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Einleitung Rollstuhl, Blindenschleife, Gebärdensprache. Nehmen wir diese Be-

helfe im Alltag wahr, so wissen wir rasch, dass es sich wohl um einen 

Menschen mit Behinderung handelt. Allerdings umfasst „Behinde-

rung“ auch viele Facetten, die nicht sofort ersichtlich oder begreiflich 

sind. Zudem werden die Fähigkeiten im Kontext des Themenfeldes 

Behinderung häufig wenig beachtet.

Österreich hat für die Integration von Menschen mit Behinderung 

in das Arbeitsleben eigene gesetzliche Grundlagen geschaffen. So 

besteht unter bestimmten Voraussetzungen eine Einstellungsver-

pflichtung für Betriebe ab einer Beschäftigtenzahl von mehr als 25 

Personen. Gleichzeitig sind Unternehmen, vor allem jene, in denen 

körperliche Arbeit verrichtet wird, dazu angehalten, Vorsorge für ihre 

Belegschaft zu treffen, um diese gesund zu erhalten und einer Ver-

minderung der Erwerbsfähigkeit nachhaltig entgegenzuwirken.

Unternehmen erkennen immer öfter, dass sie einen wesentlichen 

gesellschaftlichen Auftrag erfüllen, und beschäftigen aus einer ge-

sellschaftlichen Verantwortung heraus Menschen mit Behinderung. 

Aber auch das Erkennen der vielfältigen Potenziale, die damit ein-

hergehen, führen dazu, dass dem Thema heute zunehmend größere 

Bedeutung beigemessen wird. In einer von brainworker im Jahr 2018 

veröffentlichten Befragung von 105 Betrieben, von denen fast jedes 

Fünfte ein Industriebetrieb war, gaben knapp 50 Prozent an, das 

Thema „Behinderung“ sei für sie „sehr relevant“ oder „eher relevant“. 

Faktoren wie erhöhte Schutzrechte, etwa was Kündigung anbelangt, 

oder aber fehlende Informationen und rechtliche Unsicherheiten ste-

hen den Ambitionen von Unternehmen, Menschen mit Behinderung 

einzustellen, entgegen.

Setzt man sich aktiv mit dem Thema Behinderung auseinander, wird 

jedoch schnell klar, welche Chancen und Möglichkeiten hier verbor-

gen liegen und welche verzerrten Bilder von Behinderung unser Den-

ken und Handeln in diesem Bereich beeinflussen. 
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Wussten Sie,
dass ...?

18,4 Prozent der Menschen in Österreich ange-
ben, eine dauerhafte Beeinträchtigung zu haben?i

bei der Neueinstellung von Menschen mit mehr als 
50 Prozent Behinderungsgrad in den ersten vier Jah-
ren nach Einstellung kein erhöhter Kündigungs-
schutz gilt?

sich 43 Prozent der Menschen mit Behinderung 
am Arbeitsplatz benachteiligt sehen?iii

der Anteil der Menschen mit Behinderung unter 
den Erwerbstätigen mit 10,3 Prozent fast dreimal 
geringer ist als bei den Nicht-Erwerbstätigen?iv

das hochgerechnet auf die österreichische Bevölke-
rung 1,3 Millionen Menschen sind?

das Behinderteneinstellungsgesetz die Beschäfti-
gung von Menschen mit Behinderung ab 25 Be-
schäftigten verpflichtend vorsieht?ii

die „Ausgleichstaxe“ für Untererfüllung der Einstel-
lungsverpflichtung zwischen 262 und 391 Euro mo-
natlich beträgt, je nach Unternehmensgröße? (Stand 
2019) 

es für Menschen mit Behinderung generell keinen 
eigenen Entlassungsschutz gibt?

Leistungsfähigkeit hoch individuell unterschied-
lich ist – auch bei Menschen mit Behinderung?

nur ein Teil der österreichischen Unternehmen 
diese Einstellungsverpflichtung auch erfüllt?
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Vorteile für 
Unternehmen

Etliche Betriebe haben aus unterschiedlichen Gründen Angst oder 

zumindest Berührungsängste, Menschen mit Behinderung zu be-

schäftigen. Dabei verzichten sie aber auch auf eine Vielzahl an 

Potenzialen und Vorzügen.

Vielfältige Potenziale im Unternehmen

Menschen mit Behinderung wird häufig zu unrecht eine geringere Leis-

tungsfähigkeit unterstellt. Denn sie bringen auch zahlreiche Kompeten-

zen ins Unternehmen ein, die für Betriebe großen Nutzen stiften. Wer 

auf Menschen mit Behinderung verzichtet, nutzt auch die Chance zur 

Erweiterung des unternehmenseigenen Kompetenzportfolios nicht.

Sensiblerer Umgang und besseres Betriebsklima 

Wo Menschen mit und ohne Behinderung gut zusammenarbeiten und 

nicht-betroffene Kolleginnen und Kollegen entsprechend sensibilisiert 

sind, herrscht gewöhnlich ein besseres Miteinander und damit auch ein 

freundlicheres Betriebsklima. Die direkte Auseinandersetzung mit dem 

Thema Behinderung schafft Verständnis für Bedürfnisse und räumt Vor-

eingenommenheiten aus dem Weg.

Erschließen neuer Kundengruppen

Menschen mit Behinderung sind eine wichtige Kundengruppe. Aber 

nicht nur das. Überlegungen zur Reduktion von Barrieren, etwa beim 

Zugang zu Information, schaffen das Potenzial, von mehr Kundinnen 

und Kunden als attraktiv wahrgenommen oder für diese überhaupt erst 

als relevant in Betracht gezogen zu werden.

Reduktion der Ausgleichstaxe

Die meisten Betriebe, die Menschen mit Behinderung nach dem Ge-

setz beschäftigen sollten, erfüllen ihre Einstellungsverpflichtung nicht 

oder nicht vollständig, was zu hohen Ausgleichszahlungen führen 

kann. Unternehmen, die sich bemühen, ihren diesbezüglichen Ver-

pflichtungen nachzukommen, sparen also Geld und profitieren zudem 

von einem besseren Image. 

Umfangreiche Förderungen und Entlastungen

Betriebe, die Menschen mit Behinderung einstellen und beschäftigen, 

haben Anspruch auf zahlreiche Fördermöglichkeiten und Entlastun-

gen, etwa im Bereich der Lohnnebenkosten oder über eine kostenlose 

Arbeitsassistenz.
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Bilder und 
Facetten von 
„Behinderung“

Die psychischen, physischen, kognitiven und sinnesbedingten 

Fähigkeiten und Behinderungen von Menschen haben großen 

Einfluss auf die Chancen im Arbeitsleben. In Organisationen 

dreht sich das Thema Behinderung meist um die Einstellungs-

verpflichtung von sogenannten „begünstigt behinderten“ Per-

sonen. Behinderung ist jedoch wesentlich breiter und es gibt 

zahlreiche gute Gründe und Möglichkeiten für Betriebe, sich 

tiefergehend damit auseinanderzusetzen.

Behindert ist, wer behindert wird

Sprechen wir von Behinderung, so haben wir meistens Bilder eines 

Menschen im Rollstuhl oder einer anders körperlich oder geistig be-

einträchtigten Person im Kopf. Behinderung ist aber viel mehr. Tat-

sächlich gibt es keine eindeutige Definition für Behinderung. Sowohl 

lokale und internationale Gesetze als auch Medizin oder Psychologie 

liefern hier unterschiedliche Erklärungen.

Die UN-Behindertenrechtskonventionv beschreibt Menschen mit 

Behinderung als „Menschen, die langfristige körperliche, seelische, 

geistige oder Sinnesbeeinträchtigungen haben, die in Wechselwir-

kung mit verschiedenen Barrieren ihre volle und wirksame Teilhabe 

gleichberechtigt mit anderen in der Gesellschaft behindern können.“vi 

Was als langfristig anzusehen ist, erläutert das Österreichische Bun-

des-Behindertengleichstellungsgesetzvii. Darin ist von „Beeinträchti-

gung …, die Teilhabe am Leben in der Gesellschaft … erschweren“ 

und einer Dauer von mehr als sechs Monaten die Rede.

Im Gegensatz zur UN-Definition jedoch konzentriert sich das öster-

reichische Gesetz sehr auf Defizite, während die UN klarlegt, dass 

Menschen mit Beeinträchtigung nicht behindert sind, sondern durch 

Barrieren in ihrer Umwelt behindert werden. Vereinfacht könnte man 

also sagen: Behindert ist, wer behindert wird.

Stufen, Türen und andere Barrieren

Welchen Barrieren Menschen mit Behinderung ausgesetzt sind, ist 

für Nicht-Betroffene nur schwer zu erfassen. Offenkundig und viel-

fach medial diskutiert wurde in Österreich bereits die bauliche Bar-

rierefreiheit. Angebote, die der Öffentlichkeit zur Verfügung stehen, 

müssen barrierefrei zugänglich und für Menschen mit Behinderung 

in der allgemein üblichen Weise – also ohne besondere Erschwernis 

und grundsätzlich ohne fremde Hilfe – zugänglich und nutzbar sein. 

Hierbei erstreckt sich das Spektrum über den Zugang zu Gebäuden 

und Stockwerken, über Türbreiten, Beschilderungen oder Flucht-

möglichkeiten. Überlegungen dazu sind nicht nur für Menschen mit 

Mobilitätseinschränkungen relevant, sondern sind beispielsweise 

auch für ältere Menschen häufig sehr hilfreich.
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Barrierefreiheit ist jedoch noch viel mehr als die Beseitigung baulicher 

Hürden. Auch beim Zugang zu Information stoßen Menschen auf zahl-

reiche Barrieren. Schriftgrößen, Ausschilderungen, Möglichkeiten, 

einen Text überhaupt verstehen zu können, oder die Kommunikation 

im Allgemeinen – all das ist ebenfalls vom Anspruch der Barrierefreiheit 

umfasst. Neben technischen Lösungen (etwa Vorlesemodus für Web-

seiten, Induktionsschleifen für Hörgeräte etc.) sind es oft einfache Ad-

aptierungen, die Menschen mit und ohne Behinderung das Leben er-

leichtern können. Und übrigens: Menschen mit Behinderung sind auch 

eine wichtige Kundengruppe. Ein barrierefreier Zugang zu Produkten 

und Dienstleistungen schafft also auch Marktvorteile!

Nicht alle Behinderungen sind sichtbar. Eine Vielzahl an Behinderun-

gen lässt sich von außen gar nicht feststellen. Häufig sind dies De-

fizite/Handicaps, die im Laufe des Lebens – etwa als Folgeerschei-

nungen von schweren Erkrankungen – erworben wurden. Außerdem 

arbeiten auch zunehmend ältere Menschen in Unternehmen, deren 

Risiko, im Laufe eines langen Berufslebens eine Behinderung zu er-

langen, naturgemäß steigt.

Welchen Einfluss eine Behinderung auf die Arbeitsmöglichkeiten und 

Einsatzbereiche in einem Unternehmen hat, ist höchst unterschied-

lich und kann nicht allgemein beantwortet werden. Wird der Blick auf 

Behinderung von typischen Mobilitätseinschränkungen hin zu ande-

ren Formen der Beeinträchtigung geweitet, so zeigen sich häufig viele 

Möglichkeiten, wo und wie Menschen mit unterschiedlichen Behin-

derungen eingesetzt werden können. Und das vielfach ohne hohen 

finanziellen Aufwand für Adaptierungen.

Detaillierte Informationen zu barrierefreiem Bauen finden sich in den ÖNORMEN B1600 bis B1603, die eine 

genaue Beschreibung der entsprechenden Anforderungen liefern. Sie sind Anleitung für Planung und Bau-

ausführung und können über die Austrian Standards unter www.austrian-standards.at bezogen werden.

Informationen, vor allem etwa komplexe Arbeitsanweisungen, Regelungen etc., auf Anhieb genau zu erfassen, 

stellt nicht nur für Menschen mit Lernschwierigkeiten eine Herausforderung dar. Auch Menschen mit nicht-deut-

scher Muttersprache haben häufig Schwierigkeiten, komplizierte Texte vollinhaltlich zu verstehen und damit zu 

befolgen. Abhilfe schafft hier die Übersetzung in „leicht lesbare Sprache“, sogenannte LL-Sprache. Bei dieser 

Übersetzung von Deutsch in leichter verständliches Deutsch werden nicht nur Fremdworte anders umschrie-

ben, auch Satzlängen und Satzkonstruktionen werden vereinfacht. Somit werden die Texte leichter verständlich 

und das hilft letztlich allen Beschäftigten!

Praxistipp: ÖNORM für barrierefreies Bauen

Praxistipp: Leichtere Lesbarkeit hilft allen

Sichtbar und 
unsichtbar, 
gegeben und 
erworben
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Leistungswille und Leistungsfähigkeit sind für Unternehmen wichtige 

Parameter, nach denen sie ihre Beschäftigten beurteilen. Menschen 

mit Behinderung sind in Unternehmen vor allem mit einem Stereotyp 

behaftet: Sie seien vermeintlich weniger leistungsfähig. Dabei wird 

übersehen, dass Leistungsfähigkeit ein hoch individueller Faktor ist, 

der neben körperlichen und geistigen Fähigkeiten noch von einer 

Vielzahl anderer Komponenten abhängig ist. Für Menschen mit un-

terschiedlichen Beeinträchtigungen reichen häufig schon kleine Ad-

aptierungen, etwa der Einsatz technischer Hilfsmittel, aus, um ihnen 

zur Entfaltung ihres vollen Leistungspotenzials zu verhelfen. Vielfach 

haben aber Menschen mit Behinderungen gar keine Einschränkun-

gen in Bezug auf ihre Leistungsfähigkeit. Und manchmal bringen sie 

zudem Fähigkeiten mit, mit denen sie ihren „nicht-behinderten“ Kol-

legen und Kolleginnen sogar um einiges voraus sind.

Die Beschäftigung von Menschen mit Behinderung bedarf einiger Überlegungen, ist jedoch mit ein wenig gutem 

Willen keine große Sache. Vielfach wird der Ansatz gewählt, bewusst neue Arbeitsplätze bzw. Aufgaben für 

Menschen mit Behinderung zu schaffen. Dies verfolgt zwar einen gut gemeinten Zweck, kann aber auch nur 

weitere Separation fördern und ist zudem oft eine sehr defizitorientierte Herangehensweise.

Die Beschäftigung von Menschen mit Behinderung erfordert viel weniger das Schaffen eigener neuer Tätigkeiten 

als – oft sehr einfache – Anpassung der Rahmenbedingungen, um bestehende Barrieren zu beseitigen. Stellen 

Sie sich dazu folgende Fragen:

• Welche betrieblichen Tätigkeiten könnten mit wenig Aufwand auch von Menschen mit 

 unterschiedlichen Behinderungen erledigt werden?

• Welche Rahmenbedingungen, etwa Arbeitsplatzausstattung, technische Hilfsmittel, Formen der 

 Zusammenarbeit etc., müssten dafür ggf. angepasst werden?

• Welche Einschränkungen bestehen? Welche Tätigkeiten sind bei Vorliegen bestimmter Behinderungen  

 nicht durchführbar?

• Wie viel Wissen haben wir firmenintern über die bestehenden Möglichkeiten überhaupt?

• Wo könnten wir professionelle Unterstützung bekommen?

Organisationen und Behindertenverbände begleiten Sie sehr professionell bei Ihrem Vorhaben, mehr Menschen 

mit Behinderung zu beschäftigen. Scheuen Sie sich nicht, mit diesen Einrichtungen in Kontakt zu treten.

Praxistipp: Passen Sie die Rahmenbedingungen aktiv an

Durch eine seit 2015 bestehende Kooperation mit „Specialisterne Austria“ arbei-

ten aktuell vier Personen mit Asperger-Syndrom bei Magenta Telekom. Diese Men-

schen besitzen spezielle Talente, die jedoch auf den ersten Blick verborgen bleiben: 

hohe Konzentrationsfähigkeit, eine Null-Fehler-Toleranz, einhergehend mit großer 

Genauigkeit sowie logisch-analytischem Denkvermögen. Die Beschäftigung von 

Menschen mit körperlichen oder geistigen Einschränkungen ist eine Aufgabe, die 

einerseits mit großer Verantwortung verbunden ist, andererseits aber einen Gewinn 

für alle Beteiligten bedeutet.

Good Practice: Menschen mit Asperger Syndrom @ Magenta Telekom

Die Sache mit 
der Leistungs- 
fähigkeit
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In Österreich gilt für Betriebe das Behinderteneinstellungsgesetz 

(BEinstG). Dieses sieht vor, dass Unternehmen ab einer Anzahl von 

25 Beschäftigten eine sogenannte „begünstigt behinderte“ Person 

pro jeweils 25 Beschäftigten einzustellen haben. Bei diesen Perso-

nen handelt es sich um Menschen mit einem Grad der Behinderung 

von mehr als 50 Prozent, wobei die Einstufung über Amtsärztinnen 

und Amtsärzte gemäß der Einschätzungsverordnung des Sozialmi-

nisterium in der jeweils gültigen Fassung vorgenommen wird. Blinde 

Menschen sowie besonders junge und ältere Beschäftigte mit Be-

hinderung werden in der Berechnung der Erfüllung der Einstellungs-

verpflichtung sogar doppelt gewertet.

Unsere Sprache enthält zahlreiche Begriffe und Redewendungen, die Behinderung in ein negatives Licht stel-

len oder aber sich stark auf Defizite konzentrieren. Während „behindert“ in der Jugendsprache gemeinhin als 

Schimpfwort an sich verwendet wird, ist auch der Sprachgebrauch in Unternehmen Menschen mit Behinderung 

gegenüber oft unsensibel oder gar diskriminierend.

• Vermeiden Sie Phrasen wie „an den Rollstuhl gefesselt“ oder „geistig behindert“

• Sprechen Sie dagegen von „Menschen mit Behinderung“ oder „einem Menschen, der mit einer 

 Behinderung lebt“

• Verwenden Sie „gehörlos“ statt taub oder taubstumm, „barrierefrei“ statt behindertengerecht

Im Internet finden Sie eigene Leitfäden für diskriminierungsfreie Sprache, Handlungen und Bilddarstellungen, 

die Ihnen zahlreiche gute Beispiele für einen professionellen Sprachgebrauch liefern. Ein Beispiel ist jener des 

BMASK: Leitfaden für diskriminierungsfreie Sprache, Handlungen, Bilddarstellungen.

Praxistipp: Es beginnt schon bei der Sprache

Mit dem „Volunteering @ HP Austria“-Programm erhalten HP-Mitarbeiterinnen und 

Mitarbeiter in regelmäßigen Abständen die Möglichkeit, für andere, die Hilfe benöti-

gen, etwas Gutes zu tun. Sie unterstützen in Einrichtungen für Menschen mit Behin-

derung und sind eine helfende Hand in Altersheimen und Pflegeeinrichtungen. Jede 

Mitarbeiterin bzw. jeder Mitarbeiter erhält pro Monat vier Stunden Arbeitszeit bei 

voller Bezahlung für ein solches freiwilliges Engagement zur Verfügung gestellt. Der 

Diversity-Ansatz von HP macht damit nicht an den Unternehmensgrenzen Halt – HP 

Austria möchte auch einen externen Fußabdruck der Menschlichkeit hinterlassen.

Good Practice: Volunteering @ HP Austria

Einstellungs-
pflicht und 
Ausgleichstaxe

Die Greiner AG geht nicht nur durch die Einrichtung von barrierefreien Arbeitsplätzen 

im Bürobereich und durch die bedarfsorientierte Beratung und Unterstützung mittels 

Arbeitsmedizinern auf die besonderen Bedürfnisse ihrer Bediensteten ein. Mit dem 

Pilotprojekt „Normalbetrieb“ wurde außerdem einem Kollegen mit Mehrfach-Beein-

trächtigung durch einen Bürohelfer und persönliche Assistenz am Arbeitsplatz die 

Möglichkeit gegeben, sich hervorragend im Unternehmen zu integrieren.

Good Practice: KollegInnen mit Beeinträchtigung @ Greiner
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Wird die Anzahl der für den jeweiligen Betrieb gesetzlich vorgeschrie-

benen Einstellungen von Menschen mit Behinderungen nicht erreicht, 

so ist er zur Zahlung einer Ausgleichstaxe verpflichtet. Deren Höhe 

richtet sich nach der Unternehmensgröße und bewegt sich zwischen 

261 Euro monatlich für Betriebe mit weniger als 100 Beschäftigten 

und 391 Euro monatlich für Betriebe mit mehr als 400 Beschäftigten 

(Stand 2019viii). Die Mehrzahl der österreichischen Unternehmen mit 

mehr als 25 Beschäftigten hat diese Zahlungen von Ausgleichstaxen 

zu leisten, da sie der Einstellungsverpflichtung nicht nachkommt.

Ein hemmender Faktor für die gezielte Einstellung von Menschen 

mit Behinderung ist für viele Betriebe der Kündigungsschutz, dem 

begünstigt behinderte Personen unter bestimmten Umständen 

unterliegen. Allerdings wurde dieser vor einigen Jahren dahinge-

hend gelockert, dass bei einer bereits bei der Einstellung bekann-

ten begünstigten Behinderung der Kündigungsschutz erst nach 

Ablauf von vier Jahren ab Einstellungsdatum wirksam wird. Wird 

die Behinderteneigenschaft erst während des Vier-Jahres-Zeit-

raumes zuerkannt, dann besteht bereits nach sechs Monaten er-

höhter Kündigungsschutz. Bei einer durch Arbeitsunfall erlangten 

Behinderung tritt dieser natürlich sofort ein.

Soll eine begünstigt behinderte und geschützte Person gekündigt wer-

den, so ist dafür die Zustimmung des Behindertenausschusses im So-

zialministeriumsservice nötig. Diese wird vor allem dann erteilt, wenn

 � der Tätigkeitsbereich, der begünstigt behinderten Person 
entfällt und diese nicht ohne erheblichen Schaden weiterbe-
schäftigt werden kann

 � die begünstigt behinderte Person nicht mehr in der Lage ist, 
die im Arbeitsvertrag vereinbarte Arbeit zu leisten, sofern 
in absehbarer Zeit eine Wiederherstellung der Arbeitsfähig-
keit nicht zu erwarten ist und diese nicht ohne erheblichen 
Schaden weiterbeschäftigt werden kann

 � die begünstigt behinderte Person beharrlich die arbeits-
bezogenen Pflichten verletzt und der Weiterbeschäftigung 

Gründe der Arbeitsdisziplin entgegenstehen

Ein erhöhter Entlassungsschutz besteht übrigens nicht.

Einstellungspflicht und 
Ausgleichstaxe

REWE mit seinen zahlreichen Handelsfirmen beschäftigt in Österreich über 44.000 

Personen. Darunter finden sich auch immer mehr Menschen mit unterschiedlichs-

ten Behinderungen, die tagtäglich wertvolle Arbeit leisten. Noch wird die Einstel-

lungsverpflichtung zwar nicht zur Gänze erfüllt, jedoch widmet man sich bei REWE 

aktiv der Einstellung von Menschen mit Behinderung. Als Zeichen der Wertschät-

zung und zur ausreichenden Regeneration gibt es für Mitarbeiterinnen und Mitar-

beiter mit Feststellbescheid bis zu vier Urlaubstage pro Jahr zusätzlich. Das wurde 

in einer Betriebsvereinbarung festgehalten.

Good Practice: Zusatzurlaub für Menschen mit Behinderung bei REWE

Die Angst 
vor dem 
Kündigungs- 
schutz
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Neben dem Kündigungsschutz gibt es noch einige andere Faktoren, 

die Unternehmen zögern lassen, Menschen mit Behinderung einzu-

stellen. Hierzu gehören unter anderem

 � Furcht vor (größeren) Investitionen, etwa in Barrierefreiheit, 
Arbeitsplatzunterstützung etc.

 � Erzählungen über Schwierigkeiten in anderen Unternehmen

 � Befürchtungen bezüglich einer geringeren Leistungsfähig-
keit von Menschen mit Behinderung

 � Angst vor hohem administrativem Aufwand

 � wenig Informationen über Rechte und Pflichten, aber auch 

wenig Information über Behinderung an sich

Die beste Medizin gegen diese Befürchtungen ist die aktive Ausein-

andersetzung mit diesem Themenbereich. Behindertenorganisatio-

nen, Unterstützungsplattformen, aber auch das Arbeitsmarktservice 

informieren konkret zu den Möglichkeiten, die mit einer Einstellung 

von Menschen mit Behinderung einhergehen. Viele der Befürchtun-

gen erweisen sich bei näherem Hinsehen als unbegründet. Zudem 

kann es generell hilfreich sein, Beschäftigte und Führungskräfte für 

das Thema zu sensibilisieren. Zahlreiche Organisationen bieten ent-

sprechende Sensibilisierungsworkshops an, die sehr lehrreich und 

horizonterweiternd sind.

Weitere 
Hemmfaktoren 
bei der 
Einstellung von 
Menschen mit 
Behinderung

Auch im Jahr 2019 kooperiert Takeda mit dem Wiener „DisAbility Talent“-Pro-

gramm von der inklusiven Unternehmensberatung myAbility und rekrutiert ge-

zielt TOP-Talente und Studierende mit Behinderung und chronischer Erkrankung. 

Durch das Programm, das sowohl Assessment Center als auch Schnuppertage 

im Unternehmen umfasst, konnten bereits zwei Menschen mit Hörbeeinträchti-

gung für das Unternehmen gewonnen werden. Alle notwendigen Adaptierungen 

– sowohl aus technischer als auch infrastruktureller Sicht – wurden seitens Take-

da vorgenommen. 

Good Practice: DisAbility Talent-Programm @ Takeda

Vorsorgen ist 
besser als 
Nachsorgen

Die Beschäftigung mit dem Thema Behinderung beginnt und 

endet aber nicht mit der Einstellung von Menschen mit Behinde-

rung. Zahlreiche Behinderungen werden erst im Laufe des (Ar-

beits-)Lebens erworben. Ungünstige, gesundheitsgefährdende 

Arbeitsbedingungen haben daher einen starken Einfluss auf die 

spätere Entstehung von gesundheitlichen Einschränkungen und 

Behinderungen. Unternehmen und deren Führungskräfte trifft 

hier also eine besondere Verantwortung darin, Arbeitsplätze und 

Arbeitsbedingungen so zu gestalten, dass es erst gar nicht dazu 

kommt, dass Beschäftigte eine Behinderung erwerben.
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Als einer der Pioniere in Österreich implementierte die UniCredit Bank Austria 

bereits 2010 ein professionelles Disability Management im Unternehmen und 

erfüllt seit 2013 die gesetzlich geforderte Einstellungsquote von Menschen mit 

Behinderung. Die Unterstützung von Menschen mit Behinderung am Arbeits-

platz ist genauso wichtig wie die Barrierefreiheit für Kundinnen und Kunden. 

Alle Filialen sind barrierefrei ausgestattet. Mit Services wie dem Shuttle-Service 

für mobilitätseingeschränkte Kundinnen und Kunden sowie einer Beratung in Ge-

bärdensprache garantiert die UniCredit Bank Austria einen barrierefreien Zugang 

zu ihren Produkten und Dienstleistungen.

Good Practice: Ganzheitliche Inklusion @ UniCredit Bank Austria 

Besonders im Blickfeld sollten dabei einseitige körperliche Belastun-

gen, Ergonomie oder der Umgang mit gesundheitsgefährdenden 

Arbeitsstoffen stehen. Viele dieser Faktoren unterliegen ohnehin er-

höhten Arbeitnehmer-Schutzbestimmungen, gleichzeitig besteht häu-

fig auch bei den Beschäftigten eine niedrige Sensibilität für die lang-

fristigen Auswirkungen ungesunder Tätigkeiten und Arbeitshaltungen. 

Investieren Sie hier also in Aufklärung und Vorsorge – auch über das 

gesetzliche Ausmaß hinaus. Eine Investition in eine gesunde Beleg-

schaft hat sich noch immer gelohnt!

i Vgl. BMASK, Bericht der Bundesregierung über die Lage der Menschen mit Behinderungen in Österreich 2016
ii Vgl. BGBl. 22/1970 Behinderteneinstellungsgesetz (BEinstG) idgF
iii Vgl. BMASK, Bericht der Bundesregierung über die Lage der Menschen mit Behinderungen in Österreich 2016
iv Vgl. BMASK, Bericht der Bundesregierung über die Lage der Menschen mit Behinderungen in Österreich 2016
v Vgl. UN-Konvention über die Rechte von Menschen mit Behinderungen
vi Vgl. UN-Konvention über die Rechte von Menschen mit Behinderungen
vii Vgl. BGBl. 82/2005 Bundesgesetz über die Gleichstellung von Menschen mit Behinderungen 

 (Bundes-Behindertengleichstellungsgesetz – BGStG) idgF
viii Die aktuellen Werte finden Sie auf der Webseite des BMASK.

Quellenangaben

Beispiele 
konkreter 
Maßnahmen

 � Orientierung an einem breiten Begriff von „Behinderung“ 
(über jenen der „begünstigten Behinderten“ hinausgehend)

 �  Plan zur Reduktion der Ausgleichstaxe durch aktive 
Ansprache und Anstellung von Menschen mit Behinderung

 � Aktive Förderung der Einstellung von Menschen mit 
Behinderung

 �  Sensibilisierung / Schulung von Beschäftigten und 
Führungskräften zum Thema Behinderung

 �  Berücksichtigung der Barrierefreiheit in allen Ebenen 
(baulich, Information/Kommunikation, Zugang zu 
Produkten und Dienstleistungen etc.)

 �  Individuell gestaltbare Arbeitsplätze

 �  Kooperationen mit Behindertenorganisationen
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