), S. 46.
"8 Osterle (1992), S. 46.
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Pramienzahlung, personlicher Betroffenheit und Weiterbeschaftigung von Menschen
mit Behinderung, die bereits vor Eintreten der Behinderung im Betrieb beschaftigt
waren, zu sehen. Die Qualifikation der Mitarbeiterinnen als Argument fur die
Beschaftigung tritt eher in den Hintergrund. '° Im empirischen Teil dieser Arbeit
wurde dieser Frage in Form der qualitativen Interviews nachgegangen und bestatigt
(Kapitel 6). Der Wegfall der Pramienzahlungen wurde kein einziges Mal thematisiert.
Die haufigste Nennung fir das Uberschreiten der Pflichtzahl oder die Beschaftigung
trotz Nichtbestehen einer Beschaftigungspflicht war die Tatsache, dass ,man gute
Erfahrungen gemacht hat und die Arbeitsleistung der Menschen mit Behinderung

zufriedenstellend war.”

3.2.2.4 Besondere FérderungsmalRnahmen

Im Behinderteneinstellungsgesetz werden auch FérdermalRnahmen geregelt, um die

Beschaftigung von Menschen mit Behinderung zu ermdglichen. Insbesondere sind
zwei erfolgreiche beschaftigungsunterstitzende bzw. beschaftigungsférdernde
Einrichtungen zu nennen: Um die Einstellung von Menschen mit Behinderung
vermehrt gezielt féordern zu kénnen, wurde die bereits langjahrig erprobte
Arbeitsassistenz nach §6 Abs 1 lit d BEinstG 1999 gesetzlich verankert und damit
als eine dauerhafte Eingliederungshilfe in das Berufsleben gesichert. Mit den
.Integrativen Betrieben“ nach §11 BEinstG wurde eine neue Form der

Beschaftigung von begiinstigten Menschen mit Behinderung beriicksichtigt. '

"9 Badelt/Osterle (1993), S. 50.
' Geschiitze Werkstatten sind Einrichtungen zur Beschaftigung begunstigter Behinderter, die wegen
der Art und Schwere der Behinderung noch nicht oder nicht wieder auf dem allgemeinen
Arbeitsmarkt tatig sein kénnen. Geschiitzte Werkstatten bieten keine Beschaftigungstherapie. In der
EU werden mit dem Begriff ,Geschiitzte Werkstatte* iblicherweise Einrichtungen bezeichnet, die auf
einem Ersatzarbeitsmarkt tétig sind. Da dies fiir die geschiitzten Werkstétten Osterreichs nicht
zutrifft, werden diese (...) [nunmehr] als ,Integrative Betriebe’ bezeichnet. Durch diese
Umbenennung soll auch die Prasentation der Einrichtungen, die darauf ausgerichtet sind, sich als
Unternehmen wie jedes andere darzustellen - und nur im Innenverhaltnis besondere Bedingungen
zur beruflichen Integration zu bieten - erleichtert werden. Blumberger (2003),

http://www.ibe.co.at/web/information/information1016.pdf, 22.1.2003.
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§6 des BEinstG sieht vor, dass zum Zwecke der Schaffung und Erhaltung von
Arbeits- und Ausbildungsplatzen sowie zur Schaffung einer den Lebensunterhalt
sichernden selbststandigen Erwerbstatigkeit fir die nach dem BEinstG beglnstigten
Menschen mit Behinderung Sach- oder Geldleistungen gewahrt werden kdnnen.
Zum Ausgleich behinderungsbedingter Mehraufwendungen, zur Bewaltigung
behinderungsbedingt erschwerter Lebensumstande, zur Abwehr durch die
Behinderung drohender Beeintrachtigungen sowie zur sozialen Integration und zur
Milderung besonderer Notlagen kénnen fir den nach §10a Abs 1 lit. a und b sowie
Abs 2, 3 und 3a des BEinstG umfassten Personenkreis Férderungen in Form von
Sach- oder Geldleistungen aus den Mitteln des Ausgleichstaxfonds gewéahrt

werden.'?!

Um in den Genuss von Férderungen zu kommen, ist (vor der Verwirklichung des
Vorhabens) ein schriftlicher Antrag zu stellen: beim Bundessozialamt (BSB), beim
Arbeitsmarktservice (AMS), bei den Behindertenreferaten der Lander oder beim
jeweiligen Sozialversicherungstrager. Diese Stellen informieren einander Uber den
Antrag und stimmen ihre Entscheidungen ab. Es genlgt daher, den Antrag bei einer
Stelle einzubringen. Es handelt sich hierbei um Kann-Leistungen, auf die kein
Rechtsanspruch besteht. Ob und in welcher Hohe diese bewilligt werden, liegt im
Ermessen der zustandigen Stellen. Zuschisse und Darlehen kénnen u.a. gewahrt
werden zu den Kosten der durch die Behinderung bedingten technischen
Arbeitshilfen, zur Schaffung von Arbeits- und Ausbildungsplatzen, die sich fur
beglnstigte Menschen mit Behinderung besonders eignen oder zu den Kosten der
begleitenden Hilfe am Arbeitsplatz (insbesondere Arbeitsassistenz). (§6 BEinstG
Abs 2 lit a, b und d). Mithilfe bestimmter Sonderprogramme kénnen die Einrichtung
von Arbeits- oder Ausbildungsplatzen im Rahmen eigener neuer
Organisationseinheiten von zumindest drei Personen fir einen Zeitraum von drei
Jahren finanziell unterstutzt werden. Diese Regelung bezieht sich nicht nur auf
Arbeitsplatze fir begulnstigte Menschen mit Behinderung sondern auch fir nicht

begiinstigte Menschen mit schweren Behinderungen. '

21 BMSG (2001), S. 23.
2 BMAS (1997), S. 20.
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Zu den Einzelfédrderungen zahlen u.a. die Einstellungsbeihilfen, die vom
Bundessozialamt gewahrt werden, wenn ein Arbeitsverhaltnis mit einem
beglnstigten Menschen mit Behinderung begriindet wird. Das Ausmal} der Beihilfe
ist z.B. vom Grad der Behinderung, dem zu erwartenden Einschulungsverlauf sowie
von der Dauer der vorausgegangenen Arbeitslosigkeit abhangig. Bei unbefristetem
Dienstverhaltnis werden im ersten Jahr maximal 80%, im zweiten Jahr maximal 50%
des betriebsublichen oder kollektivvertraglichen Bruttoentgeltes zugeschossen.
Voraussetzung ist, dass der/ die behinderte/r Arbeitnehmerin mindestens 50% der
Leistungsfahigkeit eines/r nichtbehinderten Arbeitnehmerln in gleicher Position
erreicht." Zuschiisse zu den Lohn- und Ausbildungskosten sind méglich, wenn
behinderungsbedingt eine Minderleistung vorliegt, die durch technische Arbeitshilfen
nicht ausgeglichen werden kann oder der Arbeits- und Ausbildungsplatz ohne
Forderung gefahrdet ware. Ausbildungsbeihilfen kénnen fir schwerbehinderte
Schulerlnnen ab dem 15. Lebensjahr, Lehrlinge und Studenten geleistet werden.
Voraussetzungen sind, dass kein Defizitausgleich durch technische Hilfsmittel
moglich ist, Leistungseinschrdnkung oder glaubhafte Arbeitsplatzgefahrdung
vorliegt, ein voll versicherungspflichtiges Dienstverhaltnis begriindet ist und der/die
Arbeitnehmerin nach dem BEinstG als begiinstigt behindert gilt."”* All diese

Leistungen sind Kann-Leistungen, auf die kein Rechtsanspruch besteht.

Beratungsleistungen fir Menschen mit Behinderung und Unternehmen, die sie
beschaftigen beschranken sich zum Uberwiegenden Teil auf die Zeit bis zur
Eingliederung in den Arbeitsmarkt. Das innovative Instrument der Arbeitsassistenz,
das fortlaufende ambulante Beratung und Begleitung nicht nur fir Menschen mit
Behinderung anbietet, sondern auch Gesprachspartnerinnen fir Unternehmen zur
Verfligung stellt, findet zunehmend Interesse und Verbreitung. Vorarlberg hat dieses
Konzept als erstes Bundesland in Osterreich eingefiihrt und fortentwickelt. Auf das
Konzept der Arbeitsassistenz und die Entwicklung im Land Vorarlberg wird in

Kapitel 5 genau eingegangen.

2 BMAS (1997) S. 19.
124 http://www.bmsg.gv.at/bmsg/relaunch/behinderung/content/foerderung/unternehmer_lohn.htm

13.2.2003.
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3.2.2.5 Die besonderen Kundigungsschutzbestimmungen

Das Behinderteneinstellungsgesetz schreibt Dienstgebenden hinsichtlich der
Beschéaftigung von beglnstigten Menschen mit Behinderung im wesentlichen drei
besondere Schutzbestimmungen vor. Nach §6 Abs 1 BEinstG ist es Aufgabe des
Arbeitgebenden dafur zu sorgen, dass Arbeithehmerinnen mit Behinderung in ihrer
sozialen Stellung nicht absinken, ihren Kenntnissen und Fahigkeiten entsprechend
eingesetzt und soweit geférdert werden, dass sie sich im Wettbewerb mit
Nichtbehinderten behaupten kénnen. Des weiteren schreibt §7 BEinstG einen
Entgeltschutz vor, das heil}t, dass das Entgelt von begulnstigten Menschen aufgrund
der Behinderung nicht gemindert werden darf. Zum Ausgleich von
behinderungsbedingten Leistungseinschrankungen kénnen arbeitsplatzbezogene
Forderungen wie z.B. Zuschusse zu den Lohn- und Ausbildungskosten gewahrt

werden.

Besondere Bedeutung bei den Schutzbestimmungen kommt den besonderen
Kindigungsschutzbestimmungen zu. Dieses Instrument des
Behinderteneinstellungsgesetzes bzw. dessen Wirkungen wird von verschiedensten
Seiten und Interessensgruppen intensiv diskutiert. Oft werden die besonderen
Kindigungsschutzbestimmungen mit einem generellen ,Kiundigungsschutz von
Menschen mit Behinderung“ gleichgesetzt. De facto handelt es sich jedoch um
bestimmte Vorgehensweisen und Verfahrensvorschriften, die bei einer allfalligen
Kiindigung eingehalten werden miissen.'® Bei Kiindigung eines begiinstigten
Menschen mit Behinderung besteht eine Kindigungsfrist von mindestens vier
Wochen, sofern nicht schon aufgrund anderer Vorschriften eine langere
Kiandigungsfrist gilt. Nach §§8 und 8a BEinstG darf eine Kindigung erst dann
ausgesprochen werden, wenn der Behindertenausschuss nach Anhorung des
Betriebsrates bzw. der Personalvertretung sowie nach Anhérung des jeweils
zustandigen Amtes der Landesregierung seine Zustimmung gegeben hat. Dem/der
Dienstnehmerln kommt in diesem Verfahren Parteistellung zu. Eine Kiindigung ohne
vorherige Zustimmung des Behindertenausschusses ist nicht rechtswirksam, wenn
dieser nicht in besonderen Ausnahmefallen nachtraglich die Zustimmung erteilt. Vor

Ausspruch der Kundigung eines begunstigten Menschen mit Behinderung muss

'% Badelt/Osterle (1993), S. 51.
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daher ein begrindeter, schriftlicher Antrag auf Zustimmung zur Kindigung beim
Bundessozialamt eingebracht werden. Die besondere Schutzbedurftigkeit des/der
Arbeitnehmerin sind zu prifen, des weiteren die Falle, in denen dem/der
Arbeitgeberin die Fortsetzung des Dienstverhaltnisses nicht mehr zugemutet
werden kann (vgl. §8 Abs 3 und 4 BEinstG). Wahrend der ersten sechs Monate'®
eines neu begrundeten Dienstverhaltnisses gilt der Kiindigungsschutz noch nicht, er
setzt mit Beginn des siebenten Monats im Dienstverhaltnis ein. Jede Kindigung
seitens des Dienstgebers/der Dienstgeberin bedarf der Zustimmung durch das
Bundessozialamt. Gleichzeitig mit der Durchfihrung des Kindigungsverfahrens
bietet das Bundessozialamt Betreuung und Beratung sowie FérderungsmalRnahmen
an, um das von der Kindigung bedrohte Dienstverhaltnis zu sichern oder einen
neuen Arbeitsplatz zu finden. Unter Umstanden kann dieses Angebot dabei helfen,
dass sich der Kiindigungsantrag eriibrigt oder zuriickgezogen wird."”” Der/die
gekindigte Mitarbeiterln kann beim Arbeits- und Sozialgericht auf Fortbestand des

Dienstverhaltnisses klagen.

Nach §12 Abs 1 BeinstG ist bei jedem Bundessozialamt ein Behindertenausschuss
einzurichten. Dieser Ausschuss hat Uber die Zustimmung zu einer beabsichtigten
Klndigung eines begunstigten Menschen mit Behinderung sowie bei nachtraglicher
Zustimmung zu einer bereits ausgesprochenen Kindigung zu entscheiden. Nach
§12 Abs 2 BeinstG besteht der Ausschuss aus dem Landesstellenleiter oder einem
von ihm bestimmten Bediensteten des BSB, einem Vertreter der 6rtlich zustandigen
Landesgeschéftsstelle des AMS, je einer/m Vertreterin der Dienstnehmenden und
Dienstgebenden sowie drei Vertreterinnen der organisierten Menschen mit

Behinderung.

Der besondere Kindigungsschutz gilt nur fur Arbeitnehmerlinnen, die dem
Personenkreis der begunstigten Menschen mit Behinderung nach dem BEinstG
angehoéren und auch dann ausschlieRBlich bei Kundigung eines unbefristeten
Dienstverhaltnisses durch den Dienstgeber. Auch wenn der/die Arbeitgeberin nicht

einstellungspflichtig ist kommen die besonderen Kindigungsschutzbestimmungen

'% BGBI. Nr. 60/2001; Wurde das Dienstverhaltnis vor 1.Juli 2001 begriindet gilt noch eine Frist von
drei Monaten.
27 BMAS (1997), S. 30.
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zur Anwendung.'® Alle anderen Formen der Beendigung eines Dienstverhaltnisses
unterliegen keinen Sonderbestimmungen des BeinstG, d.h. auf eine
einvernehmliche Auflésung von Dienstverhéaltnissen hat der besondere

Kindigungsschutz fir Menschen mit Behinderung keinen Einfluss.

Von Seite der Unternehmen wird der besondere Kindigungsschutz als wichtiger
Grund zur Nichteinstellung genannt (Verlust an Flexibilitat, Einschrankung der
Entscheidungsfreiheit). Von Behindertenverbdnden wurde oft betont, dass diese
besonderen Bestimmungen dem vermehrten Schutzbedirfnis von Menschen mit
Behinderung Rechnung tragen.’”® Es mehren sich aber auch die Stimmen aus
Richtung der Interessensvertretungen von Menschen mit Behinderung, wonach die
besonderen Kundigungsschutzbestimmungen eine Barriere darstellen und eine
gleichberechtigte Stellung von Menschen mit Behinderung verhindert. Laut

Osterle'°

wird in der Diskussion zuwenig zwischen der Wirkung der besonderen
Kindigungsschutzbestimmungen fir Menschen mit Behinderung, die bereits
beschéaftigt sind und solchen, die noch nicht beschéftigt sind, differenziert. Fur
Menschen mit Behinderung, die bereits in einem Beschaftigungsverhaltnis stehen,
hat der Kindigungsschutz eine wichtige Schutzfunktion, fir die Gruppe der

Nichtbeschaftigten kann sich dieser Schutz als Einstellungshemmnis erweisen.

Die empirische Untersuchung dieser Arbeit hat gezeigt, dass bei den in Vorarlberg
untersuchten Unternehmen der Kundigungsschutz eine vergleichsweise geringe
Rolle spielt bzw. beobachtet werden kann, dass die Beschéaftigung von Menschen
mit Behinderung vor allem von der persdnlichen Einstellung und Bereitschaft von
Unternehmen abhangen. Ein erster Schritt dazu, die
Kldndigungsschutzbestimmungen unter diesen beiden Aspekten neu zu Uberdenken,
wurde vermutlich mit der verlangerten Kindigungsfrist von nunmehr sechs Monaten

gesetzt.

1% Ernst/Haller (2000), S. 240f.
12 Badelt/Osterle (1993), S. 52.
30 Bsterle (1992), S. 51.
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3.2.3 Forderungen und Gemeinschaftsinitiativen der Europaischen Union im

Bereich der beruflichen Rehabilitation
3.2.3.1 Der Europaische Sozialfonds (ESF)

Seit mehr als 40 Jahren stellt der Europaische Sozialfonds Geld fiir die Forderung
von Ausbildung und Beratung sowie die Schaffung neuer Arbeitsplatze zur
Verfligung. Der Europaische Sozialfonds ist einer von insgesamt 4 Strukturfonds der
EU. Hauptziel ist es, mehr und bessere Arbeitsplatze zu schaffen und dadurch von
Arbeitslosigkeit betroffenen Menschen neue Chancen zu geben. Fur den Zeitraum
2000 bis 2006 stehen in Osterreich rund 740 Millionen Euro zur Verfiigung.”™' 90%
aller Mittel des ESF werden in nationalen Fdrderkonzepten landerspezifisch
eingesetzt. Der Europaische Sozialfonds ist das Finanzierungsinstrument der
Europaischen Union zur Unterstitzung der Umsetzung der Nationalen Aktionsplane.
Fur die Periode 2000 bis 2006 werden entsprechend den Prioritaten des NAP zwei
Schwerpunkte gesetzt, u.a. Malnahmen zugunsten von Menschen mit
Behinderung.”* Leitlinie 9 der Nationalen Aktionsplane nennt zahlreiche
Mafinahmen, die die Eingliederung behinderter Menschen in den Arbeitsmarkt

erleichtern sollen:

= Bedarfsorientierter Ausbau der Arbeitsassistenz

= Abbau beschaftigungshemmender Faktoren (z.B. verstarkte
Informationsarbeit)

» besondere finanzielle Anreize fur Frauen bei der Ausgestaltung der
einzelnen Forderinstrumente

» Fdérderung regionaler Beschaftigungs- und Ausbildungsinitiativen

» |nitiativen zur verstarkten Qualifizierung von Dienstnehmerlnnen mit
Behinderung in Integrativen Betrieben fiur die Eingliederung in den
allgemeinen Arbeitsmarkt

= Foérderung der gemeinniitzigen Arbeitskrafteiiberlassung'*®

3 hitp://www.esf.at/start.html 25.1.2002.
132 ESF (2000), S. 60.
'3 ESF (2000), S. 72.
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3.2.3.2 Gemeinschaftsinitativen der Europaischen Union

9% der Mittel des ESF werden fur Gemeinschaftsinitiativen verwendet. Solche
Initiativen unterscheiden sich von individuellen Férderkonzepten dadurch, dass sie
ganzheitliche, zukunftsgerichtete und transnationale Lésungsansatze aufzeigen.

Die Gemeinschaftsinitiative EMPLOYMENT (Beschaftigung) ist auf Zielgruppen
ausgerichtet, die besondere Schwierigkeiten auf dem Arbeitsmarkt haben und
gliedert sich in die Teilbereiche ,NOW* (Foérderung der Chancengleichheit auf dem
Arbeitsmarkt zugunsten von Frauen), ,HORIZON“ (zur Erweiterung der
Beschaftigungsperspektive von Menschen mit Behinderung), INTEGRA (fur sozial
ausgegrenzte Menschen) und ,YOUTHSTART® (zur Forderung der Integration von
Jugendlichen am Arbeitsmarkt). Die Gemeinschaftsinitiative ADAPT zielt darauf ab,
die Anpassung von Unternehmen an den Strukturwandel zu verbessern. Im
Rahmen der EMPLOYMENT-Initative wurden 6.000 Projekte im Gesamtwert von
Uber 1,8 Milliarden € gefordert. Die neueste Gemeinschaftsinitiative EQUAL - die zu
gleichen Teilen aus dem Europaischen Sozialfonds und aus nationalen Mitteln
finanziert wird - hat das Ziel, neue Wege zur Bekdmpfung von Diskriminierung und
Ungleichheiten im Zusammenhang mit dem Arbeitsmarkt zu finden und zu erproben.
Im Mai 2001 wurde das Osterreichische Programm im Rahmen dieser neuen
Gemeinschaftsinitiative fir den Zeitraum 2000 - 2006 genehmigt. Diese Initiative
baut auf den Ergebnissen von ADAPT und EMPLOYMENT auf. Der Europaische
Sozialfonds wird in EQUAL rund 101,7 Mio. Euro fur die Férderung von Menschen
mit Problemen im Zusammenhang mit dem Arbeitsmarkt bereitstellen. Dazu kommt

eine osterreichische Kofinanzierung in gleicher Héhe.

Das Programm soll die Situation der am starksten benachteiligten Personengruppen
auf dem Arbeitsmarkt durch die Forderung neuer Wege zur Bekdmpfung von
Diskriminierungen andern, insbesondere durch die Unterstitzung bei der
Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt und die Verbesserung der Situation in den
Betrieben. Daruber hinaus sollen alle Malnahmen dazu beitragen, die Problematik
von Diskriminierungen aufzuzeigen, sowie MaRnahmen zu deren Beseitigung und
zur allgemeinen Sensibilisierung der Bevolkerung zu entwickeln. Die
Gemeinschaftsinitiative EQUAL fihrt relevante Akteurlnnen einer Region oder einer
Branche zusammen. In den sogenannten Entwicklungspartnerschaften werden

unterschiedlichste Einrichtungen und Akteurlnnen im Bereich der Arbeitsmarkt- und
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Bildungspolitik zusammenarbeiten und gemeinsame arbeitsmarktpolitische Ziele fur
eine Region, Branche oder in Bezug auf eine arbeitsmarktpolitische Thematik
erarbeiten. Die so entstehenden Partnerschaften missen innovative Aktivitaten und
Methoden umsetzen und diese regional oder sektoral weitertragen. "** Zugleich
werden diese Entwicklungspartnerschaften transnational mit Partnerlnnen aus
anderen Mitgliedstaaten zusammenarbeiten. Partnerschaften und Netzwerke sind
die Grundlage der EQUAL-Initiative.

4 Menschen mit Behinderung in Vorarlberg

4.1 Allgemeine Situation

Vorarlberg ist das kleinste und westlichste Osterreichische Bundesland mit einer
Flache von 2600 km_ und rund 350.000 Einwohnerlnnen im Jahr 2001. ' Die
Betriebsstruktur ist gepragt von vielen Klein- und Mittelbetrieben: Zwei Drittel der
Betriebe beschaftigen bis zu 5 Mitarbeiterlnnen, nur 15 Betriebe mehr als 500
Arbeitnehmende. In der Arbeit der beruflichen und sozialen Integration von
Menschen mit Behinderung nimmt Vorarlberg in einigen Punkten eine Vorreiterrolle
ein. Durch das Rehabilitationskonzept des Landes Vorarlberg von 1978 wurde
schon sehr frih eine Grundlage fur die Situation von Menschen mit Behinderung in
Vorarlberg und fur die Arbeit des Institut fir Sozialdienste geschaffen. Das Ziel,
Menschen mit Behinderung nach Mdglichkeit in den offenen Arbeitsmarkt zu
integrieren wurde hier festgelegt. Neben beruflichen und sozialen
RehabilitationsmalRnahmen sollte Betrieben auch ein umfassendes Service
angeboten werden. Politisch war dieses Konzept eine Alternative zum ,Weillenberg-
Konzept“ des BMAS, das zu gleicher Zeit veroffentlicht wurde. In diesem wird dem
Konzept der (damaligen) geschitzten Werkstatten zur beruflichen Integration breiter
Raum gewidmet.”* Wegen des Widerstandes der Landesregierung wurden in

Vorarlberg keine geschutzten Werkstatten im Sinne des BEinstG eingerichtet.

'3 hitp://www.equal-esf.at/new/index.html, 25.1.2003.
135 http://www.vorarlberg.at/xls/wohnbevoelkerung_buergerz.xls 25.1.2003.

1% Badelt/Osterle (1992), S. 85.
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In einer Reflexion der Sozialpolitik des Landes Vorarlberg im Rahmen eines
Sozialberichts des Landes aus dem Jahr 2000 konstatiert Badelt, dass ,(...) die
Behindertenpolitik zu jenen Arbeitsfeldern der Vorarlberger Sozialpolitik gehért, die
besonders weit entwickelt sind, was nicht zuletzt aufgrund der Kompetenzverteilung
im sterreichischen Sozialstaat wiinschenswert und natirlich ist.*"* Badelt stellt
weiters fest, dass viele Ziele der Sozialpolitik des Landes Vorarlberg gerade in der
Arbeit mit Menschen mit Behinderung besonders gut erreicht werden. Genannt
werden u.a. die institutionelle Vielfalt, der Versuch der Integration von Menschen mit

Behinderung in den offenen Arbeitsmarkt und der umfassende Integrationsbegriff.

Die Sozialpolitik des Landes Vorarlberg gilt vielfach als ,Benchmark” fir die Politik
fur Menschen mit Behinderung. Das Modell Arbeitsassistenz wurde beispielsweise
ausgehend von Vorarlberg auch auf Bundesebene und in anderen Bundeslandern

ausgeweitet und weiterentwickelt.

Auch der im Jahr 2000 vorgelegte Vorarlberger
Sozialbericht stellt ein Novum in Osterreich dar. Neben einer Darstellung der
Soziallandschaft des Landes Vorarlberg und einer Analyse des Ist-Standes werden

auch Probleme und zukiinftige Aufgaben und Herausforderungen diskutiert.

Die Grunde fur die immer wieder zitierte Vorreiterrolle des Sozialsystems dieses
Landes sind vielfaltig und waren vermutlich Gegenstand einer eigenen
soziologischen Untersuchung. Unter anderem liegt es aber wahrscheinlich an einer
groBen Dichte an kleinen, vernetzten Vereinen, Nachbarschaften und
Gemeinschaften, einer Betonung der Eigenverantwortung und Selbsthilfe einerseits
und sozialer Verantwortung gegenuber Menschen mit Benachteiligungen
andererseits. Die groRe Rolle der sozialen Verantwortung von Betrieben in
Vorarlberg wurde sowohl in der Fragebogenerhebung festgestellt und konnte ganz

besonders bei den Interviews bestatigt werden.

37 Badelt in: Amt der Vorarlberger Landesregierung (2000), S. 135.

138 Badelt in: Amt der Vorarlberger Landesregierung (2000), S. 135.
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4.2 Grundsatze und Ziele der Behindertenhilfe in Vorarlberg

Wie schon in Kapitel 3 erlautert, ist die Behindertenhilfe in Osterreich
kompetenzrechtlich eine komplexe Materie mit einem eindeutigen Schwerpunkt bei
den Zustandigkeiten der Lander. Die behindertenrechtlichen Regelungen, die nicht
zu einem in die Regelungszustandigkeiten des Bundes fallenden Sachgebiete
anzusehen sind, fallen nach der Generalklausel Art 15 Abs 1 B-VG in die
Zustandigkeit der Lander. ™ Der Vorarlberger Landtag hat bereits im Jahr 1956 das
Koérperbehindertengesetz fir die Gewahrung von Pflegegeld fir Blinde und
Koérperbehinderte erlassen, ab 1961 wurden auch Menschen mit geistiger
Behinderung in diese Regelung miteingeschlossen. Die 3. Novelle zum
Korperbehindertengesetz wurde in weiterer Folge als ,Behindertengesetz® neu
kundgemacht. Ab 1.1.1964 wurde die Eingliederungsbeihilfe (Rehabilitation)
eingefuhrt und damit die Behindertenhilfe in Landeskompetenz umfassend
geregelt."® Grundlage fiir die Eingliederung von Menschen mit Behinderung in den
Arbeitsmarkt ist die aufgrund des §11 Abs 2 des Behindertengesetzes im Jahr 1976

erlassene Rehabilitationsverordnung.

Nach Artikel 7 Abs 3 der Landesverfassung Vorarlberg ,bekennt sich das Land zur
Verpflichtung der Gesellschaft, alte und behinderte Menschen zu unterstitzen und
die Gleichwertigkeit ihrer Lebensbedingungen zu gewahrleisten.“™" Erklartes Ziel
der Behindertenhilfe des Landes ist es daher, behinderungsbedingte
Benachteiligungen fur Menschen mit Behinderung durch Leistungen der
Behindertenhilfe auszugleichen. Als allgemeine sozialpolitische Ziele und
Grundsatze der Behindertenhilfe werden u.a genannt: die Sicherung des
Rechtsschutzes, Mainstreaming in allen Bereichen der Landespolitik, Férderung der
Eigenverantwortung sowie der Mitverantwortung des sozialen Umfeldes und der
Gesellschaft, um einer Versorgungsmentalitdt entgegenzuwirken, Sicherung der
freien Wahl sozialer und gesundheitlicher Dienste oder die Gewahrleistung von

UnterstiitzungsmaBnahmen unabhéngig von der Ursachen der Behinderung.'? Als

'3 Plankel/Stefani (1989), S. 8.

0 Amt der Vorarlberger Landesregierung (2000), S. 86.

1| GBI Nr. 9/1999:33/2001.

2 Amt der Vorarlberger Landesregierung (2000), S. 86.
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Detailziele der Behindertenhilfe werden formuliert: Rascher, unbirokratischer
Zugang zu den MaRnahmen und Leistungen fir Menschen mit Behinderung mithilfe
sinnvoller Zusammenarbeit und laufender Koordination aller Beteiligten,
Friherkennung, Friherfassung und Frihbehandlung von Behinderungen, Erhaltung
und Verbesserung von Rahmenbedingungen fir ein moéglichst selbstandiges und
menschenwurdiges Leben des Menschen mit Behinderung einerseits durch ein
fach- und bedurfnisgerechtes ambulantes und stationares Angebot, andererseits

durch Gewahrung von finanziellen Leistungen (Eingliederungshilfe).™

Im Leitbild der Abteilung IVa - Gesellschaft und Soziales der Vorarlberger
Landesregierung - werden folgende Aufgaben im Bereich des Behindertenwesen

definiert: ™

= Gewahrung von Eingliederungshilfe fir Menschen mit Behinderung in den
Bereichen medizinische Wiederherstellung, vorschulische und schulische
Rehabilitation, berufliche Ausbildung, Arbeitsplatz (Arbeitserprobung,
Arbeitstraining, betriebliche Einschulung, geschutzte Arbeitsplatze), soziale
Rehabilitation bei allen Arten von Behinderungen, insbesondere fir
Kdérperbehinderte, Geistigbehinderte, Gehdr- und Sprachgeschadigte,
Sehgeschadigte und Blinde, Suchtkranke (Drogen, Alkohol), psychisch
Kranke und Behinderte, Mehrfachbehinderte etc.

= Beratung und Vermittlung von Rehabilitationshilfen

= Koordination und Vernetzung der Angebote im Einzelfall

» Koordination der Kostentrager (Rehabilitationsausschuss) im Einzelfall

» EU-Projekte

» Fdérderung der Schulung von Eltern und Angehdrigen von Behinderten

» Bewusstseinsbildung fur die Integration von Menschen mit Behinderung in
der Gesellschaft insbesondere im Nahraum

= BereichsiUbergreifende Aktionsaufgaben

"3 Amt der Vorarlberger Landesregierung (2000), S. 86f

144http://www.vorarlberg.at/vorarlberg/geselIschaft_soziaIes/geselIschaft/geselIschaftundsoziales/weiter

einformationen/leitbildundgesamtkonzept/leitbildundgesamtkonzept.htm 12.1.2003.
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4.2.1 Rechtsgrundlagen

Rechtsgrundlagen fur die Behindertenhilfe der Landes Vorarlberg sind das
Behindertengesetz LGBI. Nr. 9/1994, i.d.F. Nr. 58/2001, die
Rehabilitationsverordnung LGBI. Nr. 61/1976, das Landes-Pflegegeldgesetz LGBI.
Nr. 38/1993 i.d.F. LGBI. Nr. 15/2002, das Sozialhilfegesetz LGBI. Nr. 1/1998, i.d.F.
Nr. 38/2002, die Sozialhilfeverordnung LGBI. Nr. 76/1998, i.d.F. Nr. 70/2002 und
das Landes-Jugendwohlfahrtsgesetz LGBI. Nr. 46/1991, i.d.F. LGBI. Nr. 58/2001."°

Weitere Grundlagen fiur die Gestaltung der Behindertenhilfe in Vorarlberg war das
im Jahr 1973 beschlossene Rehabilitationsprogramm des Landes Vorarlberg,
dessen damals festgelegte Ziele und Grundséatze sich in erganzter und
weiterentwickelter Form im Leitbild der Abteilung IVa wiederfinden. '*® Auch das
Landeskonzept fur berufliche Rehabilitation (1978) stellt eine wichtige
Orientierungshilfe dar. Dieses Rehabilitationskonzept war seinerzeit als Alternative
zum damals vom Bund entwickelten zentralistischen Konzept eingefiihrt worden und
bildete die Grundlage fiir die damalige Forcierung der Férderung von geschitzten
Arbeitsplatzen im offenen Arbeitsmarkt anstelle der damals im Ubrigen
Bundesgebiet eingefiihrten geschiitzten Werkstatten. Weiteres Ziel, das mit diesem
Konzept erreicht wurde, war die Einfihrung einer privaten Behindertenberatung
einschlieRlich der betrieblichen Begleitung durch das Institut fur Sozialdienste fir
korperlich und geistig beeintrachtigte Menschen sowie sinnesbehinderte Menschen
und durch sozialpsychiatrische Dienste fiir psychisch beeintrachtigte Menschen.’

Um die Vielfalt an Zustadndigkeiten zwischen den Landesgesetzen und den
Bundesgesetzen zu koordinieren, wurde im Jahr 1976 ein Rehabilitationsausschuss
eingerichtet, in dem monatlich die beruflichen Rehabilitationsleistungen zwischen elf
gesetzlichen Rehabilitationstragern fur Menschen mit Behinderung abgestimmt
werden. Pro Jahr werden durchschnittlich 700 Falle im Rahmen dieses

Ausschusses behandelt.

5 Amt der Vorarlberger Landesregierung (2000), S. 87; Angabe der Gesetzblatter jeweils in der

aktuellen Fassung.

146http://www.vorarlberg.at/vorarlberg/geselIschaft_soziaIes/geselIschaft/geselIschaftundsoziales/weiter

einformationen/leitbildundgesamtkonzept/iv_leitbildderabteilungiv.htm 12.1.2003.

7 Amt der Vorarlberger Landesregierung (2000), S. 88.
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4.2.2 Zustandigkeit und Finanzierung

Eine einigermalen exakte Einschatzung der Zahl an Menschen mit Behinderung
erfolgt im Rahmen des Landes-Pflegegeldgesetzes und des
Bundespflegegeldgesetzes. Zum Stichtag 31.12.1999 bezogen 9.391 Personen
Pflegegelder des Bundes oder des Landes. Von den 7.934
Bundespflegegeldbezieherlnnen waren 67% Frauen. 85% der Empfangerinnen
waren Uber 61 Jahre alt, oder alter. Rund 53% der Pflegegeldbezieherinnen
erhielten ein Pflegegeld der Stufe 1 oder 2, 31% ein Pflegegeld der Stufe 3 oder 4
und 16% ein Pflegegeld der Stufe 5, 6 oder 7.

Das Bundessozialamt finanziert Leistungen nach dem BeinstG und dem
Bundesbehindertengesetz. Die Zahl der vom Bundessozialamt Vorarlberg mit
Bescheid anerkannten begunstigten Behinderten betrug im Jahr 2000 2.143
Personen und im Jahr 2001 2.471 Personen. Das entspricht einer Steigerung um
4%.'*® Davon waren 767 Personen nicht erwerbstatig, wobei dieser Begriff
arbeitslose begunstigte Menschen mit Behinderung nach dem AIVG, Menschen mit
Behinderung, die im Ausland einer Beschaftigung nachgehen, Hausmanner und
Hausfrauen, die keine Leistungen nach dem AIVG beziehen, sowie
Pensionsanwarterinnen umschlieft."® Im Jahr 2001 haben von 721
einstellungspflichtigen Dienstgebenden 165 ihre Einstellungspflicht erfillt, 556
Betriebe haben ihre Einstellungspflicht nicht erfillt und insgesamt € 2.610.415,47 an
Ausgleichstaxe entrichtet.”™® (2000: 592 Dienstgebende ohne Erfiillung der
Einstellungspflicht, 158 mit Erfullung der Einstellungspflicht). An Pramien geman
§9a BEinstG wurden € 130.811 fur Werkauftrdge und € 18.168 flr die
Beschaftigung von Lehrlingen riickerstattet. Fur soziale und berufliche Malinahmen
aus Mitteln des Ausgleichstaxfonds wurden € 1.157.137 ausgegeben. Vom
Bundessozialamt wurde an 211 Dienstgebende fiir 328 Dienstnehmende Zuschiisse

zu den Lohnkosten aus dem Ausgleichstaxfonds entrichtet. Das Land Vorarlberg

'8 Die Steigerung von 1999 auf 2000 war wesentlich hoher und betrug 11%. Die geringere Zunahme

von begiinstigten Menschen mit Behinderung wird auf die Tatsache zuriickgefiihrt, dass eine
Inanspruchnahme einer Férderung aus der Behindertenmilliarde die Begunstigteneigenschaft nicht
unabdingbare Voraussetzung ist. Bundessozialamt Vorarlberg (2001), S. 11.

Bundessozialamt Vorarlberg (2001), S. 11.

Bundessozialamt Vorarlberg (2001), S. 11.
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unterstutzte diese Arbeitsplatze in gleicher Hohe. 9 Arbeitsassistentinnen wurden
bei gemeinnutzigen Institutionen mitfinanziert. Im Rahmen der Integrationsbeihilfe
wurden aus der Behindertenmilliarde € 374.525 und aus dem ESF € 159.692

eingesetzt. Vom Land Vorarlberg gelangten zusatzlich € 224.000 zum Einsatz.

2001 wurden 45 Kindigungsantrage gestellt. Das entspricht einer Zunahme von
73% gegenuber dem Jahr 2000. Als Hauptursache fur diese starke Zunahme wird
vom Bundessozialamt der massive Personalabbau in vielen Betrieben aufgrund
mangelnder Auftrage genannt. Meist gingen parallel zu diesen Kiindigungsantragen
auch Arbeitsplatze von Menschen ohne Behinderung verloren. In vielen Fallen
wurde eine Wiedereinstellungsgarantie bei Verbesserung der Auftragslage erreicht.
Eine Besonderheit des Landes Vorarlberg ist, dass der Behindertenausschuss in
Fragen einer Kindigung noch nie in Anspruch genommen werden musste. In den
letzten 20 Jahren musste auch nie das Arbeitsgericht bemuht werden, es kam
immer zu Losungen, die gemeinsam mit Arbeitnehmenden und Betrieben vereinbart
wurden. Im Jahr 2001 wurden von den 45 Kundigungsantrdgen 22 mit
einvernehmlicher Lo6sung abgeschlossen, bei 8 kam es zu einer
Weiterbeschaftigung zum Teil unter Gewahrung von Lohnkostenzuschiissen, in 5
Fallen wurde eine Invaliditatspension gewahrt. Der Rest der Antrage ist noch nicht

abgeschlossen.

Das Behindertengesetz des Landes Vorarlberg umfasst eine wesentlich gréRere
Anzahl von Personen, weil eine Behinderung nach diesem Gesetz davon abhangt,
ob die ,Fahigkeit, eine angemessene Ausbildung zu erhalten oder eine zumutbare
Erwerbsfahigkeit zu erlangen oder beizubehalten, dauernd wesentlich beeintrachtigt
ist.“™" 1999 wurde in 16.647 Fallen Behindertenhilfe gewahrt.'*® Insgesamt wurden
1999 vom Land Vorarlberg fur die Behindertenhilfe € 36,6 Mio. aufgewendet, der
grofite Anteil (56%) entfiel auf MalRnahmen aullerhalb von Anstalten und Heimen,

21% auf MaRBnahmen in Anstalten und Heimen.'?

191 § 2 Abs 1 Behindertengesetz Vorarlberg.

152 Amt der Vorarlberger Landesregierung (2000), S. 85.

'3 Amt der Vorarlberger Landesregierung (2000), S. 89.
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Prioritat in der beruflichen Rehabilitation haben Arbeitsplatze in Betrieben des
offenen Arbeitsmarktes. Die angebotenen MalRnahmen wie Arbeitserprobungen,
betriebliche Einschulungen, Arbeitstraining und Arbeitsplatzausstattung werden
gemeinsam vom Land und vom Arbeitsmarktservice, mitunter auch von der
Sozialversicherung, finanziert. Im Jahr 1999 betraf dies 349 Menschen mit
Behinderung. Im Anschluss an eine dieser MaRnahmen erfolgt in vielen Fallen die
Finanzierung eines geschitzten Arbeitsplatzes. Betriebe erhalten vom Sozialfonds
des Landes und der Gemeinden und vom Bundessozialamt Vorarlberg im Ausmaf}
der Leistungsminderung einen laufenden Lohnkostenzuschuss fir Menschen mit
Behinderung, die keine volle Arbeitsleistung erbringen kdnnen. Begleitend dazu
erfolgen Beratung und Hilfestellung durch die Arbeitsassistentinnen der IfS-Reha.
Im Jahr 1999 wurden vom Sozialfonds 655 geschitzte Arbeitsplatze mit einem
Aufwand von € 4,6 Mio. finanziert. Das Bundessozialamt finanzierte geschitzte
Arbeitsplatze mit knapp € 1 Mio.”™ Im Jahr 2001 wurden von der IfS-Reha
insgesamt Uber 1.700 Klientinnen betreut, 18 Reha-Mitarbeiterinnen waren tatig und

betreuten ca. 600 geschutzte Arbeitsplatze in ca. 400 Betrieben in Vorarlberg.

Die Forderungsbedingungen des Europaischen Sozialfonds (ESF) beeinflussen das
Angebot der Institutionen bzw. die Entwicklung von Projekten und haben auch zu
einer Verschiebung des Foérderungsschwerpunktes geflihrt: Im Unterschied zum
Vorarlberger Rehabilitationskonzept werden bei den EU-Projekten nicht mehr die
Menschen mit Behinderung als Leistungsbeziehende gesehen, sondern die

Institutionen, die die Projekte einreichen und durchfiihren.'®®

Aus dem ESF, dem Ausgleichstaxfonds, dem Sozialfonds des Landes und der
Gemeinden wurden 1998 354 Arbeitsplatze finanziell unterstitzt. In
Beschaftigungsprojekten standen 117 Arbeitsplatze zur Verfigung. 9
Sonderprogramme sowie 7 Qualifizierungseinrichtungen wurden in verschiedenen
Vorarlberger Firmen eingerichtet oder unterstitzt. Im Jahr 2001 wurden mindestens
210 Dienstnehmende unterstitzt und betreut. Die Integrationsbeihilfe im Rahmen
der Behindertenmilliarde und dem ESF betrug € 159.692. Seitens des Landes

> Amt der Vorarlberger Landesregierung (2000), S. 94.

1% Amt der Vorarlberger Landesregierung (2000), S: 96.
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Vorarlberg wurden zusatzliche Mittel im Wert von € 224.000 eingesetzt.'®
Besondere vom ESF mitfinanzierte Projekte waren das Projekt ,Wald“ der Caritas
und der ,Spagat® des IfS. Als Beschaftigungsprojekt im Rahmen der
Gemeinschaftsinitiative ,Employment® wurde in Zusammenarbeit mit der Lebenshilfe
Vorarlberg, dem Sozialfonds und dem AMS Vorarlberg ein Lehrhotel zur
Vorbereitung von 12 Jugendlichen mit Behinderung auf eine berufliche

Eingliederung finanziert.

4.2.3 Neuere Regelungen und Problematiken

Seit 1.1.2003 ist das Bundessozialamterreformgesetz in Kraft. Fir den Bereich der
Personengruppe der begunstigten Menschen mit Behinderung ubernimmt der Bund
die alleinige Kompetenz im Bereich der beruflichen Rehabilitation. Seit 1997 hat der
Bund im Modell der beruflichen Rehabilitation in einigen Punkten, z.B. in der
Einfuhrung eine Obergrenze bei Lohnkostenzuschlissen, einen eigenen Weg
eingeschlagen. Eine Anpassung des Landesmodells wurde vielfach nicht oder nur
teilweise vorgenommen. Dadurch kam es zu einer Flucht vom Bundesmodell zum
Landesmodell, das héhere Obergrenzen bei den Lohnkostenzuschiissen vorsieht.
AuRerdem arbeiten ,Arbeitsassistenz (Bund) und ,Rehaberatung“ (Land) auf Basis
unterschiedlicher Ziele und Grundsatze. Eine erste Vereinheitlichung und
Erleichterung wurde mit einer Verwaltungsvereinfachung 2002 geschaffen: Antrage
werden bei einem Kostentrager eingebracht, dieser bleibt auch Ansprechpartner
und erteilt die Bewilligungen. Ziel einer Adaptierung ist es nun, alle Elemente der
beruflichen Rehabilitation zwischen Bund und Land abzustimmen, d.h. einheitliche
Forderungsgrundlagen und Foérderungsberechnungen zu erstellen, einheitliche
fachliche Standards einzufiihren und Steuerungselemente, wie die Erstellung eines
Rehaplans und einer Evaluation einzufihren. Die Obergrenzen zwischen Bund und
Land werden vereinheitlicht. Die Zuschussobergrenzen kénnen vom Bund nicht
angehoben werden, da sich im Vergleich zu den restlichen Bundeslandern zeigt,
dass Vorarlberg mit einer Obergrenze von € 730 beim beginstigten Personenkreis

bereits den hdchsten Zuschuss gewahrt. Der Rehaplan ist in Zukunft dem Antrag

1% Bundessozialamt Vorarlberg (2001), S. 12.
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auf Lohnkostenzuschuss beizulegen und enthalt Zielsetzungen, konkrete
MaRnahmen, Dauer der MaRnahmen, Foérderungsvorschldge und
Evaluationskriterien. Nach Abschluss jeder einzelnen RehabilitationsmaRnahme ist
eine Evaluation Uber deren Erfolg durchzufiihren und die Ergebnisse dem
Kostentrager vorzulegen. AuRerdem missen die Einrichtungen der beruflichen
Reha bis 30.6.2003 ein Fachkonzept vorlegen, in denen die vorgegebenen Ziele

und Grundsatze berucksichtigt sind.

Im ersten Sozialbericht des Landes Vorarlberg, der 2000 erstellt wurde, wurden
verschiedene Problematiken fur die Zukunft der beruflichen Rehabilitation
identifiziert. In Expertlnneninterviews wurde u.a. festgestellt, dass finanzielle
Leistungen fir die berufliche Rehabilitation immer wieder gekiirzt werden (wie z.B.
die neuesten Lohnkostenzuschussregelungen) und prinzipiell nicht gesichert sind.
AuRerdem werden in der Wirtschaft Arbeitsplatze, die traditionell von Menschen mit
Behinderung geeignet sind, wegrationalisiert. Dieses Problem wurde auch in sehr
starkem Ausmald von den Betrieben angesprochen, die im Rahmen dieser Arbeit
befragt wurden. Fir Kinder und Jugendliche mit einer geistigen Behinderung
gestaltet sich der Ubergang von der Schule ins Berufsleben oft besonders
problematisch. Die Vernetzung der einzelnen Institutionen ist noch sehr llickenhaft,
es gibt kaum koordinierte aktuelle Ubersichten {ber einzelne Projekte.”™ Als
Anderungsvorschlage nennen diese Expertinnen u.a. Novellierungen von
.veralteten Gesetzen“ wie z.B. dem Berufsausbildungsgesetz, Sicherung der
Kontinuitat bei den finanziellen Férderungen, Schaffung neuer Arbeitsplatze bzw.
neuer Berufsfelder fur Menschen mit geistiger oder mehrfacher Behinderung, eine
Entwicklung flexiblerer Formen der Integration in den offenen Arbeitsmarkt und eine

umfassendere Vernetzung der Institutionen. '

5" Amt der Vorarlberger Landesregierung (2000), S. 96.

%8 Amt der Vorarlberger Landesregierung (2000), S. 96f.
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5 Alternative Ansatze zur Beschaftigung von
Menschen mit Behinderung: Das Konzept der

Arbeitsassistenz

Die berufliche Integration von Menschen mit Behinderung umfasst einen breiten
Facher okonomischer Aspekte, deren Charakteristik sich kaum von den
Rahmenbedingungen fir Menschen ohne Behinderung unterscheidet. In den
meisten europaischen Landern werden verschiedenste arbeitsmarktpolitische
Instrumente eingesetzt, um diversen Benachteiligungen entgegenzuwirken.
Traditionellerweise gehdren dazu 6ffentliche Férderungen, Anderungen
bestehender Pensionsregelungen und der Aufbau von Integrativen Betrieben und
beschitzenden Werkstatten. Neuere, alternative Ansatze umfassen die
Eingliederung von Menschen mit Behinderung in den offenen Arbeitsmarkt, die
Einrichtung von Arbeitsassistenz, die Einrichtung innovativer, sozialdkonomischer
Betriebe und die Forderung von Unternehmensgrindungen von Menschen mit
Behinderung.”™ Im folgenden Kapitel wird das Konzept der Arbeitsassistenz
dargestellt und erlautert, die Entwicklung der Arbeitsassistenz in Osterreich und im

speziellen das Verstandnis der IfS-Reha Vorarlberg analysiert.

5.1 Das Konzept der Arbeitsassistenz

Aus den Anliegen des Indepent Living Modells'® (

Selbstbestimmt Leben), das zum
Ziel hat, Menschen mit Behinderung ein moglichst unabhéngiges Leben zu
ermoglichen, heraus begann eine kritische Auseinandersetzung mit den bis dahin
dominierenden speziellen Beschaftigungswerkstatten fur Menschen mit

Behinderung. Es gab einen Trend hin zu alternativen Ansatzen, die anstelle von

'%9 Leichsenring/Striimpel (1998), S. 4.
160 Birgerinnenrechtsbewegung von Menschen mit Behinderung aus den USA, orientiert sich an

Inhalten und Strategien der Biirgerinnenrechtsbewegung der Schwarzen und Frauen.
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Segregation einen ganzheitlichen Integrationsgedanken in den Vordergrund stellten.
Das Konzept der Arbeitsassistenz entwickelte sich in Zusammenhang mit dem aus
den USA stammenden Modell des ,Supported Employment® (Unterstitzte
Beschaftigung). Erste Modellversuche gab es dort in den 70er Jahren, inzwischen
werden in der Literatur vier verschiedene Varianten von Supported Employment
unterschieden.'®' Das erste europaische Projekt, dem Vorbildfunktion zukam war
das Projekt ,Challenge® in Irland. Das Projekt war ein auf drei Jahre angelegtes
Innovationsprojekt, finanziert vom ESF im Rahmen der HORIZON-Initiative. Das Ziel
bestand darin, die Durchfiihrbarkeit eines ,Supported Employment* Modells zu
testen. 1990 folgte der Zusammenschluss verschiedener Integrationsfachdienste,
Projekte und Dienste zur EUSE, Europaische Union fir Unterstitzte Beschaftigung.
In den 90er Jahren wurde in Hamburg von der Elterninitiative ,Eltern fur Integration®
aus der Grundstein fir die heutige Bewegung der ,Hamburger Arbeitsassistenz®
gelegt. In Osterreich war der Begriff Arbeitsassistenz in den friihen 90er Jahren
noch unbekannt. Ausgangspunkt fiir weitere Entwicklungen in ganz Osterreich

waren Modellversuche des Bundeslandes Vorarlberg.'®?

Die Grundsatze und Leitziele von Supported Employment pragen seit Beginn
wesentlich das Verstandnis von Arbeitsassistenz. Die Veranderungen in der
Arbeitswelt, besonders der Einsatz neuer Technologien, neue
Qualifikationsanforderungen und eine zunehmende Verscharfung der
Arbeitsmarktsituation haben dazu gefihrt, dass Menschen mit Behinderung und
psychosozialen Benachteiligungen zunehmend an den Rand der Gesellschaft
gedrangt werden. Ein alternatives Konzept, das die Integrationschancen von
Menschen mit Behinderung verbessert und das nétige Mall an Offenheit und
Flexibilitit gegeniiber den neuen Herausforderungen bietet, war daher gefragt.'®®
Das Konzept der Arbeitsassistenz verfolgt im Hinblick auf die berufliche Integration
von Menschen mit Beeintrachtigungen ein dreifaches Ziel: Die Erhaltung eines
Arbeitsplatzes (praventive Funktion), Hilfestellung bei der Suche nach einem
Arbeitsplatz (integrative Funktion) und zentrale Ansprache flir benachteiligte

Arbeitsuchende und Arbeitnehmende und Dienstgebende, Vorgesetzte, Kolleglnnen

9" Burtscher (1998), S. 2; Badelt /Osterle (1992), S. 68f
192 pfaffenbichler (1999), S. 25.
1% Blumberger/Gsaxner/Heilbrunner (1994), S. 1.
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usw. (kommunikative Funktion)."® Ein weiterer zentraler Punkt ist die besondere
Berucksichtigung in der Vermittlung von Frauen mit Behinderung, die einer
doppelten Diskriminierung am Arbeitsmarkt ausgesetzt sind. AufRerdem hat
Arbeitsassistenz in hohem Mal Informationsarbeit auf Seiten der Arbeitnehmenden

und Arbeitgebenden zu leisten und die Interessen beider Seiten wahrzunehmen.

5.1.1 Vorraussetzungen

Leichsenring’®® unterscheidet verschiedene Voraussetzungen, die zu einem
Paradigmenwechsel in der beruflichen Integration hin zu alternativeren Anséatzen

geflhrt haben:

Eine GrundlUberlegung besteht darin anzuerkennen, dass die Art der jeweiligen
individuellen Beeintrachtigung wenig bis Uberhaupt nichts damit zu tun haben muss,
welche beruflichen Fahigkeiten Arbeitssuchende mit Behinderungen entwickeln
kénnen. Auflerdem ist die Einsicht entscheidend, dass sich berufliche Integration
nicht erzwingen lasst, sondern selbst ein voraussetzungsvoller Prozess ist, in den
alle Beteiligten einbezogen werden mussen. Ein wesentlicher Perspektivenwechsel
ist auch von der Erkenntnis abhangig, dass Behinderung ein soziales Konstrukt ist,
das durch die vorherrschende Organisation von Arbeit und Gesellschaft
mitverursacht wird. Auf3erdem hat sich gezeigt, dass ,Integration nicht teilbar ist*:
wenn es namlich — in den letzten Jahren auch in Osterreich — zunehmend méglich
geworden ist, integrative Kindergarten und Schulklassen zu fihren, dann stellt sich
zwangslaufig die Frage, ob dies in weiterer Folge am allgemeinen Arbeitsmarkt nicht
ebenso moglich sein soll. Leichsenring nennt als weitere wichtige
Rahmenbedingungen die relativ stabile Entwicklung demokratischer Institutionen,
mit deren Ziel der Einbeziehung aller Staatsbirgerinnen und zum anderen die
technologische Entwicklung, die nicht nur Arbeitsplatze vernichtet, sondern auch
neue Berufsbilder nach sich gezogen und neue Maéglichkeiten der

Arbeitsplatzgestaltung geschaffen hat.'®®

"% Blumberger/Gsaxner/Heilbrunner (1994), S. 2.
'% | eichsenring (1995), S. 10.
1% |eichsenring (1995), S. 10.
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5.1.2 Charakteristika

Die im allgemeinen wichtigsten Charakteristika von Arbeitsassistenz sind die
laufende Unterstitzung und Begleitung des Menschen mit Behinderung im
Arbeitsleben und die bezahlte und regulare Beschaftigung des Menschen mit
Behinderung in einer integrierten Arbeitsumgebung, Beratung und Unterstitzung
von Dienstgebenden wund Krisenintervention bei der Gefahr des
Arbeitsplatzverlustes. Der Zugang ist unabhangig von Art und Schwere der
Behinderung — Zielgruppe sind Menschen, die ohne diese Form der fortlaufenden
Unterstutzung nicht auf Dauer im offenen Arbeitsmarkt beschéaftigt werden
kénnen."® Es besteht die Méglichkeit einer dauerhaften Unterstiitzung am

Arbeitsplatz, das heildt unter Umstanden fir die gesamte Dauer des Erwerbslebens.

Der Aufgabenbereich der Arbeitsassistenz umfasst entsprechend dem Prinzip der
Ganzheitlichkeit immer Klient/in, Betrieb und Umfeld, wobei es zu einer
unterschiedlichen Gewichtung kommen kann. Die klientinnenbezogene Arbeit dient
in erster Linie dem Erwerb und der Stabilisierung sozialer Kompetenz, der
Verbesserung des Problembewaltigungsverhaltens, dem Abbau von Angsten der
Klienten/innen und der Krisenintervention. Betriebsbezogene Aktivitdten umfassen
z.B. die Pflege von Betriebskontakten, Betriebsbesuche oder Gesprache u.a. mit
Kollegen/innen, Vorgesetzten oder Behindertenvertrauenspersonen. Die
umfeldbezogene Tatigkeit umfasst soziale Netzwerke im privaten Lebensraum der
Klienten/innen (Wohnen, Freizeit, Partnerschaft) und soll soziale Unterstiitzung bei
der Problembewaltigung mobilisieren. Hier geht es vor allem um eine

Koordinationsfunktion der Arbeitsassistenz.'®®

Walter Blumberger skizziert den idealen Ablauf einer Intervention der

Arbeitsassistenz folgendermafen:

1% Badelt/Osterle (1992), S. 69.
1% Kosovic (1995), S. 20. http://www2.uibk.ac.at/bidok/bib/arbeit/haidimayr-
enthinderung.bdkb?use_altcss=true#foot5 2.2.2003.
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| . Clearing
v

| Career planning | Intervention planning

A TA T

| Intervention in the company

Training for job interviews™)

(by vocational training institutions)
Vocational training™)

Consultation with other advice centres®)
(e.g. debtor advice centre)
Co-operative jpb-search

Active job-interview support™)

Follow-up care of
(including information in the workplace) ]
Control of success >
*) optional

Quelle: Blumberger (2001)

Abbildung 5: Intervention der Arbeitsassistenz: Ideal Path of Consultation

Das Angebot des Clearing bewegt sich an der Schnittstelle zwischen Schule und
Berufsleben. Jugendliche mit Behinderung werden bei diesem Ubergang unterstiitzt
und begleitet. Im Konkreten geht es um das Aufzeigen von Perspektiven fur
jugendliche Menschen im Hinblick auf die konkreten Mdéglichkeiten und Chancen fir
ihr kinftiges Berufsleben. Mit jedem Jugendlichen werden Neigungs- und
Fahigkeitsanalysen durchgefuhrt, Schnupperpraktika organisiert und ein
individueller Entwicklungsplan erstellt. Leitgedanke dabei ist, dass aufgrund der
Winsche und Fahigkeiten der Jugendlichen der optimale Ausbildungs- bzw.
Arbeitsplatz nach Beendigung der Schulpflicht gefunden wird, sei dies eine
Arbeitsstelle im allgemeinen Arbeitsmarkt, in einem Qualifizierungsprojekt oder in

einer weiteren Bildungsmalnahme.

Reha-Plane und deren Erstellung ist ein weiterer Teil des Aufgabengebietes der
Arbeitsassistenz. Sie soll eine mdglichst umfassende berufliche Rehabilitation fur
den/die einzelne/n Klienten/in sicherstellen. Im Bereich der Offentlichkeitsarbeit geht

es vor allem darum, das Angebot der umfassenden Beratung von Menschen mit
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Behinderung und den Betrieben innerhalb des Einzugsgebietes bekannt zu machen
und eine Ansprechstelle zu schaffen. Eine wesentliche Aufgabe der
Arbeitsassistenz besteht auch in der Dokumentation der Tatigkeit. Diese
Dokumentation soll von einer zentralen Koordinationsstelle vorgegeben und mittels

normierter Erhebungsmethoden durchgefihrt werden.

Ein zentraler Grundgedanke des Supported Employment Ansatzes ist es, dass
Menschen mit Behinderung Uberwiegend mit Menschen ohne Behinderung
zusammenarbeiten. Dabei werden entweder Menschen mit Behinderung im offenen
Arbeitsmarkt integriert (Typ 1), oder eine Gruppe von Menschen mit Behinderung in
einer eigenen Einheit oder Abteilung innerhalb eines Betriebes des offenen
Arbeitsmarkts beschaftigt (Typ 2). Ein dritter Typ des Supported Employment sieht
vor, dass Menschen mit Behinderung in Arbeitsgruppen verschiedene
Arbeitsauftrage an wechselnden Orten Ubernehmen. AuBRerdem gibt es vereinzelt
kleine NPOs, in denen Menschen mit und ohne Behinderung beschéftigt sind."® Der
Kontakt zwischen Menschen mit und ohne Behinderung am Arbeitsplatz, also die
volle berufliche Integration ist wesentlicher Grundstein fur eine erfolgreiche soziale
Integration. Einerseits wird die Mdglichkeit fur zusatzliche Kontakte auferhalb der
Familie geschaffen und andererseits ermdglicht ein eigenes Einkommen Teilhabe

am sozialen und gesellschaftlichen Leben."

Das zweite wesentliche Kriterium ist die Entlohnung der Menschen mit Behinderung,
im Unterschied zur Arbeit in Integrativen Betrieben, in denen lediglich Taschengeld
ohne sozialversicherungsrechtliche Schutzleistungen gewahrt wird. Durch
Lohnkostenzuschisse werden Einschrankungen der Leistungsfahigkeit
ausgeglichen. Ein weiteres Kriterium ist die fortlaufende Unterstitzung des
Menschen mit Behinderung — die Ausgestaltungsmdglichkeiten sind hier sehr
variabel und hangen vor allem von Art und Schwere der Behinderung ab.
Unterstitzung erfolgt entweder durch auf’enstehende Beraterinnen, oder durch
permanent im Unternehmen anwesende Personen, wie zum Beispiel in eigenen

Einheiten zur Beschéaftigung von Menschen mit Behinderung in Unternehmen.'”"

1% Badelt/Osterle (1992), S. 82.
70 Badelt/Osterle (1992), S. 69.
' Ebenda.
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Beratung und Unterstitzung beinhaltet Information tber bestehende Mdglichkeiten
des Arbeitsangebots und von Qualifizierungsmaflnahmen, Unterstitzung bei
Bewerbungsgesprachen und Training auf dem Arbeitsplatz und viele andere

Betreuungsleistungen.

Bei der Begleitung am Arbeitsplatz gibt es unterschiedliche Mdglichkeiten fur Reha-
Mitarbeiterlnnen, die je nach erforderlicher Intensitat der Betreuung eingesetzt
werden. Das Job Coaching stellt eine besondere Form der Hilfe dar. Der Job Coach
betreut die Klientin/den Klienten wahrend seiner gesamten Arbeitszeit und Gbt mit
ihr/ihm die notwendigen Arbeitsschritte. Dabei werden auch wichtige Aufgaben im
Unternehmen wahrgenommen, Job Coaching beinhaltet Vermittlung, Beratung und
zentrale Ansprache fur Kolleglnnen und Arbeitgebende im Betrieb. Es ist sehr
betreuungsintensiv und sinnvoll bei Berufen, die nicht vorher trainiert werden
kénnen. Bevor das Job Coaching endet missen die Sicherung der betrieblichen
Unterstitzung bei auftretenden Problemen gesichert und Hilfestellungen technischer
und/oder personeller Art im Betrieb organisiert sein. Nach Beendigung dieser Phase
folgt die Phase der standigen Arbeitsbegleitung, die bei jedem Arbeitsplatz
notwendig ist."”? Neben dem Job Coaching gibt es die weniger intensive Form der
Begleitung, in der Arbeitsassistentinnen mindestens einmal pro Woche in den
Betrieb kommen. Nach der Eingewdhnungsphase wird die Klientin / der Klient nur
mehr fallweise besucht. Wichtig ist aber die Tatsache, dass die Ansprechstelle

bestehen bleibt und im Bedarfsfall immer wieder herangezogen werden kann.

Die Arbeitsassistenz ist wichtige Ansprechperson fir Dienstgebende. Sie unterstiitzt
bei organisatorischen und rechtlichen Fragen und hilft bei der Gestaltung von
betrieblichen Strukturen und Kommunikationsprozessen bei Beschaftigung von
Menschen mit Behinderung. Ausserdem wirken die Arbeitsassistentlnnen
vermittelnd und helfend bei psychosozialen Problemen oder akuten
Krisensituationen am Arbeitsplatz. Sie klaren Uber die Bedurfnisse der Klientin oder
des Klienten auf, versuchen Konflikte zwischen den Mitarbeiterinnen zu benennen

und zu l6sen und den Arbeitsplatz zu erhalten.

'72 pfaffenbichler (1999), S. 117.
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Die Qualifikationsanforderungen an Arbeitsassistentinnen sind extrem umfangreich,
da die Arbeit der Arbeitsassistenz sehr vielfaltig, anspruchsvoll und komplex ist und
der Erfolg haufig von der professionellen Handhabung unterschiedlichster
Beziehungen abhangt. Die Arbeitsbereiche umfassen sowohl soziale,
psychologische, medizinische als auch arbeitsrechtliche, betriebswirtschaftliche und
organisatorische Fragen, sodass letztlich Kompetenzen von Sozialarbeiterinnen,
Psychologlinnen, Arztinnen, Therapeutinnen, Juristinnen, Betriebswirtinnen und
Expertlnnnen aus den einzelnen Branchen und Berufsfeldern bendtigt werden. Die
Ausarbeitung von Mindeststandards fur die Qualifikation von Arbeitsassistenz wurde
im Rahmen von Gemeinschaftsprojekten aus Mitteln des europaischen Sozialfonds
finanziert. Expertlnnen aus sieben europaischen Landern, die anlasslich einer Peer
Review das Arbeitsassistenzprogramm in Osterreich einer Einschatzung
unterzogen, betonten u.a. die Wichtigkeit von betriebswirtschaftlichem Know-how
von Arbeitsassistentinnen bzw. eine besondere Offenheit flir Personen, die selbst in
der Privatwirtschaft beschaftigt waren.'”® Beraterlnnen der Arbeitsassistenz
brauchen auch von aulen gewahrte Unterstitzung in Form von Fortbildung und
Supervision, die an den zu bewaltigenden Aufgaben orientiert ist'’*. Eine konkrete
Ausbildung zu Arbeitsassistentinnen gibt es in Osterreich noch nicht, in Deutschland
wurde eine berufsbegleitende 16-monatige Qualifizierung, die aus acht aufeinander

aufbauenden Modulen entwickelt wurde'’.

Aufgrund erster Evaluationserfahrungen geht man davon aus, dass es durchaus
positive 6konomische Argumente fir den Ansatz des Supported Employment gibt.
Vor allem bei langerer Betrachtung ergibt sich ein sehr glnstiges Kosten-
Wirksamkeits-Verhaltnis.'”® Erste Supported Employment Programme wurden vor
allem in Nordamerika umgesetzt und wissenschaftlich evaluiert. Als erstes
Programm auf européischer Ebene wird das Modell von Genua, Italien, genannt,
das schon zu Beginn der 80er Jahre Menschen mit geistiger Behinderung mithilfe

der Unterstutzung von ,Co-Workern® in den offenen Arbeitsmarkt integrierte. In

'3 Peer Review Program of the European Employment Strategy (2000) ,Arbeitsassistenz* — Support

for the Integration of Disabled People into the Labour Market in Austria. Vienna, Jan. 17-18, 2001
Online: http://peerreview.almp.org/en/AUSTjan01.htm

'" pfaffenbichler (1999), S. 128.

'’ Zu den Inhalten dieses Lehrganges siehe http://www.bag-ub.de/start.ntm 7.2.2003.

'8 Bsterle (1992), S. 70.
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Osterreich federfiihrend war das Bundesland Vorarlberg. Das Institut fir
Sozialdienste beschéaftigt sich schon seit Uber 20 Jahren mit der beruflichen und
sozialen Rehabilitation und Integration von Menschen mit Behinderung. Im Jahr
1992 wurde die Arbeit des IfS im Rahmen eines Forschungsprojekts durch
Christoph Badelt und August Osterle vom Institut fir Sozialpolitik der
Wirtschaftsuniversitat Wien einer Analyse und Evaluation nach der Kosten-
Wirksamkeits-Analyse unterzogen. Weitere Modellprojekte in ganz Osterreich
folgten im Jahr 1992, mit dem offiziell der Beginn von Arbeitsassistenz-Projekten in
Osterreich markiert wird. Blumberger/Gsaxner/Heilbrunner vom Institut fiir Berufs-
und Erwachsenenbildungsforschung (IBE) an der Johannes Kepler Universitat Linz
evaluierten 1994 das Modellprojekt Arbeitsassistenz in Oberdsterreich und
Niederdsterreich. Seit 2002 liegt eine &sterreichweite Studie zum Thema
Arbeitsassistenz vor, die einen Uberblick Uber das gesamte Angebot an

Arbeitsassistenz in Osterreich gibt."”’

5.1.3 Entwicklung der Arbeitsassistenz in Osterreich

Die Zahl der begunstigten Menschen mit Behinderung stieg seit 1992 kontinuierlich
an, ebenso die Zahl der aufgrund von Beeintrachtigungen ,schwervermittelbaren
Arbeitssuchenden®. Gezielte Hilfe fur die Betroffenen war dringend notwendig. 1992
wurde das Modellprojekt Arbeitsassistenz offiziell in Osterreich erprobt und nach
einer erfolgreichen Pilotphase in Niederdsterreich und Oberdsterreich auf alle
Bundeslander ausgeweitet.'® 1997, dem Bezugsjahr der Studie, die vom BMSG in
Auftrag gegeben wurde, wurde die Arbeitsassistenz von 3.517 Personen in
Anspruch genommen, 1998 von 7.997 und 1999 von rund 9.470 Personen. Die Zahl
der Arbeitsassistentlnnen stieg von 68,55 Personen (umgerechnet auf
Vollzeitarbeitsplatze) im Jahr 1997 kontinuierlich weiter auf 93,13 Personen im Jahr

1998 und 154,8 im Jahr 1999."° Die Arbeitsassistenz in Osterreich ist zumeist als

" BMSG (2002b)
8 In Vorarlberg gab es schon lange vorher Modellversuche des ,Supported Employment". Eine erste
Evaluierung der Arbeit des IfS wurde bereits 1992 von Badelt/Osterle vorgenommen und publiziert.
Badelt, Christoph (Hrsg.): Geschltzte Arbeit. Alternative Beschaftigungsformen zur beruflichen und
sozialen Integration behinderter Menschen, Wien, 1992.

79 BMSG (2000), S. 9.
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Dienstleistung von gemeinnltzigen Vereinen organisiert, die Kosten werden vom
ATF, dem AMS und den jeweiligen Bundeslandern finanziert. Seit 1995 wird die

Arbeitsassistenz zu gleichen Teilen vom ESF mitfinanziert.

Gesetzlich wurde die Arbeitsassistenz im Behinderteneinstellungsgesetz §6 Abs 2

lit d verankert. Die ,Kosten der begleitenden Hilfe am Arbeitsplatz, insbesondere die
Arbeitsassistenz® werden finanziell geférdert. An Fdrderungsmdglichkeiten sind
Zuschisse zu technischen Hilfsmitteln und zur Mobilitat vorgesehen, fir
Arbeitgeberlnnen werden Einstellungsbeihilfen, Zuschisse zu den Lohn- und
Ausbildungskosten sowie finanzielle Mittel fir die behindertengerechte Ausstattung

von Arbeitsplitzen vorgesehen.'®

Im Rahmen des Einheitlichen Programmplanungsdokument zum Ziel 3 des ESF war
fur die Periode 1995 bis 1999 vorgesehen, die Arbeitsassistenz flichendeckend als
wichtigstes Instrument zur Integration von Menschen mit Behinderung in den
offenen Arbeitsmarkt anzubieten. Entsprechend sollte die Arbeitsassistenz
weiterentwickelt und hinsichtlich bisher unzureichend erfasster Zielgruppen
ausgebaut werden. Laut bisher vorliegender Zahlen konnte dieses Ziel erreicht
werden — die Zahl der Angebote an Arbeitsassistenz und die Zahl an betreuten
Personen ist kontinuierlich gestiegen. Auch in der neuen Forderperiode 2000 bis
2006 wird die Wichtigkeit der Weiterentwicklung innovativer Instrumente wie der
Arbeitsassistenz betont.”®" Zusatzliche, auch ,experimentelle Initiativen (z.B.
Verbesserung des Ubergangs Schule-Beruf, verbessertes Zusammenwirken der
handelnden Akteurlnnen in den Feldern Pravention und berufliche Rehabilitation
und Verbesserung der Rahmenbedingungen fir die Integration von Menschen mit
Behinderung durch u.a. Sensibilisierungskampagnen fur Unternehmerlnnen, ,Job-
Oskars® oder Vernetzungskonferenzen zum Thema Arbeitsassistenz werden von
der Gemeinschaftsinitiative EQUAL geférdert.'®?

Die Zahl der Arbeitsassistenzangebote ist in Osterreich steigend: 1995 gab es in

Osterreich neun Einrichtungen der Arbeitsassistenz in denen 275 Personen betreut

80 BMSG (2002b), S. 12.
81 BMWA (2002), S. 67ff
82 BMWA (2002), S. 51ff
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wurden, im Jahr 1997 bereits 28 Einrichtungen und 3.517 beratene und betreute
Personen. 1999 gab es 32 aktive Arbeitsassistenzprojekte und rund 9.470 betreute

Personen.'®

In den Bundeslandern haben sich in der Betreuung von Menschen mit Behinderung
im Zuge der Arbeitsassistenz unterschiedliche Schwerpunkte herausgebildet. Die
Ursachen dafur liegen am institutionellen Hintergrund der jeweiligen
Arbeitsassistenzeinrichtung, als auch im regionalen Angebot verwandter
Dienstleistungen. Insgesamt deutlich angestiegen ist die Anzahl der betreuten
Menschen mit geistiger oder mehrfacher Behinderung. In Niederdsterreich,
Oberdsterreich und der Steiermark werden die relativ héchsten Anteile von
Personen mit psychosozialen Beeintrachtigungen betreut, in Vorarlberg werden
absolut und relativ gesehen die meisten Menschen mit geistiger Behinderung
betreut (siehe Abbildung 6)."®

183 BMSG (2002b), S. 13.
'8 Diese Zahlen gelten firr das Jahr 1997.
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Bundesland |Art der Behinderung Summe
Psycho- |Horbe- Sehbe- Geistig Korperbe- [Mehr-
sozial hinderung |hinderung hinderung |fach
Burgenland |28 10 4 33 30 21 126
22% 8% 3% 26% 24% 17% 100%
Karnten**) |48 4 1 11 33 31 128
38% 3% 0% 9% 26% 24% 100%
Nieder- 249 44 0 1 0 28 322
dsterreich 77% 14% 0% 0% 0% 9% 100%
Oberdster- |164 91 19 13 33 17 337
reich 49% 27% 6% 4% 10% 5% 100%
Salzburg**) |72 16 0 69 51 38 246
29% 7% 0% 28% 21% 15% 100%
Steier- 145 28 L 63 61 33 347
|[mark**) 42% 8% 5% 18% 18% 10% 100%
Tirol 36 9 3 22 28 45 143
25% 6% 2% 15% 20% 31% 100%
Vorarl- 78 8 5 83 54 21 249
|berg**) 31% 3% 2% 33% 22% 8% 100%
Wien 78 72 3 44 23 9 229
34% 31% 1% 19% 10% 4% 100%
Osterreich |898 282 52 339 313 243 2127
|gesamt 42% 13% 2% 16% 15% 11% 100%

**) Mehrfachantworten méglich.

Abbildung 6: Behinderungsarten der betreuten Personen nach Bundesland 1997"%

5.1.3.1 Betreute Personen

In der vom BMSG 2002 publizierten Studie zum Angebot der Arbeitsassistenz in
Osterreich wurde zur Einschatzung des ,Versorgungsgrades“ eines Bundeslandes
mit Dienstleistungen der Arbeitsassistenz eine Kennzahl in Form der
Betreuungsquote ermittelt. Die Zahl der von Arbeitsassistenz-Einrichtungen
betreuten Personen wird in Relation zur Zahl der schwervermittelbaren arbeitslosen
Personen mit Behinderung gesetzt. Das Bundesland mit der gunstigsten
Betreuungsquote im Jahresdurchschnitt 1997 ist Vorarlberg mit 13%, gefolgt vom
Burgenland mit 11%. Schlusslicht bildet Wien mit einer Betreuungsquote von 2%
(Abbildung 7). Die Autorlnnen der Studie relativieren diese Werte insofern, als in
Bundeslandern mit niedrigerer Quote der Personenkreis der Menschen mit geistiger
Behinderung (der in Vorarlberg in hohem MalR betreut wird) nicht in gleichem

Ausmal von Arbeitsassistenz erfasst wird.

'8 BMSG (2002b), S. 15.
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Abbildung 7: Betreuungen 1997 je Bundesland (vorgemerkte Arbeitslose mit

Behinderung)186

Die Betreuungskapazitaten, die die Arbeitsassistenzeinrichtungen zur Verfligung
stellen kdnnen, unterscheiden sich von Projekt zu Projekt und sind einerseits
abhangig von Forderungsschwerpunkten in Bezug auf unterschiedliche
Behinderungsarten, andererseits von Forderungsvereinbarungen, die
unterschiedliche Betreuungsschlissel (Anzahl der Personen, die von
Arbeitsassistentlnnen pro Jahr zu betreuen sind) bei unterschiedlichen
Behinderungsarten festlegen. Die Bundesladnder mit den groéRten
Betreuungskapazitaten waren 1998 Niederdsterreich und Steiermark, die geringsten

Kapazitaten weisen das Burgenland und Vorarlberg auf (Abbildung 8).

'8 BMSG (2002b), S. 16.

80



Kapazitat |Kapazitat |Veranderung |Veranderung

Bundesland 1997 1998 absolut in %

Burgenland (s 45 0 0
Karnten 46,25 120,25 +74 160
Niederosterreich 230 320,5 +90,5 39,3
Oberdsterreich 2465 2745 +28 11,4
Salzburg 105 150 +45 42,9
Steiermark 208 292 +84 40,4
Tirol 120 200 +80 66,7
Vorarlberg 81 86 +5 6,2
Wien 183.5 195,5 +12 6.5
Osterreich 1295,3 1713,8 +416.,5 32,3

Abbildung 8: Betreuungskapazitit je Bundesland 1997/1998"%’

5.1.3.2 Erfolge der Arbeitsassistenz

Als Erfolge der Arbeitsassistenz gelten die Erhaltung eines Arbeitsplatzes oder die
Vermittlung auf einen Arbeitsplatz. Fir jede Arbeitsassistenz-Einrichtung wurden
Erfolgsquoten (Anteil der Erfolge an den betreuten Personen) festgelegt. Fir
durchschnittlich 26% aller durch Arbeitsassistenz betreuten Personen konnte ein
positives Interventionsergebnis in Form einer Vermittlung erzielt werden. Bei 16 %
konnte der Arbeitsplatz erhalten werden. Osterreichweit gelang eine
Interventionsquote von rund 42% - von 1.872 Klientinnen wurden 483 erfolgreich
vermittelt und bei 295 konnte der Arbeitsplatz erhalten werden. Vorarlberg hat im
Jahr 1997 osterreichweit die beste Interventionsquote von fast 52% erreicht

(Abbildung 9).

'8 BMSG (2002b), S. 17.
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Bundesland Betreuungen 1997 |positive Ergebnisse (positive
in absoluten Zahlen |1997 (Erhaltungen/ (Interventionsquote

Vermittlungen) in in Prozent

absoluten Zahlen
Burgenland 126 59 46.8
Kamten 81 20 247
Niederdsterreich 322 119 37.0
Ober6sterreich 337 129 38,3
Salzburg 102 49 48.0
Steiermark 316 154 48,7
Tirol 143 55 385
Vorarlberg 216 112 51,9
Wien 229 81 354
Gesamt 1.872 778 41,6

Abbildung 9: Betreuungserfolge (Erhaltung und Vermittlung eines Arbeitsplatzes)

bezogen auf Betreuungen 1997 nach Bundeslindern®®

5.1.3.3 Arbeitsweise der Arbeitsassistenz in Osterreich

Laut Ergebnissen der Osterreichweiten Studie praktizieren Einrichtungen der
Arbeitsassistenz unterschiedliche Arbeitsweisen, was einerseits
klientinnenspezifische Ursachen hat, aber auch an den je nach Region und
Institution unterschiedlich gesetzten Schwerpunkten liegt. Diese Unterschiede
werden sichtbar in der Art und Weise, wie Unternehmenskontakte gesucht und
gepflogen und Arbeitsplatze akquiriert werden (z.B. Stellenanzeigen, dichtes
Informationsnetz, Blindbewerbungen), in der Art und Weise wie Klientinnen betreut
werden (Hilfe zur Selbsthilfe, weitergehende Begleitung) und in der

durchschnittlichen Betreuungsdauer. '*°

'8 BMSG (2002b), S. 18.
189 BMSG (2002b), S. 20.
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5.1.3.4 Kosten der Arbeitsassistenz

Arbeitsassistenz wird finanziert vom Ausgleichstaxfonds, dem AMS, den Landern
und dem Européischen Sozialfonds. 42,78% der Finanzierung durch den ESF
entfielen auf Ziel 3 Gebiete, 50% auf das Ziel 1 Gebiet Burgenland.'®

1996 betrug die Férderungshohe fiir Arbeitsassistenz in Osterreich € 2, 250.150,
1997 € 4,329.111, 1998 € 5, 577.772. Die tatséchlichen Aufwendungen beliefen sich
im Jahr 1997 auf € 3, 557.295 und 1998 auf € 5,5652.556. Zwischen 50 und 87
Prozent dieser Kosten waren Personalkosten. Auf Basis der IBE-
Nachbefragungsdaten'®’ entfielen auf jede von der Arbeitsassistenz betreute Person
€ 1.806 an Kosten, die Kosten schwanken jedoch von Projekt zu Projekt aufgrund
unterschiedlicher Schwerpunktsetzung, Behinderungsart und institutionellem

Hintergrund.'®?

5.1.3.5 Schlussfolgerungen und Empfehlungen der Studie des BMSG

Insgesamt wird betont, dass Arbeitsassistenz ein wirkungsvolles Instrument zur
Integration von Menschen mit Behinderung ist. Verbesserungspotenziale werden
vor allem im Bereich der Dokumentation und Evaluation der Tatigkeiten und einer

weiteren Professionalisierung gesehen.'®

Die Studie empfiehlt den weiteren Ausbau von Arbeitsassistenzeinrichtungen in
Osterreich und zwar in erster Linie den Ausgleich von regionalen Disparitaten,
wobei besonders die Bundeslander Wien und Karnten zu bertcksichtigen waren.
Erst in zweiter Linie sollte das Gesamtangebot an Arbeitsassistentinnen auf zirka

194

100 Vollzeitaquivalente ™ erhéht werden. Des weiteren empfiehlt die Studie dass

gerade die Zielgruppe der jugendlichen Menschen mit Behinderung, die laut

'% Blumberger (2001), S. 9.
9! Das Institut fiir Berufs- und Erwachsenenbildungsforschung (IBE) unter der Projektleitung von
Walter Blumberger war mit der Studie vom BMSG betraut und stellte im Rahmen der Erstellung
eigene Befragungen und Berechnungen an.

92 BMSG (2002b), S. 27.

1% BMSG (2002b), S. 41ff

'% Fiir eine genaue Berechnung siehe BMSG (2002b), S. 29f.
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BEinstG nicht zum Personenkreis der beglnstigten Menschen mit Behinderung

gerechnet werden, vom Angebot der Arbeitsassistenz profitieren wiirden.

Durch die mittlerweile vielfaltige und differenzierte Landschaft von
Arbeitsassistenzeinrichtungen ist die grundsatzliche Voraussetzung gegeben,
Marktelemente in die 6ffentliche Nachfrage von Arbeitsassistenz aufzunehmen. Ziel
kdnnte einerseits eine wettbewerbsorientierte Preisbildung fir Dienstleistungen sein,
andererseits konnten potentielle Anbietende ermutigt und Gberregionale Aktivitaten
von Einrichtungen der Arbeitsassistenz angeregt werden. Dabei mussten in jedem
Fall die Argumente des Qualitatsverlusts und des ,Creaming-the-poor“-Effekts'®
berlcksichtigt werden, was unter anderem dadurch erreicht werden kann, dass
positive Ergebnisse, die fur besonders beeintrachtigte Personen erzielt werden,
héher bewertet werden. AuRerdem kdénnen Qualitatsstandards im Rahmen von
Qualifikationsanforderungen von Arbeitsassistentlnnen bei 6ffentlichen
Ausschreibungen von Arbeitsassistenzdienstleistungen bzw. durch Qualitatsaudits
(z.B. durch Vergabe von ,Qualitatssiegel”) in den Arbeitsassistenzeinrichtungen

erreicht werden.

Rahmenvorgaben fur Projekte der Arbeitsassistenz durch das Bundesministerium
fur soziale Sicherheit und Generationen sollten sich in Zukunft auf grundsatzliche
Regelungen beschranken, verstarkt sollten die operativen Geschafte und
Verantwortungen bei den Bundessozialamtern liegen. Die Rahmenvorgaben des
BMSG sollten u.a. die Ziele der Arbeitsassistenz formulieren, sowie
Qualitatskriterien definieren und eine periodische Evaluation vorsehen. Die
Bundessozialamter sollen ausserdem dazu verpflichtet werden, einen
Entwicklungsplan fur die Arbeitsassistenz zu erstellen, der, nach Akzeptanz durch

das Bundesministerium, verpflichtende Legitimationsgrundlage des Handelns ware.

Besonders in einer bundesweiten Vereinheitlichung der Dokumentation der
Tatigkeiten und Leistungen der Arbeitsassistenzprojekte gibt es zahlreiche Mangel.
Verbesserungspotenziale werden auch hinsichtlich der Wirtschaftskompetenz und

eines professionellen Leitbildes von Arbeitsassistentinnen analysiert. Empfehlungen

% Die Wirkung einer MaRnahme flr sozial benachteiligte Gruppen, die nur Personen erfasst, die

innerhalb dieser Gruppe besser gestellt sind als andere.
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werden von der Studie dahingehend formuliert, dass die Dokumentation der
Leistungen der Arbeitsassistenz vereinheitlicht wird, die Beschaftigungswirkungen
systematisch erfasst werden (z.B. Nachvollziehbarkeit von Beschéaftigungsverlaufen

auch nach erfolgter Betreuung) und Qualitatsstandards festgelegt werden.

Eine einheitliche Erfolgsfeststellung gestaltet sich im Bereich der Arbeitsassistenz
extrem schwierig. Die Vermittlungseinschrdnkungen von begunstigten Personen
sind nicht nur vom Grad der Behinderung, sondern auch von vielen anderen
Faktoren abhéngig (z.B. Arbeitsmarktsituation, Institutionalisierungsphasen der
Einrichtungen, unterschiedliche Leistungsspektren). In einem detaillierten
Leistungsvergleich konnte kein Zusammenhang zwischen tatsachlicher
Betreuungsdauer und Behinderungsart festgestellt werden, ebenso wenig zwischen
Betreuungsdauer und Erfolg. Standardisierte Vorgaben von Betreuungsschliisseln
lassen sich nicht direkt begriinden, die Vermutung besteht jedoch, dass es einen
Erfolgszusammenhang zwischen Betreuungsschlissel und Erfolgsquote je
Arbeitsassistentin und der Behinderungsart gibt, d.h. dass eine intensivere
Betreuung den Erfolg erhdht. Als Alternative dazu schlagen die Autorlnnen der
Studie vor, dass die Arbeitsassistenz eine vereinbarte Grundleistung fur alle
Personen anbietet, deren Grad der Behinderung 50% entspricht und fiir schwierige
Falle eine individuell festzulegende Betreuung erfolgt, die mit dem zustandigen BSB

Zu vereinbaren ist.

Als Erfolg der Arbeitsassistenz gilt, wenn fiir eine beschaftigte begiinstigte Person
mit Behinderung im Krisen- oder Konfliktfall der Arbeitsplatz erhalten werden kann
oder fiir eine arbeitssuchende oder arbeitslose Person mit Behinderung dauerhaft'®
ein Arbeitsplatz gefunden werden kann. Im Jahr 1997 wurden in Osterreich je
Arbeitsassistentin durchschnittlich 11,34 Erfolge (Erhaltung und Vermittlung)
erreicht. Die Studie folgert, dass angesichts der laufenden in

Arbeitsassistenzprojekten gesammelten Erfahrungen und der wachsenden

'% Dauerhaft bedeutet im Falle der Erhaltung eines Arbeitsplatzes sechs Monate ab Betreuungsbeginn

und bei Beschaftigung in einem neuen Arbeitsverhaltnis bei Personen mit psychischer

Beeintrachtigung drei Monate, bei Personen mit Sinnes- oder Kdrperbehinderung sechs Monate.
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Akzeptanz der Arbeitsassistenz eine ErfolgsgroRe von 17 bis 20 dokumentierten

Erfolgen pro Jahr erwartet und als RichtgréRe diskutiert werden kénnte.'®’

Ein wichtiger Schritt hinsichtlich der Vernetzung aller Arbeitsassistenzeinrichtungen
wurde im Jahr 2002 mit der Grindung eines &sterreichweiten Dachverbandes
Arbeitsassistenz in Osterreich (DAO) gesetzt. Die Ziele und Aufgabenbereiche des

Dachverband sind:'®®

» Forderung des Erfahrungsaustausches und der Zusammenarbeit der Trager
von Arbeitsassistenz-Einrichtungen in Osterreich

= Vernetzung von Information und Know-How

= Offentlichkeitswirksame MaRnahmen zur gesellschaftspolitischen Aufklarung
zum Thema Behinderung und Arbeit

» Tagungen, Seminare und Workshops

= Sicherung und Weiterentwicklung dsterreichweiter Qualitadtsstandards der

Arbeitsassistenz

Arbeitsassistenz wird weiterhin eines der Hauptziele der Ziel 3 Finanzierung durch
den ESF in Osterreich bis 2006 sein. Die Zahl der Projekte wird weiter ausgedehnt
werden, der Schwerpunkt soll dabei beim Ubergang zwischen Schule und Arbeit fiir
Jugendliche mit Behinderung liegen. Eine Mdglichkeit, regionale Differenzen zu
Uberwinden ware, die Arbeitsassistenz in ein umfassenderes System von Supported
Employment einzubetten und damit innerhalb von Osterreich zwischen
unterschiedlichen Instrumenten zu unterscheiden und diese auch besser
vergleichbar zu machen. Auch die verschiedenen Zielgruppen mit ihren
unterschiedlichen Bedirfnissen kénnten besser identifiziert werden.'”’

Unterschieden werden konnte zwischen Arbeitsassistenzansatz und

' BMSG (2002b), S. 43.

198 Homepage des DAO www.arbeitsassistenz.or.at .

' Schuster, Gunther (2000) Developments and Perspectives of the “Arbeitsassistenz” in: Peer Review
Program of the European Employment Strategy (2000) ,Arbeitsassistenz“ — Support for the
Integration of Disabled People into the Labour Market in Austria. Vienna, Jan. 17-18, 2001

http://peerreview.almp.org/en/AUSTjan01.htm 2.1.2003.
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Integrationsberatung bzw. Job Coaching, das eine kurzere und spezifischere

Betreuungstatigkeit erfordert.

5.2 Entwicklung und Arbeitsweise der IfS-Reha in Vorarlberg

Das Institut fur Sozialdienste in Vorarlberg ist eine Einrichtung der freien
Wohlfahrtspflege und beschaftigt sich seit mittlerweile 20 Jahren mit der beruflichen
und sozialen Integration von Menschen mit korperlichen und geistigen
Behinderungen, Sehbehinderungen, Lernbehinderungen und mehrfachen
Behinderungen sowie deren Angehdrigen und Bezugspersonen. Seit 1995 ist das
IfS eine gemeinnitzige GmbH, seit Ende 1998 wird die Fachgruppe "Berufliche und
soziale Rehabilitation" in zwei neue Fachgruppen geteilt, in die IfS-Reha und den
IfS-Dialog. Seit 1.1. 2000 ist die bisherige IfS-Fachgruppe Reha eine selbstandige,

gemeinnutzige GmbH geworden.

Im Jahr 2003 gab es insgesamt 5 regional verteilte Arbeitsstellen der IfS-Reha in
Vorarlberg. Beschéaftigt sind 14 Reha-Beraterlnnen, 2 Arbeitsassistenten, ein
Teilzeitmitarbeiter fur den ,Kreisel“ (Bildungsprogramm fir Menschen mit und ohne
Behinderung), der Geschéftsfiihrer und eine Sekretarin. 2003 nahmen insgesamt
1620 Personen eine Leistung der IfS-Reha in Anspruch, davon waren 61% mannlich
und 39% weiblich. 450 Betriebe wurden von der IfS-Reha betreut und informiert. Im
Jahr 2002 gab es insgesamt rund 950 geschutzte Arbeitsplatze, rund 800 wurden

von der IfS-Reha betreut.

5.2.1 Arbeitsgrundlagen der IfS-Reha

Das Rehabilitationskonzept des Landes Vorarlberg aus dem Jahr 1978 stellt eine
wichtige Grundlage fir das Verstéandnis und die Arbeit der IfS-Reha im Bereich der
Beschaftigung von Menschen mit Behinderung dar. Ein generelles Prinzip der
Sozialpolitik des Landes Vorarlberg stellt die Bereitstellung sozialer Dienste durch
private, nicht auf Gewinn gerichtete Institutionen dar. Die Ziele des landesweiten
Rehabilitationskonzepts werden mit den Grundsatzen ,Behindertenservice®,

.Betriebsservice® und ,Institutionenservice® zusammengefasst. Ziel ist nach
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Mdglichkeit die Beschaftigung von Menschen mit Behinderung im offenen
Arbeitsmarkt. Betrieben sollen die Mallnahmen der beruflichen Rehabilitation nicht
nur finanziell abgegolten werden, sondern auch ein umfassendes Service geboten
werden. Die Beschéftigung soll durch sozialmedizinische MalRnahmen und durch die
Einbindung aller Lebensbereiche in den Rehabilitationsprozess geférdert werden.®
In die Integrationsarbeit der IfS-Reha werden die Lebensbereiche Arbeit, Bildung,
Betreuung, Freizeit und Wohnen einbezogen. Das IfS geht von einer Definition von
Behinderung aus, die niemanden grundsatzlich ausschliesst: ,Unter Behinderung
verstehen wir eine langerfristige Beeintrachtigung, die den Betroffenen die
Teilnahme am sozialen und/oder beruflichen Leben erschwert.“®®" Fiir die Arbeit der

IfS-Reha sind folgende Grundsatze relevant:

Menschen mit Behinderung werden von Beraterlnnen der IfS-Reha fortlaufend
beraten und betreut. Die Beratungsleistung ist von vornherein nicht auf einen

bestimmten Zeitraum oder eine bestimmte Zeitdauer beschrankt.

Die Beratung durch die Arbeitsassistentinnen erfolgt ambulant und umfasst
berufliche und soziale Fragestellungen und Problemlagen. In Bezug auf die
berufliche Integration werden das Abklaren der beruflichen Interessen und
Fahigkeiten, die Vermittlung an berufsbildende oder berufsvorbereitende
Einrichtungen, die Unterstitzung und Begleitung bei der Arbeitsplatzsuche sowie

die Beratung und Begleitung am Arbeitsplatz angeboten.

Die Beraterlnnen fungieren als Ansprechpersonen fir Betriebe bei allen
auftretenden Schwierigkeiten oder Fragen, die sich in Bezug auf
Forderungsmoglichkeiten, den konkreten Arbeitsplatz oder den Klienten/die Klientin
ergeben.?®® Die Aufgaben betreffen vor allem die Vermittlung von geeigneten
Mitarbeiterlnnen, Informationen Uber diverse Fordermoglichkeiten fiir Betriebe, das

konkrete Einrichten eines geférderten Arbeitsplatzes, Hilfe bei der Antragstellung an

20 Badelt/Osterle (1992), S. 85.
2! Badelt/Osterle (1992), S. 123.
%2 Badelt/Osterle (1992), S. 84.
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den jeweiligen Kostentrager und Unterstltzung bei einer optimalen Gestaltung von

Arbeitsplatzen fiir Menschen mit Behinderung.?®?

Es besteht der Grundsatz der Freiwilligkeit der Inanspruchnahme von Beratung und
Begleitung, die Inanspruchnahme der Dienste flir Klientinnen ist kostenlos.

Dezentrale Reha-Stellen sollen eine optimale Erreichbarkeit ermdglichen.

5.2.2 Leistungen der Reha

Im Bereich der beruflichen Beratung und Begleitung setzt die IfS-Reha folgende

Schwerpunkte:

* Abklaren der beruflichen Interessen und Fahigkeiten

* Vermittlung an berufsbildende oder berufsvorbereitende Einrichtungen

* Unterstutzung und Begleitung bei der Arbeitsplatzsuche

* Einrichtung Geschutzter Arbeitsplatze

* Soziale Begleitung am Arbeitsplatz

* Unterstlitzung bei der behindertengerechten Gestaltung von Arbeitsplatzen
* Information Uber aktuelle Fordermdéglichkeiten fiir Betriebe

* Erledigung der Férderantrage fir Betriebe
Der Bereich der sozialen Beratung und Begleitung umfasst folgende Leistungen:

* Hilfe bei der individuellen Lebensplanung: Beruf, Partnerschaft, Wohnen,
Finanzen, u. a.

* Begleiten von Angehdrigen

* Hilfestellung bei Rechtsfragen

* Beratung bei Fragen zu Beihilfen, Forderungen und Antréagen

* Unterstitzung bei der Beschaffung von Hilfsmitteln

* Vermittlung von Therapieangeboten

* Vermittlung von Bildungs- und Freizeitangeboten

* Kontakt mit anderen Institutionen und Fachgruppen

203 hitp://www.ifs.at 31.1.2003
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5.2.3 Kilientinnen

Die haufigsten Behinderungsarten der Klientinnen der IfS-Reha sind geistige
Behinderungen, gefolgt von koérperlichen Behinderungen der Extremitaten und
Lernbehinderungen. Im Jahr 2000 ergab sich aus einer Analyse der Dokumentation
folgendes Bild der Klientinnen der IfS-Reha nach Behinderungsarten (Abbildung
10).
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Behinderungsarten Reha 2000

geigtige Behinderung

orth. Behinderung der Bdremit aten
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Abbildung 10: Klientinnen der IfS-Reha nach Art der Behinderung 2000

91



5.2.4 Evaluation der Arbeit der IfS-Reha 1992

In einer von Badelt/Osterle?*

angelegten empirischen Erhebung wurde im Jahr
1992 die Arbeit des IfS einer Analyse bzw. Evaluation unterzogen. Dabei fanden
sowohl soziale als auch 6konomische Kriterien Berlcksichtigung. Alle betroffenen
Gruppen waren in die Untersuchung eingebunden: Menschen mit Behinderung,
Unternehmen, Betroffene beim IfS und beim Amt der Vorarlberger Landesregierung.
Insgesamt wird aus der empirischen Untersuchung der Schluss gezogen, dass sich
das Konzept des ,Supported Employment* gut bewahrt hat und zahlreichen
Menschen mit Behinderung langfristig ein Arbeitsplatz im offenen Arbeitsmarkt
gewahrt wird. Das Jahr 1992 bildete in der Folge auch den Start von zwei ersten
Arbeitsassistenzmodellen in Oberdsterreich und Niederésterreich. Die wichtigsten

Ergebnisse der Erhebung sollen im Folgenden kurz skizziert werden.

* Ein Drittel der Menschen mit Behinderung auf den eingerichteten
geschutzten Arbeitsplatzen waren zu mehr als 50% leistungsgemindert d.h.
zahlreiche Personen, die im begunstigten Personenkreis nach dem BeinstG
unterreprasentiert sind oder auf Grund ihrer Leistungsminderung nicht fir die
Aufnahme in einer geschutzten Werkstatte qualifiziert waren, wurden in den
Arbeitsmarkt integriert.

* Menschen mit Behinderung, die solcherart integriert werden konnten, waren
mit ihrer Lebenssituation und der Situation am Arbeitsplatz sehr zufrieden,
hatten vermehrt Kontakt mit Menschen ohne Behinderung, ein eigenes
Einkommen wund damit die Maoglichkeit zu einem madglichst
selbstverantworteten Leben.

* Aus wirtschaftlicher Sicht wurde das Modell von Unternehmen grundsatzlich
positiv bewertet, 91% der befragten Unternehmen waren bereit, bei
Ausscheiden des zu dieser Zeit beschéaftigten Menschen mit Behinderung

wieder einen Menschen mit Behinderung einzustellen.

24 Badelt/Osterle (1992): ,Supported Employment® — Erfahrungen mit einem 6sterreichischen Modell
zur beruflichen und sozialen Integration behinderter Menschen, in: Badelt (Hrsg.): Geschutzte Arbeit.
Alternative Beschaftigungsformen zur beruflichen und sozialen Integration behinderter Menschen,
Wien, 1992.
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» Die Kostenanalyse sprach relativ fir Kostenvorteile der geschutzten

Arbeitsplatze gegeniiber den geschiitzten Werkstatten. 2%°

Il EMPIRISCHER TEIL

6 Beschaftigung von Menschen mit Behinderung:

Die Sicht von Unternehmen in Vorarlberg

6.1 Anlage der Untersuchung

Die Grundidee der empirischen Arbeit war, vom bestehenden Dreieck von Klientin,
Reha-BeraterIin und Unternehmen ausgehend, den Schwerpunkt auf die Rolle des
Unternehmens im Rahmen der beruflichen Integration von Menschen mit
Behinderung zu legen. Das Konzept der Untersuchung geht davon aus, dass es
bestimmte Faktoren gibt, die fir ein Unternehmen ausschlaggebend sind,
Menschen mit Behinderung einzustellen und zu beschéaftigen. Einerseits gibt es
Faktoren, die bei der Beschaftigung von Menschen mit Behinderung forderlich sind,
andererseits gibt es Faktoren, die hemmend sind oder Schwierigkeiten bereiten. Ziel
war es, diese Faktoren zu identifizieren. Ein weiteres Ziel war es, die Arbeit der IfS-
Reha aus Sicht der Unternehmen zu beleuchten: Wie wird die Arbeit der IfS-Reha
bewertet, wann wird Unterstitzung besonders in Anspruch genommen und gibt es

Uber das bestehende Beratungsangebot hinaus Bedarf an Leistungen?

Um sich diesen Fragen zu nahern wurde unter Mitarbeit der Reha-Beraterinnen ein
Fragebogen erstellt, der an insgesamt 349 Betriebe in ganz Vorarlberg geschickt
wurde. Diese Betriebe werden von der IfS-Reha betreut und beschéaftigen in
unterschiedlichem Ausmall Menschen mit Behinderung. Eine Vergleichsgruppe mit
Unternehmen, die keine Menschen mit Behinderung einstellen wurde nicht
angeschrieben. Von den 349 Fragebdgen wurden insgesamt 126 retourniert. Das

entspricht einer Ricklaufquote von 36,1%.

2 Badelt/Osterle (1992), S. 134f.
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Im Anschluss an die Auswertung der Fragebogenerhebung wurde ein
Interviewleitfaden erstellt, um die Ergebnisse der Erhebung in qualitativen Interviews
noch weiter zu vertiefen. 51 Unternehmen erklarten sich grundséatzlich zu einem
Gesprach bereit, 18 Interviews wurden tatsachlich durchgefiihrt. Alle Interviews
wurden an den jeweiligen Unternehmensstandorten gefiihrt und dauerten zwischen
30 und 90 Minuten. Die Gesprachspartnerlnnen waren entweder die
Unternehmerlnnen selbst, kamen aus der Geschaftsleitung bzw. der
Personalabteilung. In einem Unternehmen wurde das Gesprach mit zwei

Gesprachspartnern (Personalleiter und Abteilungsleiter) gefihrt.

Die strukturelle Beschreibung der 126 mittels Fragebogen befragten Unternehmen
erfolgt nach Branchenzugehorigkeit, Anzahl der Mitarbeiterinnen und Anzahl der
Mitarbeiterinnen mit Behinderung, die in den Unternehmen beschéaftigt sind.
Abbildung 11 gibt einen Uberblick tber die Branchenzugehdrigkeit aller befragten
Unternehmen. Die meisten der Unternehmen, die den Fragebogen retourniert
haben, kommen aus den Bereichen Gewerbliche Dienste (25%), Industrie (21%)

und Offentliche Verwaltung (11%), 5% der Betriebe sind soziale Einrichtungen.

ANZAHL PROZENT
SUMME 126 100%
Gewerbliche Dienste 31 25%
Industrie 27 21%
Offentliche Verwaltung 14 1%
Gesundheitswesen: Ausstattung & Dienste 13 10%
Hotels, Restaurants & Freizeit 9 7%
Soziale Einrichtungen 6 5%
Grof3- und Einzelhandel 6 5%
Transportwesen 4 3%
Versorgungsbetriebe 4 3%
Energie 3 2%
Automobile & Komponenten 1 1%
Interessensvertretung 1 1%
Lebensmitteleinzelhandel, Drogerien & Apotheken 1 1%
Roh-, Hilfs- & Betriebsstoffe 1 1%
Sozialversicherung 1 1%
Gebrauchsgiter & Bekleidung 1 1%
Bildung, Fachschule 1 1%
Banken 1 1%
Lebensmittel, Getranke & Tabak 1 1%

Abbildung 11: Branchenzugehorigkeit der befragten Unternehmen
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Die Unternehmenslandschaft in Vorarlberg ist gepragt von Klein- und
Mittelbetrieben. Abbildung 12 zeigt die durchschnittliche Anzahl der Mitarbeiterinnen

in den befragten Unternehmen, die bei 134 Personen liegt, der Median liegt bei 35.

FRAGE Wie viele Mitarbeiterlnnen sind am betreffenden Standort insgesamt
beschaftigt?

mittelwert 134

minimum 2

maximum 1353

median 35

Abbildung 12: Anzahl der Mitarbeiterinnen der befragten Unternehmen

In diesem Fall war die Berechnung des Median sinnvoll, da sich durch Berechnung
des Mittelwertes ein verzerrtes Bild ergibt. Der Mittelwert berechnet den
Durchschnitt aller beobachteten Werte, der Median teilt die Menge aller Werte in
zwei gleich grofie Teile. In diesem Fall bedeutet das, dass die gleiche Anzahl an

Unternehmen mehr bzw. weniger als 35 Mitarbeiterlnnen beschéaftigt.

FRAGE Wie viele Menschen mit Behinderung gibt es im Unternehmen derzeit?
mittelwert 3.4

minimum 1

maximum 38

median 2

Abbildung 13: Anzahl der Mitarbeiterinnen mit Behinderung

Die 126 Unternehmen, die an der Fragebogenerhebung teilgenommen haben,
beschéftigten im Durchschnitt 2 Menschen mit Behinderung (Median). Die maximale
Zahl betragt 38 Personen (Abbildung 13). In der Erhebung wurde optional die Frage
gestellt, wann erstmals Mitarbeiterlnnen mit Behinderung im Unternehmen
eingestellt und wie viele Menschen mit Behinderung in den letzten drei Jahren
insgesamt eingestellt wurden. Im Durchschnitt wurde in den letzten drei Jahren 1
Person mit Behinderung neu eingestellt. Der Zeitpunkt der Einstellung variierte —

viele Unternehmen haben ,seit jeher* Menschen mit Behinderung eingestellt, 18
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Unternehmen haben im Jahr 2000 oder danach Menschen mit Behinderung

eingestellt.

Abbildung 14 verdeutlicht, dass 40% aller befragten Unternehmen die dem BEinstG
entsprechende Anzahl an Menschen mit Behinderung beschaftigen oder diese
Uberschreiten sogar. 22% der Unternehmen sind nicht einstellungspflichtig und
beschéftigen dennoch Mitarbeiterinnen mit Behinderung. Nur 25% der Betriebe

unterschreiten die Pflichtzahl, 13% machten zu dieser Frage keine Angabe.

In welchem MaR sind begiinstigte behinderte Mitarbeiterinnen (nach
dem Behinderteneinstellungsgesetz) im Unternehmen beschiftigt?

keine Angabe
13% Unter der Quote

o MOD0OC 25%

nicht
einstellungspflichtig

" e
S |

Uber der Quote GemanR der Quote
14% 26%

Abbildung 14: Erfiillung der Beschéftigungspflicht in den befragten Unternehmen

Was die tatsachlichen Arbeitsbereiche betrifft, in denen Menschen mit Behinderung
beschaftigt sind und welche Positionen sie innehaben, dominieren die Bereiche
Produktion (35% Hilfskrafte, 9% Hilfskrafte und Fachkrafte, 6% Fachkrafte, 1%
Hilfskrafte und leitende Funktion) und Administration (8% Hilfskrafte, 14%
Fachkrafte, 4% Hilfskrafte und Fachkrafte). Im Bereich Forschung und Entwicklung
sind 3% der Mitarbeiterinnen mit Behinderung als Fachkréafte beschaftigt, 1% in
leitender Funktion . Nur sehr wenige Menschen mit Behinderung sind in leitenden

Funktionen tatig (genaue Darstellung siehe Anhang). In einer empirischen
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Untersuchung des Instituts fiir Gesellschafts- und Sozialpolitik’®, die die
Beschaftigungssituation und —mdglichkeiten von Menschen mit Behinderung in
oberdsterreichischen Unternehmen untersuchte, dominierte bei den befragten
Unternehmen ebenfalls der Produktionsbereich, gefolgt von der Administration.
Betriebe, die keine Menschen mit Behinderung beschaftigen, und in dieser Studie
ebenfalls bericksichtigt wurden, haben eine véllig andere Vorstellung uber
potentielle Einsatzbereiche fur Mitarbeiterinnen mit Behinderung: In erster Linie wird
die Administration genannt, die EDV folgt an zweiter Stelle, knapp dahinter
Reinigung, Lagerbewirtschaftung; der Einsatz in der Telefonzentrale ist gleich
bewertet wie der Einsatz in der Produktion. Diese Einschatzungen, so die Studie,
basieren auf dem gangigen Bild von Behinderung, das zumeist als

Korperbehinderung und daher als Bewegungseinschrankung wahrgenommen wird.

6.2 Ergebnisse der empirischen Untersuchung

In Kapitel 6.2 werden die Ergebnisse der empirischen Erhebung zusammenfassend
dargestellt. Die Unterkapitel 6.2.1. und 6.2.2 behandeln ausfihrlich die Antworten
auf die Fragen nach entscheidenden und hemmenden Faktoren bei der Einstellung
von Menschen mit Behinderung. Kapitel 6.2.3 analysiert die Auswirkungen auf das
Gesamtsystem, wie sie von Unternehmen gesehen werden. Ein eigenes Kapitel
widmet sich den Uberlegungen der befragten Unternehmen zu den besonderen
Kindigungsschutzbestimmungen (6.2.4). Wie die Leistungen der IfS-Reha beurteilt
und wo ihr Aufgabengebiet gesehen werden, behandelt Kapitel 6.2.5. Jedes
Unterkapitel gibt zuerst einen qualitativen Uberblick (iber die gefundenen
Ergebnisse und illustriert diese mit einer Abbildung. Danach werden Aussagen aus
den Interviews zitiert, die die einzelnen Ergebnisse noch naher verdeutlichen und

unterstreichen.

26 |nstitut fiir Gesellschafts- und Sozialpolitik (2002), S. 18.
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6.2.1

Entscheidende Faktoren bei der Einstellung von Menschen mit

Behinderung

Abbildung 15 fasst alle Faktoren, die bei der Entscheidung, Menschen mit

Behinderung zu beschaftigen, ausschlaggebend sein kénnen, geordnet nach der

von den Unternehmen genannten Wichtigkeit zusammen.

Welche Faktoren waren bei lhrer Entscheidung, Menschen mit Behinderung in lhrem Unternehmen
einzustellen ausschlaggebend und wichtig?
Sehr wichtig und Wichtig

h) Soziale Verantwortung eines Unternehmens 73%

j) Offenheit, sich diesem Thema zu ndhern 61%

a) Hohe Motivation der behinderten Mitarbeiterlnnen 61%

¢) Hohe Identifikation mit Arbeit und Betrieb 58%

g) Erweiterung der sozialen Kompetenz aller Mitarbeiterinnen 56%

b) Mitarbeiterinnen mit Behinderung sind zuverlassig und loyal 52%

i) Personliche Nahe/Betroffenheit 45%

f) Besseres Image flur das Unternehmen 32%

d) Qualifikation der Mitarbeiterinnen 30%

e) Finanzielle/wirtschaftliche Vorteile fir das Unternehmen 21%

k) Sonstige: 5%

Abbildung 15: Zusammenfassung der wichtigsten entscheidenden Faktoren

73% der befragten Unternehmen bezeichnen die soziale Verantwortung als sehr

ausschlaggebend, warum Menschen mit Behinderung eingestellt wurden. Mit groRRer

Wahrscheinlichkeit ist dieser, im Vergleich zu empirischen Befunden in anderen

Bundeslandern Osterreichs, sehr hohe Wert auf Spezifika des Landes Vorarlberg

zurlckzufuhren, diese Tatsache wurde in Kapitel 4 bereits erldutert und bestétigte

sich auch in den durchgefuhrten Interviews.

»,Grundsétzlich ist die Lage so, dass wir uns ganz bewusst mit dem Thema
Behinderte in der Arbeitswelt auseinandersetzen, das kann sich aus
verschiedenen Griinden ergeben und wir sehen das auch als
gesellschaftliche Verpflichtung, dass die Unternehmen sich da beteiligen und
einen Teil an solchen Arbeitspldtzen zur Verfligung stellen. Natiirlich ist
jedes Unternehmen wirtschaftlich ausgerichtet und kann je nach
Arbeitsgegebenheit das nur in beschranktem Ausmall durchfiihren. Das ist
auch bei uns so, weil wir eine sehr schwere kérperliche Arbeit haben. Jede
Tétigkeit bei uns ist kérperlich schwere Arbeit, weil wir groBe Produkte
haben. Und somit gilt es eine Abstimmung zu finden zwischen den
Méglichkeiten, die Leute mit Behinderung haben und ob das in der
Verwaltung ist oder in der Produktion.” (1 03)
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»,Sicher einmal die soziale Verantwortung, die ein Unternehmen hat, das
solche Menschen nicht ausgegrenzt werden, ich sage jetzt einmal, die erste
Hiirde muss man sicher einmal nehmen, wenn man nie mit Personen zu tun
gehabt hat, die eine Behinderung hatten, das ist sicher ein bisschen
problematischer, aber wenn man einen Einblick hat in die ganze Sache,
dann geht es sicher besser und ich finde ein Unternehmen kann mit solchen
Leuten im Grunde nur profitieren.“ (I 05)

,Das Pro, das dafiir gesprochen hat, war das, dass man gesagt hat, wir
probieren das, in der Privatwirtschaft geht das eh noch schwerer, das war
das Hauptmotiv und vom Arbeitsversuch her waren wir auch relativ
zufrieden. Befiirchtungen waren die, das wenn wir uns schwer tun, dann wird
es auch schwer sie zu kiindigen. Was auch dafiir gesprochen hat, war
natirlich auch, dass vom Amt der Vorarlberger Landesregierung 50% der
Personalkosten tibernommen wurden. (...)Das resultiert einfach aus der
sozialen Verantwortung, weil das muss man schon sagen, wenn das bei uns
nicht geht, bei wem sonst? Das ist so und wird auch so akzeptiert.” (I 12)

,Seinerzeit waren es rein soziale Uberlegungen, dass man jemand
eingestellt hat. Das zweite waren finanzielle Unterstlitzungen, die es
gegeben hat. Dann hat man zwei Behinderte angestellt, das ist jetzt 30 Jahre
her, die arbeiten beide noch bei uns. Wir haben dann nach einigen Jahren
auf die Unterstiitzung verzichten kénnen, weil sie sich eigentlich im Rahmen
ihrer Aufgabe voll integriert haben.“ (1 01)

»,Das Wirtschaftliche spielt also auch mit, aber die soziale Gesinnung ist auch
sehr intensiv ausgeprégt, vielleicht besser als vor 10 Jahren.” (1 01)

.Ja, das ist schon so, dass wir, also ich persénlich und in Ubereinstimmung
mit unserer Unternehmenskultur einfach grofe Bemiihungen anstellen,
Leute in das Unternehmen einzustellen, wobei diese Bemiihungen dann
noch einmal in eine besondere Richtung gehen wie im Bereich der
Férderungen, der Unterstiitzungen.“ (1 03)

»(-..Jaber ich kann mir erdenken, was die Motivation dafiir war und ich
denke, das ist die gesellschaftliche Verantwortung, die ein Unternehmen
wahrzunehmen hat. An und fiir sich ist unser Unternehmen ein recht soziales
Unternehmen, der Mensch steht im Mittelpunkt und ich denke, dass es bei
Menschen mit Behinderung so ist, dass beide Seiten voneinander lernen
kénnen.“ (1 06)

,ES ist einerseits die Philosophie und andererseits auch die persénliche
Einstellung und auBBerdem hat man uns eben auch von den Organisationen
angesprochen.” (1 12)

,Es soll eine Win-Win Situation entstehen, auf der einen Seite ist es ein
motivierter, verldsslicher, engagierter Mitarbeiter, der gerne hier arbeitet und
eine hohe Identifikation erzielt, auf der anderen Seite ist es fiir das Image
sicher gut, wir vermarkten es auch, in dem wir an die Presse gehen, wobei
die das nicht gerne abdruckt. (...) Auf der anderen Seite ist es sicher eine
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Unternehmensphilosophie, weil in der Zusammenarbeit Menschen ohne
Behinderung von Menschen mit Behinderung sehr viel lernen kbénnen, da ist
einfach ein Umdenken und ein Bewusstmachen, auch wenn es nur der
Aspekt ist, dankbar zu sein fiir die eigene Gesundheit. Das ist eine
férderliche Win-Win Situation.” (1 06)

,Ich habe einfach gesagt, ich versuche es jetzt. Ich probiere es und gebe ihm
eine Chance, weil ich mir denke, dass es wichtig ist, dass die Leute, die die
Féhigkeiten haben, andere mitziehen und integrieren, das ist das
allerwichtigste und das sollte in meinen Augen auch jeder Betrieb machen* (I
07)

,Ftr mich, wenn ich ehrlich bin, die Hauptbeweggriinde waren, dass wir
einen persénlichen Kontakt hatten. (...) Jetzt bin ich aber der Meinung, dass
es die soziale Einstellung sein muss. Wenn man zusétzlich noch einen
persénlichen Kontakt pflegt und das wird belohnt, dann finde ich, dass gehért
einfach dazu. Wenn jemand Unternehmer ist und eine Verantwortung hat,
dann muss ich die Verantwortung habe, dann muss ich diese Verantwortung
auch den sozial Schwécheren und nicht Integrierten entgegenbringen. In
welcher Form auch immer. Es gibt Unternehmer, die spenden. OK, die sollen
spenden, Ich finde das einfach wichtiger, diesen persénlichen Kontakt. Das
war auch der Grund warum ich ihn eingestellt habe.” (I 07)

,Soziale Verantwortung und persénliche Einstellung der Leute, die sich
damals dafiir entschieden haben, Menschen mit Behinderung einzustellen,
das mischt sich, das war entscheidend.” (I 08)

Teil dieser sozialen Verantwortung eines Unternehmens ist die Verpflichtung
gegeniber Mitarbeiterlnnen, die im Laufe ihrer Tatigkeit eine Behinderung erfuhren
und weiter angestellt blieben. Diese grundsatzliche Bereitschaft zur
Weiterbeschaftigung von Mitarbeiterlnnen nach Eintritt einer Behinderung wurde in

den Interviews mehrmals betont.

,Wir hatten die Leute, die sehr schwere Herzinfarkte erlitten haben, die
haben wir weiterhin beschéftigt mit anderer Arbeitstétigkeit. Jetzt haben wir
einen im Bahnbereich, der ist sehr schwer behindert, man kann ihn nichts
alleine machen lassen. Aufgrund unseres bodenstdndigen Firmenprofils
haben wir den — wir fiihlen uns verpflichtet, auch Leuten im Tal mit
schwererer Behinderung Arbeitsmdéglichkeiten zu bieten. Einen haben wir
jetzt eingestellt, der ist jetzt ein gutes Jahr bei uns und der ist im
Bahnbereich, den nimmt man fiir Reinigungsarbeiten und so weiter. Die
Arbeiten, die er ausflihren kann, die kann er immer nur unter Aufsicht
ausfiihren.“ (1 09)

,Die Weiterbeschéftigung ist fiir uns eine Prioritét, das ist grundsétzlich. Wir
sind bestrebt, dass wir die Arbeitsplédtze halten und das in jeder Art, ob das
Behinderte betrifft oder nicht, weil ja auch die normalen Arbeitspldtze nicht
immer sicher sind heutzutage. Wir haben auch Leute, die einen schweren

100



Herzinfarkt hatten und danach ein Jahr lang nicht im Betrieb waren, die
haben wir nicht gekiindigt und haben sie auch nachher wieder integriert in
unser Gefiige. Und auch die Einstellung war nie ein groles Thema, wenn es
Bedarf gibt, dann setzt man sich zusammen und sagt, gibt es eine
Méglichkeit, ist jemand sinnvoll einsetzbar, wenn das gegeben ist, dann
haben wir kein Problem.” (I 09)

An zweiter Stelle der ausschlaggebenden Faktoren bei der Einstellung von

Menschen mit Behinderung wurden die hohe Motivation der Mitarbeiterinnen mit

Behinderung, sowie die Offenheit der Person der Unternehmerin oder des

Unternehmers, sich dem Thema Mitarbeiterinnen mit Behinderung zu nahern,

genannt. 58% der Unternehmen schatzten als sehr wichtigen und wichtigen Faktor

die hohe ldentifikation von Menschen mit Behinderung mit Arbeit und Betrieb ein.

56% erhofften sich eine Erweiterung der sozialen Kompetenz aller Mitarbeiterlnnen

des Betriebes.

,Die Motivation bei Menschen mit Behinderung ist immer sehr grol3, wenn sie
eine Tétigkeit haben, die auch ihren Wiinschen und Vorstellungen entspricht.
Sie sind nicht gliicklich, wenn sie etwas aufgedriickt bekommen — dann
machen sie es auch nicht. Man merkt es ja auch am Einsatz und der
Euphorie, die die Leute mitbringen.” (I 09)

»~Gerade wenn Menschen mit Behinderung ganz neu in den Betrieb kommen,
ich sehe das jetzt bei Herrn E., der ist so gliicklich, dass er das machen kann
und so stolz auf sich selber, dass er diese Arbeit alleine schafft und auch alle
anderen, sie sind wirklich sehr motiviert.“ (I 11)

,Wir kébnnen bei den Leuten schon feststellen, dass sie durch ihre
Behinderung eine besondere Neigung haben zu zeigen, dass sie Leistung
bringen kbnnen und dass sie beweisen wollen, dass sie gleichwertig sind
und Leistung erbringen kénnen, das stellen wir bei unseren Leuten fest.” (I
03)

-ES gibt keinen besseren oder stolzeren Mitarbeiter, der die Firma so
préasentiert und so schwérmt (iber die eigene Firma, wie ein Behinderter. Das
ist ganz egal, ich habe die Erfahrung gemacht, egal ob kbérperlich oder
geistig behindert, diese Leute stehen so loyal zur Firma. Manchmal wiirde
ich mir wiinschen, dass Mitarbeiter, die gesund sind, das so hinaustragen
wirden wie Menschen mit Behinderung. Das ist sagenhaft. Aber wir machen
es auch nicht aus dem Grund. Es ist sehr schén, wenn ich das immer wieder
hére. Wir machen auch Betriebsfiihrungen flir Behinderte, aber das ist mit
Vorsicht zu geniel3en, weil die Leute machen sich dann Hoffnungen, die
wollen ja arbeiten. Es ist schwierig auch die Behinderung richtig
einzustufen.” (I 15)

101



,Die Befilirchtungen waren sicher da, aber es hat sich nicht bewahrheitet.
Jeder Mensch, egal ob das Sie sind, ob das ich bin, wenn ich in ein neues
Unternehmen komme, ein neues Umfeld habe oder einen anderen Beruf,
einen neuen Beruf, hat eine gewisse Eingewbhnungsphase, die man braucht
um die Leistungsfdhigkeit und Integration dem Betrieb gegeniiber voll zu
entfalten. T. hat vielleicht doppelt so lange gebraucht wie ein anderer, aber
er hat es geschafft und jetzt ist er derjenige, wenn ich ein Problem habe, der
sieht es, wenn ich Stress habe, dann ist er nicht derjenige, der abstempelt,
sich umdreht und nach Hause geht, sondern er kommt her und mir noch hilft
und dann erst geht.“ (1 07)

LAm Anfang waren die Befiirchtungen sehr gro3, da es offensichtlich war,
dass die Arbeit in einem so kleinen Unternehmen wie wir — wir haben 14
Mitarbeiter und machen eigentlich nur Sondermaschinen, also nur genaue,
prézise Arbeit — da ist es sehr schwer so einen Menschen mit Behinderung
zu integrieren, am Anfang hat er leichte Tétigkeiten vollbracht, wie Ware
einpacken, Ware kommissionieren, Ware versandbereit machen und er hat
Reinigungsdienste vollzogen. Aber das war mir persénlich zu wenig, ich
habe einfach versucht, ihn immer wieder zu férdern und aufzubauen, das ist
mir aber recht einfach gelungen, weil ich ihm vermittelt habe, dass er
Interesse an seiner Weiterbildung, Interesse an seinem Betrieb, Interesse
am Mitarbeiterklima hat und das ganze libertaucht hat. Er hat also selber
Eigeninitiative bewiesen, er hat begonnen zu rechnen, er hat von mir
Fachbliicher bekommen, ich bin mit ihm mehr oder weniger sehr lange Zeit
sténdig in sehr engem Kontakt gewesen.” (1 07)

»(-..) sondern das Gliicksgefiihl, dass diese Leute haben wenn sie dabei
sein dirfen, wenn sie anerkannt werden in der Gruppe oder beim letzten
Leitbildfest am 6. Juli war ein Mitarbeiter, der aus dieser Gruppe einen Preis
erringen konnte und dann ist das fiir alle einfach ein schénes Erlebnis, wenn
man sieht wie solche Leute sich freuen. Der hatte einfach
tiberdurchschnittlich Freude, weil er sich sehr wohlfiihlte da bei den
Ausgezeichneten dabei zu sein und der Applaus hat bewiesen, dass dieser
Mitarbeiter gro3e Anerkennung hat im Unternehmen.” (1 03)

,Das gibt ihm natlirlich ein wahnsinniges Selbstvertrauen, er weils, ich
bekomme das, das ist meine Arbeit. Er hat in diesem Sinne keinen
Termindruck — Wenn er ein Rechenbeispiel vollzieht, braucht er fiir eine
Rechnung, wo andere 5 Minuten nachdenken, braucht er eine ganze A4
Seite. Aber das Ergebnis stimmt. Wie er zu diesem Ergebnis kommt,
interessiert mich nicht.” (1 07)

,lch denke, dass ein Mensch mit Behinderung eine sehr hohe Identifikation
mit dem Unternehmen hat. Wenn er selber motiviert ist und sieht, er kann
einen Mehrwert erzielen, er kann etwas dazu beitragen.” (1 06)

,Das sind flir mich keine behinderten Mitarbeiter, das sind hochengagierte,
hochmotivierte, sehr oft auch weniger kranke Mitarbeiter, also sie haben viel
weniger Ausfélle, als die sogenannten ,Normalen®. Also fiir mich macht das
null Unterschied.“ (1 14)
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Einige Unternehmen haben aber betont, dass sie keinen Unterschied in der
Motivation der Mitarbeiterinnen mit oder ohne Behinderung feststellen kénnen. In

den Interviews kam das zum Beispiel so zum Ausdruck:

»lch wiirde sagen, es liegt an unserer persénlichen Einstellung, ich kénnte
nicht sagen, dass sie jetzt besonders motiviert ist, eigentlich nicht, nein, dazu
versteht sie auch zu wenig, sie braucht schon Aufmerksamkeit.“ (I 10)

,Die hohe Motivation, das haben wir jetzt eigentlich nicht so festgestellt. Also
wir hatten auch qualifizierte Mitarbeiter mit Behinderung, also eine mit einer
Kérperbehinderung, die sind also nicht mehr oder weniger motiviert als
andere, vor allem wenn sie einmal hier sind. Die geistig Behinderten sind bei
uns in der Uberzahl, die kommen gerne, haben aber genauso viel gute und
schlechte Eigenschaften wie andere, da gibt es keinen Unterschied.” (1 01)

32% der befragten Unternehmen halten Imageuberlegungen fur das Unternehmen
bei der Beschéaftigung von Menschen mit Behinderung fir wichtig, 44% fir eher
unwichtig oder unwichtig. In den Interviews hat nur ein Personalleiter diesen Punkt
explizit angesprochen, viele betonten, dass sie nicht glauben, dass viele Kundinnen

wissen, dass Menschen mit Behinderung im Unternehmen beschéftigt sind.

.Warum nicht da das Gute mit dem Niitzlichen verbinden? Wir kénnen
jemand mit Behinderung einstellen, hdngen uns somit das soziale
Méntelchen um, haben etwas Gutes getan, jeder sagt ,Wir beschéftigen
Behinderte®, das ist ja etwas was man vorzeigen kann. Wirtschaftlich nicht
uninteressant, weil es billige Arbeitskréfte sind und im Endeffekt ist dieselbe
Arbeit erledigt — was spricht da noch dagegen? Es ist keine Frage, dass es
auch um Imagewirkung und um finanzielle Vorteile fiir das Unternehmen
geht.“ (1 04)

»,lch glaube schon, dass man als Unternehmer eine gewisse soziale
Verantwortung hat, Image wiirde ich nicht sagen, weil es wissen die
wenigsten, dass wir behinderte Mitarbeiter angestellt haben, aber ich glaube,
dass jedes Unternehmen eine gewisse Verantwortung diesen Menschen
gegentiber hat.“ (1 11)

Finanzielle oder wirtschaftliche Vorteile werden nur von 3% der Unternehmen, bei
der Entscheidung, Menschen mit Behinderung zu beschéftigen, als sehr wichtig

erachtet. 57% halten diesen Faktor fur eher unwichtig oder nicht wichtig.
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LAUf den Kostenvorteil auf den schaut man nicht, entscheidend ist, wie
arbeitet er. Arbeitet er gut, verdient er eh mehr, arbeitet er schlecht, dann hat
es eh keinen Wert.” (1 05)

,Einen wirtschaftlichen Vorteil hat das Unternehmen durch solche Aktionen
nicht, das kann man definitiv sagen, aber es ist ein sozialer Beitrag fiir
unsere Gesellschaft.” (I 09)

sFinanziell (lacht)...Am Anfang habe ich sehr viel Geld verloren, da hat er mir
einfach sehr viel kaputt gemacht, zersdgt und auch teure Materialien, nur,
dass was er mir jetzt wieder gegeben hat in den Jahren, auch der Erfolg
selbst — das wiegt alles auf. Wenn ein Unternehmer nicht bereit ist, auch
gewisse Investitionen und auch gewisse Rickschldge in speziellen
Bereichen in Kauf zu nehmen — das rentiert sich alles im Endeffekt, aber der
finanzielle Aspekt war da nie ein Thema.“ (I 07)

,ourch die Einstellung von Menschen mit Behinderung haben wir keine
finanziellen Vorteile, sondern es entstehen uns Kosten, auch wenn wir die
Zuschlisse und alles rechnen, dessen sind wir uns bewusst und da geht es
ganz bewusst darum, dass wir einen bestimmten Prozentsatz von
Beschiftigten auch mit Mehrkosten einkalkulieren. Wir haben keine
finanziellen Vorteile durch Férderungen oder Zuschiisse.” (I 03)

»(...)aber wir brauchen auch Leute vom Papierkorb leeren bis zum
Rasenméhen, da brauchen wir einfach Arbeitskréafte, gute, billige
Arbeitskréfte, die das machen, was ihnen aufgetragen wird“(l 04)

sKlar ist es so, dass wenn ich eine Arbeitskraft bekomme, und sei das ein
Mensch mit Behinderung, der mir fiir dieselbe Arbeit glinstiger kommt, als
wie einen ohne Behinderung, der fiir dieselbe Arbeit teurer kommt, wen
nehme ich? Da muss ich rechnen.” (1 04)

,Ilch denke, dass es kein finanzieller Vorteil ist. Das was man erhélt, geht auf
der anderen Seite wieder verloren durch spezielle Betreuung, durch spezielle
Einrichtungen, auch durch Stérungen im Prozessablauf, weil es einfach nicht
ganz so einfach ist. Ich finde es gut, dass man finanziell unterstiitzt wird, ich
will das nicht in Abrede stellen, aber ich glaube auch nicht, dass es
schlussendlich ein finanzieller Vorteil ist.“ (I 06)

,Wir haben in allen Bereichen Behinderte und wir werden auch immer wieder
angesprochen, ob wir noch wo Plétze hétten. Meistens wird das an uns
herangetragen und das priifen wir natiirlich jedes Mal gerne und sind auch
bereit solche Leute einzustellen, aber wir haben natiirlich auch Leute
eingestellt, fiir die wir keine Férderungen bekommen, also es geht uns da
nicht ums Geld. Es geht da auch um eine soziale Einstellung und um
Menschlichkeit, das ist der Unternehmensgrundsatz.“ (1 12)
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Forderungen sind demnach fir Unternehmen in der Mehrheit zwar positiv beurteilt,
aber sie sind nicht in hohem Maf} beschaftigungsrelevant. Die Ausgleichstaxe wird
ebenfalls nicht als entscheidendes Argument fir die Einstellung von Menschen mit

Behinderung gesehen.

,ES gibt sicher allgemein Firmen, die reagieren wliirden, wenn die
Férderungen hbéher wéren. Aber bei uns zum Beispiel, macht die
Ausgleichstaxe eine hohe Summe aus, das ist nicht der Grund, dass wir
einen Behinderte mehr einstellen, ganz sicher nicht. Aber ich glaube nicht,
dass das der richtige Weg wére. Von unserer Firma her — es gibt
Férderungen, mit denen finden wir das Auslangen. Durch die Betreuung des
IfS wird uns sehr viel Arbeit abgenommen. Die Biirokratie wurde auch
vereinfacht. Das Problem ist halt die Frage wo ich Behinderte einsetze, das
wird immer schwieriger mit der Automatisierung. Fiir die Betriebe wird genug
getan. Flir die Behinderten wird ohnehin nie genug getan, flir die Betriebe
aber schon.” (I 15)

~Wir haben nicht auf die Quote geschaut. Dass wir (ber der Quote
beschéftigt haben, das hat sich so ergeben. Wir haben nach dem Bedarf
bzw. nach den Wiinschen gerichtet und haben sie dementsprechend
behandelt. Ob die Quote so oder so ist war egal. Wenn wir fiir einen
Behinderten keine Beschéftigung haben, den man auch entsprechend
einsetzen kann, das hat auch keinen Wert wenn ich jemanden einfach nur
hinstelle einen Tag lang und er kann nichts machen, dann ist er auch nicht
befriedigt und das bringt niemandem etwas und das haben wir nicht
gemacht. Die Quote war bei uns nicht entscheidend.” (I 09)

,Die Quote zu erfiillen ist nicht méglich bei der Mitarbeiterzahl, aber wir sind
so offen, dass uns jederzeit solche Menschen angeboten werden kénnen
und wir das dann auch meistens priifen und schauen, ob es vom Bedarf her
noch méglich ist, jemanden einzustellen.“ (I 06)

,Zu Anfang war die Quote ein Thema, jetzt eigentlich nicht mehr, wir haben
Mitarbeiter sogar (iber der Quote beschéftigt.” (I 08)

In den Interviews wurde oft betont, dass vor allen anderen Faktoren, die Frage
entscheidend war, ob ein bestimmter Arbeitsplatz passend besetzt wird, ob die
Qualifikation des Mitarbeitenden mit der Anforderung an den Arbeitsplatz
Ubereinstimmt, unabhangig vom Kriterium der Behinderung. Das bestatigte sich
auch in der Frage nach notwendigen Arbeitsplatzadaptionen. In keinem Interview

wurde dieser Aspekt als Hemmnis gesehen.

,Wegen der Behinderung mussten wir keine Adaptionen vornehmen, nur zur
Erleichterung, das hétte aber Nichtbehinderte auch betroffen. Nein, es wére
eigentlich kein Hemmnis gewesen.” (1 01)
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6.2.2

slch glaube, dass die Person in den Unternehmensablauf passen muss, ich
habe nichts davon, wenn ich zwar meine Quote erfiille, aber im Prinzip
haben die Mitarbeiter mir Behinderung keinen wirklichen Aufgabenbereich,
das finde ich nicht sehr sinnvoll, irgendwie muss der Mitarbeiter schon in das
Unternehmen hineinpassen.” (I 11)

»Ich glaube nicht, dass das eine Rolle gespielt hat, man kannte ja die Eltern
sehr gut und wusste, welche Fahigkeiten sie haben und wenn ich mir eine
geringere Leistungsfdhigkeit erwarte, dann entspricht das ja dann auch
meiner Erwartung. Ich glaube, dass man das durch persénliche Gespréache
Jja vorher herausfinden kann.“ (1 13)

»Die Qualifikation hat optimal gepasst durch Vermittlung vom IfS. Ohne diese
kompetente Hilfe, ohne dieses Zwischenglied, hétten wir es nicht so
angenehm fiir alle Beteiligten (iber die Blihne gebracht. Da hétte es
wahrscheinlich mehr Ausfélle und Wechsel gegeben, aber die Betreuung war
einfach super.“ (1 14)

Hemmende Faktoren bei der Einstellung von Menschen mit

Behinderung

Abbildung 16 fasst alle Faktoren, die bei der Entscheidung, Menschen mit

Behinderung zu beschéftigen, hemmend sein kénnen, nach der von den

Unternehmen genannten Relevanz zusammen. Insgesamt wurden hemmende

Faktoren in geringerem Ausmal genannt. Ein Grund dafur ist sicherlich, dass alle

befragten Unternehmen Menschen mit Behinderung eingestellt haben und

beschaftigen und somit die hemmenden Faktoren zwar vorhanden sind, aber

dennoch nicht ausschlaggebend waren bei der letztendlichen Entscheidung,

Menschen mit Behinderung zu beschéaftigen.
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Welche Faktoren waren bei Ihrer Entscheidung, Menschen mit Behinderung in lhrem Unternehmen
einzustellen hemmend und hinderlich?
Sehr hemmend und Hemmend

e) Geringere Leistungsfahigkeit, beschrénkte Einsatzfahigkeit 40%

c) Schwere Integration in das Unternehmen und den Ablauf 38%

g) Besondere Kiindigungsbestimmungen 34%

d) Geringere Qualifikation 30%

f) Hohere Fehlzeiten 27%

i) Burokratischer Aufwand und Behérdenwege 19%

j) Mangelnde Informationen Uber: Behinderung 18%

b) Widerstand und mangelnde Akzeptanz der anderen Mitarbeiterinnen 16%

a) Beruhrungsangste und Unsicherheit 10%

h) Zusatzliche Investitionen 8%

k) Sonstige: 1%

Abbildung 16: Zusammenfassung der wichtigsten hemmenden Faktoren

40% der befragten Unternehmen halten die geringere Leistungsfahigkeit und die
beschrankte Einsatzfahigkeit von Menschen mit Behinderung fiur sehr hemmend
und hemmend, 38% empfinden die Integration in das Unternehmen und die
Unternehmensablaufe als besonders schwierig, 34% halten die besonderen
Klndigungsschutzbestimmungen fur sehr hemmend oder hemmend. Dieses
Ergebnis wird von verschiedenen empirischen Untersuchungen ebenfalls bestatigt.
Wenn die Behinderung die Erfillung von konkreten Arbeitsplatzanforderungen
beeintrachtigt, wird die Beschaftigung abgelehnt, Férderungen werden als zu niedrig

angesehen um diese Beeintrachtigungen ausreichend zu kompensieren.?*’

Die geringere Leistungsfahigkeit und beschrankte Einsatzfahigkeit von

Mitarbeitenden wurde in den Interviews so dargestellt:

,Die Leistung an sich, da weill jeder, der sich auf so etwas einldsst, dass er
nicht erwarten kann, dass er eben einen Mitarbeiter bekommt, der eben nicht
hundert Prozent leistet und je nach Behinderung vielleicht deutlich drunter
liegt. GroBtenteils lasst sich das dann mit Gesprdchen beheben, aber oft ist
es so, dass die Mitarbeiter selber in einem Leistungszwang stecken, in
einem Gruppenleistungszwang und es dann auch nicht damit getan ist, dass
dann eben zwei schwéchere Glieder dort stecken, die dann das irgendwie
kompensieren sollen. Oft ist es einfach eine Linie, die muss gefahren werden
und zwar stérungsfrei und da muss man dann schauen und die
Konsequenzen ziehen und solche Platze mit Personen besetzen, die eben

27 Blumberger (1996), S. 394.
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diesem Druck standhalten kbnnen und hundert Prozent der Leistung bringen
kénnen.“ (1 08)

»(---)gibt es auch mehr Druck auf solche Arbeitnehmer mit Behinderung, ob
die dann dem Druck gewachsen sind, ist fraglich, bisher kann ich sagen, es
war ok, das sind Leute, die wissen damit umzugehen, es ist auch keine
geistige Behinderung vorhanden, aber wenn es solche wéren, ob die dem
Druck gewachsen wéren, der natiirlich kurzfristig kommt und der sich auch
nicht vermeiden ldsst und nicht an solchen Arbeitnehmern vorbeigehen
kann, ob es da dann nicht ab und zu etwas gibt...weil das Problem ist, wenn
ich heute Druck oder Stresssituation habe zu einer bestimmten Zeit und ich
habe Arbeitskréfte, die voll einsetzbar sind, die keine Behinderung
vorweisen, da kann ich sagen: So ist es. Aus. Wenn das jemand mit
Behinderung ist, das ist immer ein bisschen Vorsicht und Riicksicht geboten
und ob das dann verstanden wird von den anderen Kollegen, das ist dann
die andere Frage. Aber gut, Gott sei Dank bin ich nicht in der Situation.” (I
04)

,Das gréBte Hemmnis ist die fehlende Flexibilitdt, weil sie geistig auch
unbeweglicher sind. Wenn sie immer eine Arbeit machen und gern machen
und dann miissen sie ihn (berzeugen, dass er aus betrieblicher
Notwendigkeit etwas anderes machen muss, das ist oft sehr miihsam und
schwierig. Die Flexibilitét, die ein Unternehmen heute braucht, das ist die
grél3te Hiirde flir Menschen mit Behinderung.* (I 06)

,Das kann man bei ihr wirklich sagen, dass sie keine Hilfe ist.“ (I 10)

»(---) er hat schon kurzfristig Termindruck — das ist die Gefahr, wenn man
Menschen, die minderbegabt sind, unter Druck setzt. Das habe ich schon
gemerkt, er hat ein paar mal Termindruck mitbekommen, wo er dann einfach
nicht mehr leistungsféhig war. Ist der Termindruck weg bringt er dann wieder
die Leistung.“ (1 07)

Die mangelnde  Akzeptanz von anderen Mitarbeiterlnnen,
Kommunikationsschwierigkeiten, und die hohe Betreuungsintensitat von psychisch
beeintrachtigten Personen ist ein Einstellungshindernis und wird in vielen Interviews

als Hemmnis bezeichnet:

,Bei uns gab es so keine Hemmnisse, das kbnnen wir fiir uns so
ausschlieBen. Am Anfang war das hemmendste die anderen Mitarbeiter.
Diese Mitarbeiter machen ja auch Arbeit, sie sind ja nicht alle gleich, wenn
einer einmal einen schlechten Tag hat, dann muss man vom Gas gehen und
fragen, was ist los. (...) Sie sind oft etwas empfindlicher und wenn dann zu
viele in einer Abteilung sind, da tut man den Leuten dann auch nichts Gutes.
Wir erwarten ja auch eine Leistung.” (I 12)

,Genau, die Schwierigkeit, in der Gruppe zu arbeiten, also die
Gruppentauglichkeit ist nicht so gegeben, das ist ein groBes Hemmnis, weil
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die Kollegenschaft hat da kaum Verstidndnis, das sind eher die
Fihrungskréfte oder die Unternehmensleitung, die da Verstédndnis haben.
Immer zu Beginn ist es schwierig, zirka ein halbes Jahr lang dauert das.
Jetzt geht es gut, jetzt haben wir kein Problem mehr.” (1 01)

Neben den Schwierigkeiten der Integration in die Unternehmensablaufe und den
Kreis der anderen Mitarbeiterlnnen, kann auch die jeweilige Beeintrachtigung der

Person und der Umgang damit Schwierigkeiten bereiten.

,Die Integration ist der gré8te Hemmschuh, dass man mit Problemen
konfrontiert ist, dass manche fiir andere unverstdndlich oder (iberzogen
reagieren, das ist schwierig. Die Leistung an und fiir sich darf man natiirlich
nicht ganz aulBer acht lassen, das spielt schon eine Rolle, das kommt eben
darauf an, wo sie eingesetzt werden, manchmal ist es méglich, dass eine
Person mit 40 oder 60% Leistung gute Dienste leisten kann und ganz genau
richtig ist, zum Beispiel kann man da eine Arbeit fiir einen Behinderten
haben, die macht er den ganzen Tag, was normalerweise ein Halbtagsjob
ist. Es ist einfach entscheidend, welche Téatigkeiten gemacht werden.” (1 08)

,Es ist sehr schwer fiir diese Mitarbeiter zu trennen, Arbeit und private
Probleme, meistens hélt das nur sehr kurze Zeit und dann schlagen die
wieder in aller Form durch. Andererseits gibt es aber sehr starre Grenzen,
wo die Privatsphdre anfdngt und die natirlich auch von den
Familienmitgliedern gehiitet wird. Das ist schwer, und oft ist das dann der
Zeitpunkt, wo die Berater vom IfS mit dazukommen.” (I 08)

Als am wenigsten hemmend werden zusatzlich bendtigte Investitionen,

Beruhrungsangste und Unsicherheit und der burokratische Aufwand genannt.

LIch tue mir da eigentlich schwer, das als Hemmnis zu bezeichnen. Was
schlimm ist, ist der Papieraufwand. Obwohl das ja jetzt gedndert wurde und
ich die Foérderungen an einer Stelle beantragen kann, das wird dann
aufgeteilt, vorher musste ich ja zwei oder drei Ansuchen stellen. Da hat man
sich wirklich nicht mehr ausgekannt. Dort wé&ren noch
Verbesserungsmoglichkeiten da. (I 15)

,Natiirlich war dort irgendwie eine Beriihrungsangst da, wie er einfach von
der Erscheinung her aufféllig ist, wie die Mitarbeiter damit umgehen, aber da
gab es vielleicht einmal ein paar kurze wenige Situationen, wo die
verschiedenen Leute das nicht verstanden haben mit ihm umzugehen. Er hat
dann einen Betreuer, bzw. einen zugeordneten Mitarbeiter gehabt, mit dem
er zusammenarbeitet, er arbeitet im Lager, ist nie krank und es lauft ganz
toll.“ (1 03)
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6.2.3 Mitarbeiterinnen mit Behinderung und ihre Auswirkungen auf das

Gesamtsystem

Eine Uberwaltigende Mehrheit von 88% beschreibt die Akzeptanz von
Mitarbeiterlnnen mit Behinderung bei mit ihnen zusammenarbeitenden Kolleginnen
als sehr gut und gut. 7% beschreiben das Klima als weniger gut. Dass
Mitarbeiterlnnen nur schlecht akzeptiert werden, wurde kein einziges Mal genannt
(Abbildung 17). Die zweite Frage in diesem Themenkreis lautete, inwieweit sich die
Einstellung der Mitarbeiterinnnen im Zeitverlauf verandert hat, also indirekt die
Frage danach, ob die laufende Zusammenarbeit an der Einstellung etwas verandert
hat. 11% der befragten Unternehmen sagen aus, dass sich die Einstellung sehr
verbessert hat. 40% sprechen von einer Verbesserung, 41% geben an, dass die
Einstellung unverandert geblieben ist. Nur 1% spricht von einer Verschlechterung

der Einstellung den Kolleginnen mit Behinderung gegenlber (Abbildung 18).

Werden Menschen mit Behinderung von den nahe mit ihnen zusammen
arbeitenden Kolleglnnen akzeptiert?

keine Angabe
Weniger gut 5%

Sehr gut
56%

Abbildung 17: Akzeptanz von Mitarbeiterinnen mit Behinderung
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Hat sich aus lhrer Sicht die Einstellung der Mitarbeiterinnen zu den
behinderten Mitarbeiterinnen im Lauf der Zeit verandert?

Verschlechtert
19, keine Angabe  Sehr verbessert

1%

Gleichgeblieben
41%

erbessert
40%

Abbildung 18: Verdnderung der Einstellung zu Kolleginnen mit Behinderung

Die positiven Beispiele der Zusammenarbeit zwischen Menschen mit und ohne

Behinderung in Unternehmen Uberwiegten bei den Interviews. Als wichtig und

entscheidend fur die Beziehung der Kolleginnen untereinander wird in vielen Fallen

eine zustandige Betreuungsperson innerhalb des Unternehmens genannt, die

bekannt ist und die sich fir einen oder mehrere Mitarbeiterlnnen mit Behinderung

verantwortlich fuhlt.

LAIso ein ganz groBer Prozentsatz der Mitarbeiter kann gut damit umgehen,
akzeptiert diese Situationen und hat Verstidndnis fiir diese Leute mit
Behinderung, in dem einen Fall gibt es eine Betreuungsperson, die ist
namentlich bekannt und beide wissen, dass sie zusammenarbeiten und dass
die Betreuungsperson auch im persénlichen Bereich Unterstlitzung anbietet,
in den Ubrigen Abteilungen ist es so, dass die Vorgesetzten die Betreuung

der Leute ibernehmen.“ (I 03)

»(---) im Unternehmen schon die Sensibilitdt da ist, dass man einfachere
Tétigkeiten dann auch von diesen Mitarbeitern erledigen ldsst. Diese
Zusammenarbeit funktioniert sehr gut, weil beide voneinander lernen
kénnen. Ich denke, dass die Menschen ohne Behinderung sogar noch mehr

lernen kénnen als die Menschen mit Behinderung. (I 06)
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»,Grundsétzlich muss ich dazu sagen, dass wir am Anfang zwei Mitarbeiter
gehabt haben, die ihm sehr skeptisch gegentiber gestanden sind, die ihn am
Anfang auch ein bisschen minderwertig behandelt haben. Da muss ich aber
ehrlich dazu sagen, da habe ich versucht, eine gewisse Vorbildwirkung zu
erzielen und ihnen gezeigt, dass man mit ihm einfach anders umgehen
muss, ohne dass da irgendwelche Aggressionen oder Beschimpfungen
freigesetzt werden. Aber auch keine Rligen meinerseits. Es war mir ganz
wichtig, dass er sich selber den Konflikten stellen muss und nicht immer auf
mich zuriickgreifen muss. Er konnte zwar immer (ber alles mit mir reden und
das kann er heute noch, aber er hat seine Konflikte in der Firma selbst zu
I6sen, mit den Rahmenbedingungen, die ich zur Verfiigung stelle. Das war
aber nur ganz am Anfang in den ersten Monaten so. jetzt ist T. weder als
Behinderter , noch als Minderbegabter angesehen, sondern als das, was er
ist: als T. Da gibt es keinerlei abschétzige Bemerkungen oder
Ausgrenzungen, im Gegenteil. Wenn wir Unternehmungen starten, was wir
sehr oft im Betrieb machen, ist der T. immer dabei. Mittlerweile haben die
beiden Mitarbeiter den Umgang mit ihm so gelernt, dass es eine Basis ist,
liber die man gar nicht reden muss. Das merkt niemand mehr, dass er
minderbegabt ist, das ist der T., das erkldrt man ihm und er macht das.” (I
07)

L,Hauptséchlich die Integration war schwierig, obwohl ich zu Beginn gesagt
habe, dass positiv (iberrascht war, es hat ja dann doch recht gut funktioniert,
also das war eigentlich das, was uns am meisten beschéftigt hat und am
meisten Sorgen gemacht hat. Es hat sich auch bei verschiedenen
Abteilungen und verschiedenen Situationen gezeigt, dass das auch ein
Stolperstein sein kann, wenn sich Mitarbeiter, ein Team oder eine ganze
Gruppe strédubt gegen einen solchen Mitarbeiter, sei es weil er von der
Leistung her nicht so top ist, oder weil er schwierig ist im Umgang oder seine
schwierigen Tage hat, da kann das sehr schnell zum Scheitern der Aktion
fiihren.“ (1 08)

»(---)ich glaube schon, dass sich die angesprochene soziale Kompetenz
erhéht hat. Insgesamt ist die Tatsache, dass Menschen mit Behinderung in
unserem Unternehmen arbeiten kein Thema mehr, da spricht niemand mehr
dartliber, es sind eher so die Probleme der Einzelnen, die hin und wieder
einmal auftauchen.” (1 08)

sIntegrationsprobleme haben wir (iberhaupt keine gehabt, und haben auch
nach wie vor keine bei den Mitarbeitern, also sie machen ihre Arbeit wie
jeder andere auch, da gibt es keine geringere Leistungsfahigkeit, da gibt es
nichts Negatives zu sagen. Teilweise bin ich einfach sehr positiv (iberrascht
von den Mitarbeitern. Die machen einfach alle wirklich sehr gute Arbeit.” (I
11)

,Die Stimmung den Mitarbeitern mit Behinderung gegentiber ist sehr gut, sie
werden voll akzeptiert und integriert, auch in den Arbeitsablauf, also da
haben wir keine Probleme damit.“ (I 11)

slch glaube, das es eine Bereicherung flir die ganze Abteilung ist, seitdem
wir mit diesen Schiitzlingen arbeiten, davon bin ich lberzeugt. Wir haben
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jetzt sehr viele junge Mitarbeiter, und fiir die ist es auch ein sehr wichtiger
Lernfaktor, dass es auch Leute mit Einschrdnkungen gibt. Ich méchte auch
die Jungen férdern, damit sie sagen ,Ja, das ist mir wichtig.“ Ich will ihnen
das vorleben.“ (1 12)

LAm Anfang waren die Mitarbeiterinnen eher sehr bemiiht und ab und zu
sind auch unterschiedliche Personen mit ihr Mittagessen gegangen, aber
das hat sich aufgehért, weil sie einfach sehr unnahbar ist. Sie ist leider auch
sehr faul und die Konsequenz war, dass man sich mit ihr persénlich dann
weniger besprochen hat.” (1 16)

,Wenn sich der Abteilungsleiter mit diesem Schlitzling zusammentut, wenn
die Chemie stimmt, dann sind das sehr dankbare Mitarbeiter, sie schétzen,
dass sie hier arbeiten dirfen. (...)Es ist eine Bereicherung fiir die
Abteilung.“(l 12)

,Bei uns gibt es eigentlich nur ein Problem und das sind die Vorurteile der
anderen Mitarbeiter. Es stimmt inhaltlich (berhaupt nicht, die behinderten
Kollegen leisten absolut dasselbe Niveau bei der Arbeit, sie sind halt nicht
liberall einsetzbar, aber auch die nichtbehinderten Arbeiter sind nicht (berall
einsetzbar, das ist ja ein Blédsinn. Aber es ist einfach ein Vorurteil da, das
man sagt, die brauchen mehr Betreuung oder ,Schon wieder jemand
Behinderter, jetzt reicht es aber.” Da muss ich dagegen ankédmpfen,
beziehungsweise ich kdmpfe jetzt nicht richtig dagegen an, sondern
versuche mit den behinderten Kollegen Uberzeugungsarbeit zu leisten und
bei Neuanstellungen ignoriere ich die Bedenken einfach.” (I 14)

,Die é&lteren Mitarbeiter unterstiitzen diese Mitarbeiter unheimlich und was
mich (berrascht, wir haben doch eine stattliche Anzahl an Lehrlingen, also
21, die nehmen diese Behinderten, wenn sie jung sind, an der Hand und
flihren sie mit. Das war eine ganz tolle Geschichte, wie sich hier fast eine
Clique gebildet hat. Da hatte ich dann keine Probleme, das ist sogar ein
Vorteil solche Mitarbeiter, die jetzt schulisch schwach ausgebildet sind, die
bekommen mit ,Eigentlich bin ich ja doch nicht der Schlechteste®, das ist ja
schon ein Motivationsschub.“ (I 15)

,Ich habe in diesen Abteilungen, da habe ich wirklich die Erfahrung gemacht,
die Behinderten sind Ruhepole und laute Worte gibt es in solchen
Abteilungen sehr sehr selten. Der Behinderte geht natiirlich ganz
unbekiimmert da hinein und sagt dann ,Warum schreit ihr jetzt so? Warum
streitet ihr?” und dann ist der Wind schon wieder aus den Segeln.“(l 15)

,Das Klima hat sich auf jeden Fall positiv verédndert. Das splirt man durch die
Bank. Natiirlich gibt es auch hin und wieder einmal ein Problem, das ist ganz
klar, aber das sind Problemchen, das ist kein Thema.“(l 15)

Abbildung 19 verdeutlicht noch einmal die durchwegs positive Einschatzung der

Beschaftigung von Menschen mit Behinderung fur das gesamte Unternehmen. 31%

schatzen die Anwesenheit von Menschen mit Behinderung als sehr positiv, 42% als
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positiv ein. 21% beschreiben die Mitarbeit von Menschen mit Behinderung als fir
das Unternehmen neutral, 1% empfindet es als unbefriedigend, 5% machten zu

dieser Frage keine Angabe.

Wie schitzen Sie aus lhrer Sicht die Anwesenheit und Mitarbeit von
Menschen mit Behinderung fiir das Unternehmen ein?

Unbefriedigend keine Angabe
1% 5%

Sehr positiv
31%

Neutral
21%

Positiv
42%

Abbildung 19: Einschatzung der Anwesenheit von Menschen mit Behinderung

6.2.4 Die besonderen Kiindigungsschutzbestimmungen

Die Relevanz der besonderen Kindigungsschutzbestimmungen bei der Einstellung
von Menschen mit Behinderung wurde bei der schriftlichen Befragung mehrmals
angesprochen und Uberprift. Einerseits durch die Frage, ob sie bei der
Entscheidung des Unternehmens, Menschen mit Behinderung zu beschaftigen,
ausschlaggebend waren, andererseits durch die Frage, wie die Erfahrungen mit
dem Kundigungsschutz generell sind und ob diese Bestimmungen ,zum jetzigen
Zeitpunkt® als negativer Aspekt bei der Beschéaftigung von Mitarbeiterinnen mit
Behinderung gesehen werden. Bei der expliziten Frage nach den Erfahrungen mit
den besonderen Kindigungsschutzbestimmungen beschreiben 48% der
Unternehmen ihre Erfahrungen als sehr gut oder gut, 20% als weniger gut oder
schlecht (Abbildung 20).
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Wie sind ihre Erfahrungen mit dem besonderem Kiindigungsschutz?

Sehr gut
6%

keine Angabe
32%

Schlecht =

3% o
Weniger gut

17%

Abbildung 20: Erfahrungen mit dem besonderen Kiindigungsschutz

Bei der Frage, ob die Bestimmungen als Hemmnis bei der Einstellung von
Menschen mit Behinderung gesehen werden, beschreiben 33% der Betriebe die
besonderen Kundigungsschutzbestimmungen als sehr hemmend oder hemmend,
46% als weniger hemmend und nicht hemmend, 20% machten zu dieser Frage

keine Angabe.

Bei der Frage ,Was sind aus lhrer Erfahrung heraus zum jetzigen Zeitpunkt die
wichtigsten negativen Aspekte der Beschaftigung von Arbeithnehmerinnen mit
Behinderung?“ nannten 33% der Unternehmen die besonderen
Kindigungsschutzbestimmungen. Nach der geringeren Leistungsfahigkeit und der
beschrankten Einsatzfahigkeit von Mitarbeiterinnen mit Behinderung (43%)

entspricht das der zweithdufigsten Nennung bei den negativen Aspekten.

In einem groRen Ausmal héangen diese Einschatzungen mit den bisher gemachten
Erfahrungen, mit der vorhandenen Information und auch von der Unterstitzung
durch das IfS ab. Prinzipiell kann gefolgert werden, dass die
Kindigungsschutzbestimmungen eher beschaftigungshemmend sind, also eine
gewisse Barriere darstellen. Wie bereits in Kapitel 4.2.2 dargestellt, muss die
Besonderheit des Landes Vorarlberg berucksichtigt werden, da hier der

Behindertenausschuss in Fragen einer Kindigung noch nie in Anspruch genommen
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werden musste. Es kam immer zu Lésungen, die gemeinsam mit Arbeitnehmenden
und Betrieben vereinbart wurden. Im Jahr 2001 wurden von den 45
Kldndigungsantragen 22 mit einvernehmlicher Losung abgeschlossen, bei 8 kam es
zu einer Weiterbeschéaftigung zum Teil unter Gewdahrung von
Lohnkostenzuschissen, in 5 Fallen wurde eine Invaliditadtspension gewahrt. In den
Interviews wurden die Uberlegungen rund um die Kindigungsschutzbestimmungen

so formuliert:

,Wir versuchen in jedem Fall, ein Einvernehmen zustande zu bringen. Aber
es ist uns klar, dass das Gesetz so ist, dass wir eventuell eine Zustimmung
brauchen wiirden, wenn wir eine Kiindigung aussprechen.” (1 03)

»Ich glaube nicht, dass man Menschen dadurch schiitzt, dass man das
kiindigen erschwert, ich glaube, wenn man das Einstellen erleichtert, dann
schiitze ich sie viel mehr. Aber ein Kiindigungsschutz ist immer ein
Einstellungshindernis. Ich sehe auch in Deutschland und Italien wie sehr ein
ausgeprégter Kiindigungsschutz die unternehmerische Arbeit behindert. Das
Gleiche gqilt fiir Mitarbeiter (iber 50 Jahre.” (I 13)

,lch habe mit dem Betreuer vom IfS ausgemacht, dass ich immer offen bin
und immer schaue, ob ich jemanden beschéftigen kann, aber wenn wir ein
Problem miteinander haben, dann musst du kommen und mir helfen. Er hat
immer gesagt, sollte es einmal gar nicht gehen oder wenn man sieht, es
funktioniert einfach nicht, dann finden wir immer einen Wegq, das zu I6sen. Er
hat gesagt, ,Du musst dir da keine Gedanken machen:“ Sollte es einmal
wirklich zu Problemen kommen mit einem Kandidaten, dann finden wir einen
Weg, wie wir das regeln. Besonderer Kiindigungsschutz ist fiir uns kein
Problem und in Vorarlberg an sich nicht sehr hdufig angewendet. Vielleicht
ist das bei uns im Westen auch eher méglich als im Osten, da schaut es
schon anders aus. Deshalb kénnen wir auch gro3ziigig sein und meistens
funktioniert es ohnehin.“ (1 12)

,Somit waren wir erstmals in der Situation dieses Schiedsgericht zu
kontaktieren. Da haben wir dann schon gemerkt, dass dieses Gesetz
hinderlich sein kann und Probleme mit sich bringt. Weil der Mitarbeiter mit
einer L6sung in beiderseitigem Einvernehmen nicht einverstanden war und
wir dann dieses Schiedsgericht kontaktiert haben. Die waren dann sehr
kurzfristig bereit ein Gesprach zu fihren. Wir haben dann gemeinsam an
diesem Tisch ein Gesprach gefiihrt und schlussendlich dann doch noch eine
Lésung in beidseitigem Einvernehmen gefunden. Aber es war ein langer
Weg und war mit Kosten verbunden, weil das Dienstverhéltnis viel ldnger
aufrechterhalten wurde durch diese Blockade. Es ist schon so, dass man gut
tberlegen muss, dass es diesen Kiindigungsschutz gibt und es nicht so
einfach geht. Die betroffenen Leute sind sich dann meistens nicht so
bewusst lber ihre Situation. Der Betrieb sieht das vielleicht dann doch etwas
anders oder dramatischer als der Betroffene. Wenn der Betroffene sagt, ich
bringe doch eh meine Leistung, es ist doch eh alles in Ordnung und man
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mochte zu einer Beendigung kommen, dann ist halt schon das Gesetz da,
das eine Erschwernis mit sich bringt und Verwaltungsaufwand und
Zeitaufwand, es braucht Kontakte, Gespréche, Telefonate mit diesen Stellen
und das ist schon hemmend und dessen muss man sich bei der Einstellung
bewusst sein, dass man damit umgehen muss und dass das vorhanden ist.
Es ist bei mir eine Uberlegung und ich bin mir bewusst bei vielen anderen
schon eine grole Hemmschwelle zu sagen ,Ich nehme jemanden, bin mir
aber bewusst, dass ich ihn nicht eigenstdndig kiindigen kann* und dass ist
natiirlich eine grof3e Hirde fiir einen Unternehmer. Ich kann ihn nicht einfach
so kiindigen, obwohl er vielleicht seine Leistung nicht bringt oder fehlerhaftes
Verhalten hat, er ist in diesem Schutz drinnen.” (1 03)

,Wenn sie mich danach fragen, dann wiirde ich am liebsten diesen
Kiindigungsschutz abstellen, damit einfach die Flexibilitat fiir uns gré3er ist
und dass wir schneller und unblirokratisch entscheiden kénnen, wenn einmal
eine Situation nicht so lauft, wie sie geplant war. So wie bei jedem anderen
auch: wenn alles gut laduft arbeitet man zusammen, wenn es grél3ere
Probleme gibt, trennt man sich, aber dass man sich diesen komplizierten
Behérdenweg, dass man den einfach streichen wiirde und nicht mehr
aufrechterhéit.“ (1 03)

L,Besonderer Kiindigungsschutz ist eigentlich kein Problem, da sind die Leute
beim Bundessozialamt recht kooperativ. Wenn Firmen das so sehen wiirden,
wére das vollig falsch. Weil das einfach kein Problem ist. Wenn es mit einem
Mitarbeiter funktioniert, dann funktioniert es eh und wenn es nicht
funktioniert, dann hat es ja flir beide Teile keinen Wert. Man ist ja nicht
unkiindbar, das ist ja véllig falsch. Als man mich zum Beispiel eingestellt hat,
ich habe einige Gesprdche gefiihrt und da hat man mich auch auf die
besonderen Kiindigungsbestimmungen aufmerksam gemacht und da habe
ich gesagt, dass wenn man mich in einer Firma nicht will, dann gehe ich
selber, das brauche ich nicht, da fiihl ich mich ja dann auch nicht wohl.” (I
05)

,Besonderer Kiindigungsschutz war nie ein Thema, weil ich mir denke,
schlussendlich wenn ein Unternehmen und ein Mitarbeiter nicht miteinander
kénnen, wird dieser spezielle Kiindigungsschutz kein Hinderungsgrund sein,
weil das ist dann immer...wenn die beiden Parteien nicht mehr miteinander
kénnen, dann ist es fiir alle das Beste, wenn es zu einer Trennung kommt. In
der Praxis ist da immer ein gutes Einvernehmen méglich gewesen. Auch in
meiner Vorgédngerfirma gab es so einen Fall und wir haben es aber dann im
Einvernehmen geldst.“ (1 06)

,Der besondere Kiindigungsschutz war nie ein Thema. Ich bin dazu
gestanden, dass ich ihn eingestellt habe. Ich habe es mir lange (iberlegt, ich
habe es mir nicht einfach gemacht, ich habe alle Vor- und Nachteile
abgewogen.” (1 07)

s,Besondere Kiindigungsschutzbestimmungen waren nie ein Thema, weil ich
gehe davon aus, dass BMAS oder IfS oder egal wer, da sind ja Leute dort
mit denen man sich hinsetzen kann. Wenn ich einen Grund habe mich von
einem Behinderten zu trennen, dann ist mir bis heute noch niemand im Weg
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gestanden und die hatten dann auch die Einsicht. Ich glaube nicht, dass das
ein Grund ist, fiir mich ist das eine Ausrede.” (I 15)

,Nein. Das war kein Thema und ist nie zur Anwendung gekommen, obwohl
es gibt dann schon manchmal so Krisen, auch wenn es privat ist, das schléagt
dann immer mehr durch als bei allen anderen. Da fragt man sich dann, ob
die Stelle oder die Firma (berhaupt richtig ist fiir diejenigen, aber es ist nie
zu dem Versuch gekommen, ein Verhéltnis zu I6sen, bisher haben wir das
immer irgendwie gerichtet.” (1 08)

,Die besonderen Kiindigungsschutzbestimmungen waren bisher noch kein
Hemmnis. Wie es dann ist, wenn es wirklich soweit ist, da habe ich noch
keine Erfahrung, aber bei der Einstellung war das (iberhaupt kein Thema.” (I
11)

,Mit dem Kiindigungsschutz, da wére es schon ideal, dass wenn der
Mitarbeiter wirklich nicht in das Unternehmen passt, dass man nicht zu grof3e
Probleme hat, denn dann ist das Unternehmen ungliicklich und der
Mitarbeiter auch, weil wenn er da ist und eine Arbeit hat, die ihm (berhaupt
keinen Spall macht, da kann ich mir nicht vorstellen, dass er da gerne ist,
selbst wenn er geschiitzt ist, da hat er ja nichts davon.” (I 11)

6.2.5 Die Rolle der IfS-Reha

In einem ersten Schritt wurde im Fragebogen erhoben, wie allgemeine Erfahrungen
der Unternehmen mit den Institutionen IfS-Reha, Amt der Vorarlberger
Landesregierung, Bundessozialamt, AMS oder anderen Institutionen sind. 80%
beschreiben die Erfahrungen mit der IfS-Reha als sehr gut oder gut, 4% weniger
gut. Schlechte Erfahrungen mit der IfS-Reha hat keiner der befragten Betriebe
gemacht. Mit dem Amt der Vorarlberger Landesregierung machten 84% der
Unternehmen sehr gute oder gute Erfahrungen, mit dem Bundessozialamt 67%, mit
dem AMS 59%. 12% der Betriebe hatten mit dem AMS weniger gute Erfahrungen,
jeweils 2% hatten schlechte Erfahrungen mit dem AMS und BSB.
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6.2.5.1 Vermittlung versus Beratung

Fir 18% der Betriebe war die IfS-Reha sehr ausschlaggebend bei der Entscheidung
Menschen mit Behinderung zu beschéftigen, flir 16% war sie ausschlaggebend. Fur
den groReren Prozentsatz der Betriebe war das IfS weniger oder nicht
ausschlaggebend (Abbildung 21). Die meisten Unternehmen in den Interviews
betonten die Wichtigkeit beider Funktionen der IfS-Reha: die Vermittlungsfunktion
und die Beratungsfunktion. Insofern konnten die Ergebnisse der
Fragebogenerhebung, in der die Mehrzahl der Unternehmen die
Vermittlungstatigkeiten der IfS-Reha als weniger wichtig einschatzt, nicht bestatigt
werden. Unter Umstadnden kann das aber auch an der Art der Fragestellung liegen:
.Inwieweit war die Zusammenarbeit mit der IfS-Reha ausschlaggebend bei Ihrer
Entscheidung Menschen mit Behinderung einzustellen? Diese Frage konnte auch
dahingehend interpretiert werden, inwieweit sie bei der tatsdchlichen Entscheidung
ausschlaggebend war und weniger, ob die IfS-Reha bei der Vermittlung von

entscheidender Bedeutung war.

Inwieweit war die Zusammenarbeit mit der IfS Reha ausschlaggebend
bei Ihrer Entscheidung Menschen mit Behinderung einzustellen?

keine Angabe Sehr
1% ausschlaggebend

Nicht
ausschlaggebend Ausschlaggebend
28% 16%

Weniger
ausschlaggebend
27%

Abbildung 21: Wichtigkeit der IfS-Reha
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In den Interviews wurde die Funktion der IfS-Reha fir die Unternehmen teilweise
unterschiedlich gesehen, je nachdem welche ,Geschichte* das Unternehmen mit
der Beschéaftigung von Menschen mit Behinderung hat. Teilweise wird die IfS-Reha
als ,unterstitzende Einrichtung® gesehen, teilweise als rein ,vermittelnde
Einrichtung®. Der GrofRteil der befragten Unternehmen sieht den
Verantwortungsbereich der IfS-Reha jedoch sowohl in der Vermittlungs- als auch in

der Beratungstatigkeit.

,Die Vermittlung erfolgt im Normalfall (iber das AMS, das IfS bietet eher
Unterstiitzung flir die Leute mit Behinderung an, begleitet die oft zum
Vorstellungsgespréch, das ist eher eine unterstiitzende Einrichtung und das
sehe ich auch fiir beide Seiten von Vorteil: fiir die Betroffenen und fiir die
Arbeitgeber, dass sie dann noch eine Ansprechperson haben.” (1 03)

,lch habe das Gefiihl, die Hauptaufgabe besteht darin, die Leute
unterzubringen. Beratung ist aber auch sehr wichtig. Wenn man die Berater
dann kennt, das ist ausreichend, das er taglich dasteht, das will ich dann
auch nicht. Es ist so: Wenn ein neuer Mitarbeiter kommt schaut er sich das
an, dann verldngert er. Wenn es ein Problem gibt, dann rufe ich den Berater
an und sage, bitte schau dir den an und rede mit ihm, da passt etwas nicht,
dann kommt er und spricht mit ihm. In dieser Form finde ich das ideal.” (I 12)

LIS war der Motor, der dann alles ins Rollen gebracht hat.“ (1 17)

,Ich bin eigentlich an das IfS herangetreten, muss aber sagen, natlirlich fiihrt
nichts am BMSG vorbei, das ist klar, aber ich persénlich arbeite halt
verdammt gerne mit dem IfS zusammen, weil die suchen mir wirklich diese
Behinderten aus, die passen, die schauen sich im Vorfeld den Arbeitsplatz
an und ich mache dann einen Vorschlag. In diese Richtung kénnten wir
gehen und ich gehe dann gleich weiter — wenn da jetzt ein Epileptiker oder
so kommt, den kann ich ja nicht ans Flie8band stellen, das ist ja ganz klar.

,Mit der Vermittlung bringe ich das IfS bei uns nicht in Verbindung, also
haben wir da wenig Bedarf. Wir hatten ein oder zweimal Fragen und die hat
dann unsere Buchhalterin dort gestellt, da ging es um Auskiinfte. Wir haben
sonst keinen Kontakt, es kam auch schon ewig lange niemand mehr vorbei.”
(113)

~Sehr, sehr, sehr zufrieden. Sie kiimmern sich sehr gut um die Kollegen und
sie kommen und halten Kontakt und fragen nach und sind hilfsbereit und die
ganze Organisation, was jetzt Verwaltungstechnik anbelangt, also da habe
ich keine Ahnung, wo ich Kostenersétze herbekomme, das machen sie alles
direkt mit der Personalabteilung, da bin ich gottseidank véllig unbelastet. Das
wére einigermalBen kompliziert. Ich bekomme gelegentlich einen Brief, da
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sagt man nur ,Achtung, es ist wieder irgendetwas dazugekommen oder was
weggefallen!” — keine Ahnung, das gebe ich gleich weiter, das ist sehr
angenehm.” (1 14)

,Das Engagement ist in beiden Bereichen gleich gro3, im Gegenteil, sie
vermitteln nicht den Eindruck um jeden Preis die behinderten Menschen
irgendwo unterzubringen. Sie untersuchen das ganz genau, sehr
gewissenhaft, und wenn sie merken, es gibt irgendwelche Probleme, dann
suchen sie eben jemand anderen. Sie bemiihen sich, weil das fiir den
Behinderten eine enorme Lebensqualitdtsverbesserung ist, wenn er so eine
Chance bekommt, aber nicht um jeden Preis. Ganz toll. Beratung steht im
Vordergrund, aber schon mit dem Ziel, eine Anstellung zu erreichen.” (I 14)

,Das IfS betreut uns, was die ganze Antragsstellung etc. anbelangt, das
macht das IfS, das machen sie perfekt. Man macht uns die Antrage, das wird
zur Landesregierung geschickt und das ganze lduft, da haben wir keine
grol3e Arbeit damit und wo ich schon angefragt habe war das AMS aber die
flihlen sich nicht so zustéandig fiir solche Sachen, das IfS hat das mehr in der
Hand.” (1 04)

,Das IfS und die Lebenshilfe die haben vermittelt. Und die betreuen auch,
also wenn ich irgendwelche Probleme haben sollte, dann brauche ich nur
den Betreuer anrufen und der kommt dann vorbei. Ich bin zurzeit sehr
zufrieden damit, was mir das IfS bietet, wenn ich etwas brauche, sie sind da
relativ gut beim Vermitteln. Falls man neue Mitarbeiter braucht und sie haben
wen, dann klappt das sehr gut. (1 11)

»Ich sehe das IfS in jedem Fall auch als Beratungsstelle, in diesen Sachen
kennen sich die Leute aus, da gibt es klare gesetzliche Regelungen geben
und nach denen wird gehandelt.” (I 04)

,Die Leistung des IfS ist schon ok. Eigentlich ist es beides: Beratung und
Einstiegshilfe fiir solche Leute. Aber mit dem IfS mache ich positive
Erfahrungen und es gibt auch einen Austausch. Nicht viel, aber immer
wieder einmal nimmt man mit dem IfS Kontakt auf, egal ob das
Schuldenberatung ist oder ob es um Menschen mit Behinderung geht usw.
Es ist ausreichend, macht man mehr kostet das alles sehr viel Geld und ich
glaube, in diesem Bereich sind wir eh schon recht gut — wie sollte das
Sozialsystem denn sonst noch finanziert werden? In den letzten Monaten
macht man eh schon ein bisschen einen Schnitt gefiihlsméaBig, es war vor
einem Jahr besser.“ (I 05)

,Das IfS sehe ich wirklich in beiden Bereichen, das eine ist die Beratung, das
andere ist der Gesamtprozess. Ich denke sie haben ein sehr gutes
Dienstleistungsverstédndnis, das passt gut so.” (1 06)

,Nach der Integration von T. habe ich das IfS kennen und schétzen gelernt
und sie wenn sie irgendwelche neuen Mitarbeiter haben, kontaktieren sie
mich auch, kommen in den Betrieb, schauen sich das an, wie wir T. hier
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integriert haben und ich wiirde sagen teils teils. Sie kbnnen einen grof3en
Teil dazu beitragen, dass solche Leute eingestellt werden, aber ganz wichtig
ist die Betreuung privat, das ist ganz wichtig. Wenn jemand keine Arbeit hat
und privat nicht abgesichert ist und jemanden zum Reden hat, jemand, auf
den man sich verlassen kann, das braucht jeder Mensch, ob behindert oder
nicht. Wenn das gewébhrleistet ist, dann macht das IfS seine Arbeit gut.” (I
07)

,Wir haben regelméBig mit den Betreuerinnen und Betreuern Kontakt, das
funktioniert so, dass sie ohnehin von Zeit und Zeit da sind und sich
erkundigen bzw. kommt es auch einmal vor, dass ich selber Kontakt
aufnehme, wenn es irgendwelche Schwierigkeiten gibt, dass man selber
dann Gesprédche zum Teil auch mit den Betroffenen fiihrt. Die Vermittlung
der Menschen mit Behinderung ist immer (ber das IfS erfolgt.“ (1 08)

,Die Betreuer sind immer sehr bemiiht ihre Schlitzlinge unterzukriegen, aber
es finden auch viele Gesprédche hier statt, da geht es eher ums Beraten und
Weiterbetreuen.” (1 08)

Eine grofle Mehrheit von 86% erachtet den Kontakt der IfS-Reha nach Einstellung
von Mitarbeiterlnnen mit Behinderung als sehr sinnvoll und sinnvoll (Abbildung 22).
In einem weiteren Schritt wurde versucht herauszufinden, welche Leistungen der
IfS-Reha in Anspruch genommen und fur wichtig erachtet werden und in welchen

Bereichen nach Meinung der Betriebe zusatzliche Angebote erwlnscht sind.

Fiir wie sinnvoll erachten Sie den Kontakt der IfS-Reha mit den bei
lhnen Beschaftigten und mit lhrem Unternehmen?

keine Angabe
9%

Weniger sinnvoll

" i
e

Sinnvoll
47%

Sehr sinnvoll
39%
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Abbildung 22: Kontakt der IfS-Reha mit den Unternehmen

6.2.5.2 Leistungsangebote der IfS-Reha

Unter allen bestehenden Leistungsangeboten wird der Information Uber betriebliche
Foérderungsmdglichkeiten die groRte Wichtigkeit eingerdumt. 77% der befragten
Unternehmen bezeichnen diese Leistung der IfS-Reha fur ihr Unternehmen als sehr
wichtig und wichtig. Ebenfalls als in hohem Maf als wichtig empfunden wird die
Unterstitzung und Beratung bei der Antragstellung auf Forderungen, die Information
bezlglich rechtlicher Grundlagen wie z.B. Behinderteneinstellungsgesetz oder
Ausgleichstaxe und die Beratung bei Schwierigkeiten im Umgang mit Menschen mit
Behinderung am Arbeitsplatz. Die Vermittlung von geeigneten, motivierten
Mitarbeiterinnen empfinden 49% als sehr wichtig und wichtig, 29% als weniger
wichtig oder unwichtig. 47% bezeichnen die Leistung der IfS-Reha ,Vermittlung von
Menschen mit Behinderung, um die Ausgleichstaxe zu reduzieren®, als weniger

wichtig oder unwichtig.

Mdégliche zusatzliche Angebote der IfS-Reha wurden sehr ahnlich bewertet. An
erster Stelle genannt wird das Angebot der Schulung und Weiterbildung von
Menschen mit Behinderung (59% sehr wichtig und wichtig, 26% weniger wichtig und
unwichtig), danach wird die Begleitung des Menschen mit Behinderung durch IfS-
Reha Beraterlnnen, sofern dies kein Mitarbeitender Gbernehmen kann (56% sehr
wichtig und wichtig) genannt. Eine finanzielle Entschadigung fur die Begleitung der
Bezugsperson von Mitarbeiterinnen mit Behinderung wird ausgeglichen bewertet
(40% wichtig, 40% unwichtig). Die Beratung und Schulung von Mitarbeiterlnnen im
Umgang mit Menschen mit Behinderung wird von 37% der befragten Betriebe
wichtig, von 45% als unwichtig angesehen. Bei der konkreten Fragestellung in den
Interviews, welche Wiinsche die Betriebe an die IfS-Reha oder die Leistungen des

IfS-Reha haben, gab es nur sehr wenige Antworten.

,Das wdre wahrscheinlich langfristig schon sinnvoll, dass Beziehungsfragen
im Vorfeld schon besser geldst und diskutiert werden. Das heif3t, dass das
IfS schon im Vorfeld Hilfestellung anbietet. Das waére vielleicht ein Impuls.
Wenn sie mich so fragen, ja, das ist vernachlassigt. Vielleicht auch durch die
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Situation, dass wir zwei Standorte haben und dadurch auch zwei
unterschiedliche IfS-Berater.” (1 02)

Wie gesagt, wir arbeiten verdammt gut zusammen mit dem IfS und darum
wende ich mich eigentlich auch immer wieder an das IfS und die arbeiten ja
auch gut mit den anderen zusammen und wie sie das dann aufteilen, das ist
mir egal.” (I 15)

,ES ist wichtig, dass es gute Berater sind, das ist sehr wichtig, inzwischen
habe ich auch guten Kontakt, ich rufe ihn an, er ruft mich an, auch wenn J.
eigentlich keine Betreuung mehr braucht.“(l 12)

,ES gibt institutionalisierte Einrichtungen, die diese Behinderten die bei uns
sind betreuen, die haben alle liber das IfS eine Betreuungsperson und es
gibt regelméaBiige jahrliche Kontakte, es gibt immer wieder Besuche bei uns,
das lauft aus meiner Sicht bestens, da gibt es nichts, was verbessert werden
kénnte.“ (1 03)

»Ich muss sagen, die Betreuer nehmen ihre Pflichten fast (iber das AusmaR,
das sie miissten, wahr. Da habe ich nur die besten Erfahrungen.” (1 07)

,Das Schéne ist, wenn ich in der Firma ein Problem habe, ich kann natiirlich
nicht jemanden von uns abtreten, da steht mir eben jemand vom IfS zur
Verfiigung, die sind dann (ber eine Woche oder zwei Wochen oder
tageweise da und wenn wir natirlich spiiren, dass der Behinderte ein
Problem hat, das aber nicht in der Firma liegt, sondern privater Natur ist,
dann schalten wir eben das IfS ein und dann kommen die und ich brauche
mich nicht zu kiimmern, das finde ich super. (...)lch kbnnte mir eigentlich
keine bessere Zusammenarbeit vorstellen. Ich wiisste nicht was zu
verbessern wére.“ (1 15)

,Wir haben eine ausgezeichnete Betreuung vom IfS — man hat uns
Behinderte vermittelt, die super in den Betrieb passen, die sind selber
gliicklich und wir haben keinen Betreuungsaufwand und besser kann es
tberhaupt nicht funktionieren.” (I 14)

~Jedes Madchen ist auch durch das IfS vertreten, es gibt auch
Schwierigkeiten, aber das wird versucht zu besprechen, manches kann
gelést werden, manches muss auch stehen bleiben, da muss dann an die
Toleranz appelliert werden. Es gibt Reibungspunkte, aber dariiber wird
diskutiert und das wird nach Méglichkeit offengelegt.” (1 02)

~Wobei ich sagen muss, dass auch der Betreuer vom IfS immer kommt und
nachfragt und wenn der ein Problem gesehen hétte, hétten wir das sicher
nicht gemacht, aber wenn auch vom IfS kein Problem gesehen wurde, dann
haben wir das einvernehmlich gemacht.” (1 16)

»~Probleme wurden immer (iber Gesprache oder auch (iber Verwarnungen
geklart. Es ist so, dass diese Menschen mit Behinderung grétenteils liber
das IfS betreut werden und wenn, dann wird der Betreuer eingeschaltet und
es gibt ein kldrendes Gesprdch zwischen Abteilungsleiterin, dem
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Betroffenen, mir und der Betreuerin des IfS. Meistens ldsst sich das in einem
Gespréach kléaren.” (1 06)

LAnsonsten, wenn wir irgendetwas brauchen, das geht reibungslos mit dem
IfS. Wir wollen jetzt auch nicht, dass alle zwei oder drei Monate jemand vom
IfS kommt, wenn etwas Gravierendes ist, ohne das IfS machen wir so und so
nichts. Wenn jetzt irgendetwas ist, da wiirden wir immer mit dem IfS
Riicksprache halten.” (I 16)

Ein einziges Unternehmen fand kritische Worte und beklagte mangelnde
Betreuungsleistung der IfS-Reha nach erfolgter Vermittlung eines Menschen mit

Behinderung:

SWir sind im groBen und ganzen zufrieden, aber die Initiativen und
Betreuungstétigkeiten reillen meistens ab wenn irgendjemand untergebracht
ist, dann miissen meistens wir die Initiativen ergreifen und sagen, da lauft die
Bewilligung ab oder da ist das oder das. Es ist nicht so, dass es ganz
schlecht ist, aber es kbnnte schon besser sein. Ich wirde mir schon
intensivere Betreuung wiinschen. Der Kontakt ist halt nur anlassbezogen,
entweder wenn sie auf ein Problem stoBen oder wir sagen, das oder das
(...)RegelméBige systematische Betreuung gibt es eigentlich nicht.” (1 01)

,VYon mir aus dirfte es intensivere Betreuung geben. Ich habe das
weitergeleitet, aber ich weil3 jetzt nichts. Die Betreuerin miisste uns halt
sagen, wie es jetzt weitergeht. Wir wéren froh, wenn wir da ein bisschen
entlastet wéren. Wir miissen auch wissen, wie wir uns verhalten sollen.” (I
01)

6.2.6 Zusammenfassende Stellungnahmen

In den Interviews wurde in einem sehr hohen Ausmal betont, dass die Branche und
arbeitsplatzspezifische Merkmale die Beschaftigungsbereitschaft der Unternehmen
beeinflusst. Menschen mit Behinderung, die eingestellt werden, muissen die
konkreten Arbeitsplatzanforderungen erflillen kénnen. Es gestaltet sich aber
zunehmend schwierig, passende Arbeitsplatze fir Menschen mit Behinderung zu

schaffen.

,Leider Gottes ist es bei uns auch so, dass manuelle Arbeiten immer weniger
werden. Das war jetzt zum Beispiel Stoffzuschnitt, da gibt es halt jetzt
Maschinen. Wir wollten nicht wirklich wegrationalisieren.“ (I 15)

,Wenn wir fiir einen Behinderten keine Beschéftigung haben, den man auch
entsprechend einsetzen kann, das hat auch keinen Wert wenn ich jemanden
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einfach nur hinstelle einen Tag lang und er kann nichts machen, dann ist er
auch nicht befriedigt und das bringt niemandem etwas und das haben wir
nicht gemacht.” (1 09)

,ES gibt bei uns keine extra Beweggriinde, warum Menschen mit
Behinderung eingestellt werden, wichtig ist es, dass sie in den Arbeitsablauf
hineinpassen, also ich habe sehr wenig davon, wenn ich jemanden anstelle,
selbst wegen der Quote, wenn er mir dann nirgends hineinpasst.” (1 11)

»,Ja, das stimmt sicher, wobei die Leute natlirlich auch ausgesucht werden
miissen, es muss eine Eignung festgestellt werden, wir haben mit
Lebensmitteln zu tun und miissen uns das genau lberlegen. Bestimmte
Dinge miissen gewaéhrleistet sein, sonst wére es unverantwortlich. Die
Téatigkeiten bei uns sind erlernbar, da sind die Anforderungen nicht so hoch,
sie sind halt etwas langsamer, aber sie miissen gewissenhaft gemacht
werden. Aber wir haben (lberhaupt kein Problem, das hat bei allen, wo wir
begonnen haben hervorragend gepasst.“ (I 12)

,Dadurch das sich die Mérkte sehr stark verédndert haben und wir immer
mehr von Importen bedrédngt werden, reduziert sich die Méglichkeit in
Osterreich Handarbeit zu machen und das betrifft auch die behinderten
Mitarbeiter, die genauso abgebaut worden sind, wie die normalen Mitarbeiter
im Betrieb.” (1 13)

,Bei uns liegt das gré3te Hemmnis im mittlerweile fehlenden Arbeitsanfall in
diesem Bereich, den wir behinderten Mitarbeitern zutrauen wiirden, der
Maschineneinsatz ist gestiegen, die Handarbeit ist weniger geworden.” (1 13)

,Das Haupthindernis sehe ich darin, dass sich die Unternehmen
technologisch so weiterentwickeln, dass die Arbeitspldtze immer weniger
werden. Wir haben da jetzt schon Probleme. Das Hauptproblem, dass ich
sehe, ist, dass es keine Arbeiten mehr gibt, wo man sie einsetzen kann, weil
es technisch zu anspruchsvoll ist. Auch das Umfeld, was Versténdnis betrifft,
wird schwieriger, weil der Leistungsdruck zunimmt, da werden die Leute
mehr abgelehnt. Der Druck wird gréB8er und da sieht man in einem
Schwachen einen Feind und nicht einen Verbiindeten, das ist die Realitét.” (I
01)

,Das was hemmt ist nur, das einfache Arbeiten von Maschinen iibernommen
werden — es gibt halt immer weniger einfache, monotone Tétigkeiten. Wir
haben halt nur eine Abteilung, in der ich behinderte Menschen einstellen
kann. Ich bin auch bei der Behindertenwerkstétte in Dornbirn tétig, leider gibt
es aber nicht mehr Tétigkeiten. Heute wird das alles schon automatisch
gemacht, diese Tétigkeiten verschwinden.” (I 15)

s,lch sehe einfach langfristig das Problem, dass es immer weniger
unqualifizierte Arbeit geben wird, das sich die Technologie rasant
weiterentwickelt, das auch die Jobs anspruchsvoller werden. Das sieht man
ja generell an den Arbeitslosenzahlen. GroB3teils sind das unqualifizierte
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Personen, die am Arbeitsmarkt sind, angefangen von den Jugendlichen und
solchen die keine Ausbildung haben, &hnlich ist das natiirlich auch bei den
Menschen mit Behinderung. Ich spreche natlrlich jetzt (ber die
Unqualifizierten. Es gibt natiirlich solche, die sind gehérlos, haben aber eine
normale Schule besucht und haben eine gute Ausbildung, aber da gibt es
dann auch keinen Unterschied.” (I 06)

Befragt nach konkreten Winschen entweder in Bezug auf die Mitarbeiterinnen mit
Behinderung selbst, die Kolleglnnen, die IfS-Reha oder politische

Rahmenbedingungen antworteten die befragten Personen so:

,Was ich mir wiinschen wiirde ist das nicht nur jeder Unternehmer, sondern
jeder Mensch endlich einmal begreift, dass diese Leute — ich sag schon
wieder diese Leute, das ist ja eigentlich der falsche Ausdruck — dass unsere
Mitmenschen, ob behindert, minderbegabt oder sonst anders einfach
integriert werden und so akzeptiert werden, wie sie sind, das ist das
einfachste und das tut diesen Menschen einfach gut. Die haben nichts davon
wenn man sie bemitleidet und sagt ,Ja, das ist ein armer Kerl, der kann
nichts dafiir.“ Sie wollen gleich behandelt werden und miissen gleich
behandelt werden, das ist mitmenschlich. Das hat mit jedem von uns zu tun.
Wenn das jeder begreift, dann gibt es auch keine Probleme, dann braucht es
das Wort Integration auch nicht mehr.“ (1 07)

,Wenn man schon einen Lohnkostenzuschuss bekommt ist es unglaublich
birokratisch und vom Budget abhéngig, also es ist sehr unverldasslich und
unklar diese Foérderungen. Es gibt verschiedenste Institutionen die da
zusténdig sind. Es hat zwar jetzt mit der Einstellung nicht unmittelbar etwas
zu tun, aber es ist ein Hemmnis. Der Kiindigungsschutz an sich ist bei den
meisten Unternehmen kein Thema, es kommt entweder nicht zur Kiindigung
oder eben zu einem Beratungsgesprédch. In Ostdsterreich ist das ja ein
grolBes Hemmnis, aber hier nicht.” (I 12)

,Forderlich wére, wenn die vorbereitenden Schulen anders gestaltet wéren,
manchmal habe ich den Eindruck, dass sie nicht optimal vorbereitet sind und
mit ihrer persénlichen Situation sehr schlecht fertig werden, das ist natiirlich
auch nicht sehr einfach, aber ich denke das wére das allerwichtigste: je
besser sie lernen selbstédndig zu agieren und je besser sie (iberhaupt in den
Arbeitsprozess eingefiihrt werden, schon bevor sie dem wirklichen Druck
standhalten miissen, umso leichter werden sie sich dann tun. Natiirlich ist
die weitere Betreuung auch entscheidend, aber eher auf der Ebene des IfS
oder anderen Organisationen, weil ich mache so die Erfahrung, dass die
persénliche Situation oder das private Verhéltnis oft sehr schwierig ist und
sie darunter auch sehr leiden.” (1 08)

,Wenn wir wieder eine Méglichkeit héatten, wiirden wir uns jedenfalls nicht
scheuen, jemand mit Behinderung einzustellen.” (I 16)
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LIch glaube, man muss es sich gut liberlegen, auch wenn es befristet wére,
weil so jemanden wieder fortschicken ist schon eine grof3e Verantwortung.
Man muss es sich von vornherein gut liberlegen. Darum denke ich, dass es
an sich gut ist, wie es ist. Fortbildungs- oder Schulungsangebote, die
geférdert sind, kbnnten ausgebaut werden. Da wére es gut, wenn die Kosten
mitgetragen werden und Teile oder alle Kosten iibernehmen.” (I 16)

,Der Start kann nur von der Motivation des Betriebes ausgehen, da hat man
ja noch keine Erfahrung gemacht, aber wenn man die Erfahrungen hat, dann
ist es ganz klar der behinderte Mitarbeiter, weil das Engagement so hoch ist
und es so wunderbar klappt, das ich sage, ich hétte nur einmal den Versuch
gemacht und wenn das nicht so toll geklappt hétte, dann wére ich sehr
zurtickhaltend gewesen bei der Anstellung weiterer Mitarbeiter, aber jetzt
haben wir schon fiinf und bemiihen uns um den sechsten, also ist der Fall
klar, weil alle Menschen mit geschlitztem Arbeitsplatz tolle Motivation fiir
mich sind, weitere anzustellen. Aber der Ursprung muss vom Betrieb und
von der persénlichen Einstellung her kommen. Wenn das nicht vorhanden
ist, kann man keine Erfahrung sammeln und es wird immer die Wand da sein
und die Skepsis. Da kann man dann Argumente sammeln auch wenn das
gar keine sind in Wirklichkeit.“ (1 14)

Wenn es férderungsméflig noch ein bisschen besser sein kénnte,
zumindest so ein Startpunkt, dass man wirklich die Hemmschwelle mit
Férderungen noch mehr zuriicknimmt aktionsméaf3ig. Da gibt es offene Tiiren
und man kann einfach einmal die Erfahrung machen und das Geld spielt da
halt auch eine Rolle. Férderungen nicht fiir ewige Zeiten, aber bis man
einander einmal kennt und schétzt und dann bezahlt man ja gern.“ (I 14)

6.3 Diskussion der Ergebnisse

Die Ergebnisse machen deutlich, dass Unternehmen in Vorarlberg, die Menschen
mit Behinderung beschéaftigen, in einem hohen Mal bereit und offen sind, sich mit
allen damit verbundenen Konsequenzen und Uberlegungen auseinanderzusetzen.
Ein Vergleich mit anderen empirischen Studien®*®, die in Osterreich durchgefiihrt
wurden, zeigt ein in Vorarlberg sehr ausgepragtes Problembewusstsein und eine

grol3e Selbstverstandlichkeit sozialer Verantwortung, die Unternehmen tragen.

208 7 B. Institut fir Gesellschafts- und Sozialpolitik (2002)
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Die Grunde, warum Unternehmen Menschen mit Behinderung einstellen, sind sehr
vielfaltig : Die Personen mit Behinderung sind personlich bekannt, waren bereits vor
ihrer Behinderung im Unternehmen beschéaftigt oder aber Unternehmerinnen
erleben die eigene Betroffenheit, weil ein Familienmitglied eine Behinderung hat.
Betriebe nehmen ihre soziale Verantwortung wahr, lassen sich durch Unterstutzung
und Information durch die IfS-Reha auf eine Beschéaftigung eines Menschen mit
Behinderung ein, oder stellen nach guten Vorerfahrungen weitere Mitarbeiterinnen
mit Behinderung ein. Nicht an erster Stelle genannt, aber ausschlaggebend, sind
auch Imagegriinde und finanzielle Uberlegungen in Bezug auf

Lohnkostenzuschiisse oder die Erfillung der Einstellungspflicht.

Neben Schwierigkeiten der Integration in bestehende Unternehmensablaufe und die
geringere Leistungsfahigkeit oder beschrankte Einsatzfahigkeit von Menschen mit
Behinderung wird in einem hohen MaR angefiihrt, dass die Bereitschaft zur
Beschéaftigung von Menschen mit Behinderung stark von der Branche bzw. von
arbeitsplatzspezifischen Merkmalen abhangig ist. Immer wieder wurde betont, dass
behindertengerechte Arbeitsplatze und Einsatzbereiche weniger werden, dass
manuelle Arbeiten abnehmen und der Kostendruck allgemein zunimmt. Wie kann
beiden Anliegen, der sozialen Verantwortung einerseits und dem
Kostenbewusstsein andererseits am besten begegnet werden? Und: Wie kann
verhindert werden, dass die soziale Verantwortung von Unternehmen zu einem
.,moralischen Deckmantelchen® wird, der in Zeiten von Kostendruck und

Uberangebot am Arbeitsmarkt schnell abgestreift werden kann?

6.3.1 Herausforderungen fiir Unternehmen

Ein mdglicher Ansatzpunkt fir Unternehmen kénnte die Frage sein, die sich
vielleicht einige in Zusammenhang mit Menschen mit Behinderung nicht zu stellen
trauen: ,Welche Vorteile hat es flir mein Unternehmen, wenn ich Menschen mit

Behinderung beschéaftige?”
Die betriebswirtschaftliche Organisationslehre befindet sich seit geraumer Zeit in

einem Umbruch. Viele unterschiedliche Organisationstheorien bestehen

nebeneinander, die Unternehmenskultur eines Unternehmens gewinnt als
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Erfolgsvariable an Bedeutung. Nach Ulrich gibt es 4 zentrale Funktionen, die eine
.gesunde“ Unternehmenskultur zu erfullen hat: die Identifikationsfunktion,
Integrationsfunktion, Koordinationsfunktion und die Motivationsfunktion.?® Unter der
Integrationsfunktion versteht Ulrich dass ,Kultur sozial integrativ wirkt, insofern sie
allen Organisationsmitgliedern als Basiskonsens und als Verstandigungspotenzial
uber Grundfragen dient und damit die Konsensfindung auch in konfliktdren

Situationen erleichtert.”

Es gibt grundsatzlich zwei unterschiedliche Positionen der Verhaltensbeeinflussung
von Mitarbeiterinnen durch das Organisationsmanagement: Die instrumentelle
Sichtweise geht davon aus, dass Fuhrungskrafte die Unternehmenskultur
beeinflussen kénnen und als Mittel zur Erfolgssteigerung sehen kénnen. Eine
gegensatzliche Position ist der interpretative Ansatz, der annimmt, dass das
gesamte organisationale Geschehen von organisationskulturellen Aspekten
beeinflusst ist und nicht der Steuerbarkeit durch das Management unterliegt. Die
Frage und Herausforderung bei diesem Ansatz lautet, wie in einer grundsatzlich
nicht beherrschbaren Organisationskultur kalkulierbare Wirkungen erzielt werden
kénnen. 2" Egal, welche Position verfolgt wird, eindeutig ist, dass eine
funktionierende Unternehmenskultur Handlungsspielrdume anbietet, in der neue,
innovative und kreative Ideen entstehen kénnen. Bezogen auf die Beschéaftigung
von Menschen mit Behinderung bedeutet das, dass eine gesunde
Unternehmenskultur nicht nur das wirtschaftliche Ergebnis eines Unternehmens,
sondern auch die Chance auf gelingende berufliche Integration verbessern kann.
Der Prozess der beruflichen Integration wiederum kann einen entscheidenden

Impuls zu einer neuen Unternehmenskultur geben.

Wie bereits im Theorieteil in Kapitel 2.3.2 ausflhrlich diskutiert, kann innerhalb des
Integrationsprozesses im Unternehmen ein Grundumgang mit innovativer
Problemverarbeitung und flexiblen Losungen geschult werden, der auf lange Sicht
fur ein Unternehmen zu einem erfolgversprechendem Instrument im Umgang mit

Flexibilitat und Innovation in allen Bereichen der Unternehmung werden kann.

29 Kasper/Mayerhofer (1996), S. 85f.
210 Kasper/Mayerhofer (1996), S. 105f.
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Burtscher stellt in seiner Dissertation in Bezug auf Merkmale der
Unternehmenskultur und die Integration von Menschen mit Behinderung folgende

Thesen auf:?"!

= Eine implizite Unternehmenskultur beinhaltet selbstverstandliche Annahmen,
die nicht mehr hinterfragt werden. Durch Beschéaftigte mit Behinderung

brechen Selbstverstandlichkeiten auf (kritischer Aspekt).

= Eine Unternehmenskultur zeichnet sich durch gemeinsames Wissen bzw.
Emotionen aus. Ein Erfolgsparameter der beruflichen Integration liegt darin,
wenn neue Mitarbeiterinnen ein Verstadndnis um die kollektiv geteilten
Erkenntnisse und Erfahrungen erhalten (Kontrollaspekt im Sinne einer

Erfolgsmessung).

» Unternehmenskulturen bieten die Grundlage fiur das Verstandnis von
Ereignissen und darauf folgenden Reaktionen. Durch das Kennenlernen
einer Unternehmenskultur bzw. durch die Ubernahme eines gemeinsamen
Verstandnisses, weitet sich das Feld des persdnlichen Verhaltens- und

Handlungsrepertoirs bei den Mitarbeiterlnnen (Lernaspekt).

» Unternehmenskulturen sind mit Gefihlen und Stimmungen der
Mitarbeiterlnnen verbunden. Mit der neuen Person kommen weitere
Qualitaten z. B. von Freude und Trauer, Lust und Unlust in den Betrieb.
Damit wird die innerbetriebliche Stimmung (Atmosphére) beeinflusst

(emotionaler Aspekt).

= Unternehmenskulturen entwickeln sich. Sie haben eine Vergangenheit und
eine Zukunft, d. h. sie sind dynamisch und kénnen sich verandern. Passende
Losungswege z. B. in der Bewaltigung einer Arbeitsgestaltung, die mit der
beruflichen Integration in ein Unternehmen einfliet, bilden ein
Erfahrungswissen, auf das bei Bedarf zuruckgegriffen werden kann

(Entwicklungsaspekt).

21" Burtscher (2001), S. 144ff.
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= Unternehmenskulturen kénnen sich nur durch gegenseitigen Kontakt von
Mitarbeiterlnnen entwickeln und weitergegeben werden. Der Austausch und
der Kontakt (unter bestimmten qualitativen Bedingungen) als aktiver Prozess

kann das gegenseitige Verstandnis und die Akzeptanz verstarken.

Zu einer solchen integrativen Unternehmenskultur zu gelangen, ist ein mitunter sehr
weiter und anspruchsvoller Weg, der bewusst gegangen werden muss. Wenn es
jedoch gelingt, kénnte die Beschaftigung von Menschen mit Behinderung fur
Unternehmen eine vollig neue Bedeutung bekommen. Eine Bedeutung, die Uber das
Gefiihl sozialer Verantwortung noch weit hinausgeht und das Wissen beinhaltet,
dass es nicht nur um einen einseitigen Dienst geht, sondern dass beide Seiten in
einem groflen Ausmaly auch unter Gesichtspunkten des Unternehmenserfolges
voneinander profitieren kénnen. Burtscher meint in seiner Arbeit, dass Skepsis und
Neugierde bei Unternehmen sogar die bessere Voraussetzung fiir Begegnung und
Entwicklung in der beruflichen Integration darstellen als der soziale Blickwinkel, da
gerade diese Eigenschaften haufig ein Ernsthehmen und Ernstgenommen-Werden

provozieren. 2"

Eine von allen Unternehmen in den Interviews hervorgehobene Schwierigkeit bei
der Beschaftigung von Menschen mit Behinderung ist das ,Fehlen“ von geeigneten
Arbeitsplatzen und Einsatzmdglichkeiten fur Mitarbeiterinnen mit Behinderung. In
Bezug auf eine Neugestaltung von Arbeitsplatzen beschreibt Wetzel ein
interessantes Phanomen: Es kann nicht davon ausgegangen werden und es wird
auch nicht davon ausgegangen, dass freie Stellen in Unternehmen ohne spezielle
ergonomische oder arbeitsgestalterische Anpassungen den speziellen Bedirfnissen
von Mitarbeiterinnen mit Behinderung entsprechen. Aber: Ist das bei
Mitarbeiterlnnen ohne Behinderung nicht ebenso der Fall? Grundsatzlich wird davon
ausgegangen, dass sich Mitarbeitende ohne Behinderung an das Stellenprofil
anpassen und nicht umgekehrt, bei Mitarbeitenden mit Behinderung ist das oft nur

beschrankt moglich.

Die Beschaftigung von Mitarbeiterinnen mit Behinderung bedeutet also, dass die

Arbeitsplatze und unter Umstanden ganze Arbeitsablaufe auf einzelne Personen hin

%12 Burtscher (2001), S. 149.
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213 Wenn dieser Prozess von einem Unternehmen

zugeschnitten werden mussen.
nicht vorrangig als Problem sondern als Potenzial erkannt wird, dann kdnnen sich in
diesem Bereich mitunter ganz neue Perspektiven ergeben. Drei Modelle zur
Forderung einer integrativen Arbeitsplatzgestaltung sind z.B. Job Stripping, Job
Carving und die Arbeitsplatzerfindung (siehe Kapitel 2.3.3). Optimales Ziel der
Arbeitsplatzorganisation ist eine “qualifizierende Arbeitsgestaltung”, eine
kontinuierliche Entwicklung von Kompetenzen soll zu einer héheren Qualifikation

fuhren.?'

6.3.2 Herausforderungen fiir die IfS-Reha

Aus den Ergebnissen der Untersuchung wird deutlich, dass die groRe Mehrheit der
Betriebe in einem sehr hohen Ausmall mit den Leistungen der IfS-Reha zufrieden
sind. Bei der Frage nach von Unternehmen zusatzlich gewunschten Leistungen
wurden keine Anliegen formuliert. Anscheinend gibt es keine dringlichen
Bedurfnisse oder Forderungen von Unternehmerinnen an die Arbeitsassistenz. Was
sind dennoch Herausforderungen an die IfS-Reha, vor allem in Bezug auf die
beschriebenen (neuen) Herausforderungen fur Unternehmen und im Spannungsfeld

zwischen Unternehmen und Klientin?

Auch wenn in Vorarlberg durch die Kleinheit, Uberschaubarkeit und oftmals
Informalitat der Strukturen und Beziehungen zwischen Arbeitsassistentinnen und
Verantwortlichen in Unternehmen die Beruhrungsangste zwischen diesen ,beiden
Welten“ relativ gering sind, so handelt es sich dennoch um zwei unterschiedliche
Systeme mit scheinbar unterschiedlichen Regeln, Normen und Werten. Die
Arbeitsassistenz bemuht sich nun, eine Bricke zu bauen, arbeitet
sozialpadagogisch mit Klientinnen, um die berufliche Integration zu erméglichen,
und sollte gleichzeitig Regeln wirtschaftlichen Denkens und Handelns

bertcksichtigen, um Unternehmerinnen in ihren Anliegen zu verstehen.

23 \Wetzel (2001), S. 14.
214 Burtscher (2001), S. 147.
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Die sehr positiven Erfahrungen von Unternehmen mit Menschen mit Behinderung,
die Zufriedenheit mit Integrationsprozessen und die Arbeitsleistung von Menschen
mit Behinderung kénnen zum Anlass genommen werden, die Offentlichkeits- und
Informationsarbeit weiter zu intensivieren. Das Vorstellen von ,best-practice-
Modellen®, die regelmaRige Auszeichnung von Unternehmen durch Preise wie z.B.
die ,Job-Oscars“ oder ,Sozial-Oskars® und regelmaRige mediale Darstellung von
Beispielen der Beschaftigung von Menschen mit Behinderung sind sehr sinnvoll.
Zusatzlich ist es sehr wichtig, systematisch Betriebe anzusprechen, die bisher noch

keine Menschen mit Behinderung beschéftigen.

Wenn die Rolle der Arbeitsassistenz im Licht der zuvor beschriebenen Sichtweisen
fur Unternehmen gesehen wird, dann bedeutet das, dass die Arbeitsassistenz mit
ihrer Arbeit in Unternehmenszusammenhange eingreift und ihre Arbeit daher
darUber hinausgeht Unternehmerlnnen zu beraten und zu motivieren, Arbeitsplatze
zu finden und den Aufbau und die Sicherung von kollegialer Unterstiitzung zu

sichern.

Wie in Kapitel 2.3.3 dargestellt beeinflussen Arbeitsassistentinnen individuelle und
organisationale Wahrnehmungen, Verhaltensweisen und die ldentitat der
Organisation und deren Zukunft. Die Arbeit der Arbeitsassistenz ist unter dieser
Perspektive aus unternehmerischer Perspektive Visionsarbeit und damit

organisationale "ldentitatsarbeit".

Als Konsequenzen ergaben sich aus Sicht von Wetzel folgende Aspekte (siehe
Kapitel 2.3.3):

= Arbeitsassistenz hatte einen weit grolReren Einfluss auf das
Unternehmen als bisher angenommen, da sie eine vollig andere Rolle
aus Sicht des Unternehmens einndhmen. Beraterlnnen sind nicht langer
Jlastige Moralistinnen®, die eigentlich nur als Bittstellerinnen auftreten,
sondern sie werden zu ernstzunehmenden Partnerinnen, Expertinnen
und Beraterinnen in zentralsten Belangen des Unternehmens. Dadurch
wurden sich vollig neue Argumentations- und Einstiegswege in

Unternehmen ergeben.
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* Arbeitsassistenz befindet sich aber auch in einer ambivalenten Situation
zwischen 'Klientln' und Unternehmen - die Arbeit wird mehr als bisher zu
einer maoglichen Gratwanderung. Die Herausforderung auf
gegensatzliche Zielsetzungen, differenzierte Sprache und
Kommunikation sowie differenzierter Normativitdt der Parteien zu
reagieren und ,beide Sprachen sprechen zu kdénnen“ wird noch
groRer.?" Die Qualifikationsanforderungen an Arbeitsassistentinnen sind
sehr hoch, eine eigene Ausbildung zur Arbeitsassistentin/ zum
Arbeitsassistenten gibt es in Osterreich noch nicht, in Deutschland wurde
ein berufsbegleitender 16-monatiger Qualifizierungslehrgang eingefuhrt.

» Ein Perspektivenwechsel in der Selbstdefinition und -wahrnehmung der
Arbeitassistenzeinrichtungen ist zwangslaufig: Neben die Gruppe der
Klientinnen der Arbeitssuchenden mit Behinderungen tritt das
"Unternehmen", das die Arbeitsassistenz als strategische Partnerin mit
Visions- und ldentitdtskompetenz betrachtet. Das wurde auch eine
organisationale bzw. "unternehmerische" Professionalisierung der

Arbeitsassistentinnen erforderlich machen. 2

Die Kunst der Arbeitsassistentinnen liegt darin, mit hochst unterschiedlichen
Rollenzuschreibungen umgehen zu kénnen, Grenzziehungen vorzunehmen, wenn
das z.B. im Umgang mit Klientinnen notwendig wird und manchmal auch Grenzen
zu Uberwinden, um mit Phantasie und Kreativitat Bricken in unterschiedliche Welten
zu schlagen. Es erfordert den Blick auf das kleine Detail und genaues Zuhéren und
den Blick auf das Ganze, um unterschiedliche Bedurfnisse aufeinander

abzustimmen.

6.3.3 Herausforderungen an die Rahmenbedingungen

Dort, wo es in Unternehmen Erfahrungen mit der Beschaftigung von Menschen mit

Behinderung gibt, spielen finanzielle Uberlegungen nur eine untergeordnete Rolle.

715 Wetzel (1998), S. 3.
18 Wetzel (1998), S. 3f.
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Bei der Neueinstellung spielen Lohnkostenférderungen und der Abbau von
bldrokratischen Zugangen aber mit Sicherheit eine wichtige Rolle, ebenso wie

gezielte und offensive Information von Unternehmen?"’.

In Bezug auf die Kundigungsschutzbestimmungen waren ebenfalls grundlegende
Uberlegungen angebracht. Auch wenn der Kiindigungsschutz in Vorarlberg bisher
von Unternehmen in der Praxis kaum als problematisch angesehen wurde, ist er
dennoch als theoretisches Hemmnis sehr prasent. Unter Umstanden stellt diese Art
von Schutzmechanismus eine Zugangsbarriere fir Menschen mit Behinderung dar.
Mit Verlangerung der Probezeit auf sechs Monate wurde bereits ein erster Schritt in
diese Richtung gesetzt. Bei manchen Arten von Behinderung (z.B.
Lernschwierigkeiten) schlagen manche Expertinnen noch langere Probezeiten

vor.218

In Bezug auf rechtliche Rahmenbedingungen stellt Walter Blumberger*”® u.a. noch

folgende Punkte zur Diskussion:

* Der Status ,begunstigte(r) Behinderte(r) wird haufig stigmatisierend und
diskriminierend erlebt und kénnte verandert werden (z.B. Menschen mit
Behinderung definiert nach BEinstG).

 Behinderung geht oftmals nicht mit einer beschaftigungs- und
arbeitsrelevanten Beeintrachtigung einher, umgekehrt werden
beschaftigungs- und arbeitsrelevante Beeintrachtigungen nicht immer als

.Behinderungen® qualifiziert.

* Mit den Instrumenten des BEinstG kénnen benachteiligende Wirkungen fir
Menschen mit Behinderung entstehen ebenso wie Mitnahmeeffekte fir

Arbeitgebende.

* Der Feststellungsbescheid sichert Beschaftigungsverhaltnisse, berufliche

Integration wird dadurch eher erschwert (wenn auch nicht verhindert).

27 |nstitut fiir Gesellschafts- und Sozialpolitik (2002), S. 20.
'8 |nstitut fiir Gesellschafts- und Sozialpolitik (2002), S 20.
2 Blumberger (1996), S. 411ff
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+ Die Quotenregelung betrifft nicht alle Arbeitgebenden in gleicher Weise;

moderne Unternehmensstrukturen kdnnen nicht adaquat abgebildet werden.

7 Schlussbemerkungen

Elisabeth Loffler®® schreibt: "Arbeitsassistenz erfiillt eine Funktion analog der
schulischen Integration: Sie ist eine gute Rahmenbedingung und hat vor allem die
Aufgabe, sich entweder Uberflissig zu machen oder so zu tun, als wéare sie es. Das
ist viel verlangt. Erfolgreiche Arbeitsassistenz widerlegt die Behauptung, die
Integration sei gescheitert. Nicht die Integration ist gescheitert, es fehlen nur gute
und geeignete Rahmenbedingungen. Die Kosten-Nutzen-Rechnung ist die falsche
Basis fur die Diskussion uber berufliche Integration. Der Wert der Arbeit von
Arbeitsassistentinnen lasst sich nicht anhand von Vermittlungszahlen und

volkswirtschaftlichen Effizienzrechnungen sichtbar machen."

Im Sinne einer zunehmenden Professionalisierung von sozialen Diensleistungen
und gerade im Sinne der Arbeitsassistenz, die sich an der Grenze zur
wirtschaftlichen Welt bewegt, darf gehofft werden, dass es gelingt, dass der Wert
der Arbeit von Arbeitsassistentinnen auch unter dem Gesichtspunkt einer Kosten-
Nutzen-Rechnung gesehen werden darf. Die zunehmende Evaluations-, und
Dokumentationsarbeit der Leistungen der Arbeitsassistenz, das Erstellen von Reha-
Planen oder das Ausarbeiten von Fachkonzepten kann einen sehr positiven Effekt
zur Effizienzsteigerung der Arbeit der Arbeitsassistenz bedeuten. Gleichzeitig ist es
sehr wichtig zu sehen, dass jeglicher Versuch, Erfolge der Arbeitsassistenz in
Zahlen zu fassen und Betreuungsquoten, Versorgungsgrade oder

Betreuungsschlissel zu definieren, klare Grenzen hat.

Wenn aber Mittel und Wege nachgedacht wird, wie Ausgrenzung begegnet werden

kann, erscheint ,Integration“ meist die ideale Antwort auf Erfahrungen der

20| sffler (1995) S. 7 http://www2uibk.ac.at/bidok//library/arbeit/haidlmayr-enthinderung.bdkb
13.1.20083.
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Ausgrenzung zu sein. Dazu ist eine gewisse Anpassungsleistung an bestehende
Strukturen erforderlich. Gleichzeitig besteht dabei aber die Gefahr, dass der Blick
auf den grundsatzlichen Veranderungsbedarf der Strukturen verloren geht. Es ware
zu winschen, dass der Ausgangspunkt von Unterstitzungsleistungen fiir Menschen
mit Behinderung immer in der Frage nach der Lebensqualitat liegt und nicht
vorrangig bei der Frage nach beruflichen Perspektiven endet. Wenn Georg Feuser
schreibt, dass Integration ,Wiederherstellung des Ganzen und damit
Wiederherstellung der Menschheit ist‘, muss es immer auch um eine
Wiederherstellung des Menschseins in allen Lebensbereichen gehen — unter

anderem im Bereich der Arbeit.

138



8 Literaturverzeichnis

AMT DER VORARLBERGER LANDESREGIERUNG: Abteilung IVa - Gesellschaft
und Soziales im Amt der Vorarlberger Landesregierung (Hrsg.): Bericht tber die

soziale Lage in Vorarlberg. Sozialbericht 2000, Bregenz, 2000

AMT DER VORARLBERGER LANDESREGIERUNG (Hrsg.): Gleichbehandlung von

Menschen mit Behinderung, Bregenz, 2001

BADELT, Christoph et al.: Okonomische Analyse des

Behinderteneinstellungsgesetzes, Wien, 1991

BADELT, Christoph (Hrsg.): Geschltzte Arbeit, Alternative Beschéaftigungsformen

zur beruflichen und sozialen Integration behinderter Menschen, Wien, 1992

BADELT, Christoph/OSTERLE, August: Zur Lebenssituation behinderter Menschen
in Osterreich. Forschungsberichte aus Sozial- und Arbeitsmarktpolitik Nr. 49 im
Auftrag des BMAS, Wien, 1993

BADELT, Christoph/OSTERLE, August: Grundziige der Sozialpolitik. Spezieller Teil:
Sozialpolitik in Osterreich, 2. Aufl., Wien, 2001

BLUMBERGER, Walter, GSAXNER, Ingrid, HEILBRUNNER, Christina: Evaluierung
des Modellprojekts Arbeitsassistenz in OO und NO. Endbericht, Linz, 1994

BLUMBERGER, Walter: Berufsverlaufe und Lebensbedingungen von beglinstigten

behinderten Frauen und Mannern, Forschungsberichte aus Sozial- und
Arbeitsmarktpolitik Nr. 59 im Auftrag des BMAS, Wien, 1996

139



BLUMBERGER, Walter: ,Arbeitsassistenz“ — Support for the Integration of Disabled
People into the Labour Market, Discussion Paper, Peer Review Programme, Wien,
2001. Online: http://peerreview.almp.org/de/AUSTjan01.htm 12.1.2003.

BLUMBERGER, Walter: Grundlagen beruflicher Rehabilitation und Pravention.
Unveréffentlichtes Vorlesungsmanuskript. WS 2002/2003. Universitat Wien. Institut
far Sonder- und Heilpadagogik, Wien 2003. Online:

http://www.ibe.co.at/web/aktuell/aktuell251.pdf 13.3.2003.

BMAS (Hrsg.): Das Behindertenkonzept der Osterreichischen Bundesregierung,
Wien, 1993

BMAS: Arbeit. Orientierungshilfen zum Thema Behinderung. Einblick 2, Wien, 1997

BMSG: Bundesweites Arbeitsmarktpolitisches Behindertenprogramm, Wien, 2001

BMSG: Européisches Jahr der Menschen mit Behinderung. Osterreichisches

Arbeitsprogramm, Wien, zit. 2002a

BMSG (Hrsg.): Arbeitsassistenz in Osterreich. Zusammenfassender Endbericht.
Wien, zit. 2002b

BMWA (Hrsg.): esf_Handbuch, 2000:2006 Osterreich, Wien, 2002
BUNDESSOZIALAMT VORARLBERG: Jahresbericht 2001, Bregenz 2001
BURTSCHER, Reinhard: Berufliche Integration ohne Emanzipation ist ein
Missverstandnis, in: erziehung heute, Sonderheft: Weissbuch Integration, 3a/1998,
S. 47-51. Online: http://www2.uibk.ac.at/bidok//library/arbeit/burtscher-
weissbuch_beruf.bdkb 13.1.2003.

BURTSCHER, Reinhard: Unterstutzte Beschaftigung am allgemeinen Arbeitsmarkt

— Die Arbeitsassistenz in der beruflichen Integration von Menschen mit

Behinderungen, Universitat Innsbruck, Diss., 2001

140



CLOERKES, Ginther: Soziologie der Behinderten. Eine Einfliihrung, Heidelberg
1997

CLOERKES, Gunther: Die Stigma-ldentitats-These, in: Gemeinsam leben, 3/2000,
S. 104-111. Online: http://www2.uibk.ac.at/bidok//library/grundlagen/gl3-00-
stigma.bdkb 5.2.2003

ERNST, Karl und HALLER, Alfred: Behinderteneinstellungsgesetz, Wien, 2000

FLIEGER, Petra: ,Dann mach’ ich halt die nachste MaRnahme.“ Eine kritische
Analyse von Projekten zur Integration am Arbeitsmarkt, in: HOVORKA/SIGOT
(Hrsgln): Integration(spéddagogik) am Prifstand. Menschen mit Behinderung

au3erhalb von Schule, Innsbruck, Wien, Miinchen, 2000

FUCHS; Peter: Behinderung und Soziale Systeme — Anmerkungen zu einem schier
unldésbaren Problem, 2002. Online: www.ibs-
networld.de/ferkel/fuchsbehinderungen.shtml 18.2.2003

GOFFMAN; Erving: Stigma. Uber Techniken der Bewaltigung beschadigter Identitéat,
8. Auflage, Frankfurt, 1988

HOVORKA, Hans (Hrsg.): Behinderte und von Behinderung bedrohte Menschen in

allen Lebensbereichen und Lebensphasen, Klagenfurt, 1999.

HOVORKA, Hans und SIGOT, Marion (Hrsgln): Integration(spadagogik) am
Prifstand. Menschen mit Behinderung auflerhalb von Schule, Innsbruck, Wien,
Munchen, 2000

INSTITUT FUR GESELLSCHAFTS- UND SOZIALPOLITIK (Hrsg.):
Arbeitsmarktchancen fir Menschen mit Behinderung. Studie im Auftrag der 06
Landesregierung und der 06 Wirtschaftskammer, Linz 2002 in: Kontraste Juli/August
2002, S. 17-21.

141



KASPER, Helmut und MAYERHOFER, Wolfgang (Hrsg.): Personalmanagement,
Flhrung, Organisation, Wien, 1996

KLEE, Ernst: Behindert. Uber die Enteignung von Koérper und Bewusstsein,
Frankfurt am Main, 1980.

KOSOVIC, Rajmund: Hilfe zur Selbsthilfe, in: Enthinderung: Neue Wege beruflicher
Integration fir Menschen mit besonderen Bedurfnissen. Broschire zur Enquete am
19. Mai 1995 im Parlament, Grine Werkstattschriften, Wien, 1995. Online:
http://www2uibk.ac.at/bidok//library/arbeit/haidlmayr-enthinderung.bdkb 13.1.2003

LEICHSENRING, Kai: Dialog statt Bevormundung, in: Enthinderung: Neue Wege
beruflicher Integration fir Menschen mit besonderen Bedirfnissen. Broschire zur
Enquete am 19. Mai 1995 im Parlament, Griine Werkstattschriften, Wien, 1995.
Online: http://www?2uibk.ac.at/bidok//library/arbeit/haidlmayr-enthinderung.bdkb
13.1.2003

LEICHSENRING, Kai und STRUMPEL, Charlotte: Berufliche Rehabilitation und
soziale Integration — Problembereiche und Entwicklungstendenzen, in: Berufliche
Integration behinderter Menschen — Innovative Projektbeispiele, Schriftenreihe:
,o0ziales Europa“, Band 6, herausgegeben vom BMAGS, Wien 1997. Online:
http://www2.uibk.ac.at/bidok//library/arbeit/leichsenring-beruflich.bdbk 15.1.2003

LEICHSENRING, Kai und STRUMPEL, Charlotte: Berufliche Integration behinderter
Menschen im Spannungsfeld zwischen 6konomischen und sozialen Ansprichen, in:
Miteinander 01/1998, S. 4-16

LOFFLER, Elisabeth: Der lange Weg zur Selbstbehauptung, in: Enthinderung: Neue
Wege beruflicher Integration fur Menschen mit besonderen Bedurfnissen. Broschire
zur Enquete am 19. Mai 1995 im Parlament, Grine Werkstattschriften, Wien, 1995.
Online: http://www?2uibk.ac.at/bidok//library/arbeit/haidlmayr-enthinderung.bdkb
13.1.2003

142



OSTERLE, August: Behinderte und Arbeitsmarkt — Eine Analyse der
arbeitsmarktpolitischen Instrumente zugunsten behinderter Menschen, in: BADELT,
Christoph (Hrsg.): Geschutzte Arbeit, Alternative Beschaftigungsformen zur

beruflichen und sozialen Integration behinderter Menschen, Wien, 1992, S. 15-77

PFAFFENBICHLER, Maria: Lebensqualitdt durch Arbeitsassistenz. Berufliche

Integration behinderter Menschen — ein Erfolgsbericht, Innsbruck-Wien, 1999.

PLANKEL, Karl-Heinz und STEFANI, Evelyn Maria (Hrsgin.): Die Vorarlberger
Sozialgesetzgebung, Bregenz, 1989

POLSTER, Christa: Was heisst Integration? in: HOVORKA, Hans (Hrsg.):
Behinderte und von Behinderung bedrohte Menschen in allen Lebensbereichen und
Lebensphasen, Klagenfurt, 1999., S. 77-79

SCHARTMANN, Dieter: Berufliche Integration geistig behinderter Menschen — die
Sicht der Betriebe, in: Gemeinsam leben — Zeitschrift fur integrative Erziehung,
2/1999. Online: http://www2.uibk.ac.at/bidok//library/arbeit/gl2-99-betriebe.bdbk
13.1.2003

SCHILDMANN, Ulrike (Hrsgin.): Normalitat, Behinderung und Geschlecht. Ansatze
und Perspektiven der Forschung, Opladen 2001

SCHON, Elke: ,Hauptsache, liberhaupt eine Arbeit?“ Eine frauenpolitische Reflexion
unterstitzter Beschaftigung, in: impulse, 10/1998. Online:
http://www2.uibk.ac.at/bidok/library/arbeit/imp10-98-frauen.html 5.5.2003

STUBER, Michael: Diversity als Strategie, in: Personalwirtschaft, 1/2002, S. 28-33.

TROST, Rainer und SCHULLER, Simone: Beschéftigung von Menschen mit

geistiger Behinderung auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt, Walldorf, 1992.

143



WETZEL, Ralf: What's in it for us? Integrationskultur und Integrationsfachdienste
aus unternehmerischer Sicht, in: impulse, 10/1998. Online:
http://wwwz2.uibk.ac.at/bidok//library/arbeit/imp 10-98-thesen.bdkb 13.1.2003

WETZEL, Ralf: Behinderte Personalarbeit? Ubersehene Potenziale einer
Beschaftigung behinderter Mitarbeiter, in: Personalwirtschaft, 10/1999. Online:
http://www2.uibk.ac.at/bidok//library/arbeit/wetzel-mitarbeiter.bdkb 13.1.2003

WETZEL, Ralf: Beschaftigung von Menschen mit Behinderung, in: SCHWARB,
Thomas, MEYER-FERRERA, Peter (Hg.): Erfolgsfaktor Human Ressource

Management. Loseblattsammlung, Zirich, 2001

WETZEL, Ralf: Zur organisationalen Verfertigung von Behinderung - Uber den
kollektiven Umgang mit Differenz anhand neuerer organisationstheoretischer

Sprachangebote, in: Soziale Probleme, 2/2002

WETZEL, Ralf: Gesichter einer Innovation. Disparate Deskriptionen eines
sozialpolitischen Instruments und ihre Einsichten, in: JOHN, René und RUCKERT-
JOHN, Jana (Hrsgln.): Soziale Innovationen. Theoretische Verortungen und

empirische Themen, i. Ersch. 2003

ZIERHUT, Rudolf: Die Bedeutung der Unternehmung in Zusammenhang mit der

beruflichen Rehabilitation von Behinderten, Wirtschaftsuniversitat Wien, Diss., 1993
Gesetzestexte:

Behinderteneinstellungsgesetz. Bundesgesetz vom 11. Dezember 1969 Uber die
Einstellung und Beschaftigung Behinderter. StF: BGBI. Nr. 22/1970; idF BGBI. Nr.
158/2002

Bundesbehindertengesetz. Bundesgesetz vom 17. Mai 1990 uber die Beratung,

Betreuung und besondere Hilfe fur behinderte Menschen. StF: BGBI. Nr. 283/1990;
idF BGBI. Nr. 60/2001

144



Rehabilitationsverordnung des Landes Vorarlberg. Verordnung der Landesregierung
Uber Voraussetzung, Art und Ausmalf} der Eingliederungshilfe. LGBI. Nr. 61/1976

Vorarlberger Behindertengesetz. Gesetz Uber die Firsorge fir Behinderte. StF
LGBI. Nr. 9/1994; idF: LGBI. Nr. 7/1997

5/SN-163/ME (XXI. GP) - Stellungnahme
Stellungnahme von: Lebenshilfe Osterreich zu dem Ministerialentwurf betreffend ein
Bundesgesetz, mit dem das Bundesbehindertengesetz und das

Behinderteneinstellungsgesetz geandert werden, 2001

145



9 Anhang

9.1 Vollstandige Ergebnisstabellen der Fragebogenerhebung
9.2 Begleitbrief der Unternehmensbefragung
9.3 Fragebogen der Unternehmensbefragung

9.4 Interviewleitfaden

146



147



FRAGE

In welchen Bereichen und in welcher Funktion sind behinderte Menschen tatig?

a) Marketing
b) Vertrieb

c¢) Produktion
d) Einkauf
e) Logistik
f) Finanzen
9)IT
h) Forschung& Entwicklung
i) Sonstige Verwaltung

Hilfskrafte

1%
5%
35%
2%
2%
1%
0%
0%
8%

Fachkrafte

2%
3%
6%
0%
2%
2%
1%
3%
14%

Leitende
Funktion
0%
0%
0%
1%
1%
1%
0%
1%
0%

Hilfskrafte und
Fachkrafte
0%

1%

9%

0%

0%

0%

0%

0%
4%

Hilfskrafte und
Leitende Funktion
0%

0%

1%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

Fachkrafte und
Leitende Funktion
0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%



FRAGE Welche Faktoren waren bei lhrer Entscheidung, Menschen mit Behinderung in lhrem
Unternehmen einzustellen ausschlaggebend und wichtig?

Sehr wichtig Wichtig Eher unwichtig Nicht wichtig keine Angabe
a) Hohe Motivation der behinderten Mitarbeiterlnnen 22% 39% 15% 2% 22%
b) Mitarbeiterinnen mit Behinderung sind zuverlassig und loyal 14% 37% 22% 4% 23%
c) Hohe Identifikation mit Arbeit und Betrieb 20% 38% 18% 3% 21%
d) Qualifikation der Mitarbeiterinnen 8% 22% 38% 10% 23%
e) Finanzielle/wirtschaftliche Vorteile fiir das Unternehmen 3% 18% 27% 30% 23%
f) Besseres Image fir das Unternehmen 6% 26% 23% 21% 23%
g) Erweiterung der sozialen Kompetenz aller Mitarbeiterinnen 11% 45% 16% 5% 23%
h) Soziale Verantwortung eines Unternehmens 45% 28% 6% 3% 17%
i) Personliche Nahe/Betroffenheit 15% 30% 23% 11% 20%
j) Offenheit, sich diesem Thema zu nahern 21% 40% 13% 7% 19%
FRAGE Welche Faktoren waren bei Ihrer Entscheidung, Menschen mit Behinderung in lhrem

Unternehmen einzustellen hemmend und hinderlich?

Sehr hemmend Hemmend Weniger Hemmet Nicht hemmend keine Angabe
a) Beruhrungsangste und Unsicherheit 1% 9% 33% 33% 23%
b) Widerstand und mangelnde Akzeptanz der anderen Mitarbeiterl 2% 14% 32% 30% 23%
c) Schwere Integration in das Unternehmen und den Ablauf 9% 29% 23% 17% 21%
d) Geringere Qualifikation 5% 25% 27% 20% 22%
e) Geringere Leistungsfahigkeit, beschrankte Einsatzfahigkeit 8% 32% 30% 14% 17%
f) Hohere Fehlzeiten 4% 23% 28% 25% 20%
g) Besondere Kiindigungsbestimmungen 11% 23% 24% 22% 20%
h) Zusétzliche Investitionen 1% 7% 30% 39% 23%
i) Burokratischer Aufwand und Behdrdenwege 3% 16% 35% 24% 22%
j) Mangelnde Informationen Uber: Behinderung 2% 17% 27% 30% 24%



FRAGE Wie sind lhre Erfahrungen mit folgenden Institutionen?

SUB-ANTWORTEN a) IfS-Reha b) Amt der Vibg. c) Bundessozialamt (BSB) d) Andere

Landesregierung Arbeitsmarktse Welche?

rvice (AMS)
Sehr gut 47% 43% 23% 23% 0%
nicht markiert 33% 41% 44% 36% 0%
Weniger gut 4% 5% 5% 12% 0%
Schlecht 0% 1% 2% 2% 0%
keine Angabe 17% 11% 27% 27% 100%
FRAGE Wie sind ihre Erfahrungen mit:
SUB-ANTWORTEN a) Besonderer b) Inanspruchnahme  c) Beratung&Information
Kindigungsschutz finanzieller

Férderungen
Sehr gut 6% 23% 17%
nicht markiert 42% 54% 55%
Weniger gut 17% 7% 8%
Schlecht 3% 1% 2%
keine Angabe 32% 16% 19%



FRAGE

Welche der derzeit angebotenen Leistungen der IfS — Reha sind fiir Sie wichtig?

SUB-ANTWORTEN a) Vermittlung von b) Vermittlung von c) Information bezuglich  d) Information e) f) g) Beratung
geeigneten, Menschen mit rechtlicher Grundlagen Uber Unterstiitzung/ Unterstliitzung bei
motivierten Behinderung betriebliche Beratung bei  bei der Schwierigkeit
Mitarbeiterinnen (Zugehdrigkeit zum Forderungen  Antragstellung behindertenger en im Umgang

beglinstigten auf echten mit Menschen
Personenkreis), um die Forderungen | Gestaltung von mit
Ausgleichstaxe zu Arbeitsplatzen Behinderung

Sehr wichtig 14% 5% 23% 36% 31% 18% 30%

nicht markiert 35% 25% 42% 41% 38% 38% 30%

Weniger wichtig 14% 27% 12% 8% 13% 17% 14%

Unwichtig 15% 20% 5% 2% 2% 8% 8%

keine Angabe 21% 23% 17% 14% 17% 19% 17%

FRAGE

Welche zusatzlichen Angebote der IfS — Reha waren fur Sie wichtig?

SUB-ANTWORTEN

a) Beratung und
Schulung der

Mitarbeiterlnnen im

b) c) Finanzielle
Schulung/Weiterbildun Entschadigung fiir die
g fur Menschen mit Begleitung der

d) Begleitung
des Menschen
mit

Umgang mit Behinderung Bezugsperson von Behinderung
Menschen mit Mitarbeiterlnnen mit durch die IfS —
Behinderung Behinderung Reha

Sehr wichtig 7% 22% 11% 17%

nicht markiert 30% 37% 30% 39%

Weniger wichtig 37% 21% 31% 20%

Unwichtig 8% 5% 9% 7%

keine Angabe 18% 15% 19% 17%



FRAGE Was sind aus |hrer Erfahrung heraus zum jetzigen Zeitpunkt die wichtigsten positiven Aspekte der Beschaftigung von behinderten Arbeitnehmerinnen?
SUB-ANTWORTEN a) Hohe Motivation  b) Mitarbeiterinnen mit c) Hohe Identifikation mit ' d) Qualifikation e) f) Besseres 9) h) Soziale i) Personliche j) Offenheit, k) Sonstige
der behinderten Behinderung sind Arbeit und Betrieb der Finanzielle/Wirt Image fir das | Erweiterung Verantwortung N&he/Betroffenheit sich diesem
Mitarbeiterlnnen zuverlassiger/loyaler Mitarbeiterinne ' schaftliche Unternehmen  der sozialen eines Thema zu
n Vorteile fir das Kompetenz Unternehmens nahern
Unternehmen aller
Mitarbeiterlnne
n
markiert 48% 20% 48% 15% 19% 21% 45% 70% 24% 38% 0%
nicht markiert 52% 80% 52% 85% 81% 79% 55% 30% 76% 62% 100%
FRAGE Was sind aus |hrer Erfahrung heraus zum jetzigen Zeitpunkt die wichtigsten negativen Aspekte der Beschaftigung von behinderten Arbeitnehmerlnnen?
SUB-ANTWORTEN a) Beriihrungséngste b) Widerstand und c) Schwere Integration in  d) Geringere e) Geringere f) Hohere g) Besondere h) Zusatzliche i) Blrokratischer | j) Mangelnde k) Sonstige
und Unsicherheit mangelnde Akzeptanz das Unternehmen und den Qualifikation Leistungsfahig Fehlzeiten Kindigungsbe | Investitionen  Aufwand und Information
der anderen Ablauf keit, stimmungen Behoérdenwege
Mitarbeiterlnnen beschrankte
Einsatzfahigkeit
markiert 13% 9% 21% 25% 43% 23% 33% 4% 25% 8% 1%
nicht markiert 87% 91% 79% 75% 57% 77% 67% 96% 75% 92% 99%



