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Internationale Studie zur Barrierefreiheit
in Unternehmen der Privatwirtschaft

Key Facts

e 2017 blieben in Deutschland 26 Prozent der gesetzlich geregelten Pflicht-
arbeitspldtze unbesetzt, die Unternehmen mit 20 oder mehr Beschdftigten an
Menschen mit Schwerbehinderung vergeben miissen

e Im Auftrag des Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales (BMAS) fiihrte die
DGUV eine Studie zu internationalen Best-Practice-Beispielen fiir Inklusion am

allgemeinen Arbeitsmarkt durch

e Der European Disability Act erhoht — zundchst mit Blick auf Produkte und
Dienstleistungen — den politischen Druck in Deutschland, Barrierefreiheit in der

Privatwirtschaft bis 2022 umzusetzen
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Mit einer Studie im Auftrag des Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales (BMAS) identifizierte
die DGUV erfolgreiche Beispiele dafiir, wie in anderen Landern die Zugange und Arbeitsbedingun-
gen von Menschen mit Behinderung in der Privatwirtschaft geregelt werden. Die Resultate legen
nahe, dass eine priventive Férderung der Barrierefreiheit auch hierzulande strukturelle Anderun-
gen in den Unternehmen sowie in der Wirtschafts- und Sozialordnung erfordert.

die 20 oder mehr Personen beschaftigen,

gesetzlich geregelte Pflichtarbeitsplatze
mit Menschen mit Schwerbehinderung be-
setzen (vgl. § 71 Sozialgesetzbuch — SGB -
IX). Im Jahr 2017 blieben 26 Prozent der
Pflichtarbeitsplitze unbesetzt." Insgesamt
gab es in Deutschland 164.631 beschafti-
gungspflichtige Unternehmen, von denen
42.000 (25,64 Prozent) keinen Menschen
mit Schwerbehinderung beschiftigten.?
In Anbetracht dieser Zahlen bestehen in
Deutschland hinsichtlich der Beschafti-
gung von Menschen mit Behinderung in
der Privatwirtschaft deutliche Verbesse-
rungspotenziale.

I n Deutschland miissen Unternehmen,

Das BMAS gab auch deshalb im Jahr 2018
eine internationale Studie in Auftrag, die
aus dem Ausgleichfonds der Arbeitgeber
nach § 161 SGB IX finanziert wurde. Die
Studie ist Bestandteil des Nationalen Ak-
tionsplanes der Bundesregierung zur Um-

setzung der UN-Behindertenrechtskonven-
tion (UN-BRK) und wurde von der DGUV in
der Zeit vom 1. Mdrz 2018 bis 31. Oktober
2019 (20 Monate) durchgefiihrt.

Das Ziel der Studie war es, Best-Practice-
Beispiele im Ausland zu identifizieren, die
Barrieren in Unternehmen der Privatwirt-
schaft abbauen und dadurch den Zugang
von Menschen mit Behinderung in den all-
gemeinen Arbeitsmarkt erleichtern. Von
besonderer Bedeutung sind die Beispie-
le, die {iber den Einzelfall hinausgehen,
iibergeordnete Verdnderungen anstofien
und dadurch auf mehrere Unternehmen
iibertragbar sind. Diese Beispiele sollen
unter anderem Unternehmen und deren
Verbande zur Férderung der vorausschau-
enden Barrierefreiheit in den Betrieben als
Anregung zur Verfiigung gestellt werden,
um die Beschaftigungsquote von Men-
schen mit Behinderung in der Privatwirt-
schaft zu verbessern.

Im Rahmen der Studie wird zwischen den
verschiedenen Arten von Behinderungen
nicht unterschieden, sodass alle Arten von
Barrieren im Sinne der Zugdnglichkeit ge-
maf} Artikel 9 UN-BRK (Zugénglichkeit)
Beriicksichtigung finden. Unter generel-
ler beziehungsweise vorausschauender
Barrierefreiheit, die im Rahmen der Stu-
die fokussiert wird, wird die Implemen-
tierung des ,,Universal Designs“ gemaf3
Artikel 2 UN-BRK verstanden, indem Ge-
baude, Dienstleistungen und Kommuni-
kationstechnologien von Anfang an, also
vorsorglich und praventiv, die Bediirfnisse
von Menschen mit Behinderung beriick-
sichtigen, sodass Barrieren erst gar nicht
entstehen.

Im Laufe der Studie wurden Erfolgsfakto-
ren identifiziert, die fiir den systematischen
Abbau von Barrieren in Unternehmen er-
forderlich sind und nachfolgend vorgestellt
werden. Diese beruhen auf den insgesamt
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Das Ziel der Studie war es, Best-Practice-Beispiele im Ausland
zu identifizieren, die Barrieren in Unternehmen der Privatwirt-
schaft abbauen und dadurch den Zugang von Menschen mit
Behinderung in den allgemeinen Arbeitsmarkt erleichtern.*

zwolf Beispielen, die in dem seit Ende 2019
vorliegenden 7 Abschlussbericht beschrie-
ben werden.

Bewusstseinsbildung

Die Uberzeugung und die Unterstiitzung
des Topmanagements sind unerldsslich.
Sollte das Verstandnis auf Management-
ebene fiir eine barrierefreie Arbeitsumge-
bung nicht vorhanden sein, ist es nicht
moglich, die erforderlichen Mittel in Un-
ternehmen zur Verfiigung zu stellen, derer
es bedarf, um Barrieren nachhaltig und in
einem ganzheitlichen Ansatz abzubauen.

myAbility aus Osterreich, eine soziale Un-
ternehmensberatung, hat beispielsweise
die myAbility-Lounge ins Leben gerufen,
die das Topmanagement als Zielgruppe de-
finiert. In diesem Netzwerk wird ein Erfah-
rungsaustausch auf ,,C-Level“ angestrebt.
Hierzu werden internationale Fachleute
eingeladen, um auf der Basis von Impuls-
vortrdgen in den Dialog zu treten, Erfah-
rungen auszutauschen und Losungsansat-
ze zu diskutieren. In einem geschiitzten
Rahmen, in dem nur Mitglieder und ein-
geladene Gaste Zugang erhalten, konnen
Sorgen und Bedenken zum Thema Inklu-
sion platziert werden, um gegenseitig von
vorhandenen Erfahrungen zu profitieren.
Zusammenfassend handelt es sich um eine
bewusstseinsbildende Veranstaltung, die
nicht von staatlichen Organisationen initi-
iert ist, auf die Einbindung der Geschafts-
fiihrung verschiedener Unternehmen
abzielt und die Bedeutung von Barriere-
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freiheit und Inklusion in den Unternehmen
unterstreicht.

Neben der Unterstiitzung des Topmanage-
ments ist aber auch das Verstandnis auf
Ebene der Beschiftigten erforderlich, um
Betriebsabldufe und das ,,Miteinander*
nicht zu gefdhrden. In Russland wird be-
reits in einigen Betrieben ein interaktives
Training angeboten, das durch einen ex-
ternen Dienstleister durchgefiihrt wird, um
Vorurteile, Unsicherheiten und Angste in
der Wahrnehmung von und im Umgang mit
Menschen mit Behinderung zu beseitigen.
An fiinf verschiedenen Stationen, die auf
unterschiedliche Behinderungsarten aus-
gerichtet sind, bekommen die Teilnehmen-
den die Moglichkeit, in den aktiven Dialog
mit betroffenen Menschen zu treten. Die
Teilnehmenden erhalten einen Einblick in
die Alltagsgestaltung von Menschen mit
unterschiedlichen Einschrankungen. Cap-
gemini in Polen zum Beispiel kooperiert in
diesem Zusammenhang mit einer privaten
Stiftung, um die vorhandenen Erfahrungs-
werte von Menschen mit Behinderung im
Rahmen der Bewusstseinsbhildung zu nut-
zen. Des Weiteren werden ausgewdhlte Be-
schaftigte bei Capgemini als Multiplikato-
rinnen oder Multiplikatoren ausgebildet,
um den Abbau von Barrieren in den Képfen
von Beschéftigten und Fiihrungskriften
dauerhaft im Unternehmen zu verankern.

Strukturen in Unternehmen

Der systematische Abbau von Barrieren
in Unternehmen lasst sich nicht mithil-

fe einzelner Initiativen oder anlassbhezo-
gener Mafinahmen verbessern. Die Er-
schlieSung von unternehmensinternen
Strukturen und die Bestimmung von Ver-
antwortlichkeiten mobilisieren Ressour-
cen, die fiir einen dauerhaften und stra-
tegisch angelegten Umsetzungsprozess
erforderlich sind. Auf der Basis vorhan-
dener Strukturen ist es moglich, Themen
der Barrierefreiheit und Inklusion in iiber-
geordneten Unternehmensstrategien wie
»Corporate Social Responsibility“ anzu-
gehen und umzusetzen. In der skandina-
vischen Hotelkette Scandic Hotels wurde
eine Stelle als ,,Director Accessibility“ neu
geschaffen und auf Managementebene po-
sitioniert, um Themen der Barrierefreiheit
von Anfang an in Unternehmensentschei-
dungen mitzuberiicksichtigen. Bei FLEX,
einem amerikanischen Elektrohersteller,
der in China entwickelt und produziert,
wurde die Verantwortlichkeit aus den
»Sustainable Development Goals“ auf
den Bereich Inklusion und Barrierefrei-
heit ausgedehnt, sodass ein ganzes Team
dauerhaft verschiedene Aktivitaten und
Kampagnen initiiert, um Barrieren im
Unternehmen abzubauen und inklusive
Beschiftigung zu férdern. Dariiber hinaus
wurde bei FLEX eine ,,Werkstatt fiir Men-
schen mit Behinderung® innerhalb des
Unternehmens etabliert, um den Uber-
gang aus der geschiitzten Beschaftigung
in den allgemeinen Arbeitsmarkt zu er-
leichtern. In diesem Zusammenhang er-
hielt FLEX im Jahre 2019 auch einen von
der Bertelsmann Stiftung ausgelobten
Preis in Shanghai.


https://publikationen.dguv.de/uebergreifende-themen/3847/umfrage-inklusion-in-anderen-laendern-international-vergleichende-studie-zur-barrierefreiheit-in-un
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Sollte das Verstdandnis auf Managementebene fiir eine barriere-
freie Arbeitsumgebung nicht vorhanden sein, ist es nicht mog-
lich, die erforderlichen Mittel in Unternehmen zur Verfiigung zu
stellen, derer es bedarf, um Barrieren nachhaltig und in einem
ganzheitlichen Ansatz abzubauen.*

Nachhaltige Begleitung

Eine professionelle Begleitung mit wirt-
schaftlichem Fokus, die die ,,Sprache
der Unternehmen® nutzt, kénnte auch in
Deutschland das Thema der Barrierefrei-
heit weiter in den Blickpunkt des privaten
Sektors riicken. Unternehmen im Ausland,
die Inklusion als Bestandteil der Unterneh-
mensziele definieren, nutzen oftmals ex-
terne Beratungsangebote, die den barrie-
refreien Umgestaltungsprozess nachhaltig
begleiten und unterstiitzen. Hervorzuhe-
ben ist, dass sich die Zustdndigkeit der An-
sprechperson vor Ort iiber den Einzelfall
hinaus an den Unternehmen ausrichtet,
sodass jedes Unternehmen eine feste An-
sprechperson hat. Bei Shekulo Tov in Is-
rael werden iiberwiegend Menschen mit
psychischen Erkrankungen rehabilitiert
und in den allgemeinen Arbeitsmarkt ein-
gegliedert. Hierfiir wurde ein ganzheitli-
ches Trainingsprogramm entwickelt, das
einen Paradigmenwechsel initiiert. Die bis-
her ausgeiibten Anséatze ,first train, then
place” beziehungsweise ,,first place, then
train“ werden durch einen parallel verlau-
fenden Ansatz ,train and place” ersetzt.
Die Patientinnen und Patienten werden
dabei wihrend der gesamten Rehabilita-
tion, der Wiedereingliederung in den allge-
meinen Arbeitsmarkt und dariiber hinaus
von ein und demselben Integrationsteam
begleitet, das auch dem Arbeitgeber be-
ziehungsweise der Arbeitgeberin vor Ort
als Ansprechkontakt zur Verfiigung steht
und bei Problemen personlich interveniert.
Insbesondere Jobcoaches und Jobcoachin-

nen aus dem Integrationsteam fungieren
dabei als Bindeglied zwischen allen Betei-
ligten, da sie iiber verschiedene Zustandig-
keiten hinweg agieren und den Wiederein-
gliederungsprozess von Anfang bis Ende
begleiten.

Diese Konstanz in der Wiedereingliede-
rung fordert die Vertrauensbeziehung zu
den Patientinnen und Patienten sowie den
Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern, so-
dass Besonderheiten in dem gemeinsam
geplanten Vorgehen beriicksichtigt wer-
den. Durch klar geregelte Zustdndigkeiten
erhalten Unternehmen in einem fiir sie in
der Regel neuen Handlungsfeld der In-
klusion und Barrierefreiheit persénliche
Unterstiitzung, wodurch auch die Bereit-
schaft steigt, ,,neue Wege“ in der Einstel-
lung von Menschen mit Behinderung zu
erschlief3en.

Gestaltung von Forderansdtzen

Im internationalen Raum hat sich ne-
ben der ,,Bestrafung“ von Unternehmen,
die sich nicht um die Beschiftigung von
Menschen mit Behinderung bemiihen,
ein weiterer Ansatz herauskristallisiert.
Es werden Anreizsysteme entwickelt, die
die Beschiftigung von Menschen mit Be-
hinderung iiber den Fiirsorgegedanken
hinaus in einen anderen Kontext hieven.
Neben der ,,Bestrafung® im Rahmen der
Ausgleichsabgabe, die es kombiniert mit
einer Beschaftigungsquote auch in vielen
anderen Landern gibt, werden Anreizmo-
delle (Forderprogramme) wie zum Beispiel

in den USA etabliert, die auf das Potenzial
von Menschen mit Behinderung abzielen.
Belohnt werden danach die Unternehmen,
die die vorausschauende Barrierefreiheit
bereits als Bestandteil der Unternehmens-
strategie umsetzen und den Abbau von
Barrieren innerhalb des Unternehmens pri-
orisieren. Bei der Entwicklung solcher For-
dermoglichkeiten in Deutschland kdnnte
ein Index dienen, wie er bereits in den USA
angewandt wird. Mit einem solchen Index
wird der Grad der Barrierefreiheit in Un-
ternehmen gemessen. Ab einem bestimm-
ten Grad — in den USA ab einem Wert von
80 — werden Unternehmen als besonders
barrierefrei bezeichnet und in 6ffentlich
einzusehenden Rankings pramiert. Bar-
rierefreiheit als Qualitadtskriterium konnte
auch in Deutschland neue Foérderansatze
fiir Unternehmen eroéffnen, die mithilfe
eines solchen Indexes bestimmt werden
und dadurch einen positiv behafteten Zu-
gang zu den Unternehmen ermoglichen.

Anlassunabhdngige Beratung in
Unternehmen

Aus den gefundenen Beispielen in ande-
ren Landern ldsst sich eine weitere inno-
vative Strategie ableiten, die die Unterneh-
men in den Mittelpunkt der Betrachtung
stellt. Dieser Ansatz wird besonders in
den Niederlanden im Rahmen der ,,Rede-
sign-Methode“ praktiziert. In dieser wer-
den Arbeitsprozesse analysiert, um Tatig-
keitsmerkmale zu identifizieren, die keiner
besonderen Qualifikation bediirfen. Diese
Tatigkeitsmerkmale werden in separaten
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Gerade die gesetzliche Unfallversicherung verfiigt aufgrund der
Ndhe zu den gesundheitlichen Themen in den Betrieben iiber
Fachleute in den Bereichen der Prdavention und der Rehabilitation,
die iiber den Einzelfall hinaus Empfehlungen zum generellen Ab-
bau von Barrieren in den Betrieben aussprechen kénnen.*

Aufgaben zusammengefasst, wodurch
neue Tatigkeitsbereiche fiir Menschen mit
Behinderung entstehen. Dieser Ansatz ei-
ner sozialen Unternehmensberatung, die
sich in erster Linie an den Belangen und
den Bediirfnissen der Betriebe orientiert,
konnte die in Deutschland zumeist auf den
individuellen Teilhabebedarf ausgerich-
teten Unterstiitzungsangebote ergdnzen.

Entsprechende Anpassungen in den Be-
triebsabldufen bringen aber nicht nur Men-
schen mit Behinderung Vorteile, sondern
allen Beteiligten, insbesondere auch den
Betrieben. Betriebsabldufe werden opti-
miert und die Effektivitat gesteigert. Etab-
lierte Beratungsstellen wie beispielsweise
Trager der sozialen Sicherung wiirden in
diesem unternehmenszentrierten Kontext
nicht mehr nur als ,,Bittsteller”, sondern
als Unterstiitzer mit wirtschaftlicher Hand-
lungstendenz auftreten.

Ausblick

wInklusion ist, was wir draus machen.“C
Dies lasst sich auch auf die Umsetzung der
Ergebnisse der Studie iibertragen. Barriere-
freiheit in Unternehmen bedarf als Quer-
schnittsaufgabe eines strategischen An-
satzes, der die Einbindung von Politik,
Gesellschaft und Wirtschaft erfordert. Da-
mit die Ergebnisse der Studie nicht ,,ver-
puffen®, sind — genau wie in den Unterneh-
men - Strukturen in der Wirtschafts- und
Sozialordnung anzulegen und Zustandig-
keiten zu bestimmen, die sich dem Thema
»praventive Férderung der Barrierefreiheit
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in der Privatwirtschaft® in Deutschland
dauerhaft annehmen. Finanzielle An-
reize konnten iiber den Ausgleichsfonds
im BMAS gesetzt werden, wohin die Aus-
gleichsabgabe der Unternehmen flief3t.

Inshesondere durch den European Disabili-
ty Act wird der politische Druck zunehmen,
Barrierefreiheit in der Privatwirtschaft bis
2022 umzusetzen, auch wenn diese zu-
nachst nur auf Produkte und Dienstleistun-
gen und nicht primér auf Arbeitsstétten ab-
zielt. Mit der Verbreitung des vorliegenden
Abschlussberichts oder einiger gezielter
Beispiele kann das Bewusstsein beteiligter
Personen gescharft werden. Barrierefrei-
heit in Betrieben ist auch fiir Unternehmen
lohnenswert. Auf spezifischen an das The-
ma der Barrierefreiheit zugeschnittenen
Veranstaltungen konnten Fachleute ihre
in der Studie gefundenen Beispiele pra-
sentieren, um den Dialog unter den Unter-
nehmen zu ermoglichen; auch um Chancen
und Ideen fiir die Praxis auszutauschen.

Die Trager der sozialen Sicherung kénnten
die Betriebe durch eine professionelle Be-
ratung in Fragen der vorausschauenden
Barrierefreiheit unterstiitzen und nicht nur
dann zum Einsatz kommen, wenn einzel-
ne Beschiftigte eines Nachteilsausgleichs
bediirfen. Gerade die gesetzliche Unfall-
versicherung verfiigt aufgrund der Ndahe
zu den gesundheitlichen Themen in den
Betrieben iiber Fachleute in den Bereichen
der Pravention und der Rehabilitation, die
iiber den Einzelfall hinaus Empfehlungen/
Tipps zum generellen Abbau von Barrieren
in den Betrieben aussprechen kénnen. Dies
gilt auch fiir die Expertinnen und Exper-
ten an deutschen Hochschulen, die sich
mit baulichen beziehungsweise digitalen
Losungen im Rahmen der Barrierefreiheit
auseinandersetzen. Die vielen vorhande-
nen Kompetenzen sollten zu einem koordi-
nierenden Netzwerk mit Diskussionsforum
gebiindelt werden, in dem vielversprechen-
de nationale und internationale Beispiele
bewertet werden.

Fu3noten

[1] Vgl.: Aktion Mensch — Inklusionsbarometer (2018), https://www.aktion-mensch.de/inklu-

sionsbarometer.html (abgerufen am 25.06.2019)

[2] Vgl.: REHADAT Statistik — Statistiken zu Behinderung und Beruf, https://www.rehadat-sta-
tistik.de/de/berufliche-teilhabe/Beschaeftigung/BA_Schwerbehindertenstatistik/index.html

(abgerufen am 25.06.2019)

[3] Vgl.: Krauthausen, R.: ,Inklusion ist, was wir draus machen! #Inklusion2025, https://raul.
de/leben-mit-behinderung/inklusion-ist-wir-draus-machen-inklusion2025 (abgerufen am

01.10.2019)


https://www.aktion-mensch.de/inklusionsbarometer.html
https://www.rehadat-statistik.de/de/berufliche-teilhabe/Beschaeftigung/BA_Schwerbehindertenstatistik/index.html
https://raul.de/leben-mit-behinderung/inklusion-ist-wir-draus-machen-inklusion2025

	DGUV Forum 4/2021   
	Agenda
	Internationale Studie zur Barrierefreiheit in Unternehmen der Privatwirtschaft 
	Key Facts 
	Autoren 
	Bewusstseinsbildung 
	Strukturen in Unternehmen 
	Nachhaltige Begleitung 
	Gestaltung von Förderansätzen 
	Anlassunabhängige Beratung in Unternehmen 
	Ausblick 
	Fußnoten 






