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Abstract 
People with disabilities are the largest minority in the world, but they are underrepre-

sented in diversity management measures as well as in the final workforce of compa-

nies. One reason for this might lie in the much higher entry barriers that prevent them 

from finding employment. 

The aim of this research is to take a critical look at the application processes of com-

panies and to investigate the existence of any obstacles that make it difficult for ap-

plicants with disabilities to submit their application or to be successful with it. Further-

more, it should give answer to what exactly these hurdles look like and with what 

measures they can be avoided in the future to achieve the status of an inclusive ap-

plication process. 

To answer these research questions, expert interviews with nine people with various 

disabilities were conducted. They were asked about their experiences in the different 

steps of the application process. The answers provide detailed information about the 

fact that little attention has been paid to accessibility and inclusion in application pro-

cesses and that a redesign of these processes can be beneficial not only for appli-

cants with disabilities. 

However, they also show that, in order to achieve greater inclusion and applicant 

friendliness, a shift in mindset of personnel managers is required in addition to the 

redesign of the application process.  
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Disclaimer 
In dieser Arbeit wird bei der Nennung von Personen grundsätzlich die männliche 

Wortform verwendet. Dies soll der einfacheren Lesbarkeit bzw. einer flüssigeren Vor-

lesbarkeit durch technische Hilfsmittel dienen. Natürlich gelten sämtliche Personen-

bezeichnungen gleichermaßen für andere Geschlechter. Werden Aussagen einzelner 

Interviewpartner wiedergegeben, so ist die Personenbezeichnung dort dem Ge-

schlecht der jeweiligen Interviewpartner angepasst. 
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1. Einleitung 
In den praktischen Erfahrungen in Betrieben ist der Autorin aufgefallen, dass sich im 

Kollegenkreis keine Menschen mit Behinderung finden und dieses Thema auch im 

Rahmen ihres Studiums nur von rechtlicher Seite aufgegriffen wurde. Durch eine 

erste Beschäftigung mit der Thematik im Rahmen einer Studienarbeit ist bereits er-

sichtlich geworden, dass Menschen mit Behinderung am Arbeitsmarkt keine einfache 

Position haben. Es wird davon ausgegangen, dass sich prozentual weniger Men-

schen mit als ohne Behinderung in einer Anstellung befinden1, da die Arbeitgeber 

nicht auf diese Zielgruppe eingestellt sind oder sich einstellen möchten.2  

Vielleicht liegen die Zutrittsbarrieren jedoch nicht (nur) in der Einstellung der Arbeit-

geber, sondern dem Bewerbungsverfahren. Hindernisse an dieser Stelle würden es 

für Bewerber mit einer Behinderung schwerer machen, am Ende mit einer Zusage 

aus dem Bewerbungsprozess zu gehen. Damit eröffnen sich die Fragen: Sind solche 

Hürden vorhanden? Wenn ja, wo und in welcher Form tauchen sie auf? Wie müssten 

Bewerbungsprozesse aussehen, damit sie barrierefrei ablaufen können? Welche An-

passungen braucht es für einen integrativen oder inklusiven3 Bewerbungsprozess, 

der Menschen mit verschiedensten Behinderungen zu mehr Chancengleichheit ver-

hilft? Mit diesen Fragestellungen soll sich die vorliegende Arbeit in den nächsten Ka-

piteln näher beschäftigen. 

 
1.1. Aktueller Forschungsstand 
Aktuell findet das Thema Behinderung in der Diversitätsdebatte und -forschung ver-

gleichsweise wenig Beachtung. Der Fokus liegt bedeutend stärker auf den Dimensi-

onen Alter, Geschlecht oder ethnischer Hintergrund.4 Dies zeigt sich u.a. im wirt-

schaftlichen Umfeld. Unternehmen beschließen Maßnahmen zur Stärkung der inter-

kulturellen Kompetenzen und der zunehmenden Promotion von Frauen in Führungs-

positionen, und stärken so das Bild des offenen Arbeitgebers. Diverse Teams gewin-

nen zunehmend an Bedeutung und betriebswirtschaftlichem Nutzen.5 

Für Behinderungen gilt diese Offenheit und aktive Bearbeitung des Themas jedoch 

bisher nicht. Die Recherchen im Rahmen dieser Arbeit zeigten, dass in der allgemei-

nen Literatur zum Thema Behinderung zumeist Kinder im Alltag und in der Schule, 

sowie der Eintritt von Menschen mit Behinderung ins Berufsleben im Rahmen einer 

 
1 Vgl. Bundesagentur für Arbeit (2019), S. 7 
2 Vgl. Böhm/Baumgärtner/Dwertmann (2015), S. 272 f. 
3 Zur Unterscheidung der Begriffe siehe Kapitel 2.1.3 und 2.1.4 
4 Vgl. Böhm/Baumgärtner/Dwertmann (2015), S. 272 
5 Vgl. Kinne (2016), S. 8 f. 
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Ausbildung behandelt werden. Zielgruppe dieser Bücher sind Eltern von Kindern mit 

Behinderung. Befassen sich diese Bücher auch mit der Zeit nach dem Berufseinstieg, 

so werden hauptsächlich die Gestaltung des Arbeitsplatzes und Arbeitsumfeldes the-

matisiert. Die Literatur für Arbeitgeber zu diesem Thema ist häufig stark gesetzlich 

geprägt. 

In der Forschung werden hauptsächlich Studien zur Arbeitsmarktsituation von Men-

schen mit Behinderung durchgeführt, welche die statistischen Zugänge zum allge-

meinen Arbeitsmarkt (u.a. in Form der Erfüllung der Beschäftigungspflicht), die Wir-

kung von gesetzlichen Maßnahmen zur Beschäftigungsförderung und z.T. den Ver-

bleib in den Betrieben untersuchen. Auch Gründe, die aus Arbeitgebersicht für oder 

gegen eine Einstellung von Mitarbeitern mit Behinderung sprechen, werden statis-

tisch erforscht.6 Wie genau aber der Zugang aussehen kann und in welchem Maße 

die Bewerbungsprozesse dazu beitragen können ist nicht erforscht. Dies soll daher 

hiermit näher betrachtet werden. 

 

1.2. Beschreibung der Ausgangssituation 
Ende 2019 stellten schwerbehinderte Menschen7 9,4 Prozent der Gesamtbevölke-

rung Deutschlands und sind weltweit die größte Minderheit.8 Die 7,8 Millionen Deut-

sche mit Behinderung verteilen sich etwa gleich auf die Geschlechter, sind jedoch in 

den Altersgruppen unterschiedlich vertreten. Etwa 64 Prozent befinden sich im be-

schäftigungsfähigen Alter.9 Dennoch befanden sich im Jahr 2017 nur etwa 46 Prozent 

in Anstellung.10 60 Prozent aller Europäer gaben im Rahmen einer Studie aus dem 

Jahr 2001 an, mindestens eine Person in ihrem Umfeld zu haben, die eine Behinde-

rung hat. Für Deutschland traf dies auf 55 Prozent der Bevölkerung zu. Rund 25 Pro-

zent der Europäer hatten eine Person mit Behinderung in ihrem direkten Familien-

kreis, aber nur vier Prozent als Kollegen am Arbeitsplatz.11 Damit sind Menschen mit 

Behinderung zwar im privaten Leben präsent, jedoch im beruflichen Umfeld stark un-

terrepräsentiert. Mit dem Voranschreiten des Fachkräftemangels wäre dies jedoch 

eine Zielgruppe, mit der sich Unternehmen zukünftig stärker auseinandersetzen soll-

ten, um ihre Wettbewerbsfähigkeit zu erhalten und ihre Attraktivität als Arbeitgeber 

auch für andere Zielgruppen zu erhöhen.  

 

 
6 Vgl. von Kardorff/Ohlbrecht/Schmidt (2013), S. 27 f. 
7 Schwerbehinderte Menschen haben einen anerkannten Behinderungsgrad von mindestens  

50. Für weitere Erläuterungen siehe Kapitel 2.1.1. 
8 Vgl. United Nations (o.D.), o.S. 
9 Vgl. Statistisches Bundesamt (2020), o.S. 
10 Vgl. Bundesagentur für Arbeit (2019), S. 5 ff. 
11 Vgl. European Opinion Research Group (EORG) (2001), S. 10 f. 
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1.3. Problemdarstellung und thematische Abgrenzung 
Aufgrund der unzureichenden Forschungslage in Kombination mit einer großen, da-

von profitierenden Zielgruppe möchte diese Arbeit Hürden im Bewerbungsprozess 

aufdecken, die in den verschiedenen Prozessschritten für Bewerber unterschiedlichs-

ter Behinderungen auftreten können.  

Dabei wurden für diese Arbeit nur Menschen mit Behinderung interviewt, welche sich 

um eine Anstellung auf dem ersten Arbeitsmarkt12 bemüht haben. Der zweite Arbeits-

markt, der diesen Bewerbern oft in Form einer Anstellung in Werkstätten für behin-

derte Menschen (WfbM) zur Verfügung steht, wurde bewusst ausgeklammert. Die 

Gruppe von Menschen, „die nicht, noch nicht, oder noch nicht wieder“13 auf dem all-

gemeinen Arbeitsmarkt tätig sein können, wurde in der empirischen Erhebung nicht 

berücksichtigt, da die Einstellungsprozesse der Werkstätten speziell auf die Ziel-

gruppe zugeschnitten sind und sich somit stark von denen in privatwirtschaftlichen 

und öffentlichen Unternehmen unterscheiden.  

 

1.4. Zielsetzung der Arbeit 
Ziel der Arbeit ist die Beantwortung der Forschungsfrage: Wie kann ein inklusiver 

Bewerbungsprozess aussehen? Hierzu werden aktuell von Unternehmen verwendete 

Auswahlverfahren auf ihre Barrierefreiheit untersucht werden. Um einen möglichst 

realen Einblick zu erlangen, wurde ein qualitativer Forschungsansatz gewählt. Dieser 

bietet die Gelegenheit, die Betroffenen selbst zu Wort kommen zu lassen und durch 

eine detaillierte Materialanalyse das Thema in der Tiefe zu bearbeiten. Die Befragung 

von Menschen mit Behinderung soll eine Perspektive beleuchten, die bei der Be-

schäftigung mit den Themen Recruitment und Candidate Experience bisher nicht be-

rücksichtigt wurde. Sie soll die Innensicht der Betroffenen wiederspiegeln und Inte-

ressierten sowie Personalverantwortlichen Handlungsbedarfe offenbaren. Dabei sind 

die gewonnenen Einblicke stets subjektiv, getragen von den Erfahrungen und Er-

kenntnissen der Interviewten und können nur in einem gewissen Rahmen verallge-

meinert werden. Dennoch möchte die Arbeit hiermit den aktuellen Stand der Barrie-

refreiheit verdeutlichen. Durch die Darstellung der „Disabled Candidate Experience“ 

und der vorhandenen Hürden soll sie Personalverantwortlichen als Hilfestellung zur 

kritischen Beurteilung der Recruitingprozesse in ihren Unternehmen dienen. Anhand 

daraus abgeleiteter Handlungsempfehlungen soll die Frage beantwortet werden, wie 

ein inklusiver Bewerbungsprozess aussehen kann.  

 

 
12 Siehe hierzu Kapitel 2.1.7 
13 Vgl. §58 Abs. 1 SGB IX 
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1.5. Aufbau der Arbeit 
Zunächst werden die theoretischen Grundlagen, die für diese Arbeit als besonders 

relevant angesehen werden, behandelt. Dazu beschäftigt sich das Kapitel 2.1 mit den 

wesentlichen Begrifflichkeiten, die im Rahmen dieser Arbeit verwendet werden. In 

Kapitel 2.2 wird dann der theoretische Aufbau eines typischen Bewerbungsprozesses 

erläutert. Um den thematischen Hintergrund der Interviews zu verdeutlichen, soll zu-

dem die allgemeine Situation von Menschen mit Behinderungen auf dem ersten Ar-

beitsmarkt dargelegt werden. Kapitel 2.3 liefert hierzu die nötigen Informationen. Be-

reits gemachte Ansätze verschiedener Unternehmen, ihren Bewerbungsprozess in-

klusiv zu gestalten, sowie dessen Thematisierung in der Literatur werden im Kapitel 

2.4 präsentiert. 

Im Anschluss daran erfolgt der empirische Teil mit der Begründung der Forschungs-

methode im Kapitel 3.1. Eine Einführung in die Forschungsmethode sowie die Be-

schreibung des Forschungsaufbaus ist im Kapitel 3.2 zu finden. Die Zusammenfas-

sung der Ergebnisse der empirischen Erhebung findet in Kapitel 3.3 statt. Kapitel 3.4 

beurteilt schließlich das methodische Vorgehen kritisch und zeigt Verbesserungspo-

tenziale auf. 

Die Kapitel 4 und 5 widmen sich der Analyse der Ergebnisse und beantworten die 

Forschungsfrage, wie ein inklusiver Bewerbungsprozess aussehen kann. Dabei fo-

kussiert sich das Kapitel 4 auf das Bestehen und die Erläuterung der Hürden im Be-

werbungsprozess, während Kapitel 5 Möglichkeiten für deren Beseitigung aufzeigt. 

Die Arbeit schließt mit dem Fazit in Kapitel 6 ab, welches einen Rückblick auf die 

Ergebnisse sowie die daraus gezogenen Erkenntnisse liefert. 

 

2. Theoretische Analyse der Barrierefreiheit und Inklusion des  
allgemeinen Arbeitsmarktes 

Im Folgenden werden die mit dem Forschungsgebiet in Verbindung stehenden Be-

grifflichkeiten definiert. Da diese Arbeit den Bewerbungsprozess auf seine Barriere-

freiheit und Inklusion hin untersucht, wird zunächst der theoretische Ablauf dessen 

aufgezeigt. Darauf folgt eine Beschreibung der aktuellen Arbeitsmarktsituation, wie 

sich diese Bewerbern mit Behinderung bietet. Zudem wird erörtert, wie Unternehmen 

ihre Auswahlprozesse bereits umgestaltet haben bzw. welche Maßnahmen sie für die 

Zukunft planen, um den Bewerbungsprozess zugänglicher für Menschen mit Behin-

derung zu machen. Diese Schritte sollen erste Antworten auf die Forschungsfrage 

aus theoretischer Sicht ermöglichen. 
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2.1. Definition der Begrifflichkeiten 
Für eine nähere Beschäftigung mit dem Thema Inklusion und Chancengleichheit im 

Bewerbungsprozess ist es zuträglich, zunächst einige Grundbegrifflichkeiten zu klä-

ren. Im allgemeinen Sprachgebrauch sowie teilweise auch in der medialen Berichter-

stattung werden u.a. Begriffe wie Inklusion, Integration und Teilhabe synonym ver-

wendet, obwohl hier teils gravierende Unterschiede bestehen. Auch auf den Begriff 

der Behinderung sowie die gängigen Umschreibungen Beeinträchtigung, Handicap, 

besondere Bedürfnisse, die aus Scham oder vermeintlicher „political correctness“ be-

nutzt werden, soll hier näher eingegangen werden. 

 

2.1.1. Behinderung 
Der Behindertenbegriff hat sich im Laufe der Zeit immer wieder gewandelt und wurde 

weiter definiert. Früher berücksichtigte er lediglich die medizinische Seite, bei der eine 

Behinderung als Schädigung einer Person definiert wurde. Heute umfasst er auch 

eine gesamtgesellschaftliche Ebene: Behinderung ist neben der Beeinträchtigung der 

Funktionsfähigkeit auch eine Beeinträchtigung der gesellschaftlichen Teilhabe und 

der Aktivitäten einer Person.14 

Diese Auffassung des Behinderungsbegriffs prägt unter anderem die Weltgesund-

heitsorganisation (WHO) in der neuesten Fassung der International Classification of 

Functioning, Disabilities and Health (ICF), in welcher sämtliche Krankheiten und Be-

hinderungen international übergreifend erfasst und klassifiziert werden. Hier steht 

nicht die mögliche körperliche Einschränkung der Behinderung allein im Fokus der 

Betrachtung, sie ist vielmehr einer von mehreren, sich wechselseitig beeinflussenden 

Teilfaktoren, die eine Behinderung ausmachen (siehe Abbildung 1). Insgesamt wer-

den die positiven und negativen Aspekte der Körperfunktionen und -strukturen der 

Einzelperson betrachtet, die Funktionsfähigkeiten und Schädigungen, die diese auf-

weist, sowie die Beeinträchtigung der Teilhabe am gesellschaftlichen Geschehen und 

die Ausübung von Aktivitäten. Umweltfaktoren und personenbezogene Faktoren zu-

sammen bestimmen die Behinderung. Durch die Berücksichtigung des Umfelds kann 

eine Verringerung der Behinderung in Form von Hilfen zur Teilhabe erzielt werden.15 

 
14 Vgl. Doose (2012), S. 47 
15 Vgl. Ebenda, S. 47 ff. 
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Abbildung 1: Wechselwirkung zwischen den einzelnen Komponenten nach ICF 

, Deutsches Institut für Medizinische Dokumentation und Information (DIMDI) (2005), S. 21 zit. nach 
Bundesinstitut für Arzneimittel und Medizinprodukte (BfArM) (o.D.), o.S. 
 

Auch in deutschen Gesetzestexten wird der Begriff der Behinderung definiert. Das 

Neunte Sozialgesetzbuch (SGB IX), welches die Vorschriften zur Rehabilitation und 

Teilhabe von Menschen mit Behinderung enthält, werden Menschen mit Behinderung 

beschrieben als  

„Menschen, die körperliche, seelische, geistige oder Sinnesbeeinträchtigun-

gen haben, die sie in Wechselwirkung mit einstellungs- und umweltbedingten 

Barrieren an der gleichberechtigten Teilhabe an der Gesellschaft mit hoher 

Wahrscheinlichkeit länger als sechs Monate hindern können. Eine Beeinträch-

tigung […] liegt vor, wenn der Körper- und Gesundheitszustand von dem für 

das Lebensalter typischen Zustand abweicht.“16 

Neben dem Begriff der Behinderung kennt das SGB auch den Begriff der Schwerbe-

hinderung. Diese liegt vor, wenn ein Grad der Behinderung von mindestens 50 fest-

gestellt wird.17 

In der Begriffsdefinition sind sich ICF und SGB sehr ähnlich. Beide nennen sowohl 

den persönlichen Aspekt der Funktionseinschränkung wie auch Umweltfaktoren im 

Rahmen der Teilhabe. Das SGB unterscheidet zudem nach dem Grad der  

(Schwer-)Behinderung. Auf die Wechselwirkung von persönlichen Beeinträchtigun-

gen und einstellungs- wie umweltbedingten Barrieren stellt auch der Behindertenbe-

griff des Bundesgesetzes zur Gleichstellung behinderter Menschen ab.18 

Insgesamt bildet der Begriff „Menschen mit Behinderung“ eine stark heterogene 

Gruppe ab, da es Unterschiede hinsichtlich der Schwere bzw. des Grades der Behin-

derung sowie des Beeinträchtigungsfeldes gibt. Diese können psychischer oder 

 
16 §2 Abs. 1 SGB IX 
17 Vgl. §2 Abs. 2 SGB IX 
18 Vgl. §3 BGG 



 
 

7 

physischer, dauerhafter oder temporärer Natur sein. Eine nicht abgeschlossene Liste 

der Behinderungsarten beinhaltet u.a. Lernbehinderungen, Körperbehinderung, die 

sich auf den Bewegungs-/Stützapparat beziehen, andere Körperbehinderungen, Hör-

behinderung oder Gehörlosigkeit, Sehbehinderung oder Blindheit, Epilepsie, innere 

Erkrankungen, psychische Erkrankungen sowie Suchterkrankungen.19  

 

Im allgemeinen Sprachgebrauch haben sich verschiedene geläufige Begriffe einge-

bürgert, die anstatt „Menschen mit Behinderung“ verwendet werden. So sind die Be-

zeichnungen “Behinderte“, „Menschen mit besonderen Bedürfnissen“, „Menschen mit 

Beeinträchtigung“ oder „Menschen mit Handicap“ recht geläufig. Dabei zielen diese 

jedoch zu kurz und beschreiben die Zielgruppe nicht adäquat. So trifft „Menschen mit 

besonderen Bedürfnissen“ zwar auf einen Teil der Menschen mit Behinderung zu, die 

je nach Situation hierdurch besondere Bedürfnisse haben. Dies ist jedoch z.B. auch 

bei älteren Menschen, Kindern oder Müttern der Fall.20 „Menschen mit Beeinträchti-

gung“ beschreibt lediglich die körperliche Seite der Behinderung. Die Beeinträchti-

gung kann das fehlende Augenlicht oder der eingeschränkte Bewegungsapparat 

sein. Den zuvor erläuterten Definitionen folgend besteht eine Behinderung aber nicht 

nur in der körperlichen oder seelischen Einschränkung, sondern auch aus den Barri-

eren der Umwelt. Diese werden bei der Bezeichnung „Menschen mit Beeinträchti-

gung“ negiert. Dasselbe gilt für die Bezeichnung „Menschen mit Handicap“. Der Be-

griff „Behinderte“ stellt das Merkmal der Behinderung stark heraus und reduziert damit 

den Menschen mit all seinen anderen Eigenschaften.21 Aus diesem Grund wird in 

dieser Arbeit der Begriff der „Menschen mit Behinderung“ verwendet. 

 
2.1.2. Chancengleichheit 
Der Begriff der „Chancengleichheit“ wird häufig in Verbindung mit Minderheiten im 

Arbeitsleben verwendet. Von Chancengleichheit ist die Rede, wenn alle Menschen 

ungeachtet ihrer Herkunft und sozialen Verhältnisse22, ihrem Geschlecht oder ihrer 

Behinderung dieselben Bedingungen und Möglichkeiten für Berufswahl, Ausbildung 

und Arbeitsplatz haben. Diese Gleichstellung kann durch gleiche Behandlung aller 

Personen sowie durch Nachteilsausgleiche zum Schaffen derselben Ausgangsbedin-

gungen erreicht werden. Die Chancengleichheit speziell für Menschen mit 

 
19 Vgl. Institut der deutschen Wirtschaft Köln e.V. (2017a), o.S. 
20 Vgl. Bendl/Eberherr/Mensi-Klarbach (2012), S. 86 f. 
21 Vgl. Sozialhelden e.V. (o.D.), o.S. 
22 Vgl. Bibliographisches Institut GmbH (o.D.), o.S. 
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Behinderungen ist zudem in der UN-Behindertenrechtskonvention verankert, der sich 

die EU-Staaten verpflichtet haben.23 

 
2.1.3. Integration 
Integration bezeichnet die umfassende gesellschaftliche Teilhabe von Minderheiten, 

also das Einbeziehen dieser in eine bereits bestehende Ordnung. Integration schafft 

die Voraussetzungen dafür, dass sich die kleinere Gruppe in die Größere integrieren 

und an allen in dieser Gruppe üblichen Aktivitäten teilhaben kann. In dem Umfeld, in 

welchem sich die große Gruppe bewegt, werden die nötigen Voraussetzungen ge-

schaffen, die kleinere Gruppe aufzunehmen.24 Dabei wird jedoch die bereits beste-

hende Ordnung nicht durchdringend verändert, sondern nur in notwendigen Teilen 

angepasst. Eine grundlegende Veränderung aufgrund der hinzugekommenen 

Gruppe findet nicht statt.25 So ist zwar die kleine Gruppe zu einem Teil der größeren 

geworden, ihre Unterschiedlichkeit wird jedoch trotzdem hervorgestellt. Es wird nach 

Wegen gesucht, diese Unterschiede mit den Merkmalen der Gruppe zu vereinbaren 

und dort Hilfestellung gegeben, wo dies nicht ohne Anpassung möglich ist.26 Bei der 

beruflichen Integration sind dies konkrete Maßnahmen, die getätigt werden, um u.a. 

Menschen mit Behinderung oder Migrationshintergrund einen Zugang in den allge-

meinen Arbeitsmarkt zu ermöglichen.27 

 
2.1.4. Inklusion 
Die Begriffe Inklusion und Integration werden zuweilen synonym verwendet. Häufig 

findet sich der inzwischen geläufigere Begriff der Inklusion als Bezeichnung für Kon-

zepte, die ein besonderes Augenmerk auf die Gruppe der Menschen mit Behinderung 

richten oder als Label für Bemühungen, die tatsächlich lediglich in den Bereich der 

Integration fallen.28 Inklusion ist jedoch eine Weiterentwicklung des Integrationsge-

dankens. Eine Minderheit soll hierbei nicht Teil einer größeren Gruppe werden, son-

dern es wird von vornherein die Gesamtmasse in ihrer Vielfalt betrachtet.29 Es wird 

nicht eine bereits bestehende Ordnung geringfügig angepasst, um der gesamten 

neuen Zielgruppe zu genügen, sondern eine neue Ordnung aufgestellt, welche die 

vielfältigen Bedürfnisse aller Mitglieder respektiert und ihnen gleichermaßen entge-

genkommt. Damit wirkt Inklusion durch ein gemeinsames Normen- und Wertesystem 

 
23 Vgl. Institut der deutschen Wirtschaft Köln e.V. (2017b), o.S. 
24 Vgl. Doose (2012), S. 69 
25 Vgl. Hofmann (2012), S. 34 
26 Vgl. Institut der deutschen Wirtschaft Köln e.V. (2020a), o.S. 
27 Vgl. Doose (2012), S. 69 
28 Vgl. Ebenda 
29 Vgl. Institut der deutschen Wirtschaft Köln e.V. (2020a), o.S. 
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Ausgrenzung und der Gruppenbildung innerhalb von Gruppen entgegen.30 Eine wich-

tige Rolle spielen hierbei beständige Kommunikation, das Auseinandersetzen mit der 

eigenen Identität sowie den Gemeinsamkeiten und Unterschieden zu anderen und 

dem Finden zu einer wechselseitigen Anerkennung und Verantwortung füreinander. 

Inklusion ist die Kumulation der vielen Verschiedenen zu einem gemeinsamen Ge-

samtkonstrukt.31 Dieses Aufbrechen von Gruppen zu einer diversen gemeinsamen 

Gruppe ist die Weiterentwicklung des Integrationsgedankens. Hinz (2015) hat diese 

beiden Konzepte im Rahmen des gemeinsamen Lernens von Kindern mit und ohne 

Behinderung in der Schule miteinander verglichen. Seine Erkenntnisse lassen sich 

auch auf das gemeinsame Arbeiten von Erwachsenen übertragen (siehe Tabelle 1).32 

 

Praxis der Integration Praxis der Inklusion 
Eingliederung von Menschen mit be-

stimmten Bedürfnissen in ein Unterneh-

men 

Gemeinsames Arbeiten aller Men-

schen in einem Unternehmen 

Differenziertes System, je nach Schädi-

gung 

Umfassendes System für alle 

Zwei-Gruppen-Theorie (behindert/nicht-

behindert) 

Theorie einer heterogenen Gruppe 

(viele Minderheiten und Mehrheiten) 

Aufnahme von einzelnen Mitarbeitern mit 

Behinderung 

Veränderung des Selbstverständnis-

ses des Unternehmens 

Individuumszentrierter Ansatz Systemischer Ansatz 

Ressourcen für das Individuum Ressourcen für Systeme/das gesamte 

Unternehmen 

Spezielle Förderung behinderter Indivi-

duen 

Gemeinsames Arbeiten aller Mitarbei-

ter 
Tabelle 1: Unterschiede zwischen Integration und Inklusion 

, in Anlehnung an Hinz (2015), S. 289 
 

Im beruflichen Umfeld bedeutet Inklusion, dass jedem die Möglichkeit zur Teilhabe 

am Arbeitsleben gegeben wird, ungeachtet der persönlichen Produktivität. Alle Fä-

higkeiten und Fertigkeiten werden in das Unternehmen eingebracht,33 welches diese 

 
30 Vgl. Hofmann (2012), S. 34 
31 Vgl. Siller (2015), S. 35 
32 Vgl. Hinz (2015), S. 289 
33 Vgl. Doose (2012), S. 70 
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Vielfalt gewinnbringend für sich arbeiten lässt, anstatt sie durch Unternehmenspolitik 

und Auswahlprozesse zu verhindern.34  

Ob sich der Begriff der Inklusion lediglich auf die selbstverständliche Einbeziehung 

von Menschen mit Behinderung erstreckt,35 oder auch auf andere Minderheiten wie 

Menschen mit Migrationshintergrund oder verschiedener sexueller Orientierungen,36 

ist je nach Quelle unterschiedlich. Im weit gefassten Sinn bedeutet Inklusion für alle 

Menschen ein Nichtvorhandensein von Barrieren und sozialen Hürden sowie die un-

bedingte Zugehörigkeit zur Gruppe.37 

 
2.1.5. Teilhabe 
Auch der Begriff der Teilhabe ist im deutschen Gesetz beschrieben. §10 des Ersten 

Sozialgesetzbuches definiert die Teilhabe behinderter Menschen als ein Recht auf 

Hilfe zur Verhinderung, Beseitigung oder Milderung der Behinderung und ihrer Folgen 

oder einer Pflegebedürftigkeit, zur Partizipation am Arbeitsleben auf einem ihren Fä-

higkeiten und Neigungen entsprechenden Arbeitsplatz sowie der allgemeinen Parti-

zipation an der Gesellschaft und der Möglichkeit zur Führung eines selbstständigen, 

selbstbestimmten Lebens.38 Inwieweit eine Person dieses Recht wahrnimmt, liegt al-

lein in ihrer Entscheidungsgewalt. Ein selbst gewähltes Ausgrenzen in gesellschaftli-

chen Situationen ist damit ebenso möglich wie die Teilnahme. Teilhabe beruht auf 

der Akzeptanz von Differenzen, dem Bereitstellen von Hilfen sowie dem aktiven Ar-

beiten an Voraussetzungen, die die Gleichheit aller garantieren.39 

 
2.1.6. Barrierefreiheit 
Ebenso wie Teilhabe und Behinderung, ist auch der Begriff Barrierefreiheit im Ge-

setz beschrieben.  

„Barrierefrei sind bauliche und sonstige Anlagen, Verkehrsmittel, technische 

Gebrauchsgegenstände, Systeme der Informationsverarbeitung, akustische 

und visuelle Informationsquellen und Kommunikationseinrichtungen sowie an-

dere gestaltete Lebensbereiche, wenn sie für Menschen mit Behinderungen 

in der allgemein üblichen Weise, ohne besondere Erschwernis und grundsätz-

lich ohne fremde Hilfe auffindbar, zugänglich und nutzbar sind. Hierbei ist die 

Nutzung behinderungsbedingt notwendiger Hilfsmittel zulässig.“40 

 
34 Vgl. Ebenda, S. 69 
35 Vgl. Institut der deutschen Wirtschaft Köln e.V. (2020a), o.S. 
36 Vgl. Doose (2012), S. 69 
37 Vgl. Siller (2015), S. 30 
38 Vgl. §10 SGB I 
39 Vg. Mürner/Sierck (2012), S. 120 
40 §4 BGG 
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Auf diese Barrierefreiheit ihrer Arbeitsstätte besteht für schwerbehinderte Arbeitneh-

mer ein Anspruch nach §164 Absatz 4 Nummer 4 SGB IX sowie §3a Absatz 2 der 

Arbeitsstättenverordnung. Der Staat übernimmt hierfür einen Teil der Kosten. Aller-

dings gilt diese Pflicht erst dann, wenn ein Betrieb Mitarbeiter mit einer Behinderung 

beschäftigt. Sofern noch keine Mitarbeiter mit Behinderung eingestellt sind, gelten 

lediglich die übrigen Vorschriften zu Arbeitsschutz und Arbeitssicherheit der Arbeits-

stättenverordnung. So können im Bewerbungsprozess noch erhebliche bauliche, di-

gitale und kommunikative Hürden für Menschen mit Behinderung auftreten. 

Barrierefreiheit bedeutet nach dem Gesetz somit, dass Objekte des täglichen Ge-

brauchs für jeden begehbar, nutzbar und erreichbar sein müssen, ohne dass dabei 

eine besondere Hilfeleistung notwendig ist. Damit ist Barrierefreiheit der Schlüssel 

zum Abbau der sozialen und umweltbezogenen Komponente einer Behinderung.41 
Barrierefreiheit im Arbeitsumfeld sollte jedoch nicht mit einer behinderungsgerechten 

Arbeitsgestaltung verwechselt werden. Diese berücksichtigt die individuellen Fähig-

keiten und Fertigkeiten eines Arbeitnehmers mit Behinderung und bemüht sich um 

eine daran angepasste Gestaltung des Arbeitsplatzes und der auszuübenden Tätig-

keiten. Barrierefreiheit hingegen setzt auf einer übergeordneten Ebene die grundsätz-

lichen Voraussetzungen für einen behindertengerechten Arbeitsplatz, ungeachtet der 

jeweiligen Behinderung, um.42 Maßnahmen für mehr Barrierefreiheit können u.a. 

Schriftstücke in einfacher bzw. leichter Sprache, der Einsatz von Gebärdendolmet-

schern oder die Beseitigung baulicher Barrieren sein.43 

 
2.1.7. Erster und zweiter Arbeitsmarkt 
Als erster oder allgemeiner Arbeitsmarkt wird der Arbeitsmarkt bezeichnet, der ohne 

Eingreifen der Politik, d.h. ohne subventionierende Maßnahmen, zustande gekom-

men ist. 44 Die Arbeitsverhältnisse bestehen zwischen Arbeitnehmer und öffentlichem 

oder privatem Arbeitgeber. Der Markt trägt und finanziert sich selbst. Der zweite Ar-

beitsmarkt hingegen bietet Arbeitsplätze, die durch öffentliche Fördermittel finanziert 

werden und ohne diese Zuschüsse nicht geschaffen worden wären. Hierbei handelt 

es sich zum Beispiel um Ein-Euro-Jobs45 oder Beschäftigungsverhältnisse in Werk-

stätten für behinderte Menschen. Der zweite Arbeitsmarkt hat die Aufgabe, die allge-

meine Arbeitslosigkeit zu verringern sowie Möglichkeiten zu schaffen, die den 

 
41 Vgl. Institut der deutschen Wirtschaft Köln e.V. (2020b), o.S. 
42 Vgl. van Haasteren/Tomaszewski (2019), S. 24 
43 Vgl. Institut der deutschen Wirtschaft Köln e.V. (2020b), o.S. 
44 Vgl. Bundeszentrale für politische Bildung (2016a) zit. nach Bibliografisches Institut 

(2016), o.S. 
45 Vgl. Bundeszentrale für politische Bildung (2016b) zit. nach Bibliografisches Institut 

(2016), o.S. 
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Übergang von der Arbeitslosigkeit in die Erwerbstätigkeit auf dem ersten Arbeitsmarkt 

erleichtern.46 

 
2.2. Beschreibung des Bewerbungsprozesses 
Um die einzelnen Berührungspunkte eines Bewerbers mit dem Unternehmen auf dem 

Weg zur Einstellung mitzuerleben, wird ein Blick auf den Bewerbungsprozess aus 

Sicht des Bewerbers geworfen. Diese Reise, die sich vom ersten Kontakt zum Arbeit-

geber bis zum Abschluss der Einarbeitungsphase erstreckt, wird fachsprachlich als 

Candidate Journey bezeichnet.47 Die dabei gemachten, individuellen Erfahrungen 

und Eindrücke, die ein Kandidat sammelt, sind die Candidate Experience. Jeder Kon-

taktpunkt mit dem Arbeitgeber zahlt auf diese ein. Dabei kann es sich um den direkten 

Kontakt zwischen Personen, aber auch eine einseitige Berührung des Kandidaten mit 

dem Bewerbungsprozess des Arbeitgebers (z.B. der Besuch der Karrierewebseite) 

handeln.48 In ihrer Studie zum Bewerbungserleben von Kandidaten in Deutschland 

haben Athanas und Wald (2014) diese möglichen Berührungspunkte schematisch 

dargestellt (siehe Abbildung 2). In ihrer Darstellung endet der Weg der Candidate 

Journey bei der Ergebniskommunikation, also der Zu- oder Absage. 

 
Abbildung 2: Phasen und Touchpoints der Candidate Journey 

, in Anlehnung an Athanas/Wald (2014), S. 16 
 

Da die Candidate Journey den Bewerbungsprozess aus der Bewerbersicht betrach-

tet, legt die Darstellung von Athanas und Wald (2014) andere Schwerpunkte als der 

Bewerbungsprozess aus Unternehmenssicht (siehe Abbildung 3).  

 
 

46 Vgl. Institut der deutschen Wirtschaft Köln e.V. (2018a), o.S. 
47 Vgl. Ullah/Ullah (2015), S. 8 
48 Vgl. Athanas/Wald (2014), S. 5 
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Abbildung 3: Der Recruitingprozess aus Unternehmenssicht 

, in Anlehnung an Ullah/Witt (2015), S. 86  
 

In diesem stehen die einzelnen Schritte und Aufgaben der Personalabteilung im Ab-

lauf der Besetzung einer Stelle im Fokus. Eine Auswahl dieser Prozessschritte, die 

auch Berührungspunkte zum Kandidaten haben, soll hier kurz erläutert werden. Im 

Rahmen der empirischen Untersuchung werden diese aus Sicht der Bewerber mit 

einer Behinderung näher betrachtet. 

 

Die Stellenausschreibung 

Die Methode der Stellenausschreibung zur Bewerbungsgenerierung wird von fast al-

len Unternehmen genutzt. Die Medienwahl für die Platzierung der Stellenanzeigen 

reicht von Print über Karrierewebseiten bis zur Online-Stellenbörse, wobei die digitale 

Veröffentlichung heutzutage gebräuchlicher ist. Die Ausschreibung informiert poten-

zielle Bewerber über die Vakanz und bringt durch die Selbstdarstellung des Arbeitge-

bers dessen Arbeitgebermarke ins Bewusstsein. Zudem findet durch die Beschrei-

bung der Aufgaben und Anforderungen der Stelle bereits eine erste Selektion der 

Bewerber statt, indem Bewerber, welche die dargelegten Anforderungen des Arbeit-

gebers nicht erfüllen, von einer Bewerbung absehen. Hierbei muss der Arbeitgeber 

allerdings darauf achten, keine Formulierungen zu verwenden, die diskriminierend 

gegenüber möglichen Kandidaten sind und damit gegen das Allgemeine Gleichbe-

handlungsgesetz verstoßen.49 Dieses verbietet eine Diskriminierung aufgrund von 

ethnischer Herkunft, Geschlecht, Religion, Weltanschauung, Behinderung, Alter oder 

sexueller Identität.50 In manchen Stellenanzeigen findet sich auch ein Hinweis darauf, 

dass das Unternehmen Bewerbungen von Menschen mit Behinderung willkommen 

heißt oder bevorzugt behandelt. 

 

Bewerbungseinreichung 

Zur Einreichung der Bewerbungsunterlagen stehen verschiedene Verfahren zur Ver-

fügung. So können die Bewerbungsunterlagen vom Bewerber per Post verlangt 

 
49 Vgl. Rohrlack (2012), S. 85 f. 
50 Vgl. §1 AGG 
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werden oder als Anhang einer E-Mail eingereicht werden. Eine weitere Option stellt 

die Einreichung der Unterlagen über Online-Bewerbungsdatenbanken und -formulare 

dar. Technisch möglich ist auch eine „One-Click-Bewerbung“, bei der der Bewerber 

sein Profil eines beruflichen Netzwerks, wie bspw. von Xing- oder LinkedIn teilt.51 

  

 
51 Vgl. Athanas/Wald (2014), S. 23 f. 
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Vorstellungsgespräche 

Nach dem Einreichen der Bewerbungsunterlagen steht häufig ein kurzes Gespräch 

in Form eines Telefonats an. Dies ist eine Möglichkeit, erste vielversprechende Kan-

didaten auf ihre Kernkompetenzen hin zu prüfen und für weitere persönliche Gesprä-

che auszuwählen. Auch Rückfragen zu den Unterlagen, z.B. zu Brüchen oder Lücken 

im Lebenslauf, können hier bereits geklärt werden. Teilweise wird dieses Vorge-

spräch auch schon in Form eines Videointerviews geführt, bei denen die Personal-

verantwortlichen die Möglichkeit haben, den Bewerber bereits persönlicher kennen-

zulernen und sein Auftreten analysieren und bewerten können.52  

Das darauffolgende persönliche Vorstellungsgespräch ist das meistgewählte Aus-

wahlinstrument der Personalabteilungen. Es wird nur mit einer engeren Auswahl der 

Kandidaten geführt und dient dem direkten Vergleich dieser53, sowie der Feststellung 

der Passung vom Bewerber zum Unternehmen.54 Fragen nach der Motivation, die 

Erläuterung des Werdegangs und der fachlichen Qualifikationen sowie der Stärken 

und Schwächen sollen dem Unternehmen eine Vorstellung von den fachlichen Qua-

lifikationen sowie der Persönlichkeit und Eignung des Bewerbers geben.55 

 

Testverfahren 

Testverfahren dienen der Beurteilung der Fähigkeiten eines Bewerbers unter stan-

dardisierten Bedingungen. Es existierend verschiedene Tests, die unterschiedliche, 

für die jeweilige Stelle relevante Kriterien messen können. Leistungstests beurteilen 

die allgemeine Leistung u.a. in Bezug auf Belastbarkeit und Konzentration oder spe-

zifische Fähigkeiten, wie z.B. die Feinmotorik oder Tippgeschwindigkeit.56 Aus der im 

Test gezeigten Leistung soll die spätere berufliche Leistungsfähigkeit abgeleitet wer-

den. Es wird geprüft, inwieweit der Bewerber seine angegebenen Kenntnisse und 

Kompetenzen im alltäglichen Geschehen umsetzen kann.57 Zur Messung der intel-

lektuellen Fähigkeiten werden Intelligenztests eingesetzt, die die berufsübergreifen-

den Fähigkeiten wie Auffassungsgabe, Rechenleistung oder Abstraktionsvermögen 

der Kandidaten wiedergeben. Persönlichkeitstests werden zur Beurteilung von Cha-

rakterstärken eingesetzt.58 Hier wird versucht, persönliche Merkmale zu erfassen, die 

im Rahmen der späteren Tätigkeit besonders wünschenswert sind und die zufrieden-

stellende Bearbeitung der Aufgaben unterstützen. Beispielhaft können dafür 

 
52 Vgl. Olfert (2019), S. 174 
53 Vgl. Huf (2020), S. 48 
54 Vgl. Olfert (2019), S. 174 
55 Vgl. Bartscher et al. (2019), S. 178 f. 
56 Vgl. Huf (2020), S. 47 
57 Vgl. Thommen et al. (2020), S. 441 
58 Vgl. Huf (2020), S. 47 
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Durchsetzungsfähigkeit, Toleranz, Kooperationsbereitschaft oder Konfliktfähigkeit 

genannt werden. In der Praxis findet sich eine Vielzahl an unterschiedlichen Testver-

fahren zu den verschiedenen Bereichen. Diese werden teils auch miteinander kom-

biniert und mit Bewerbergruppen im Rahmen eines Assessment Centers durchge-

führt.59 Auch Online-Lösungen sind für die Durchführung der Tests denkbar.60 

 

Nach Abschluss der einzelnen Auswahlschritte fällen die Personalverantwortlichen 

des Unternehmens ihre Entscheidung für oder gegen die jeweiligen Kandidaten. Der 

Prozess endet mit einer Absage oder der Einstellung. 
 

2.3. Der Arbeitsmarkt für Menschen mit Behinderung 
Neben den in Kapitel 2.1 erläuterten Begriffen definiert das Gesetz auch den Arbeits-

markt und die Bedingungen, die Menschen mit Behinderung dort vorfinden. Die Basis 

bildet das Grundgesetz, welches in Artikel 3 ein Verbot der Benachteiligung von Men-

schen mit Behinderung verankert.61 Für Gleichstellung auf Bundes- und Landesebene 

sorgt das Behindertengleichstellungsgesetz, welches das Recht auf Teilhabe be-

schreibt und öffentliche Stellen auch im Arbeitsbereich zu Gleichbehandlung ver-

pflichtet.62 Auf Ebene des Zivil- und Arbeitsrechts, welchem sich die Privatwirtschaft 

unterordnen muss, garantiert das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz eine Be-

handlung ohne Benachteiligung für Menschen jedweder Coleur und schließt damit 

auch Menschen mit Behinderung ein.63 Dieses Benachteiligungsverbot erstreckt sich 

auch auf den Arbeitsmarkt, inklusive der Auswahlkriterien und Einstellungsbedingun-

gen, dem Zugang zum Erwerbsleben, den Beschäftigungs- und Arbeitsbedingungen, 

der Erwerbstätigkeit, dem Aufstieg sowie der Beendigung von Arbeitsverhältnissen.64 

Eine Ungleichbehandlung ist nur unter der Vorgabe möglich, dass diese aufgrund der 

Art der auszuübenden Tätigkeit und der dort herrschenden Bedingungen zwingend 

erforderlich ist.65  

Neben der Gleichbehandlung fordert der Gesetzgeber zudem die Einstellung einer 

bestimmten Quote schwerbehinderter Menschen, welche für Unternehmen ab 20 

ständigen Mitarbeitern gilt. Für jeden unbesetzten Pflichtarbeitsplatz, den das Unter-

nehmen unter der geforderten Quote von fünf Prozent liegt, ist eine Ausgleichsab-

gabe zu entrichten. Bei neuen Stellenangeboten sind Arbeitgeber verpflichtet zu 

 
59 Vgl. Thommen et al. (2020), S. 441 f. 
60 Vgl. Gutmann (2017), S. 51 
61 Vgl. Art. 3 Abs. 3 Satz 2 GG 
62 Vgl. §7 BGG 
63 Vgl. §1 AGG 
64 Vgl. §2 Abs. 1 Satz 1 AGG 
65 Vgl. §8 Abs. 1 und 2 AGG 



 
 

17 

prüfen, ob sie diesen Arbeitsplatz mit einem Menschen mit Schwerbehinderung be-

setzen können, insbesondere mit einer Person, die derzeit bei der Agentur für Arbeit 

als arbeitssuchend geführt wird.66  

Im Jahr 2018 zählte Deutschland etwa 170.000 beschäftigungspflichtige Betriebe von 

denen rund 25 Prozent keine Mitarbeiter mit Behinderung beschäftigen. Der Großteil 

dieser Arbeitgeber stammt aus der Privatwirtschaft. Nur etwa 60.000 private Arbeit-

geber mussten dabei keine Ausgleichsabgabe zahlen. Insgesamt lag die Beschäfti-

gungsquote der privaten Arbeitgeber bei 4,1 Prozent und damit unter der gesetzlichen 

Vorgabe. Die öffentlichen Arbeitgeber übererfüllten die Quote mit durchschnittlich 6,5 

Prozent. Die Erfüllungsquote stieg mit der Größe des Betriebes: kleinere Arbeitgeber 

mit 20 bis unter 40 Arbeitnehmern lagen bei durchschnittlich 2,8 Prozent, während 

sie bei Arbeitgebern ab 1.250 Mitarbeitern erfüllt wurde. Besonders niedrig ist die 

Quote in den Betrieben der Land- und Forstwirtschaft, sowie im Bau- und Gastge-

werbe. Übererfüllt wird sie u.a. im Fahrzeugbau sowie der Wasser- und Energiever-

sorgung.67 

Für die 3,1 Millionen erwerbsfähigen Menschen mit einer Schwerbehinderung bedeu-

tet die eingeschränkte Bereitschaft zur Einstellung, die sich aus diesen Zahlen lesen 

lässt, eine hohe Arbeitslosenquote. Die aktuell veröffentlichten Zahlen für das Jahr 

2017 bestätigen dies: Der Anteil der Erwerbstätigen im Bereich der 15 bis 65-Jährigen 

lag hier bei 49 Prozent. Damit ist er seit 2009 zwar um sechs Prozentpunkte ange-

stiegen, befindet sich jedoch immer noch deutlich unter dem der Gesamtbevölkerung 

mit 75,2 Prozent.68 Der Fachkräftemangel, der in den letzten Jahren immer wieder die 

Medien beherrschte, hat sich hierin nicht niedergeschlagen. Erhebungen des Bun-

des, wie diese Erwerbstätigenquote bei den einzelnen Behinderungsarten aussieht, 

gibt es keine. Teilweise erheben die Interessensverbände hier eigene Statistiken. So 

gibt der Bilden- und Sehbehindertenverein eine Quote von 30 Prozent der blinden 

Menschen im erwerbsfähigen Alter an, die einen Arbeitsplatz haben.69 Andere Zahlen 

gehen von etwa einem Viertel aus. Dabei wird in hochgradig und weniger intensiv von 

Sehbehinderung betroffene Menschen unterschieden. Bei Ersteren wird der Er-

werbsanteil auf rund 26 Prozent geschätzt, bei Letzteren auf etwa 45 Prozent.70 Auch 

hier liegt die Quote damit deutlich unter der der Erwerbstätigen für Gesamtdeutsch-

land. Bei Autisten ist diese Quote noch geringer: Lediglich fünf Prozent der Gesamt-

population mit Autismus hat einen Platz auf dem Arbeitsmarkt gefunden. In der 

 
66 Vgl. §164 Abs. 1 SGB IX 
67 Vgl. Bundesagentur für Arbeit (2020), S. 1 ff. 
68 Vgl. Bundesagentur für Arbeit (2019), S. 7 
69 Vgl. Blinden- und Sehbehindertenverein Südbaden e.V. (o.D.), o.S. 
70 Vgl.  van Haasteren/Tomaszewsk (2019), S. 15 
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Untergruppe der Asperger-Autisten sind es rund 20 Prozent. Schätzungen gehen da-

von aus, dass 30 bis 45 Prozent ohne Ausbildung und Beschäftigung sind.71 Zu vielen 

anderen Behinderungsarten fehlen belastbare Daten.  

Doch worin liegen die Ursachen dieser Unterbeschäftigung? Ein Grund wurde bereits 

im Kapitel 2.1.6 zur Barrierefreiheit angeschnitten. Betriebe in Deutschland sind nicht 

verpflichtet, ihre Arbeitsplätze barrierefrei zu gestalten, solange sie keine Mitarbeiter 

mit Behinderung beschäftigen. Die Kosten für die notwendigen Umbaumaßnahmen 

werden erst nach der Einstellung einer Person mit Schwerbehinderung anteilig über-

nommen. Somit sind die Betriebe zum Zeitpunkt der Bewerbung noch nicht auf die 

Belange von Menschen mit Behinderung eingestellt und scheuen den Investitions- 

und Umbauaufwand. Auch führt die fehlende Barrierefreiheit sowohl im baulichen als 

auch im digitalen Umfeld dazu, dass sich Menschen mit Behinderung nicht bewerben 

können, oder hierfür größere Umstellungen und Hilfen nötig sind. Dies stellt bereits 

eine Ungleichbehandlung und eine große Hürde dar. Dadurch entstehen in diesen 

Betrieben auch zukünftig keine behindertengerechten Arbeitsplätze.72  

Einige weitere Gründe, die Unternehmen davon abhalten Menschen mit Behinderung 

einzustellen, wurden in einer Studie im Auftrag der Antidiskriminierungsstelle des 

Bundes herausgestellt. Viele Unternehmen, die Menschen mit Behinderung beschäf-

tigen und die Ausgleichsquote somit nicht oder nur teilweise bezahlen, haben diese 

Stellen intern besetzt. Durch Angebote des betrieblichen Gesundheitsmanagements 

wurden Arbeitsplätze für chronisch Kranke oder von Behinderung bedrohte Men-

schen innerhalb des Unternehmens erhalten. Da Schwerbehinderung häufig nicht an-

geboren ist, sondern mit zunehmendem Alter wahrscheinlicher wird, kommt die Be-

setzung der Pflichtarbeitsplätze durch die eigene Belegschaft zustande, von der ein 

Teil zum Ende des Erwerbslebens schwerbehindert wird. Einstellungen von außen 

sind weiterhin selten. Gleichzeitig ist die Pflichtquote und die mit der Nichterfüllung 

verbundene Ausgleichsabgabe nur selten ein Grund für Unternehmen, einen Men-

schen mit Schwerbehinderung einzustellen. Eine Erhöhung der Abgabe würde die 

Erwerbstätigenquote der Menschen mit Behinderung nicht wesentlich beeinflussen. 

Die Einstellung von Menschen mit Behinderung ist oftmals eher eine Kopfsache der 

Führungskräfte. Positive Erfahrungen, ob durch als Best-Practice-Unternehmen aus-

gezeichnete Vorbilder im Umfeld der Unternehmen oder eigene Kontakte zu Behin-

derten-Organisationen oder Einzelpersonen im Bekanntenkreis, können das Mindset 

hier deutlich stärker prägen. Auf finanzieller Seite werden unterstützende Prämien als 

wirkungsvoller wahrgenommen als die Strafzahlung der Ausgleichsabgabe. Diese 

 
71 Vgl. autismus Deutschland e.V. (2011), S. 411 
72 Vgl. Vieweg (2018), S. 93 
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beeinflussenden Erfahrungen und Kontakte fehlen jedoch an vielen Stellen. Zusätz-

lich negativ beeinflusst werden sie durch undurchsichtige und aufwändige Hilfsange-

bote der öffentlichen Stellen, die die Arbeitgeber mit hohem Bürokratieaufwand, 

wechselnden Zuständigkeiten und fehlenden Informationen zu Förderprogrammen e-

her abschrecken als unterstützen.73  

Einen mangelhaften Informationsbedarf besteht zudem, wenn es um die Leistungs-

fähigkeit und Einsetzbarkeit von Menschen mit Behinderung geht. Noch immer herr-

schen falsche Vorstellungen und Stereotypen, die in die Beurteilung der Individuen 

im Einstellungsprozess hineinspielen und damit schlussendlich häufig zu einer Ab-

sage führen. Besonders betrifft dies Personen, die sich bereits aufgrund anderer 

Merkmale als ihrer Behinderung vor Eintrittsbarrieren in den Arbeitsmarkt gestellt se-

hen, u.a. Frauen, Geringqualifizierte, Ältere oder Langzeitarbeitslose.74 

Die Vorurteile, mit denen sich Menschen mit Behinderung am Arbeitsmarkt konfron-

tiert sehen, sind vielfältig und teilweise schwer auszuräumen. Es herrscht oft eine 

tiefe Überzeugung, dass Werkstätten ein geeigneterer Arbeitsplatz seien, da hier den 

Bedürfnissen besser entgegengekommen werden kann, als dies in einem privatwirt-

schaftlichen Betrieb möglich ist. Die Belastungen, die ein Arbeitsplatz mit sich bringt, 

seien dort zudem wesentlich geringer und kämen, so gedacht, den Menschen mit 

Behinderung eher entgegen.75 Die oft beschworene Unkündbarkeit, die zunehmende 

Automatisierung von einfacheren Tätigkeiten,76 vermutete höhere Fehlzeiten und 

Minderleistung, eine mögliche Störung der betrieblichen Prozesse durch die vorzu-

nehmenden Anpassungen sowie die real höheren Arbeitnehmerrechte tun ihr Übri-

ges, Arbeitgebern Gründe für die Nichteinstellung zu liefern.77 Menschen mit einer 

körperlichen Einschränkung, sofern sie eher gering und weniger augenscheinlich ist, 

haben noch die besten Chancen am Arbeitsmarkt. Psychische und geistige Behinde-

rungen werden von den Arbeitgebern als ein Risiko für den Betriebsablauf und 

schlecht kompensierbar gesehen. Vorgesetzte so wie auch Kollegen zweifeln die 

Leistungsfähigkeit und -bereitschaft besonders an.78 Doch eine Beeinträchtigung in 

einem Bereich ist kein Hindernis, nicht in einem anderen Bereich Höchstleistung zu 

erbringen. Einen Kollegen mit einer Behinderung im Team zu haben, kann auch viele 

Vorteile haben: Das Unternehmen wird vielfältiger, Vorurteile und Unsicherheiten im 

Umgang werden abgebaut und die sozialen Fähigkeiten der Mitarbeiter verbessern 

sich. Auch für Kunden und andere Kandidaten setzt die Beschäftigung von Menschen 

 
73 Vgl. von Kardorff/Ohlbrecht/Schmidt (2013), S. 23 ff. 
74 Vgl. Doose (2012), S. 87 
75 Vgl. Vieweg (2018), S. 88 
76 Vgl. Ebenda, S. 88 ff. 
77 Vgl. Doose (2012), S. 82 f. 
78 Vgl. von Kardorff/Ohlbrecht/Schmidt (2013), S. 7 
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mit Behinderung ein starkes Signal. Beide Zielgruppen achten immer stärker auf den 

unternehmensseitigen Umgang mit Minderheiten.79 Eine in Österreich von 2003-2005 

durchgeführte Studie hat durch Befragung von Belegschaftsvertretern und Mitarbei-

tern die am häufigsten genannten Motive für und gegen die Beschäftigung von Men-

schen mit Behinderung herausgearbeitet (siehe Tabelle 2). Diese positiven wie nega-

tiven Meinungen beeinflussen den Arbeitsmarkt auch in Deutschland noch immer:80 

 

Motive für die Beschäftigung Motive gegen die Beschäftigung 
Bessere soziale Kompetenz 68% Kündigungsschutz 59% 

Höhere Motivation 62% Berührungsängste 43% 

Besseres Image 56% Beschränkte Leistungs- und 

Einsatzfähigkeit 

38% 

Finanzielle Vorteile für das Unter-

nehmen 

37% Zusätzliche Investition 30% 

Zuverlässiger und loyaler 36% Mangelnde Akzeptanz im Un-

ternehmen 

28% 

Sonstiges wie „es kommt auf den 

Menschen an“ 

36% Höhere Fehlzeiten 27% 

Bessere Leistung als nichtbehin-

derte Menschen 

9% Schwer integrierbar 16% 

  Ausfall wegen erhöhter Behör-

denwege 

5% 

Tabelle 2: Motive für und gegen die Beschäftigung von Menschen mit besonderen Bedürfnissen 

, in Anlehnung an Büro Chancen und Nutzen, (o.J.) zit. nach Bendl/Eberherr/Mensi-Klarbach (2012), 
S.92) 
 

Trotz der Vorteile, die eine stärker diversifizierte Belegschaft und gerade die Beschäf-

tigung von Menschen mit Behinderungen mit sich bringen kann, stellen Betriebe eher 

den gleich geeigneten Nichtbehinderten ein.81  

Insgesamt handeln die Unternehmen in Deutschland eher zurückhaltend, wenn es 

um die Einstellung von Menschen mit Behinderung geht. In größeren Betrieben ist 

dies auf der einen Seite auch durch die Recruiting-Strategie bedingt, nach der Stellen 

über Kontakte und Empfehlungen besetzt werden und nie den Weg einer öffentlichen 

Ausschreibung oder Meldung an die Agentur für Arbeit gehen. Die interne Nachbe-

setzung durch Auszubildende verringert die Zahl der offenen Stellen, auf die sich ein 

 
79 Vgl. Bambach/Kuhn-Fleuchaus (2013), S. 75 f. 
80 Vgl. Bendl/Eberherr/Mensi-Klarbach (2012), S. 92 
81 Vgl. Doose (2012), S. 82 
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Arbeitssuchender mit Schwerbehinderung bewerben kann, weiter. Und bei tatsäch-

lich offenen Stellen findet sich nur wenig Entgegenkommen für Bewerber mit einer 

Behinderung. Eine aktive Ansprache dieser Zielgruppe ist in der Ausgestaltung des 

Employer Brandings nicht vorhanden.82 Zwar bekunden viele Unternehmen ihr Ver-

ständnis für die Belange von Menschen mit Behinderung, dem Wunsch nach berufli-

cher Integration und allgemein dem Diversity-Gedanken. An der Umsetzung in tat-

sächliche Einstellungen scheitert es jedoch.83 In kleineren Unternehmen ist hingegen 

oftmals gar keine Erfahrung und Beschäftigung mit der Thematik zu sehen. Fehlende 

Informationen und Hilfestellungen oder aber fehlendes Interesse machen auch hier 

einen Einstieg schwer.84 

 
2.4. Besonderheiten im Recruiting von Menschen mit Behinderung 
Unter den genannten Voraussetzungen des allgemeinen Arbeitsmarktes überrascht 

es wenig, dass auch der tatsächliche Zugang zu den einzelnen Firmen, der Bewer-

bungsprozess, noch Potenzial zur Verbesserung aufweist. Die oft fehlende Beschäf-

tigung der Unternehmen mit Menschen mit Behinderung sorgt dafür, dass die Berüh-

rungspunkte der Kandidaten mit dem Unternehmen selten barrierefrei sind. Somit fin-

den sich auch später unter einer diversen Belegschaft nur wenige Mitarbeiter mit Be-

hinderung, die über externe Wege in das Unternehmen gekommen sind.85 Ein paar 

erste Hinweise darauf, wie ein solcher Prozess gestaltet werden kann und welche 

Maßnahmen einige Vorreiterunternehmen ergreifen wollen, sollen im folgenden Ka-

pitel näher betrachtet werden. 

Zunächst sind bei einem Recruitingprozess mit Bewerbern mit Behinderung die ge-

setzlichen Grundlagen zu beachten. § 164 Abs. 1 SGB IX gibt der Schwerbehinder-

tenvertretung (SBV) in Unternehmen das Recht auf Einsicht in alle entscheidungsre-

levanten Teile der Bewerbungen. Die SBV muss umgehend benachrichtigt werden, 

wenn eine Bewerbung von einer Person mit Behinderung eingeht und wird am weite-

ren Bewerbungsverfahren beteiligt. Dies gibt ihr die Einsicht in alle Bewerbungsun-

terlagen von Bewerbern auf die entsprechende Stelle sowie die Möglichkeit, an Vor-

stellungsgesprächen teilzunehmen, sofern es nicht von den einzelnen Bewerbern mit 

Behinderung abgelehnt wird.86  

In der Fachliteratur wird das Thema Recruiting von Menschen mit Behinderung oft-

mals nur am Rande erwähnt. Ein erster Schritt ist der Hinweis auf die eigene 

 
82 Vgl. von Kardorff/Ohlbrecht/Schmidt (2013), S. 77 
83 Vgl. von Kardorff/Ohlbrecht/Schmidt (2013), S. 7 
84 Vgl. Ebenda, S. 78 
85 Vgl. Gehrmann (2009), S. 23 f. 
86 Vgl. §164 Abs. 1 SGB IX 
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Barrierefreiheit in den Informations- und Kommunikationsmedien sowie eine flexiblere 

Strukturierung der Arbeitsgestaltung z.B. in Arbeitsort und -zeit. Dies erzeugt grund-

sätzlich eine höhere Aufmerksamkeit für den Arbeitgeber bei der Zielgruppe.87 Alleine 

der Zusatz „Bewerbungen von Menschen mit Behinderung sind ausdrücklich er-

wünscht“ oder die Veröffentlichung in zielgruppenspezifischen Jobbörsen tragen al-

lerdings nur bedingt zur Einstellung von Mitarbeitern mit Behinderung bei, wenn da-

rauf keine weiteren Maßnahmen zur Barrierefreiheit folgen.88 Dennoch ist die richtige 

Formulierung der Stellenanzeige, die gewährleistete Lesbarkeit dieser für alle Inte-

ressenten und die Veröffentlichung auf einer Job-Plattform, die sich speziell an Men-

schen mit Behinderung richtet ein wichtiges Signal und ein erster Schritt zu mehr In-

klusion.89 Die Kommunikation als aufgeschlossener Arbeitgeber sollte sich idealer-

weise durch alle öffentlichkeitswirksamen Kanäle ziehen.  

In einem weiteren Schritt kann es vorteilhaft sein, den Bewerbern genaue Informatio-

nen dazu zu liefern, an welcher Stelle des Bewerbungsprozesses die Behinderung 

mitgeteilt werden sollte. So nimmt man den Bewerbern die Unsicherheit und kann 

sich im weiteren Verlauf des Prozesses optimal darauf einstellen.90 Das Bewerbungs-

system muss so bedienbar sein, dass es für Bewerber mit Behinderung möglich ist, 

ihre Unterlagen einzureichen. Recruiter, HR Manager und andere am Bewerbungs-

prozess beteiligte Personen sollten im Umgang mit Menschen mit Behinderung ge-

schult werden, insbesondere darauf, welche und wie im Interview Fragen gestellt wer-

den und wie auf Anfragen der Kandidaten reagiert wird. Der Fokus sollte auf der Be-

wertung der Performance der Bewerber anstatt der Behinderung liegen. Hierzu sind 

festgelegte Performance Standards für die Auswahlprozesse hilfreich, welche auch 

Menschen mit Behinderung berücksichtigen.91 Es wird angeraten, dass es keinen se-

paraten Prozess für die Bewerbung von Menschen mit Behinderung gibt. Bewerber 

sollten anhand ihrer Kompetenzen beurteilt werden und nicht danach, wie beschäfti-

gungsfähig sie vermeintlich sein könnten. Eine Unterscheidung scheint nur bei kog-

nitiv beeinträchtigten Personen sinnvoll. Hier könnte beim Bewerbungsgespräch zu-

sätzlich der gesetzliche Vormund oder ein Jobcoach zur Unterstützung mitgebracht 

werden.92  

Dies empfiehlt sich z.T. auch für autistische Bewerber, wo der Jobcoach sowohl auf 

Arbeitgeber-, als auch auf Arbeitnehmerseite im Bewerbungsprozess unterstützen 

kann und auch über den Zeitpunkt der Vertragsunterzeichnung hinaus bei der 

 
87 Vgl. Institut der deutschen Wirtschaft Köln e.V. (o.D.), S. 14 
88 Vgl. Roberson/Gutierrez (1992), S. 65 
89 Vgl. Institut der deutschen Wirtschaft Köln e.V. (2018b), o.S. 
90 Vgl. myAbility Social Enterprise GmbH (o.D.), o.S. 
91 Vgl. Ruh (2016), S. 84 f. 
92 Vgl. Giermanowska/Racław/Szawarska (2020), S. 102 
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Kommunikation vermittelt.93 Weitere Unterstützung im Bewerbungsprozess können 

z.B. gehörlose Personen in Form eines Gebärdensprachdolmetschers oder blinde 

und körperlich eingeschränkte Menschen durch eine begleitende Assistenz94 über die 

Integrationsfachdienste vermittelt bekommen. Auch Arbeitgebern steht dieser Ver-

mittlungsservice offen.95 Zudem kann die Kooperation mit Behindertenorganisationen 

lohnenswert sein, welche bereits ein Pre-Screening von Kandidaten übernehmen, die 

aus ihrem eigenen Pool kommen.96 

 

Einige Unternehmen haben die Zeichen der Zeit bereits erkannt und ihre Prozesse 

ganz oder in Teilbereichen barrierefrei gestaltet bzw. dies auf ihre Agenda gesetzt. 

Im Folgenden sollen daher Beispiele beschrieben werden von Maßnahmen, zu denen 

sich die verschiedenen Unternehmen aus eigenem Antrieb oder als Reaktion auf die 

UN-Behindertenrechtskonvention in Aktionsplänen oder umgestalteten Prozessen 

entschlossen haben.  

Das französische Elektrizitäts-Unternehmen ERDF hat für die Bewerbung von Perso-

nen mit Behinderung eine gesonderte Mailadresse eingerichtet. Hieran gesendete 

Lebensläufe werden von einem Personalmitarbeiter gesichtet, der sich auf das Re-

cruiting von Bewerbern mit Behinderung spezialisiert hat. Die weiterführenden Be-

werbungsprozesse wurden zudem vereinfacht. Jobinterviews sind speziell auf die Be-

dürfnisse der Bewerber zugeschnitten, u.a. indem ein Gebärdensprachdolmetscher 

anwesend ist.97 

Unter den deutschen Unternehmen tut sich besonders SAP hervor, welches mit dem 

„Autism at Work“-Programm98 speziell autistische Arbeitssuchende anspricht. Im Per-

sonalmarketing wurden inklusive Jobinserate entworfen, welche eine klare und un-

komplizierte Sprache benutzen, die Mindest- und Nice-to-have-Anforderungen deut-

lich herausstellen und auf weiterführende, unnötige Informationen verzichten.99 

Auch das Unternehmen mit seinen Werten und seiner Kultur wird direkt und ohne 

blumige Sprache beschrieben, das Aufgabenfeld der Stelle ist klar umrissen und der 

Jobtitel einfach verständlich. Konkrete Projekte, an denen der Stelleninhaber arbeiten 

 
93 Vgl. autismus Deutschland e.V. (2011), S. 420f f. 
94 Arbeitsassistenzen unterstützen bei der Ausführung der Arbeitsaufgaben, wo dies auf-

grund der Behinderung nicht ohne Hilfe möglich ist. Davon zu unterscheiden sind persönli-
che Assistenzen, welche Hilfestellung zu den alltäglichen, persönlichen Bereichen des Le-
bens geben. 

95 Vgl. Institut der deutschen Wirtschaft Köln e.V. (2018b), o.S. 
96 Vgl. . Giermanowska/Racław/Szawarska (2020), S. 102 
97 Vgl. Ebenda, S. 104 
98 Siehe hierzu: https://www.sap.com/about/careers/your-career/autism-at-work-pro-

gram.html 
99 Vgl. SAP SE (2019a), S. 1 

https://www.sap.com/about/careers/your-career/autism-at-work-program.html
https://www.sap.com/about/careers/your-career/autism-at-work-program.html
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wird sowie Gehalt und Benefits werden ebenso kommuniziert. Für die direkte Kandi-

datenwerbung nutzt SAP Autisten-freundliche Karriereevents, welche den Kandida-

ten auf der Sinnesebene entgegenkommen und auch die Art der Kommunikation der 

Teilnehmer berücksichtigen. Empfehlungen und ein starkes Partnernetzwerk sorgen 

zudem für weitere Kontakte. 100 Die Vorstellungsgespräche, bei denen auch ein 

Jobcoach anwesend sein kann, werden von Autismuserfahrenen Personalern ge-

führt. Diese finden zumeist auf einer Eins-zu-Eins-Basis statt und sind bei längerer 

Dauer von Pausen unterbrochen. Die Fragen werden oftmals schon vor dem Ge-

spräch mitgeteilt. Ebenso erhält der Bewerber detaillierte Unterlagen dazu, wo genau 

das Gespräch stattfindet, wie der Ablauf sein wird und welche Gesprächspartner zu 

erwarten sind. 101 Ob die benötigten Kenntnisse für die Stelle vorhanden sind oder 

noch erlernt werden können, wird z.B. mit einem längeren Job Shadowing102 vor der 

Einstellung festgestellt, da viele Kandidaten Probleme damit haben, sich und ihre Fä-

higkeiten im Gespräch zu verkaufen.103 

 

Für einige deutsche Unternehmen finden sich Aktionspläne, welche die Intention der 

Unternehmen widerspiegeln, in ihrem Geschäftsgebahren inklusiver zu werden. 

Diese wurden im Hinblick auf die UN-Behindertenkonvention von 2008 verfasst. Ne-

ben vielen anderen Aktionsfeldern finden sich hierin auch Maßnahmenbeschreibun-

gen für die barrierefreiere Gestaltung der Personalbeschaffung. 

Die Commerzbank identifizierte für sich u.a. das Handlungsfeld Arbeitsplatzgestal-

tung und Beschäftigung und führt hierzu aus Stellenanzeigen mit dem Satz „Behin-

derte Bewerber haben bei uns faire Chancen“ kennzeichnen zu wollen. Die beste-

henden Auswahlverfahren sollen auf die ausreichende Berücksichtigung von Belan-

gen behinderter Bewerber überprüft werden.104  

Der Bertelsmann Konzern möchte ebenfalls mit einem Hinweis in den Stellenanzei-

gen mehr Menschen mit Behinderung für Beschäftigung und Ausbildung rekrutieren. 

„Wir freuen uns über Menschen, die zur Vielfalt unseres Unternehmens beitragen“, 

wird fortan darin zu lesen sein. Zudem sollen Informationen dazu gegeben werden, 

welche Unterstützung Bewerber durch die Schwerbehindertenvertretung bekommen 

können. Der Prozess der Bewerbungseinreichung über die verschiedenen Portale 

soll auf seine Barrierefreiheit hin überprüft werden. Um die Arbeitgeber- sowie 

 
100 Vgl. SAP SE (2019b), S. 2 ff. 
101 Vgl. SAP SE (2019a), S. 2 
102 Beim Job Shadowing begleitet ein Mitarbeiter einen anderen für einige Zeit in seinem Job 

und schaut diesem über die Schulter, arbeitet aber nicht selbständig mit. So kann der Job 
mit seinen Aufgaben und Anforderungen besser verstanden werden. 

103 Vgl. SAP SE (2019b), S. 6 
104 Vgl. Commerzbank AG (2018), S. 11 
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Arbeitnehmerseite im Umgang mit Menschen mit Behinderung im Bewerbungspro-

zess zu stärken, sind regelmäßige Schulungen und Austausche für Inklusionsbeauf-

tragte, Personalverantwortliche und die Schwerbehindertenvertretung geplant.105 

Der Personaldienstleister Stegmann macht es sich zur Aufgabe, mehr Menschen mit 

Behinderung in Stellen auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt zu vermitteln. Dabei sucht 

das Unternehmen aktiv nach Menschen mit Behinderung und vermittelt sie auf offene 

Stellenangebote bei ihren Kunden. Das Stellenangebot wird vorher genau mit dem 

Kunden durchgesprochen, um eine Passgenauigkeit zu garantieren und die notwen-

dige Hilfe für den Arbeitgeber bereitzustellen. Auch innerhalb des Unternehmens sol-

len Stellen für Menschen mit Behinderung geschaffen werden. Um eine erfolgreiche 

Inklusion zu gewährleisten, werden Mitarbeiter geschult und der aktive Abbau von 

Vorurteilen und Halbwissen betrieben.106 

Boehringer Ingelheim, ein Unternehmen aus der Pharmabranche nimmt ebenfalls ei-

nen Claim in die Stellenanzeigen auf; „Als barrierefreies Unternehmen begrüßen wir 

Bewerbungen von Schwerbehinderten mit entsprechender Qualifikation.“ Ausschrei-

bungen ebenso wie das gesamte Bewerbungsverfahren werden barrierefrei gestaltet. 

Ein besonderes Augenmerk möchte Boehringer Ingelheim dabei auf die Belange von 

Menschen mit einer Sehbeeinträchtigung richten. Unterlagen von Bewerbern mit Be-

hinderung werden von Menschen mit Behinderung beurteilt. Um zur Belegschaft mehr 

Mitarbeiter mit einer Behinderung zählen zu können, sollen Vorgesetzte darin ge-

schult werden, die Potenziale von behinderten Bewerbern im Bewerbungsprozess zu 

erkennen. Das Personalmarketing soll seinen Fokus künftig auch auf Menschen mit 

Behinderung richten und diese, u.a. durch einen dezidierten Bereich der Karrie-

reseite, gezielt ansprechen. Durch die Kooperation mit der Zentralen Auslands- und 

Fachvermittlung verspricht Boehringer Ingelheim sich ebenfalls einen Anstieg der Be-

werbungszahlen. Zudem werden unter der Berücksichtigung der betriebswirtschaftli-

chen Belange Stellen für leistungseingeschränkte Mitarbeiter geschaffen.107  

 

3. Empirische Analyse der Recruitingprozesse anhand von  
Experteninterviews 

Die vorangegangenen Kapitel haben den für die Fragestellung notwendigen Grund-

stock gelegt, indem zunächst die bedeutendsten Begrifflichkeiten des Themas ge-

nauer definiert wurden und anschließend die Begebenheiten des ersten 

 
105 Vgl. Bertelsmann SE & Co. KGaA (o.D.), S. 32 f. 
106 Vgl. Stegmann Personaldienstleistung (o.D.), S. 10 f. 
107 Vgl. Boehringer Ingelheim Pharma GmbH & Co. KG (2012), S. 18 f. 
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Arbeitsmarktes für Menschen mit Behinderung und speziell der Bewerbungsprozesse 

theoretisch dargelegt wurden. Jedoch ist die deutschsprachige Literatur hierzu noch 

sehr limitiert und beschränkt sich oftmals auf die Sichtweise der Arbeitgeber, z.B. 

indem deren Aktionspläne nachgezeichnet und bewertet werden.  

 
Der nun folgende empirische Teil gibt Einblicke in die Hürden, mit denen Menschen 

mit Behinderung im Bewerbungsprozess umgehen müssen. Hierzu wird zunächst die 

gewählte qualitative Methode der leitfadengestützten Interviews näher beleuchtet und 

das Vorgehen zur Gestaltung des Interviewleitfadens sowie die Behinderungen der 

einzelnen Interviewpartner beschreiben. Die aus diesen Interviews resultierenden Er-

gebnisse werden dann zusammengefasst dargestellt. 

 

3.1. Methodologie und methodisches Vorgehen 
Für die Beantwortung einer Forschungsfrage mittels empirischer Belege ist zuerst 

das methodische Vorgehen festzulegen. Bei der vorliegenden Arbeit wurde sich dafür 

entschieden, diese mithilfe der qualitativen Forschung zu erheben. Im Gegensatz zur 

quantitativen Forschung ermöglicht diese ein sehr nahes und authentisches Ver-

ständnis der Untersuchungsobjekte, da den Befragten die Möglichkeit geboten wird, 

alle Fragen in ihren eigenen Worten und so ausführlich wie möglich zu beantworten. 

Fragebögen mit ihren vorgegebenen Antwortmöglichkeiten bieten hierzu im Vergleich 

nur einen beschränkten Einblick.108 Auch sind die Antwortmöglichkeiten abhängig 

vom Vorwissen des Fragebogenerstellers. Da aber gerade bei den Fragen zum Be-

werbungsprozess auch Hürden aufgedeckt werden sollen, die für einen Menschen 

ohne Behinderung auf den ersten Blick nicht ersichtlich sind, würde dies die Aussa-

gekraft der Ergebnisse minimieren. Ein weiterer Vorteil der qualitativen Methodik In-

terview liegt in der Anzahl der Fragen, die gestellt werden können. Durch die Zustim-

mung des Interviewpartners zu dem Gespräch und die persönliche Beziehung, die 

sich in diesem aufbaut, ist der Interviewer in der Lage, mehr Fragen zu stellen und 

auch bei kritischen Fragen mehr in die Tiefe zu gehen.109 

 

3.2. Das Erhebungsinstrument  
Die Nutzung von Interviews als Methode der qualitativen Forschung bietet demnach 

für die Beantwortung der Forschungsfrage viele Vorteile gegenüber einer quantitati-

ven Datenerhebung. Doch auch in Bezug auf das Interview muss eine feingliedrigere 

Auswahl getroffen werden. So können diese sowohl hinsichtlich ihres 

 
108 Vgl. Mayer (2013), S. 25 
109 Vgl. Konrad (2010), S. 29 
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Strukturierungsgrades110, der Methodik, als auch bezogen auf die den Untersu-

chungsgegenstand klassifiziert werden.111 Für die vorliegende Forschungsarbeit bie-

tet sich die Nutzung eines leitfadenbasierten Experteninterviews an. Hierbei wird das 

Interview durch einen vorher aufgestellten Fragenkatalog gelenkt, auf welchem im 

nachfolgenden Kapitel noch näher eingegangen wird. Von diesem Fragenkatalog 

kann der Interviewer mit zusätzlichen, tiefer gehenden Fragen oder einer geänderten 

Wortwahl abweichen. Auch werden keine Antwortoptionen vorgegeben, sodass die 

Befragten frei und in ihren eigenen Worten antworten können.112 Ein halbstrukturier-

tes Interview hat damit eher den Charakter eines natürlichen Gesprächs, ohne dabei 

auf eine gewisse Vergleichbarkeit bei der Erhebung und Auswertung der Daten ver-

zichten zu müssen.113 Dies ist besonders im Hinblick auf das für die Befragten sen-

sible Thema der Arbeitsplatzsuche zu bevorzugen.  

Die Klassifizierung der geführten Gespräche als Experteninterviews ist anhand der 

Definition dieser Methoden in einigen Schriften nicht eindeutig zu vollziehen. Oftmals 

werden die Experten als Menschen mit besonderem Wissensstand, der sich durch 

Ausbildung oder berufliche Stellung ergibt, beschrieben.114 Es ist nicht die Person 

selbst, die sie für die Auswahl als Experte klassifiziert, sondern ihr Fachwissen, ihre 

Funktion und ihre Kompetenzen.115 Die Gefühle, Gedanken und Ansichten der Exper-

ten können dabei in die Untersuchung einfließen, sind aber nicht von zentralem Inte-

resse.116 Der Befragte als Individuum tritt in den Hintergrund, die Ergebnisse der Be-

fragung sind repräsentativ für eine Gruppe mit gleichen Merkmalen zu sehen. Dies 

grenzt Experteninterviews von biografischen Interviews ab,117 bei denen der Fokus 

auf der individuellen Wahrnehmung und Erfahrung eines längeren Zeitabschnittes in 

der Biografie der Person liegt. Der Zeitabschnitt, der auch eine hohe gesellschaftliche 

oder geschichtliche Bedeutung hat, beleuchtet damit z.B. Kriege oder gesamtgesell-

schaftliche Krisen aus einer subjektiven Wahrnehmung.118 Diese Interviewmethode 

ist demnach für die vorliegende Forschungsfrage nicht geeignet.  

Eine andere Definition des Expertenbegriffs im Rahmen des Experteninterviews, 

sieht jedoch auch Menschen ohne fachliches Spezialwissen in dieser Position. So 

erklären Gläser und Laudel (2010) auch Menschen ohne beruflichen Titel zu Exper-

ten, da diese durch eine andauernde Beschäftigung mit einem stark begrenzten 

 
110 Vgl. Misoch (2015), S. 13 
111 Vgl. Bogner u.a. (2014), S. 9 
112 Vgl. Misoch (2015), S. 13 
113 Vgl. Mayer (2013), S. 37 
114 Vgl. Misoch (2015), S. 120 f. 
115 Vgl. Ebenda, S. 121 und S. 127 
116 Vgl. Gläser/Laudel (2010), S.12 f. 
117 Vgl. Mayer (2013), S. 38 
118 Vgl. Brüsemeister (2008) S. 99 f. 
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Themengebiet ebenfalls ein umfangreiches Wissen darüber erlangen, welches weit 

über Allgemeinwissen hinausgeht. Dies kann sich sowohl auf ein ausgeübtes Hobby, 

als auch auf eine Krankheit, von welcher der Experte betroffen ist, beziehen. Das 

erlangte Wissen und die besondere Perspektive auf das Themengebiet sind Resultat 

einer unmittelbaren Beteiligung und können damit nicht von einem Außenstehenden 

erlangt werden. Die Beteiligten sind in Bezug auf den zu erforschenden Gegenstand 

als Experten zu sehen.119 In der Auffassung von Helfferich (2011) kann der Experten-

status eines Befragten auch in der Zuschreibung des Forschenden verankert sein und 

knüpft an das spezifische Wissen an. Je nach Forschungsumgebung, Forschungs-

frage und definierenden Kriterien kommen damit auch Laien als Experten in Frage.120 

Dieser Auffassung stimmen auch Bogner, Littig und Menz (2014) zu, die den Exper-

tenstatus ebenfalls durch eine gestellte Interviewanfrage an zur Forschungsfrage 

passende Personen, gegeben sehen. Das Wissen der Experten bezieht sich für sie 

auf ein klar abgestecktes Gebiet oder Problem, zu welchem sie Anderen durch ihre 

eigene Perspektive und in eigenen Worten Zutritt verschaffen und damit das Bild der 

Gesellschaft über dieses Problem prägen.121 In der vorliegenden Arbeit wurden des-

halb Menschen mit verschiedensten Behinderungen als „Experten in eigener Sache“ 

zu ihren eigenen Erfahrungen und Hürden im Bewerbungsprozess befragt.  
 

3.2.1. Gestaltung des Interviewleitfadens 
Wie in Kapitel 3.2 bereits erwähnt, wird die Einhaltung eines einheitlichen Gesprächs-

verlaufs der Interviews mithilfe eines Leitfadens unterstützt. Der Leitfaden dient dabei 

nicht nur zur Strukturierung des untersuchten Forschungsgebietes und der damit ver-

bundenen Fragestellungen, sondern hat auch Unterstützungscharakter in der konkre-

ten Gesprächssituation.122 Er sichert, dass alle Themengebiete während des Gesprä-

ches angesprochen werden und erleichtert damit die spätere Auswertung und den 

Vergleich der Antworten.123 Eine identische Fragestellung in jedem einzelnen Ge-

spräch ist hierzu nicht gefordert, die mündliche Formulierung der einzelnen Fragen 

kann von der des Interviewleitfadens abweichen und individuell an den Gesprächs-

verlauf sowie den Interviewpartner angepasst werden. Auch spontane, weiterfüh-

rende Fragen im tatsächlichen Gespräch sind möglich.124 

 
119 Vgl. Gläser/Laudel (2010), S. 11 f. 
120 Vgl. Helfferich (2011), S. 163 
121 Vgl. Bogner/Littig/Menz (2014), S. 11 ff. 
122 Vgl. Ebenda, S. 27 
123 Vgl. Misoch (2015), S. 66 
124 Vgl. Bogner/Littig/Menz (2014), S. 28 f. 
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Bei der Erstellung des Interviewleitfadens wurde nach der SPSS-Methode vorgegan-

gen, die es erlaubt, den Grundsatz der Offenheit bei gleichzeitiger Strukturierung des 

Vorgehens zu wahren. Das Akronym SPSS steht dabei für die vier Schritte der Me-

thode: Sammeln, Prüfen, Sortieren und Subsumieren. So wurden zunächst alle Fra-

gen, die zum Forschungsgebiet einfallen und potenziell interessant sein können, ge-

sammelt.125 Diese wurden dann darauf geprüft, ob sich die Antwort besser mit einer 

anderen Forschungsmethode erheben lässt126, bzw. auf ihre Offenheit hin kritisch be-

urteilt. Damit soll ausgeschlossen werden, dass Fragen gestellt werden, die lediglich 

bereits bestehendes Vorwissen bestätigen und keine neuen Informationen generie-

ren. Fragen, die diese Kriterien nicht erfüllten, wurden im nächsten Schritt nicht mehr 

berücksichtigt. Die verbliebenen Fragen wurden zu einem logischen Gesprächsablauf 

sortiert.127 Dieser folgt idealerweise dem natürlichen Erinnerungsverlauf.128 In diesem 

Fall lehnt sich der Interviewleitfaden an den Bewerbungsprozess an und beginnt mit 

der Frage nach dem Zeitpunkt der Bewerbung. Schlussendlich wurde die Formulie-

rung der Fragen dahingehend angepasst, dass sie möglichst offen und erzählgene-

rierend gestellt werden129 und sich eine natürliche Gesprächssituation ergibt, die dem 

Interviewpartner genügend Raum zur Beantwortung lässt. Ziel der Fragen ist es nicht, 

eine direkte Antwort auf die Forschungsfrage zu geben, sondern lediglich dazu dien-

liche Daten, in Form von Wissen und Erfahrungen der Gesprächsteilnehmer, zu ge-

nerieren.130 Wichtig war insgesamt, dass der Leitfaden nicht zu viele Fragen enthält. 

So sollten zwar die Erlebnisse im gesamten Bewerbungsprozess erfragt werden, der 

Fragenkatalog jedoch während des Interviews auch gut händelbar sein, ohne zu ei-

nem Abhaken zu führen131 oder den gesetzten Rahmen von einer Stunde zu über-

schreiten. 

Der schlussendliche Aufbau des Interviewleitfadens orientiert sich an der von Misoch 

beschriebenen Struktur. In der Informationsphase wird der Befragte zunächst mit den 

Rahmenbedingungen der Untersuchung vertraut gemacht. Er erhält erste Informatio-

nen zum Thema der Untersuchung und des Gesprächs und wird über die vertrauliche 

Behandlung seiner Daten aufgeklärt. Der Aufnahme des Gesprächs und anschlie-

ßenden Transkription wird zugestimmt.132 Für einen sanften Einstieg in die, für den 

Befragten ungewohnte, Interviewsituation werden zunächst einige biografische Daten 

 
125 Vgl. Helfferich (2011), S. 182 
126 Vgl. Bogner/Littig/Menz (2014), S. 32 ff. 
127 Vgl. Helfferich (2011), S. 182 ff. 
128 Vgl. Ebenda, S. 180 
129 Vgl. Ebenda, S. 185 
130 Vgl. Bogner/Littig/Menz (2014), S. 32 ff. 
131 Vgl. Helfferich (2011), S. 180 
132 Vgl. Gläser/Laudel (2010), S. 144 
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abgefragt. Die Fragen nach erlerntem Beruf und der dafür absolvierten Ausbildung 

ermitteln zum Einen die biografische Daten, sollen den Interviewpartner jedoch auch 

entspannen, indem über einen ihm wahrscheinlich angenehmen Gegenstand – einen 

erfolgreich abgeschlossener Baustein der Karriere – gesprochen wird.133 Danach folgt 

die erste Frage, die den Interviewpartner gedanklich langsam zum Thema des For-

schungsinteresses lenkt. Im Hauptteil des Interviewleitfadens stehen dann die Fragen 

zu erlebten Hürden in den verschiedenen Stationen des Bewerbungsprozesses, d.h. 

zum eigentlichen Forschungsthema. In der Ausklangphase des Gesprächs soll die 

interviewte Person wieder aus dem Gespräch herausführt werden. Dies ist besonders 

bei dem gewählten Forschungsthema wichtig, da Personalauswahlprozesse für die 

Bewerber ein emotionsbehaftetes Thema sind.134 Hierfür wurde die Frage nach noch 

nicht behandelten Aspekten im Zusammenhang mit dem Forschungsthema gestellt. 

Damit können nicht nur weitere Informationen erhoben werden, die bei der Erstellung 

des Interviewleitfadens nicht bedacht wurden oder bekannt waren, es gibt dem Inter-

viewpartner darüber hinaus Raum, das Gespräch in seinem Sinne und für ihn ange-

nehm zu beenden.135 Eine ggf. sprachliche Umformulierung der Fragen dieses Leit-

fadens136 für Interviewpartner mit geistiger Behinderung war nicht nötig, da kein Inter-

viewpartner mit diesem Merkmal gewonnen werden konnte. Die Auswahl und Gewin-

nung der verschiedenen Interviewpartner werden im folgenden Kapitel näher be-

schrieben. Der verwendete Interviewleitfaden findet sich im Anhang A dieser Arbeit. 

 

3.2.2. Auswahl, Ansprache und Beschreibung der Experten 
Da es, wie bei empirischen Studien oftmals der Fall, nicht möglich war, alle Elemente 

der Grundgesamtheit Menschen mit Behinderung zu interviewen, sind Auswahlkrite-

rien zur Einschränkung dieser nötig.137 Hierbei kann auf zwei Wege verfahren werden. 

Die Stichprobe wird anhand bestimmter Merkmale vor Beginn der Untersuchung aus-

gewählt oder im Laufe der Forschung anhand des voranschreitenden Erkenntnisstan-

des ergänzt.138 Da Umfang und Merkmale der Grundgesamtheit zu Beginn dieser Un-

tersuchung ausreichend bekannt sind, konnten die Kriterien zur Stichprobenbildung 

vorab festgelegt werden. Die Kriterienanzahl und Breite ihrer möglichen Ausprägun-

gen (z.B. Altersgefüge) sollen hierfür zwar möglichst vollständig sein, sind jedoch 

auch gegen vorhandene Ressourcen und das Forschungsziel abzuwägen. Die 

 
133 Vgl. Ebenda, S. 147 
134 Vgl. Misoch (2015), S. 68 ff. 
135 Vgl. Gläser/Laudel (2010), S. 149 
136 Vgl. Ebenda, S. 150 f. 
137 Vgl. Bogner/Littig/Menz (2014), S. 35 
138 Vgl. Mayer (2013), S. 39 
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Verteilung dieser Ausprägungen in der Grundgesamtheit spielt, im Gegensatz zu 

quantitativen Untersuchungen, bei der Auswahl der Stichprobe keine Rolle. Vielmehr 

ist das Schließen von den untersuchten Einzelfällen auf die Masse durch den For-

schenden zu begründen.139 Neben diesen Kriterien ist die Auswahl der Inter-

viewpartner auch abhängig von deren Verfügbarkeit und Bereitschaft.140 

Da in dieser Arbeit ein breiter Einblick auf die Hürden, die Menschen mit ver-

schiedensten Behinderungen im Bewerbungsprozess begegnen können, gegeben 

werden soll, wurden bezüglich der Ausprägung dieses Merkmals keine Einschrän-

kungen getroffen. Idealerweise kann durch die verschiedenen Interviews das breite 

Spektrum an Behinderungsarten (u.a. Geistige Behinderung, Lernbehinderung, Kör-

perbehinderung, Hörbehinderung, Sehbehinderung)141 möglichst vollständig abge-

deckt werden. Bewerbungsprozesse für Werkstätten für Menschen mit Behinderung 

oder einen Außenarbeitsplatz142 dieser wurden jedoch nicht betrachtet, da sich die 

Untersuchung auf die Situation am ersten Arbeitsmarkt fokussiert. Außenarbeits-

plätze sind zwar auf dem ersten Arbeitsmarkt verankert, die Anstellung erfolgt jedoch 

über die Werkstätten.143 Für eine bessere Vergleichbarkeit der jeweils erlebten Be-

werbungsprozesse war das Kriterium „Bewerbung auf einen Büroarbeitsplatz“ wich-

tig. Trotz der Vielfalt der möglichen Berufe, ist durch die grundsätzliche gemeinsame 

Basis der Tätigkeiten (Arbeit im Gebäude, an einem Schreibtisch, mit dem Computer, 

teilweise Interaktion mit anderen Menschen) ein relativ ähnlich gestalteter Bewer-

bungsprozess zu erwarten. Dies wäre ggf. bei der Einbeziehung von gewerblich-tech-

nischen oder handwerklichen Tätigkeiten nicht der Fall. Auch Bewerbungsprozesse 

für eine Berufsausbildung sollten eher als Ausnahme betrachtet werden.  

 

Das Finden und Ansprechen von Interviewpartnern, die die oben genannten Kriterien 

erfüllen, gestaltete sich zunächst als Herausforderung. Da die Autorin über keine Kon-

takte verfügte, auf die die Kriterien zutrafen, mussten die Interviewpartner neu akqui-

riert werden. Hierbei erfolgte der Zugang zum Teil über deutschlandweit tätige Bera-

tungsstellen, Verbände und Organisationen, von denen das Gesuch verbreitet oder 

auch der direkte Kontakt hergestellt wurde. Parallel dazu wurde in der Heimatstadt 

der Autorin über Aushänge in Kulturstätten, Vereinen und Beratungsstellen auf die 

 
139 Vgl. Ebenda, S. 40 f. 
140 Vgl. Gläser/Laudel (2010), S. 117 
141 Vgl. Institut der deutschen Wirtschaft Köln e.V. (2017c), o.S. 
142 Ein Außenarbeitsplatz ist ein ausgelagerter Arbeitsplatz einer WfbM und dient der lang-

fristigen Erprobung am ersten Arbeitsmarkt. Der Arbeitsplatz befindet sich in einem Be-
trieb des ersten Arbeitsmarktes, der Arbeitnehmer ist jedoch über die WfbM angestellt 
und kann jederzeit in diese zurückwechseln. 

143 Vgl. Institut der deutschen Wirtschaft Köln e.V. (2018c), o.S. 
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Suche nach Interviewpartner aufmerksam gemacht. Da sich hieraus nur wenige Ge-

spräche ergaben, wurde die Suche in die sozialen Medien verlegt und in verschiede-

nen facebook-Gruppen geteilt. Von hier aus verbreitete sich der Aufruf im Schnee-

ballsystem, besonders in der Community der blinden und sehbehinderten Menschen 

in Nordrhein-Westfalen. Um ein breiteres Bild an Behinderungen in dieser Arbeit prä-

sentieren zu können, wurden schlussendlich gezielt Einzelpersonen kontaktiert, die 

bereits in anderen Medien, z.B. durch Zeitungsartikel in Erscheinung traten. In Folge 

dieser Bemühungen kamen schlussendlich rund 20 Interviews zustande. Um den 

Rahmen dieser Arbeit zu begrenzen, wurden neun sehr aussagekräftige Interviews 

ausgewählt, die in Summe ein breites Spektrum an verschiedenen Situationen und 

Hürden verdeutlichen. Zur besseren Einordnung der Ergebnisse der Interviews wer-

den die verschiedenen Behinderungen der Interviewpartner im Folgenden kurz erläu-

tert. Eine Kurzbeschreibung des soziobiografischen Hintergrunds der einzelnen Inter-

viewpartner findet sich zu Beginn einer jeden Transkription im Anhang dieser Arbeit. 

 
Asperger-Autismus 

Autismus wird definiert als eine tiefgreifende Entwicklungsstörung,144 nicht als ein 

Krankheitsbild. Dies bedeutet, dass der Autismus einen großer Teil der Persönlichkeit 

eines Menschen mit dieser Störung ist und autistisches Verhalten zwar unterdrückt 

oder überspielt werden kann, jedoch auch mit Therapien nicht dauerhaft veränderbar 

oder „heilbar“ ist.145 Autistische Störungen treten besonders im sozialen Kontext zu-

tage, in der defizitären Interaktion und Kommunikation mit anderen Menschen sowie 

in stark repetitiven Verhaltensweisen. Das Bestehen dieser Symptome seit der frü-

hesten Kindheit ist Voraussetzung für eine positive Diagnose der Autismus-Spekt-

rum-Störung nach DSM-5 (fünfte Auflage des Diagnostic and Statistical Manual of 

Mental Disorders).146 Der Ausprägungsgrad der Beeinträchtigung in diesen Bereichen 

ist dabei individuell verschieden und von vielen Faktoren abhängig.147 

Der Asperger-Autismus ist eine dieser Entwicklungsstörungen im Autismus-Spekt-

rum. Kennzeichnend hierfür ist eine besondere Form der Wahrnehmung und des ei-

genen Begreifens der Welt sowie besondere Fähigkeiten, eine unübliche Ausdrucks-

weise und eine oftmals hohe Intelligenz.148 Die Wahrnehmung über die einzelnen 

Sinne kann dabei besonders intensiv sein, sodass u.U. bei hoher Lichtempfindlichkeit 

auch in Innenräumen eine Sonnenbrille getragen wird oder Kopfhörer die 

 
144 Vgl. Kamp-Becker/Bölte (2011), S. 12 
145 Vgl. Ammon/Croonenbroeck (2017), S. 17 f. 
146 Vgl. Rollett (2018), S. 13 f. 
147 Vgl. Kamp-Becker/Bölte (2011), S. 12 
148 Vgl. Ammon/Croonenbroeck (2017), S. 16 
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Hintergrundgeräusche ausblenden sollen.149 Viele Asperger-Autisten kennzeichnet 

zudem eine fokussierte und andauernde Beschäftigung mit einem eng begrenzten 

Wissensgebiet, welches für andere Menschen von untergeordnetem Interesse ist, wie 

Dinosauriern, Kirchtürmen oder Waschmaschinen. Diese Begeisterung hält auch im 

Erwachsenenalter an.150 Zur Verbreitung der Autismus-Spektrum-Störung sind keine 

aktuellen Zahlen bekannt, durch das Wissen um die Störung und erweiterte Diagno-

severfahren nehmen die Fallzahlen beständig zu. Es wird von einer Verteilung von 

etwa 60-100 Autisten auf 10.000 Bürger ausgegangen, wobei Männer in einem Ver-

hältnis von 5:1 stark dominieren.151 

 
Cerebrale Bewegungsstörungen 

Der Begriff Cerebrale Bewegungsstörungen vereint alle Haltungsstörungen die auf 

einer Erkrankung oder Schädigung des Gehirns, z.B. infolge der Schwangerschaft 

oder Geburt entstehen.152 Dabei wurde der Kommunikationskanal zwischen Gehirn 

und Muskulatur, oftmals aufgrund eines Sauerstoffmangels, beschädigt. Die betroffe-

nen Personen haben somit nur eine eingeschränkte Kontrolle über ihren Muskelap-

parat.153 Diese Einschränkung kann den gesamten Körper oder nur Teilregionen be-

treffen: 

• Tetraparese: beide Beine und Arme sind betroffen, seltener auch Rumpf und Hals 

• Diparese: beide Beine sind betroffen 

• Hemiparese: eine Körperseite ist betroffen 

• Monoparese: ein Arm oder Bein ist betroffen.154,155 

Die Bewegungsstörung kann spastisch (stark verkrampft mit abrupten Bewegungen 

und Lähmungen durch Muskelspannung), dyskinetisch (Abwechslung von An- und 

Entspannung der Muskeln mit abrupten Bewegungen), ataxisch (Fehlen der Grobmo-

torik, Schwierigkeit bei gezielter Bewegung) oder hypertonisch (verringerte Muskel-

spannung mit folgender Muskelverkürzung und möglicher Knochenverformung) 

sein.156 Die spastischen Lähmungen können zudem die Aussprache negativ beein-

flussen, wenn auch die Sprachmuskulatur betroffen ist. Eine Auswirkung auf die Au-

genmuskulatur hingegen kann sich in Schielen oder Doppelsichtigkeit ausdrücken 

und auch die Koordination beeinträchtigen.157 Mit der cerebralen Bewegungsstörung 

 
149 Vgl. Heise (2017), S. 28 f. 
150 Vgl. Kamp-Becker/Bölte (2011), S. 17 f. 
151 Vgl. Ebenda, S. 25 ff. 
152 Vgl. Karch et al. (2004), S. 2 
153 Vgl. Bußmann (o.D.), o.S. 
154 Vgl. Stiftung MyHandicap gGmbH (o.D.), o.S. 
155 Vgl. Fünfgeld/Zwingenberger/Harke (2020), S. 112 
156 Vgl. Bußmann (o.D.), o.S. 
157 Vgl. Stiftung MyHandicap gGmbH (o.D.), o.S. 
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können zudem weitere Entwicklungsstörungen, z.B. im kognitiven oder visuellen Be-

reich oder Epilepsie einhergehen.158 

 
Hörbehinderung 

Hörbehinderungen werden durch Messverfahren mit Tonaudiodiagrammen festge-

stellt und anhand der Skala der WHO in ihrer Schwere klassifiziert. Dabei beginnt 

eine Hörschädigung ab einer Abweichung von 26dB vom Normalwert. Dies bedeutet, 

dass ein Ton bereits 20-fach lauter sein muss, um von der Person wahrgenommen 

werden zu können.159 Die folgende Tabelle gibt einen Überblick über die verschiede-

nen Abstufungen:  

Hörbehinderung/  
Abweichung vom Normwert 

Beschreibung 

Leichte Schwerhörigkeit 

26-40dB 

Schwierigkeiten bei leise geführten Un-

terhaltungen, Unterhaltungen auf Dis-

tanz oder gegen Hintergrundgeräusche 

Mittelgradige Schwerhörigkeit 

41-60dB 

Schwierigkeiten bei Gesprächen in nor-

maler Lautstärke und Entfernung, die 

ohne Hörhilfe geführt werden 

Hochgradige Schwerhörigkeit 

61-80dB 

Schwierigkeiten zu verstehen, was laut 

ins Ohr gesprochen wurde, 

akustische Warnsignale wie Feuer-

wehrsirenen sind noch wahrnehmbar 

Resthörigkeit und Ertaubung 

>81dB 

Keine Verständigung ohne Hilfsmittel 

mehr möglich, Töne können nicht mehr 

als Sprache entziffert werden, sondern 

werden als Vibration wahrgenommen 
Tabelle 3: Darstellung der Hörbeeinträchtigungen 

, in Anlehnung an World Health Organization (WHO) (o.D.), o.S. und Kampf/Schaffler/Böttges (2017), 
S. 10 
 

Wie Kommunikation trotz Hörminderung stattfindet, richtet sich vor allem nach dem 

Zeitpunkt des Erwerbs der Hörbehinderung. Einem frühschwerhörigen Menschen, 

dessen Hörbehinderung bereits bei Geburt besteht oder noch vor Abschluss des kind-

lichen Spracherwerbs mit etwa 7 Jahren auftritt, ist das Erlernen der Lautsprache mit 

Unterstützung zwar möglich, durch die fehlende akustische Rückmeldung jedoch oft-

mals nur begrenzt einsetzbar. Eine frühe Förderung gemeinsam mit anderen 

 
158 Vgl. Katholische Jugendfürsorge der Diözese Regensburg e.V. (o.D.), o.S. 
159 Vgl. Kampf/Schauffler/Böttges (2017), S. 9 
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Gehörlosen bringt dafür die Option der Gebärdensprache. Für Spätschwerhörige und 

Spätertaubte, deren Hörschädigung erst nach Abschluss des Spracherwerbs auftrat 

ist dies oftmals keine Option. Da ihr Lebensumfeld aus hörenden Personen besteht, 

möchten diese Menschen möglichst weiterhin auf gleiche Weise teilhaben. Neben 

Hörhilfen sind hier besonders eine klare Sprechweise, optische Anzeigen in Textform 

oder Schriftdolmetscher hilfreich.160 Auch wenn dies landläufig angenommen wird, so 

bieten Hörsysteme für die Verwender doch keine vollständige Rückkehr zur alten Hör-

leistung, sondern vielmehr eine Unterstützung der verbliebenen Hörfähigkeit.161 Etwa 

8 Mio. Deutsche sind Träger einer Hörhilfe oder in medizinischer Behandlung ihrer 

Hörminderung.162 

 

Sehbehinderung und Blindheit 

Ebenso wie bei der Hörbehinderung lässt sich auch bei der Sehbehinderung die Be-

einträchtigung mithilfe einer Skala messbar machen. Zunächst gibt es korrigierbare 

Sehbeeinträchtigungen wie Weitsichtigkeit oder Kurzsichtigkeit. Anders als bei den 

Hörbehinderungen kann hierbei durch Hilfsmittel wie Brille und Kontaktlinsen das 

frühere Wahrnehmungslevel, also die Sehstärke wiedererreicht werden. Jedoch sind 

auch hier Beeinträchtigungen, z.B. durch Störungen von Sehnerv, Linse oder Netz-

haut möglich, die nicht korrigierbar sind.163 Beträgt der Sehkraftverlust trotz Nutzung 

eines Hilfsmittels mehr als 70 Prozent, so spricht man von einer Sehbehinderung. 

Dies bedeutet, die betreffende Person kann selbst auf dem stärkeren Auge maximal 

30 Prozent von dem sehen, was ein Mensch mit normaler Sehkraft kann. Eine hoch-

gradige Sehbehinderung liegt vor, wenn der Sehrest bei maximal fünf Prozent liegt. 

Blindheit beginnt auf der Skala bei einer verbliebenen Sehfähigkeit von zwei Prozent. 

Die Einschränkung der Sehkraft kann dabei auch innerhalb der Skalenbereiche un-

terschiedlich ausfallen. Eine verbleibende Sehkraft von 20 Prozent kann somit be-

deuten, dass nur noch 20 Prozent des ursprünglichen Gesichtsfeldes abgedeckt wer-

den, oder dass ein Gegenstand, der für andere aus 100m Entfernung sichtbar ist, für 

diese Person erst bei 20m Entfernung sichtbar wird.164 Rund 155.00 Menschen in 

Deutschland sind von Blindheit betroffen, etwa ein Prozent der Bevölkerung ist seh-

behindert. Neben der Hörminderung ist auch diese Behinderung unter der älteren 

Bevölkerung am meisten verbreitet.165 

Spinale Muskelathrophie 

 
160 Vgl. Kampf/Schauffler/Böttges (2017), S. 14 f. 
161 Vgl. Schauffler/Böttges (2017), S. 3 
162 Vgl. Kampf/Schauffler/Böttges (2017), S. 6 
163 Vgl. Blinden- und Sehbehindertenverein Südbaden e.V. (o.D.), o.S. 
164 Vgl. Christoffel-Blindenmission Deutschland e.V. (o.D.), o.S. 
165 Vgl. Blinden- und Sehbehindertenverein Südbaden e.V. (o.D.), o.S. 
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Die spinale Muskelatrophie ist eine erbliche Erkrankung im Rückenmark, von der 

etwa eines von 60.000-100.000 Neugeborenen betroffen ist. Die Krankheit betrifft die 

Nervenzellen im Rückenmark, welche für die Impulsweiterleitung an die Muskulatur 

zuständig sind.166 Beim Absterben dieser Zellen endet die Verbindung zu den Mus-

keln, Impulse zur Bewegung dieser können dann nicht mehr weitergeleitet werden, 

auch wenn die Muskeln als solche intakt sind. Diese „verhungern“ damit und schwin-

den immer mehr. Mit voranschreiten der Krankheit müssen immer mehr Bewegungs-

prozesse von Armen, Beinen und Rumpf extern unterstützt werden.167 Häufig ist die 

Schwäche der Beinmuskulatur größer als die der Armmuskulatur, sodass Unterstüt-

zung beim Gehen, Stehen und Sitzen, z.B. in Form eines Elektrorollstuhls notwendig 

ist. Auch die Kau- und Schluckmuskulatur sowie die Atemmuskulatur kann betroffen 

sein und Unterstützung benötigen.  

Die Krankheit lässt sich in vier Typen einteilen, die sich nach den Bewegungsmög-

lichkeiten der Personen richten. Während Menschen mit Typ I nicht in der Lage sein 

werden, den Kopf zu heben und ihre Beine nur rudimentär bewegen können, ist es 

denen von Typ II möglich, mit Unterstützung in eine Sitzposition zu kommen und teil-

weise auch zu stehen. Bei Kindern vom Typ III verläuft die motorische Entwicklung 

zunächst normal, sie können eigenständiges Sitzen und auch Gehen erlernen, wer-

den diese Fähigkeit jedoch mit den Jahren wieder verlieren. Die Symptome der 

Krankheit zeigen sich bei Typ IV erst nach dem etwa 30. Lebensjahr, sodass davor 

Bewegungsprozesse ohne Einschränkungen möglich sind. Insgesamt schreitet die 

Krankheit oft langsam, jedoch ohne Umkehr voran. Die geistigen Fähigkeiten der Pa-

tienten sind durch die Krankheit nicht eingeschränkt.168 

 
Tourette 

Das Tourette-Syndrom ist schwer zu definieren. Es wird davon ausgegangen, dass 

es sich um eine erbliche, genetische Störung handelt, die durch verschiedenste Ver-

haltenssymptome geprägt ist.169 Etwa ein Prozent der Bevölkerung sind davon betrof-

fen, wobei es bei Männer rund viermal so häufig auftritt, wie bei Frauen.170 Oftmals 

wird jedoch auch keine Diagnose gestellt.171 Auffällig am Tourette-Syndrom sind die 

Tics – plötzlich auftretende, einfache oder komplexe Bewegungen oder (Laut-)Äuße-

rungen, die einzeln oder in Kombination ablaufen:  

• Einfache vokale Tics (simple Töne und Geräusche) 

 
166 Vgl. Deutsche Gesellschaft für Muskelkranke e.V. (o.D.), S. 3 
167 Vgl. Brandt/Brandt (2013), S. 330 
168 Vgl. Deutsche Gesellschaft für Muskelkranke e.V. (o.D.), S. 4 ff. 
169 Vgl. Chowdhury (2009), S. 11 
170 Vgl. Tourette-Gesellschaft Deutschland e.V. (2020), o.S. 
171 Vgl. Tourette Gesellschaft Deutschland e.V. (2014), S. 12 
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• Komplexe vokale Tics (ganze Wörter oder Sätze) 

• Koprolalie (soziale oder in der Situation unangemessene Wörter und Sätze, Obs-

zönitäten) 

• Palilalie (Wiederholung eigener Wörter und Sätze) 

• Echolalie (Wiederholung der Wörter und Sätze Anderer) 

• Sprachauffälligkeiten (Veränderung von Sprachrhythmus, Tonalität, Akzent und 

Lautstärke)172 

Die Intensität, mit der Tics über den Tag verteilt auftauchen, kann je nach Situation 

und Gefühlslage der betroffenen Person unterschiedlich sein. So gibt es eine Zu-

nahme der Tic-Häufigkeit bei Ärger, Stress, Anspannung oder Freude173, aber auch 

in Entspannungsphasen nach einem stressreichen Tag. Die konzentrierte Beschäfti-

gung mit einer Sache minimiert die Tic-Häufigkeit. Die Betroffenen können ihre Tics 

bis zu einem gewissen Punkt kontrollieren und spüren auch eine körperliche Voran-

kündigung, die sich z.T. mit dem Drang beim Niesen vergleichen lässt. Diese Warn-

signale verschwinden erst mit der Ausübung des Tics und sind häufig so stark, dass 

nur eine zeitweise Unterdrückung möglich ist.174 Neben den Tics haben viele Men-

schen mit dem Tourette-Syndrom weitere Verhaltensprobleme, zu denen u.a. Hyper-

aktivität, zwanghaftes Verhalten, Lernschwierigkeiten und Schlafstörung zählen.175 

 

3.2.3. Durchführung der Interviews und Auswertung der Daten 
Die Interviews erfolgten hauptsächlich telefonisch, was in der räumlichen Distanz zu 

den Interviewpartnern begründet lag. Auf Wunsch, oder wenn es durch die Behinde-

rung nicht anders möglich war, fanden die Interviews schriftlich statt. Das Wohlfühlen 

des Gesprächspartners bei diesem sensiblen Thema wurde dabei über die Vorteile 

eines persönlichen oder telefonischen Gesprächs gestellt. Alle Interviews wurden mit 

Einverständnis aufgezeichnet und anschließend transkribiert.  

Die Interviews dienten zur Informationsbeschaffung auf persönlicher Ebene, d.h. der 

Wiedergabe vergangener Ereignisse und Erlebnisse sowie dem Darstellen der eige-

nen Meinung. Da es für die Informationsbeschaffung zu diesem Thema nicht notwen-

dig war, wurde keine Transkription und Interpretation einer unterschwelligen Ebene 

durch Stimmlage, Pausen oder andere sprachliche Elemente vorgenommen. Auch 

hätte diese Ebene bei den schriftlich geführten Interviews gefehlt oder hätte durch die 

Auswirkungen der Behinderungen verfälscht werden können.  

 
172 Vgl. Chowdhury (2009), S. 11 ff. 
173 Vgl. Tourette Gesellschaft Deutschland e.V. (2014), S. 5 
174 Vgl. Chowdhury (2009), S. 15 f. 
175 Vgl. Tourette Gesellschaft Deutschland e.V. (2014), S. 7 f. 
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Die Interviews wurden selektiv transkribiert und Gesprächsabschnitte, die sich nicht 

auf die Forschungsfrage beziehen, in der Transkription ausgelassen. Daraus ergibt 

sich eine erste Interpretation, welche für Leser dieser Arbeit nicht nachvollziehbar 

ist.176 Die Auslassungen beziehen sich jedoch lediglich auf angeschnittene, z.T. pri-

vate Themen außerhalb des Forschungsthemas und sorgen dafür, dass die Anony-

mität der Interviewpartner gewahrt bleibt. Die Transkripte sind im journalistischen Stil 

verfasst, die leichte Glättung der Sprache soll eine bessere Lesbarkeit für alle Inte-

ressensgruppen und auch durch technische Hilfsmittel sicherstellen.177 Die vollstän-

digen Transkriptionsregeln sind im Anhang B dieser Arbeit nachvollziehbar.  

Erkenntnisse wurden aus den einzelnen Interviewtranskriptionen mithilfe der Qualita-

tiven Inhaltsanalyse nach Mayring (2015) gewonnen. Hierbei wurde das Verfahren 

der „Inhaltlichen Strukturierung“ angewendet, welches genutzt wird, unterschiedliche 

Inhalte und Aspekte aus dem Ausgangsmaterial herauszufiltern und mithilfe eines 

Kategoriensystems zusammenzufassen.178 Dies dient der Informationsreduktion und 

-strukturierung des Ausgangsmaterials, auf die spezifische Forschungsfrage hin.179 

Dabei folgten die einzelnen Arbeitsschritte der Analyse grob dem von Mayring vorde-

finierten Ablaufmodell für die strukturierende Inhaltsanalyse (siehe Abbildung 4), wur-

den jedoch an den Auswertungsgegenstand dieser Forschungsarbeit angepasst.180 

 

 
Abbildung 4: Allgemeines Ablaufmodell der strukturierenden Inhaltsanalyse 

 
176 Vgl. Misoch (2015), S. 257 
177 Vgl. Fuß/Karbach (2014), S. 58 ff. 
178 Vgl. Mayring (2015), S. 103 
179 Vgl. Gläser/Laudel (2010), S. 200 
180 Vgl. Mayring (2015), S. 50 f. 
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, in Anlehnung an Mayring (2015), S. 98 

 

Begonnen wurde dabei mit der Bestimmung der Analyseeinheiten, namentlich der 

Kodier-, Kontext- und Auswertungseinheiten. Als kleinste Einheit (Kodiereinheit), die 

einer Kategorie zugeordnet werden kann, wurde für diese Analyse ein einzelnes Wort 

festgelegt. Die größte Einheit, die unter eine einzige Kategorie kodiert werden kann, 

ist die Kontexteinheit.181 Im Falle der vorliegenden Analyse war diese ein gesamtes 

Interview. Festgelegt wurde zudem, dass sich die kodierten Textabschnitte überlap-

pen oder umschließen dürfen.182 Jedoch kann derselbe Textabschnitt nicht in zwei 

verschiedene Kategorien fallen. Die Auswertungseinheit bestimmt schließlich, in wel-

cher Abfolge die Materialien ausgewertet werden.183 Hier wurde chronologisch nach 

dem Interviewdatum vorgegangen.  

Vor der ersten Kodierung mussten jedoch im zweiten Schritt die einzelnen Kategorien 

festgelegt werden. Diese wurden, zunächst ohne Betrachtung der erhobenen Ergeb-

nisse, aus dem Interviewleitfaden abgeleitet (a-priori) und bilden somit die verschie-

denen Schritte des Bewerbungsprozesses ab.184 Zudem wurde eine Kategorie für den 

idealen Bewerbungsprozess gebildet, sowie die Kategorie „Sonstiges“, unter welcher 

zunächst alle Textstellen kodiert wurden, die im Zusammenhang mit der Forschungs-

frage außerdem relevant erschienen.  

Im dritten Schritt kann dann eine Bestimmung der Ausprägungen der einzelnen Ka-

tegorien erfolgen, indem z.B. mit Ordinalskalierungen gearbeitet wird, in welche die 

Aussagen der Interviewpartner innerhalb dieser Kategorien eingeordnet werden.185 

Da in dieser Untersuchung die Interviewpartner jedoch eine große Heterogenität in 

ihrer Person und ihren Erlebnissen aufweisen, wurde auf diesen Schritt verzichtet.  

Zu den bestehenden A-priori-Kategorien wurden im vierten Schritt Subkategorien hin-

zugefügt, um die einzelnen erlebten Abschnitte des Bewerbungsprozesses nicht nur 

qualitativ, sondern teilweise auch quantitativ auswerten zu können und dies sichtbar 

voneinander abzugrenzen. Der weiteren Abgrenzung der Kategorien dienen auch die 

jeweiligen Definitionen, welche die spätere Kodierung der einzelnen Textstellen er-

leichtern. Ankerbeispiele zur weiteren Beschreibung der einzelnen Kategorien wur-

den aufgrund der teilweise stark unterschiedlichen Hintergründe und Erfahrungen der 

Interviewpartner als nicht hilfreich empfunden.186 

 
181 Vgl. Mayring (2015), S. 61 
182 Vgl. Kuckartz (2016), S. 43  
183 Vgl. Mayring (2015), S. 61 
184 Vgl. Kuckartz (2016), S. 64 f. 
185 Vgl. Ebenda, S. 98 
186 Vgl. Mayring (2015), S. 97 
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Der fünfte und sechste Schritt des Ablaufmodells erfolgten bei dieser Analyse parallel. 

Die extrahierten Textstellen wurden als Zitate mit Bezeichnung des Interviewpartners 

sowie der jeweiligen Zeilennummern in die Auswertungstabelle übernommen. 

Nach der Kodierung der ersten drei Interviews wurden die Kategorien auf ihre Funk-

tion und Abgrenzung hin kritisch beurteilt.187 Daraus ergab sich eine Aufteilung in 

Subkategorien für die Kategorie „Idealer Bewerbungsprozess“ um die Erwähnungen 

der einzelnen gewünschten Prozessbestandteile übersichtlicher darstellen zu kön-

nen. Aus der ehemaligen Sammelkategorie „Sonstiges“ wurde die Kategorie „Weitere 

Betrachtungsfelder von Bedeutung“, die aus Gründen der Heterogenität der hierunter 

kodierten Aussagen ebenfalls in Subkategorien aufgeteilt wurde. Das vollständige 

Kategorienschema ist dieser Arbeit im Anhang L beigefügt. 

Danach erfolgte die Kodierung der restlichen sechs Interviews sowie eine abschlie-

ßende Betrachtung des kodierten Materials. Einzelne Textausschnitte wurden dabei 

feingliedriger aufgeteilt und unterschiedlichen Kategorien zugewiesen.  

Den Abschluss bildete mit dem achten Schritt die Ergebnisaufbereitung. Hier wurde 

das gesammelte Material der einzelnen Kategorien innerhalb dieser nach ähnlichen 

Aussagen sortiert und diese subsumiert.188 In einigen Subkategorien erfolgte eine 

quantitative Analyse des Materials. In Subkategorien, die ausschließlich quantitativ 

ausgewertet wurden, verdeutlicht dies die Häufigkeit des Auftretens eines bestimm-

ten Falls, z.B. die Häufigkeit, mit der persönliche Interviews im Recruitingprozess ein-

gesetzt und erlebt wurden. In vorrangig qualitativ analysierten und subsumierten Ka-

tegorien verdeutlicht die zusätzliche quantitative Analyse die Bedeutung einzelnen 

Aussagen und Erlebnisse, die dadurch nicht mehr als Einzelerlebnisse, sondern als 

ein allgemeiner Tatbestand zu sehen sind.189 Die gesamte Auswertungstabelle ist in 

Anhang M einsehbar. Im folgenden Kapitel werden diese analysierten Ergebnisse der 

geführten Interviews näher diskutiert. 

 

3.3. Darstellung der Ergebnisse der Interviews 
In diesem Kapitel werden nun die Ergebnisse der Interviews detailliert vorgestellt. 

Dabei erheben die gewonnenen Erkenntnisse keinen Anspruch auf Vollständigkeit 

oder Eins-zu-Eins-Übertragbarkeit. Alle geschilderten Prozesse und Hürden sind zu-

nächst als Einzelbeispiele zu verstehen, die eine Tendenz und einen Hinweis geben 

können, welche Verbesserungspotenziale ein typischer Bewerbungsprozess für Men-

schen mit Behinderung aufweist. Jedoch können die verschiedenen Hürden in der 

 
187 Vgl. Ebenda, S. 97 ff. 
188 Vgl. Mayring (2015), S. 99 
189 Vgl. Ebenda, S. 53 
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Praxis für den Einzelnen unterschiedlich hoch oder überhaupt vorhanden sein. Auf-

grund der individuellen Ausprägung der Behinderung ist für ein tatsächliches Um-

strukturieren der Bewerbungsprozesse in jedem Fall eine breitere Beschäftigung mit 

der Thematik vonnöten, als sie im Rahmen dieser Arbeit geschehen kann. Die hier 

gezeigten Beispiele können jedoch als Ausgangspunkt verstanden werden und einen 

ersten Einstieg bieten. 

Für eine bessere Einordnung der Ergebnisse sind zunächst die durchlaufenen Be-

werbungsprozesse der Interviewpartner zu betrachten, auf die sich ihre Aussagen 

beziehen.  

 

3.3.1. Der Bewerbungsprozess der Interviewpartner 
Vorbereitung und Unterstützung des Bewerbungsprozesses 

Die Interviewpartner wurden nach ihren individuellen Vorbereitungen auf den Bewer-

bungsprozess gefragt, und danach, welche Unterstützung sie hierbei in Anspruch 

nehmen. Mit der Frage sollte erfasst werden, ob besondere Hilfsmittel durch Organi-

sationen und Behörden genutzt werden, die ihnen, ggf. aufgrund ihrer Arbeitslosig-

keit, zur Verfügung gestellt werden und welche dies sind. Auch Hilfestellungen durch 

Arbeitgeber waren von Interesse. 

Drei Interviewpartner gaben an, dass sie zur Vorbereitung Bewerbungstrainings ab-

solviert haben. Bei zweien dieser Interviewpartner fanden die Trainings im Rahmen 

einer Unterstützungsleistung für Menschen mit Behinderung statt. Diese Inter-

viewpartner erhielten darüber hinaus weitere Unterstützung durch Organisationen 

und Behörden, die sich konkret auf die Ansprache von geeigneten Arbeitgebern be-

zog. Ein weiterer Interviewpartner hat diese Unterstützung in einem früheren Bewer-

bungsprozess erhalten.190 Gleichzeitig wurde von zwei Interviewpartnern die fehlende 

Unterstützung durch Organisationen, Behörden und Dienstleister bemängelt. So fehlt 

es an Anlaufstellen, bei denen sich gezielt nach Arbeitgebern erkundigt werden kann, 

die offen für Mitarbeiter mit Behinderungen sind.191  

Weitere Hilfestellung erfuhren die Interviewpartner durch Freunde und Familie sowie 

durch Medienrecherche. Dabei unterstützten Freunde und Familie auch bei den indi-

viduellen Herausforderungen, die aufgrund der Behinderung nicht allein gemeistert 

werden konnten; wie der Kleidungsauswahl für Vorstellungsgespräche oder dem Le-

sen von physischen Schriftstücken bei zwei blinden Gesprächspartnern.192  

 
190 Vgl. Anhang M, S. CXXXV ff. 
191 Vgl. Anhang M, S. CXXXVIII 
192 Vgl. Anhang M, S. CXXXVIII ff. 
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Ein Interviewpartner berichtete über eine Hilfestellung des Arbeitgebers, der über ver-

schiedene Kommunikationskanäle gut über seinen Bewerbungsprozess informiert 

und Beispiele für die verschiedenen Testaufgaben des Assessments zur Verfügung 

gestellt hat.193 

 

Quellen der Stellenanzeigen 

Bei der Frage nach den Quellen der Stellenanzeigen sollte herausgefunden werden, 

welche Medien und Kontaktstellen für das Finden eines Arbeitsplatzes genutzt wur-

den und ob hierzu auch spezielle Medien gehören, die insbesondere für Menschen 

mit Behinderung die Jobsuche erleichtern. Die könnten z.B. besondere Stellenbör-

sen, die sich gezielt an Menschen mit Behinderung richten, sein. Jedoch berichtete 

keiner der Interviewpartner von der Nutzung solcher Stellenbörsen. Vielmehr nutzten 

acht der neun Befragten allgemeine Stellenbörsen wie stepstone.de oder die Job-

börse der Arbeitsagentur.194 Zwei der Interviewpartner schauen diese Angebote und 

weitere Informationen auf den Websites der Unternehmen nach.195 Bei vier Inter-

viewpartnern war zudem die Stellensuche über ihr Netzwerk sehr erfolgreich. Dies 

bedeutet, dass sie eine Anstellung über ihr direktes Umfeld oder den persönlichen 

Kontakt suchten und fanden.196 

 

Verfahren der Bewerbungseinreichung 

Wie in Kapitel 2.2 bereits aufgezeigt, sind für das Verfahren der Bewerbungseinrei-

chung verschiedene Wege denkbar. Am häufigsten nannten die Interviewpartner die 

Bewerbung auf elektronischem Wege. So wurde sowohl die Einreichung über ein On-

line-Portal bzw. ein Online-Bewerbungsformular als auch per Mail von sieben Inter-

viewpartnern erwähnt.197 Dazu hatten zwei Interviewpartner die Möglichkeit, ihre Un-

terlagen über die sozialen Berufsnetzwerke Xing und LinkedIn an die Ansprechpart-

ner weiterzuleiten.198 Sechs Interviewpartner berichteten zudem von einer Einrei-

chung in Papierform, wobei diese zumeist per Post versandt wurden. Im Rahmen der 

persönlichen Kontaktaufnahme erfolgte aber auch die Übergabe der Bewerbungsun-

terlagen. Generell wurde diese Form der Bewerbungseinreichung jedoch als ein in-

zwischen weniger gebräuchliches Verfahren gesehen.199 

 

 
193 Vgl. Anhang M, S. CXL 
194 Vgl. Anhang M, S. CXLI f. 
195 Vgl. Anhang M, S. CXLII 
196 Vgl. Anhang M, S. CXLIII 
197 Vgl. Anhang M, S. CXLVIII ff. 
198 Vgl. Anhang M, S. CLI 
199 Vgl. Anhang M, S. CLI f. 
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Art des Vorstellungsgesprächs 

Da auch Vorstellungsgespräche auf verschiedene Weise durchgeführt werden kön-

nen, sollte zunächst festgestellt werden, welche dieser Verfahren von den Inter-

viewpartnern am häufigsten erlebt wurden. Bei sieben Interviewpartnern und somit 

am häufigsten wurde das persönliche Vorstellungsgespräch genannt.200 Drei Inter-

viewpartner hatten zudem auch an telefonischen Vorstellungsgesprächen teilgenom-

men201, sowie bei zwei Interviewpartner an Online-Gesprächen. Ein Interviewpartner 

sprach davon, dass der Bewerbungsprozess für ihn an dieser Stelle immer schon 

beendet worden sei, da er nie zu Vorstellungsgesprächen eingeladen wird.202 

 

Verschiedene Assessment-Verfahren 

Drei Interviewpartner konnten zu ihren Erlebnissen in Assessments keine Angaben 

machen, da ihnen diese in ihren Bewerbungsprozessen bisher nicht begegnet sind. 

Dies hatte unterschiedliche Gründe. Einer der Interviewpartner war immer schon vor-

her aus dem Prozess ausgeschieden, der zweite Interviewpartner schied an dieser 

Stelle aus. Bei dem dritten Interviewpartner hat es auch in vollständig durchlaufenen 

Bewerbungsprozessen nie ein Assessment zum Test der Fähigkeiten gegeben.203 

Die anderen Interviewpartner konnten verschiedenen Assessments schildern, die so-

wohl auf Einzel- als auch auf Gruppenbasis stattgefunden hatten. Einzel-Testverfah-

ren wurden dabei deutlich häufiger angewendet, fünf der Interviewpartner erwähnten 

diese. Von Gruppen-Assessments berichteten nur zwei Interviewpartner. Hier ange-

wandte Testmethoden beschränkten sich auf Diskussions- und Argumentationsauf-

gaben sowie Präsentationen. Bei den Einzel-Testverfahren gab es eine größere 

Spannbreite. So wurden die Tests teilweise computergestützt, teilweise mit anderen 

Hilfsmitteln oder Materialien durchgeführt und testeten Wissen, berufsbezogene Fä-

higkeiten und Kenntnisse, Präsentations- sowie kognitive Fähigkeiten.204 

 

Übersicht des typischen Bewerbungsprozesses 

Basierend auf der Häufigkeit der Nennungen, lässt sich damit auch das Bild eines 

durchschnittlichen Bewerbungsprozesses zeichnen, wie ihn die meisten der Inter-

viewpartner erlebt haben (siehe Abbildung 5). 

 

 
200 Vgl. Anhang M, S. CLVI f. 
201 Vgl. Anhang M, S. CLVII 
202 Vgl. Anhang M, S. CLVIII 
203 Vgl. Anhang M, S. CLXVIII 
204 Vgl. Anhang M, S. CLXVI ff. 
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Abbildung 5: Übersicht des durchschnittlichen Bewerbungsprozesses, wie ihn die Befragten erlebt ha-
ben 

, Eigene Darstellung 

 
3.3.2. Hürden im Bewerbungsprozess 
Nachdem der durchschnittliche Bewerbungsprozess beschrieben wurde, den die Inter-

viewpartner bei ihrer Stellensuche durchlaufen haben, sollen nun die Hürden näher be-

leuchtet werden, denen sie sich in den einzelnen Schritten stellen mussten. Im Rahmen 

der Interviews und der späteren qualitativen Analyse der Aussagen haben sich zahlreiche 

Themen herauskristallisiert, die bemängelt wurden. Die Beschreibung der genannten 

Hürden folgt dem Ablauf des durchschnittlichen Bewerbungsprozesses, wie er in Abbil-

dung 5 zu sehen ist und auch im Interviewleitfaden (siehe Anhang A) verwendet wurde. 

 

Aufgetretene Hürden bei der Stellensuche 

Ein großes Problem für die blinden Interviewpartner war die Barrierefreiheit von Stel-

lenbörsen und den Websites der Arbeitgeber. Gerade die marktführenden generalis-

tischen Stellenbörsen wie Stepstone und indeed205 waren mit ihren Hilfstechnologien 

nur schwer zu bedienen. Xing hingegen funktionierte hier sehr gut und bot leichten 

Zugang zu den gewünschten Informationen. Die Meinungen zur Bedienung der Job-

börse der Agentur für Arbeit gingen auseinander. Bei den unternehmenseigenen 

Websites waren besonders die grafischen Elemente und der dortige Einsatz der neu-

esten Technologien problematisch, da diese von der Hilfstechnologie nicht erkannt 

und ausgelesen werden können. Auch Eingabefelder und Bedienelemente verur-

sachten Probleme. Sie konnten z.T. über die Hilfstechnologie nicht angesteuert wer-

den, oder die gefragten Daten in den Eingabefeldern wurden nicht erklärt. Zusätzlich 

 
205 Vgl. Kenk (2019), o.S. 
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war auch die Navigation auf manchen Seiten erschwert. Dies war für die Bewerber 

sehr frustrierend und führte dazu, dass durch den mangelhaften Informationszugang 

keine Bewerbung möglich war oder die Hilfe von sehenden Personen benötigt 

wurde.206 

Zwei Interviewpartner bemängelten, dass es bereits schwierig sei, einen Arbeitgeber 

zu finden, der der Einstellung von Menschen mit Behinderung gegenüber aufge-

schlossen ist. Hinweise hierzu auf der Website des Arbeitgebers oder direkt in der 

Stellenanzeige waren selten zu finden. Bei einer Filterung nach diesem Merkmal in 

Jobbörsen kamen nur wenige Ergebnisse zutage.207  

Für vier Interviewpartner mit Seh- oder Hörbehinderung sowie spinaler Muskelatro-

phie oder Tetraparese gab es keine Barrieren im Bereich der Stellensuche.208 

 

Aufgetretene Hürden bei der Bewerbungseinreichung 

Bewerbungsportale, bei denen viele Daten manuell eingegeben werden mussten, 

stellten für zwei der Interviewpartner eine große Hürde dar. So waren Formulare, die 

mit einem Zeitlimit zum Ausfüllen der Eingabefelder arbeiten, schwierig für Menschen, 

die diese aufgrund ihrer Behinderung nur langsam ausfüllen konnten. Gerade Bewer-

bungsformulare, bei denen viele einzelne Daten eingegeben werden mussten, stell-

ten z.B. für blinde Bewerber einen ungleich höheren Arbeitsaufwand dar. Doch auch 

Ausfüllhilfen, welche diese Arbeit vereinfachen sollen, indem bereits früher in ähnli-

che Felder eingegebene Daten übernommen werden, konnten problematisch sein. 

So passierte es einem Interviewpartner, dass die Autokorrektur hier sorgfältige for-

mulierte Sätze durcheinander brachte. Allgemein können diese Ausfüllhilfen jedoch 

sowohl für Blinde als auch für körperlich eingeschränkte Personen hilfreich sein.209 

Die Form der (handschriftlichen) Papierbewerbung, die von manchen Arbeitgebern 

noch gefordert wurde, barg ebenfalls Hindernisse. So war diese Art eine Bewerbung 

zu verfassen für Blinde und Sehbehinderte, wie auch für motorisch eingeschränkte 

Personen, wenn überhaupt, nur mit einem unverhältnismäßigen Aufwand zu bewerk-

stelligen.210 

Sieben Interviewpartner mit unterschiedlichen Behinderungen hatten keine Hinder-

nisse bei der Bewerbungseinreichung zu bewältigen. 211 

  

 
206 Vgl. Anhang M, S. CXLIV ff. 
207 Vgl. Anhang M, S. CXLIV 
208 Vgl. Anhang M, S. CXLVII 
209 Vgl. Anhang M, S. CLIII 
210 Vgl. Anhang M, S. CLIV 
211 Vgl. Anhang M, S. CLIV f. 
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Aufgetretene Hürden im Vorstellungsgespräch 

In den gesammelten Erlebnissen der Vorstellungsgespräche hatte nur eine Inter-

viewpartnerin mit Sehbehinderung keine Hindernisse zu berichten.212 

Viele Hindernisse ereigneten sich bereits vor dem Beginn des Gesprächs, wenn es 

um die bauliche Barrierefreiheit des Arbeitgebers und des umgebenden Gebietes 

ging. So berichtete ein Interviewpartner, der aufgrund seiner Cerebralparese im Elekt-

rorollstuhl sitzt, davon, dass er aufgrund der Gegebenheiten der öffentlichen Ver-

kehrsmittel nicht zum Gelände des Arbeitgebers gelangen konnte, da die Haltestellen 

nicht barrierefrei waren. Zu einem anderen Gespräch hatte er aufgrund der Umständ-

lichkeit des öffentlichen Regional- und Nahverkehrs den Transport mit einem Beför-

derungsdienst genutzt. Im Nachhinein haben die Arbeitgeber die Kosten für die An- 

und Abreise jedoch nicht übernommen.213 

Derselbe Interviewpartner berichtete zudem von einem Vorstellungsgespräch, wel-

ches im Freien stattgefunden hatte, da der Ausbau des Fahrstuhls eine Beförderung 

in seinem Elektrorollstuhls nicht ermöglichte. Ein anderer Interviewpartner, der auf-

grund spinaler Muskelatrophie einen Elektrorollstuhl nutzt, bemängelte ebenfalls die 

fehlende Barrierefreiheit der Gebäude.214  

Für die blinden Interviewpartner war das Erreichen des Raumes für das Vorstellungs-

gespräch ebenso mit Hindernissen verbunden. Eine Orientierung in einem ihnen un-

bekannten Gebäude war ohne Hilfe meist nicht möglich. Besonders schwierig war 

dies bei weitläufigeren Werksgeländen oder stark verwinkelten Gebäuden. Hier wa-

ren sie auf die Führung durch eine mitgebrachte Hilfsperson oder eine Person vor Ort 

angewiesen.215 

Auch der Raum, in welchem das Interview stattfindet, kann zu einem Hindernis wer-

den. Die autistische Interviewpartnerin berichtete davon, dass sie gerade durch ihr 

ausgeprägte Sinneswahrnehmung stärker auf die Umgebungsreize reagiert hat und 

dadurch schneller gestresst war. Hellhörige Raume mit vielen Umgebungsgeräu-

schen oder stark ausgeleuchtete Räume sind für sie sehr unangenehm gewesen und 

beeinflussten die Konzentration beim Gespräch. Ebenso lenkte sie die Offenheit des 

einen Raumes mit seinen großen Glasfronten ab und verstärkte das unangenehme 

Gefühl eines Bewerbungsgespräches, sich wie auf einem „Präsentierteller“ zu fühlen.  

Die Ausstattung des Raumes kann ebenso die Barrierefreiheit negativ beeinflussen. 

Dies können Möbel sein, die für körperlich eingeschränkte Personen Hindernisse ber-

gen, z.B. durch Tische und Bänke auf Barhöhe, welche für eine körperlich behinderte 

 
212 Vgl. Anhang M, S. CLXV 
213 Vgl. Anhang M, S. CLIX 
214 Vgl. Anhang M, S. CLX f. 
215 Vgl. Ebenda 
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Interviewpartnerin schwer zu nutzen waren, oder die bereitgestellte Bewirtung oder 

auch Materialien, die bei Menschen mit Tourette-Syndrom einen Tic triggern können, 

sodass der Bewerber hier selbst vorsorgen muss.216 

Ebenso bergen die Vorstellungsgespräche selbst eine Menge Hürden. So waren As-

sistenzen im Gespräch ein Irritationsfaktor für die Gesprächspartner und veränderten 

die gesamte Gesprächsatmosphäre, auch wenn sie lediglich für die körperlichen Be-

lange des Bewerbers mitkamen.217  

In Bezug auf das Gespräch selbst wurde von der autistischen Interviewpartnerin unter 

anderem die Gesprächslänge als Hindernis erwähnt. Ein Gespräch von drei Stunden, 

welches ohne Pausen ablief, verlangte ihr alles ab und ließ sie sehr erschöpft zurück. 

Da Bewerbungsgespräche für sie als Autistin etwas sind, wo sie sich in ihrer Persön-

lichkeit und ihrem Verhalten verstellen muss, um sich bestmöglich zu präsentieren, 

sind diese ungleich anstrengender als für neurotypische Personen. Ein ausdauerndes 

Gespräch ist somit besonders erschöpfend. Dasselbe gilt für die Konfrontation mit 

mehreren Gesprächspartnern, bei denen dadurch mehr Reize gleichzeitig aufgenom-

men werden und der Fokus nicht nur auf dem aktuell sprechenden Gegenüber liegt.218  

Die Interviewpartnerin mit Hörbehinderung berichtete davon, dass für sie Vorstel-

lungsgespräche über das Telefon nicht möglich sind. Das oft obligatorische Telefonat 

vor dem persönlichen Gespräch kann so nicht wahrgenommen werden. Auch die au-

diovisuelle Kommunikation über Videotelefonie ist problembehaftet. Stimmen durch 

eine verzögerte Verbindung Mundbild und Tonspur nicht überein, so ist das Verständ-

nis schwer beeinträchtigt. Dies gilt auch für Situationen, in denen der Gegenüber nicht 

direkt in die Kamera guckt und damit nicht das volle Mundbild sowie Mimik zeigt. Da-

bei sind das Einstellen auf eine neue Person, ihr Mundbild und die Stimme grund-

sätzlich aufwändiger für sie gewesen und in der stressigen Situation eines Vorstel-

lungsgespräches eine zusätzliche Hürde.219 

Wovon ebenfalls berichtet wurde, sind unsensible Fragen im Bewerbungsgespräch. 

Neben allgemeinen fragwürdigen Interviewfragen220 sahen sich die Interviewpartner 

z.T. auch unangebrachten Fragen zu ihrer Behinderung gegenüber. Ein blinder Inter-

viewpartner wurde z.B. gefragt, ob er allein zur Toilette finden würde.221 

  

 
216 Vgl. Anhang M, S. CLXII f. 
217 Vgl. Anhang M, S. CLXIII 
218 Vgl. Anhang M, S. CLXIII f.  
219 Vgl. Anhang M, S. CLXIV f. 
220 Vgl. Anhang I, Zeile 310-311 
221 Vgl. Anhang M, S. CLXV 
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Aufgetretene Hürden im Assessment 

Zu den Assessments wurde von weniger Hürden berichtet als bei den Vorstellungs-

gesprächen. Ein Grund hierfür ist, dass drei der Interviewpartner diesen Schritt des 

Bewerbungsprozesses bisher nicht mitgemacht hatten. Drei weitere Interviewpartner 

hatten von ihren erlebten Assessments keine Hürden zu berichten.222 

Einer der körperlich behinderten Interviewpartner, der aufgrund seiner Behinderung 

auf Assistenz angewiesen ist, berichtete davon, dass er dadurch nicht an einem an-

gedachten Assessment teilnehmen konnte. Es wäre schlicht zu schwierig gewesen 

seine Unterstützung z.B. während eines Toilettengangs in der Pause, zu organisie-

ren. Die Länge des Termins war für ihn damit ein Grund, dass dieses Bewerbungs-

verfahren zu einem Ende gekommen ist.223 

Für die Interviewpartnerin mit Sehbehinderung lag die Hürde der Assessments darin, 

dass diese nicht barrierefrei gestaltet waren. So war die Sichtbarkeit der Unterlagen 

eingeschränkt und es mussten z.T. größer gedruckte schriftliche Tests angefordert 

werden. Auch das Zeitlimit dieser Tests musste nach oben korrigiert werden.224 

 

3.3.3. Der ideale Bewerbungsprozess 
Im Rahmen der Befragung wurden alle Gesprächspartner auch nach ihren Wunsch-

vorstellungen zu einem für sie idealen Bewerbungsprozess gefragt, der ohne Hürden 

ablaufen kann. Natürlich spielen dabei auch persönliche Präferenzen für die Auswahl-

werkzeuge mit hinein. Nichtsdestotrotz soll dieser idealerweise barrierefreie Prozess 

im Folgenden kurz wiedergegeben werden.  

 

Das Verfahren zur Einreichung der Bewerbungsunterlagen 

Zwei Interviewpartner präferieren eine Bewerbung per E-Mail, bei welcher sie nur kurz 

ihr persönliches Profil zusenden und bei Interesse des Arbeitgebers von diesem eine 

positive Rückmeldung und ggf. die Aufforderung erhalten, weiterführende Unterlagen 

zur Verfügung zu stellen.225 

Eine Interviewpartnerin mit Sehbehinderung wünscht die Bewerbung in anonymisier-

ter Form über ein Onlineformular, da dies für sie die größte Chancengleichheit – nicht 

nur für Menschen mit Behinderung - garantiert. Dabei sollten jedoch zunächst einmal 

nur die wirklich relevanten Fakten abgefragt und so das Formular kurz gehalten 

 
222 Vgl. Anhang M, S. CLXX 
223 Vgl. Anhang M, S. CLXIX 
224 Vgl. Ebenda 
225 Vgl. Anhang M, S. CLXXI 
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werden. Die Einreichung der vollständigen Unterlagen sollte erst bei ernstem Inte-

resse der Arbeitgeber erfolgen.226 

Ein weiterer Interviewpartner wünscht sich zunächst ein Vorgespräch per Telefon, bei 

dem bereits die grobe Passgenauigkeit von Arbeitgeber, Bewerber und Stelle über-

prüft wird. Die vollständige Bewerbung erfolgt auch hier erst nach einem positiven 

Signal des Arbeitgebers.227 

Insgesamt lässt sich somit sagen, dass alle Interviewpartner, die sich zu diesem 

Schritt geäußert haben, in der einen oder anderen Form zunächst eine Prüfung ihres 

Kurzprofils wünschen, um erst in einem nächsten Schritt die vollständige Bewerbung 

einzureichen. 

 

Art und Ablauf des Vorstellungsgesprächs 

Zur Art des Vorstellungsgesprächs haben sich drei Interviewpartner geäußert. Alle 

drei nennen Telefon- oder Videointerviews als ihre präferierte Form. Dies sollte mit 

einer Software umgesetzt werden, die auf allen Betriebssystemen und Endgeräten 

nutzbar ist und somit für den Bewerber einfach zu operieren ist. Das Gespräch sollte 

dabei relativ kurz gehalten werden, um hier lediglich eine erste persönliche Passung 

festzustellen. Sofern dabei die Erwartungen beider Seiten voneinander als erfüllt ge-

sehen werden, sind die Interviewpartner auch für persönliche Gespräche offen. Ideal 

wäre es, bei diesem Gespräch auch schon das zukünftige Team zu inkludieren und 

so die Interaktion mit verschiedenen Stellen des Unternehmens zu ermöglichen. Was 

die Ausgestaltung des Gespräches angeht, so soll diese nicht nur auf der fachlichen, 

sondern auch auf der persönlichen Ebene stattfinden. Nicht nur der Fit auf fachlicher 

Ebene sollte beurteilt werden, sondern auch die Soft Skills, die ein Bewerber mitbringt 

und inwiefern er in das Teamgefüge passt. Das Gespräch sollte aus echtem Interesse 

heraus geführt werden und, sofern dieses nach dem Gespräch weiterhin besteht, 

auch schon in ersten Verbindlichkeiten bekundet werden.228 

Wissen die Arbeitgeber vor dem Gespräch bereits über die Behinderung des Bewer-

bers Bescheid, so wünschen sich diese, dass das Gespräch an ihre sich dadurch 

ergebenden Anforderungen angepasst wird. Dass sich der Arbeitgeber hierzu bereits 

im Vorfeld über die Behinderung und ihre Auswirkungen informiert ist unbedingte Vo-

raussetzung. Diese Aussage wurde von der autistischen Interviewpartnerin getätigt, 

welche sich für weitere Vorstellungsgespräche wünschte, kein Schauspiel mehr 

 
226 Vgl. Anhang M, S. CLXXII 
227 Vgl. Anhang M, S. CLXXI 
228 Vgl. Anhang M, S. CLXXIII f. 
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aufführen und sich verstellen zu müssen. Idealer wäre es für sie jedoch, wenn voll-

ständig auf Vorstellungsgespräche im klassischen Sinne verzichtet werden würde.229 

 

Art und Ablauf eines Assessments 

Für praktische Tests wurden sowohl solche in digitaler, als auch in persönlicher Form 

gewünscht. Die Tests in digitaler Form wären zur Beurteilung der beruflichen Fähig-

keiten, z.B. dem Umgang mit Software, welche auch im Berufsalltag genutzt wird. Je 

nach Testverfahren und Einschränkung des Bewerbers, wäre hier ein Zeitzuschlag 

sinnvoll. So hätten u.a. auch blinde Bewerber, welche neben der Tastatur auch mit 

einer Braillezeile arbeiten, genügend Zeit die Aufgabe zu bewältigen.230 

Testverfahren, welche in persönlicher Form abgehalten werden, könnten z.B. ein Pro-

bearbeiten sein. Dies setzt allerdings die Bereitstellung geeigneter Hilfsmittel voraus, 

welche die Person je nach Behinderung für die Bearbeitung der Aufgaben benötigt. 

Hier wäre neben der Personalabteilung auch die IT-Abteilung gefragt, die die Funkti-

onstüchtigkeit und Barrierefreiheit der Soft- und Hardware gewährleisten muss.231  

Die autistische Interviewpartnerin fände es ideal, wenn neben dem Vorstellungsge-

spräch auch auf ein Assessment verzichtet werden würde und Arbeitgeber die Eig-

nung anhand der eingereichten Bewerbungsunterlagen feststellen.232 

 
Unterstützung durch den Arbeitgeber und externe Stellen 

Neben den Schritten eines typischen Bewerbungsprozesses beschrieben die Inter-

viewpartner weitere Komponenten, welche für sie den Ablauf einer Bewerbung barri-

erefreier gestalten würden. Hierzu zählt insbesondere die Unterstützung durch den 

Arbeitgeber sowie auch durch die öffentliche Hand.  

Gewünscht wird hier u.a. die Nennung eines Ansprechpartners für Bewerber mit einer 

Behinderung, an den sie sich wegen aller Belange wenden können. Diese Information 

solle den Bewerbern möglichst mit dem ersten Schreiben des Arbeitgebers zugehen. 

Ebenfalls gewünscht wird, dass Vorstellungsgespräche an gut zugänglichen Orten 

abgehalten werden. Andernfalls wird die Beschreibung des barrierefreien Wegs, um 

zum Ort des Vorstellungsgesprächs zu kommen, sehr geschätzt.233 

Für mehr Barrierefreiheit während der Gespräche wurde von der hörbehinderten In-

terviewpartnerin die Zurseitestellung eines Gebärdensprachdolmetschers ge-

wünscht. Dieser wird von Behörden bisher nur bei arbeitslosen Hörbehinderten 

 
229 Vgl. Anhang M, S. CLXXIV 
230 Vgl. Anhang M, S. CLXXV 
231 Vgl. Ebenda 
232 Vgl. Anhang M, S. CLXXVI 
233 Vgl. Anhang M, S. CLXXVII 
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bezahlt, die sich auf Jobsuche begeben, nicht aber bei solche, die sich von ihrer ak-

tuellen Stelle wegbewerben, um beruflich aufzusteigen. Die Übernahme der Kosten 

hierfür durch Behörden oder den einladenden Arbeitgeber würde eine große Hürde 

abbauen und für mehr Chancengleichheit sorgen.234 

 

Weitere Bestandteile und Merkmale des idealen Bewerbungsprozesses 

Neben der gewünschten der Unterstützung des Arbeitgebers in kleineren Dingen und 

dem Bereitstellen eines Gebärdensprachdolmetschers gab es weitere Vorschläge, 

die zu einem idealen Bewerbungsprozess führen würden. Diese beziehen sich so-

wohl auf Schritte vor dem Beginn des Prozesses wie auch auf dessen Beendigung.  

Gewünscht werden klarere Anforderungen der Arbeitgeber und eine Beschreibung, 

welche Aufgaben die Stelle tatsächlich. Dies würde es den Bewerbern mit Behinde-

rung erleichtern, realistisch einzuschätzen, ob und in welchem Maße ihre Behinde-

rung bei der Ausübung der Stelle eine Rolle spielt und sie die gestellten Anforderun-

gen erfüllen können. Die Ausgestaltung dessen wäre z.B. in Form einer Checkliste 

denkbar.235 

Neben der Beurteilung der eigenen Passgenauigkeit auf die Stelle, rückt auch die 

Passgenauigkeit ins Unternehmen ins Licht. Ein offenes Unternehmen mit einer auf-

geschlossenen Kultur steht hier oben auf der Wunschliste. Ein solches Unternehmen 

würde auch die Modifizierung der Stelle ermöglichen, sodass den Bedürfnissen und 

Möglichkeiten des Bewerbers mit Behinderung entgegengekommen wird – sei es mit 

einer zeitlichen und örtlichen Flexibilität in der Ausübung der Stelle oder in einer Um-

verteilung einzelner Aufgaben innerhalb des Teams.236 

Bei der Beendigung des Bewerbungsprozesses in Form einer Absage wünschen sich 

die Interviewpartner, dass diese zunächst überhaupt geschieht und der Bewerber 

nicht in der Luft hängen gelassen wird. Zudem schätzen sie ehrliche Absagen, die 

mitteilen, wenn es für das Unternehmen nicht leistbar ist, einen Menschen mit Behin-

derung einzustellen. Dies darf auch schon früher im Bewerbungsprozess, z.B. direkt 

nach dem Gespräch, signalisiert werden, um keine falschen Hoffnungen zu we-

cken.237  

 
3.3.4. Weitere Betrachtungsfelder von Bedeutung 
Bei der qualitativen Auswertung der Interviews ergab sich im Rahmen der induktiven 

Kategorienbildung die Kategorie der „Weiteren Betrachtungsfelder von Bedeutung“. 

 
234 Vgl. Anhang M, S. CLXXVIII 
235 Vgl. Anhang M, S. CLXXIX 
236 Vgl. Ebenda 
237 Vgl. Anhang M, S. CLXXX 
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Hierunter wurden signifikante Aussagen der Interviewpartner gefasst, die Hinweise 

zum Bewerbungsprozess gaben, jedoch nicht speziell einem der Prozessschritte zu-

geordnet werden konnten. Da diese ebenfalls wichtige Hinweise dazu liefern, welche 

Hürden sich derzeit noch im Bewerbungsverfahren verstecken oder womit die Bewer-

ber mit Behinderung stark unzufrieden sind, sollen diesen Aussagen hier ebenfalls 

einfließen Vielfach wurden dabei von den verschiedenen Interviewpartnern dieselben 

Themengebiete angesprochen. 

 

Einladung erfolgt aufgrund der Behinderung 

Vier Interviewpartner äußerten sich dazu, dass sie lediglich aufgrund ihrer Behinde-

rung mit in den Auswahlprozess aufgenommen worden sind. Gerade bei öffentlichen 

Arbeitgebern ist dies der Fall, da es hier eine gesetzliche Pflicht gibt, den Bewerber 

einzuladen.238 Dies ist für die Bewerber jedoch oft kein direkter Grund zur Freude, da 

aufgrund der gesetzlichen Verpflichtung die Einladung nicht unbedingt mit einem re-

alen Interesse des Arbeitgebers in Verbindung steht. Zudem erfolgt die Einladung 

auch dann, wenn die Anforderungen dieser Stelle eine Einstellung eines Menschen 

mit bestimmten Behinderungen nicht ermöglicht oder es bereits passende interne Be-

werber gibt. Häufig ist somit der ausschlaggebende Grund für die Einladung, dass die 

Arbeitgeber eine mögliche Klage vermeiden wollen. Somit ist das Gespräch auch 

nicht von Interesse am Bewerber geprägt und für beide Seite eine Zeitverschwen-

dung.239 

 

Kompetenzen des Bewerbers im Blickfeld 

Viele Kommentare der Interviewpartner drehen sich um das Thema Kompetenzen, 

und dass diese im Bewerbungsprozess im Vordergrund stehen sollen. Dies bedeutet, 

dass sich Unternehmen tatsächlich mit dem Bewerber uns seinen Fähigkeiten und 

Kenntnissen auseinandersetzen sollen240 – auch bereits vor dem Vorstellungsge-

spräch – und auf dieser Basis entscheiden, ob ein Einsatz auf dem Arbeitsplatz mög-

lich ist und sie dies leisten können. Im Gespräch sollte es zwar auch um die Berück-

sichtigung der Behinderung im Rahmen mit den Anforderungen der Stelle gehen, der 

Fokus sollte jedoch darauf liegen, den passenden Bewerber zu finden und unter die-

sem Aspekt auch die Bewerber mit Behinderung nach ihrer Passgenauigkeit im Be-

reich der fachlichen Kompetenzen zu beurteilen.241 Nachfragen zu ihren 

 
238 Siehe hierzu §165 SGB IX 
239 Vgl. Anhang M, S. CLXXXI f. 
240 Vgl. Anhang M, S. CLXXXV 
241 Vgl. Anhang M, S. CLXXXIII f. 
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Kompetenzen oder eine praktische Überprüfung, wie der Bewerber den Anforderun-

gen der Stelle gerecht werden kann, sind dabei gerne gesehen.  

Die Interviewpartner bemängeln an dieser Stelle eher das Desinteresse der Arbeitge-

ber, die Bewerber mit einer Behinderung nach einem geführten Vorstellungsgespräch 

nicht für die nächste Stufe des Auswahlverfahrens einladen oder keine Demonstra-

tion ihrer Arbeitsweise und Hilfsmittel wünschen. Wo diese Demonstrationen dennoch 

stattgefunden haben, waren die direkten Reaktionen der Arbeitgeber überrascht bis 

positiv. Eine weitere Berücksichtigung des Bewerbers hat es jedoch trotzdem meist 

nicht gegeben.242  

Angemerkt wurde hierzu zudem, dass es z.B. autistischen Bewerbern aufgrund ihrer 

Behinderung schwer fällt, ihre Kompetenzen in der Bewerbungssituation zu zeigen 

und sich diese eher erst später, im Arbeitsalltag offenbaren. So wurde hier auch der 

Wunsch genannt, dass Arbeitgeber die Chance ermöglichen, einen Bewerber über 

einen längeren Zeitraum zu testen. Eine Beurteilung der tatsächlichen Kompetenzen 

kann erst nach einer Probezeit abgegeben werden.243 

 

Angst  

Zu den ebenfalls häufig genannten Themen zählt das Thema Angst auf Seiten der 

Arbeitgeber. Hierunter fallen Kommentare zur Angst des Arbeitgebers vor der Behin-

derung, die die Interviewpartner u.a. in der häufig bestehenden Unsicherheit begrün-

det sehen. Es besteht Unsicherheit darüber, wie man Menschen mit einer Behinde-

rung behandelt und welche Fragen der Arbeitgeber im Bewerbungsgespräch zur Be-

hinderung und dem Umgang damit stellen kann. Auch über den späteren Umgang 

mit der Behinderung im täglichen Arbeitsleben herrscht Unsicherheit. Diese Angst 

verhindert, dass die notwenigen Fragen gestellt. So entsteht aus den ungestellten 

Fragen und der mangelnden Aufklärung die Ablehnung der Bewerber mit Behinde-

rung.244 

Neben ihrer eigenen Unsicherheit ist ein großer Faktor, der zur Angst der Arbeitgeber 

beiträgt, die Kostenlage. Dies kann der Faktor Kosten für Hilfsmittel, Kosten durch 

mögliche Rechtsstreitigkeiten und Klagen sowie die Kosten der angeblichen Unkünd-

barkeit von Schwerbehinderten sein.245 

Abgesehen von den Kosten, welche die Hilfsmittel beim Arbeitgeber verursachen 

wurde auch die Angst vor den Auswirkungen der verschiedenen Hilfsmittel genannt. 

So erzählten die Interviewpartner von Ablehnung gegenüber unbekannter Software, 

 
242 Vgl. Anhang M, S. CLXXXV 
243 Vgl. Anhang M, S. CLXXXIV 
244 Vgl. Anhang M, S. CLXXXVI f. 
245 Vgl. Anhang M, S. CLXXXVIII 
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die in die IT-Landschaft eindringt, aber auch von einer stark ablehnenden Haltung 

gegenüber (Arbeits-)Assistenzen. Dass auch diese letztendlich Einblick in die Ge-

schehnisse des Betriebes bekommen, aber dabei nicht Angestellte des Unterneh-

mens wären, ist ein großes No-Go für die Arbeitgeber. Auch die Möglichkeit der Ver-

schwiegenheitserklärung wird hier als Lösungsmöglichkeit zum Datenschutz nicht an-

genommen.246 

 

Fehlende Toleranz und ablehnende Haltung 

Eine offene und aufgeschlossene Haltung der Arbeitgeber ist ein häufig genannter 

Wunsch in den Interviews. Viele erlebte Bewerbungsprozesse zeugen eher davon, 

dass die Arbeitgeber nicht gewillt sind, sich auf den Bewerber mit Behinderung ein-

zustellen und ihm gegenüber unvoreingenommen zu sein. Durch die Behinderung 

machen sich Arbeitgeber bereits ein Bild über den Menschen und seine Fähigkeiten 

und dieses lässt sich später nur schwer korrigieren. Auch sind die Arbeitgeber auf-

grund der Behinderung oftmals gar nicht bereit den Bewerber einzustellen oder nur 

weiter in den Prozess aufzunehmen, auch wenn sie ihn noch nicht kennengelernt 

haben. Dasselbe zeigt sich bei Recruitern, die im Auftrag des Arbeitgebers agieren. 

Auch diese verlieren das Interesse am Bewerber, sobald sie von der Behinderung 

erfahren. Es besteht generell wenig Interesse, sich mit dem Thema Behinderung aus-

einanderzusetzen und die Option, Menschen mit Behinderung als Arbeitnehmer an-

zustellen, zu erwägen. Stellen wurden teilweise sogar lieber unbesetzt gelassen, an-

statt diesen Weg zu gehen.247 

Dies zeigt sich auch in der erlebten Ablehnung gegenüber den Einschränkungen und 

Verhaltensweisen, die mit der Behinderung einhergehen können. Die Inter-

viewpartner erlebten in ihren Bewerbungsprozessen nicht nur direkte Ablehnung ihrer 

Behinderung gegenüber, sondern auch gegenüber der Möglichkeit, den Arbeitsplatz 

ein wenig an die Bedürfnisse anzupassen und so eine Einstellung zu ermöglichen.248  

„Aber die sind halt auch nicht aufgeschlossen gegenüber Lösungsansätzen, 

die man schon mitbringt. Also wenn man jetzt sagt, man kann zum Beispiel 

auch Homeoffice machen, bis das Gebäude barrierefrei ist und die das da 

angepasst haben. Aber die größten Hürden, das sind nicht die Barrieren in 

den Gebäuden – die sind zwar auch da – aber es sind die Hürden in den 

Köpfen.“249 

 

 
246 Vgl. Anhang M, S. CLXXXIX 
247 Vgl. Anhang M, S. CXCII ff. 
248 Vgl. Anhang M, S. CXCV f. 
249 Anhang I, Zeile 319-324 
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Vorurteile 

Neben einer generell ablehnenden Haltung sahen sich die Interviewpartner in ver-

gangenen Bewerbungsprozessen auch mit vielen Vorurteilen konfrontiert, die eine 

objektive Beurteilung ihrer Person verhinderten. 

Die Interviewpartnerin mit Tourette wurde als ein schlechtes Vorbild für Kinder be-

zeichnet und hätte einen schlechten Einfluss auf diese. Die autistische Interviewpart-

nerin hat das Gefühl, dass Arbeitgeber bei Autisten denken, dass diese nicht voll zu-

rechnungsfähig oder potenziell gefährlich seien. Ein Interviewpartner im Rollstuhl be-

richtet, dass seine Gesprächspartner ihm aufgrund seiner Behinderung nichts zu-

trauen und daher auch nicht mehr aufmerksam im Gespräch sind.250 

 

Mehr Informationen und Wissen zu den Behinderungen 

Die Interviewpartner nennen nicht nur Vorfälle, bei denen sie mit Vorurteilen und ab-

lehnender Haltung konfrontiert waren, sondern auch Lösungsmöglichkeiten für dieses 

Verhalten. Was in ihren Augen fehlt, ist das Wissen in den Personalabteilungen, wel-

che Behinderungen es gibt und wie individuelle Ausprägungen davon aussehen kön-

nen, sowie auch, welche Auswirkungen dies für den Arbeitsalltag mit sich bringt. Mit 

diesem Wissen könnten die nötigen Anpassungen, die eine Einstellung einfacher ma-

chen, vorgenommen werden. Teilweise ist dieses Wissen in den Betrieben bereits 

vorhanden. Die Schwerbehindertenvertretungen verfügen bereits über eine gute Ein-

sicht in diese Belange. Wünschenswert wäre es, dass sie dieses Wissen mit den Per-

sonalabteilungen teilen und diese aktiv schulen. Auch die Bewerber selbst sind auf-

geschlossen, die Fragen der Personaler zu ihrer Behinderung und ihren individuellen 

Bedürfnissen am Arbeitsplatz zu beantworten. Sie hoffen sogar auf diese Fragen, um 

Möglichkeiten aufzuzeigen, wie eine Einstellung und Mitarbeit im Betrieb funktionie-

ren kann. Gegen dieses Faktenwissen hätten dann auch falsche Informationen und 

Mythen keine Chance mehr, die sich derzeit noch hartnäckig halten und Personen 

mit verschiedenen Behinderungen den Einstieg in den Arbeitsmarkt erschweren.251 

 

3.4. Kritik am Vorgehen 
Nachdem die Ergebnisse der empirischen Untersuchung im vorangegangenen Kapi-

tel ausführlich beschrieben worden sind, soll in diesem Schritt das methodische Vor-

gehen als solches betrachtet kritisch werden. Die Analyse der der Forschungsergeb-

nisse folgt in Kapitel 4. 

 

 
250 Vgl. Anhang M, S. CXC f. 
251 Vgl. Anhang M, S. CXCVII f. 
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Sowohl die Methode der Datenerhebung mittels Experteninterviews als auch die Aus-

wertung dieser mithilfe der qualitativen Inhaltsanalyse sind von der Autorin im Rah-

men dieser Arbeit erstmalig durchgeführt worden. Fehler und Korrekturen in der In-

terviewführung sowie dem analytischen Vorgehen sind somit auf die mangelnde Er-

fahrung zurückzuführen. Durch die begleitende Arbeit mit Fachliteratur konnte jedoch 

ein für die Autorin sehr zufriedenstellendes Ergebnis erzielt werden.  

So haben die vorherige Überarbeitung der Interviewfragen mithilfe der SPSS-Me-

thode und der allgemeine Aufbau des Interviewleitfadens in Anlehnung an Misoch252 

zu einer zielführend datengenerierenden Interviewführung beigetragen. Die Tonauf-

zeichnungen der Interviews, unterstützt durch die Mitschriften konnten anhand der 

vorliegenden Transkriptionsregeln (siehe Anhang B) gut verschriftlicht werden. Da es 

zu einem Interview aufgrund eines technischen Ausfalls keine Auszeichnung gab, 

wurde hier der Versuch eines Gedächtnisprotokolls unternommen. Dieses war auf-

grund der Mitschriften zwar annehmbar ausführlich, konnte jedoch die vom Inter-

viewpartner getätigten, prägnanten Aussagen nur unzureichend wiedergeben. So 

wurde diese Methode der Verschriftlichung nicht weiterverfolgt und auch das Inter-

view im Rahmen dieser Arbeit schlussendlich nicht verwendet. Bei der Auswertung 

der Transkriptionen im Rahmen der qualitative Inhaltsanalyse half die begleitende 

Durchsicht der Fachliteratur, wobei besonders die Beschreibungen der einzelnen 

Schritte durch Kuckartz (2016) hilfreich waren. Das so entstandene Kategorien-

schema (siehe Anhang L) ermöglichte eine einfache Kodierung. Aufgrund des nun 

gewonnenen Verständnisses der Methode, würde die Autorin diese auch für weitere 

Forschungsarbeiten nutzen. 

In der praktischen Durchführung der Interviews finden sich rückblickend betrachtet 

ein paar Punkte zur Verbesserung. Grundsätzlich kann es bei der empirischen Befra-

gung von Menschen mit Behinderungen zu Problemen kommen. So ist die Befragung 

u.a. kognitiv beeinträchtigter Personen oder die schriftliche Befragung Hörbehinderter 

mit Anpassungen verbunden, die die Ergebnisse beeinflussen.253 Dies zeigt sich in 

dieser Arbeit darin, dass die Abschriften der schriftlich geführten Interviews ver-

gleichsweise kürzer sind. Die getippten Antworten sind weniger ausschweifend und 

auf das Wesentliche reduziert. Dies mag teilweise auch auf die recht kurzfristige Ver-

einbarung der Interviews zurückzuführen sein. Hier hätte die Autorin bei kürzeren 

Antworten durch weitere Nachfragen ggf. noch mehr Details erhalten können. Darauf 

sollte bei einer Wiederholung der Untersuchung geachtet werden. 

 
252 Vgl. Misoch (2015), S. 68 ff. 
253 Vgl. Blaschke/Plath (1997), S. 249 
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Auch in der Gesprächsführung der lautsprachlichen Interviews findet sich Optimie-

rungspotenzial. So wurden die Fragen nach Hürden im Bewerbungsprozess in den 

Gesprächen oftmals umformuliert und als geschlossene Frage gestellt. Hier tauchte 

der Interviewfehler auf, dass eigene Vorstellungen in das Gespräch mit einflossen,254 

auch indem gesagt wurde, dass dort wohl auch keine Hürden aufgetreten sind.255 

Ursächlich hierfür kann auch sein, dass es in vorigen Interviews für die dortigen In-

terviewpartner recht undeutlich war, weshalb diese Frage gestellt wird, bzw. welche 

Hürden sich für sie durch ihre Behinderung im jeweiligen Prozessschritt ergeben soll-

ten, sodass die Autorin sich hier in ihrer Fragestellung hat beeinflussen lassen.256 

Daneben wurde in Interview 7 die Nachfrage des Interviewpartners beantwortet, was 

andere Gesprächspartner auf eine Fragestellung geantwortet hätten.257 Obwohl 

durch das Eingehen auf seine Frage eine gut verwertbare Antwort generiert wurde, 

wäre es generell besser gewesen, die Interviewfrage umzustellen oder näher zu er-

läutern. Bei Interesse hätten die Antworten anderer Interviewpartner am Ende des 

Gespräches erörtert werden können.258 

 

4. Ergebnisanalyse und Diskussion im Hinblick auf die  
Forschungsfrage 

Die vorgestellten Ergebnisse der einzelnen Experteninterviews aus Kapitel 3.3 wer-

den nun mit den theoretischen Hintergründen der Kapitel 2.3 und 2.4 in Verbindung 

gebracht und diskutiert. Dies soll zunächst die Frage beantworten, ob es in den Be-

werbungsprozessen der Unternehmen Hürden gibt, die es Menschen mit Behinde-

rung erschweren, eine Anstellung auf dem ersten Arbeitsmarkt zu erhalten. In einem 

nächsten Schritt soll darauf eingegangen werden, welche Hürden dabei identifiziert 

wurden und in welcher Form diese auftauchen. Die Frage, wie diese umgangen wer-

den können, um einen barrierefreien Bewerbungsprozess zu ermöglichen, soll mit 

den Handlungsempfehlungen in Kapitel 5 beantwortet werden. 

 

Die Ergebnisse der Interviews haben klar gezeigt, dass für alle Befragten Hürden im 

Bewerbungsprozess bestehen. Je nach Art der Behinderung berichteten die Inter-

viewpartner von mehr oder weniger Hürden und in einer oder mehreren Stufen des 

Bewerbungsprozesses. Diese Frage lässt sich somit bereits ohne einen Blick auf die 

 
254 Vgl. Konrad (2010), S. 31 
255 Vgl. Anhang J, Zeile 143-147 
256Vgl. Konrad (2010) S. 31 
257 Vgl. Anhang I, Zeile 96-103 
258 Vgl. Gläser/Laudel (2010), S. 180 
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Literatur mit einem klaren Ja beantworten. Eine grundsätzliche Hürde die unabhängig 

von der Behinderungsart besteht, wurde jedoch auch hier genannt. 

Noch immer überschatten Stereotypen und falsche Vorstellungen von der Leistungs-

fähigkeit das objektive Urteilsvermögen und führen damit zu Absagen der behinder-

ten Bewerber. In der Studie von des Büro Chancen und Nutzen (o.J.) werden auf den 

ersten Plätzen für die Hesitation der Arbeitgeber der erweiterte Kündigungsschutz, 

Berührungsängste und die beschränkte Leistungs- und Einsatzfähigkeit genannt. Auf 

dem fünften Platz steht die mangelnde Akzeptanz im Unternehmen.259 Für die Inter-

viewpartner in der empirischen Erhebung stellten jedoch besonders mangelnde Ak-

zeptanz wie auch Berührungsängste zwei sehr wesentliche Punkte dar, die sie mit 

den Personalbeauftragten in ihren Bewerbungsprozessen erlebten.260 Dazu kamen 

Vorurteile und fehlende Toleranz.261 So berichteten sie von der Angst der Personal-

verantwortlichen, ihnen Fragen zu ihrer Behinderung zu stellen262 und Ablehnung ge-

genüber dem Mitbringen oder Nutzen von Assistenzen.263 Teilweise erlebten sie of-

fene Ablehnung ihrer Behinderung und den damit in Zusammenhang stehenden Ver-

haltensweisen und Einschränkungen gegenüber.264 Die Angst vor Klagen im Zusam-

menhang mit ihren gesetzlichen Rechten wurde zwar auch genannt, wurde jedoch 

als nicht ganz so gravierend für eine negative Entscheidung gewertet. Nur zwei Inter-

viewpartner erwähnten diese.265 In Bezug auf die beschränkte Leistungs- und Ein-

satzfähigkeit, so bemängelten die Interviewpartner, dass sie selten die Chance beka-

men diesen Absagegrund auszuräumen. Vielfach wurde ihnen nicht die Chance ge-

geben, ihre Einsatzfähigkeit unter Beweis zu stellen oder es erfolgte trotz Gegenbe-

weis eine Absage.266 Somit stehen die Ergebnisse der Studie vom Büro Chancen und 

Nutzen (o.J.) zwar in der Bewertung der einzelnen Gründe in einem teilweisen Kon-

trast zu den Erlebnissen der Interviewpartner. Insgesamt jedoch begründen beide die 

schlechte Situation von Menschen mit Behinderung am Arbeitsmarkt damit, dass 

diese besonders durch die Hürden in den Köpfen der Entscheider zustande kommt.  

Neben dieser übergeordneten Hürde konnten weitere, direkt auf die erlebten Bewer-

bungsprozesse bezogene, identifiziert werden. Einige der Hürden waren dabei für die 

Autorin erwartbar, wie die teilweise schlechte Bedienbarkeit von Webseiten und Stel-

lenbörsen für blinde Menschen oder die baulichen Hindernisse in den Gebäuden der 

 
259 Vgl. Büro Chancen und Nutzen (o.J) zit. nach Bendl/Eberherr/Mensi-Klarbach (2012),  

S. 92 
260 Vgl. Anhang M, S. CLXXXVI ff. 
261 Vgl. Anhang M, S. CXC ff. 
262 Vgl. Anhang M, S. CLXXXVII 
263 Vgl. Anhang M, S. CLXXXIX 
264 Vgl. Anhang M, S. CXCII ff. 
265 Vgl. Anhang M, S. CLXXXVIII 
266 Vgl. Anhang M, S. CLXXXV 
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Arbeitgeber. Überraschend war, dass Papierbewerbungen als ein Hindernis genannt 

wurden.267 Hier wurde nicht erwartet, dass diese von Unternehmen überhaupt noch 

verpflichtend eingesetzt werden. Auch überraschend war, dass sich die digitale Bar-

rierefreiheit nicht nur auf die Karrierewebseiten der Unternehmen bezog, sondern be-

sonders auch die großen allgemeinen Stellenbörsen diesbezüglich besonders be-

mängelt wurden.268 Hier wäre mehr Barrierefreiheit erwartet worden, gerade um die 

große Nutzerbasis bestmöglich anzusprechen. 

In Bezug auf die Stellenanzeigen und Karriereseiten selbst wurde von den Inter-

viewpartnern angemerkt, dass es oftmals nicht möglich war herauszufinden, ob der 

Arbeitgeber Bewerbungen von Menschen mit Behinderung gegenüber aufgeschlos-

sen ist. Entsprechende Hinweise oder Kennungen fehlten.269 Somit wurde auch Zeit 

in Bewerbungen an Arbeitgeber gesteckt, bei denen aufgrund ihrer Haltung nie eine 

Chance auf Einstellung bestand. Als Ursache hierfür ist zu vermuten, dass derzeit nur 

wenige Arbeitgeber tatsächlich offen für eine diverse Belegschaft sind und sich dies-

bezüglich aktiv bemühen wollen. Einige Arbeitgeber konnten jedoch identifiziert wer-

den, die genau diese Hinweise in ihren Stellenangeboten umsetzen. So ist dies bei-

spielsweise bei der Commerzbank, beim Bertelsmann Konzern und bei Boehringer 

Ingelheim Teil des Aktionsplanes für mehr Inklusion im Bereich des Recruitings.270  

Nachhaltig negativ beeindruckt hat die Aussage eines blinden Interviewpartners, der 

für die Einreichung seiner Bewerbung aufgrund eines sehr ausführlichen Online-For-

mulars vier Tage zum Ausfüllen benötigte.271 Dies ist besonders vor dem Hintergrund, 

dass Online-Formulare ebenso für sehende Bewerber eine Last sind272, auch aus 

Sicht des Unternehmens bedenklich. Nicht nur wird hier Bewerbern mit Sehbehinde-

rung eine unnötig hohe Barriere gestellt, es ist auch davon auszugehen, dass auf-

grund dieses Formulars einige Bewerber den Prozess vorzeitig abgebrochen haben. 

Eine Überarbeitung eines solchen Hindernisses würde damit nicht nur allen Bewer-

bergruppen, sondern auch dem Unternehmen zugutekommen.  

Besonders viele Hindernisse fanden sich im Schritt des Vorstellungsgespräches. Le-

diglich eine Interviewpartnerin mit Sehbehinderung hatte hier keine Hürden zu berich-

ten. Insgesamt lagen diese sowohl in Situationen vor dem Gespräch, welche sich auf 

bauliche Barrierefreiheit und Mobilität bezogen, als auch in der Gestaltung von 

 
267 Vgl. Anhang M, S. CLIV 
268 Vgl. Anhang M, S. CXLIV ff. 
269 Vgl. Anhang M, S. CXLIV 
270 Vgl. Commerzbank AG (2018), S. 11; Bertelsmann SE & Co. KGaA (o.D.), S. 32; Boeh-

ringer Ingelheim Pharma GmbH & Co. KG (2012), S. 18 
271 Vgl. Anhang M, S. CXLIX 
272 Vgl. Athanas/Wald (2014), S. 23 f. 
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Vorstellungsgespräch und -raum.273 Von Seiten der Unternehmen scheint der Einstel-

lungsprozess jedoch auf seine Inklusivität bisher wenig betrachtet worden zu sein. 

Manche Arbeitgeber bedachten den Punkt der Gebärdensprachdolmetscher als Un-

terstützung für das Vorstellungsgespräch.274 Bei SAP wurde bereits der gesamte Re-

cruitingprozess an die spezielle Zielgruppe Autisten angepasst.275 In den Aktionsplä-

nen vieler anderer Unternehmen wird jedoch nur auf die Bereiche Personalwerbung, 

Arbeitsplatzgestaltung und generelle Offenheit geachtet, wenn es um die Verbesse-

rung der Inklusion geht. Hürden in den Bewerbungsprozessen und speziell in den 

Vorstellungsgesprächen sind bisher nicht in den Fokus gerückt. Auch in der Literatur 

konnten nur vereinzelte Informationen hierzu gefunden werden. Dies lässt darauf 

schließen, dass die in der Empirie dieser Arbeit zusammengetragenen Hürden auch 

in der Zukunft noch weiter auftreten werden. Sowohl die generelle Aufmerksamkeit 

für dieses Thema als auch die Forschung hierzu sind noch ausbaufähig. Die Frage, 

welche Hürden in den einzelnen Schritten sowie im gesamten Bewerbungsprozess 

für Menschen mit Behinderung auftreten, lässt sich damit nur empirisch beantworten. 

Insgesamt lassen sich dabei sechs Betrachtungsfelder identifizieren, welche die über 

den Bewerbungsprozess verteilt auftretenden Hürden beschreiben. 

 

Digitale Barrieren 

Unter den Punkt digitale Barrieren fallen die Websites, die nicht barrierefrei gestaltet 

sind, mit verschiedenen, schwer bis nicht erreichbaren Bedienelementen, nicht aus-

lesbaren grafischen Elementen, Onlineformulare mit einer Vielzahl an Eingabefeldern 

und Timeouts auf Webseiten, welche die Zeitspanne begrenzen, die für einen Vor-

gang zur Verfügung steht. Ebenso fallen darunter Fähigkeitstests am Computer, wel-

che mit einer festen Zeitbegrenzung belegt sind, wie auch Videochat-Programme, die 

nicht für jedes Betriebssystem oder für eine barrierefreie Bedienung ausgelegt sind.  

Analoge Barrieren 

Zu den analogen Barrieren zählt die Forderung nach Papierbewerbungen, insbeson-

dere handschriftlichen, wie auch Fähigkeitstests, welche händisch mit Schreibwerk-

zeug oder anderen physischen Materialien erledigt werden sollen, die keine Barriere-

freiheit garantieren. Hierzu zählen z.B. Ausdrucke in einheitlicher Ausführung oder 

laminierte Aufgabenbeschreibungen. 

  

 
273 Vgl. Anhang M, S. CLIX ff. 
274 Vgl. Giermanowska/Racław/Szawarska (2020), S. 104 
275 Vgl. Ammon/Croonenbroeck (2018), S. 16 ff. 
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Örtlichkeit 

Unter den Punkt Örtlichkeit werden Hürden gefasst, welche es dem Bewerber nicht 

erlauben, den Ort des Auswahlprozesses aufzusuchen. Dies sind Orte, welche mit 

öffentlichen Verkehrsmitteln nicht barrierefrei erreichbar sind oder innerhalb des Ge-

bäudes aufgrund der baulichen Gegebenheiten nicht zugänglich sind. Hierzu zählt 

ebenfalls die verhinderte eigenständige Orientierung innerhalb des Gebäudes für 

blinde Menschen. Daneben zählt auch der für den Auswahlprozess genutzte Raum 

zu den örtlichen Hürden, wenn dieser aufgrund seiner Bauweise zu einer Überbean-

spruchung der Sinne beiträgt, z.B. durch übermäßige Helligkeit und blendendes Licht, 

Einsehbarkeit von außen sowie Hellhörigkeit. Auch das Mobiliar des Raumes, wel-

ches nicht barrierefrei nutzbar ist, kann eine Hürde sein. 

 

Unternehmensseitige Kommunikation 

Im Bereich der unternehmensseitigen Kommunikation sind Hürden u.a. die fehlende 

Erwähnung, wie sich der Arbeitgeber in seiner Kultur zum Thema Diversität und In-

klusion positioniert hat und ob er aktiv Bewerbungen von Menschen mit Behinderung 

fördert. Hürden, die auf der Kommunikation des Arbeitgebers beruhen sind außerdem 

fehlende Informationen zur Barrierefreiheit des Auswahlortes sowie den Möglichkei-

ten, diese als mobilitätseingeschränkter Bewerber mit öffentlichen Verkehrsmitteln zu 

erreichen. Eine weitere Hürde sind unklare, schwammige oder nichtssagende Anfor-

derungen und Aufgaben in der Stellenanzeige, die ein vorheriges Auseinandersetzen 

mit der persönlichen Erfüllbarkeit der Stelle verhindern. 

 

Kommunikation miteinander 

In der Kommunikation miteinander können Hürden entstehen, wenn das Gespräch 

oder der allgemeine Auswahltermin zeitlich zu lang geplant ist und keine ausreichen-

den Pausen für Erholung bietet. Diese sind besonders für Autisten oder Menschen 

mit Unterstützungsbedarf wichtig, aber auch von allen anderen Bewerbern gerne an-

genommen. Genauso kann auch die Anzahl der Gesprächspartner überfordernd und 

ermüdend wirken und eine Hürde sowohl für Autisten als auch für Menschen mit einer 

Hörbehinderung sein, da dies von ihnen eine noch stärkere Konzentration erfordert. 

Auch Audio- oder Videogespräche, welche über Kommunikationsmittel ohne die not-

wendige softwareseitige Übersetzung geführt werden, stellen eine Hürde für Bewer-

ber mit Hörbehinderung dar. Dasselbe trifft auch auf Gespräche ohne Gebärdendol-

metscher zu, die für einige Hörbehinderte dadurch auf die Konzentration der Mund-

bewegungen oder das Restgehör über Gebühr anstrengend sind.  
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Inhaltlich sind fehlende Fragen nach der Behinderung, den damit einhergehenden 

Einschränkungen und den Lösungen der Bewerber mit Behinderung eine Barriere, 

die oftmals zu einer Absage führt. Sie können den Bewerber der Möglichkeit berau-

ben, sich und seine Fähigkeiten als einen ernst zu nehmenden Kandidaten für die 

Stelle zu präsentieren und die Zweifel der Entscheider auszuräumen. Doch auch un-

sensible Fragen der Personalverantwortlichen, welche die Behinderung des Bewer-

bers betreffen, können eine Hürde sein. Sie sorgen dafür, dass sich der Bewerber 

nicht ernst genommen und auf Augenhöhe abgeholt fühlt. Sie suggerieren dem Be-

werber, dass er keine Chancen auf einen positiven Abschluss des Auswahlprozesses 

hat. 

 

Innere Einstellung 

Schlussendlich ist die größte Hürde, der Bewerber mit einer Behinderung im Aus-

wahlprozess begegnen können, die Einstellung und innere Haltung der Personalent-

scheider. Dies wurde von allen Interviewpartnern und unabhängig von der Behinde-

rung genannt. Eine ablehnende Haltung generell Bewerbern mit einer Behinderung 

gegenüber führt dazu, dass sich nicht mit diesen auseinandergesetzt wird und der 

Auswahlprozess nur als Pflichtprogramm mit diesen absolviert wird. Eine schlussend-

liche Einstellung ist dabei bereits unmöglich. Viele Vorurteile den Behinderungen ge-

genüber und die Stereotypen, die oft im Hinterkopf sind, führen dazu, dass sich nicht 

mit den tatsächlichen Kompetenzen der Bewerber auseinandergesetzt wird und so 

keine tatsächliche Entscheidung über deren Eignung getroffen wird. Fehlendes Inte-

resse oder Angst vor den möglichen Konsequenzen durch einen Mitarbeiter mit Be-

hinderung errichten eine unüberwindbare Barriere für die Bewerber. Auch werden 

häufig die durch den Bewerber angebotenen Möglichkeiten, wie eine Anstellung mit-

hilfe von Homeoffice, flexiblen Zeiten, geringer Umgestaltung der Aufgaben oder ei-

ner Arbeitsassistenz ermöglicht werden kann, nicht betrachtet. Das Mitbringen einer 

allgemeinen Assistenz zum Auswahlprozess verstärkt diese Haltung scheinbar noch. 

 
Da diese Arbeit nur einen Ausschnitt einer großen Bandbreite an Menschen mit Be-

hinderung und individuellen Erlebnissen des Bewerbungsprozesses porträtiert, ist die 

obige Erörterung der Hürden nicht als abschließende Liste zu betrachten. Bereits in 

den übrigen geführten Interviews, die aufgrund des Umfangs dieser Arbeit nicht mit 

berücksichtigt werden konnten, finden sich weitere Hürden und Stellschrauben zur 

Verbesserung der Barrierefreiheit. Jede Behinderungsart ist individuell und geht mit 

anderen Einschränkungen einher. Auch innerhalb einer Behinderung sind die Aus-

prägungen dieser Einschränkungen oder auch die Einschränkungen selbst sehr indi-

viduell. So können z.B. bauliche Barrieren eine Hürde für viele Rollstuhlfahrer sein, 
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andere diese aber meistern können. Ebenso haben nicht alle Autisten ein Problem im 

Gespräch mit mehreren Personen.  

In dieser Arbeit sollen keine Gründe für und gegen eine Anstellung zu erörtert werden. 

Dies ist unzweifelhaft ein gewichtiger Themenblock, der in die Entscheidung für einen 

barrierefreien Bewerbungsprozess mit hineinspielt, soll jedoch nicht den Fokuspunkt 

bilden. Zwar sind die Einstellungen und Vorurteile in den Köpfen der Unternehmens-

vertreter und Personalentscheider eine der größten und meistgenannten Hürden, 

doch soll der Fokus insgesamt auf dem Eintritt in den Betrieb liegen und darauf, diese 

Schwelle durch einen umfassenden Abbau der Barrieren so ebenerdig wie möglich 

zu gestalten. 

Mit diesen Limitationen gibt die vorliegende Arbeit daher nur einen ersten Einblick in 

die Thematik und kann als Augenöffner dienen. Die Ergebnisse sind jedoch nicht voll-

ständig auf alle Bewerbungsprozesse, Unternehmen und Bewerber übertragbar. Für 

umfassendere Einblicke wäre eine weitergehende Forschung mit einer größer ange-

legten Untersuchungsgruppe vonnöten. Eine Studie mit einer repräsentativen Grund-

gesamtheit, welche die verschiedenen Behinderungsarten der aktuell Arbeitssuchen-

den prozentual verteilt abbildet, könnte somit herausstellen, welches die häufigsten 

und drängendsten Hürden wären, denen sich ein Unternehmen für einen barriere-

freien Bewerbungsprozess zunächst widmen sollte. Auch angelehnte Fragestellun-

gen, die in dieser Arbeit nicht untersucht worden sind, bieten Anlass für weitere For-

schung. So ließe sich die Frage erörtern, inwieweit es für Unternehmen von Vorteil 

ist, ihre Bewerbungsprozesse und Einstellungskriterien in Richtung Barrierefreiheit zu 

überarbeiten und in welchem Kostenverhältnis der betriebswirtschaftliche Aufwand 

und schlussendliche Nutzen stehen. Dabei sollten sowohl die Opportunitätskosten 

Berücksichtigung finden wie auch die Kosten einer einzelnen Einstellung eines Mitar-

beiters mit Behinderung. Auch könnte in Bezug hierauf die Frage erörtert werden, ob 

es sich betriebswirtschaftlich lohnen muss, einen barrierefreien Bewerbungsprozess 

umzusetzen oder ob es nicht vielmehr die gesellschaftliche Verantwortung eines Un-

ternehmens sein sollte. 

 

5. Möglichkeiten der Umgestaltung des Bewerbungsprozesses 
Im vorangegangenen Kapitel sind die Teilfragen beantwortet worden, inwieweit der 

allgemeine Bewerbungsprozess Hürden für Menschen mit Behinderung aufweist und 

in welcher Form diese auftreten. Auch wurden die Limitationen dieser Forschungsar-

beit benannt und Ansatzpunkte für weitergehende Untersuchungen dargelegt. Zur 

vollständigen Beantwortung der Forschungsfrage möchte dieses Kapitel 
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Handlungsmöglichkeiten für die einzelnen Schritte des Bewerbungsprozesses aufzei-

gen, die dessen Ausgestaltung integrativer oder idealerweise inklusiver machen wür-

den. Dieses Kapitel soll Personalverantwortlichen und Arbeitgebern konkrete Ansatz-

punkte an die Hand geben, die bei der Erstellung eines individuellen Aktionsplanes 

bearbeitet werden sollten. Dazu wird auf Basis der Literaturergebnisse aus den Kapi-

teln 2.2 und 2.4 sowie den Erfahrungen und Wünschen der Interviewpartner ein bei-

spielhafter barrierefreier Bewerbungsprozess beschrieben.  

Um aber die Recruitingprozesse auf Bewerberseite barrierefreier zu gestalten und 

Hürden abzubauen, ist ein tieferes Verständnis für die Zielgruppe notwendig. Wie be-

reits in Kapitel 2.1.1 dargelegt, ist Behinderung ein weites Feld und die Beeinträchti-

gungen sind auch innerhalb der Behinderungsarten heterogen. Ein One-size-fits-all 

Ansatz wird sich daher nicht finden lassen. Wohl aber können Arbeitgeber ihre Ange-

bote und Prozesse in einigen Punkte anpassen und Menschen mit Behinderung somit 

den Zugang ins Unternehmen erleichtern. Vielfach wird damit auch den Wünschen 

von Bewerbern ohne Behinderung entgegengekommen und so ein inklusiver Bewer-

bungsprozess geschaffen. 

 

Die Stellenanzeige 

Die Stellenanzeige sollte in einer klaren Sprache verfasst sein, welche wenig Raum 

für Interpretationen lässt. Dabei werden die Anforderungen und Aufgaben aufgelistet, 

welche die Stelle genau beschreiben und Bewerbern einen Eindruck davon vermit-

teln, ob diese sowohl auf ihr individuelles Fähigkeitsprofil, als auch ihre körperliche 

und geistige Leitungsfähigkeit passt. Dies kommt nicht nur Autisten zugute, für die 

eine geradlinige Kommunikation weniger Verwirrung stiftet,276 sondern auch kognitiv 

eingeschränkten Personen oder Menschen mit einer Hörbehinderung, die aufgrund 

dessen unterdurchschnittliche Kompetenzen im Schriftdeutschen haben.277 In den In-

terviews wurde auch der Wunsch nach einem Anforderungsprofil in Checklistenform 

geäußert.278 

Allgemein sollte in der Stellenanzeige und auch auf der Karrierewebseite des Arbeit-

gebers auf die im Unternehmen gebotene Chancengleichheit und die Diversitätsbe-

mühungen hingewiesen werden. Dies erleichtert nicht nur den Kandidaten die Suche 

nach für sie passenden Arbeitgebern, bei denen ihre Bewerbung Chancen auf erfolgt 

hat, sondern stärkt auch die Arbeitgebermarke über die Gruppe der Bewerber mit 

 
276 Vgl. Autismus verstehen e.V. (2017), S. 12 f. 
277 Vgl. Deutsche Arbeitsgemeinschaft für Evangelische Gehörlosenseelsorge (2001),  

S. 229 f. 
278 Vgl. Anhang M, S. CLXXIX 
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Behinderung hinaus.279 Neben dem schriftlichen Hinweis sollten jedoch auch Bilder 

und andere visuelle Werbemittel sowie Personalmarketing-Aktivitäten diesen Status 

bestärken. Daher muss die gesamte Bewerberkommunikation darauf überprüft wer-

den, ob sie bewusst oder unbewusst nur eine begrenzte Zielgruppe anspricht und 

Bewerber außerhalb dieser abschreckt. Es kann auch sinnvoll sein, eine eigene Per-

sonalmarketing-Strategie für Bewerber mit Behinderung zu entwickeln.280 

Im Bereich der digitalen Barrierefreiheit sollte darauf geachtet werden, dass alle Do-

kumente und Webseiten unbeschwert zugänglich sind. Eine Orientierung hierfür gibt 

die Web Content Accessibility Guideline (WCAG).281 Die konsequente Anwendung 

der barrierefreien Design-Standards, die auch eine stärker anwenderorientierte Be-

dienung verfolgen, kommt damit nicht nur Interessenten mit einer Sehbehinderung 

zugute.282 Für die Schaltung der Anzeige in Stellenbörsen ist es empfehlenswert, zu-

mindest das eigene PDF barrierefrei zu gestalten, so dass dies von alles Interessier-

ten gelesen werden kann. Idealerweise werden auch Stellenbörsen ausgewählt, die 

selbst eine hohe Barrierefreiheit aufweisen. Wo möglich sollte die Filterinformation 

ausgewählt werden, dass die Stelle auch für Menschen mit Behinderung geeignet ist. 

 

Die Einreichung der Bewerbung 

Auch für die digitale Einreichung der Bewerbung gilt die Orientierung an der WCAG. 

Auf eine Einreichung in Papierform sollte, auch mit Blick auf das Zeitalter, verzichtet 

werden. Für ein Online-Formular sollten einfache Formate gewählt werden, die ledig-

lich die notwendigsten Daten manuell eingetragen sehen wollen, und ansonsten auf 

die Bewerbungsdokumente zurückgreifen. Ein anonymisiertes Bewerbungsverfahren 

lässt sich durch diese gut realisieren und kann damit zu einer größeren Chancen-

gleichheit beitragen. Auf der anderen Seite ist das Bewerbungsformular ein geeigne-

ter Platz, um dem Bewerber die Möglichkeit zu geben, seine Behinderung mitzuteilen. 

So kann das Unternehmen auch die folgenden Schritte des Bewerbungsprozesses 

an die Bedürfnisse des Bewerbers anpassen. 

 
Das Vorgespräch 

Nach Wunsch der Interviewpartner sollte der ideale, barrierefreie Bewerbungspro-

zess vor dem eigentlichen Vorstellungsgespräch ein kurzes, telefonisches Vorge-

spräch beinhalten. Dies kommt dem Bedürfnis nach, dass zunächst nur die essenti-

ellen Bewerbungsunterlagen eingereicht werden und die Unternehmen bereits 

 
279 Vgl. randstad (2019), S. 41 f. 
280 Vgl. Stuber (2009), S. 189 f. 
281 Siehe hierzu: https://www.w3.org/Translations/WCAG20-de/ 
282 Vgl. Ruh (2016), S. 39 

https://www.w3.org/Translations/WCAG20-de/
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anhand dieser entscheiden können, ob eine vollständige Bewerbung und Aufnahme 

in den Auswahlprozess aus ihrer Sicht zielführend ist, oder eine Stellenbesetzung mit 

dem Bewerber aufgrund der Art der Behinderung und Einschränkung nicht leistbar 

ist.283 Die jeweiligen Vorstellungen von Fähigkeiten- und Leistungsprofil sowie Stel-

lenprofil können in diesem Vorgespräch zwischen Bewerber und Unternehmen abge-

glichen werden. Bei beiderseitiger positiver Entscheidung werden nötige weitere Be-

werbungsdokumente nachgereicht und der Prozess fortgeführt. Dies erspart dem Be-

werber Stress und unbegründete Hoffnung durch eine Einladung, die nur auf Pflicht-

gefühl beruht. Auch für öffentliche Arbeitgeber wäre ein solches Vorgehen wün-

schenswert, stünde jedoch nicht im Einklang mit der derzeitigen Gesetzeslage. Bei 

hörbehinderten Bewerbern müsste dieses Gespräch entweder bereits persönlich er-

folgen oder über geeignete barrierefreie digitale Kommunikationskanäle. 

Besonders für autistische Bewerber, aber auch gerne gesehen von allen anderen 

Bewerbern, sind in diesem Stadium Informationen zum weiteren Vorgehen. Dies be-

inhaltet detaillierte Informationen über den genauen Ablauf des Vorstellungsge-

sprächs, ggf. auch die vorherige Mitteilung der erwartbaren Fragen, Hinweise zum 

Betriebsgelände und Ort des Vorstellungsgespräches und wie dieser barrierefrei zu 

erreichen ist284 sowie eine deutliche Aussage dazu, ob und welche Fahrtkosten durch 

den Arbeitgeber übernommen werden. 285 Auch kann an dieser Stelle der Kontakt zu 

einer speziellen Ansprechperson im Unternehmen erfolgen, welche sich besonders 

um die Belange von Bewerbern und Mitarbeitern mit Behinderung kümmert. 

 

Das Vorstellungsgespräch 

Um ein Vorstellungsgespräch möglichst barrierefrei zu gestalten, sollte zunächst der 

Ort des Gespräches bedacht werden. Dieser sollte für die Bewerber barrierefrei zu 

erreichen und leicht zu finden sein. Sofern das Gebäude nicht barrierefrei gestaltet 

ist, bietet sich ein Raum im Erdgeschoss an, der in der Nähe des Eingangs liegt. Dies 

erleichtert nicht nur körperlich eingeschränkten Personen den Weg, auch sehbehin-

derte und blinde Bewerber können den Ort des Geschehens so einfacher und ohne 

viel Hilfestellung finden. Gleichzeitig wird damit ein unnötiger Stressfaktor für die Be-

werber abgebaut. Hinweise, wie dieser Ort insgesamt zu erreichen ist, sollten bereits 

im Vorgespräch und auch noch einmal schriftlich mitgeteilt worden sein. 

Der Raum selbst sollte ebenfalls so gewählt werden, dass er möglichst wenig Prob-

leme bereitet. Hierzu zählt das Beachten einer guten Akustik für Gespräch, d.h. ein 

 
283 Vgl. Anhang M, S. CLXIX f. 
284 Vgl. SAP SE (2019a), S. 2 
285 Siehe hierzu: §670 BGB 
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Raum mit einer geringen Nachhallzeit. Dies findet sich u.a. bei Räumen mit Schall-

schutz, offenen Aktenregalen oder Teppichboden. Auch andere Störgeräusche im o-

der um den Raum sollten möglichst minimiert sein. Dies bietet Bewerbern mit einer 

Hörminderung die besten Bedingungen, sich auf das Gespräch zu konzentrieren.286 

Für stark gehörbeeinträchtigte oder taube Bewerber ist es ideal, wenn der Raum ge-

nug Licht bietet, um den Mund des Gegenübers gut zu erkennen, ohne dass das Licht 

dabei blendet.287 Bei autistischen Bewerbern sollte eher auf ein sanftes Licht geachtet 

werden sowie insgesamt darauf, die Reize der Umgebung zu reduzieren. Ein leiser 

Raum kommt auch diesen zugute, ebenso einer, der weniger grelle Farben aufweist 

und nicht von außen durch Glastüren oder -wände einsehbar ist.288 Für körperlich 

eingeschränkte Bewerber sollte darauf geachtet werden, dass die Möblierung des 

Raumes ebenfalls barrierefrei gestaltet ist. Dies bedeutet auch genügend Platz, um 

den Raum in einem (Elektro-)Rollstuhl zu betreten. 

Bei der Bestuhlung sowie insgesamt im Gespräch sollte sich darauf eingestellt wer-

den, dass der Bewerber möglicherweise eine Begleitperson mitbringt. Dies kann z.B. 

ein selbst organisierter Gebärdensprachdolmetscher, eine persönliche Assistenz o-

der bei kognitiv eingeschränkten Bewerbern ein Jobcoach oder Vormund sein. Dies 

sollte die Beurteilung des Bewerbers jedoch in keinster Weise beeinflussen. 

Sowohl bei autistischen wie auch bei hörgeminderten Bewerbern lässt sich gut im 

Vorfeld besprechen, wie das Gespräch für sie möglichst barrierefrei gestaltet werden 

kann und worauf von Unternehmensseite zu achten ist. So ist es für Bewerber, die 

sich vor allem aufs Lippenlesen verlassen, hilfreich, wenn ihnen der Gesprächs-

partner stets zugewandt ist und sein Mundbild nicht hinter Unterlagen, einem Laptop 

oder gesenktem Kopf versteckt.289 Bewerbern mit einem eingeschränkten Hörvermö-

gen sollte zu Beginn des Gespräches die Zeit gegeben werden, sich mit Small Talk 

„einzuhören“.290 Zudem können bereits Zeichen für eine gewünschte Wiederholung, 

lauteres, langsameres oder stärker artikuliertes Sprechen vereinbart werden. Hier ist 

auch der Bewerber gefragt zu erklären, was und wie es für ihn am besten funktio-

niert.291 Eine Hilfe im Gespräch kann auch das Zurseitestellen eines Gebärden-

sprachdolmetschers sein. Sowohl schwerhörige oder gehörlose als auch autistische 

Bewerber sind sehr dankbar für Pausen in längeren Vorstellungsgesprächen, da 

diese für sie ungleich anstrengender sind. Diese sollten zur Erholung des Bewerbers 

 
286 Vgl. Ruhe (2018), S. 11 f. 
287 Vgl. Schauffler/Böttges (2017), S. 9 
288 Vgl. Croonenbroeck (2019) 
289 Vgl. Schauffler/Böttges (2017), S. 13 
290 Vgl. Deutsche Arbeitsgemeinschaft für Evangelische Gehörlosenseelsorge (2001),  

S. 229 f. 
291 Vgl. Schauffler/Böttges (2017), S. 8 
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auch nicht mit Small Talk gefüllt werden, sondern ihm die Zeit und Ruhe zum Kraft 

schöpfen gegeben werden. Besonders ermüdend sind hier auch Gespräche mit meh-

reren Gesprächspartnern, welche daher möglichst vermieden werden sollten.292 Fin-

den die Gespräche mit gehöreingeschränkten oder gehörlosen Personen über Vide-

okonferenztools statt, so sollte hier eine stabile Software und Verbindung gegeben 

sein. Dies verhindert, dass Mundbild und Ton nicht übereinstimmen und es der Per-

son schwerer machen, das Gesagte zu verstehen. Eine Software, welche das Ge-

sagte mit Untertiteln versieht oder in Gebärdensprache umwandelt ist in jedem Fall 

zu bevorzugen. 

Während des Gespräches ist außerdem auf den Inhalt zu achten. Es sollte sich von 

selbst verstehen, keine unangebrachten oder unsensible Fragen zur Behinderung 

des Bewerbers zu stellen. Grundsätzlich sind die Bewerber aber meistens offen, ihre 

Behinderungen und die Auswirkungen auf den Arbeitsplatz zu erörtern. Dies kann 

auch dem Arbeitgeber wichtige Hinweise und neue Einblicke bieten. Schließlich sind 

die Bewerber selbst die besten Experten in dieser Sache und können realistischer als 

ein Personalverantwortlicher einschätzen, ob die Anforderungen der Stelle für sie 

leistbar sind. Die fachliche Beurteilung liegt weiterhin in der Hand der Interviewer.  

Im Bewerbungsgespräch mit Autisten ist noch einmal ein besonderes Augenmerk ge-

fordert. Da sie oftmals ihre Stärken nicht gut präsentieren können und lücken- oder 

sprunghafte Lebensläufe vorweisen, sollte besonders auf ihre Spezialinteressen ge-

achtet werden und inwieweit diese nutzbringend für die Stelle sein können.293 Zudem 

ist im Gespräch ebenso wie bei der Stellenausschreibung auf eine klare, weniger blu-

mige oder bildhafte Sprache zu achten. Informationen können noch einmal schriftlich 

zusammengefasst und den Bewerbern am Ende des Gespräches mitgegeben wer-

den.294 

 

Das Assessment 

Von Seiten der Interviewpartner sind Assessments in den meisten Fällen wünschens-

wert. Besonders solche zur fachlichen Eignung und Bestätigung der Kompetenzen 

und Fähigkeiten sind durchaus gerne gesehen. Zu beachten ist hierbei, dass bei zeit-

lich aufwändigeren Tests ebenfalls wieder genug Pausen eingeplant werden, welche 

zum einen den Anstrengungsfaktor für Bewerber einiger Behinderungsarten reduzie-

ren, als auch assistenzbedürftigen Bewerbern die Möglichkeit gibt, diese Hilfe zu er-

halten. Sowohl für digitale wie auch für analoge Tests gilt dabei, dass diese, sofern 

 
292 Vgl. Schauffler/Böttges (2017), S. 13 ff. 
293 Vgl. Ammon/Croonenbroeck (2018), S. 17 f. 
294 Vgl. Autismus verstehen e.V. (2017), S. 12 f. 
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sie unter Zeitdruck absolviert werden sollen, gegebenenfalls für Bewerber verlängert 

werden, die aufgrund ihrer Behinderung und zu verwendender Hilfsmittel einen zeitli-

chen Nachteil haben. Auch müssen die Testmaterialien barrierefrei zugänglich sein. 

Für digitale Tests bedeutet dies, dass sie die Verwendung von Hilfssoft- und -hard-

ware unterstützen. Grundsätzlich bevorzugen die Interviewpartner Tests in digitaler 

Form, die dann auch zuhause mit der eigenen IT-Umgebung absolviert werden könn-

ten. Für persönliche Tests sind Formen des Probearbeitens gewünscht, welche je-

doch aufgrund der Beschaffung der Hilfsmittel für Arbeitgeber einen durchaus hohen 

Aufwand bedeuten. Für analoge Tests bedeutet die Barrierefreiheit, dass Arbeitsan-

weisungen z.B. in entsprechend großen Ausdrucken oder in Taktildruck vorliegen 

müssen, um seheingeschränkten Bewerbern entgegenzukommen. Für autistische 

Bewerber ist auch hier wieder auf die sprachliche Formulierung zu achten. Zudem 

sollten die Anweisungen klar sein und keinen Raum für Interpretationen lassen. Die 

Anzahl der Anweisungen und Informationen ist zu beschränken. 295 Skizzen und Bil-

der können dabei sowohl für Autisten als auch für hörbeeinträchtigte Bewerber eine 

gute Unterstützung zum Verständnis der Aufgabenstellung bieten.296  

 

Die Ergebnismitteilung 

Die Ergebnismitteilung, insbesondere das Erteilen einer Absage, ist ein Punkt des 

Bewerbungsprozesses, welcher von Arbeitgebern oftmals nachlässig behandelt wird. 

Dabei ist er auch einer der Punkte, mit denen die Unternehmen bei ihren Bewerbern 

trotz Absage einen nachhaltig positiven Eindruck hinterlassen können.297 Nicht nur 

sollten die Personalabteilungen darauf achten, grundsätzlich allen Bewerbern eine 

Absage zukommen lassen, die schlussendlich nicht für die Stelle in Frage kommen. 

Auch sollten diese Absagen offen, ehrlich und wertschätzend formuliert sein. Beson-

ders Bewerber mit einer Behinderung wünschen sich die Angabe des Absagegrundes 

und akzeptieren es auch, wenn es für das Unternehmen schlicht nicht leistbar ist, sie 

zu beschäftigen. Sofern der Arbeitgeber dies AGG-konform begründen kann, sollte 

eine solche Mitteilung auch keine Probleme bereiten. Andernfalls ist zu bedenken, ob 

der Grund tatsächlich in der betrieblichen Leistbarkeit, oder nicht doch in den eigenen 

Vorurteilen bzw. Vorbehalten dem behinderten Bewerber gegenüber begründet liegt. 

Bevor jedoch eine solche Absage versendet wird, sollte schon im vorherigen Aus-

wahlprozess die grobe Richtung des Bewerbungsausgangs kommuniziert werden. Ist 

es für den Arbeitgeber zum Zeitpunkt des Gesprächsendes oder nach dem 

 
295 Vgl. Autismus verstehen e.V. (2017) al., S. 12 f. 
296 Vgl. Deutsche Arbeitsgemeinschaft für Evangelische Gehörlosenseelsorge (2001), S. 229 
297 Vgl. Athanas/Wald (2014), S. 28 
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Assessment noch nicht ersichtlich, ob eine Einstellung auch erfolgen kann, so sollte 

dies dem Bewerber auch mitgeteilt werden. Falsche Hoffnungen durch ein unnötig 

positives Gesprächsende zu wecken, schadet nicht nur der Motivation der Bewerber, 

sondern schlussendlich auch der eigenen Arbeitgebermarke. 

 

Die Auswahlkriterien 

Im Rahmen der Umgestaltung des Bewerbungsprozesses auf ein inklusives Vorge-

hen müssen auch die Auswahlkriterien überprüft werden. Von den Interviewpartnern 

wurde stark bemängelt, dass allzu oft ihre Behinderung im Vordergrund stand und die 

Kompetenzen des Bewerbers nicht hinreichend berücksichtigt oder auch nur beachtet 

wurden. Um Vorurteilen, dass Arbeitnehmer mit Behinderung den Anforderungen der 

Stelle nicht gewachsen sein können, wie auch persönlicher Flexibilität in den Bewer-

tungskriterien keine Chance zu geben, sollten diese vorher in einem Beurteilungs-

schema oder Kompetenzmodell festgelegt werden und sich ausschließlich auf mess-

bare, fachlich relevante Kompetenzen beziehen. 298 Dies erlaubt auch Kandidaten, 

die vielleicht auf den ersten Blick nicht für die Rolle geeignet scheinen, ihre Eignung 

vorurteilsfrei unter Beweis zu stellen. Voraussetzung hierfür ist die Offenheit, dass 

jede Arbeit auf unterschiedliche Art und Weise getan werden kann und das schluss-

endliche Ergebnis zählt. Diese Denkhaltung ebnet nicht nur den Weg für mehr Vielfalt 

in der Belegschaft, sondern auch für mehr Kreativität in der Erledigung von Aufga-

ben.299 

 
Das Recruiting-Team 

Das ideale Recruiting-Team für einen Bewerbungsprozess, der Chancengleichheit 

fördert, ist so divers wie die zu rekrutierende Zielgruppe. Dies bedeutet eine starke 

Heterogenität in Bezug auf Geschlecht, Alter, Kulturen, Behinderungen und Hinter-

gründe, welche damit verschiedene Perspektiven einbringen300 und Denk- und Beur-

teilungsfehler wie Projektion oder Stereotype eher vermeiden. Besonders die Beur-

teilung von Bewerbern mit Behinderung durch eine Person mit Behinderung kann hilf-

reich dabei sein, die Umsetzbarkeit der Einstellung für das Unternehmen realistisch 

und vorurteilsfrei zu beurteilen. 

  

 
298 Vgl. Stuber (2009), S. 191 
299 Vgl. Bambach/Kuhn-Fleuchaus (2013), S. 79 
300 Vgl. Stuber (2009), S. 185 ff. 
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Das Mindset  

Für eine vorurteilsfreie Beurteilung von Bewerbern mit Behinderung benötigt es ne-

ben einem klar definierten Anforderungs- und Kompetenzmodell sowie einem diver-

sen Recruitingteam vor allem die richtige innere Haltung. Dies ist durch Training, Aus-

einandersetzen mit den eigenen Denkmustern und Wahrnehmungsfiltern301 und das 

Gewinnen von Erfahrungen zu erreichen. Dabei müssen die Ängste der Personalver-

antwortlichen adressiert werden. Mit Schulungen zum Thema Schwerbehinderten-

recht können Ängste und Halbwissen u.a. im Bereich Kündigungsschutz und Kosten-

lage ausgeräumt werden. Die Personaler müssen zu Experten in Sachen Behinde-

rung werden. Idealerweise wird dieser Expertenstatus besonders durch die persönli-

che Auseinandersetzung mit Menschen mit Behinderung gewonnen und kann so 

auch die Angst abbauen, in den Vorstellungsgesprächen Fragen zur Behinderung zu 

stellen oder dem Bewerber grundsätzlich eher ablehnend gegenüberzustehen. Um 

das Wissen zu festigen und bestehende Vorurteile und Stereotype auszuräumen, 

sollten diese Schulungen regelmäßig wiederholt werden, bis sich neue Denkweisen 

verinnerlicht haben. 

 

6. Fazit 
Gibt es für Bewerber mit Behinderung Hürden in den typischen Bewerbungsprozes-

sen der Unternehmen? Wenn ja, wo und in welcher Form tauchen sie auf? Wie müss-

ten Bewerbungsprozesse aussehen, damit sie barrierefrei ablaufen können? Welche 

Anpassungen braucht es für einen integrativen oder inklusiven Bewerbungsprozess, 

der Menschen mit verschiedensten Behinderungen zu mehr Chancengleichheit ver-

hilft? Mit diesen Fragen startete die vorliegende Arbeit und diese sollten auf Basis 

theoretischer Betrachtungen des Arbeitsmarktes und den aktuellen Bemühungen von 

Unternehmen sowie einer empirischen Erhebung mit Experteninterviews beantwortet 

werden. 

Dabei wurde in der theoretischen Auseinandersetzung mit dem Forschungsthema-

festgestellt, dass manche Hürden von einzelnen Arbeitgebern bereits erkannt wur-

den, und es hier schon erste Bestrebungen gibt, diese abzubauen. Diese wurden in 

der Form von Aktionsplänen niedergeschrieben. Da sich diese häufig auf einer eher 

übergeordneten Ebene als dem Bewerbungsprozess bewegen und in die Zukunft ge-

richtet sind, sind bisher noch keine Erkenntnisse über eine erfolgreiche Umsetzung 

und die weiteren Ergebnisse daraus bekannt. Manche Arbeitgeber haben sich zudem 

auf Bewerber mit einer bestimmten Behinderung als Zielgruppe spezialisiert und ihren 

 
301 Vgl. Hackmann (2017), S. 59 
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Prozess daran ausgerichtet. SAP ist mit seinem „Autism At Work“-Programm ein Bei-

spiel dafür. 

Auch in der Forschungsliteratur konnte nur wenig Inhalt zu den Fragen gefunden wer-

den, welche Hürden im Bewerbungsprozess für Menschen mit Behinderung beste-

hen, wie diese aussehen und mit welchen Mitteln Arbeitgeber sie vermeiden können. 

Dies ist zum einen in der limitierten Literatur zu begründen, die sich insgesamt mit 

dem Thema Inklusion in der Arbeitswelt und spezieller mit dem Eintritt in einen Betrieb 

befasst. Aufgrund der aktuellen weltweiten Corona-Pandemie und den damit einher-

gehenden Regelungen war es für die Autorin zudem oftmals nicht möglich, diese Li-

teratur zu beschaffen. Aus diesem Grund beruhen die Forschungsergebnisse zu ei-

nem großen Teil auf den Aussagen der Interviewpartner, welche durch telefonische 

Interviews erhoben werden konnten. 

In diesen zeigte sich, dass Hürden im Bewerbungsprozess von allen Interviewpart-

nern und insgesamt in jeder Stufe des Bewerbungsprozesses erlebt wurden. Begon-

nen mit Schwierigkeiten bei der Stellensuche, welche durch Webseiten und Doku-

mente hervorgerufen wurden, die für blinde Menschen trotz Hilfstechnologie nicht 

richtig lesbar sind und Stellenanzeigen, die es den Bewerbern schwer machen, die 

Anforderungen der Stelle vollumfänglich zu verstehen und sie mit dem eigenen Leis-

tungsprofil abzugleichen. Dazu kamen Barrieren bei der Einreichung der Bewer-

bungsunterlagen, die auf umfangreichen Online-Formularen oder geforderten Papier-

bewerbungen beruhen, welche ebenfalls für die sehbehinderte und blinde Bewerber 

ein großes Hindernis darstellen. Im Prozess der Bewerbungsgespräche waren na-

hezu alle Interviewpartner auf die eine oder andere Art von Hindernissen betroffen. 

Die Barrieren reichten vom Erreichen des Ortes, über die selbständige Bewegung im 

Gebäude, der Auseinandersetzung mit den Unannehmlichkeiten des Raumes bis 

zum Inhalt des Gesprächs. An dieser Stelle zeigte sich die größte Hürde, der sich 

Menschen mit Behinderung im Bewerbungsprozess ausgesetzt sehen – die Einstel-

lung ihres Gegenübers. Über das Kämpfen gegen Vorurteile und Angst, die grund-

sätzliche Begegnung mit einer ablehnenden Haltung und das Fehlen von Toleranz 

und einem offenen Blick auf die beruflichen Kompetenzen des Bewerbers berichteten 

ausnahmslos alle Interviewpartner. Zwar hat der Großteil von ihnen eine Anstellung 

gefunden, in welcher sie als Mitarbeiter mit einer Behinderung akzeptiert werden, 

doch haben sie es in Bewerbungsprozessen anderer Arbeitgeber alle schon einmal 

erlebt. Das Assessment ihrer Fähigkeiten und Kompetenzen barg ebenfalls Hürden 

für einige Interviewpartner. Schwer leserliche Aufgabenstellungen und Aufgaben mit 

zeitlicher Begrenzung sind Hürden, welche Arbeitgeber schnell ausräumen können. 

Das größere Problem, dass viele der Interviewpartner keine Chance bekamen, ihre 
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Fähigkeiten und Kompetenzen, ob im Gespräch oder einem nächsten Prozessschritt 

unter Beweis zu stellen, verweist wieder auf die Einstellungsproblematik zurück. Ar-

beitgeber und Personalentscheider können sich oftmals nicht vorstellen, wie ein 

Mensch mit Behinderung die Anforderungen der Stelle erfüllen kann. Ein Festhalten 

an Stereotypen und Vorurteilen, selbst wenn die Bewerber diese versuchen durch 

praktische Vorführungen zu entkräften, zeigt sich als die Barriere, welche am 

schwersten zu überwinden sein wird. Die in Kapitel 5 vorgestellten Lösungsansätze 

für die verschiedenen Hürden, die einen Bewerbungsprozess barrierefrei machen 

würden, können damit auch nur bis zu einem gewissen Punkt eine Chancengleichheit 

für Bewerber mit Behinderung erwirken. Die größte Veränderung wird in den Köpfen 

geschehen müssen. Die Erfolgsformel für Inklusion im Bewerbungsprozess lautet da-

her: Engagierter, offener Arbeitgeber, digitale wie analoge Barrierefreiheit im Pro-

zess, ein unnachgiebiger, pushender Bewerber mit Lust und Kraft, sich am ersten 

Arbeitsmarkt zu behaupten und ein Arbeitsklima, welches Vielfalt bestärkt anstatt be-

hindert. Kommt dies alles zusammen, ist Inklusion bereits an der Türschwelle ins Un-

ternehmen möglich. 

 

Aufgrund der bisher eingeschränkten Forschung in diesem Gebiet bietet diese For-

schungsarbeit einen umso größeren Mehrwert, sowohl für die Wissenschaft, wie auch 

für die alltägliche Berufspraxis. In Kapitel 4 wurden bereits die Limitationen dieser 

Erhebung dargestellt sowie angrenzende Forschungsbereiche mit unbeantworteten 

Forschungsfragen aufgezeigt. Bei einer weiteren Beschäftigung mit dieser Thematik 

und den Untersuchungsmöglichkeiten kann diese Arbeit als Grundgerüst dienen und 

den Bestand der bisherigen Erkenntnisse zur Verbindung von Arbeitswelt und Inklu-

sion erweitern. Die hierin gewonnenen Erkenntnisse sind damit eine mögliche Aus-

gangsbasis für weitere Untersuchungen in den Wissenschaftsbereichen der Sozialen 

Arbeit, Diversity Studies sowie der BWL. 

Möglichkeiten, die Untersuchungsergebnisse in die Praxis zu transferieren, zeigen 

die verschiedenen Handlungsempfehlungen für einen inklusiven Bewerbungsprozess 

in Kapitel 5 auf. Diese können als ein ausführlicher Leitfaden zur umfassenden Um-

gestaltung des Bewerbungsvorgangs in den Unternehmen dienen. Durch die Vielfalt 

der Behinderungsarten, der damit verbundenen Einschränkungen und daraus resul-

tierenden Hürden bieten sie aber auch die Option, nur einzelne Handlungsempfeh-

lungen auszuwählen. Diese können für die im Unternehmen identifizierte Zielgruppe 

an Bewerbern einer Behinderungsart genutzt werden, um einen darauf spezialisier-

ten, barrierefreien Auswahlprozess zu designen. Ähnlich wie es SAP mit dem „Autism 

at Work“-Programm gemacht hat, kann so ein Bewerbungsprozess gestaltet werden, 
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der z.B. besonders Bewerbern mit einer Hörbehinderung entgegenkommt. Grund-

sätzlich sollte für eine allgemeine Chancengleichheit ein umfassender, für alle Men-

schen barrierefrei zu durchlaufender Bewerbungsprozess das Ziel sein. Viele der auf-

gelisteten Möglichkeiten zur Verbesserung kommen nicht nur Menschen mit Behin-

derung entgegen, sondern zahlen auch auf die Punkte ein, die in allgemeinen Candi-

date Experience Studien von Bewerbern immer wieder bemängelt werden. Damit 

würden sich Unternehmen nicht nur als ein inklusiver und fortschrittlicher Arbeitgeber 

positionieren, sondern auch ihre Employer Brand in Bezug auf ihre Auswahlprozesse 

positiv konnotieren. Dabei ist der Autorin auch klar, dass dieser Wandel derzeit nicht 

von allen Unternehmen angestrebt wird und auch nicht für alle Unternehmen so um-

setzbar ist. Ein inklusiver Bewerbungsprozess bedeutet für den Arbeitgeber an man-

chen Stellen einen höheren Aufwand und an vielen Stellen eine Veränderung der 

unternehmerischen Denke, der Unternehmenskultur und der Einstellung zu Arbeit 

und Mitarbeitern. Noch ist von Unternehmensseite keine große Nachfrage nach ver-

schiedensten Mitarbeitern, auch mit Behinderung vorhanden und auch die Notwen-

digkeit wird noch nicht gesehen. Mit dem stetig drohenden Fachkräftemangel und 

einer Bewerbergruppe, die stärker auf Unternehmenskultur und -werte schaut, wird 

sich dies jedoch wandeln müssen. Denn sowohl im Bewerbungsprozess, wie auch 

allgemein im Umgang mit Menschen mit Behinderung, gilt: „Angst hat hier nichts zu 

suchen und Vorurteile auch nicht.“302 

 
302 Anhang I, Zeile 411-412 
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Anhang A: Interviewleitfaden 
 
Auswahl der Interviewpartner (Experten): 

• Ausbildung bereits abgeschlossen (Berufsausbildung und/oder Studium) 

• Bewerbungsphase für 1. Arbeitsverhältnis oder Anschlussarbeitsverhältnis 

liegt idealerweise max. 1 Jahr zurück 

• Bewerbung auf eine Stelle im Büro (da vers. körperliche Tätigkeiten mit man-

chen Behinderungen nicht ausübbar sind, wahrscheinlich höhere Vergleich-

barkeit der Bewerbungsprozesse bei Bürostellen) 

 

Das Interview: 
• Der Interviewleitfaden muss in seiner Sprache ggf. angepasst (in leichter 

Sprache geschrieben werden) für einen Interviewpartner mit geistiger Behin-

derung. 

• Das Interview sollte idealerweise telefonisch oder persönlich erfolgen. 

• Das Interview mit einem hörgeminderten Gesprächspartner kann schriftlich 

oder mithilfe anderer Kommunikationsmittel erfolgen. Gleiches gilt für andere 

Interviews auf Wunsch des Gesprächspartners. 

• Die Interviews werden aufgezeichnet, nebenbei werden nur Kurznotizen für 

Nachfragen, spätere Fragen des Interviewpartners, oder wichtige Stichpunkte 

gemacht. 

 

Vorbereitung: 
• Begrüßung und Dank für die Zeit. 

• Kurzer Umriss des Themas: 

Das Ziel des Interviews besteht darin herauszufinden, ob und wo ein typischer 

Bewerbungsprozess Hindernisse für Bewerber mit verschiedenen Behinde-

rungen aufweist und damit die Chancen auf eine erfolgreiche Bewerbung mi-

nimiert. Die Ergebnisse der einzelnen Interviews werden dann zusammenge-

fasst und Verbesserungsvorschläge für diese Hürden gesucht. 

• Kurze Beschreibung des Interviewablaufs und der ungefähren Dauer. 

• Alle Interviews werden anonymisiert, keine Rückschlüsse auf Person möglich. 

• Einverständnis zur Aufzeichnung des Interviews?  

> Damit keine Information verloren geht, einfacher als währenddessen Noti-

zen machen, einfach ignorieren. 

• Fragen des Interviewpartners gerne am Ende des Gesprächs. 
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Fragenkatalog: 

Warm-Up Fragen zum Hintergrund des Interviewpartners: 
1. Wie alt sind Sie? 

2. Welchen Beruf haben Sie erlernt? 

3. Welche Ausbildung haben Sie dafür gehabt? (Studium, Berufsausbil-

dung) 

4. Was für eine Behinderung haben Sie? 

5. Wie äußert sich diese im Berufsalltag? 

6. Wann haben Sie sich zuletzt für einen Job beworben? 

 
• Gehen jetzt über in eher konkrete Fragen zum Bewerbungsprozess, Sie sich 

damals beworben haben. 

• Geht dabei nicht um ein einzelnes Unternehmen, sondern Sie können Erleb-

nisse und Erfahrungen von verschiedenen Unternehmen erzählen, hatten ja 

wahrscheinlich etwas unterschiedliche Prozesse. 

 
Allgemein: 

7. Auf welche Position haben Sie sich beworben? 

8. Wie haben Sie sich auf die Bewerbungsphase vorbereitet? 

 
Stellensuche: 

9. Wo haben Sie die Stelle gefunden? (Jobportal, Unternehmensweb-

seite, Zeitung, Social Media) 

10. Welche Hürden sind für Sie dabei aufgetaucht? 

 

Bewerbungsunterlagen: 
11. Wie mussten Sie Ihre Bewerbungsunterlagen einreichen? (One-Click-

Bewerbung, E-Mail-Bewerbung, Bewerbungsfragebogen) 

12. Welche Hürden sind für Sie dabei aufgetaucht? 

 

Interview: 
13. Haben Interviews stattgefunden? (telefonisch und/oder persönlich) 

Rückfrage: Wie war die Situation? (Ort, Anzahl Interviewpartner, ge-

stellte Fragen, diskutierte Themen) 

14. Welche Hürden sind für Sie dabei aufgetaucht?  
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Assessment: 
15. Gab es einen Test Ihrer Fähigkeiten? (am Computer, als Assessment-

Center, Probearbeitstag) 

Rückfrage: Wie war die Situation? (Ort, unter Beobachtung, mit anderen 

Bewerbern, mit anderen Mitarbeitern) 

16. Welche Hürden sind für Sie dabei aufgetaucht? 

 
Weitere Infos: 

17. Stellen Sie sich vor, Sie würden eine interessante Stellenanzeige bei 

einem fortschrittlichen, aufgeschlossenen Unternehmen finden und 

sich darauf bewerben. Der Bewerbungsprozess ist so gestaltet, dass 

er ohne Hürden für Sie ablaufen kann. Wie würde das aussehen? 

 

Gesprächsabschluss: 
• Für die genommene Zeit und Auskunft bedanken. 

• Gibt es aus Ihrer Sicht noch etwas, dass ich nicht angesprochen habe, dass 

Sie gerne noch hinzufügen möchten? 

• Haben Sie Fragen an mich? 
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Anhang B: Transkriptionsregeln zur Verschriftlichung der geführten Inter-
views 
 
Die Transkriptionsregeln wurden in Anlehnung an Kuckartz (2016), S.167f., Glä-

ser/Laudel (2010), S.193f. sowie Fuß/Karbach (2014), S.58ff., S.107 und S.110f. de-

finiert.  

 
1. Die Transkription erfolgt wörtlich, nicht lautsprachlich oder zusammenfas-

send. Vorhandene Dialekte werden nicht mit transkribiert, sondern ins Hoch-

deutsche übersetzt. 

2. Die Sprache wird für einen besseren Lesefluss leicht geglättet und dem 

Schriftdeutsch angenähert. 

3. Die Interpunktion erfolgt in Anlehnung an die grammatikalische Zeichenset-

zung. 

4. Pausen oder Lautäußerungen („ Aah“, „Mhm“, etc.) werden nicht mit transkri-

biert. 

5. Verwendete Abkürzungen werden in der Transkription ausgeschrieben. 

6. Schriftliche Interviews werden so wiedergegeben, wie sie stattgefunden ha-

ben. Es erfolgt keine Anpassung der Sprache. Für den besseren Lesefluss 

werden allerdings Satzzeichen hinzugefügt, wo sie im ursprünglichen Ge-

spräch gefehlt haben. Auch die Rechtschreibung wird korrigiert. 

7. Alle Angaben, die einen Rückschluss auf die Identität der befragten Person 

erlauben und für das Verständnis von untergeordneter Bedeutung sind, wer-

den anonymisiert. Hierzu erfolgt eine Beschreibung in Klammern, z.B. [Name 

des Unternehmens]. 

8. Der Beginn und das Ende des Interviews (Begrüßung und Verabschiedung) 

werden nicht mit transkribiert, da diese keine relevanten Aussagen enthalten. 

9. Sollte es in den Interviews Phasen gegeben haben, in welchen die interviewte 

Person vom Thema abgeschweift ist und über private Dinge gesprochen hat 

(z.B. eigener Alltag, Situationen mit dem aktuellen Arbeitgeber), die für das 

Thema dieser Untersuchung keine Relevanz haben, so wurden diese nicht mit 

transkribiert. Hier sollte die Anonymität der interviewten Personen gewahrt 

werden. Die Auslassung wird durch „[…]“ gekennzeichnet. 

10. Absätze der interviewenden Person werden durch ein „I:“, die der befragten 

Person durch ein Kürzel, z.B. „B2:“, gekennzeichnet. 

11. Sprecherwechsel werden durch eine Leerzeile zwischen den Absätzen vonei-

nander getrennt.  
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12. Ein beendetes Thema innerhalb eines Sprechbeitrags wird durch einen eige-

nen Absatz gekennzeichnet. Dies erhöht insbesondere bei längeren Beiträgen 

der interviewten Personen die Lesbarkeit. 

13. Notwendige Anmerkungen, die für das Verständnis des Sprecherbeitrags not-

wendig sind, werden in Klammern und kursiv gestellt gekennzeichnet (Anm. 

d. Autorin). 
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Anhang C: Interview 1 
 
Gesprächspartner 
Interviewerin (I): die Autorin 

Befragter (B1): Mensch im Elektrorollstuhl 

 

Soziodemografie 
Behinderung Alter Geschlecht Berufsausbildung 

Cerebralparese 23 männlich Kaufmann für Büro-

management 

 

Gesprächsdaten 
Interviewführung Persönlich, leitfadengestützt 

Kommunikationssitua-

tion 

Zuhause bei B1, es sind keine weiteren Personen anwe-

send 

 

Aufnahmedaten 
Aufnahmestatus Offene Aufnahme 

Datum/Zeit 17.03.2020, 14:00 Uhr 

Dauer 39:01 min 

Hilfsmittel Interviewleitfaden,  

iPad zur Audioaufnahme 

 […] 1 

 2 

I:  Wie alt bist du? 3 

 4 

B1: Ich bin 23. 5 

 6 

I: Welchen Beruf hast du erlernt? 7 

 8 

B1: Kaufmann für Büromanagement. 9 

 10 

I: Und das hast du als Berufsausbildung gemacht? 11 

 12 

B1: Ja. In einem Berufsförderungswerk. Also mit theoretischem Teil dort in 13 

der Schule im Internat. Und die hatten auch so eine eigene Art Ausbil-14 

dungsfirma wo wir dann die Praxis gelernt haben. 15 
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I: Ich hoffe es stört dich nicht, wenn ich jetzt so direkt frage. Kannst du 16 

mir sagen welche Behinderung Du hast? 17 

 18 

B1: Ich habe eine Cebrebralparese. 19 

 20 

I: Und inwieweit äußert sich das im Berufsalltag? Also inwieweit bist du 21 

dadurch vielleicht eingeschränkt, im Gegensatz zu Menschen, die 22 

diese Behinderung nicht haben? 23 

 24 

B1: Ich habe Spastiken. Dadurch werden bestimmte Muskelgruppen von 25 

mir gelähmt. Manche Bewegungen funktionieren halt nicht so gut. Bei 26 

mir ist die rechte Seite mehr betroffen als die linke. Und dadurch, dass 27 

einige Sachen nicht so gut funktionieren bin ich auch in den meisten 28 

Bewegungen langsamer als andere, gesunde Menschen. 29 

 30 

I: Und du hast schon eben als wir gesprochen haben (Anm. der Autorin: 31 

Während des Small Talks bei der Begrüßung, bevor das eigentliche 32 

Interview begann) gesagt, du hast dich jetzt beworben nach deiner 33 

Ausbildung. Auf was für Jobs hast du dich beworben? Was waren das 34 

für Positionen? 35 

 36 

B1: Das waren verschiedene Sachbearbeiter in der Verwaltung, also meis-37 

tens. Irgendwelche Sachbearbeiter-Stellen bei verschiedenen Unter-38 

nehmen. Bei der [Behörde 1], hatte ich vorhin schon gesagt, dann [Un-39 

ternehmen der IT-Branche]. Dann noch beim [Behörde 2] und ein paar 40 

weitere. Aber ich habe meinen Berufsort auf [Stadt] begrenzt, erstmal. 41 

Und danach bin ich nach [Kleinstadt] und Umgebung zurück gezogen. 42 

 43 

I: Und hast du eine bestimmte Richtung für den Sachbearbeiter-Bereich, 44 

also irgendwie Buchhaltung oder Einkauf oder sowas, wo du gerne hin 45 

wolltest? 46 

 47 

B1: Mein Berufswunsch war immer in die Buchhaltung zu gehen. Ich ar-48 

beite gerne mit Finanzen und Zahlen. 49 

 50 

I: Hattest du den Bereich Entgeltabrechnung auch in deiner Ausbildung? 51 

Also Personal. Wäre das auch was gewesen für dich? 52 
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B1: Personal, also das ist so gewesen, dass wir in der Berufsschule schon 53 

viel Theorie dazu hatten. Aber in der Praxis war dieser Bereich nicht 54 

so besonders ausgeprägt. Man hat nicht so viel darüber in der Praxis 55 

anwenden können. Da ist so ein bisschen blöd. Aber für die anderen 56 

Bereiche, die waren ganz gut. 57 

 58 

I: Wie hast du dich auf die Bewerbungsphase vorbereitet? Hast du irgen-59 

detwas Besonderes gemacht dafür? 60 

 61 

B1: Es ist so gewesen, dass wir während der Ausbildung verschiedene, 62 

ich weiß nicht wie man die nennt, so Bewerbungstrainings hatten. Und 63 

da wurde uns so einen Tipp gegeben, wie wir die Bewerbungen schrei-64 

ben sollen und wie wir uns im Bewerbungsgespräch verhalten. Aller-65 

dings fiel es mir doch ziemlich schwer, die Bewerbungen jetzt gerade 66 

auf diese Stelle auszurichten und nicht zu allgemein zu schreiben. Da 67 

hab ich mir dann auch noch Tipps von meiner Mutter und meinem Va-68 

ter geholt und anderen Freunden und gefragt, wie sie das so machen. 69 

 70 

I: Da hast du das Problem wie jeder andere auch. Letztendlich schreibt 71 

man wahrscheinlich doch immer so ziemlich dieselbe Bewerbung und 72 

ändert an den Namen vom Unternehmen und vom Ansprechpartner.  73 

 74 

B1: Das finde ich eigentlich schade, dass man nicht so den Leitfaden hat, 75 

wie man seine Bewerbung individuell schreiben kann. 76 

 77 

I: Wobei es natürlich auch schwierig ist zu sagen, du hast einen Leitfa-78 

den dafür, dass du etwas individuell machst. Weil ein Leitfaden wird 79 

dir schon wieder sagen, dass es alle gleich machen können. Aber ich 80 

glaub ich weiß was du meinst. Dass man zumindest ein bisschen eine 81 

Idee hat wo man sich nochmal einbringen kann.  82 

 83 

B1: Ich habe im Internet eine gute Seite gefunden, nannte sich Bewer-84 

bungscoach. Da wurde mir dann in bestimmten Videos quasi gezeigt 85 

und gesagt, wie du deine Bewerbung gestalten kannst und was du ge-86 

nau machen kannst, um die Bewerbung individuell zu machen. 87 

 88 
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I: Wo hast du nach den Stellen gesucht? Also hast du irgendwie Jobpor-89 

tale oder Zeitungen genommen? 90 

B1: Ich hab in Jobportalen gesucht. Um ein paar Beispiele zu nennen: In-91 

teramt. Dann die Jobbörse von der Arbeitsagentur. Das waren die 92 

meisten Seiten, auf denen ich geguckt habe. Und Land-Niedersach-93 

sen.de.  94 

 95 

I: Interamt kenne ich jetzt nicht. Sind die und die Arbeitsagentur, sind 96 

das eher Jobbörsen wo du auch Jobs speziell für Menschen mit Be-97 

hinderung findest? Oder allgemeine Webseiten für Jobs? 98 

 99 

B1: Es sind ganz allgemeine Webseiten. Das Problem mit Jobs für Men-100 

schen mit Behinderung ist, das hat mir mein Sachbearbeiter bei der 101 

Agentur für Arbeit auch gesagt, es gibt wenig Unternehmen die jetzt 102 

deklarieren, also quasi angeben, dass sie Menschen mit Behinderung 103 

einstellen. Wenn man dann den Filter benutzt findet man nur sehr we-104 

nig Stellen oder gar keine. Dann muss man dann notfalls auch entwe-105 

der auf die Internetpräsenz gucken oder anrufen und nachfragen. 106 

 107 

I: Mit angeben meinst du das steht in der Stellenanzeige drin, „Men-108 

schen mit Behinderung werden gleichgestellt“? 109 

 110 

B1: Ja es gab auch mal Stellenausschreibungen da stand dann drin, „Men-111 

schen mit Schwerbehinderung werden bevorzugt genommen“, oder 112 

sowas ähnliches. Also da gibt es schon Unterschiede. 113 

 114 

I: Hast du dich auch bei Unternehmen beworben wo das nicht in den 115 

Stellenanzeigen drinstand oder wo du auf der Homepage nichts ge-116 

funden hast? 117 

 118 

B1: Ja. Das habe ich dann auch gemacht. Also ich habe es genauso ge-119 

macht, dass ich meine Schwerbehinderung in das Anschreiben mit 120 

reingeschrieben habe, dass der Arbeitgeber dann Bescheid weiß. Und 121 

dann wurde ich eben eingeladen oder nicht.  122 

 123 

I: Wenn du dich beworben hast, wie hast du die meisten Bewerbungen 124 

rausgeschickt? Hattest du Email Bewerbungen oder die wo du diese 125 
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ganzen vielen Felder ausfüllen musst, einzeln mit Namen, Geburtsda-126 

tum und sowas oder wie wollten die die Bewerbung meistens haben? 127 

 128 

B1: Das meiste war online. Da war es so wie du es gerade beschrieben 129 

hast. Da musste man Name, Beruf und ja die ganzen Anhänge mit 130 

Lebenslauf, Anschreiben und Zeugnisse hochladen. Dann konnte man 131 

es abschicken. Manche waren auch per Mail. Dann hatte ich das 132 

Ganze als PDF-Dokument. Ich hatte mal ein oder zwei gehabt, da hab 133 

ich es sogar noch per Post geschickt. Aber das passiert heutzutage 134 

ganz selten. 135 

 136 

I: War das bei irgendeiner Behörde? 137 

 138 

B1: Das war bei der Stadt uns bei so kleinen Pflege-Unternehmen einmal 139 

gewesen. Also die waren dann so eine Art Altenhilfe. Ansonsten die 140 

anderen waren alle per Mail oder über ein Online-Portal. 141 

 142 

I: Welche Hürden sind beim Schreiben und Versenden der Bewerbun-143 

gen für dich aufgetreten? Also durch diene Behinderung. 144 

 145 

B1: Du meinst beim Schreiben am PC? Keine. Ich kann ja mit dem Com-146 

puter umgehen und die Programme bedienen und alles. Das ist ja nicht 147 

das Problem. Ich bin da halt so ein bisschen langsamer, beim Tippen 148 

und so. Wegen meiner Spastiken. Aber an sich kann ich schon Bewer-149 

bungen schreiben und Mails schreiben und verschicken. 150 

 151 

I: Okay. Dann hast du ja wahrscheinlich ein paar Einladungen gekriegt 152 

zu Interviews, als Reaktion auf diene Bewerbungen. Wie haben die 153 

stattgefunden? Waren das mehr persönliche Interviews oder hattest 154 

du Telefoninterviews auch? 155 

 156 

B1: Interviews? Hatte ich jetzt nicht. Oder verstehe ich das jetzt gerade 157 

falsch? 158 

 159 

I: Vorstellungsgespräche. 160 

 161 

B1: Dass sie das im Rahmen eines Interviews machen? 162 



 
 

 

XXVII 

 163 

I: Ist einfach ein anderes Wort, das ich jetzt benutzt habe. 164 

 165 

B1: Okay, Vorstellungsgespräche hatte ich schon. Aber die meisten waren 166 

dann vor Ort, also nicht telefonisch. Ich hatte bis auf einmal den Fall 167 

gehabt. Also nur einmal den Fall gehabt, dass ich zu einem Eignungs-168 

test eingeladen wurde. Da ist auch immer die Schwierigkeit, ich brau-169 

che bei bestimmten Sachen Hilfe, also pflegerisch. Ich kann jetzt zum 170 

Beispiel nicht alleine auf Toilette. Das ist dann auch die Schwierigkeit, 171 

wenn dieser Termin dann vier Stunden oder länger geht. Das alles zu 172 

organisieren. Bei den anderen war es dann Gott sei Dank so, dass es 173 

dann nur ein Vorstellungsgespräch war und nicht davor noch ein Eig-174 

nungstest. 175 

 176 

I: Und bei den Vorstellungsgesprächen, du hast ja gesagt, die haben 177 

meist persönlich stattgefunden. Gab's da für dich irgendwelche Prob-178 

leme aufgrund deiner Behinderung, dass du daran nicht teilnehmen 179 

konntest, oder dass du im Gespräch irgendwie gehindert warst, durch 180 

die Räumlichkeiten vor Ort oder so? 181 

 182 

B1: Also Probleme, hatte ich nur einmal den Fall gehabt, dass es welche 183 

gab. Da hatte ich mich bei einer Personalvermittlung beworben. Da 184 

kam ich an. Und dann habe ich festgestellt der Aufzug ist zu klein. Ich 185 

passe da mit dem Elektrorollstuhl nicht rein. Dann habe ich angerufen 186 

und wir haben das Gespräch dann spontan nach draußen verlegt das 187 

war im Juni oder Juli. 188 

Und bis auf die eine Sache, dass ich durch die öffentlichen Verkehrs-189 

mittel verhindert war an der Station auszusteigen. Da war die direkte 190 

Station und eine davor und dahinter nicht barrierefrei. Da kam ich dann 191 

auch nicht zu dem Unternehmen zum Gespräch hin. 192 

Sonst ist es für mich ganz gut gewesen. Es gab für mich, was heißt 193 

Schwierigkeiten, ich musste das ein bisschen anders gestalten. Als ich 194 

dann im Sommer mit der Ausbildung fertig gewesen bin musste ich 195 

wieder hin zurück nach [Kleinstadt]. Ich hatte aber in [Stadt] Stellen 196 

gesucht. Aber wenn du mit öffentlichen Verkehrsmitteln nach [Stadt] 197 

fährst brauchst du zwei, zweieinhalb Stunden ungefähr. Das war dann 198 

auch immer schwierig. Deshalb habe ich mich dann von einem Taxi, 199 
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also dem Beförderungsdienst dahin bringen lassen. Aber das war 200 

dann auch schwierig zu klären, wer übernimmt da jetzt die Kosten und 201 

was machen wir. Ein bisschen aufwändig war das dann schon. 202 

 203 

I: Haben dann die Firmen wo du dich beworben hast die Kosten über-204 

nommen, dann für den Beförderungsdienst, oder? 205 

 206 

B1: Nein. Die haben das nicht gemacht. Ich war das dann am Klären mit 207 

dem Arbeitsamt beziehungsweise bin es immer noch. Ich habe immer 208 

noch keine klare Antwort, ob ich da jetzt auf den Kosten sitzen bleibe, 209 

weil ich habe sie erst mal persönlich vorgestreckt. Aber mal gucken 210 

was da kommt. Ich habe pro Fahrt nach [Stadt] und zurück 230 Euro 211 

bezahlt. 212 

 213 

I: Und du hast auch gesagt, du hattest einmal so ein Einstellungstest. 214 

Haben die den dann auch als Vorstellungsgespräch gemacht oder wie 215 

lief das genau? 216 

 217 

B1: Also beim Einstellungstest habe ich aufgrund der Problematik, die ich 218 

dir schon beschrieben habe, denen abgesagt. Also ich hatte persönlich 219 

noch einmal Kontakt gehabt, also telefonisch. Aber der Test musste 220 

unbedingt gemacht werden und ja. Dann hab ich aufgrund der Proble-221 

matik gesagt, dass mir das nicht möglich ist. Aber es ist Gott sei Dank 222 

nur einmal vorgekommen. 223 

 224 

I: Und wenn du dir jetzt quasi den idealen Bewerbungsprozess für dich 225 

selber denken könntest, bei einem Unternehmen wo es einfach ist, 226 

was dir keine Hürden in den Weg stellt, mit einem Fahrstuhl wo du 227 

nicht reinpasst oder sonst irgendwas. Wie würde das aussehen? 228 

 229 

B1: Also, ich muss sagen, beim Bewerbungsprozess hat mir schon alleine 230 

die Tatsache nicht gefallen, dass mich Unternehmen einladen müssen 231 

aufgrund dieses Gesetzes, wenn ich fachlich geeignet bin. Auf einer 232 

Seite hat das den Vorteil, du wirst eingeladen. Auf der anderen Seite, 233 

wenn die Unternehmen schon wissen, wir brauchen einen Mitarbeiter, 234 

der wirklich schnell arbeitet, weiß wie es geht und schon Erfahrung 235 

hat. Das ist so ein bisschen blöd, dass man da eingeladen wird. Auch 236 
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wenn schon von vornherein klar ist, oder für mich wirkt es manchmal 237 

so als wäre es klar, dass ich nicht wirklich die Chancen habe in diesem 238 

Unternehmen unterzukommen. 239 

 240 

I: Also du meinst, da sind Bewerber, die haben eine bessere Eignung als 241 

du oder mehr Berufserfahrung. Und eigentlich würde man dich nicht 242 

einladen, weil man sagt die sind wahrscheinlich besser geeignet. 243 

 244 

B1: Ich fand es generell schwer, als Berufseinsteiger, weil viele gesagt ha-245 

ben, das würden sie sich wünschen, dass man in diesem Gebiet schon 246 

Erfahrung hat. Es ist ja nicht so dass ich keine Erfahrung habe, ich 247 

kenne die Theorie aber die Praxis fehlt mir halt dann noch. Und das ist 248 

dann auch mal ein bisschen die Schwierigkeit.  249 

Um nochmal zu der Frage zurückzukommen. Ich würde mir wünschen, 250 

dass die Unternehmen sich mit dem Bewerber beschäftigen und sich 251 

schon von vornherein sicher sind, ob sie ihn irgendwo einsetzen kön-252 

nen oder wo sie ihn einsetzen können. Auf der anderen Seite gibt es 253 

Unternehmen, die das auch können. Ich glaube bei vielen ist da immer 254 

noch die Angst. Ich würde nicht sagen, dass eine Behinderung immer 255 

gleich dargestellt wird, als wäre man geistig zurückgeblieben. Aber, 256 

dass man da schon Hemmungen hat, wie man damit umgeht und was 257 

da für Kosten auf einen zukommen. Aber grundsätzlich ist es so, dass 258 

alle Kosten, die das Unternehmen aufbringen müsste, um einen 259 

Schwerbehinderten einzustellen, von einem Kostenträger beisteuert 260 

werden. 261 

Ich würde mir wünschen, wie ich schon gesagt habe, dass sich das 262 

Unternehmen sicher ist, dass es die Menschen mit der Behinderung 263 

einstellen kann und dass es grundsätzlich offener ist. Wie soll ich sa-264 

gen, mit dem Umgang. Dass sie der Behinderung gegenüber offen 265 

sind und sich nicht schon ein Bild machen, obwohl sie die Person noch 266 

gar nicht kennen. Und dass sie offener sind sich auf den Menschen 267 

ein bisschen einzustellen. Dass sie sich mehr trauen, behinderte Men-268 

schen einzustellen. Dass sie das nur tun, wenn sie sich sicher sind, 269 

dass sie das leisten können. Also für mich muss beides gegeben sein, 270 

es macht ansonsten ja keinen Sinn. Es ist dann nur Aufwand für den 271 

Bewerber.  272 

 273 
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I:  Gibt es denn aus deiner Sicht noch irgendwas, was ich dich jetzt nicht 274 

gefragt habe? Etwas, das du insgesamt noch gerne hinzufügen wür-275 

dest zu diesem Thema? 276 

 277 

B1: Der Bewerbungsprozess war generell schwierig fand ich. Und ich fand 278 

immer schade, dass ich nicht so die Anlaufstelle hatte, wo ich jeman-279 

den hab, der sich mit der Materie auskennt und der weiß, dass die und 280 

die Unternehmen Menschen mit Behinderung einstellen und dass man 281 

sich dadurch auch ein bisschen mehr Arbeit spart.  282 

Es gibt sogenannte Inklusionsunternehmen. Ich habe das aber auch 283 

erst sehr spät herausgefunden. Die stellen mindestens 30 Prozent der 284 

Leute mit einer Schwerbehinderung ein, bei [Entsorgungs-unterneh-285 

men] sind sogar 40 Prozent, das finde ich schon gut. Aber wie gesagt, 286 

die Sachbearbeiter bei der Arbeitsagentur mit denen ich zuerst zu tun 287 

hatte, haben mir das nicht gesagt. Ich hatte dann später noch eine 288 

andere Sachbearbeiterin bei der Arbeitsagentur, die dann so ein biss-289 

chen zwischen mir und den Firmen steht, also mit Firmen Kontakt hatte 290 

und ein bisschen für mich Werbung machen kann. Dadurch bin ich halt 291 

da reingerutscht. Und ich finde es schade, dass es nicht bestimmte 292 

Anlaufstellen gibt, wo man Informationen kriegt, wo man sich dann be-293 

werben kann oder wo man als schwerbehinderter Mensch im Rollstuhl 294 

die besten Chancen hat. 295 

 296 

I: Und da haben sie bei dir auf der Berufsschule bzw. beim Berufsbil-297 

dungsinstitut auch nichts dazu erzählt, welche Inklusions-unterneh-298 

men es gibt oder an welche speziellen Berater beim Arbeitsamt man 299 

sich wenden kann, die nochmal ein bisschen mehr helfen? 300 

 301 

B1: Das Berufsbildungswerk hat ja auch Unternehmen gehabt, also Ko-302 

operationen zu Unternehmen, um Auszubildenden bestimmte Praktika 303 

anbieten zu können. Aber die meisten von diesen Unternehmen waren 304 

nicht für Menschen im Rollstuhl ausgelegt. Vom Berufsbildungswerk 305 

selbst kam da eher weniger Unterstützung.  306 

 307 

I: Inwieweit hast du Unterstützung vom Arbeitsamt gekriegt, dass die dir 308 

nochmal Betriebe vorgeschlagen haben, die vielleicht Rollstuhl geeig-309 

net sind, wo du dich noch bewerben könntest? 310 
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 311 

B1: Das war dann die andere Sachbearbeiterin, die hat sich dann auch 312 

schon sehr bemüht um mich in irgendeinem Unternehmen unterbrin-313 

gen zu können und sie hat mir auch [Entsorgungs-unternehmen] vor-314 

geschlagen. Dann habe ich mich auch beworben. 315 

I: Du hast noch gar nicht erzählt was für eine Stelle du jetzt hast bei 316 

[Entsorgungsunternehmen]. 317 

 318 

B1: Arbeit in der Verwaltung, Disposition. […] Ist ein Anfang. Die Behin-319 

dertenwerkstatt hätte ich wahrscheinlich auch bekommen können. 320 

Das bin ich ja. Aber es hatte dann am Ende doch auf den ersten Ar-321 

beitsmarkt geklappt und ich freue mich auf einen Job. Schwierig ist, 322 

wenn man Absagen bekommt, da wirklich dran zu bleiben und sich 323 

weiter zu bewerben. Da freue ich mich, dass ich dann bald wieder mei-324 

nen festen Tagesablauf habe. 325 

 326 

[…]327 
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Anhang D: Interview 2 
 

Gesprächspartner 
Interviewerin (I): die Autorin 

Befragter (B2): Frau mit Tourette 

 

Soziodemografie 
Behinderung Alter Geschlecht Berufsausbildung 

Tourette-Syndrom 22 weiblich Sozialpfleger (ab-

gebrochen) 

 

Gesprächsdaten 
Interviewführung Schriftlich, per Chat 

Kommunikationssitua-

tion 

Befragte hat derzeit keine Möglichkeit zu telefonieren, 

daher findet das Interview über den facebook Messenger 

statt. Beide Interviewpartner sind zuhause. 

 

Aufnahmedaten 
Aufnahmestatus Keine Aufnahme 

Datum/Zeit 27.03.2020, 20:30 Uhr 

Dauer 1:33:00 h 

Hilfsmittel Interviewleitfaden, Computer (Autorin), 

Smartphone (Befragte) 

 

[…] 1 

 2 

I: Wie alt bist du? 3 

 4 

B2: 21, Sorry 22 
����� 5 

 6 

I: Welchen Beruf hast du erlernt? 7 

 8 

B2: Eigentlich Sozialpfleger, Ausbildung musste aber nach der Hälfte ab-9 

gebrochen werden (krankheitsbedingt, Rheuma und Arthrose). 10 

 11 

I: Hast du dafür eine duale Berufsausbildung gehabt (Berufsschule und 12 

Betrieb)? 13 



 
 

 

XXXIII 

B2: Quasi ja. Also vier Tage Schule, einen Tag Betrieb und alle paar Wo-14 

chen mal Praktikum. 15 

 16 

I: Ah okay. das Modell kannte ich bisher noch nicht. Spannend. 17 

Was für eine Behinderung hast du?  18 

 19 

B2: Tourette-Syndrom. Außerdem rheumatoide Arthritis und Arthrose. 20 

 21 

I: Wie äußern sich diese Behinderungen bei dir im Berufsalltag? 22 

 23 

B2: Ich arbeite mittlerweile als Bürohilfe. 24 

Arthritis/Arthrose: Wenig Belastbarkeit, wenig Sitzen können, viele 25 

Pausen machen müssen, nur vier Stunden schaffen. 26 

Tourette: Unkontrolliertes drücken der Tastatur, mal Blätter durch die 27 

Gegend werfen, Getränke weit weg stellen von wichtigen Blättern 
����� 28 

Pausen machen müssen wegen vermehrten Tics, Konzentrations-29 

probleme. 30 

 31 

I: Wann hast du dich zuletzt für einen Job (beziehungsweise, wie du 32 

schon gesagt hast, Praktika) beworben? 33 

 34 

B2: Puh.. Praktikum vor drei Jahren, für ne Schule vor zwei Jahren 35 

 36 

I: Auf was für Praktika hast du dich beworben? 37 

 38 

B2: Inklusionskindergarten, normaler Kindergarten, Krabbelstube, und 39 

eine Schulklasse für Kinder mit Behinderungen, überall als Betreuung 40 

I: Wie hast du dich auf die Bewerbungen vorbereitet? Hast du dir Hilfe 41 

geholt? Und wenn ja, wo? 42 

 43 

B2: Bewerbungsschreiben oder Gespräch? 44 

 45 

I: Beides. 
��� 46 

 47 

B2: Die Schreiben hab ich einfach geschrieben und von meiner Schwester 48 

kontrollieren lassen. 
����� Für die Gespräche hab ich daheim mit meiner 49 

Mutter oder meinem Ehemann geübt, weil ich bei Aufregung gern 50 
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vermehrt Tics hab und dann immer vieles vergesse. Und ich hab Ent-51 

spannungsmethoden angewendet, um vorher ein bisschen runterzu-52 

fahren, oft schon drei Tage vorher, schließlich möcht ich ja auch zu 53 

Wort kommen können. 54 

 55 

I: Was für Tics hast du? Hast du auch schon unvorhersehbare Tics ge-56 

habt? 57 

 58 

B2: Bei Tourette ist es wie eine Schallplatte, die sich immer wieder abspielt 59 

(aber in verschiedener Reihenfolge). Das was du auf Youtube siehst 60 

(Anm. d. Autorin: Die Interviewpartnerin bezieht sich hierbei auf den 61 

bekannten Touretter Jan Zimmermann vom YouTube-Kanal „Gewitter 62 

im Kopf“) ist kein Tourette, sondern eine dissoziative Bewegungsstö-63 

rung, was er selbst nicht weiß (kenn ihn durch Bekannte), und nur 64 

diese führt zu spontanen unterschiedlichen Tics als Reaktionen auf ir-65 

gendwas. 
���� Richtiges Tourette sind immer wieder dieselben Tics, 66 

selten mal neuere dazu. 67 

 68 

I: Danke für die Aufklärung! 69 

 70 

B2: Im Allgemeinen hab ich motorische Tics wie Kopfrucken, Mimiken, 71 

Bauchzuckungen, Schulterzucken, Armewerfen, und den bösen Fin-72 

ger, da ich leider ein Vollbild habe und somit auch mit Koprolalie/-pra-73 

xie bedient bin. 
����� Vokale Tics beschränken sich auf Echolalie, 74 

Koprolalie, schnaufen, undefinierbares Quieken, Wörter wie „Hey“, 75 

„Miau“, „Tatütata“ und „Wubwub“. 
����� Klingt erstmal witzig, ist aber auf 76 

Dauer ganz schön nervig 77 

Also Koprolalie/-praxie, Echolalie/-praxie, Palilalie/-praxie. 78 

 79 

I: Danke für die Ausführung. Das klingt tatsächlich schon ganz schön 80 

umfassend. 81 

Als du dich auf die Praktikumsstellen beworben hast, wo hast du diese 82 

gefunden? Hast Du in Jobportalen, auf Unternehmenswebseite, Zei-83 

tungen, Social Media, o.ä. geguckt? 84 

 85 

B2: Nö, ich hab ganz oldschool einfach mein Umfeld gefragt oder dort an-86 

gerufen. 
���� 87 



 
 

 

XXXV 

I: Sind aufgrund deiner Behinderung dabei Hürden für dich aufgetaucht? 88 

Also beim Umherfragen selbst? 89 

 90 

B2: Jein, nur beim Finden eines Arbeitgebers, der tolerant ist bei chronisch 91 

Kranken. Und bei Telefonaten durch die Tics. Und die Überwindung, 92 

trotzdem dort anzurufen und nachzufragen. Und überhaupt wieder 93 

eine Antwort zu bekommen nach einem Telefonat. 94 

 95 

I: In welcher Form hast du dann dort deine Bewerbungsunterlagen ein-96 

gereicht? (postalisch, Mail, Online-Formular) 97 

 98 

B2: Per Post, aber meistens hab ich sie einfach zum Gespräch mitgenom-99 

men oder persönlich abgegeben. 100 

 101 

I: Hattest du aufgrund deiner Behinderung Schwierigkeiten dabei, deine 102 

Bewerbung zu verfassen und einzureichen? 103 

 104 

B2: Beim Verfassen brauch ich manchmal ein bisschen mehr Zeit, wenn 105 

motorische Tics stärker sind, wegen der Aufregung. Beim Einreichen 106 

eher weniger, die Bewerbung kommt in eine Tüte, damit sie nicht auf 107 

dem Weg irgendwo landet oder kaputt geht. 108 

 109 

I: Hattest du in diesem Bewerbungsprozess auch Vorstellungsgesprä-110 

che? Also persönlich, telefonisch oder online? 111 

 112 

B2: Ja, eigentlich immer. Immer persönlich, nach einem kurzen Telefonat. 113 

 114 

I: Gab es dabei Probleme oder Hürden für dich, aufgrund des Tourettes 115 

oder der Arthritis und Arthrose? 116 

 117 

B2: Wenn die Hinfahrt länger gedauert hat (kein Führerschein, also Bus), 118 

dann hab ich natürlich Probleme beim Sitzen. Mit dem Tourette gibts 119 

eher Probleme, meistens kommen die typischen Vorurteile, oder man 120 

wird abgewimmelt, weil man halt "komisch" ist. Die Chance, genom-121 

men zu werden, ist dann doch eher recht gering. Meistens sei man ein 122 

schlechtes Vorbild für die Kinder oder Patienten, beziehungsweise 123 

schlechter Einfluss durch das Tourette. 124 
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I: Und wie war es im Gespräch selbst? Also abgesehen von den Vorur-125 

teilen und der Ablehnung der Entscheider? 126 

 127 

B2: Naja, Stress, ob positiv oder negativ, kann Tics stark verstärken. Dann 128 

bei der Sache zu bleiben, oder gar zu Wort zu kommen, erfordert eine 129 

Menge Konzentration. 130 

 131 

I: Wie gut konntest du dabei mit deinen Tics umgehen, bzw. wie war die 132 

Atmosphäre allgemein? Und wurde dort auch darauf geachtet, dass 133 

dich nichts extra triggert (die Getränke auf dem Tisch, oder für dich 134 

auch die Zettel)? 135 

 136 

B2: Es ging. Bei vielen ist es so; wenn man sich stark konzentrieren muss, 137 

dann werden die Tics auch deutlich weniger, das ist dann meistens der 138 

Fall gewesen. Von einem Betrieb würde ich niemals bei einem Ge-139 

spräch erwarten, dass sie darauf Rücksicht nehmen. Durch jahrelange 140 

Therapie ist es mir möglich meine Tics für ein paar Minuten umzuleiten 141 

oder gar kurz zu unterdrücken. Und wenn, dann setz ich mich ein biss-142 

chen weiter vom Tisch weg, stelle das Glas zur Seite, oder Ähnliches. 143 

Die wussten vorher ja in den seltensten Fällen von dem Tourette. 144 

 145 

I: Das heißt, du hast es in deiner Bewerbung selbst nicht mit angege-146 

ben? Es ist wenn dann nur aufgefallen, als du bei den Betrieben vor-147 

bei-geschaut beziehungsweise sie angerufen hast? 148 

 149 

B2: Jep. Ohnehin ist es ja keine Pflicht das anzugeben und erhöht wenigs-150 

tens etwas die Chancen. Meistens erklär ich dann kurz, dass sie sich 151 

nicht wundern sollen über die Zuckungen, weil ich die Erkrankung hab. 152 

 153 

I: Kann ich nachvollziehen. Gab es einen Betrieb, bei dem daraufhin das 154 

Gespräch abgebrochen wurde? 155 

 156 

B2: Ja, in nem normalen Kindergarten und in einer Krabbelstube (schlech-157 

ter Einfluss, et cetera). Einmal hieß es, die Kinder könnten Angst ha-158 

ben, vor den Zuckungen in meinem Gesicht. Sonst merkt man an Tics 159 

bei mir nicht, wenn ich konzentriert bin und alles umleite. 160 

 161 
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I: Hattest du auch einen praktischen Test, z.B. ein Probearbeiten? 162 

B2: Nö hatte ich nicht. 163 

 164 

I: Stell dir vor, du müsstest dich jetzt noch einmal bewerben. Dabei wür-165 

dest du eine Stellenanzeige von einem fortschrittlichen, aufgeschlos-166 

senen Unternehmen finden, und der Bewerbungsprozess ist so gestal-167 

tet, dass er für dich ganz entspannt und ohne Hürden abläuft. Wie 168 

könnte das aussehen? 169 

 170 

B2: Ganz normal, nur toleranter, mit mehr Interesse an mir selbst und mei-171 

nen Kompetenzen, als an meiner Erkrankung. 172 

 173 

I: Ganz lieben Dank für deine Geduld bei der Beantwortung all meiner 174 

Fragen. Ich bin jetzt tatsächlich auch am Ende damit. 
��� 175 

Gibt es aus deiner Sicht noch etwas, dass du gerne anmerken möch-176 

test, was ich nicht angesprochen habe, oder hast du vielleicht Fragen 177 

an mich? 178 

 179 

B2: Mir ist es bei solchen Arbeiten nur immer wichtig, dass deutlich ist, 180 

dass kein Touretter bewusst Tics macht, sondern das unkontrolliert 181 

passiert und Koprolalie sehr wenige betrifft. Aber das ist in deiner Ar-182 

beit ja eher irrelevant. 
����� Wenn das jeder wüsste, wären die Chancen 183 

vielleicht etwas höher für Betroffene. 184 

 185 

[…]186 
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Anhang E: Interview 3 
 
Gesprächspartner 
Interviewerin (I): die Autorin 

Befragter (B3): Frau mit einer Sehbehinderung 

 
Soziodemografie 
Behinderung Alter Geschlecht Berufsausbildung 

Sehbehinderung 41 weiblich Studium im Be-

reich Arbeitsmarkt 

Management 

 

Gesprächsdaten 
Interviewführung telefonisch 

Kommunikationssitua-

tion 

Beide Interviewpartner sind zuhause und unterhalten 

sich über das Telefon 

 

Aufnahmedaten 
Aufnahmestatus Offene Aufnahme 

Datum/Zeit 29.03.2020, 17:00 Uhr 

Dauer 55:26 

Hilfsmittel Interviewleitfaden, Smartphone, Laptop 

zur Sprachaufzeichnung 

[…] 1 

 2 

I: Meine erste Frage wäre, wie alt bist du? 3 

 4 

B3: Ich bin 41. 5 

 6 

I:  Und welchen Beruf hast du erlernt oder zuletzt erlernt? 7 

 8 

B3: Zuletzt habe ich studiert, dual. Das nannte sich Arbeitsmarkt-Manage-9 

ment, an der Hochschule der Agentur für Arbeit. Vorher hatte ich Kul-10 

turwissenschaften studiert. 11 

 12 

I:  Und die Ausbildung dafür, das war dann ein Studium in beiden Fällen?  13 

 14 
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B3: Also Kulturwissenschaften war tatsächlich ein ganz normales Uni-Stu-15 

dium. Und Arbeitsmarkt-Management ist ein duales Studium. Das 16 

funktioniert im Prinzip ähnlich wie eine duale Ausbildung.  17 

 18 

I: Das heißt du hattest Zeiten die, du beim Arbeitgeber, also beim Ar-19 

beitsamt verbracht hast und Zeiten in der Uni? 20 

 21 

B3: Richtig. 22 

 23 

I: Was für eine Behinderung hast du genau? 24 

 25 

B3: Ich habe eine Sehbehinderung.  26 

 27 

I: Inwieweit bist du sehbehindert? Also zu wieviel Prozent? 28 

 29 

B3: Ich glaube das sind fünf Prozent, die ich noch sehe und ein Grad der 30 

Behinderung von 80. 31 

 32 

I: Wie äußert sich das bei dir im Berufsalltag? 33 

 34 

B3: Das äußert sich insofern, als dass ich eine Vergrößerungssoftware be-35 

nutze, wenn ich meine Akten bearbeite und natürlich dann auch, dass 36 

alles nicht immer ganz so fix geht, wie das bei anderen Leuten geht, 37 

denke ich mal. Ansonsten, bei mir persönlich äußert sich das wahr-38 

scheinlich gar nicht so stark. Ich könnte mir vorstellen, dass es Leute 39 

mit Sehbehinderung gibt, wo das noch ganz anders läuft. 40 

 41 

I: Wann genau hast du dich jetzt zuletzt beworben? 42 

 43 

B3: Also ich hatte mich zuletzt letztes Jahr beworben, auf eine andere 44 

Stelle, weil ich sehr weit weg wohne und Pendelzeiten hatte beim [ak-45 

tuellen Arbeitgeber]. Ich wollte die Pendelzeit herunterfahren und da 46 

war zu dem Zeitpunkt bei der [Behörde, aktueller Arbeitgeber] nicht so 47 

sehr viel zu holen. Da hatte ich mich auf eine andere Stelle beworben, 48 

bei einem Landkreis. Das war ein ganz normales Bewerbungsverfah-49 

ren. Und da bin ich aber dann aber nicht genommen worden. War im 50 

Nachhinein aber auch nicht so böse drum. 51 
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 52 

I: Und davor hattest du dich dann für dieses duale Studium beworben? 53 

 54 

B3: Genau, da hatte ich mich dann in 2012 beworben und die hatten da-55 

mals gesagt, wenn man das Angebot annimmt, was man nach dem 56 

Studium kriegt, ist man unbefristet drin. Und dann ging es halt nur noch 57 

um Versetzung. Und jetzt bin ich dann ja versetzt worden. Damit ist ja 58 

das passiert, was ich wollte, ich muss nicht mehr pendeln und damit 59 

hatte sich das ganze Bewerbungszeugs dann erst mal erledigt. 60 

 61 

I: Auf welche Position hattest du dich zuletzt beworben? Also da beim 62 

Landkreis? 63 

 64 

B3: Die Stelle, das war so eine Art Integrationskoordinator. Da ging es da-65 

rum, dass alle Aktivitäten für Geflüchtete und andere Ausländer, also 66 

Sprachkurse und Ähnliches, irgendwie koordiniert werden sollte. Die 67 

war auch befristet. So gesehen wäre ich vielleicht vom Regen in die 68 

Traufe gekommen.  69 

 70 

I: Und für das duale Studium damals, war das nur das duale Studium bei 71 

[Behörde], worauf du dich beworben hast, oder waren das unter-72 

schiedliche Stellen? 73 

 74 

B3: Zu dem Zeitpunkt war ich noch im Hartz4-Bezug, als ich mich bewor-75 

ben hatte. Da war es im Prinzip so, dass ich das Gefühl hatte, mit mei-76 

nem Studienabschluss als Kulturwissenschaftlerin wird es nix. Da hab 77 

ich mich bei mehreren Stellen beworben. Ich hatte mich beworben bei 78 

der [Behörde 1]. Dann habe ich mich beworben bei der [Behörde 2] 79 

und [Behörde 3] und beim [Behörde 4] und halt bei der [Behörde 5, 80 

aktueller Arbeitgeber]. Also 5 verschiedene Sachen, teilweise parallel. 81 

 82 

I:  Also das waren dann alles öffentliche Arbeitgeber.  83 

 84 

B3: Ja, das waren alles waren alles öffentliche Arbeitgeber. Ich hatte mir 85 

schon verschiedene duale Studiengänge angeguckt, auf die ich mich 86 

bewerben wollte und ein paar schieden aus verschiedenen Gründen 87 

aus. Das hing nicht unbedingt mit der Behinderung zusammen, das 88 



 
 

 

XLI 

waren teilweise auch andere Gründe. Beispielsweise ist Soziale Arbeit 89 

sehr kirchlich geprägt, also die Arbeitgeberlandschaft in dem Bereich. 90 

Ich bin nicht getauft und hat keine Lust mich für die Arbeit taufen zu 91 

lassen und habe mich deshalb gar nicht erst beworben. Weil man da 92 

dann gegebenenfalls herausfällt, weil die das gerne in die Ausschrei-93 

bung schreiben, dass die Mitgliedschaft in einer christlichen Kirche vo-94 

rausgesetzt wird. 95 

Warum ich dann doch meistens öffentliche Arbeitgeber genommen 96 

habe, weil die erstens relativ groß sind und eigentlich auch relativ re-97 

gelmäßig solche Studiengänge ausschreiben. Und inzwischen ist es 98 

glaube ich auch etwas einfacher geworden an diese Stellen zu kom-99 

men. Zu dem Zeitpunkt, wo ich mich beworben habe, war es noch ein 100 

bisschen schwieriger. 101 

 102 

I: Wie hast du dich damals auf die Bewerbungsphase vorbereitet? 103 

 104 

B3: Ich hatte ja angefangen mit dem Bewerbungsverfahren in [Stadt] für 105 

die allgemeine innere Verwaltung und die haben als die in den Bewer-106 

bungsprozess gingen dann auch noch relativ ausführlich informiert. 107 

Auch per E-Mail und auch auf den Internetseiten. Da konnte man sich 108 

ganz gut vorbereiten. Da gab es unter anderem auch so drei, vier Bei-109 

spiele wie so ein Test abläuft. Also Testaufgaben, damit man sich un-110 

gefähr vorstellen kann, wie das funktioniert. Das war ehrlich gesagt 111 

auch schon alles, auf das ich mich vorbereitet habe. Sich auf solche 112 

Tests vorzubereiten ist immer nicht so einfach und wenn, sag ich mal, 113 

das Allgemeinwissen halbwegs funktioniert, braucht man sich da nicht 114 

so viele Sachen nochmal drauf schieben. Die Bundeskanzler kriege 115 

ich noch so gerade zusammen. Solche Sachen werden gerne gefragt, 116 

so lustige Sachen. Und dann musst du manchmal einfach die Aufga-117 

benstellung lesen und dann gucken, dass man es irgendwie hinkriegt. 118 

Wenn man solche Folgen vervollständigen soll, oder so etwas. Da 119 

kommt es darauf an, ob man es erfassen kann oder nicht. Es gibt na-120 

türlich Bücher für sowas, aber die hatte ich mir zu dem Zeitpunkt nicht 121 

gekauft. 122 

 123 

I: Wo hast du die Stellen gefunden oder wo hast du danach gesucht? 124 

 125 
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B3: Das war so ungefähr das Einzige, wo mir meine damalige Arbeitsver-126 

mittlerin helfen konnte. Bei bund.de habe ich gesucht. Und teilweise 127 

hab ich mich dann informiert, wo diese Hochschulen sind und habe 128 

dann teilweise nochmal auf den Webseiten geguckt.  129 

 130 

I: Dadurch, dass du jetzt alles öffentliche Arbeitgeber hattest, war das 131 

eine Überlegung von deiner Seite, weil es da einfacher ist mit einer 132 

Behinderung genommen zu werden, oder auch zum Vorstellungs-ge-133 

spräch eingeladen zu werden? Oder war das tatsächlich die Richtung, 134 

wo du auch sagt das du hingehen möchtest? Also wolltest du an sich 135 

gern in den Öffentlichen Dienst? 136 

 137 

B3: Das war schon eher Zweiteres, wobei Ersteres natürlich mit reinspielt. 138 

Es war schon eher so, dass ich diese Arbeit im öffentlichen Dienst 139 

durchaus auch machen wollte. Aber halt auch das Wissen im Hinter-140 

kopf behalten habe, dass sie eigentlich als öffentlicher Arbeitgeber 141 

auch verpflichtet sind einen einzuladen, wenn man nicht völlig unge-142 

eignet ist. 143 

 144 

I: Und bei der Stellensuche auf bund.de, sind da durch deine Behinde-145 

rung Probleme für dich aufgetreten? Dass du das nicht so einfach be-146 

wältigen konntest, oder dass es Sachen gab, die nicht funktioniert ha-147 

ben? 148 

 149 

B3: Also für mich persönlich jetzt nicht. Ich kann allerdings jetzt wirklich 150 

nicht sagen, wie das funktioniert mit Screen Reader oder so. Da müss-151 

test du wahrscheinlich wirklich Leute fragen, die diese Dinger benut-152 

zen. Ich bin das nicht, deshalb kann ich das nicht beurteilen, wie bar-153 

rierefrei sie tatsächlich sind. Ich fand die Filterfunktionen ausreichend, 154 

die dort waren, dass man sich schon raussuchen konnte, was man 155 

sucht. Ich kam damit ganz gut zurecht. Ich finde auch, dass das auf 156 

dem Handy ganz gut ging. Also die Suchmasken, die sind auch auf 157 

dem Handy ganz gut bedienbar, fand ich. 158 

 159 

I: Und wie hast du deine Bewerbungsunterlagen dann einreichen müs-160 

sen? War das ein Formular zum online ausfüllen, oder per E-Mail, oder 161 
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konntest du es sogar irgendwie aus deinem LinkedIn oder Xing-Profil 162 

importieren lassen? 163 

 164 

B3: Damals war mit Xing und LinkedIn noch nicht so viel los. Das ist jetzt 165 

mehr geworden. Allerdings machen die öffentlichen Arbeitgeber das 166 

nach wie vor nicht wirklich. Also es kam darauf an. Es gab die innere 167 

Verwaltung, die hat das mit dem Online-Formular gemacht. Da muss 168 

ich echt aufpassen, dass ich nicht zu lange tippe, dann fliegt man näm-169 

lich raus. Die haben da anscheinend ein Zeitlimit drin. Die Rechtspfle-170 

ger wollten damals sogar noch einen handgeschriebenen Lebenslauf, 171 

das war dann tatsächlich so richtig oldschool. Man kann das wohl in-172 

zwischen auch so machen, dass man den per Hand schreibt, ein-173 

scannt und per E-Mail verschickt, aber die haben noch kein Bewer-174 

bungsformular. Die [Behörde] wollte eine ganz normale Bewerbung 175 

haben. Im Prinzip war alles dabei. Online, E-Mail und handgeschrie-176 

bener Lebenslauf. Aber das ist jetzt in [Bundesland] gewesen, in an-177 

deren Bundesländern machen sie das durchaus anders. 178 

 179 

I: Ja, es ist ja sowieso von Arbeitgeber zu Arbeitgeber verschieden. Wie 180 

war das mit dem handschriftlichen Lebenslauf unter anderem? War 181 

das problematisch für dich aufgrund deiner Sehkraft? 182 

 183 

B3: Das war insofern problematisch, als dass ich inzwischen, was schrei-184 

ben angeht, recht ungeübt bin. Das gilt für viele von uns. Ich weiß nicht, 185 

wer jetzt noch so viele handgeschriebene Texte schreibt. Ich hab mir 186 

dann selbst geholfen, weil die wollen das ja nicht auf liniertem Papier. 187 

Bei diesen normalen Schulblöcken sehe ich aber die Linien nicht un-188 

bedingt auf dem Papier. Ich hab mir dann einfach dickere Linien selbst 189 

auf ein Papier gedruckt und das drunter gelegt und dann darauf ge-190 

schrieben. Das hat natürlich eine Weile gedauert, aber so ging es 191 

dann. Aber ich weiß nicht was sie damit bezwecken wollten. Aber die 192 

wollten es halt so haben. Ich habe mich erst gewundert, aber habe 193 

dann es gemacht. Aber für jemanden, der zum Beispiel blind ist, wird 194 

das dann wahrscheinlich nichts. Oder jemand, der eine andere moto-195 

rische Einschränkung hat, wo das dann schwierig geht, mit der Hand 196 

zu schreiben. Das muss man dann wahrscheinlich irgendwie abklären. 197 
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Ich habe das damals nicht gemacht, weil ich der Meinung war ich krieg 198 

das schon irgendwie zusammengeschrieben. Aber ich glaube, dass es 199 

inzwischen tatsächlich nicht mehr das Problem ist, für Menschen mit 200 

einer starken Sehbehinderung oder mit motorischen Einschränkun-201 

gen, weil tatsächlich einen handgeschriebenen Lebenslauf, wüsste ich 202 

nicht wer das heute noch fordert. 203 

 204 

I: Nee, das sieht man ja auch häufig, dass inzwischen sogar dabei ge-205 

schrieben wird, „Bitte sehen Sie von einer postalischen Bewerbung 206 

ab“. Das ist definitiv eine Hürde, die jetzt mit der Digitalisierung weg-207 

gefallen ist. 208 

Wie ging es dann weiter mit deinen Bewerbungen? Haben persönliche 209 

Interviews stattgefunden, oder gab es auch telefonische Interviews o-210 

der online per Video oder so? 211 

 212 

B3: Ne, gab es zu dem Zeitpunkt noch nicht. Eigentlich war es immer so, 213 

dass es bei den Bewerbungsprozessen für die dualen Studiengänge 214 

zwei Runden gab. Da gab es eine Runde, wo es einen schriftlichen 215 

bzw. Computertest gab. Die meisten waren aber mit Papier und Blei-216 

stift. Da habe ich mich dann in der Regel mit den Leuten in Verbindung 217 

gesetzt. Wenn man ein bisschen sucht, findet man die Ansprechpart-218 

ner dann im Internet oder manchmal, wenn sie nett waren, dann kam 219 

schon ein Hinweis auf den Antwortschreiben bzw. Mails. Und da habe 220 

ich mich dann mit ihnen in Verbindung gesetzt und gegebenenfalls um 221 

eine Zeitverlängerung beziehungsweise größere Bögen gebeten, da-222 

mit ich die Tests auch machen konnte. Das hat auch in der Regel ganz 223 

gut funktioniert, die hatten sich da nicht so. 224 

 225 

I: Wenn du sagst du bist proaktiv auf die zugegangen und hast darum 226 

gebeten, heißt das, du hast die Behinderung selber dann in deiner Be-227 

werbung nicht mit angegeben? 228 

 229 

B3: Doch eigentlich schon. Ich gehe da eher eher offensiv mit um, weil ich 230 

ja gar keine andere Möglichkeit habe, sage ich mal. Das war denen 231 

auch schon bekannt, aber in der Regel sind sie nicht auf mich zuge-232 

kommen und haben gefragt. Also meistens habe ich es nochmal extra 233 

mitgeteilt. Ich kann mich jetzt auch nicht mehr an alles erinnern, also 234 
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ob die das schriftlich wollten, wie das genau ist mit den Beschränkun-235 

gen. Meistens habe ich dann mit Leuten telefoniert.  236 

 237 

I: Und bei Interviews selbst, hattest du da Probleme aufgrund deiner 238 

Sehfähigkeit? 239 

 240 

B3: Würde ich jetzt nicht sagen. Wenn, dann keine die mir jetzt bewusst 241 

geworden sind. Natürlich ist sowas tagesformabhängig und man ist 242 

aufgeregt oder sonst was. Aber ansonsten, nö.  243 

Doch, ich kann mich erinnern bei der [Behörde], die waren ein biss-244 

chen ungeschickt. An dem einen Bewerbertag, da haben sie tatsäch-245 

lich die Aufgabenstellung laminiert. Die eine war auf einem roten Blatt 246 

und das war dann bedruckt, das fand ich irgendwie so mittelgut. Das 247 

habe ich ihnen dann noch gesagt. Aber das ist jetzt das Einzige, was 248 

mir einfällt. 249 

 250 

I: Das war dann bei einem Test? 251 

 252 

B3: Das war in der zweiten Runde, bei so einem Assessment Center. 253 

 254 

I: Also Assessment Center hast du auch noch mitgemacht. Mit Gruppen-255 

aufgaben? 256 

 257 

B3: Ja habe ich auch. Also habe ich eine ganze Menge verschiedener Sa-258 

chen gemacht.  259 

 260 

I: Wie waren die Assessment Center? Was gab es da für Aufgaben? 261 

 262 

B3: In der Regel war es meistens so, dass es etwas gab, wo man den 263 

Inhalt von einem Text erfassen musste und kurz was dazu beantwor-264 

ten. Dann gibt es auch immer Gruppenaufgaben, wo ein bestimmter 265 

Sachverhalt vorgelegt wird und man sich in der Gruppe einigen muss. 266 

Und dieser Einigungsprozess wird ja dann gerne beobachtet. Und 267 

dann halt auch so Sachen wie Pro-Contra-Argumentationen. Einer 268 

muss sich zu einem bestimmten Thema sich auf die Pro-Seite ein-269 

schießen, ein anderer auf die Seite und dann müssen die entsprechen-270 

den Argumentationen vorgetragen werden. Und dann gibt's ja auch 271 
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immer noch ein Einzelgespräch mit den Entscheidern. Das ist eigent-272 

lich immer ziemlich ähnlich. Das war aber nicht immer so. Es gab nicht 273 

immer Assessment Center als zweite Runde. Es gab halt manchmal 274 

auch nur noch ein Bewerbungsgespräch, wo dann bestimmte Fragen 275 

gestellt worden sind. „Wie würden Sie mit der und der Situation umge-276 

hen?“ und so weiter. Die Fragen waren nicht immer nur fachlich, son-277 

dern manchmal auch so psychologisch. Es sollte wohl geguckt wer-278 

den, wie geht man menschlich mit bestimmten Sachen um.  279 

 280 

I:  Und bei den Assessment Centern, gab es da bei den Gruppenaufga-281 

ben - außer den Zetteln, von denen du schon erzählt hast - gab es da 282 

Probleme oder Hürden für dich? 283 

 284 

B3: Nein, nicht dass ich mich erinnern kann. 285 

 286 

I: Und wenn du dir jetzt vorstellen würdest, du würdest dich jetzt nochmal 287 

bewerben. Du hast ja auch gesagt, du hast es vor kurzem noch mal 288 

gemacht. Und du hättest eine interessante Stellenanzeige gefunden, 289 

bei einem sehr fortschrittlichen, aufgeschlossenen Unternehmen. Und 290 

der Bewerbungsprozess ist quasi für dich perfekt gestaltet, so dass auf 291 

deine Behinderung eingegangen wird und es ohne Probleme oder 292 

ohne große Hürden abläuft. Wie wird das für dich aussehen? 293 

 294 

B3: Ich finde Online-Bewerbung erst mal gut. Ich glaube, ich würde auch 295 

gucken, ob es eine Firma gibt, die anonymisierte Bewerbungen macht. 296 

Ich denke, dass da auch bestimmte Diskriminierungs-Tatbestände zu-297 

mindest ein Stück weiter herausgefiltert werden können. Ob das immer 298 

funktioniert, ist dann die Frage. Aber zumindest ist es erst mal ein An-299 

fang, dass man erst mal nicht schon von vornherein Bewerbungen 300 

aussortiert. Zum Beispiel, indem man diese Bewerbungsfotos erst mal 301 

sein lässt. Das betrifft ja nicht nur Menschen mit Behinderung, das 302 

kann ja auch andere Menschen betreffen, beispielsweise mit anderer 303 

Hautfarbe, oder Muslimas mit Kopftuch, oder so. Das kann dann schon 304 

mal ein bisschen den Druck rausnehmen, hoffe ich. Und ja ich finde 305 

grundsätzlich Online-Formulare ganz gut. Aber was mich unheimlich 306 

nervt, ist man diese Captchas hat, wo man dann irgendwelche Fotos 307 

einsortieren. Dieses „Ich bin kein Roboter“, sowas ist nur blöd. Da gibt 308 
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es andere Möglichkeiten, um festzustellen, dass man kein Bot ist, son-309 

dern dass man das tatsächlich als Mensch ausfüllt.  310 

Ich habe jetzt mit Telefoninterviews bei Bewerbungen noch keine Er-311 

fahrung gemacht, dass ist natürlich vielleicht auch eine gute Möglich-312 

keit oder auch Video. Aber das scheitert ja oftmals auch bei einem 313 

selbst an der Technik. Da müsste man dann gucken, ob das auch mit 314 

dem Handy funktioniert, das haben ja inzwischen alle. Also, wenn man 315 

sich darauf einlässt als Arbeitgeber, kann man das natürlich machen. 316 

Also anstatt, dass man nur mit irgendwelchen Sachen rum operiert, für 317 

die man zwingend ein Microsoft-System braucht. Da wird das dann 318 

natürlich schwieriger und damit schließt man die Leute oft schon aus, 319 

die das halt nicht haben. 320 

 321 

I: Und bei Online-Bewerbungen, würdest du dort auch lieber diesen On-322 

line-Fragebogen haben oder lieber die Unterlagen per E-Mail schi-323 

cken, die du schon vorher erstellt hast? 324 

 325 

B3: Ich glaube den Lebenslauf wollen sie ja meistens immer haben. Also 326 

ich habe mir angewöhnt, den doch immer halbwegs aktuell zu halten, 327 

sodass man ihn im Prinzip gleich raushauen kann. Ansonsten sind 328 

Fragebögen gar nicht so verkehrt, weil die dann das fragen, was sie 329 

tatsächlich wissen wollen. Und ich meine, die Unterlagen können sie 330 

ja später immer nochmal anfordern, wenn sie die unbedingt brauchen. 331 

So gesehen finde ich die Fragebögen schon sehr nützlich. Dann kön-332 

nen sie nach denen eigentlich schon gehen und sagen, „Okay, das 333 

passt mir jetzt“ und den anderen sortieren wir gleich aus, und dann 334 

holen sie sich die Unterlagen von den interessanten Leuten später. 335 

 336 

I: Ja, zu den Gesprächen hattest du schon etwas gesagt. Und wie würde 337 

das aussehen mit Assessment Centern oder Tests oder Probearbeits-338 

tagen? Wäre sowas auch mit drin, im idealen Bewerbungsprozess für 339 

dich, oder wurde es eher rausfallen? 340 

 341 

B3: Ja, es kommt drauf an. Gegen Assessment Center habe ich grund-342 

sätzlich erstmal nichts. Die müssen ja gucken, wie sie die Leute beur-343 

teilen und so weiter. So gesehen ist das schon durchaus hilfreich. Eine 344 

wirkliche Ahnung, wie man solche Bewerbungsverfahren tatsächlich 345 
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so gestalten kann, dass die Leute wirklich wissen wie man ist, statt 346 

einen als aufgeregtes Nervenbündel zu sehen, das weiß ich nicht. Da 347 

habe ich keine Ahnung. Probearbeiten ist sicherlich eigentlich eine 348 

gute Idee. Allerdings halten die wenigsten Arbeitgeber fürs Probear-349 

beiten - dann gegebenenfalls auch für Menschen mit Behinderung - 350 

die entsprechende Software bereit. Ich denke, da ist immer das Prob-351 

lem, dass die dann erst noch beschafft werden muss. Es gibt ja durch-352 

aus auch Programme die kostenlos sind, aber da müssten sich tat-353 

sächlich die entsprechenden Leute, die das dann beschaffen, auch 354 

tatsächlich mal damit befassen. Also Weiterbildung für die IT-Leute, 355 

das wäre dringend. Nicht nur, was Zugänglichkeit für Sehbehinderte 356 

angeht; es gibt ja auch andere Leute, die motorischer Einschränkun-357 

gen haben. Da müsste man sich mal etwas einfallen lassen. 358 

 359 

I: Das stimmt, das ist ein guter Punkt. Ich wäre mit meinen Fragen jetzt 360 

tatsächlich am Ende. Außer du hast jetzt noch irgendwas, was du zu 361 

deinem Bewerbungsprozess noch hinzufügen möchtest. 362 

 363 

B3: Also mein Job macht mir durchaus Spaß. Aber Bewerbungsprozesse 364 

an sich sind halt ein schwieriges Ding, weil man sich ja immer durch-365 

setzen muss gegen andere, egal wie. Und dieses Konkurrenzdenken 366 

ist ziemlich nervig, muss ich sagen. Und ansonsten ist tatsächlich die 367 

Frage, fragt man jetzt schon Fachfragen, oder will man eher so tech-368 

nische Sachen rauskriegen, wenn man solche Tests macht. Also wie 369 

sind die aufgebaut? Es gibt ja eher technische Tests, wo man irgend-370 

wie verschiedene Sachen gleichzeitig machen muss, oder so. Ande-371 

rerseits gibt es ja dann auch Tests, wo man vielleicht ein paar allge-372 

meinen Wissensfragen beantworten soll. Solche Sachen fallen mir 373 

leichter. Es gibt allerdings auch Leute, die bei sowas dann total hinten 374 

runterfallen und für die solche Sachen mit allgemeinen Wissensfragen 375 

dann total ungerecht sind. Den optimalen Bewerbungsprozess gibt es 376 

so nicht.  377 

Was halt gut ist, ist wenn man tatsächlich eine Rückmeldung bekommt 378 

von dem Arbeitgeber und da gegebenenfalls schon etwas drinsteht, 379 

wie „Wenn Sie Unterstützung oder Nachteilsausgleich brauchen, set-380 

zen Sie sich mit Person X in Verbindung.“. Sowas kann man ja rein-381 

schreiben und so eine E-Mail tut ja nicht weh. Dann kann man ja im 382 
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Prinzip gleich eine Art Textbaustein schon fertig haben. Da macht man 383 

dann eine Regel; wenn einer schreibt er hat eine Behinderung, dann 384 

kopiert man diesen Textbaustein mit rein und dann ist das Ding doch 385 

schon erledigt. Ich würde sagen das ist alles nicht so kompliziert.  386 

 387 

I: Dass man quasi den Kontakt hat, zur Schwerbehindertenvertretung o-388 

der von jemandem, der sich im Unternehmen damit ein bisschen bes-389 

ser auskennt? 390 

 391 

B3: Ja, wer auch immer sich bei diesen Bewerbungsverfahren damit be-392 

schäftigt. Also wenn das jetzt ein größerer Laden ist, wird es das ge-393 

ben. Oftmals ist es schon auch die Schwerbehindertenvertretung, dass 394 

man dann auch mit der spricht oder so. Es kann ja auch jemand anders 395 

sein, das ist mir egal. Das ist ja nicht so schwierig. Was ich immer 396 

schwierig finde, ist, wenn dann gesagt wird, „Wenn sie etwas wollen, 397 

dann bitte noch ein Attest mitbringen.“. Das finde ich immer ein biss-398 

chen schwierig. Ich hatte das bei mir nicht, aber bei einem Freund von 399 

mir, der hatte sich beworben und hat auch Zeitverlängerung für einen 400 

Test beantragt, weil er immer mal Schreibpausen braucht. Und da 401 

musste er erstmal zu seinem Arzt marschieren und dann noch ein At-402 

test besorgen. Die Leute beschäftigen sich wenig mit den Schwerbe-403 

hindertenausweisen und den entsprechenden Merkzeichen. Das 404 

könnte man vielleicht auch mal anregen. Das da die Schwerbehinder-405 

tenvertretungen auch tatsächlich mal ein bisschen die Personalabtei-406 

lungen informieren. Man trägt ja auch nicht seine Diagnosen wie eine 407 

Monstranz vor sich her, man muss es natürlich sowieso gar nicht an-408 

geben beim Arbeitgeber. Wobei, je nach Behinderung ist es natürlich 409 

vielleicht auch trotzdem schon augenscheinlich, im Gespräch oder im 410 

Bewerbungsprozess. Es kommt drauf an, wenn man eine nicht sicht-411 

bare Behinderung hat, kann man das sicherlich so machen. Es ist tat-412 

sächlich die Frage, ob es nur vorteilhaft ist, das nicht zu tun, weil be-413 

stimmte Sachen sich dann auch anders regeln lassen. Beispielsweise 414 

die ganzen rechtlichen Regelungen, die für Schwerbehinderte dann 415 

noch ein bisschen anders sind. Und es ist dann die Frage, ob man sich 416 

da outet und wem gegenüber. Ich meine, eigentlich sollte es ja theo-417 

retisch reichen, wenn man sich der Personalabteilung und dem Vor-418 

gesetzten gegenüber outet. Ich sage mal so, wenn das Team gut 419 
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funktioniert, dann wird das sicherlich auch gehen, dass die engeren 420 

Kollegen es wissen. Man muss ja kein Aushang in der ganzen Firma 421 

machen. 422 

 423 

I: Nee das würde man eigentlich eher nicht. 424 

 425 

B3: Ja, das war jetzt recht drastisch gesprochen, aber das muss man sich 426 

dann wahrscheinlich überlegen. Aber diese Überlegung hat man ja so-427 

wieso im ganzen gesellschaftlichen Leben, wie man damit umgeht. 428 

Das muss dann jeder für sich selber entscheiden. 429 

 430 

I: Das stimmt wohl. Habe ich irgendwas bis jetzt noch nicht angespro-431 

chen, was du wichtig zu erwähnen findest? 432 

 433 

B3: Also bei mir hat das bisher alles ganz gut geklappt. Aber ich denke 434 

mal, dass es für einige bestimmt ganz nützlich wäre, die vielleicht auch 435 

Schwierigkeiten haben, mit Wegen und so weiter, dass man solche 436 

Sachen dann abklärt. Ich bin dann meistens zu den Gesprächen mit 437 

Bus und Bahn hingefahren. Das ging meistens ganz gut. Das wäre 438 

nett, wenn man das möglichst immer irgendwo macht, wo man auch 439 

gut hinkommt und auch wieder weg. Ich kann mich erinnern, dieses 440 

Gespräch zur Stelle in der Allgemeinen Inneren Verwaltung, die haben 441 

das an ihrer Schule gemacht. Man kam da halbwegs vernünftig hin 442 

und wieder weg, aber es war auch schon ein bisschen umständlich mit 443 

Bus und Bahn dahin. Das ist auch relativ ländlich gewesen. Die bauen 444 

die Dinger natürlich dann dahin, damit die Studenten nicht so abge-445 

lenkt werden. Aber man muss sich das dann halt echt überlegen, wo 446 

man dann solche Gespräche ansiedelt. 447 

Ich habe noch vergessen, ich hatte mich auch beworben bei der [Be-448 

hörde 4]. Da bin ich dann gar nicht erst hingefahren, weil bis ich dahin 449 

gekommen wäre, das hätte ewig gedauert. Das war so ein bisschen 450 

weit weg vom Schuss. Das wäre eigentlich gar nicht so weit weg ge-451 

wesen, aber ich wäre bestimmt zwei oder drei Stunden unterwegs ge-452 

wesen für 60 Kilometer, weil die Verbindung mit dem ÖPNV ein biss-453 

chen scheiße ist. Und wenn die dann wollen, dass man da um 8:00 454 

Uhr aufschlägt zum Test, um 5:00 Uhr loszufahren ist nicht so wirklich 455 
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günstig. Zumal, wenn man nicht so ein Frühmensch ist. Ich habe das 456 

dann verworfen.  457 

 458 

[…]459 
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Anhang F: Interview 4 
 
Gesprächspartner 
Interviewerin (I): die Autorin 

Befragter (B4): Frau mit Asperger-Autismus  

 
Soziodemografie 
Behinderung Alter Geschlecht Berufsausbildung 

Asperger-Autis-

mus 

55 weiblich Studium Erzie-

hungswissen-

schaften 

 

Gesprächsdaten 
Interviewführung telefonisch 

Kommunikationssitua-

tion 

Beide Gesprächspartner befinden sich zuhause und te-

lefonieren miteinander 

 

Aufnahmedaten 
Aufnahmestatus Offene Aufnahme 

Datum/Zeit 07.04.2020, 18:00 Uhr 

Dauer 01:12:17 

Hilfsmittel Interviewleitfaden, Smartphone, Laptop 

zur Sprachaufzeichnung 

[…] 1 

 2 

I:  Meine erste Frage wäre, wie alt sind Sie? 3 

 4 

B4: 55. 5 

 6 

I:  Und welchem Beruf haben Sie ursprünglich erlernt, oder jetzt vielleicht, 7 

falls Sie gerade noch in der Umschulung sind? 8 

 9 

B4:  Ich bin in einer Maßnahme, einer beruflichen Reha-Maßnahme. Aber 10 

ich hatte ganz früher mal eine Umschulung gemacht. Ich hatte eine 11 

Ausbildung zur Steuerfachangestellten gemacht. Und ich hatte eine 12 

Ausbildung zur Erzieherin gemacht, aber die habe ich nicht erfolgreich 13 

abgeschlossen. Und ich habe studiert. Also mein höchster Abschluss 14 
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bisher ist Bachelor Erziehungswissenschaft. Davor habe ich schon mal 15 

studiert, aber den Studiengang habe ich auch nicht abgeschlossen. 16 

Lehramt Grundschule war das. Und ich studiere gerade fern, schon 17 

ziemlich lange, den Masterstudiengang Bildung und Medien - eEduca-18 

tion. 19 

 20 

I:  Das klingt spannend. […] Was für eine Behinderung bzw. Einschrän-21 

kung haben Sie genau? 22 

 23 

B4:  Ist das jetzt die Diagnose, nach der Sie fragen? 24 

 25 

I:  Genau, ja. 26 

 27 

B4:  Ich habe mehrere Diagnosen. Aber diejenige, die hauptsächlich den 28 

Grad der Behinderung beeinflusst ist halt Autismus. Also ich hab die 29 

Diagnose Asperger-Syndrom, beziehungsweise hochfunktionaler Au-30 

tismus. Dann habe ich Depressionen, also immer mal wieder-keh-31 

rende Depressionen, und eine Angststörung diagnostiziert bekom-32 

men. Und das alles zusammen hat dann das Amt auch bewogen mir 33 

einen Grad der Behinderung von 80 zuzugestehen. 34 

 35 

I:  Wie äußert sich das bei Ihnen im Berufsalltag? Oder wie hat es sich 36 

geäußert? 37 

 38 

B4:  Indem ich jede einzelne Stelle, die ich je gehabt habe, verloren hab. 39 

Mit der Begründung in der Regel „Passt nicht ins Team, hat keine aus-40 

reichenden (oder bei manchen Stellen auch gar keine) sozialen Kom-41 

petenzen“. Was ich jetzt so nicht nachvollziehen kann. Ich denke 42 

schon, dass ich soziale Kompetenz habe. Ich bin auch ausreichend 43 

höflich, also ich meine ich kenne die ganzen Regeln dabei. Man grüßt, 44 

man verabschiedet sich, also das alles. Aber irgendwie passt es nicht. 45 

Irgendwas fehlt den Leuten ganz offensichtlich. Es ist wohl so – ich 46 

weiß nicht inwieweit Sie bewandert sind mit den verschiedenen Behin-47 

derungsarten – beim Autismus ist das so, dass man Probleme in der 48 

sozialen Kommunikation und Interaktion hat. Das ist schon ein Diag-49 

nosekriterium. Das heißt, es sollte dann nicht wundern, wenn sich das 50 

auch im Beruf niederschlägt. Und repetitive, stereotype 51 
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Verhaltensweisen. Aber das hat jetzt eher nichts mit dem Vorwurf, ich 52 

hätte keine sozialen Kompetenzen, zu tun. Es passiert mir immer wie-53 

der in meinem Leben, dass es wohl zu Missverständnissen kommt und 54 

ich merke es zu spät. Das liegt halt auch daran, dass Autisten – und 55 

ich gehöre dazu – sich wohl schwer tun mit Mimik und dem ganzen 56 

Nonverbalen. 20% sind verbale Kommunikation und 80% sind nonver-57 

bale Kommunikation und diese 80% bekomme ich annähernd nicht 58 

mit. Die muss man mir explizit dazu sagen. Und das, denke ich, macht 59 

die Hauptproblematik aus. Dazu kommt meine Angewohnheit sehr di-60 

rekt zu sein. Mein Mann hat es so ausgedrückt, dass bei mir die Blüm-61 

chen außer rum fehlen. Wenn ich eine Mail schreibe sagt er immer: 62 

„Schick sie mir vorher, ich füg dann Höflichkeit hinzu.“ 63 

 64 

I:  Sehr schön ausgedrückt. Ihr Mann ist für die Blümchen zuständig. 65 

 66 

B4:  Ja, mein Mann ist meine Unterstützungsperson, sozusagen meine As-67 

sistenz. Ohne ihn würde es vermutlich auch gar nicht gehen. Also so 68 

schlägt sich das im Beruf nieder. Dazu kommt, ich als Autistin hab 69 

auch eine andere Wahrnehmung und auch Wahrnehmungs-organisa-70 

tion. Das heißt, ich brauche beispielsweise vielleicht länger als andere 71 

und gleichzeitig bin ich aber auch empfindlicher und schneller ge-72 

stresst, was Lärm beispielsweise angeht. Das stand ja auch in dem 73 

Artikel ein bisschen drin. (Anm. der Autorin: B4 bezieht sich auf einen 74 

veröffentlichen Artikel zum Thema Autismus, über den die Autorin auf 75 

B4 aufmerksam geworden ist.) Bei meiner einen Stelle stand beispiels-76 

weise der Server direkt vor meiner Bürotür und der hat halt die ganze 77 

Zeit vor sich hin gebrummt. Es gab kein anderes Büro und den Server 78 

konnte man auch nicht wegstellen. Über die ganze Zeit dort, also über 79 

Monate, musste ich das jeden Tag halt das aushalten, weil ich kann 80 

dieses Brummen nicht ausblenden. Das hat mich das so sehr belastet, 81 

dass ich letzten Endes wegen der ganzen Belastungen einfach krank 82 

geworden bin, von dieser Stelle. Und in der Folge habe ich dann eben 83 

meine Diagnose erhalten und seitdem bin ich in beruflichen Reha-84 

Maßnahmen. Der erste Versuch war dann bei [IT-Unternehmen mit 85 

autistischen Mitarbeitern] ein sog. Praktikum im Rahmen der unter-86 

stützten Beschäftigung zu machen.  87 

 88 
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I:  Sie hatten ja eben gesagt, dass Telefonieren nicht ihre Stärke ist. 89 

(Anm. d. Autorin: In einem nicht transkribierten Teil des Interviews, in 90 

welchem die Gesprächspartnerin eher Privates erwähnte, ging sie 91 

auch auf ihre Unfähigkeit zu Telefonieren ein.) War das im Beruf auch 92 

ein Problem? 93 

 94 

B4:  Ja. Das war bei allen Stellen bisher ein Problem, außer bei der letzten. 95 

Dort hatte ich einfach nicht die Aufgabe zu telefonieren. Und beim jet-96 

zigen Praktikum auch nicht. Also ich hab jetzt wieder eine Stelle ge-97 

funden und bin dort jetzt seit Anfang März, also ganz frisch. 98 

 99 

I:  Oh, sehr schön. 100 

 101 

B4:  Und ich kann Ihnen noch von aktuellen Bewerbungsgesprächen, von 102 

davor eben berichten. Sowohl bei der Stelle, wo ich jetzt gelandet bin, 103 

als auch beispielsweise bei einem öffentlichen Arbeitgeber. Dort hatte 104 

ich noch eine Bewerbung und ein Bewerbungsgespräch. Und davor, 105 

also vor meiner Diagnose, hatte ich nur relativ wenig Bewerbungsge-106 

spräche. Ich hab es irgendwie geschafft durchs Leben zu kommen, mit 107 

sehr wenig Bewerbungsgesprächen. Das ist auch nicht so etwas, wo 108 

ich so glänze. Und das mit dem Telefonieren, das war halt schwierig. 109 

Also ich hab eigentlich erst berufspraktische Erfahrung seit 2008 ge-110 

sammelt. Da habe ich es geschafft im Beruf unterzukommen. Ange-111 

sichts meines Alters ist das dann doch sehr, sehr spät. Da war ich dann 112 

Buchhaltungsfachkraft und hab aber daneben eben den Telefondienst 113 

machen müssten. Also Kursabwicklung. Und hatte dann Leute am Te-114 

lefon, die sich für die Kurse anmelden. Ich hab also Anmeldungen an-115 

nehmen müssen. Das hat anderthalb Jahre gedauert, bis ich das eini-116 

germaßen soweit hinbekommen hab, dass es tatsächlich dann mir 117 

leichter von der Hand gegangen ist. Aber ich habe es so gemacht, 118 

dass ich das Telefon neben den Hörer gelegt habe, wenn ich Buchhal-119 

tung hab machen müssen. Weil ich es nicht geschafft habe zu swit-120 

chen, also mich unterbrechen zu lassen bei meiner Arbeit. Das war 121 

halt nur möglich, weil ich alleine im Büro war und es keiner gemerkt 122 

hat. Dann war es halt immer besetzt für die Leute, die angerufen ha-123 

ben. Aber es war mit Sicherheit für meinen Arbeitgeber nicht so be-124 

sonders toll, weil vermutlich dann einige Anmeldungen nicht bei ihm 125 
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angekommen sind. Aber ich hab das halt als eigene Lösungsmöglich-126 

keit, als eigene kreative Lösung gesehen. Nur halt nicht die andere 127 

Seite. Dass ich damit vielleicht meinem Arbeitgeber schaden könnte. 128 

Das kann ich Ihnen nur jetzt aus der Rückschau sagen. Aber damals 129 

wusste ich ja auch nicht, was eigentlich mit mir los ist. Ich wusste nur, 130 

dass ich das nicht kann, das hin und her switchen. Und dass ich zu 131 

nichts komme in der Buchhaltung, wenn ich nur ans Telefon gehen 132 

muss. Und dann hab ich das halt so gemacht. Und bei dem nächsten 133 

Job war ich halt in der Verwaltung. Ich habe da in der Abteilung Vor-134 

mundschaft und rechtliche Betreuungen gearbeitet und war Verwal-135 

tungsangestellte. Und zwar die Einzige in dem Betrieb. Und habe wäh-136 

rend der Zeit dort dann meine Diagnose bekommen. Und dort war es 137 

auch, wo meine Chefin dann im Abschlussgespräch zu mir gesagt hat: 138 

„Wir haben Sie ja nicht als Autistin eingestellt.“ Da war es genauso, 139 

dass ich da Probleme hatte mit dem Telefonieren. Ich habe es dann 140 

anders gelöst, weil dort musste ich ja ans Telefon gehen. Da hatte ich 141 

aber keine Beratung als Aufgabe. Also eigentlich wäre ich von meinem 142 

Arbeitgeber auch für eine andere Abteilung, nämlich die Abteilung 143 

Adoptionen vorgesehen gewesen. Und meine Chefin hat aber ziemlich 144 

schnell gemerkt, dass ich das schlichtweg nicht kann. Weil da braucht 145 

es dann wohl doch einiges an Einfühlungsvermögen, um Leute am Te-146 

lefon wohl irgendwo so richtig zu behandeln, die auf der Suche nach 147 

ihren wirklichen Eltern sind. Da braucht es halt irgendwen, der insge-148 

samt mit der Thematik Adoption umgehen kann. Ich habe dann eigent-149 

lich nur noch die Anrufe von den Vertretern bekommen, die halt Büro-150 

mittel verkaufen wollten. Und dafür habe ich mir eine Liste gemacht 151 

und die an die Wand gehängt. Hinters Telefon, so dass ich während 152 

des Telefonierens drauf hab schauen können. Ich hab mir da so Flos-153 

keln aufgeschrieben und auch den Ablauf eines Telefonates. So, dass 154 

ich halt bestimmte Sätze hatte, zum Beispiel um das Gespräch zu be-155 

enden. Und dann auch noch diese Floskel mit „Danke für den Anruf“ 156 

und am Anfang auch, wie man sich meldet am Telefon. Also klar, das 157 

wusste ich dann irgendwann schon auswendig. Aber es gab dann un-158 

terschiedliche Anrufe. Also habe ich mir aufgeschrieben, wie man mit 159 

dem [Amt] redet, wie mit der Zentrale und wie mit der Buchhaltungs-160 

abteilung. Da habe ich mir die ganzen passenden Sätze dann einfach 161 

in eine Liste geschrieben und dann hatte ich die Möglichkeit einfach 162 
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abzulesen und musste da nicht so spontan sein. Und war mir dann 163 

auch sicherer, was ich auch sagen soll.  164 

 165 

I:  Ja, da haben Sie auf jeden Fall eine gute Hilfestellung für sich gefun-166 

den, um die Aufgabe zu bewältigen. 167 

 168 

B4:  Ja, ich hab immer irgendwelche Hilfestellungen. Aber ich habe natür-169 

lich schon gemerkt, dass alle Kollegen überhaupt gar kein Problem 170 

haben mit dem Telefonieren. Die haben gerne und lange telefoniert. 171 

Ich habe es dann darauf geschoben – das war noch vor meiner Diag-172 

nose –, dass sie alle Sozialpädagogen sind und ich nicht. Also wahr-173 

scheinlich liegt es daran. Sozialpädagogen können alle irgendwie te-174 

lefonieren, die lernen das. Das war natürlich ein Fehlschluss. Ich habe 175 

mir halt irgendwie meine Welt erklärt. Warum das bei mir anders ist 176 

und schwierig ist. So habe ich mir mein ganzes Leben lang schon ver-177 

sucht zu erklären, warum ich Dinge habe, die allen anderen wohl so 178 

offensichtlich nicht schwerfallen.  179 

Ja und bei [IT-Dienstleister mit autistischen Mitarbeitern] war ich ja nur 180 

die drei Monate eben. Auch auf meinen eigenen Wunsch hin, weil ich 181 

mich dort beworben habe, nachdem ich da meine letzte Stelle verloren 182 

hatte und dann sehr krank gewesen bin. Also ich hatte eine Depres-183 

sion. Ich war deswegen in einer Klinik. Und der Sozialdienst da hat 184 

mich beraten. Und hat unter anderem auch gesagt, ich sollte mich dort 185 

bewerben. Und dann habe ich Bewerbungsgespräche trainiert inner-186 

halb dieses Klinikprogramms. Bei [IT-Dienstleister mit autistischen Mit-187 

arbeitern] war es aber so, dass sie ein ganz standardisiertes Bewer-188 

bungsverfahren haben. Und das habe ich dann halt durchlaufen. Die 189 

machen das ganz Autismus-spezifisch. Also die wissen um die Prob-190 

lematik bei Autisten. Ich war dann auch eine Woche lang im Assess-191 

ment dort. Und dabei hat dann zum allerersten Mal in meinem ganzen 192 

Leben Teamarbeit überhaupt Spaß gemacht, mit den anderen Autis-193 

ten. Das war wirklich spannend. Das war klasse. Aber das war halt 194 

nur, weil die Rahmenbedingungen gestimmt haben. Das können wohl 195 

offensichtlich nur die und alle anderen nicht, weil die halt wirklich nur 196 

Autisten einstellen. Da die ja auch wissen, was man da vermeiden 197 

muss.  198 
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An der [Universität] dieses Bewerbungsgespräch, meine Güte, das 199 

habe ich mal wieder irgendwie so hinter mich gebracht. Immer lächeln! 200 

Also ich muss da ganz bewusst da dran denken. Gerade sitzen, wo 201 

sind die Hände, was darf man auf keinen Fall tun und das dann ver-202 

meiden – also diese ganzen Regeln einhalten. Mich immer wieder da-203 

ran erinnern, während des Bewerbungsgesprächs zu nicken, immer 204 

mal wieder innerlich so einen Körperscan zu machen. Lächle ich 205 

noch? Verkrampfe ich mich gerade? Wo sind meine Hände? Ja nicht 206 

nervös damit rumspielen, nicht die Arme verschränken, nicht an sich 207 

rumzippeln und das alles. Ja, das hab ich dann geschafft. Also inner-208 

halb eines Bewerbungsgespräches von so normalerweise einer 209 

Stunde, da geht das dann schon noch irgendwie. Nach einer Stunde 210 

bin ich dann aber schweißgebadet und fühle mich erledigt und bin 211 

sehr, sehr froh, wenn ich dann wieder gehen kann. Und der Andere 212 

sieht mich ja dann auch nicht mehr, das ist der Vorteil. Also, er sieht 213 

da ja nur die schauspielerische Glanzleistung, dass ich eine Bewer-214 

bung hinter mich gebracht habe. Ich habe genügend Bücher dazu ge-215 

lesen, wie man sich verhält in der Bewerbung und ich kenne auch 216 

diese ganzen Fragen, die es gibt. Also es gibt Bücher dazu, mit denen 217 

man das trainieren kann. Also das man sich vorher Antworten auf be-218 

stimmte Fragen überlegt. Und das habe ich auch im Rahmen dieser 219 

beruflichen Reha-Maßnahme über den Integrationsfachdienst mit mei-220 

ner Qualifizierungstrainerin nochmal geübt. Die hat mir eine Liste mit 221 

den ganzen potenziellen miesen Fragen – es sind wirklich miese Fra-222 

gen, die dort zum Teil gestellt werden – gegeben und mir halt ans Herz 223 

gelegt, und das auch mit mir durchgeübt, dass ich die richtigen Ant-224 

worten gebe. Also, sie hat mich gefragt, was ich antworten würde und 225 

hat das dann verbessert. Das hab ich mitgeschrieben und dann ein-226 

fach nur gelernt. Also ich wüsste jetzt ernsthaft nicht wie das sonst 227 

funktionieren sollte. Wenn man da keine Fehler machen will bei einem 228 

Bewerbungsgespräch, meiner Ansicht nach muss man das so ma-229 

chen. Also ich muss das so machen. Ich weiß nicht, wie andere Leute 230 

das so machen, die nicht ich sind. Und es war halt außergewöhnlich 231 

anders bei [IT-Dienstleister mit autistischen Mitarbeitern]. Das war das 232 

Schöne da. Und so ist es schade, dass ich nicht dort in der Nähe 233 

wohne und kein ITler bin. Ansonsten hätten die mich ja tatsächlich ein-234 

gestellt. Ich bin ja immer noch bei denen im Bewerberpool. Aber die 235 
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werden so schnell keinen Kunden haben, wo man mich mit all meinen 236 

Fähigkeiten einsetzen kann, weil [IT-Dienstleister mit autistischen Mit-237 

arbeitern] nun mal eine IT-Firma ist. 238 

 239 

I:  Aber jetzt haben Sie ja eine andere Stelle, haben Sie gesagt. Wann 240 

haben Sie sich auf die beworben? 241 

B4:  Über den Sommer habe ich meine Bewerbungsunterlagen mit Hilfe 242 

vom Integrationsfachdienst noch optimiert. Nachdem es da gar nichts 243 

mehr zu optimieren gab, habe ich seit Oktober wieder gesucht, bezie-244 

hungsweise meine Qualifizierungstrainerin hat Leute angerufen und 245 

gefragt ob diese mir eine Chance geben würden, für einem Praktikum. 246 

Praktikum deswegen, weil diese Maßnahme, die unterstütze Beschäf-247 

tigung, bestimmte Vorgaben hat. Da heißt, man platziert einen zukünf-248 

tigen Arbeitnehmer bei einem potenziellen Arbeitgeber und dann qua-249 

lifiziert man ihn. […]  250 

Und ich habe relativ viele Absagen bekommen, beziehungsweise 251 

meine Qualifizierungstrainerin bei Integrationsfachdienst hat dann die 252 

Absagen bekommen. Ich habe aber parallel dazu, zu den Vorschlägen 253 

von meiner Qualifizierungstrainerin, selber in der Zeitung geschaut. Da 254 

habe ich beispielsweise die Stelle gesehen, als Fachkraft für Inklusion 255 

beim [Amt]. Und daraufhin habe ich mich dann einfach so beworben, 256 

also ohne Unterstützung. Beziehungsweise bedingt ohne Unterstüt-257 

zung. Die Bewerbung muss man ja sowieso immer selber schreiben. 258 

Aber die Qualifizierungstrainerin hatte mich gefragt, ob sie da mitge-259 

hen soll zum Bewerbungsgespräch.  260 

Ich bin ja natürlich eingeladen worden. Ist ja auch klar, ist öffentlicher 261 

Dienst und ich bin schwerbehindert, das heißt die laden mich in jedem 262 

Fall ein. Die müssen mich ja einladen, das ist nun mal die gesetzliche 263 

Regelung. Also das ist noch keine Auszeichnung, dass ich so toll wäre, 264 

oder dass sie mich unbedingt nehmen wollen würden. Eine andere mir 265 

bekannte Autistin hatte sich auch darauf beworben, und die ist ge-266 

nauso eingeladen worden. Und die hat auch gefragt, wie viele Bewer-267 

bungen es gab. Es gab 21, angeblich. Also der öffentliche Dienst muss 268 

ja Stellen auch öffentlich ausschreiben. Also es gab 21 Bewerbungen, 269 

sieben davon sind eingeladen worden, zwei davon waren Autisten.  270 

Die haben es so gehandhabt, die haben dann mit einem Fragebogen 271 

jedem die gleichen Fragen gestellt. Da waren unter anderem eben vier 272 
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so Fragen, die ich auf der Liste hatte von meiner Qualifizierungs-trai-273 

nerin. Zum Beispiel: „Sagen Sie fünf ihrer Stärken und ihrer Schwä-274 

chen.“ Und „Warum sollten wir uns ausgerechnet für Sie entscheiden?“ 275 

Also seltsame Fragen, aber halt so standardisierte Fragen. Und vor 276 

allen Dingen hatten die für das Bewerbungsgespräch nur eine halbe 277 

Stunde veranschlagt. Ich habe dann nachgefragt, ob es eine zweite 278 

Runde gibt. Also in der Regel ist es bei Bewerbungsgesprächen wohl 279 

so, dass es in der Wirtschaft eine Kennenlernrunde gibt. Und dann 280 

wird aus diesen Leuten wohl ausgewählt, wer ein zweites Mal einge-281 

laden wird, bevor sich dann entschieden wird. Beziehungsweise dann 282 

müssen die sogar nochmal Probearbeiten. Und die beim [Amt] da, die 283 

haben wohl gemeint, die schaffen mit einer halben Stunde Gespräch 284 

und haben zu mir gesagt, es gibt keine zweite Runde. Woraus dann 285 

rückzuschließen war, dass da eigentlich nur den gesetzlichen Vorga-286 

ben genüge getan wurde und die vermutlich intern sowieso schon je-287 

manden hatten, den sie dann auf die Stelle setzen. Und auch, weil ich 288 

habe dann gefragt habe, zu wann wäre die Stelle zu besetzen ist. Da-289 

rauf meinten die 1. Februar und das wäre also überhaupt nicht gegan-290 

gen, also gar nicht. Alleine von den Kündigungsfristen, die jemand hat, 291 

der wechselt. Also gehe ich davon aus, ich hatte eh keine Chance. Das 292 

war ein bisschen seltsam das Bewerbungsverfahren.  293 

Und das darauffolgende dann, das hatte ich einen Tag später. Das 294 

habe ich auch selbst gefunden und zwar ausgerechnet über eine Be-295 

kannte, deren Tochter dort arbeitet. Und es hat sich eben rausgestellt, 296 

dass diese Bekannte, eben über den Zeitungsartikel über mich gestol-297 

pert ist und ihn ihrer Chefin vorgelegt hat. Und die hat dann halt gesagt; 298 

Oh klasse, das wäre eine ganz tolle Idee, wir könnten das ja versu-299 

chen. Also mir eine Chance zu geben auf einen Praktikumsplatz. Ja, 300 

das war eigentlich eher Vitamin B, das sagt man ja so, über Beziehun-301 

gen also. Ich habe dann eine offizielle Bewerbung geschrieben und bin 302 

zum Vorstellungsgespräch eingeladen worden. Dann bin ich dahin ge-303 

gangen und das war ganz seltsam. Die hat unglaublich viel erzählt von 304 

ihrer Firma, aber hat relativ wenig gefragt. Eigentlich kaum irgendwas 305 

zu meiner Person. Weil den Lebenslauf hatte sie ja. Und das Ganze 306 

hat drei Stunden lang gedauert. Also das war Irrsinn. Ich habe der, 307 

muss ich ehrlich gestehen, nicht die ganze Zeit zuhören können. Ist 308 

aber ihr nicht sonderlich aufgefallen. 309 
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 310 

I:   Das wäre bei drei Stunden aber tatsächlich auch schon eine Leistung, 311 

wenn man da die ganze Zeit zuhören könnte. 312 

 313 

B4:  Es ist mir nicht vollumfänglich gelungen. Und ich wollte das ja auch 314 

abkürzen, nachdem dann klar war, dass sie mir einen Praktikumsplatz 315 

gibt. Aber sie war so begeistert von ihrer Firma, da hat sie halt drei 316 

Stunden lang erzählt. Als ich endlich rauskam, habe ich dann aber 317 

auch gesagt, dass ich jetzt ziemlich erschöpft bin. Das hatte mich auch 318 

sehr gestresst. Ich bewerbe mich da ja tatsächlich als Autistin. Also 319 

ganz explizit mit meiner Behinderung. Das ist zwar klar, bei  320 

[IT-Dienstleister mit autistischen Mitarbeitern] war das auch schon. Nur 321 

seit der Diagnose ist es echt halt anders, als es vorher bei Bewer-322 

bungsgesprächen war. Ich brauche einfach eine Arbeitsstelle mit den 323 

passenden Rahmenbedingungen, sonst kann ich es gleich lassen. 324 

Weil es vorher nie geklappt hat. Also ist davon auszugehen, dass es 325 

auch wieder nicht klappt, wenn ich jetzt nicht offen mit der Diagnose 326 

umgehe und stattdessen so tue als wäre ich normal. Das hat noch nie 327 

geklappt. Und deswegen jetzt eben unter der Vorgabe, dass ich Autis-328 

tin bin. Und in dem Bewerbungsgespräch selber hat sie dann auch 329 

gesagt, dass ich in ein Einzelbüro kommen würde. Und sie hat von 330 

sich aus gesagt, dass sie kein Telefon da rein stellen wird. Das ist für 331 

eine sehr kleine Firma mit nur neun Mitarbeitern auch außergewöhn-332 

lich, außer der Chefin hat sonst niemand ein Einzelbüro. Und alle an-333 

deren müssen auch ans Telefon gehen. Aber diese sehr guten Bedin-334 

gen für mich, die sind jetzt genauso wie bei [IT-Dienstleister mit autis-335 

tischen Mitarbeitern].  336 

Und ich bin jetzt heute den 6. Tag da gewesen und jetzt fangen auch 337 

schon die ersten Schwierigkeiten an in der Kommunikation mit den an-338 

deren. Es fällt mir aber jetzt eben auf, was da passiert. Ich habe mitt-339 

lerweile sehr viel Wissen zu Autismus und zu meinem Autismus auch 340 

und kann mir quasi beim behindert sein zuschauen.  341 

 342 

I:  Was sind da die Schwierigkeiten in der Kommunikation mit den ande-343 

ren? 344 

 345 
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B4:  Also ich bemühe mich, da ins Team zu kommen. Und ich bin am An-346 

fang gefragt worden, ob ich mit den anderen zum Mittagessen gehen 347 

würde. Das ist so, dass die keine Kantine haben, sondern eine Stock-348 

werksküche. Also es ist nicht so hallend und nicht so laut. In einer Kan-349 

tine hätte ich gleich gesagt, das geht nicht. Und dann gehe ich jetzt 350 

halt immer mit und die sitzen da alle an einem Tisch und unterhalten 351 

sich. Und bisher habe ich genau einen Satz gesagt. Es ist schwierig. 352 

Es ist so, ich höre da schon zu, aber erstens ist die Akustik nicht so 353 

toll. Also ich tue mich sehr schwer, da etwas zu verstehen. Ich habe 354 

übrigens auch noch eine Hörminderung. Das kam bei der Begutach-355 

tung für den Grad der Behinderung auch raus. Also ich höre wohl sehr 356 

schlecht und deswegen habe ich Probleme die anderen alle zu verste-357 

hen. Und dazu kommt dann auch, dass ich mir immer überlege, was 358 

ich darauf sagen könnte. Ich überlege mir innerlich meinen Gesprächs-359 

beitrag. Ich denke darüber nach; ist er höflich genug, passt das, ist das 360 

irgendwo verletzend, könnte ich da vielleicht irgendwem zu nahetre-361 

ten, also kurz: ist es sozial kompatibel? Und bis ich mir dann irgendwas 362 

überlegt habe, sind die schon weiter im Thema.  363 

Oder - und das passiert mir auch sehr häufig - ich frage etwas, aber 364 

niemand geht darauf ein. Ich habe da mal einen Blogbeitrag drüber 365 

geschrieben. Ich komme mir manchmal so vor, als wäre ich irgendwie 366 

unsichtbar. Ich bin mir da irgendwie gar nicht so sicher, ob die das jetzt 367 

irgendwie gehört haben, oder ob die es nicht interessiert oder warum 368 

ich nicht ins Gespräch komme. Das müsste man mir dann erklären, 369 

was ich falsch mache. Also es belastet mich im Moment ein bisschen, 370 

dass ich da so gar nicht ins Gespräch mit den anderen komme, obwohl 371 

die sich aber alle miteinander unterhalten. Ich weiß nicht, wie das geht. 372 

Immer noch nicht. Ich bin 55 Jahre alt und schaffe es immer noch nicht, 373 

mich in einer größeren Gruppe zu unterhalten.  374 

Ich habe überhaupt keine Probleme damit, mich einzeln zu unterhal-375 

ten. Ich kann mich mit Ihnen am Telefon unterhalten, wenn ich Sie mal 376 

zu Wort kommen lasse. Also ich neige zum Monolog. Aber das ist auch 377 

Autismus. Das ist auch Autismus-spezifisch. Ich kann mich im Einzel-378 

gespräch sehr wohl mit anderen Leuten unterhalten. Und ich sehe jetzt 379 

da außer meiner Direktheit auch nicht so die große Problematik. Da 380 

muss man wohl eher den Gegenüber mal fragen, ob das für den okay 381 

war. In diesem Fall also Sie sich selber. Aber sobald es in einer Gruppe 382 
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ist, ist es furchtbar schwierig für mich. Da schaffe ich es irgendwie 383 

nicht, mich mit Leuten zu unterhalten. Das war auch früher schon so. 384 

Wenn da mehrere zusammenstehen, dann konzentriere ich mich auf 385 

einen, also wenn mich dann einer anspricht. Das ist dann wie ein Ein-386 

zelgespräch. Ich blende dann alle außen rum tatsächlich aus. Was 387 

vielleicht auch nicht so toll ist, weil das ja auch wieder gar kein Grup-388 

pengespräch ist, sondern doch wieder ein Einzelgespräch, wo man nur 389 

zufällig in einer Gruppe steht. Das sind so die Schwierigkeiten. 390 

Und bei den Arbeitsanweisungen zeigt sich im Moment, dass klare Ar-391 

beitsanweisungen auch da Mangelware sind. Offensichtlich können 392 

alle anderen damit was anfangen, mit ihren Sachen (Anm. der Autorin: 393 

Hier ist die Chefin des aktuellen Betriebs gemeint.), wenn sie sagt; tu 394 

mal dieses oder jenes, ohne nähere Erläuterung, ohne Eingrenzung 395 

oder so. „Formuliere mal einen Werbetext.“ Also mit so einer Arbeits-396 

anweisung tue ich mich halt sehr schwer. Und das ist auch auf dieser 397 

Stelle wieder so. Deswegen habe ich gestern eine E-Mail an meine 398 

Qualifizierungstrainerin geschrieben. Im Rahmen des Praktikums ist 399 

es so, dass sie einmal in der Woche an die Arbeitsstelle kommen 400 

sollte. Jetzt war sie allerdings letzte Woche nicht da, weil es meine 401 

erste Woche war. Und diese Woche war sie auch nicht da, weil sie 402 

offensichtlich erkrankt ist. Aber da die Probleme jetzt schon anfangen, 403 

wird es dringend notwendig, dass sich da jemand mit dazwischen 404 

schaltet und mal höflich erklärt, was bei mir funktioniert und was nicht. 405 

Weil ich die Angst habe, dass, wenn ich das sag, dass es als Vorwurf 406 

ankommt. Oder als Kritik. Und dass ich es falsch formuliere und es 407 

deswegen dann gleich wieder Missverständnisse und Probleme gibt. 408 

Dafür habe ich diesen Jobcoach dann ja auch, also die Qualifizie-409 

rungstrainerin. Die hat dann die Aufgabe als Mittler zwischen dem 410 

Praktikanten und der Praktikumsstelle aufzutreten. Und eben zu 411 

schauen, dass da alle Unklarheiten ausgeräumt werden, dass Miss-412 

verständnisse aufgelöst werden. Indem sie halt mich, also das was ich 413 

tue und sag, übersetzt. Und umgekehrt auch mir übersetzt was die 414 

anderen meinen und wie ich damit umzugehen hab. Jetzt hoffe ich, 415 

dass sie sich schnell zurückmeldet und nicht immer noch krank ist. 416 

 417 

I:  Dann hoffe ich, dass ihre Qualifizierungstrainerin bald wieder gesund 418 

ist und sich zurückmeldet. Und dass es dann nächste Woche mal zu 419 
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einem Termin kommen kann, bei dem ihre Qualifizierungstrainerin 420 

auch mitkommen kann und die Kommunikation dann ein bisschen 421 

steuert und auflöst. 422 

 423 

B4:  Ja, weil meine ganz große Angst ist, dass es mit dem Praktikum schief 424 

geht. Und dass die Rentenversicherung dann sagt: „So, Sie hatten 425 

jetzt zwei Versuche, jetzt schicken wir Sie wieder in die Frühverren-426 

tung. Weil Sie eh so alt sind und wie man sieht, es klappt nicht.“ Das 427 

ist meine Riesenangst bei dem Ganzen. Ich habe so sehr dafür ge-428 

kämpft, zwei Jahre lang dafür gekämpft, dass die Rentenversicherung 429 

mir diesen Antrag auf berufliche Teilhabe bewilligt. Ich möchte auf kei-430 

nen Fall, dass das wieder endet, dass ich wieder in der Rente lande. 431 

Und deswegen habe ich schon Angst. Ich sehe das schon sehr realis-432 

tisch, dass das jetzt tatsächlich meine letzte Chance ist. Aber das hat 433 

jetzt eher weniger mit dem Thema Bewerbungen zu tun. Denn wenn 434 

ich in die Erwerbsminderungsrente geschickt werde, dann könnte ich 435 

mich zwar auch ohne Unterstützung immer noch bewerben. Aber des-436 

wegen wären ja die Probleme nicht weg, die ich sowieso immer habe. 437 

Und die Chance, ohne einen Jobcoach, ohne Unterstützung tatsäch-438 

lich auf dem ersten Arbeitsmarkt Fuß zu fassen ist sehr, sehr gering.  439 

 440 

I:  Sie hatten schon gesagt, Sie habe selbst in der Zeitung nach Stellen 441 

gesucht. Letztendlich gab es diese Praktikumsstelle jetzt über Kon-442 

takte, über Vitamin B. Und ihre Qualifikationstrainerin hat auch nach 443 

Stellen gesucht. Wo haben Sie dann gesucht? Oder wo hat der Integ-444 

rationsfachdienst mit Ihnen zusammen gesucht, außer in der Zeitung? 445 

 446 

B4: Also ich sollte selber suchen. Ich habe dann zum Beispiel bei der Job-447 

börse vom Arbeitsamt gesucht. Ich bin auch bei LinkedIn. Da habe ich 448 

dann auch gesucht. Und das war es auch. Also in meinem Fall hatte 449 

ich dann schon genügend Stellen, wo ich mich habe melden können. 450 

Beziehungsweise genügend Auswahl zwar, aber es nichts davon übrig 451 

geblieben, wo es wirklich Sinn gemacht hätte, sich zu bewerben. Au-452 

ßer halt bei der Fachkraft für Inklusion. Meine Qualifizierungstrainerin 453 

hat mir zwar in den Terminen immer wieder mehr Stellen vorgelegt und 454 

gesagt: „Dies wäre doch was, oder dies wäre doch was.“ Dann sind 455 

wir aber die Anforderungen durchgegangen und das hat dann in der 456 
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Regel nicht gepasst. Die waren oft Vollzeit beispielsweise. Ich kann 457 

aber nur Teilzeit. Also ich kann schlichtweg nie Vollzeit arbeiten. Ich 458 

kann nur 20 Stunden arbeiten und das ist dann halt sehr schwierig, da 459 

eine Stelle zu finden. Dann vom Alter her. Dann zu weit weg. Dann 460 

Stellen, wo es darum ging, dass man Assistenz der Geschäftsführung 461 

wäre, also im Grunde die neumodische Bezeichnung für eine Sekretä-462 

rin. Da hat dann meine Qualifizierungstrainerin von sich aus schon ge-463 

sagt, das ist nichts für mich. Weil da müsste ich ja nur telefonieren und 464 

für den Chef die Termine ausmachen. Die meisten Stellen sind ir-465 

gendwo in diesem Bereich. Also ich brauche tatsächlich einen Ni-466 

schen-arbeitsplatz. Ich könnte immer nur einen geringeren Anteil der 467 

Dinge erfüllen und deswegen hat es überhaupt keinen Sinn gemacht, 468 

sich bei den Stellen zu bewerben. 469 

I: Abgesehen vom Inhalt der Stellen, gab es bei der Suche nach Stellen 470 

irgendwelche Probleme aufgrund Ihres Autismus? Oder auch auf-471 

grund Ihrer Hörminderung zum Beispiel? 472 

 473 

B4: Nö. Also im Internet bei der Suche nicht. Ich muss halt viel lesen. Ich 474 

habe ja die Ruhe, das hier zuhause zu machen und hab das sehr sys-475 

tematisch gemacht. Nur beim Lesen gibt es überhaupt keine Prob-476 

leme. Da habe ich ja auch noch keinen Kontakt aufnehmen müssen. 477 

Die Probleme gab es dann beispielsweise dabei, dieses Anschreiben 478 

zu schreiben. Meine Qualifizierungstrainerin hatte mir die Aufgabe ge-479 

geben, mal auf den Webseiten rumzuschauen und dann irgendwo eine 480 

Initiativbewerbung zu schreiben, was ich mir vorstellen kann für die zu 481 

machen. Das war dann wieder so eine weite Aufgabe, die hab ich ein-482 

fach nie erledigt, weil das nicht konkret genug ist für mich. Sie hat dann 483 

eine Woche später nachgefragt, wie weit ich gekommen bin. Da habe 484 

ich gesagt; „Gar nicht, weil ich nicht mal weiß wo ich nachschauen soll. 485 

Da ist irgendwie nie etwas Passendes. Ich kann mir von mir aus nicht 486 

vorstellen, was ich für die Unternehmen machen kann. Die müssten 487 

mir dann schon sagen; ̀ Machen Sie dies und jenes´ und ich kann dann 488 

sagen, kann ich oder kann ich nicht. Aber so viel Fantasie habe ich 489 

jetzt nicht.“ Initiativbewerbung hat also nicht geklappt. Das war ein 490 

Problem. Aber ansonsten auf die Stellenanzeigen selber bewerben, 491 

das kann ich. Das kann ich ja durchgucken und dann aussortieren. Da 492 
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kann ich dann schon ein Bewerbungsschreiben schreiben und meine 493 

Zeugnisse und das alles da hinschicken. 494 

 Es kamen dann überwiegend Absagen, mit so Gründen, wie „Wir ha-495 

ben keine passenden Praktikumsplätze.“  496 

 497 

I: Wie mussten Sie Ihre Bewerbungsunterlagen einreichen? Da gibt's ja 498 

verschiedene Verfahren, dass man es per E-Mail schickt, per Post, 499 

online ein Formular ausfüllt oder zum Teil kann man sich ja auch schon 500 

bei LinkedIn zum Beispiel mit einem Klick bewerben und sein Profil 501 

wegschicken. Wie war das bei ihnen bei den Bewerbungen? 502 

 503 

B4: Das habe ich nicht gemacht. LinkedIn habe ich da nicht genutzt. Ich 504 

habe stattdessen E-Mail-Bewerbung gemacht, beziehungsweise statt-505 

dessen auf einem Bewerberportal, wo man ein Formular ausfüllen 506 

muss und seine Zeugnisse schicken kann. 507 

I:  Und beim Verschicken der Bewerbungen, gab es da Probleme für Sie 508 

aufgrund ihres Autismus? 509 

 510 

B4: Nö. Ich verstehe die Frage wahrscheinlich nicht. 511 

 512 

I: Ich kann Ihnen ein Beispiel geben von einer anderen Behinderung, 513 

vielleicht macht es das ein bisschen deutlicher. Es ist bei blinden Men-514 

schen zum Beispiel häufig ein Problem, wenn sie diese Online-Formu-515 

lare ausfüllen müssen. Dadurch, dass sie eine Screenreader-Software 516 

haben und die mit diesen Formularen nicht unbedingt klarkommt. Das 517 

heißt, solche Bewerbungen können häufig nicht abgeschickt werden. 518 

 519 

B4: Okay, dann hatte ich gar keine Probleme. Für das eine Mal hatte ich 520 

eine kreative Lösung. Die wollten nämlich eine Fotodatei und ich habe 521 

dann einfach mein Kurzprofil zu einem Foto gemacht. Irgendwie 522 

konnte man das da nicht richtig einstellen. Die Dateiendung hat nicht 523 

gestimmt. Ich habe dann einfach eine PDF zu einem JPEG gemacht 524 

und dann hat es funktioniert. 525 

 526 

I: Sehr findig. Dann hatten wir ja auch schon gesagt, dass Interviews 527 

stattgefunden haben. Waren die hauptsächlich persönlich oder 528 
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telefonisch? Oder auch per Videokonferenz oder wie haben sie statt-529 

gefunden? 530 

 531 

B4: Die waren ausschließlich persönlich. 532 

 533 

I: Wie ist es Ihnen da ergangen? Also ein bisschen was haben Sie schon 534 

erzählt, dass sie die Fragen bzw. die Antworten für die Fragen aus-535 

wendig gelernt haben und sich selber innerlich immer wieder kontrol-536 

liert haben. Auf Höflichkeit, auf Körperhaltung. Gab es sonst weitere 537 

Probleme für Sie im Vorstellungsgespräch, mit der Situation des Rau-538 

mes, mit Hintergrundgeräuschen, mit mehreren Gesprächsteilneh-539 

mern oder so etwas? 540 

 541 

B4: Ja. Die Besten waren immer die, wo nur einer da war. Bei dem Ge-542 

spräch für die Fachkraft für Inklusion, da waren es vier Leute gegen 543 

mich. Das war zwar ein runder Tisch, aber ich hatte nicht alle im Blick 544 

behalten können und letzten Endes lief es auch wieder darauf hinaus, 545 

dass ich mich nur auf den einen konzentriert habe. Aber dann hat doch 546 

einmal jemand anderer noch was gefragt. Und obwohl ich mir die Na-547 

men aufgeschrieben hatte anfangs, konnte ich das nicht mehr so zu-548 

ordnen bei der Verabschiedung. Da hab ich die durcheinander ge-549 

bracht und dann lieber gar nichts gesagt. Also gar keinen Namen ge-550 

sagt, weil ich mir nicht mehr sicher war, ob der Name zur Person passt. 551 

Das war einfach furchtbar anstrengend. Es ist mir immer lieber, mit nur 552 

einer Person zu sprechen. Aber dann kommt es auch auf die Räum-553 

lichkeiten an. Bei der Uni war es beispielsweise total laut. Ich muss 554 

dann tatsächlich immer nachfragen und das darf man ja nicht zu oft 555 

machen. Also habe ich halt versucht, mir irgendwie im Kopf den Satz 556 

zusammenzubauen aus dem, was ich verstanden hab, wieder und 557 

wieder, bis es dann irgendeinen Sinn ergeben hat. Ich habe natürlich 558 

versucht, mir nichts anmerken zu lassen, aber das ist halt schwierig. 559 

Oftmals ist es auch zu hell. Aber ich kann ja nicht meine Sonnenbrille 560 

aufsetzen im Bewerbungsgespräch. Das heißt, ich hatte rasende Kopf-561 

schmerzen. Aber das bekommt mein Gegenüber ja hoffentlich nicht 562 

mit.  563 

 564 
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I: Wie war es dann im Vergleich dazu bei [IT-Dienstleister mit autisti-565 

schen Mitarbeitern]? Weil sie ja sagten, die sind darauf eingestellt, Ge-566 

spräche mit Autisten zu führen und es war sehr angenehm. Was haben 567 

die anders gemacht? 568 

 569 

B4: Also die haben so ein Bewerbungsverfahren, da macht man erst einen 570 

Test alleine am PC. Und je nach Ergebnis wird man dann wieder ein-571 

geladen für dieses Assessment. Im Erstgespräch ist es so, dass die 572 

eigentlich nur den Lebenslauf ein bisschen durchgehen. Und in dem 573 

Assessment werden dann sozusagen die Stärken herausgearbeitet, 574 

von jedem Einzelnen. Weil Autisten häufig einen sehr seltsamen Le-575 

benslauf mit vielen abgebrochenen Ausbildungen oder abgebroche-576 

nen Stellen haben. Bei mir sieht das genauso aus. Und ich bin dann 577 

auch von denen gefragt worden, „Was können Sie an Programmier-578 

sprachen?“ und da ist mir überhaupt nichts eingefallen. [IT-Dienstleis-579 

ter mit autistischen Mitarbeitern] legt aber dann einfach eine Liste vor. 580 

Und die kann man dann durchgehen und ankreuzen. Das war für mich 581 

schlichtweg sehr viel einfacher, als auf einem leeren Blatt aufzuschrei-582 

ben oder ad hoc zu sagen, was man denn alles kann. Und auch die 583 

Schwierigkeiten, die man hat, hat man bei [IT-Dienstleister mit autisti-584 

schen Mitarbeitern] aufschreiben sollen und die haben dann eine Akte 585 

über einen angelegt. Und am Ende der Assessment Woche hat man 586 

auch praktische Aufgaben erledigen müssen. Ganz am Ende war dann 587 

halt ein Gespräch mit dem internen Jobcoach und dem Projektleiter. 588 

Der ist dort der Zweite, der sich um einen kümmert. Der ist aber mehr 589 

für die Inhalte zuständig und der Jobcoach für das Wohlbefinden sozu-590 

sagen und die Kommunikationsschwierigkeiten. Die gehen da wirklich 591 

ganzheitlich auf jemanden ein. Sie haben mich auch nach privaten 592 

Dingen gefragt, was mir da Schwierigkeiten macht. Ich weiß nicht ob 593 

das normal ist. Ich glaube nicht. Eher nicht. 594 

 595 

I: Das könnten eventuell sogar Fragen sein, die man normalerweise 596 

nicht beantworten muss oder nicht wahrheitsgemäß beantworten 597 

muss. So wie Fragen nach Schwangerschaft oder anderem, was zu 598 

persönlich ist. Das ist ja meist nichts, was den Arbeitgeber an sich an-599 

geht. 600 

 601 
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B4: Es ist halt so dass [IT-Dienstleister mit autistischen Mitarbeitern] schon 602 

richtigerweise sagt, dass mich halt alles belastet. Und je weniger 603 

Stress mich belastet, desto besser kann ich arbeiten. Das heißt, sie 604 

versuchen auch bei privaten Problemen zu helfen. Mein autistisches 605 

Kind hat auch da gearbeitet und dort hart der Jobcoach sich auch um 606 

Arzttermine gekümmert oder bei der Wohnungssuche geholfen. Die 607 

gehen da schon ins Privatleben und unterstützen wirklich vollumfäng-608 

lich. 609 

 610 

I: Das macht Sinn. Was waren das im Assessment Center genau für Auf-611 

gaben? Sie haben ja schon gesagt, das ging dann eine ganze Woche. 612 

Was haben Sie da genau gemacht? 613 

 614 

B4: Einzelaufgaben gab es und Teamaufgaben. Wobei das Team relativ 615 

klein war. Ich habe nur mit einem anderen zusammen im Team gear-616 

beitet und die anderen waren zu dritt. Da hat man beispielsweise be-617 

gründet darlegen müssen, warum man eine Firma in einem bestimm-618 

ten Land ansiedeln würde. Und dazu hat man Kennzahlen von den 619 

Ländern zu verschiedenen Fragestellungen abrufen müssen, also 620 

selbst im Internet recherchieren. Allerdings war die Aufgabe sehr frei 621 

gestellt. Da kamen dann schon außergewöhnliche Lösungen bei raus. 622 

Die einen haben da mehr das Augenmerk auf die Infrastruktur gesetzt, 623 

also wie es ausschaut, ob man seine Waren aus dem Land raus kriegt 624 

und die anderen haben eher auf Margen geachtet. Man hat aber auch 625 

Vorgaben gehabt, also den Korruptionsindex zum Beispiel, den hat 626 

man auch mit angucken müssen. Man hat da eine bestimmte Zeit für 627 

gehabt und dann musste man als Gruppe den anderen sein Ergebnis 628 

mitteilen. Die Abschlussaufgabe war dann, dass man Fotos macht. An-629 

hand von Fotos, zu einem Thema, das man sich frei aussuchen durfte, 630 

musste man sich selber darstellen.  631 

 632 

I: Im Assessment-Center selber, gab es dort für Sie Probleme? 633 

 634 

B4: Nein, die Räume von [IT-Dienstleister mit autistischen Mitarbeitern] 635 

sind relativ Autisten-gerecht, wenn man jetzt nicht einen Raum zu den 636 

Bahngleisen raus hat und die Fenster aufmacht. Aber der Raum, in 637 

dem das Assessment Center stattgefunden hat, ist der große 638 
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Besprechungsraum dort und der ist ziemlich ruhig. Insgesamt ist ja 639 

auch ziemlich ruhig. Das Einzige was nicht so gut war, ist das mit der 640 

Glaswand zum Flur. Ich saß nämlich mit dem Rücken zum Fenster und 641 

mit dem Gesicht zum Flur. Das war dann nicht so schön, weil ich per-642 

sönlich ein bisschen abgelenkt war, durch die Leute, die in die Küche 643 

gingen. Weil mit dieser Glaswand hat man das immer gesehen. Also, 644 

wenn sich draußen etwas bewegt hat. Das war die einzige Hürde. Das 645 

kann man sich so vorstellen, als wenn man in einem Aquarium sitzt 646 

und draußen gehen Leute vorbei. Aber ansonsten gab es überhaupt 647 

keine Barrieren. Das ist aber auch das einzige Assessment Center, 648 

das ich je gemacht hab. 649 

 650 

I: Und Tests in irgendeiner Art und Weise, gab es die bei einer der an-651 

deren Bewerbungen? Also Tests zu ihren Fähigkeiten oder Intelligenz-652 

tests, am PC oder zum Ausfüllen? 653 

 654 

B4: Ne, da gab es tatsächlich nur einen PC-Test zum Fehler finden bei  655 

[IT-Dienstleister mit autistischen Mitarbeitern]. Das ging aber sehr ein-656 

fach. 657 

 658 

I: Dann habe ich nur noch eine letzte Frage. Wenn Sie sich jetzt nach 659 

dem Praktikum nochmal bewerben würden, oder noch einmal in der 660 

Bewerbungsphase wären, und Sie gucken die Stellenanzeigen durch 661 

und sehen eine Stellenanzeige, die von den Inhalten her für Sie pas-662 

send ist. Und Sie gucken sich die Unternehmenspräsenz auch ein 663 

bisschen an. Es scheint ein sehr fortschrittliches und auch geschlos-664 

senes Unternehmen zu sein. Und Sie bewerben sich auch und dieser 665 

Bewerbungsprozess ist für Sie auch sehr angenehm und ohne Hür-666 

den, ohne Probleme gestaltet. Wie würde das aussehen, oder wie 667 

könnte das aussehen?  668 

 669 

B4: Meinen Sie, ich sollte Ihnen jetzt den optimalen Bewerbungsprozess 670 

sagen?  671 

 672 

I: Genau. Also wie Sie sich einen Bewerbungsprozess wünschen wür-673 

den. 674 

 675 
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B4: Ich schicke meine Bewerbungen hin und kriegt eine Zusage und fange 676 

dann an. Also am besten per E-Mail, sonst wird das wieder nichts. 677 

 678 

I: Das heißt, am besten ohne Gespräch, es gibt nur die Bewerbung. Und 679 

das Unternehmen sieht, dann es passt fachlich, aus dem Lebenslauf 680 

und aus dem Anschreiben. Und sie erhalten darauf die Zusage.  681 

 682 

B4: Ja. Die Schwierigkeit ist natürlich dann immer vor Ort, zu sehen, sind 683 

das passende Menschen? Aber ich von mir aus kann das ja eh nicht 684 

einschätzen. Ich weiß doch dann nicht nach dem Bewerbungsge-685 

spräch, wie der zukünftige Chef ist. Und in einer größeren Firma ist 686 

das ja eh oft die Personalstelle, die da entscheidet. Dann sehe ich 687 

meinen zukünftigen Abteilungsleiter oder Chef sowieso nicht vorher. 688 

Also kann es mir prinzipiell egal sein, ob ein Vorstellungsgespräch er-689 

folgt oder nicht. Also, für mich am barrierefreiesten wäre eine Bewer-690 

bung per E-Mail, eine Zusage per E-Mail und dazwischen bitte nix. Das 691 

wäre optimal, das fände ich klasse. Und dann muss es hinterher im 692 

Betrieb auch noch passen. Also Kollegen, die nicht meinen ich passe 693 

nicht ins Team.  694 

 695 

I: Wenn es jetzt tatsächlich ein Gespräch oder etwas ähnliches geben 696 

würde, damit Sie für sich feststellen können, sie passen zu den Kolle-697 

gen, sie passen ins Team oder sie kommen mit dem Chef klar. Was 698 

wäre Ihnen dafür am liebsten? Wie sollte das Gespräch sein, vielleicht 699 

auch ein Gespräch unter vier Augen, oder wie könnte das aussehen? 700 

 701 

B4: Nein, vier Wochen Probearbeiten. Dann weiß ich genau Bescheid. Ich 702 

beobachte ja schon mein ganzes Leben und ich bin sehr schnell darin, 703 

Strukturen und Muster zu erkennen. Also 14 Tage würden vielleicht 704 

auch reichen. Wobei, wenn die anderen wissen, es ist jetzt mal umge-705 

dreht. Die haben die Probezeit, also dass die andere Seite sich dann 706 

14 Tage nur bemühen muss. Und nach 14 Tagen unterschreibe ich 707 

und dann zeigen sie ihr wahres Gesicht, das wäre auch doof. 708 

 709 

I: Nein, es müsste natürlich schon für beide Seiten eine Probezeit sein. 710 

 711 
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B4: Aber für mich wäre es vermutlich die einzige Chance, um herauszufin-712 

den, ob das funktionieren könnte. Da müsste ich mindestens zwei Wo-713 

chen, wenn nicht länger, in dem Betrieb sein. Dann kann ich Ihnen 714 

sagen, es passt menschlich, es geht überhaupt mit den Kollegen. In 715 

der Regel nach 14 Tagen habe ich das durchblickt, wie die Strukturen 716 

in so einer Abteilung sind. Ideal müsste es aber so 4 Wochen sein. 717 

Dann kriege ich so langsam einen Überblick, wie sind denn die Men-718 

schen da. Wobei das Problem ist bei mir ja auch, ich merke es so lange 719 

nicht, dass es Missverständnisse gibt. Das heißt, dass es immer noch 720 

passieren kann, dass es nicht passt. Es gibt für mich da keine Sicher-721 

heit, dass das dann wirklich die richtige Arbeitsstelle ist. 722 

 723 

I: Gibt es aus Ihrer Sicht noch irgendetwas, dass Sie gerne hinzufügen 724 

wollen, was Ihnen bei diesem Thema wichtig ist, oder etwas zu dem 725 

ich Sie jetzt nicht gefragt habe? 726 

 727 

B4: Das Thema war ja Bewerbung. Das wichtigste wäre, die Vorstellungs-728 

gespräche Autisten-freundlicher machen. Aber es ist ja das Grund-729 

problem, dass die Chefs gar nicht wissen womit sie es zu tun haben 730 

und man da ein riesengroßes Schauspiel als Autist aufführen muss. 731 

Also eigentlich müsste man auf klassische Vorstellungsgespräche ein-732 

fach nur verzichten. Mein Wunsch wäre, dass mehr Arbeitgeber Autis-733 

ten eine Chance geben. Einfach mal einstellen und schauen und dann 734 

merken, was die können. Und nicht schon aufgrund von einem miss-735 

glückten Gespräch den Autisten aussortieren. Das ist das, was in der 736 

Regel passiert. Die spüren, wenn was anders ist und lehnen das dann 737 

ab. Autisten können sich in der Regel nicht so supertoll zu verstellen, 738 

als dass sie als normal durchgehen. Eine Stunde geht es zur Not, aber 739 

eben nur bei den hochfunktionalen Autisten. Es ist halt meistens so, 740 

dass sie über diese Hürde Vorstellungsgespräch schon gar nicht 741 

drüber kommen und einfach nicht auf dem ersten Arbeitsmarkt landen. 742 

Es ist so, dass bei den hochfunktionalen Autisten 85 Prozent arbeitslos 743 

beziehungsweise arbeitssuchend sind und sie zum Teil aber mehrere 744 

Ausbildungen oder Studiengänge haben. Sie scheitern einfach immer 745 

an diesen Eingangsvoraussetzungen, nämlich ein tolles Bewerbungs-746 

gespräch hinzubekommen und sich bestmöglich zu verkaufen. Das ist 747 

das Letzte, was man kann, tatsächlich Werbung für sich selber zu 748 
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machen. Ich kann mich nicht bestmöglich verkaufen. Ich sag Ihnen 749 

ganz ehrlich, was ich alles kann und was ich nicht kann. Meine Quali-750 

fizierungstrainerin hat mir mal erklärt, man muss lügen. Selbst wenn 751 

man nur 50 Prozent erfüllt, darf man sich auch bewerben und dann im 752 

Bewerbungsgespräch einfach nur behaupten, man könne alles. Das 753 

ist eine Fähigkeit, die haben Autisten nicht. Deswegen funktioniert das 754 

allgemeine Bewerbungsverfahren nicht. Das Bewerbungsgespräch ist 755 

mit die größte Hürde, würde ich jetzt so sagen. Besser ist einfach ein-756 

stellen. 757 

Ich würde mir auch wünschen, dass sich mehr Leute trauen. Autisten 758 

sind Menschen und keine Aliens, die bei falscher Behandlung explo-759 

dieren oder so. Und es braucht meistens auch nur relativ wenige An-760 

passungen. Kein Telefondienst, bei denjenigen, die nicht telefonieren 761 

können. Aber es gibt auch welche, die telefonieren. Jeder ist anders.  762 

Die ganzen Mythen und Vorurteile zu Autisten oder allgemein zu Be-763 

hinderten. Das Arbeitgeber nicht nur hören oder lesen, jemand ist Au-764 

tist – nö, stellen wir nicht ein. Das ist ein potenzieller Amokläufer, oder 765 

was in deren Köpfen dazu vor sich geht. Arbeitgeber müssen einfach 766 

mehr Behinderte einstellen. Meine jetzige Chefin hat zum Beispiel ge-767 

sagt, sie hat sich auch mit anderen schon unterhalten und die haben 768 

gesagt „Auf keinen Fall einen Behinderten einstellen. Weil auch wenn 769 

Sie sich auf einen Behinderten einlassen, von denen wird man nur ver-770 

klagt und hat nur Ärger.“ 771 

Es scheint wohl Behinderte zu geben, die sich nur bewerben - nicht 772 

um zu arbeiten, sondern um dem Arbeitgeber potenziell Ärger zu ma-773 

chen. Ich weiß nicht, woher das kommt. Aber es ist etwas, was scha-774 

det, wenn es wirklich solche Menschen geben würde. Autisten sind in 775 

der Regel nicht so. Die meisten, die ich kenne, die wollen einfach nur 776 

arbeiten. Ich kenne sehr viele, denen ist es wie mir gegangen. Die dür-777 

fen nicht. Die sind zwangsverrentet oder kriegen einfach keine Stelle. 778 

Da kann ich ihnen stundenlang einen Vortrag halten. 779 

 780 

[…]781 
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Anhang G: Interview 5 
 
Gesprächspartner 
Interviewerin (I): die Autorin 

Befragter (B5): eine Frau mit Hörbehinderung 

 
Soziodemografie 
Behinderung Alter Geschlecht Berufsausbildung 

Hörbehinderung (fast gehörlos), chroni-

sche Erkrankung, schlechtes Sehver-

mögen 

40 weiblich Community Mana-

gerin 

 

Gesprächsdaten 
Interviewführung via Chat 

Kommunikationssitua-

tion 

Die Interviewpartner nutzen aufgrund der Hörbehinde-

rung der Befragten den facebook Messenger um zu kom-

munizieren. Die Befragte nutzt hierzu ihr Smartphone. 

 

Aufnahmedaten 
Aufnahmestatus Keine Aufnahme, da automatisch als 

Chatprotokoll gespeichert 

Datum/Zeit 10.04.2020, 16:00 Uhr 

Dauer 1:19:00 

Hilfsmittel Interviewleitfaden, Laptop, facebook 

Messenger 

[…] 1 

 2 

I: Wie alt bist du? 3 

 4 

B5: 40 5 

 6 

I: Welchen Beruf hast du erlernt? 7 

 8 

B5: Erlernt habe ich Fotomedienlaborantin, vor 13 Jahren, dann aber 9 

Quereinstieg in Community Management gemacht, in Form von einem 10 

Traineeprogramm. Also firmeninterne Ausbildung, dann habe ich mir 11 

das diverse Know-How online und von Kollegen aus der Online 12 
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Redaktion, später mit einem Online Kurs das Zertifikat für Community 13 

Management angeeignet. Jetzt parallel dazu seit acht Monaten wieder 14 

Quereinstieg als Digital Data Analyst und da auch das Know-How on-15 

line aneignen. 16 

 17 

I: Wow. Das klingt sehr beeindruckend und definitiv spannend. 18 

Was für eine Behinderung hast du? 19 

 20 

B5: Hörbehinderung, fast gehörlos, aber lautsprachlich und chronische Er-21 

krankung. 22 

Danke war und ist auch ein harter Weg gewesen. 23 

 24 

I: Wie äußert sich deine Behinderung im Berufsalltag? Wie beeinträch-25 

tigt sie dich (falls sie es tut) und was für Hilfsmittel benötigst du? 26 

 27 

B5: Äußert sich in dem Sinne, dass ich nicht alles verstehe. Bin stark auf 28 

Schriftsprache angewiesen. Ich nutze bei Terminen/Meetings den KI 29 

Transkriptor, eine kostenlose App von Google (dieser ist nicht perfekt, 30 

aber eine Hilfe). Wenn Termine lange vorher angesetzt werden, buche 31 

ich Gebärdensprachdolmetscher dazu. Früher habe ich öfters Schrift-32 

sprachdolmetscher von einem Service genutzt, aber wenn Termine 33 

kurzfristig sind muss ich den KI Transkriptor nutzen. Das ist nur eine 34 

50 prozentige Zusatzunterstützung. Den Rest muss ich mir selbst zu-35 

sammenreimen oder bei Kollegen nachfragen. 36 

 37 

I: Sprichst du auch Gebärdensprache? 38 

B5: Ja, kann die Basic der Gebärdensprache, Lautsprache ist aber meine 39 

Mutter- und Hauptsprache. Ich bin aufs Mundbild angewiesen. 40 

 41 

I: Das heißt auf Lippenlesen? 42 

 43 

B5: Jep. 44 

 45 

I: Okay, verstanden. 🙂🙂 46 

 47 
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B5: Ist aber nicht immer einfach, da jeder ein anderes Mundbild und Aus-48 

sprache hat. Und wenn jemand einen Bart hat ist es umso schwieriger. 49 

Oder wenn jemand keine deutlichen Lippenbewegungen hat. 50 

I: Wird es denn einfacher, je öfter du mit denselben Menschen kommu-51 

nizierst? Also zum Beispiel bei deinen Kollegen? 52 

 53 

B5: Nicht immer, es gibt Kollegen die verstehe ich partout nicht und muss 54 

aufs Schriftliche umsteigen oder ein anderer Kollege hilft mir. Aber da 55 

haben auch Hörende manchmal das gleiche Problem wie ich. 56 

 57 

I: Ja, bei Dialekten oder undeutlicher/schneller Sprache ist es manchmal 58 

wirklich schwierig. 59 

Wann hast du dich jetzt zuletzt auf einen neuen Job beworben? 60 

 61 

B5: 2018 im Sommer. 62 

 63 

I: Und nach welchen Positionen hast du dabei geschaut? 64 

 65 

B5: Community Management. 66 

 67 

I: Wie hast du dich auf die Bewerbungsphase vorbereitet? Hast du dir 68 

Hilfe geholt? 69 

 70 

B5: Alleine selbst vorbereitet ohne Dolmetscher. Bei Bewerbungen und 71 

Vorstellungsgesprächen werden die Kosten nicht übernommen, wenn 72 

man in einem festen Job ist. Wenn man arbeitslos ist zahlt, glaube ich, 73 

die Arbeitsagentur. Ich bin mir nicht sicher. Ich bin bis jetzt immer ohne 74 

Dolmetscher bei Gesprächen gewesen. Da würde ich mir wünschen, 75 

dass auch Dolmetscherkosten übernommen werden, wenn man sich 76 

zum Beispiel weiter entwickeln will oder eine neue Herausforderung 77 

sucht. 78 

 79 

I: Wo hast du die Stellen gefunden, auf die du dich beworben hast? 80 

 81 

B5: Die Aktuelle war eher Mundpropaganda, ne Freundin wurde gefragt, 82 

ob sie jemanden kennt und hat mich gefragt, habe dann nur meinen 83 

CV eingereicht. Ohne Anschreiben. 84 
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 85 

I: Und bei den anderen Stellen als Community Manager? 86 

 87 

B5: Social Media, diverse Stellenanzeigenportale. 88 

I: Gab es bei der Stellensuche selbst für dich Probleme aufgrund deiner 89 

Behinderung? 90 

 91 

B5: Nein, eigentlich nicht. Eher dadurch, dass es zu wenig Angebote in 92 

meinem Beruf in meiner Stadt gibt. 93 

 94 

I: Glaube ich gerne. Wie hast du es gemacht, wenn du Nachfragen zu 95 

einer Stelle hattest? 96 

 97 

B5: Nachfragen meinst du vor Absendung der Bewerbung? Habe ich nie 98 

gemacht, einfach beworben und abgewartet. Bin halt immer auf die 99 

Website der Firma und hab geschaut ob sie zu mir passt. 100 

 101 

I: Wie musstest du deine Bewerbungen den Firmen denn zukommen 102 

lassen? Per Email oder Post, oder auch per Online-Bewerbungsfor-103 

mular oder per Xing/Linkedin Profil? 104 

 105 

B5: Alles online, per Email oder Upload über einen Link. Oder online For-106 

mular, genau. Bei Anfragen über Xing/LinkedIn von Headhuntern dann 107 

darüber. 108 

 109 

I: Sind dabei Hürden für dich aufgetreten? 110 

 111 

B5: Ja, dass sie manchmal ein Call wollten, den ich eben abgelehnt habe. 112 

Hatte aber auch mal Vorgespräche via Webcams über Skype, ist je-113 

doch schwierig und anstrengend. Wenn die Verbindung nicht flüssig 114 

ist, wenn Bild und Ton nicht zur gleichen Zeit sind oder die Personen 115 

nicht direkt in die Kamera geschaut haben. Ansonsten sind aber 80 116 

Prozent beim Schriftlichen geblieben. 117 

 118 

I: Du meist zum Einreichen der Bewerbung gab es schon Calls? Also mit 119 

den Headhuntern? Oder schon bezogen auf ein Vorstellungs-ge-120 

spräch? 121 
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 122 

B5: Bezogen aufs Vorstellungsgespräch. Heutzutage machen die meisten 123 

immer ein Telefonvorgespräch mit den Personalern, bevor man vor Ort 124 

eingeladen wird. 125 

 126 

I: Ja, das stimmt. 127 

Hast du Hilfsmittel für ein Gespräch über Skype oder andere Video-128 

Chat Portale, die dir das hören erleichtern? 129 

 130 

B5: Damals meine Kopfhörer und Hörgeräte auf Telefonspule umgestellt, 131 

das verstärkt die Sprache. Jetzt kann man Untertitel bei Skype einstel-132 

len, ist jedoch auch nicht perfekt. Damit hatte ich noch kein Gespräch 133 

 134 

I: Oh, das wusste ich noch gar nicht, dass Skype diese Funktion anbie-135 

tet. Aber klingt natürlich nach einer praktischen Unterstützung. 136 

Wie war es in den persönlichen Gesprächen? Wie gut bist du dabei 137 

klargekommen, oder gab es dort auch Hürden für dich? 138 

 139 

B5: Die Gespräche sind natürlich sehr anstrengend, weil die Personen neu 140 

sind und dann musst du halt erstmal verstehen was gesagt wird und 141 

den Inhalt checken. Dazu kommt noch die Aufregung/Nervosität. 🙃🙃 142 

Ich habe halt immer nachgefragt, wenn ich etwas nicht verstanden 143 

habe. Aber letztendlich immer irgendwie hinbekommen. 144 

 145 

I: Wie sind deine Gesprächspartner mit der Situation umgegangen? 146 

 147 

B5: Ganz normal, ihr Fokus lag meist auf dem KnowHow. Hatte aber auch 148 

manchmal das Gefühl, dass sie mich aufgrund der Hörbehinderung 149 

nicht genommen haben. Hat mir zum großen Teil auch immer gut ge-150 

passt. 😉😉 151 

 152 

I: Was meinst du mit nicht ernst genommen? Wie hat sich das gezeigt? 153 

 154 

B5: Ernst genommen bin ich schon geworden. Es ist aber grundsätzlich 155 

so, dass es sich mit Hörenden einfacher arbeiten lässt, als mit Hörbe-156 

hinderten. Es ist immer so ein Gefühl, das sich im Gespräch heraus-157 

kristallisiert, wenn es ein Job ist wo man viel face to face 158 
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kommunizieren muss, dass es dann Unsicherheiten gibt und natürlich 159 

auch die Neuheit, wenn man keine Erfahrungen mit Hörbehinderten 160 

hat beziehungsweise Angst davor hat. 161 

 162 

I: Ja, die Unsicherheit ist bestimmt bei vielen Arbeitgebern da. Die meis-163 

ten haben ja wahrscheinlich keine Erfahrung mit einer Hörbehinde-164 

rung. 165 

 166 

B5: Oder allgemein mit Behinderungen, egal in welcher Form. Es gibt aber 167 

halt auch Knackpunkte wie Kündigungsschutz und dass der Arbeits-168 

platz behindertengerecht ausgestattet werden muss und so weiter. 169 

Zwar heißt es immer, Firmen müssen mindesten x Prozent der Mitar-170 

beiter mit Schwerbehinderungen einstellen. In der Praxis sieht das 171 

ganz anders aus.... Und die Behörden sind auch nicht immer einfach, 172 

wenn es um Unterstützung geht. 173 

 174 

I: Ja, davon haben mir jetzt tatsächlich schon einige in den Gesprächen 175 

berichtet. 176 

Hattest du im oder nach dem Gespräch auch einen praktischen Test 177 

deiner Fähigkeiten? Also z.B. ein Assessment Center, einen Test am 178 

PC oder einen Probearbeitstag? 179 

 180 

B5: Ja hatte eine Art Probearbeit. Das hat sich so geäußert, dass man mir 181 

das Projekt vorgestellt hatte und ich dann Ideen und Konzept ausar-182 

beiten sollte, die ich dann im Anschluss vortragen sollte. Das ging ei-183 

nen halben Tag. 184 

 185 

I: Wie war das für dich? Konntest du die Aufgabe problemlos bewälti-186 

gen? 187 

 188 

B5: Ja war ohne Problem. Hatte mich eher gelangweilt, weil ich zu viel Zeit 189 

hatte. 😉😉 190 

 191 

I: Das ist natürlich auch nicht schlecht. 192 

Wie würde ein für dich idealer Bewerbungsprozess aussehen, der 193 

ohne Hürden ablaufen kann? 194 

 195 
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B5: Perfekt wäre, wenn du immer und überall as soon as possible einen 196 

Dolmetscher dabeihaben kannst, der von irgendeiner Behörde bezahlt 197 

wird, egal ob du in Festanstellung oder arbeitslos bist. So dass man 198 

auch als Behinderter die Möglichkeit hat den Job einfacher zu wech-199 

seln, sich weiterentwickeln kann. Ohne, dass man sich das zwei oder 200 

drei Mal überlegen muss. Inklusion und Barrierefreiheit sind in 201 

Deutschland auch trotz Teilhabegesetz noch ziemlich weit hinten 202 

dran... also noch nicht selbstverständlich... Oder, dass eben Firmen 203 

Dolmetscher zur Verfügung stellen. Aber wollen sie die Kosten zahlen, 204 

das ist eine offene Frage?! 205 

 206 

I: Das wird wahrscheinlich ein großes Hindernis sein, dass Firmen den 207 

Dolmetscher zahlen. Wo es ja immer noch Firmen gibt, die auch lieber 208 

die Ausgleichsabgabe zahlen, als einen Menschen mit Behinderung 209 

einzustellen. Damit wäre ich auch schon durch mit meinen Fragen. 210 

Hast du noch etwas hinzuzufügen, wonach ich dich nicht gefragt habe, 211 

oder hast du noch Fragen an mich? 212 

 213 

B5: Ja das ist der Knackpunkt mit den Ausgleichsabgaben. Leider... 214 

Hm, nee hab keine Fragen und nichts hinzuzufügen.  215 

 216 

[…]217 
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Anhang H: Interview 6 
 
Gesprächspartner 
Interviewerin (I): die Autorin 

Befragter (B6): ein Mann mit Sehbehinderung 

 
Soziodemografie 
Behinderung Alter Geschlecht Berufsausbildung 

Blindheit 41 männlich Fachinformatiker 

 

Gesprächsdaten 
Interviewführung telefonisch 

Kommunikationssitua-

tion 

Beide Interviewteilnehmer sind zuhause und sprechen 

über Telefon miteinander 

 

Aufnahmedaten 
Aufnahmestatus Offene Aufnahme 

Datum/Zeit 12.04.2020, 18:00 Uhr 

Dauer 49:02 

Hilfsmittel Interviewleitfaden, Smartphone, Laptop 

für die Sprachaufnahme 

 

I: Dann würde ich ganz am Anfang mit ein paar biografischen Fragen zu 1 

Ihrer Einordnung starten und dann geht es mehr ins Thema rein.  2 

Erste Frage wäre, wie alt sind Sie? 3 

 4 

B6: 41. 5 

 6 

I:  Und welchen Beruf haben Sie als Erstes erlernt? 7 

 8 

B6: Als Allererstes, oder den, den ich ausübe? 9 

 10 

I: Sie können mir gerne beides erzählen. 11 

 12 

B6: Ursprünglich bin ich Chemielaborant gewesen, derzeit Fachinformati-13 

ker Anwendungsentwicklung. Dadurch, dass ich blind geworden bin, 14 

konnte ich kein Chemielaborant mehr sein. 15 

 16 
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I: Welche Ausbildung hatten Sie für den Fachinformatiker? 17 

 18 

B6:  Das war eine Umschulung. 19 

 20 

I: Und war das eine rein schulische Ausbildung oder war das eine klas-21 

sische duale Berufsausbildung im Betrieb? 22 

 23 

B6: Da es halt im Endeffekt eine Umschulung ist, ist sie auf zwei Jahre 24 

begrenzt. Teil des Ganzen war ein Praktikum, aber es ist jetzt keine 25 

klassische duale Ausbildung, also es ist sehr, sehr theoretisch. 26 

 27 

I: Sie hatten es ja gerade schon angesprochen, aber ich frage jetzt noch 28 

einmal nach, welche Behinderung haben Sie? 29 

  30 

B6: Ich bin sehbehindert, also 100% blind. 31 

 32 

I: Wie äußert sich das bei Ihnen im Berufsalltag? 33 

 34 

B6: Inwieweit? Also wie ich arbeite, oder wie ist die Frage gemeint? 35 

 36 

I: Ja, genau, wie sie arbeiten. 37 

 38 

B6: Ich habe halt eine komplette Arbeitsplatzausrüstung, die im Endeffekt 39 

aus einer sogenannten Braillezeile besteht. Ich habe einen Scanner. 40 

Also einen eigenen Scanner bei mir auf dem Platz stehen, mit dem ich 41 

Dokumente einscannen kann. Und OCR-Software, um das dann in 42 

Sprache umzuwandeln (Anm. der Autorin: OCR steht für Optical Cha-43 

racter Recognition, d.h. optische Zeichenerkennung). Und halt ein Dik-44 

tiergerät. Das war es im Großen. Von der Arbeit selber ist der Unter-45 

schied, ich mache halt keine grafischen Anwendungen. Also das 46 

hübsch außen, womit der Anwender zu tun hat, das machen meine 47 

Kollegen. Ich mache halt die Logik im Hintergrund sozusagen. 48 

 49 

I: Und wann haben Sie sich für Ihren jetzigen Job beworben? 50 

 51 

B6: Der ist im Endeffekt dadurch resultiert, dass ich das Praktikum bei die-52 

ser Firma gemacht haben. Also die Firma selber ist tatsächlich aktiv 53 
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auf mich zugekommen, so nach dem Motto, bewirbt dich doch mal. 54 

Das war auch ein Riesenglück, denn ich bemerke es jetzt selber. Ich 55 

würde mich ja gerne weg bewerben. Aber im Moment ist einfach nichts 56 

zu holen. 57 

 58 

I: Warum würden Sie sich gerne weg bewerben? 59 

 60 

B6: Es gibt verschiedene Gründe. Wir sind mehrfach aufgekauft worden, 61 

es sind andere Prozesse implementiert worden und mein eigenes per-62 

sönliches Interesse ist auch mittlerweile ein etwas anderes geworden. 63 

Ich würde gerne in eine andere Richtung arbeiten, was die Firma auf 64 

lange Sicht nicht bieten wird. Nicht, dass sie nicht spannend ist, aber 65 

ich selber möchte gerne in eine andere Richtung gehen, mit anderen 66 

Programmiersprachen oder so. Im Moment bin ich sehr extrem auf Da-67 

tenbanken-Seite und würde ganz gerne in die Applikationsentwicklung 68 

im Bereich Java. Also in eine andere Technologie, die es zwar bei uns 69 

auch gibt, aber nur im Kleinen. Das ist nicht so zukunftsträchtig bei 70 

uns. Mein größtes Anliegen ist Software für Behinderte zu entwickeln. 71 

Also tatsächlich Software zu entwickeln, die Leuten zugutekommt. 72 

Aber, ganz ernsthaft, da gibt es kaum Softwareschmieden, die sowas 73 

machen. Das ist immer ein Abfallprodukt. 74 

 75 

I: Ja, das Gefühl habe ich auch schon aus meinen Interviews bekom-76 

men, die bisher stattgefunden haben. Dass das immer so ein Abfall-77 

produkt ist. Es ist super, wenn es so klappt, aber weiter macht man 78 

daran nicht.  79 

 80 

B6:  Auf der einen Seite kann ich es nachvollziehen, klar. Das ist eine Ent-81 

wicklungs- und Kostenfrage, logisch. Ich könnte jetzt aber als Gegen-82 

beispiel sagen, so Firmen wie Apple, die implementieren schon von 83 

vornherein Hilfstechnologien. Die sind einfach da. Und das heißt, alles, 84 

was daraus abgeleitet ist, kann es bequem benutzen. Muss nicht, aber 85 

kann. Wenn wir uns jetzt im Microsoft-Umfeld bewegen, ist das halt 86 

genau umgedreht, ich muss alles aktiv programmieren. Es ist ein an-87 

derer Ansatz. 88 

 89 
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I:  Was ist ihre jetzige Position, auf die Sie sich damals nach dem Prakti-90 

kum beworben haben? 91 

 B6: Softwareentwickler. Also genau das, was ich gelernt habe. Fachinfor-92 

matiker im Bereich der Anwendungsentwicklung. 93 

 94 

I: Und wie haben Sie sich auf diese Bewerbungsphase vorbereitet? Mit 95 

Hilfe von außen oder durch das Arbeitsamt oder Andere? 96 

 97 

B6: Sagen wir so, da ich zu dem Zeitpunkt noch im Berufsförderungswerk 98 

war, ist von deren Seite natürlich eine relativ hohe Unterstützung ge-99 

kommen. Ich war ja sozusagen deren Kunde. Das Ziel des Berufsför-100 

derungswerks ist ja natürlich die Leute auch in Arbeit zu vermitteln. 101 

Einfach aus statistischen Gründen; jeder vermittelte behinderte Arbeit-102 

nehmer ist für die halt ein Pluspunkt. Das begründet deren Berechti-103 

gung zu existieren. Die klassischen Tipps sind natürlich auch soweit 104 

bekannt. Ich meine, ich hatte mich ja auch schon sehend beworben. 105 

Nicht dreckig hingehen, nicht alkoholisiert, et cetera. Dass man halt 106 

vernünftig aussieht. Klar, ich habe dann halt jemanden gefragt. „Wie 107 

sieht das aus, was ich hier anziehe? Passt das zusammen?“ So grob 108 

hatte ich ja auch noch eine Ahnung, was ich da im Schrank liegen 109 

hatte. Ja, aber das waren halt so die Sachen.  110 

Wie kommt man hin? Das sind halt auch immer so Fragen. Meistens 111 

halt mit dem Taxi, ist ja klar. Also in meinem Fall jetzt. Ich denke an-112 

dere Behinderungen werden andere Problematiken haben. Aber das 113 

ist ein Punkt, jetzt auf ihr Thema bezogen, das wird sich nie ändern 114 

lassen. Es ist immer ein unbekanntes Gebiet. 115 

 116 

I: Das Taxi bringt Sie ja nur bis zu dem Ort. Aber das Ganze findet dann 117 

ja im Gebäude statt, wo Sie sich auch orientieren mussten. Hatten Sie 118 

da Hilfestellung durch jemanden vom Berufsförderungswerk oder auf 119 

Seiten der Arbeitgeber? 120 

 121 

B6: Es wäre tatsächlich möglich jemanden vom Berufsförderungswerk da-122 

bei zu haben. Die würden einen tatsächlich begleiten. Aber halt auch 123 

nur, solange man deren Kunde ist, also mich jetzt nicht mehr. Aber ich 124 

bin normalerweise immer im Taxi angereist und die meisten Firmen 125 

haben ja eine Rezeption. Und dann meldet man sich bei der 126 
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Rezeption. Da muss man in meiner Situation ein bisschen proaktiv 127 

werden und fragen, wo man sich hinsetzen kann. Die meisten fragen 128 

dann auch, ob sie helfen können. Und entweder man nimmt halt die 129 

Hilfe an oder fragt dann nur nach der groben Richtung. Ich finde mich 130 

schon zurecht. Und bei den Bewerbungsgesprächen selber ist es tat-131 

sächlich ähnlich. Ich musste jetzt bei meinem Bewerbungsgespräch 132 

tatsächlich einmal quer über den gesamten Hof. Da habe ich dann tat-133 

sächlich die Dame am Empfang einfach gefragt, „Also wir haben jetzt 134 

mehrere Möglichkeiten. Entweder ich laufe hinter Ihnen her, solange 135 

wir einfach miteinander reden oder ich kann mich an Ihrem Ellenbogen 136 

festhalten wenn das für Sie in Ordnung ist.“ Ein bisschen proaktiv sein, 137 

hat wunderbar geklappt. Aber wie gesagt, man muss halt damit rech-138 

nen, dass mal jemand sagt „Das ist mir jetzt total unangenehm. Das 139 

will ich nicht.“ Ja gut, reden wir halt freundlich miteinander, machen 140 

Small Talk und ich renne halt hinterher.  141 

 142 

I: Da wird man auf jeden Fall im Small Talk auch ein bisschen geschult, 143 

dadurch.  144 

Und die Stelle haben Sie über das Berufsförderungswerk gefunden, 145 

weil es ja auch das Praktikumsunternehmen war, oder hatten Sie auch 146 

noch nach anderen Stellen geguckt?  147 

 148 

B6: Ich hatte tatsächlich auch nach anderen Stellen geguckt, aber das war 149 

in dem Fall relativ praktisch, weil meine Frau in dem gleichen Unter-150 

nehmen gearbeitet hat, allerdings an einem anderen Standort. Meine 151 

Bewerbung ist völlig chaotisch gelaufen in der Hinsicht. Ich hatte den 152 

Kontakt, dem hatte ich dann auch meine Bewerbung geschickt. Ich 153 

habe dann hinterher, nachdem ich im Praktikum war, überhaupt erfah-154 

ren, der ist gar nicht für Bewerbungen zuständig. Das ist einfach ein 155 

IT-Security-Mitarbeiter. Aber der hat die Bewerbung halt einfach wei-156 

tergeleitet. Wie gesagt, es ist halt nicht über den normalen Bewer-157 

bungsprozess, sondern wirklich quer rein geschossen, über einen völ-158 

lig anderen Kanal, also nicht über den offiziellen Weg. Ich weiß nicht 159 

ob mir das geholfen hat, aber es hat zumindest gewirkt. 160 

 161 

I: Und wo hatten Sie nach anderen Stellen geguckt? In Online-Stellen-162 

börsen oder in Social Media? Oder direkt bei anderen Unternehmen?  163 
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 164 

B6: Nein, Stellenbörsen und Arbeitsamt. Einige Jobbörsen sind bedienbar, 165 

eine andere sind so gar nicht bedienbar mit meinen Hilfstechnologien. 166 

Wie gesagt, Arbeitsamt ist halt eine relativ große Quelle. Google ist 167 

eine gute Quelle. 168 

 169 

I: Welche Jobbörsen sind denn nicht bedienbar? 170 

 171 

B6: Stepstone ist zum Beispiel ganz furchtbar. Was relativ gut bedienbar 172 

ist, ist Xing. Aber das ist ja natürlich auch eher eine Social Media Platt-173 

form. Indeed ist nicht sooo gut. Ich habe da ein paar Sachen rausge-174 

funden, aber es ist viel Arbeit, sagen wir mal so. Die Jobbörse der 175 

Bundesagentur ist tatsächlich sehr aufgeräumt. Also vielleicht nicht 176 

grafisch ansprechend, aber ich komme an die Infos dran. Und im Zwei-177 

felsfall auch einfach über die Webseiten der entsprechenden interes-178 

senten Firmen.  179 

Das Problem gerade bei IT ist, jede Firma hat IT und keiner weiß was 180 

sie macht. Das ist nicht böse gemeint, aber das ist der kleine Block im 181 

Unternehmen, der irgendwie dafür sorgt, dass alle anderen arbeiten 182 

können. Man kennt sie nicht. Manche Unternehmen haben IT zum 183 

Selbstzweck, dass die Rechnerlandschaft am Laufen bleibt. Manche 184 

sind halt aktiv am Entwickeln. Da halt eben diese Unterschiede raus-185 

zufinden ist schwierig. Ich hätte bei der Firma wo ich jetzt arbeite nie 186 

gedacht, dass die entwickeln. Never ever. Überhaupt nicht. Das wäre 187 

so der allerletzte Gedanke gewesen, dass die auch Software entwi-188 

ckeln. 189 

 190 

I: Das heißt die Unternehmen, wo Sie aktiv auf den Webseiten geguckt 191 

haben, das waren dann Unternehmen, deren Zweck quasi das Entwi-192 

ckeln ist. Also Software-Unternehmen. 193 

 194 

B6: Quasi. Oder auch einfach Jobangebote, die ich gefunden habe. 195 

 196 

I: Und jetzt, wo Sie sagen, dass sie sich wieder bewerben, sind das auch 197 

wieder dieselben Quellen, bei denen sie jetzt nach Angeboten su-198 

chen? 199 

 200 
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B6: Genau. Ich kenne zwar genug Leute, aber tatsächlich kenne ich ganz 201 

wenige, dir mir dazu etwas sagen könnten, wo ein Job frei ist. Klingt 202 

komisch, ist aber so. Ich bin tatsächlich was meinen eigenen Berufs-203 

zweig angeht relativ schlecht vernetzt. 204 

I: Und wie ist das mit den Unternehmenswebseiten? Inwieweit sind die 205 

barrierefrei oder für Sie mit den Systemen, die Sie haben, erreichbar? 206 

 207 

B6: Das kommt ganz drauf an. Es gibt welche, die sind super, es gibt wel-208 

che, die gehen gar nicht. Es kommt halt auch auf die verwendeten 209 

Technologien an. Also ich sag mal so, an alle Infos zu kommen ist halt 210 

schwierig. 211 

 212 

I: Wissen Sie welche Technologien hilfreich sind, dass die Webseite für 213 

sie eher zugänglich ist und die Infos darauf einfacher zu finden sind? 214 

 215 

B6: Sagen wir mal so. Es gibt natürlich ein Konsortium, die Regeln aufge-216 

stellt haben, wie eine gut formatierte Webseite auszusehen hätte. Und 217 

sofern man sich daran hält, geht es eigentlich. Wenn man dann aller-218 

dings anfängt die neuesten Bildtechnologien oder sonst lustigen Sa-219 

chen, die sich bewegen, drehen und hüpfen einzubinden, dann wird 220 

es schwierig. Es gibt halt Technologien, die sind erst mal einfach neu. 221 

Da meine Hilfstechnologie immer nachprogrammiert wird, sie also 222 

nicht proaktiv ist, kann sie nur reagieren. Und die Webseite stellt dann 223 

ihre Informationen bereit und meine Technologie muss es halt sozu-224 

sagen umwandeln können. Wenn die aber noch nicht weiß, was das 225 

für eine Technologie ist, hat sie aber natürlich auch keine Ahnung was 226 

sie mir darüber sagen soll. Das sind dann im Endeffekt so die Schwie-227 

rigkeiten. 228 

 229 

I: Die Bewerbung, die sie damals eingereicht haben, bei den Kollegen 230 

aus der IT-Sicherheit, waren das die ausgedruckten Bewerbungs-un-231 

terlagen, oder haben Sie die als E-Mail Bewerbung geschrieben? 232 

 233 

B6: Ich hatte das damals tatsächlich so gemacht, ich habe mich grundsätz-234 

lich immer vorgestellt. Und gefragt, ob das überhaupt interessant wäre. 235 

Naja, und dann ist der Bewerbungsprozess eigentlich komplett gelau-236 

fen gewesen. Ich glaube ich habe meinen Lebenslauf noch 237 
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nachgereicht als PDF. Und Zeugnisse, aber das war es dann auch. Ich 238 

habe aber auch schon Papierbewerbungen weggeschickt. 239 

 240 

I: Wie ist das bei den Bewerbungen, die Sie jetzt schreiben? Ist das auch 241 

häufig eine E-Mail-Bewerbung oder sind es auch Online-Bewerbungs-242 

formulare, wo man alles einzeln einträgt? Und es gibt ja auch noch die 243 

bewerberfreundlichen Portale wo man sich mit Xing oder LinkedIn be-244 

werben kann. Was ist Ihnen da begegnet? 245 

 246 

B6: Vieles ist möglich per Mail und ansonsten diese ganzen Kontaktformu-247 

lare. Ich hatte mich mal versucht bei [Baumarkt] zu bewerben. Da habe 248 

ich glaub ich vier Tage gebraucht, um dieses Portal auszufüllen. Aber 249 

Finanzbehörden sind noch schlimmer. 250 

 251 

I: Was genau ist daran so schwierig, dass Sie dafür vier Tage brauch-252 

ten? 253 

 254 

B6: Das war eine relativ große Menge an Informationen, die die haben 255 

wollen. Die fordern auch ganz klar jedes Zeugnis einzeln, in dem und 256 

dem Format, und maximal so groß. Also das fand ich echt übel. Jedes 257 

Zeugnis als einzelne PDF hochladen. Die haben da so ihre Vorstel-258 

lung. Ja und die Finanzbehörden wollen dann im Endeffekt, dass man 259 

sein gesamtes Zeugnis tatsächlich eintippt, also alle einzelnen Noten.  260 

 261 

I: Aber mit den Webseiten selber, wo sie diese Formulare zum Ausfüllen 262 

haben, die machen Ihnen keine Probleme? 263 

 264 

B6: Wenig. Es gibt manchmal so Ausfüllhilfen. Wenn dann die PCs meinen 265 

intelligenter zu sein als derjenige, der dort eintippt. Ich habe auch 266 

schon einmal eine Bewerbung weggeschickt, da war mir ganz klar, 267 

warum ich die zurückbekommen habe. Da hat nämlich dieses Auto-268 

ausfüllen Autokorrektur betrieben und viele Dinge, die ich geschrieben 269 

habe, so umformatiert, dass ich den deutschen Satz auch nicht mehr 270 

akzeptiert hätte. Da können dann Hilfen sozusagen auch wirklich 271 

falsch laufen.  272 

 273 

I: Und haben Sie jetzt im Bewerbungsprozess schon Interviews geführt? 274 
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 275 

B6: Tatsächlich sind die Einzigen, die sich wirklich für ein Interview inte-276 

ressieren, Recruiter. Da merkt man aber relativ schnell, man braucht 277 

nur seine Behinderung zu erwähnen, dann hat sich das. Ich fange da-278 

mit auch immer gnadenlos an und sage, „Ich bin blind, ist das hierfür 279 

ein Problem?“. Ja und für viele ist es ein Problem. So an normale Per-280 

sonalsachbearbeiter komme ich im Endeffekt gar nicht mehr ran. Das 281 

meiste wird durch Portale weggeblockt. Die Kommunikation mit einem 282 

Menschen findet eigentlich gar nicht mehr statt. 283 

 284 

I: Das heißt, es gibt immer schon eine Absage, auch bevor Sie zu einem 285 

Gespräch eingeladen werden? 286 

 287 

B6: Ja ja, klar. Also zu Gesprächen werde ich gar nicht eingeladen. 288 

 289 

I: Führen Sie das auf ihre Blindheit zurück, weil Sie die mit erwähnen, 290 

oder auch aufgrund ihrer Qualifikationen? Was denken Sie ist da der 291 

Grund? 292 

 293 

B6: Teils teils. Es kommt immer auf den an, der da am anderen Ende sitzt. 294 

Die meisten in der IT wollen einfach den Full-Stack-Entwickler, also 295 

die eierlegende Wollmilchsau, also einen der alles kann. Ich sage ganz 296 

bewusst; Ich kann das, was ich kann und das kann ich gut, aber ich 297 

kann eben nicht alles. Muss ich halt ganz ehrlich sagen. Ein Arbeitge-298 

ber kann von mir Ehrlichkeit erwarten, und soviel Ehrlichkeit erwarte 299 

ich dann auch von ihm. Aber ich sage es ganz ernsthaft, die Blindheit 300 

ist gerade bei einem Softwareentwickler ein Riesenproblem.  301 

 302 

I: Dadurch, dass sie die Benutzeroberfläche der Software dann nicht se-303 

hen? 304 

 305 

B6: Dadurch, dass man mir einfach nicht zutraut den Job zu machen. Die 306 

wenigsten können sich vorstellen wie ein blinder Softwareentwickler 307 

arbeitet. Die wenigsten können sich vorstellen, dass ein PC mit dir re-308 

den kann. Aber da man ja auch nicht in die Lage kommt, es den Leuten 309 

zu zeigen oder zu erklären, ändert sich das auch nicht. Die nehmen 310 

lieber den jungen Dynamischen, gerade frisch aus der Berufsschule, 311 
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der nichts kann, aber der ist halt eben nicht behindert. Und ich selber 312 

kenne das halt auch viel, weil ich mit auch Betriebsräten schon zu tun 313 

hatte. Die liebsten Behinderten sind tatsächlich Leute, die wenn es 314 

hochkommt am Krückstock laufen. Am besten sind halt die Arbeitneh-315 

mer, die für die Tätigkeiten, die der Arbeitgeber erwartet, die wenigsten 316 

Einschränkungen mitbringen. Dass z.B. für die meisten Behinderten 317 

durchaus ein Ausgleich gezahlt werden kann, scheint vielen Arbeitge-318 

bern bekannt zu sein. Sie nutzen es aber nicht! Bei mir ist es so, ich 319 

kann 40% meines Gehaltes tatsächlich gezahlt bekommen. Also von 320 

Subventionsträgern. Das heißt, meine Arbeitgeber müssten mich nur 321 

noch zu 60% finanzieren, und der Rest würde halt an sie zurücküber-322 

wiesen. Benutzen die Arbeitgeber aber nicht, weil sie damit immer eine 323 

Zweijahresfrist eingehen. Als, es ist auch nicht so, dass das Personal-324 

wesen nicht weiß, was es darf und kann. Sie nutzen es aber nicht. Ich 325 

glaube, bei den meisten Personalern ist einfach eine wahnsinnige 326 

Angst da, den werden wir nicht mehr los. Es will einfach keiner einen 327 

Behinderten einstellen. Das ist jetzt nicht böse. Ich kann Personaler 328 

schon verstehen. Aber in den Köpfen muss es einfach einmal klick 329 

machen, dass eben auch Leute mit Behinderung – egal ob es Roll-330 

stuhlfahrer, Epileptiker oder Mehrfach-Behinderte sind – es gibt immer 331 

Tätigkeiten, die sie ausüben können. Die Frage ist, ist ein Arbeitgeber 332 

bereit das zu machen? Und wenn ich meine Erfahrung auf dem Ar-333 

beitsmarkt so betrachte, würde ich sagen, man muss als Behinderter 334 

immer mindestens 120 Prozent besser sein, also alle anderen. Und 335 

dann kriegen sie immer noch den schlechteren Job. Also ich weiß zum 336 

Beispiel bei mir, dass ich in der Gehaltsstruktur ganz unten bin. Meine 337 

Kollegen verdienen alle mehr. Alle. 338 

 339 

I:  Und das nicht aufgrund der Fähigkeiten? 340 

 341 

B6:  Pff, joa. Auch. Aber ich meine, ich bin jetzt halt auch schon sechs Jahre 342 

in den Betrieb. Deswegen bin ich jetzt ja auch Bewerbungsprozess. 343 

Klar, der Bewerbungsprozess selber ist relativ interessant. Man 344 

müsste da nur erst mal hinkommen. 345 

 346 

I: Hatten Sie denn auch irgendwie Testverfahren oder so etwas online? 347 

Das wird ja häufig auch schon vor ein Interview vorgeschaltet. 348 
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 349 

B6: Nein. Ein Assessment Center hatte ich noch nicht, Gott sei Dank. Das 350 

finde ich absolut affig. Es klingt etwas böse, aber ich finde es sogar 351 

menschenunwürdig. Aber sei es drum. 352 

I:  Und wie war das Gespräch, also sie sich damals beworben haben? 353 

Sie hatten ja eben schon gesagt, es war damals die Hürde, zum Ge-354 

spräch hinzukommen, weil Sie ja einmal über den gesamten Hof 355 

mussten. Und im Gespräch selber, gab es da Probleme? 356 

B6: Das Gespräch selber war super. Wie gesagt, ich hatte aber damals 357 

auch Gesprächsteilnehmer, die waren einfach wahnsinnig interessiert. 358 

Das war unter anderem auch der damalige IT-Leiter und ihm war 359 

schon klar, das was ich da machen soll, das ist möglich. Den dabei 360 

sitzenden Personalern eher nicht. Haben natürlich die etwas unange-361 

nehmeren Fragen gestellt.  362 

 363 

I: Was meinen Sie mit unangenehmeren Fragen? 364 

 365 

B6: Das sind dann Fragen, die so ganz dicht an der Grenze sind. Ich finde 366 

die so affig. So nach dem Motto: „Finden Sie alleine zur Toilette?“. 367 

Manchmal würde ich gerne antworten: „Meistens schon“. Wie gesagt 368 

ich kann diese Fragen verstehen und diese Besorgung und die Be-369 

gründung dahinter. Aber ich bin auch da hingekommen. Dementspre-370 

chend werden solche einfachen Tätigkeiten wohl irgendwie gehen. 371 

Aber wie gesagt, ich kenne halt auch andere Behinderte, die würde ich 372 

auf dem ersten Arbeitsmarkt nicht vermitteln. 373 

 374 

I: Ich denke es ist vielleicht auch nicht für jeden Menschen mit jeder Be-375 

hinderung machbar. 376 

 377 

B6: Richtig. 378 

 379 

I: Durch den Aufwand, der mit der Behinderung einhergeht und dass 380 

man das in einem normalen Betrieb leisten kann. Aber von dem was 381 

ich bisher gehört habe, schaffen es halt auch viele nicht auf den ersten 382 

Arbeitsmarkt die theoretisch dort Arbeit finden könnten. 383 

 384 
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B6: Das ist richtig. Es werden teilweise auch Stellen unbesetzt gelassen, 385 

anstatt sich vielleicht mal mit sowas zu beschäftigen. Ich hatte jetzt 386 

auch ein Gespräch mit einem öffentlichen Träger. Die müssen einen 387 

ja einladen, also da sind sie ja zu verpflichtet. Da waren wir uns aber 388 

auch beide einig, es war ein nettes Gespräch, aber wir kommen ein-389 

fach nicht zusammen. Also da waren einfach die fachliche Qualifika-390 

tion und die Anforderungshaltung vom Arbeitgeber zu weit auseinan-391 

der. Das ist aber tatsächlich etwas, was jedem passieren kann, dass 392 

die Vorstellungen zu weit auseinander liegen. Das ist völlig in Ord-393 

nung. Da weiß man wenigstens, wovon man redet. Das ist eine Ab-394 

sage, mit der man leben kann. 395 

 396 

I: Und wie lange bewerben Sie sich jetzt schon nebenbei? 397 

 398 

B6: Vier Jahre. Ich kriege meistens nicht mal mehr Absagen. Da finde ich 399 

zum Beispiel Prozesse besser, selbst wenn sie über eine Online-Platt-400 

form sind, wo einfach eine Response kommt. „Vielen Dank für Ihre Be-401 

werbung. Sie ist eingegangen, wir werden uns melden.“ Zumindest 402 

den richtigen Server habe ich dann schon mal erwischt. Das ist eine 403 

Kleinigkeit finde ich, nichts Großes, aber das kann man sich irgend-404 

wann wieder auf Vorlage legen. Dann kann man in so zwei Wochen 405 

mal nachhaken. 406 

Ich persönlich gebe auch zu, aber vielleicht bin ich da auch zu sehr 407 

ITler, mir würde als Bewerbung auch eine Mail reichen. Ich würde mich 408 

am liebsten einfach bewerben nach dem Motto: „Ich bin das und das, 409 

ich kann das und das und suche das. Wenn grundsätzlich Interesse 410 

besteht, meldet euch.“ Dieses immer auf Standards getrimmte An-411 

schreiben bringt ja auch nichts. 412 

Von daher, wenn die Personaler meine Mail lesen und sagen, das 413 

könnte grundsätzlich interessant sein, dann einfach wirklich eine kurze 414 

E-Mail zurückschreiben, Zeugnisse und Lebenslauf anfordern, das 415 

wäre für mich der optimierte Bewerbungsprozess. Also einfach kurz 416 

per Mail. Da brauche ich keine Portale vorschalten, da brauche ich 417 

keine Assessment Center, nichts. 418 

 419 

I: Jetzt haben Sie gesagt, Sie würden gerne einfach nur eine Mail schrei-420 

ben und etwas zu sich erzählen und dann bei Interesse seitens des 421 
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Unternehmens einfach noch ihre Unterlagen wie Lebenslauf und 422 

Zeugnisse zuschicken. Wie könnte denn dieser ideale Prozess aus Ih-423 

rer Sicht weiter aussehen? 424 

 425 

B6: Also, wenn dann tatsächlich Interesse besteht? Es gibt genügend Pro-426 

zesse. Man kann dann tatsächlich erst einmal ein Telefoninterview ma-427 

chen, wenn wirklich noch ein Vorprozess stattfinden soll. Dann nimmt 428 

man sich halt mal noch eine Viertelstunde, um denjenigen grundle-429 

gend kennenzulernen. Und ich kann mir z.B. auch vorstellen, das über 430 

Skype oder irgendwelche Videoverbindungen Meetings abzuhalten. 431 

Ich mache ja heute im Betriebsalltag nichts anderes. Meetings rund 432 

um den Globus sind völlig normal. Warum nicht auch mit meinem zu-433 

künftigen Arbeitgeber? Ja, bei einem persönlichen Gespräch kann ich 434 

ihm brav die Hand schütteln und er kann mich beobachten, aber das 435 

kann man auch im Video-Chat. Wenn es für beide passt und es nicht 436 

allzu weit ist, kann man natürlich auch sagen, kommen sie mal per-437 

sönlich vorbei. Da mal ein paar Möglichkeiten bieten. Ich stelle mir zum 438 

Beispiel auch vor, dass ein Rollstuhlfahrer sehr gerne bereit ist ir-439 

gendwo anzufangen, aber dass da das Problem ist, dass keiner damit 440 

gerechnet hat, dass derjenige vielleicht nicht in den zweiten Stock 441 

hochkommt. Da hat man dann so Thematiken, wie; „Wir würden ihn 442 

gerne einstellen. Im ersten Stock arbeiten ist auch noch möglich. Alles 443 

gut!“. Dann sind aber so Sachen wie Brandschutz und so da. Wie 444 

kommt denn er aus dem ersten Stock nach unten, wenn es brennt? 445 

Das ist halt das Problem. Nachgelagerte Prozesse. Ich kann den zwar 446 

einstellen, aber ist das wirklich möglich? Aber theoretisch ist alles 447 

möglich, man kann alles machen. Man muss es wollen.  448 

 449 

[…]450 
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Anhang I: Interview 7 
 
Gesprächspartner 
Interviewerin (I): die Autorin 

Befragter (B7): Mann im Elektrorollstuhl mit Muskelatrophie 

 
Soziodemografie 
Behinderung Alter Geschlecht Berufsausbildung 

Spinale Mus-

kelatrophie 

34 männlich Studium Mathe-

matik 

 

Gesprächsdaten 
Interviewführung telefonisch 

Kommunikationssituation Beide Interviewteilnehmer sind zuhause und sprechen 

über Telefon miteinander 

 

Aufnahmedaten 
Aufnahmestatus Offene Aufnahme 

Datum/Zeit 13.04.2020, 14:00 Uhr 

Dauer 01:23:47 

Hilfsmittel Interviewleitfaden, Smartphone, Laptop 

für die Sprachaufzeichnung 

 

[…] 1 

 2 

I: Wie alt bist du? 3 

 4 

B7: Ich bin 34. 5 

 6 

I: Und welchen Beruf hast du erlernt?  7 

 8 

B7: Ich bin Mathematiker. Aber ich mache gerade zwei Weiterbildungen 9 

im Bereich internationales Projektmanagement und Wirtschaftsinfor-10 

matik. 11 

I: Welche Ausbildung hast du, vor deinen Weiterbildungen, für deinen 12 

Beruf gehabt? Also Studium, oder Berufsausbildung oder ähnliches? 13 

 14 
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B7: Ich habe studiert. Also erst habe ich Wirtschaftsinformatik studiert. Das 15 

hat dann aber nicht so ganz gepasst. Und dann bin ich ins Mathematik-16 

Studium gegangen. Das habe ich mit Diplom abgeschlossen. Außer-17 

dem hatte ich noch Physik als Nebenfach. 18 

 19 

I: Was für eine Behinderung hast du? 20 

 21 

B7: Muskelschwund. Das heißt, meine Muskeln verlieren nach und nach 22 

an Aktivität. Die genaue Bezeichnung, also der Fachbegriff dafür ist 23 

spinale Muskelatrophie. 24 

 25 

I: Wie äußert sich deine Behinderung im Berufsalltag? Also, welche Ein-26 

schränkungen oder Barrieren hast du vielleicht dadurch? 27 

 28 

B7: Ich habe schon Einschränkungen. Daran habe ich mich aber gewöhnt, 29 

ich lebe ja damit. Die sozialen Barrieren sind auf jeden Fall höher, als 30 

die fachlichen. Das sind einfach die Einstellungen in den Köpfen der 31 

Personaler. „Der kann sich ja kaum bewegen, der hat ja eine Assis-32 

tenz!“ Das ist immer so eine Hürde dort. Eine dritte Person, die noch 33 

mit an den Arbeitsplatz kommt, weil ich brauche meine Assistenzen ja 34 

vierundzwanzig-sieben, das ist nicht gewollt. Das ist für die einfach 35 

nicht denkbar. Die haben da keine Erfahrung mit. Und es wäre ja nicht 36 

so, als könnten die nicht eine Verschwiegenheits-erklärung unter-37 

schreiben, wenn sie mit mir am Arbeitsplatz sind. Das haben die bei 38 

mir allgemein, also weil sie ja für mich angestellt sind, ja auch gemacht. 39 

Aber es ist trotzdem einfach schwierig. Auf der anderen Seite hat das 40 

für den Arbeitgeber ja auch Vorzüge. Ich lebe ein selbst organisiertes 41 

Leben, ich muss das ja alles selbst organisieren. Ich bin ja halt auch 42 

selbst Arbeitgeber und führe Personalgespräche. Ich weiß also, wie 43 

das ist und wie man ein Team leitet. Und ich bin ja auch so nicht ein-44 

geschränkt. Ich mache alles, was ich kann und sonst übernehmen das 45 

meine Assistenzen. Das funktioniert also. 46 

 47 

I: Welche Hilfsmittel hast du, neben deinen Assistenzen, die du für den 48 

Beruf benötigst? 49 

 50 



 
 

 

XCVI 

B7: Also ich habe meinen Elektrorollstuhl, damit kann ich mich halt frei be-51 

wegen. Und am Computer nutze ich hauptsächlich Sprachsteuerung 52 

und meine Maus. 53 

 54 

I: Wann hast du dich zuletzt für einen Job beworben? Oder bewirbst du 55 

dich vielleicht auch ja jetzt gerade? 56 

 57 

B7: Ich bewerbe mich quasi dauerhaft, seit drei Jahren. 58 

 59 

I: Auf welche Positionen hattest du dich beim letzten Bewerbungs-pro-60 

zess beworben? Also was war so die letzte Stelle, für die du eine Be-61 

werbung dann geschrieben hast? 62 

 63 

B7: Aktuell ist es Data Engineering. Und davor weiß ich gar nicht mehr, 64 

irgendwas mit Finance and Controlling. Ist auf jeden Fall im Bereich 65 

Datenmanagement. 66 

Und demnächst versuche ich es mal bei [gemeinnützige NGO] als Pro-67 

jektmanager für digitale Produkte. Das ist mal ein bisschen was ande-68 

res und ganz cool. Und im Home Office. Achso ja und sonst auch häu-69 

fig auf Stellen im Bereich IT und Projektmanagement. Gerne für Team-70 

leitung, weil da hab ich ja wie gesagt auch schon Erfahrung damit. Ins-71 

gesamt bin ich von meinem Hintergrund ja eher mathematisch oder 72 

informationstechnisch orientiert und such das halt auch fachlich in den 73 

Stellen. Und die Team- und Personalführung hab ich halt aus dem Pri-74 

vaten gelernt. 75 

 76 

I: Und wie bist du an die Stellen gekommen? Also z.B. die im Bereich 77 

Data Management. Wo hast du das Jobangebot dafür gefunden? 78 

 79 

B7: Durch einen Bekannten. An die Stelle selber bin ich ja noch gar nicht 80 

gekommen. Aber mein Bekannter hat mich darauf hingewiesen, dass 81 

die da Leute suchen. So ganz allgemein. Ich habe mir das dann erst 82 

mal angeguckt. 83 

 84 

I: Und so ganz allgemein gesprochen, wie hast du dich auf deine Bewer-85 

bungsphase vorbereitet? Hast du dir irgendwie Hilfen geholt? Oder 86 
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was hast du gemacht, bevor du angefangen hast, aktiv Stellen zu su-87 

chen? 88 

B7: Ich habe mir keine Hilfe geholt. Ich habe immer dann, wenn ich jetzt 89 

eine Anzeige sehe, die, sagen wir mal zu 50 bis 80 Prozent zu mir 90 

passt, schicke ich meine Bewerbung hin. Also das Anschreiben, das 91 

passe ich natürlich immer ein bisschen an. Ist ja logisch. Aber im 92 

Grunde ändert sich ja nicht plötzlich der ganze Inhalt, weil ich mich 93 

nicht plötzlich ändere. Aber ich passe es jedes Mal ein bisschen an die 94 

Gegebenheiten an. Was suchen die, was suche ich?  95 

Mich würde interessieren, wenn du fragst, welche Hilfen ich mir geholt 96 

habe, was andere Leute sagen. 97 

 98 

I: Was ich häufig als Antwort gekriegt habe ist, dass einige halt die Un-99 

terstützung vom Arbeitsamt bekommen bzw. auch aktiv anfragen oder 100 

das Arbeitsamt nach Stellen suchen lassen. Auf der anderen Seite 101 

habe ich auch die Antwort gekriegt, dass zum Beispiel das Arbeitsamt 102 

überhaupt keine Hilfe ist. 103 

 104 

B7: Das Arbeitsamt kannst du vergessen. Das ist auch wirklich keine Hilfe. 105 

Die sind nur gut für die Verwaltung deiner Akte. Ich sage es mal so, da 106 

arbeiten Menschen, die sind schon froh, wenn sie es schaffen, einem 107 

ein Stellenangebot per PDF zu schicken. Also ich will das nicht. Es ist 108 

zwar insofern hilfreich, dass man erstmal darauf hingewiesen wird, 109 

dass da gerade was offen ist, aber mehr auch irgendwie nicht. Im Be-110 

werbungsprozess selber helfen die auch nicht. Ich meine, wie auch? 111 

Der ist ja nicht, weil ich ein Handicap habe irgendwie anders. Ich ma-112 

che halt denselben Prozess mit wie alle anderen auch. Ich weiß, was 113 

ich kann und was ich will, und so trete ich auch auf. 114 

 115 

I: Okay. Es wäre für mich zum Beispiel auch denkbar, dass man es nutzt, 116 

weil du beim Arbeitsamt zum Teil ja als Arbeitsloser Anspruch auf Bil-117 

dungsangebote hast. Oder du Bewerbungstrainings, die zum Teil an-118 

geboten werden, nutzt oder auch Bildungsgutscheine, um sich viel-119 

leicht einen Bewerbungs-Coach zu nehmen oder Job-Coach oder wie 120 

auch immer.  121 

 122 
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B7: Ja, sowas habe ich vor drei Jahren schon gemacht. Aber die hatten 123 

auch jetzt nicht so viele Verbesserungsvorschläge. 124 

 125 

I: Du hast einen Coach gehabt oder einen Bewerbungstraining? 126 

B7: Coach. Also es war so ein professionelles Coaching über fünf Tage, 127 

für Akademiker. War ganz nett, aber mehr auch nicht. Ich habe Ihnen 128 

gesagt, was ich mache. Wir haben auch Rollenspiele gemacht, das 129 

fand ich ja auch alles ganz witzig. Aber ich bin halt auch schlagfertig 130 

genug, da alleine klarzukommen. Meine Wortgewandtheit und über-131 

haupt mein Auftreten an sich, steht überhaupt nicht in Konformität zu 132 

den Erwartungen der Leute, die mir gegenübersitzen. Die denken: „Ja, 133 

scheiße, da kommt jetzt jemand im Rollstuhl mit Assistenz. Oh Gott!“ 134 

Und dann ist der Kopf aus, meistens. Und das wars. Und dann läuft 135 

das Gespräch ganz normal ab.  136 

Da ich mich sowieso selber als normal sehe, klar mit Mobilitätsein-137 

schränkung, aber ansonsten normal, habe ich auch nicht so den Be-138 

zug zu extravaganten Hilfestellungen. Mit mir kann man reden, mit mir 139 

kann man Scherze machen, auch während der Bewerbung. Am geils-140 

ten finde ich es ja immer, wenn die Leute wie starr dasitzen und keiner 141 

Humor hat. Das ist immer irgendwie, wo ich mir denke, was sind denn 142 

das für Leute? 143 

 144 

I: Es kommt wahrscheinlich immer ein bisschen auf den Typ und auch 145 

noch einmal auf die Firma an, bei der man dann ist. 146 

 147 

B7: Ja, das auf jeden Fall. Ich halte das auch so, dass ich ab und zu mal 148 

frage, ob die Türen offen stehen oder alle geschlossen sind. Da gu-149 

cken sie einen immer an. Das ist eine Frage, weil ich einfach wissen 150 

will, wie aufgeschlossen die in ihrem Alltag sind. Ob da jeder für sich 151 

ist oder nicht.  152 

Habe ich deine Frage jetzt soweit beantwortet? 153 

 154 

I: Ja, hast du. 155 

Du hattest jetzt ja schon gesagt, dass du die eine Stelle über einen 156 

Bekannten gefunden hast. Und ansonsten, was nutzt du sonst zur Job-157 

suche? Stellenbörsen, Social Media, Zeitung? 158 

 159 
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B7: Ich nutze eigentlich die verschiedenen Jobbörsen. So Xing, Stepstone, 160 

Experteer. Aber Experteer ist mir zu teuer. Um da an sinnvolle Resul-161 

tate zu kommen, muss man schon bezahlen müssen, das ist mir zu 162 

doof. Zumindest als ich es ausprobiert habe. Ich weiß jetzt den aktuel-163 

len Stand nicht, ob die da irgendwas geändert haben. Aber sonst auf 164 

jeden Fall Xing, bei indeed, die Jobbörse der Arbeitsagentur. Da habe 165 

ich mir selber einen Suchlauf eingerichtet, mit verschiedenen Begriffen 166 

und so. Und dann probiere ich es halt immer. Die Schwierigkeit ist halt 167 

immer nur diese fehlende Flexibilität in den Organisationsstrukturen. 168 

Man könnte zwar gerade in so einen technischen Bereich sehr flexibel 169 

arbeiten, aber die Arbeitgeber wollen das eben nicht, mit Homeoffice 170 

und so. 171 

 172 

I: Und bei der Jobsuche selbst, in den Stellenbörse, sind dafür dich 173 

durch deine Behinderung Probleme aufgetreten, oder gab es da Hür-174 

den für dich? 175 

 176 

B7: Du meinst, wenn ich jetzt im Internet surfe? Oder wie meinst du das? 177 

 178 

I: Genau. 179 

 180 

B7: Nö. Das mache ich ja sonst auch privat. Mit Maus und Sprachsteue-181 

rung und so geht das ganz gut. 182 

 183 

I: Okay. Und wenn du eine passende Stelle gefunden hattest, wie hast 184 

du dann deine Bewerbung eingereicht? Also online, per Post, oder 185 

über einen Bewerbungsfragebogen, also ein Online-Formular? Oder 186 

auch mit einem Klick über Xing oder LinkedIn? 187 

 188 

B7: Das habe ich bisher alles schon gemacht, was du jetzt genannt hast. 189 

Am schlimmsten sind diese Bewerbungstools, wo man sich anmeldet 190 

und alle seine Sachen hochlädt und dann nie wieder etwas zurückhört. 191 

Das ist ja oft so mittlerweile. Dass die ihr Online-Assessment Center 192 

haben. Dann trägst du dich da online als Bewerber ein und dann ist 193 

still ruht der See. 194 

 195 
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I: Gab es da für dich Probleme oder Hürden, beim Einreichen deiner Be-196 

werbungsunterlagen? 197 

 198 

B7:  Nein. Ich habe schon alles digital als PDF vorbereitet. Das lade ich 199 

dann einfach nur noch hoch. Ausfüllen mache ich ja per Sprache oder 200 

mit der Maus. Manchmal sind auch die Formularfelder schon voraus-201 

gefüllt, also gespeichert vom Browser. Da habe ich keine Probleme. 202 

Das größte Problem ist, dass ich mich auf Stellen bewerben muss, die 203 

im strategischen Bereich liegen, nicht im operativen. Ich kann nicht 204 

5.000 Zeilen Code schreiben, also motorisch nicht.  205 

 206 

I: Und dann, nachdem du deine Bewerbung eingereicht hattest, hattest 207 

du für einige Stellen auch schon Interviews, telefonisch oder persön-208 

lich oder per Video? 209 

 210 

B7:  Alles Mögliche. Alle Varianten, die du gesagt hast. Also aus [Stadt] 211 

hatte ich mal ein Telefoninterview. Das lief total super, bis er dann mit-212 

bekommen hat, dass ich aus [Stadt in anderem Teil Deutschlands] 213 

komme und im Rollstuhl sitze und Assistenz habe. Da war es dann 214 

vorbei. Auch per Videokonferenz. Mittlerweile mache ich auch oft das 215 

erste Interview nur noch per Konferenz. Also per Zoom oder Skype 216 

oder so, weil ich das einfach nicht mehr einsehe, manchmal bis zu 217 

500km zu fahren, für am Ende nichts. Anders würde es aussehen, 218 

wenn man weitere Gespräche hätte. Und ansonsten, so was im Um-219 

kreis von zwei Stunden ist, da fahre ich auch mal hin für ein Erstge-220 

spräch. Früher war mir das egal. Da bin ich auch einfach hunderte Ki-221 

lometer weit gefahren. Da habe ich mir halt den Tag noch schön ge-222 

macht, danach oder davor. […] 223 

 224 

I: Du hast dann zu den Gesprächen wahrscheinlich auch immer jeman-225 

den von deinen Assistenzen mit, oder? Also wenn du entweder zum 226 

Zeitgespräch eingeladen bist, nachdem nur das erste telefonisch ge-227 

macht hast. Oder wenn du sagst, das ist bei dir in der Nähe und du 228 

fährst hin, oder? 229 

 230 

B1: Ich habe immer jemanden bei mir, genau. 231 

 232 
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I: Ist das hinderlich für dich bei den Gesprächen oder vielleicht auch hin-233 

derlich für die Arbeitgeber? 234 

 235 

B1: Ob es hinderlich ist? Für mich nicht, aber für die Leute vor Ort meistens 236 

schon. Das ist sehr irritierend für die. Du kannst es dir ja selber vor-237 

stellen, du bist ja in der Branche. Da komme ich jetzt an und sage: 238 

„Schönen guten Tag. Ich bin Herr [Nachname] und das ist mein per-239 

sönlicher Assistent.“ Das ist schon mal eine andere Situation. Also ir-240 

gendwas ist dann ja anders, grad. 241 

 242 

I: Ja, ich glaube, ich kann es irgendwo nachvollziehen. Wenn man nicht 243 

darauf gefasst ist, dass eine zweite Person mitkommt, dann kann es 244 

sich wahrscheinlich im ersten Moment so anfühlen, als wenn ein 245 

Azubi-Bewerber seine Mama mitbringt zum Vorstellungsgespräch. Auf 246 

der anderen Seite ist es natürlich etwas vollkommen anderes. 247 

 248 

B7: Nee, das wissen die ja immer vorher schon. 249 

 250 

I: Okay, dann sollte es eigentlich nicht das Problem sein. Sind deine As-251 

sistenzen direkt beim Gespräch mit dabei, so dass sie mit im Raum 252 

sind? Oder sind sie hauptsächlich zur Unterstützung für den Weg da-253 

hin, dass sie dich begleiten und dann während des Gesprächs drau-254 

ßen warten? 255 

 256 

B7: Sie sind immer dabei, falls ich mich verschlucke oder so. Also das ist 257 

den Leuten, die ich da besuche, eigentlich bekannt, dass ich da Leute 258 

mitbringe. Aber das ist interessant, die Sichtweise, die du gerade ge-259 

sagt hast. Weil eigentlich hätte ich mir gedacht, sehen die mich mehr 260 

auf Augenhöhe, als als Azubi. 261 

 262 

I: Ja, natürlich, so sollte es definitiv sein. Ich meine, wenn es tatsächlich 263 

unvorbereitet wäre, dann kann man so ein bisschen vielleicht das Ge-264 

fühl haben. Einfach, weil es eine Assistenz ist, sage ich jetzt mal, dass 265 

es so rüberkommt, derjenige braucht auch Unterstützung bei diesem 266 

Bewerbungsprozess. Obwohl es ja nicht dafür ist, sondern du hast ja 267 

die Unterstützung für ganz andere Dinge. Deine Assistenz hat ja ganz 268 
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andere Funktionen, als dich dabei zu unterstützen, jetzt einen Job zu 269 

bekommen. 270 

 271 

B7: Vielleicht sollte ich das noch mit reinschreiben in die Bewerbung. Ich 272 

habe schon überlegt, ob ich mir mal so ein JPEG mache, also so eine 273 

Art Dokument mache: „Wie geht man mit Kloppis um?“. Dass ich das 274 

mit anhänge. 275 

 276 

I: Ich weiß nicht, wie viele Arbeitgeber das so toll fänden. 277 

B7: Ja gar keiner. Aber die sind doch genauso dämlich. 278 

 279 

I: Ja, das Problem ist wahrscheinlich wirklich einfach, dass es unge-280 

wohnt ist und du keine Ahnung hast als Arbeitgeber. Wie stellst du dich 281 

auf diese Situation ein? Weil du es noch nie vorher hattest. 282 

 283 

B7: Na, am besten wie bei einer Unternehmensübergabe. Auf Augenhöhe, 284 

will ich damit sagen. Meine Partei und die andere Partei. Und ich bin 285 

halt nicht alleine. Ich könnte ja auch mehr Leute mitbringen. Aber 286 

Scherz beiseite, ich verstehe schon. Natürlich ist es ungewohnt. Aber 287 

das kann ich nun mal nicht ändern. Das ist das Neue, für alle. 288 

 289 

I: Ja, ich schätze das größte Problem ist wahrscheinlich einfach, dass 290 

viele Arbeitgeber nicht unbedingt wissen; wie sollen sie mit Menschen 291 

mit Behinderung umgehen und dann auch noch mit den Assistenzen. 292 

Wie spricht man die Assistenzen an, wie sprichst man die Behinderung 293 

an? Wie feinfühlig sag ich mal? Oder wie schnell fühlt sich der Mensch 294 

mit Behinderung jetzt auf den Schlips getreten? Wenn du dazu Fragen 295 

stellst, die du halt einfach hast, weil du vielleicht keine Ahnung hast 296 

oder weil du bei deiner Recherche, wenn du jetzt so eine gemacht 297 

hast, unterschiedliche Antworten gefunden hast. 298 

 299 

B7: Also der größte Tipp, den ich geben kann, ist einfach weniger Angst 300 

haben. Diese Angst, die lähmt teilweise so. Also ich meine jetzt nicht 301 

mich, ich meine damit die Arbeitgeber. Es wird sicherlich Leute geben 302 

mit Handicap, die sich auf den Schlips getreten fühlen. Aber ein biss-303 

chen Selbstwertgefühl muss man ja schon mitbringen. 304 

 305 
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I: Außer, dass du jetzt deine Assistenz mitbringt und das quasi für die 306 

Arbeitgeber erst einmal etwas ist, worauf sie sich einstellen müssen. 307 

Gibt es für dich sonst Hürden im Interviewprozess? 308 

 309 

B7: Blöde Fragen vielleicht. Zum Beispiel die Frage: „Welches Tier wollen 310 

sie sein?“. […] Aber ansonsten gibt es keine, nee.  311 

 Wobei, ich hatte mal ein Gespräch, da ist mittendrin der Chef einfach 312 

aufgestanden und gegangen. Er hat gesagt, er müsste mal aufs Klo 313 

und ist dann nicht wiedergekommen. Dann saß ich da mit der Perso-314 

nalerin alleine da. Man, das war der vielleicht peinlich. Das war halt 315 

schon wirklich komisch. Und sonst gibt es halt im Gebäude manchmal 316 

Hürden, dass das nicht barrierefrei ist. Das ist dann auch wieder 317 

schwierig und da kann man ja auch nicht so schnell etwas dran ändern. 318 

Aber die sind halt auch nicht aufgeschlossen gegenüber Lösungsan-319 

sätzen, die man schon mitbringt. Also wenn man jetzt sagt, man kann 320 

zum Beispiel auch Homeoffice machen, bis das Gebäude barrierefrei 321 

ist und die das da angepasst haben. Aber die größten Hürden, das 322 

sind nicht die Barrieren in den Gebäuden – die sind zwar auch da – 323 

aber es sind die Hürden in den Köpfen. 324 

 325 

I: Da hast du wohl recht. Das habe ich jetzt auch schon häufiger gehört.  326 

Bist du bei deinen Bewerbungen auch schon einmal mit einem Asses-327 

sment Center oder mit einem Fähigkeitentest oder so in Berührung 328 

gekommen? Vielleicht auch online? 329 

 330 

B7: Nein, leider nicht. Ich würde das gerne mal mitmachen. Ich habe mehr 331 

die Erfahrung gemacht, dass ich eher gar nicht getestet werde. Weil 332 

da einfach so viele Vorurteile herrschen und meine Fähigkeiten über-333 

haupt nicht, sagen wir mal angeprüft werden. Und manchmal schlägt 334 

es halt auch ins Gegenteil um. Da haben die so hohe Erwartungen, 335 

dass das nicht mal jemand mit Berufserfahrung von zehn Jahren erfül-336 

len kann. Da schlage ich nur die Hände über dem Kopf zusammen und 337 

frage mich manchmal: Was sucht ihr hier eigentlich? 338 

Ich habe mich mal bei [Unternehmen der IT-Branche] beworben. Und 339 

dort gibt es eigentlich ein Assessment Center. In Englisch, in Java und 340 

für noch etwas. Und ich wurde pauschal abgelehnt, aber meine Mitbe-341 

werber konnten diese Assessments mitmachen. Das ist für mich 342 
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scheiße. Das zeigt mir eindeutig, dass da irgendein Vorurteil sein 343 

muss. 344 

 345 

I: Da gab es den Test quasi nachdem du deine Bewerbung abgeschickt 346 

hast und noch bevor einem Gespräch gewesen wäre? 347 

 348 

B7: Oder kombiniert mit dem Gespräch, das weiß ich nicht mehr. Aber 349 

selbst das Gespräch tut ja keinem weh. Es hat sich auch jemand be-350 

worben mit ähnlichen Qualifikationen. Von daher fand ich es jetzt sehr 351 

seltsam. 352 

 353 

I: Hast du da mal angerufen und nachgefragt, warum du abgelehnt wor-354 

den bist? 355 

 356 

B7: Ich hatte mit denen Kontakt, aber du brauchst nicht denken, dass die 357 

einem da die wahrheitsgemäßen Informationen geben. „Herr [Nach-358 

name], ihre Unterlagen waren Bombe. Bis zum letzten Satz.“ Da steht 359 

dann, dass ich Rollstuhlfahrer bin, das wollen die nicht. Das ist natür-360 

lich auch ein Vorurteil von mir. Eigentlich bin ich ein Typ, der da eher 361 

nicht so denkt. Aber mittlerweile bin ich sehr geprägt durch diese Ne-362 

gativerfahrungen. Und das abzulegen und immer wieder offen zu sein, 363 

das ist schon mittlerweile schwierig. 364 

 365 

I: Was würdest du dir wünschen oder was wäre für dich ein Idealbild für 366 

einen Bewerbungsprozess? 367 

 368 

B7: Ich würde mir wünschen, dass es möglichst barrierefrei gestaltet ist. 369 

Das ist sehr schwierig, aber trotzdem zumindest so, dass man erkennt, 370 

dass da der Wille da ist, das zu tun. Und dass man vielleicht auch noch 371 

einen Schritt weitergeht und diese Grundförderung annimmt und erst 372 

mal die Leute irgendwas arbeiten lässt für ein paar Monate. Also na-373 

türlich wird das ja bezahlt über die Behörden. Dass man sich halt diese 374 

Zeit auch mal nimmt, dass man sich ein besseres Bild machen kann. 375 

Und vor allem auch, dass man Vorurteile abbaut, bevor man überhaupt 376 

eine Entscheidung trifft, jemanden einzustellen oder nicht. Das wäre 377 

der Optimalfall. Aber den wird man nicht erreichen. Diese Förderun-378 

gen, die sind denen gar nicht so bewusst, dass es die gibt. Und wenn 379 
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sie es wissen, dann wollen sie es nicht probieren. Man kann schon 380 

echt zufrieden sein, wenn man ein normales Gespräch führt, wo aber 381 

auch Verbindlichkeiten abgeklärt werden. Und wo man nicht mit leeren 382 

Händen nach Hause geht. 383 

 384 

I: Das heißt, du hattest aber auch Gespräche, wo du nach dem ersten 385 

Gespräch gesagt hast „Okay, ich habe das Gefühl, die sind tatsächlich 386 

interessiert und kommen noch ein zweites Mal auf mich zu, um ein 387 

weiteres Gespräch zu führen.“? 388 

 389 

B7: Ja, definitiv. Ich hatte sogar mal ein Bewerbungsgespräch zum Thema 390 

meiner Promotionsarbeit. Da konnte ich natürlich alles beantworten. 391 

Und trotzdem wurde ich nicht genommen. Das passiert natürlich. Ja, 392 

ich weiß, dass das passiert. Aber es ist halt schon echt merkwürdig, 393 

weil sich das Muster immer wieder wiederholt. Ich kann nicht sagen, 394 

ob es immer das Handicap ist, das der Grund für eine Ablehnung ist. 395 

Aber auf jeden Fall sind da Ängste, die ich nur im Ansatz erkenne und 396 

über die nicht geredet wird. Selbst wenn man es persönlich stupst, tun 397 

sich die Leute sehr schwer damit. Eben weil sie diesen Umgang nicht 398 

kennen. Und ich denke es liegt auch daran, dass sie teilweise diese 399 

Leute einladen müssen, weil sie sonst einen auf den Deckel kriegen 400 

oder angeklagt werden können. Und vielleicht ist es ja schon immer 401 

ein Problem, also auch vorher. Im Gespräch sind sie so überrascht, 402 

positiv überrascht und trotzdem am Ende dann so verunsichert, dass 403 

sie sich einfach für eine andere Variante entscheiden. Für die Einfa-404 

chere. 405 

 406 

I: Vielleicht ist es dann tatsächlich hilfreich, wenn du deinen OnePager 407 

zum Umgang mit Kloppis dabei fügst. 408 

 409 

B7: Der ist ja auch nicht gedacht, um die Leute vorzuführen, aber um ihnen 410 

mal zu zeigen; das geht auch mit Humor. Angst hat hier nichts zu su-411 

chen und Vorurteile auch nicht. 412 

 413 

I: Ich denke, wenn du es genauso schreibst, dann könnte es tatsächlich 414 

Unternehmen geben, bei denen das sehr gut ankommt. 415 

 416 
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B7: Ich werde es mir mal überlegen.  417 

Eigentlich kotzt mich das Ganze an, denn es geht ja meistens nur noch 418 

um das Handicap und gar nicht mehr um das, was man erreichen 419 

könnte, wo das Potenzial liegt. Das ist so richtig nervig. 420 

 421 

I: Das heißt, das ist auch recht viel Thema im Bewerbungsgespräch tat-422 

sächlich? 423 

 424 

B7: Ne, das nicht. Das trauen die sich ja wieder nicht. Ich ja schon immer: 425 

„Wenn Sie Fragen haben, die zum Beispiel die Abläufe angehen, oder 426 

Fragen, die im Kopf rumschwirren bezüglich der Behinderung, dann 427 

stellen Sie einfach!“ Aber das machen die nicht. 428 

 429 

I: Hättest du das bisher noch in keinem Gespräch, dass solche Fragen 430 

gestellt worden sind? Also, dass dir Fragen zu deiner Behinderung o-431 

der zum Umgang damit oder wie es tatsächlich im Arbeitsleben aus-432 

sehen könnte, gestellt worden sind? 433 

 434 

B7: Doch, als sie mitbekommen haben, dass ich meinen Assistenten wirk-435 

lich dabei habe, weil sie mir motorisch helfen, also auch während des 436 

Arbeitsalltags. Da kam eine gewisse Ablehnung. Die beste Ausrede ist 437 

immer Datenschutz. Datenschutz, Datenschutz, Datenschutz und das 438 

finde ich ja so hohl. Weil meine Assistenzen mir gegenüber eine Ver-439 

schwiegenheitserklärung im Arbeitsvertrag haben und das auch über-440 

haupt kein Thema ist. Von mir aus unterschreibe ich auch noch eine 441 

und dann ist die Sache gegessen. Davon abgesehen muss ich auch 442 

ehrlich sagen, wenn ich etwas machen sollte, dann versteht keiner 443 

meiner Leute, was ich da mache. Nicht einer. 444 

Das sind einfach Niveaus fachlicherseits, die man nicht in ein, zwei 445 

Monaten erlernen kann. Insofern könnten die ihre ganzen Quellcodes 446 

offenlegen und keiner meiner Leute würde verstehen, was das steht. 447 

Und gerade ein Informatiker, der sitzt ja manchmal an hundert Zeilen 448 

Code ein halbes Jahr. Es ist ja nicht so, dass das vom Himmel fällt. 449 

Aber so die Soft Skills, die eigentlich sehr interessant sind für Unter-450 

nehmen, die ich eigentlich auch gut ausgeprägt habe. Die interessie-451 

ren nur zweitrangig. Eigentlich sehr schade.  452 

 453 
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I: Und wenn du dir jetzt den idealen Bewerbungsprozess malen könn-454 

test, bei einem fortschrittlichen und aufgeschlossenen Unternehmen. 455 

Ein Prozess, der ohne Hürden für dich ablaufen kann. Wie würde der 456 

aussehen? 457 

 458 

B7: Ideal wäre, man sieht und beurteilt nicht nur die fachliche Seite, son-459 

dern auch die menschliche, ob jemand ins Team passt. Erstmal über 460 

so ein telefonisches Kennenlernen und dann vielleicht ein paar kleine 461 

Online-Tests. Also so Short-Tests zu den Fähigkeiten. Und dann kann 462 

man ein persönliches Kennenlernen machen, auch wirklich mit Inter-463 

aktion im Team. Insgesamt braucht man halt eine Unternehmenskul-464 

tur, die auf Menschen mit Handicap eingestellt ist und sich dem nicht 465 

verschließt. Wie ergibt es sich für das Team, damit umzugehen? Wie 466 

kann man Diversity Management durchführen? Wie können Aufgaben 467 

von allen erlegt werden?  468 

 469 

I: Gibt es aus deiner Sicht sonst noch etwas, dass ich jetzt nicht ange-470 

sprochen habe, dass du noch erwähnen willst? 471 

 472 

B7: Ja, ich wurde einmal eingeladen und bin dort hingefahren. Die Stelle 473 

war eine Mutterschutzvertretung. Und die haben genau ein Abbild der 474 

Person gesucht, die sie hatten. Die wollten halt genau dasselbe. Ich 475 

habe dann mal gefragt: „Welche meiner Kompetenzen hat Sie über-476 

zeugt, mich einzuladen?“ Das konnten sie erst nicht beantworten. Und 477 

dann haben sie gesagt: „Uns hat nichts an Ihnen interessiert, aber Sie 478 

sitzen im Rollstuhl, können sich nicht bewegen, aber wir mussten sie 479 

einladen.“ 480 

 Und einmal hab ich auch eine Absagenachricht bekommen, mit der 481 

Nachricht, dass man auf keine einzige Stelle im Stellenpool passt. 482 

Sonst waren es halt immer normale Absagen, ohne Begründung. 483 

 Die Arbeitgeber kennen es halt nicht mit der Behinderung und können 484 

es sich nicht vorstellen, wie es funktionieren kann. Die haben ein sehr 485 

dystopisches Bild, das so nicht pauschal stimmt. Aber wie überzeu-486 

gend kann man in 40 Minuten sein, dass der Personaler seine ge-487 

machten, beziehungsweise seine fehlenden Erfahrungen mit Men-488 

schen mit Behinderungen verdrängt, und stattdessen mich und meine 489 
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Kenntnisse beurteilt? Aber es wird einem Behinderten halt nichts zu-490 

getraut. 491 

  492 

 […]493 
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Anhang J: Interview 8 
 
Gesprächspartner 
Interviewerin (I): die Autorin 

Befragter (B8): eine Frau mit spastischer Tetraparese 

 
Soziodemografie 
Behinderung Alter Geschlecht Berufsausbildung 

Spastische Tetra-

parese 

26 weiblich Studium im Be-

reich Medical En-

gineering 

 

Gesprächsdaten 
Interviewführung telefonisch 

Kommunikationssituation Beide Interviewteilnehmer sind zuhause und sprechen 

über Telefon miteinander 

 

Aufnahmedaten 
Aufnahmestatus Offene Aufnahme 

Datum/Zeit 19.04.2020, 18:00 Uhr 

Dauer 25:34 

Hilfsmittel Interviewleitfaden, Smartphone, Laptop 

für die Sprachaufnahme 

[…] 1 

 2 

I: Wie alt bist du? 3 

 4 

B8: 26.  5 

 6 

I: Und welchen Beruf hast du erlernt? 7 

 8 

B8: Ich habe Medical Engineering studiert, das ist Medizintechnik mit 9 

Schwerpunkt Maschinenbau. Aber ich bin nicht mehr in dem Beruf tä-10 

tig. Ich habe dann eine Weile in der Wissenschaft gearbeitet und bin 11 

da leider nicht glücklich geworden und hab dann gewechselt. 12 

 13 

I: Okay. Was machst du jetzt? 14 
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 15 

B8: Ich bin jetzt technische Redakteurin. Mit Projektleitung. 16 

 17 

I: Was für eine Behinderung hast du? 18 

 19 

B8: Spastische Tetraparese. Brauchst du eine ausführliche Beschrei-20 

bung? 21 

 22 

I: Das wäre super. 23 

 24 

B8: Ich hab ein, sagen wir mal, auffälliges Gangbild. Eine Tetraparese er-25 

streckt sich ja meistens auf alle vier Gliedmaßen. Ich konnte aber 26 

durchs Klavierspielen und ein bisschen anderes Training das auf den 27 

Händen relativ einschränken. Ich habe da sehr, sehr, sehr selten noch 28 

spastische Krämpfe. Mein Gangbild ist an sich relativ auffällig und ich 29 

brauche für weitere Strecken auch einen Rollstuhl. Aber so im Alltag 30 

komme ich ganz gut damit zurecht. Es fällt halt einfach nur direkt auf. 31 

Und es wurde dreimal operiert. Deswegen ist es auch nicht mehr so 32 

das typische spastische Gangbild. Zum Beispiel der Spitzfuß, den hab 33 

ich nicht mehr. Die Innenrotation der Beine ist nicht mehr ganz so 34 

stark, aber immer noch vorhanden. Das ist schwierig zu beschreiben. 35 

Der Rumpf ist halt fest und wackelt beim Laufen immer hin und her. 36 

 37 

I: Ich glaube, ich weiß du meinst, aber ich wusste definitiv nicht, dass es 38 

so heißt. Was meinst du mit langen Strecken? Also wenn du jetzt zum 39 

– ich weiß nicht, wie weit du entfernt wohnst – zum Supermarkt gehen 40 

würdest. Wäre das zu lang, dass sagst du brauchst einen Rollstuhl, 41 

oder wie ist das? 42 

 43 

B8: Da nehme ich dann immer das Auto, weil mit Sachen tragen wirds 44 

schon schwieriger. Ich kann zwar Sachen tragen, aber das führt halt 45 

zur stärkeren Abnutzung der Kniegelenke, die ja sowieso schon vor-46 

geschädigt sind und das will ich nicht unbedingt provozieren. Ich habe 47 

auch beim Schwerbehindertenausweis das Merkzeichen aG (Anm. der 48 

Autorin: Das Merkzeichen aG steht für eine außergewöhnliche Geh-49 

behinderung.) und den blauen Parkausweis. Ich kann schon mal einen 50 

Kilometer laufen, ich sollte es nur nicht tun. 51 
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 52 

I: Und wie ist es im Berufsalltag, wie äußert sich da deine Behinderung? 53 

Also was für Einschränkungen hast du dadurch im täglichen Berufsle-54 

ben?  55 

 56 

B8: Im täglichen Berufsleben habe ich jetzt eigentlich keine weiteren Ein-57 

schränkungen, da ich am Computer arbeite, die ganze Zeit. Ich fahre 58 

manchmal auf Kundentermine. Das bedeutet, dass mir meine Firma 59 

einen Mietwagen buchen muss, der Automatikgetriebe hat, weil ich 60 

keinen Handschaltwagen fahren kann. Und ansonsten fällt es natürlich 61 

beim Kunden auf und wenn ich dann weitere Strecken laufen muss. 62 

Ich sage das auch schon vorher, dass ich eine Behinderung habe, weil 63 

die meisten Kunden kennen mich am Anfang nur durchs Telefon, be-64 

vor der Kick-off Termin vereinbart wird. Und dann sage ich das meis-65 

tens vorher. Dann wird mir meistens eine Parkmöglichkeit genannt. 66 

Und ansonsten hab ich bis jetzt meist nur positives Feedback bekom-67 

men. Das ist dann schon anstrengend, wenn ich auf Kundentermine 68 

fahre und das Firmengelände der jeweiligen Kunden ist relativ groß. 69 

Also meine Firma arbeitet zum Beispiel für [Mischkonzern] und das 70 

Werksgelände ist halt schon sehr groß und dann ist es schon anstren-71 

gend und ich bin erschöpft am Ende des Tages. Aber bis jetzt habe 72 

ich immer noch auf die Reihe bekommen. 73 

 74 

I: Und du hat ja gesagt, du hast erst ein Studium gemacht im Medical 75 

Engineering und arbeitest da aber nicht mehr. Und dann war das jetzt, 76 

als technische Redakteurin, war das die letzte Bewerbung, die du dann 77 

geschrieben hast? Oder gab es da jetzt vor kurzem wieder eine Be-78 

werbung, die du verfasst hast? 79 

 80 

B8: Nein. Im Prinzip war das die erste und einzige Bewerbung, die ich je-81 

mals für mich selbst geschrieben habe. Ich habe schon Bewerbungen 82 

für andere Leute geschrieben, aber ich hatte da relativ viel Glück. Man 83 

muss sagen, das war so ein Sprung ins kalte Wasser. Ich hatte keine 84 

Ahnung was technische Redaktion ist. Ich brauchte nur Geld. Und 85 

habe dann da angefangen. Ich hatte vor Jahren Promotionsstipendium 86 

und bin aber mit meinem Doktorvater nicht klargekommen. Und naja, 87 

im Promotionsstipendium bekommt man nicht gerade sehr viel Geld. 88 
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Und deswegen hatte ich auch keine Rücklagen und musste dann ir-89 

gendwas suchen, was ich machen kann. Und da ist mir das ins Auge 90 

gestoßen. Sie hatten gerade ein passendes Projekt für mich. Und ich 91 

komme damit aber sehr gut klar. Besser als ich dachte. Offensichtlich 92 

habe ich da ein Talent dafür. Genau, das hat eigentlich super funktio-93 

niert. Ich hatte auch echt Glück mit der Firma. Das ist eine westdeut-94 

sche Firma. Also ich komme ursprünglich aus Ostdeutschland. Es ist 95 

immer schwierig, aber diesen Unterschied gibt es tatsächlich noch. 96 

Weil vor allem westliche Firmen offener mit Behinderungen umgehen, 97 

habe ich das so Gefühl. Weil sie einfach das Geld haben, das im Not-98 

fall ausgleichen zu können. Wenn es halt schief geht. Und bei uns in 99 

der Firma gibt es auch noch mehr Leute mit Einschränkungen. Wir ha-100 

ben auch jemanden, der ist taub und hat die Sprache als Zweitsprache 101 

gelernt. Und der war auch Manager, oder er ist immer noch Manager. 102 

Und das funktioniert bei uns sehr gut und deshalb fühle ich mich da 103 

auch gut aufgehoben. 104 

 105 

I: Das klingt wirklich sehr gut. Wann hast du auf die Stelle beworben? 106 

 107 

B: Vor zwei Jahren ungefähr. Nee, vor zweieinhalb Jahren. Der Bewer-108 

bungsprozess hat ein bisschen länger gedauert. 109 

 110 

I: Und wie hast du dich darauf vorbereitet? Hast du dir irgendwie Hilfe 111 

oder Unterstützung geholt? 112 

 113 

B8: Nö, das nicht. Ich hab halt gegoogelt, was diesen Beruf ausmacht und 114 

was die Firma ausmacht. Ich habe in meine Bewerbungen auch rein-115 

geschrieben, dass ich die Behinderung auch habe und den Grad der 116 

Behinderung. Dass man dann direkt sich darauf einstellen kann, das 117 

ist vor allem bei Behinderungen, die sichtbar sind, meiner Meinung 118 

nach sehr sinnvoll. Bevor die dann jemand erschreckt und das nicht 119 

annimmt. Das ist auch nicht gut. 120 

 121 

I: Hast du deine Behinderung lediglich genannt oder auch einfach nur 122 

gesagt, dass du eine Behinderung hast? Oder hast du auch schon in 123 

der Bewerbung, sag ich mal, genannt was deine Behinderung aus-124 

macht? 125 
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 126 

B8: Nein, ich habe glaube ich nur geschrieben, Gehbehinderung und Grad 127 

der Behinderung 100 Prozent. Ich musste das dann auch erklären im 128 

Bewerbungsgespräch, ob ich den Anforderungen gewachsen bin und 129 

wie mein Alltag aussieht. Aber ich wollte das jetzt nicht in der Bewer-130 

bung ausformulieren, weil sich die meisten Leute darunter nichts vor-131 

stellen können. Und wenn man Spastik googelt, dann sieht man sehr, 132 

sehr viele Leute die sehr, sehr viel schlechtere Bewegungs-muster ha-133 

ben als ich. Das wollte ich da an der Stelle nicht ausführen. 134 

 135 

I: Wo hast du die Stelle damals gefunden? Hast du in Zeitungen, in 136 

Jobportalen oder Social Media geguckt oder direkt beim Unterneh-137 

men? 138 

 139 

B8: In Jobportalen, und dann hab ich direkt auf der Unternehmensweb-140 

seite geschaut. 141 

 142 

I: Du hattest durch deine Behinderung wahrscheinlich bei der Suche 143 

nach passenden Stellenanzeigen, also tatsächlich beim physischen 144 

Suchprozess keine Beeinträchtigung oder Hürden, oder? 145 

 146 

B8: Nee, hatte ich nicht. 147 

 148 

I: Okay. Weißt du noch wie du deine Bewerbungsunterlagen einreichen 149 

musstest? 150 

 151 

B8: Das gibt es eine Seite, wo man die hochlädt. 152 

 153 

I: Also so ein Bewerbungsformular? 154 

 155 

B8: Genau. 156 

 157 

I:  Und hattest du dann beim Ausfülllen vom Bewerbungsformular ir-158 

gendwelche Probleme aufgrund deiner Behinderung? 159 

 160 

B8: Nein, keine. 161 

 162 
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I: Dann hattest du ja eben schon gesagt, dass auch ein Interview statt-163 

gefunden hat. War das persönlich oder telefonisch oder online? 164 

 165 

B8: Erst telefonisch und dann persönlich.  166 

I: Und wie war das da mit deiner Behinderung? Hattest du beim Interview 167 

Probleme damit? 168 

 169 

B8: Tatsächlich nur als ich mich auf die Bank setzen wollte. Wir haben so 170 

relativ hohe Tische in unserem Besprechungsräumen und da sind re-171 

lativ hohe Bänke davor. Ich glaube, wenn ich vorher schon hier gewe-172 

sen wäre, hätten sie das bei der Ausstattung des Büros nie so gewählt. 173 

Aber ich hatte tatsächlich Probleme mich darauf zu setzen. Aber es 174 

ging dann. Hat halt nur ein bisschen länger gedauert. 175 

 176 

I: Das heißt, du bist dort nicht hochgekommen, weil die Bank so hoch 177 

war? 178 

 179 

B8: Genau, ja. 180 

 181 

I: Und wie haben die Personaler oder auch der Fachbereich darauf rea-182 

giert, die beim Bewerbungsgespräch dabei waren?  183 

 184 

B8: Ich glaube damals war das denen ein bisschen unangenehm, dass sie 185 

mir diese Hürde gestellt haben, die ja eigentlich nicht sein muss. Man 186 

hätte jetzt auch einfach einen normalen Tisch haben können, aber hier 187 

gibt es bis heute keinen normalen Tisch. Ich habe mich mittlerweile mit 188 

den Bänken angefreundet. Übung macht den Meister. 189 

 190 

I: Hattest du auch einen praktischen Test deiner Fähigkeiten. Also einen 191 

Test am Computer, ein Assessment Center oder einen Probe-arbeits-192 

tag oder sowas? 193 

 194 

B8: Ich sollte eine Bedienungsanleitung einschätzen.  195 

 196 

I: Das heißt, du musst zeigen, inwieweit die logisch und nachvollziehbar 197 

ist, oder ob an alles Technische gedacht wird, oder wie? 198 

 199 
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B8: Es war eher so, welche Fehler mir auffallen. Was ich vielleicht anders 200 

machen würde. So in die Richtung. 201 

 202 

I: Und da hat dir deine Behinderung wahrscheinlich auch keine Prob-203 

leme bei gemacht? 204 

B8: Genau. 205 

 206 

I: Und wenn du dir jetzt vorstellen würdest, du müsstest dich noch einmal 207 

bewerben oder würdest dich nochmal bewerben und es wäre ein super 208 

fortschrittliches, aufgeschlossenes Unternehmen. Und der Prozess 209 

wurde ohne Hürden ablaufen für dich, da wären keine Einschränkun-210 

gen durch deine Behinderung. Wie würde das aussehen? 211 

 212 

B8: Wie der Prozess aussehen würde? 213 

 214 

I: Genau, wie der Bewerbungsprozess wäre. 215 

 216 

B8: Ich würde mir manchmal wünschen, dass die Anforderungen klarer 217 

wären. Ich kann mir vorstellen, dass es für viele andere Behinderte ein 218 

Problem ist, sich selbst einzuschätzen und was man eben nicht kann 219 

und sich das auch einzugestehen. Und das dann auch ehrlich zu kom-220 

munizieren. Einfach, dass die Voraussetzungen klar sind. Dass der 221 

Arbeitgeber genau weiß, was er vom Arbeitnehmer erwartet, aber 222 

auch, dass der Arbeitnehmer sich selber einschätzen kann und die 223 

Stelle dann ausfüllen kann. Ich denke, das ist auch der Hauptgrund, 224 

weshalb viele Unternehmen sich immer noch scheuen Behinderte ein-225 

zustellen. Bei mir war es eher so, dass meine jetzige Chefin mich ein-226 

fach gefragt hatte, ob ich mir vorstellen kann diese Dienstreisen alleine 227 

wahrzunehmen. Ich wusste da zu dem Zeitpunkt nicht, ob ich das kann 228 

oder nicht. Ich wollte die Stelle haben und hab gesagt, es wird schon 229 

werden. Ich hätte mir gewünscht, dass es klarer für mich gewesen 230 

wäre, was da genau gefordert ist. Also wie so ein Tag abläuft bei Kun-231 

den. 232 

 233 

I: Ja, das verstehe ich, was du meinst. Das ist tatsächlich manchmal ein 234 

generelles Problem. Natürlich für Menschen mit verschiedenen Behin-235 

derungen vielleicht noch mehr, weil man sich dann noch mehr selber 236 
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einschätzen muss, auch aufgrund körperlicher oder geistiger Ein-237 

schränkungen. Aber das ist glaube ich für jeden Bewerber ein Prob-238 

lem, sich wirklich darunter etwas vorzustellen. 239 

 240 

B8: Und das könnte man vielleicht mit irgendwelchen Checklisten oder so-241 

was noch ein bisschen unterstützen. Das wäre sehr wünschenswert. 242 

Und dass die Personaler sich dann wirklich mit den Behinderungen 243 

auch auseinandersetzen, die Arbeitnehmer haben. Und dann wirklich 244 

auch die Aufgaben eventuell darauf anpassen. Ich meine, wenn ich 245 

jetzt gesagt hätte, ich kann die Kundentermine nicht wahrnehmen, 246 

dann hätte ich die Stelle wahrscheinlich nicht bekommen. Oder aber 247 

man hätte sich so geeinigt, dass das halt ein anderer macht und ich 248 

dann praktisch nur die Aufgaben daraus übernehme oder wir komplett 249 

auf telefonische Kommunikation umsteigen. Auch wenn das manch-250 

mal echt hinderlich ist. 251 

 252 

I: Wie ist das bei dir im Unternehmen? Du hast jetzt schon gesagt, sie 253 

sind relativ gut auf Menschen mit Behinderung eingestellt und haben 254 

ja auch jemanden mit einer Hörschädigung. Haben die sich ein biss-255 

chen mehr mit deiner Behinderung auseinandergesetzt, nachdem Sie 256 

wussten welche du hast? Also bevor du gekommen bist? 257 

 258 

B8: Nee, ich glaub nicht. Aber im Bekanntenkreis meiner Chefin ist ein 259 

Kind, das hat eine ähnliche Behinderung, also konnte sie sich schon 260 

was drunter vorstellen. Ja genau, ich wurde halt gefragt, ob ich noch 261 

etwas brauche. Einen Stuhl oder irgendwelche Sitzhilfen. Das habe ich 262 

dann auch zur Verfügung gestellt bekommen. 263 

 264 

I: Dann waren wir jetzt echt superschnell. Ich habe nämlich tatsächlich 265 

nur noch eine Frage. Und das wäre, ob es aus deiner Sicht noch ir-266 

gendwas gibt, was ich jetzt nicht angesprochen habe, mit meinen Fra-267 

gen. Was du wichtig zu erwähnen findest, oder ob du einfach Fragen 268 

an mich hast.  269 

 270 

B8: […] Es gab halt auch hier intern so ein bisschen ein Probleme zuerst, 271 

was so Ausflüge angeht oder bei der ersten Weihnachtsfeier. Da hab 272 

ich festgestellt, dass der Sektempfang ein Stehempfang ist, was für 273 
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mich doof war. Das haben wir dann bei der nächsten Weihnachtsfeier 274 

korrigiert und haben uns direkt an die Tische gesetzt, das war dann 275 

auch in Ordnung. Aber da hätte ja vorher niemand drüber nachge-276 

dacht. 277 

 278 

I: Hattest du vorher, als du gekommen bist, denn irgendwie deinen Kol-279 

legen ein bisschen eine Einweisung gegeben oder einfach gesagt: 280 

„Bitte achtet auf zwei, drei Dinge bei mir, das ist wichtig.“?  281 

 282 

B8: Das hat sich mehr oder weniger nach und nach ergeben. Ich habe 283 

dann einfach, wenn ich gesehen habe, das kann ich nicht, um Hilfe 284 

gebeten und irgendwann hatte sich das. Die Kollegen haben dann 285 

zwangsläufig irgendwann nachgefragt. Weil man ist ja dann doch auf-286 

fälliger und die Leute sind halt neugierig. Das ist auch in Ordnung so-287 

lange man das vernünftig macht. Ich bin da auch relativ offen. Wenn 288 

man sich dort verbarrikadiert, dann verstehen die Menschen noch we-289 

niger.  290 

 291 

[…]292 
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Anhang K: Interview 9 
 
Gesprächspartner 
Interviewerin (I): die Autorin 

Befragter (B9): vollblinde Frau 

 
Soziodemografie 
Behinderung Alter Geschlecht Berufsausbildung 

vollblind 25 weiblich Kauffrau für Büro-

management 

 

Gesprächsdaten 
Interviewführung telefonisch 

Kommunikationssitua-

tion 

Beide Interviewpartner sitzen zuhause und führen das 

Gespräch über Telefon 

 

Aufnahmedaten 
Aufnahmestatus Offene Aufnahme 

Datum/Zeit 24.04.2020, 12:00 Uhr 

Dauer 45:02 

Hilfsmittel Interviewleitfaden, Smartphone, Laptop 

zur Sprachaufzeichnung 

[…] 1 

 2 

I: Wie alt bist du? 3 

 4 

B9:  Ich bin 25 Jahre alt. 5 

 6 

I: Welchen Beruf hast du ursprünglich erlernt oder lernst du vielleicht 7 

noch? 8 

 9 

B9: Ich habe eine Ausbildung zur Kauffrau für Büromanagement gemacht. 10 

 11 

I: Und wie hast du die Ausbildung gemacht? War das eine duale Ausbil-12 

dung, also warst du zum Teil im Betrieb und zum Teil in der Berufs-13 

schule oder war die in einem Berufsbildungswerk beziehungsweise 14 

Berufsförderungswerk? 15 
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B9: Ich hatte eine duale Ausbildung. Allerdings war es so, dass ich den 16 

praktischen Teil im Betrieb gemacht habe und den schulischen Teil in 17 

einem Berufskolleg für blinde und sehbehinderte Menschen.  18 

 19 

I: Ja, damit hast du auch schon quasi meine nächste Frage beantwortet. 20 

Was für eine Behinderung hast du genau? 21 

 22 

B9: Ich bin vollblind. Das heißt ich sehe keine Schatten, keine Umrisse, 23 

kein hell und dunkel oder sowas. 24 

 25 

I: Wie äußert sich das für dich im Berufsalltag, also wie beeinflusst das 26 

im Beruf? 27 

 28 

B9: Es ist es so, dass ich einen PC habe mit Sprachprogramm drauf und 29 

eine Braillezeile. Das ist ein Gerät, das den Inhalt, der auf dem Bild-30 

schirm ist, in Punktschrift wiedergibt. 31 

Es ist halt so, dass ich beispielsweise nicht wie jeder andere einfach 32 

auf den Bildschirm gucken kann und schnell was anklicken kann, son-33 

dern ich muss halt immer mit Tastenkürzel auf die jeweiligen Menü-34 

punkte kommen. Also beispielsweise bin ich in einem Unternehmen, 35 

da geht es halt darum, dass ich Kundenbefragungen durchführe, wenn 36 

Kunden Autowerkstätten besucht habe. Und da ist es zum Beispiel so, 37 

dass jeder andere Kollege mal eben fix mit der Maus überall rum klickt. 38 

Bei mir ist es so, ich muss erst mal durch Tastenbefehle die Formular-39 

felder auswählen, die ich brauche, dann die Texte eintragen, dann ver-40 

buchen und so weiter. Das dauert natürlich schon manchmal etwas 41 

länger. Wenn ich Beanstandungen habe, die ich wählen muss, muss 42 

ich dann erst mal auf den Beanstandungstermin, dann auf Beanstan-43 

dung und dann auf die Unterpunkte, was genau nicht gestimmt hat. 44 

Aber sonst gleiche ich das zum Beispiel mit meinem Gedächtnis aus. 45 

Wenn ich dann genau weiß, mit dem und dem Kunden hab ich telefo-46 

niert. Man soll die ja nicht ein paar Mal am Tag anrufen, das wär ja 47 

Telefonterror. In dem Fall sollte man schon darauf achten, dass man 48 

nur ein Mal am Tag anruft. Wenn ich weiß, bei dem und dem habe ich 49 

schon angerufen, klicke ich einfach weiter, also ich gleiche vieles mit 50 

meinem Gedächtnis wieder aus, weil ich halt nicht einfach so auf dem 51 

Bildschirm gucken kann. Deshalb ist es halt notwendig. Aber dadurch, 52 
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dass ich halt auch von Geburt an blind bin, kenne ich vieles auch nicht 53 

anders. Es passt schon. 54 

 55 

I: Wann hast du dich denn zuletzt für einen Job beworben? 56 

 57 

B9:  Zuletzt beworben habe ich mich im letzten Jahr. Das war im Juni letz-58 

ten Jahres. Das war ja für den Job, den ich jetzt ausführe, also bei dem 59 

Marketing-Unternehmen.  60 

 61 

I: Und auf was für Positionen hast du dich da beworben? Du hast dich ja 62 

vielleicht nicht nur bei deinem jetzigen Unternehmen beworben. Was 63 

waren das allgemein für Stellen? 64 

 65 

B9: Das war zum Beispiel sehr oft als Mitarbeiterin in der Telefonzentrale, 66 

weil ich da einfach weiß, dass es blindengerecht ist. Telefonieren kann 67 

man ja auch ohne Sehkraft. Ja, ansonsten halt in der Verwaltung sehr 68 

viel, weil ich auch mit Excel arbeiten kann oder mit Word oder mit Out-69 

look oder solchen Programmen. Das geht ja auch ohne Probleme. 70 

Also das halt vermehrt, oder es gab auch zwischendurch so Schwer-71 

punktthemen von irgendwas. Aber vieles war halt wirklich Verwaltung 72 

bzw. Telefonzentrale, oder Mitarbeiterin in dem und dem Bereich. Und 73 

das letzte worauf ich mich beworben hab, das war als Callcenter-74 

Agentin.  75 

 76 

I: Wie hast du dich auf die Bewerbungsphase vorbereitet? Also was hast 77 

du gemacht, um dich vorzubereiten? Wo hast du dir vielleicht Hilfe ge-78 

holt?  79 

 80 

B9: Ich hab erstmal überhaupt im Internet recherchiert. Es gibt ja auch 81 

Stellenbörsen, wo man auch im Internet sehr gut recherchiert kann: 82 

Was gibt es aktuell für Stellen? Wo gibt es Stellen? Das ist ja Gott sei 83 

Dank etwas, was man gut alleine machen kann, dank der Digitalisie-84 

rung. Aber leider gibt es halt leider immer noch Seiten, die barriere-85 

technisch echt schlecht sind. Also sehr viele Barrieren haben, sagen 86 

wir es so. Und da habe ich Gott sei Dank eine Familie, die mich auch 87 

sehr viel unterstützt. Die mir auch sagt: „Du hör mal, von der Ar-88 

beitsagentur ist die Post gekommen, die und die Stelle ist frei.“ Oder 89 
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die dann auch in der Zeitung geguckt haben, wo ist was gerade frei. 90 

Dann habe ich halt immer die Bewerbungstexte formuliert, bezie-91 

hungsweise die Prüfungszertifikate und so was eingescannt. Also das, 92 

was man braucht und das dann in ein PDF-Dokument gepackt und 93 

dann per Mail an den jeweiligen Betrieb geschickt. 94 

 95 

I: Welche Stellenbörsen hast du so genutzt? 96 

 97 

B9: Also beispielsweise jobs.meinestadt.de habe ich genutzt oder Kimeta, 98 

Indeed und halt Monster.de, das war halt so das, was mit Braillezeile 99 

und JAWS, also einem Sprachprogramm, am besten zu bedienen ist. 100 

 101 

I: Wo gab es Probleme, bei welchen Jobbörsen? Oder was für Probleme 102 

gab es?  103 

 104 

B9: Beispielsweise ist es so, wenn man bei der Arbeitsagentur guckt, da 105 

gibt es ja bestimmte Berufsbezeichnungen, unter denen man suchen 106 

kann. Es gibt da bestimmte Dinge, wo man halt auch nochmal suchen 107 

kann. Also zu Beispiel Promotion. Da gab es halt zum Beispiel bei der 108 

Arbeitsagentur-Seite sehr oft Probleme, da hat JAWS halt die Sachen 109 

nicht ausgelesen. Das heißt, wenn ich auf einem Eingabefeld war, 110 

dass mir dann oft gar nicht mal angesagt wurde, ich bin da und da 111 

drauf, ich kann das und das eingeben. Beziehungsweise wenn ich ein-112 

fach darauf geklickt habe, hat es das gar nicht alles ausgewählt oder 113 

angewählt. Das heißt, ich konnte da gar nicht alleine irgendwas mit 114 

anfangen. Oder es gibt ja so Kurzbefehle, damit kann man auch For-115 

mularfelder auswählen oder Überschriften auswählen, das ging teil-116 

weise auch nicht. Das meine ich halt, da gab es richtig viele Barrieren, 117 

was das angeht.  118 

 119 

I: Und das war hauptsächlich bei der Seite vom Arbeitsamt oder auch 120 

auf anderen Jobbörsen? 121 

 122 

B9: Ganz besonders aufgefallen ist es mir da. Es gab natürlich auch ein 123 

paar andere Seiten. Aber da erinnere ich mich nicht so genau, wie da 124 

genau der Aufbau war, weil ich eben nicht so häufig genutzt habe. Aber 125 

wie gesagt, bei der Arbeitsagentur ist es mir sehr verstärkt aufgefallen. 126 
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Da muss ich auch ehrlich sagen, da war ich auch echt entsetzt drüber, 127 

weil das ja eigentlich etwas ist, was für alle zugänglich sein sollte. Und 128 

da erschreckt einen doch, dass es eben nicht der Fall ist. Gerade so 129 

mit Blindheit und Sehbehinderung. 130 

 131 

I: Wie war das bei Unternehmenswebseiten? Du bist ja vielleicht auch 132 

noch auf die Webseiten von den einzelnen Unternehmen gegangen. 133 

Wie gut hat das geklappt? 134 

 135 

B9: Das kam darauf anders. Es gab Unternehmen, die eine sehr gute Bar-136 

rierefreiheit hatten. Das heißt, ich konnte Überschriften auswählen, ich 137 

konnte alles andere auswählen. Ich konnte, wenn ich einen Menüpunkt 138 

angesprungen habe, per Braillezeile und JAWS sofort lesen, was da 139 

steht. Also sei es die Unternehmensgeschichte, sei es irgendwas an-140 

deres. Und es gab andere Unternehmen, da habe ich rumgeklickt wie 141 

eine Blöde und kam trotzdem nirgendwo drauf. 142 

 143 

I: Du hattest eben schon gesagt, du hast deine Bewerbungsunterlagen 144 

per Mail eingereicht. Hast du das bei all deinen Jobs gemacht, oder 145 

hattest du zwischendurch auch ein anderes Verfahren, wie du die Un-146 

terlagen übermitteln solltest? 147 

 148 

B9: Nee, das meiste habe ich wirklich per E-Mail gemacht. Ich glaube es 149 

gab mal ein oder zwei, da habe ich es noch in Papierform gemacht. 150 

Allerdings ist die E-Mail halt für mich wirklich das einfachste Verfahren, 151 

weil ich da eben weiß, wenn das einmal eingescannt ist, dann kann ich 152 

auch alleine damit zurechtkommen, ohne dass da ständig jemand sit-153 

zen muss und da wirklich genau gucken muss, wie es aussieht und 154 

das alles unterschrieben ist und so weiter und so fort. Also klar, das 155 

muss man bei den Bewerbungsanschreiben schon machen. Auch im-156 

mer wieder, weil das ja auch oft individuell ist. Aber bei dem Lebens-157 

lauf zum Beispiel ja nicht. Wenn man den einmal hat, dann ist es gut. 158 

 159 

I: Und dann, wie ging es weiter? Hattest du dann Interviews mit den Un-160 

ternehmen? 161 

 162 
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B9: Es kam drauf an. Es gab sehr viele Unternehmen, da bekam ich post-163 

wendend eine Absage zurück. So nach dem Motto: „Sehr geehrte Frau 164 

[Nachname]. Vielen Dank, dass Sie sich beworben haben. Allerdings 165 

müssen wir Ihnen mitteilen, dass wir einen anderen Mitarbeiter bevor-166 

zugt haben und dem jetzt die Stelle vergeben haben und so weiter.“ 167 

Also solche Standardsätze eben. Und das hat mir ehrlich gesagt schon 168 

sehr weh getan, weil ich einfach genau wusste, ich gebe mir Mühe. Ich 169 

versuche es wirklich und will es auch wirklich versuchen. Und dann 170 

halt so abgewiesen zu werden. Ich meine, klar, das sagt einem nie-171 

mand persönlich, aber man weiß halt genau, die wollen sich damit 172 

nicht auseinandersetzen. Die wissen gar nicht, welche Sachen es da 173 

gibt, welche Fördermöglichkeiten und andere Dinge. Die wollen halt 174 

lieber sofort jemanden, der alles zack zack kann und nicht noch je-175 

manden einarbeiten oder sonst was. Also so ein Gefühl hab ich da 176 

immer wieder gehabt.  177 

Und es gab auch andere Unternehmen, da habe ich tatsächlich Vor-178 

stellungsgespräche gehabt. Da habe ich es dann teilweise auch so 179 

gemacht, dass ich bei der Bewerbung dann meine Hilfsmittel alle mit-180 

gebracht habe. Also meinen Laptop mit Braillezeile und halt allem was 181 

dazugehört und da drauf war. So dass dann die Leute eben sehen, so 182 

und so funktioniert das. Ich sehe es zwar nicht, aber ich kann per Kurz-183 

befehlen trotzdem die Menüpunkte und alles erreichen, was ich errei-184 

chen muss. Da gabs halt natürlich sehr viele Situationen, das die Leute 185 

daneben saßen, so nach dem Motto: „Verrückt, dass das Ganze dann 186 

so klappt!“. Aber wirklich was draus geworden ist da leider nicht, außer 187 

bei dem einen Unternehmen, wo ich jetzt beschäftigt bin. Das ist eine 188 

Teilzeitstelle von 20 Stunden, die ich jetzt hab. Es war aber halt eben 189 

schon mit richtig viel Glück verbunden, dass die Chefin dann meinte: 190 

“Okay!“. Ich hab ja vorher auch mit ihr telefoniert. Das habe ich zwi-191 

schendurch immer wieder gemacht und dabei meinten die Leute dann 192 

auch, sie gucken mal. Aber wirklich was draus geworden ist nicht. Und 193 

bei der Chefin wars halt so, die hat sich doch entschieden, das einfach 194 

mal zu versuchen und jetzt endet dort die Probezeit bald. Und ja, es 195 

klappt auf jeden Fall. Sie meinte dann auch: „Hätte es nicht geklappt, 196 

dann hätte ich dir schon Bescheid gegeben.“ 197 

 198 
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I: Ja, sehr schön. Deine Interviews waren dann auch immer persönlich 199 

oder hattest du auch telefonisch oder online Gespräche? 200 

 201 

B9: Also telefonisch hatte ich eigentlich keins gehabt, kein Vorstellungs-202 

gespräch oder Interview. Es war halt alles immer persönlich.  203 

I: Wie war das für dich zu diesen Orten hin zu kommen oder dich da 204 

auch im Gebäude zurechtzufinden? Gab es da Probleme? 205 

 206 

B9: Es war so, dass dann immer einer meiner Eltern mit mir unterwegs war 207 

und das dann immer mit mir gemacht hat. Es war halt immer sehr un-208 

terschiedlich, es gibt halt Gebäude, da ist die Orientierung sehr gut. Es 209 

gibt andere Gebäude, da ist es total verwinkelt. Also ohne Begleitper-210 

son ist man da echt verloren, weil es einfach so riesen Dinger sind. Da 211 

sind die Räume noch in einer bestimmten Etage, da musst du da halt 212 

erst mal hin und das ist halt natürlich schon immer wieder so ein klei-213 

nes Hindernis. Aber das war halt auch oft so, dass auch manche Leute 214 

von sich aus angeboten haben; „Möchten Sie sich vielleicht einha-215 

ken?“. Das ist dann auch besser, als wenn man da sich durchsucht 216 

und irgendwie nicht so zurande kommt.  217 

 218 

I: Und mit den Hilfsmitteln, das hattest du ja schon gesagt, dass du die 219 

mitgebracht hast und so ein bisschen gezeigt hast, wie es funktionie-220 

ren kann. Kamen da noch mal Nachfragen dazu von den Personalern? 221 

„Wie genau sieht das aus? Welche Software ist das?“, oder sowas?  222 

 223 

B9: Teils teils. Teils kamen Nachfragen, teils gar keine. Da war es halt, wie 224 

ich schon gesagt habe, die Leute haben sich zwar interessiert gezeigt 225 

in dem Moment, aber wirklich was rumgekommen ist dabei nicht. 226 

 227 

I: Hast du denn bei den Absagen, die du bekommen hast, auch nochmal 228 

nachgefragt? Dass du dir nochmal die Gründe hast nennen lassen, 229 

warum es jetzt nicht geklappt hat? Es wird ja immer diese Standard-230 

absage verschickt, die alles und nichts sagt. 231 

 232 

B9: Das habe ich in dem Fall tatsächlich nicht gemacht, weil ich mir irgend-233 

wie auch die Gründe selber erklären konnte. Es ist teilweise wirklich 234 

so, das Problem hab ja nicht nur ich. Das Problem haben ja auch 235 



 
 

 

CXXV 

andere Blinde und Sehbehinderte, dass sie sich bewerben wie sonst 236 

was, aber eigentlich immer wieder auf die gleiche Barriere stoßen. 237 

Eben dass sich Leute nicht damit beschäftigen möchten und so weiter. 238 

Es gibt natürlich auch Behörden, da ist es halt so, dass die das dann 239 

eigentlich auch machen müssen. Das heißt, dass die eigentlich auch 240 

schwerbehinderte Menschen einstellen müssen, damit sie die Quote 241 

erfüllen. Aber halt andere Betriebe, die müssen es ja nicht. Da gibt es 242 

ja noch keine so klare Regel. 243 

 244 

I: Das stimmt. Alles was privatwirtschaftlich ist, die können auch die Aus-245 

gleichsabgabe zahlen. 246 

 247 

B9: Richtig. Und es gab auch manche Betriebe, da habe ich auch schon 248 

ein Gefühl gehabt, irgendwie ist diese Stelle doch nicht ganz passend. 249 

Zum Beispiel gab es halt einmal eine Stelle, da hab ich mich beworben 250 

und da hieß es dann; „Frau [Nachname], es tut uns leid, aber das mit 251 

dieser Stelle ist einfach nichts von dem Aufgabenbereich her.“ Weil ich 252 

da auch hätte am Empfang sein müssen und bestimmte Dinge halt so 253 

per Papier kontrollieren oder sonst was. Wie soll ich das machen, 254 

wenn man das nicht sieht? Und dann habe ich aber auch gesagt, dass 255 

da auch Alternativaufgaben möglich sind. Oder es gibt ja auch die 256 

Möglichkeit einer Assistenz. Dass dann da auch die Assistenz alles, 257 

macht was mit Papier zu tun hat und ich halt das mache, was dann mit 258 

dem Computer geht. Also da hab ich das Gefühl, da lassen sich Fir-259 

men auch nicht darauf ein.  260 

 261 

I: Nee, das hab ich auch tatsächlich jetzt schon häufiger gehört in den 262 

Interviews, dass Assistenzen auch irgendwie gar nicht gewünscht 263 

sind.  264 

 265 

B9: Dabei ist das auf jeden Fall möglich. Dabei ist es eigentlich ja so, dass 266 

jeder Mensch mit Handicap auch einen Anspruch auf eine Assistenz 267 

hat, wenn sie halt für einen Job ist.  268 

Ich hatte meine Ausbildung damals gemacht. Da war es halt so, da 269 

wurde immer hin und her diskutiert, weil es halt so ist, dass das JAWS 270 

nicht in das Netzwerk erst eingespeist werden konnte, weil man Angst 271 

hat, dass das dann so überlaufen sein wird. Da gibt es halt auch 272 
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Unternehmen, die da auch echt ein Problem mit haben, weil sie ein-273 

fach Angst haben, dass es etwas anderes zerstört, wobei es eigentlich 274 

nicht so ist. Es ist ja nur ein Programm, damit ich da arbeiten kann und 275 

ohne das Programm geht es nun mal einfach nicht. Und da habe ich 276 

das Gefühl, das verstehen viele Leute einfach nicht, die sich damit 277 

nicht auseinandergesetzt haben. Dass ich solche Sachen nicht zum 278 

Spaß mache, sondern weil es halt wirklich sein muss.  279 

I: Hattest du bei den Unternehmen auch einen praktischen Test, wo du 280 

quasi in deren System Arbeiten verrichten musstest? Oder einen Pro-281 

bearbeitstag, wo du deine Hilfsmittel dann vielleicht auch nochmal zei-282 

gen konntest, wie man damit interagieren kann? 283 

 284 

B9: Also zum Beispiel gab es einmal ein Unternehmen, das war halt die 285 

[Behörde] eines Ortes, da war es so, da musste ich dann 10-Finger-286 

schreiben. Da musste ich dann einen Test machen, der hat ich glaub 287 

ich zwei bis drei Minuten oder sowas gedauert. Und dann musste ich 288 

halt 10-Finger-Tastschreiben und da musste ich halt bestimmte Sa-289 

chen beantworten und sowas. Das war aber so der einzige, wirklich 290 

praktische Test, den ich da hatte. Und bei dem Unternehmen, wo ich 291 

jetzt bin, da wurden mir die Sachen ja angepasst. Zum Beispiel das 292 

Programm wurde zusammen durchgeklickt. Da habe ich zum Beispiel 293 

einfach immer wieder geguckt, dass ich da neben einer Kollegin ge-294 

sessen habe und die dann halt einfach die Arbeit gemacht hat, die halt 295 

so notwendig ist. Da habe ich dann einfach nur zugehört, was genau 296 

sie gemacht hat. Einfach damit ich auch wusste, wie ich es später ma-297 

chen soll.  298 

 299 

I: Das, wo du dann zugehört hast, war das schon im Rahmen der Einar-300 

beitung oder war das noch im Rahmen des Auswahlprozesses? 301 

 302 

B9: Nein das war schon da, wo es dann wirklich darum ging, dass ich da 303 

anfangen sollte. Wo auch derjenige von dieser Hilfsmittel-Firma schon 304 

da war und sich die Sachen mit mir angeguckt hat. Und sich auch an-305 

geguckt hat, ob das alles überhaupt so geht und wie es so geht. Was 306 

Gott sei Dank aber auch ging, weil es eine Online-Anwendung ist. Bei 307 

Online-Anwendungen braucht man nicht viel anpassen, da geht es 308 

Gott sei Dank auch so. Das ist auch ganz gut.  309 
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 310 

I: Und bei dem Test, den du da bei der [Behörde] gemacht hast, mit dem 311 

10-Finger-Schreiben und Fragen beantworten. Gab es da für dich ir-312 

gendwie Probleme, aufgrund dessen, dass du es halt nicht sehen 313 

konntest? 314 

 315 

B9: Also so in dem Punkt nicht, nein. Das Einzige, was halt problematisch 316 

ist, man muss ja so und so viele Anschläge pro Minute haben. Also 317 

das haben die halt schon verlangt, dass man da eine bestimmte An-318 

schlagszahl machen musste. Und ich lag da etwas drunter. Aber dann 319 

meinten die auch, das liegt nicht daran, dass ich da keinen guten Wil-320 

len hätte, sondern daran, dass sich da immer wieder mit meiner 321 

Braillezeile rum korrigieren musste, wenn irgendwas war oder so. Da 322 

meinten sie aber auch; „Ja, das berücksichtigen wir dann gesondert. 323 

Das wird kein Problem.“. Aber naja, dann kam ein paar Tage später 324 

auch eine Absage. Aber irgendwie hab ich da nicht so das richtige Ge-325 

fühl gehabt bei der Stelle. Weil das Problem halt ist, das hätte einfach 326 

nicht hingehauen. Da hätte ich bestimmte Arbeitszeiten gehabt, zu de-327 

nen ich hätte kommen müssen. Zudem hätte ich halt wirklich flexibel 328 

sein müssen und das geht einfach nicht. Ich kann nicht einfach sagen; 329 

„Ach ja, ich springe mal eben.“, wenn ich auf Bus und Bahn oder sonst 330 

was angewiesen bin, das geht einfach nicht. Da kann ich entweder nur 331 

sagen; „Liebe Leute, ich kann aber nur dann und dann da sein, frühes-332 

tens.“. Und wenn dann natürlich wieder die Bahn oder der Bus Ver-333 

spätung hat, da bin ich natürlich auch wieder gekniffen. Dann muss ich 334 

natürlich wieder gucken, wie komme ich dann dahin. Und ich meine, 335 

ich kann ja auch nicht erwarten, dass einer meiner Eltern ständig Zeit 336 

hat und fährt. Die haben ja auch ihr Leben und ihre Dinge. 337 

 338 

I: Wenn du dir jetzt vorstellen würdest, du stößt jetzt noch mal auf eine 339 

Stellenanzeige von einem wirklich fortschrittlichen, interessanten Un-340 

ternehmen. Und die Stelle passt für dich, von dem was du da liest. Und 341 

die haben jetzt einen super einfachen Bewerbungsprozess für dich, 342 

der keine Hürden bringt, der easy ablaufen kann. Wie würde der Pro-343 

zess aussehen? 344 

 345 
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B9: Ich würde erstmal überhaupt anfangen bei dem Unternehmen anzuru-346 

fen. Würde genau nachfragen, welche Aufgaben sind da zu tun. Es 347 

gibt leider auch Unternehmen, das habe ich auch schon festgestellt, 348 

wo man dann über 40 Programme offen hat und dann von einem Pro-349 

gramm zum nächsten Programm springen muss. Da werde ich ja ver-350 

rückt. Da weiß ich genau, ich kann es nicht leisten. Bei zwei, drei Pro-351 

grammen, das ist okay. Aber bestimmt nicht, wenn du über 40 Pro-352 

gramme oder sonst was offen hast. Da weiß ich gar nicht mehr, wo 353 

war ich zuletzt, wo muss ich jetzt hin und überhaupt. Das geht gar 354 

nicht. Da würde ich mir selber keinen Gefallen tun. Und dann würde 355 

ich mich bewerben, wenn die Leute sagen; „Ja, bewerben Sie sich mal. 356 

Wir gucken uns das gerne an.“. Wenn die Chefin dann meint: „Ja. Sie 357 

klingen sehr sympathisch. Und wir versuchen es einfach mal. Wenn 358 

es klappt, gut.“  359 

 360 

I: Und wie würde es mit dem Gespräch oder mit einem Fähigkeitentest 361 

für dich aussehen. Was wäre da ideal für dich? 362 

 363 

B9: Ideal wäre, wenn das alles in Dateiformat ablaufen würde. Es gibt ja 364 

verschiedene Tests, dass man da etwas in Word machen muss, was 365 

in Excel machen oder sonst irgendwas. Das wäre wirklich ideal. Und 366 

wenn man dann halt sagt, ich würde ein bisschen Zeitzuschlag bekom-367 

men. Weil ich halt weiß, ich brauche mit Braillezeile und mit JAWS 368 

etwas länger als der Normalsehende. Zum Beispiel habe ich, als ich 369 

meine Prüfungen für die Ausbildung hatte, habe ich eine bestimmte 370 

Zeit gehabt. Also die bestimmte Prüfungszeit, die vorausgesetzt ist, 371 

plust aber nochmal 50 Prozent, einfach aufgrund der Braillezeile. 372 

Leute mit Vergrößerungen, die bekommen halt auch einen Zuschlag. 373 

Zwar etwas weniger, aber die bekommen auf jeden Fall einen. 374 

Und es wäre halt sehr schön, dass die Leute da nicht sofort die ableh-375 

nende Haltung haben, sondern erst mal sagen: „Okay, wir versuchen 376 

es!“. Es gibt ja zum Beispiel von der Arbeitsagentur auch die Methode, 377 

dass man eine Probe-Beschäftigung macht. Das heißt, man bekommt 378 

da das normale Gehalt, aber der Arbeitgeber und man selber hat dann 379 

halt die Möglichkeit es auszuprobieren. Und wenn beide Seiten sagen 380 

würden, es ist nicht so das Wahre, dass man dann halt sagen kann, 381 

man beendet das. Und die Arbeitsagentur erstattet dann halt die 382 
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Kosten, die dadurch entstanden sind. Und es gibt zu Beispiel auch 383 

Eingliederungszuschüsse für den Betrieb für das erste Beschäfti-384 

gungsjahr. Das wird natürlich danach auch aufhören, weil man dann 385 

halt davon ausgeht, dass alles so fest steht wie es feststehen muss. 386 

Irgendwann ist man dann ja auch eingegliedert. Aber erstmal ist das 387 

zum Beispiel auch möglich.  388 

Oder mir wurde zum Beispiel ein Mobilitätstraining bezahlt, so dass ich 389 

dann den Weg in Ruhe lernen kann. Also den Weg zur Arbeit und nach 390 

Hause zum Beispiel. Wobei der mittlerweile auch klappt. Aber das ist 391 

ja auch nötig, damit man auch wirklich genau weiß, ich komme sicher 392 

hin und auch zurück. 393 

I: Dann bin ich mit meinen Fragen tatsächlich schon durch. Gibt es aus 394 

deiner Sicht noch irgendwas, was ich nicht angesprochen habe, was 395 

du gerne hinzufügen möchtest? 396 

 397 

B9: Also im Moment eigentlich nicht. Wie gesagt, ich persönlich würde mir 398 

von den Betrieben einfach, das ist halt mein Schlusswort, mehr Offen-399 

heit und mehr Kooperationsbereitschaft wünschen. Denn es ist ja so: 400 

Es gibt ja auch Leute vom Integrationsfachdienst, die halt auch noch 401 

für solche Sachen ein bisschen da sind. Da gibt es halt immer ver-402 

schiedene Sichtweisen. Die einem sagen dann; „Boah, ich habe gear-403 

beitet wie ein Wolf.“, aber die Arbeitgeber sagen: „Nein. Der hat gar 404 

nichts geschafft.“. Aber das liegt dann halt immer daran, dass man sich 405 

natürlich immer so durchtappen muss. Und dann immer hierhin und 406 

dahin klicken. In die Ausklapp-Liste und in diese Ausklapp-Liste, bis 407 

du dann natürlich die Punkte ausgewählt hast. Je nachdem, wie das 408 

Programm halt aufgebaut ist, dauert es ja dann auch nochmal. Und da 409 

einfach, dass die Arbeitgeber da mehr Sensibilität dafür haben, dass 410 

wenn etwas langsam ist, man das nicht extra macht, sondern halt, weil 411 

es generell ja auch dauert, bis man eingearbeitet ist. Man kann mich 412 

nicht einfach irgendwo hinsetzen und dann sagen läuft es. Sondern da 413 

ist halt klar, da braucht man eine extra Zeit. Das würde ich mir wün-414 

schen, dass Arbeitgeber, wenn sie überhaupt dazu bereit sind, auch 415 

bereit sein müssen, diese Sachen dann auch so zu machen. Und wenn 416 

sie es nicht wollen, dann halt offen und ehrlich sagen: „Frau [Nach-417 

name], es geht nicht. Wir können es nicht leisten.“. Aber nicht, dass 418 

man da um den heißen Brei herumgeredet. Ich bin ein erwachsener 419 
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Mensch, man kann mit mir vernünftig reden. Man muss jetzt nicht mit 420 

mir reden, wie mit einem Kleinkind. Klar weiß ich, dass man Leute nicht 421 

diskriminieren darf. Aber das finde ich immer besser, als wenn man 422 

einen vor den Kopf stößt; dass man erst mal das Gefühl hat es klappt 423 

und wenn man dann die E-Mail liest, dann denkt: „Och, nicht schon 424 

wieder!“. Ich sage dir, das ist wirklich oft nervenaufreibend. Das ist 425 

wirklich so. Ich weiß nicht, wie oft ich dasaß und da dachte, ich hau 426 

gleich auf den Tisch. Was soll ich jetzt noch machen? Das ist manch-427 

mal echt demütigend.  428 

Und dann gab es da halt noch so eine Sache. Da habe ich mich bei 429 

einem Unternehmen beworben, da ruft man halt für ein Unternehmen 430 

an und macht dann halt bestimmte Telefonverbindung oder sonstige 431 

Sachen aus. Mich haben die immer wieder abgelehnt. Ich habe mich 432 

da, ich glaube zwei oder drei Mal beworben. Und dann schreiben die 433 

gleiche Stelle, ich weiß nicht wie oft, nochmal aus. Da kann was nicht 434 

stimmen. Oder dann hatte ich ein Unternehmen gehabt, das war so 435 

eine Arztpraxis, da hatte ich mich beworben gehabt. Ich hätte die Stelle 436 

haben könnte, hätte das Programm angepasst werden können. Auch 437 

da hätte ich mir von den Hilfsmittelfirmen einfach mehr gewünscht. 438 

Dass sie sich nicht so viel Zeit gelassen hätten. Sondern gesagt hät-439 

ten: „Es tut uns leid. Geht nicht. Können wir nicht.“. Und so habe ich 440 

ein paar Wochen gewartet, hab gedacht endlich kommt da was. Und 441 

dann, als mir gesagt wurde: „Es tut mir leid, es geht nicht.“. Da ist wie-442 

der, ich sage mal, meine Welt zusammengebrochen für mich. Es ist 443 

dann wirklich so, dass man dann denkt; Was bringt es mir jetzt gerade? 444 

Ich schufte mir einen ab und es bringt nichts. Klar, ich weiß natürlich, 445 

dass die Mitarbeiter oft sehr überlastet sind, weil es halt einfach oft 446 

nicht so viele gibt. Aber einfach die Gesamtsituation, die ist sehr un-447 

befriedigend. Das muss ich jetzt einfach so sagen. 448 

 449 

[…] 450 
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