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Abstract

People on the autism spectrum have little chance of finding adequate, satisfying, and long-term employment in the primary
labor market, and little is known about the factors that promote labor market participation from the perspective of individuals
with autism. In this master’s thesis, a qualitative study was conducted to investigate which educational and adaptive measures
on the part of employers lead to the successful employment of people with autism in Austria. Eleven female autistic experts
and two neurotypical experts on autism and work identified framework conditions for the employment success of autistic
people as well as needs for change in the recruitment, onboarding and retention phases of organizations. The findings were
presented in a comprehensive model and can be summarized as follows: People on the autism spectrum need more clarity in
communication, they have a greater need for structure and predictability, and they require more support than neurotypical
people in some areas of everyday work. Thus, employers in the primary labor market should address these needs and create
an inclusive and understanding work environment that is lived authentically. As such, this work has important implications
for both diversity management practice and research on autism and work.

Zusammenfassung

Menschen im Autismus-Spektrum haben geringe Chancen auf eine qualifikationsaddquate, zufriedenstellende und langfristige
Beschéftigung am ersten Arbeitsmarkt, und es gibt wenig Wissen dariiber, welche Faktoren aus Sicht der Betroffenen forderlich
fiir die Teilhabe am Arbeitsmarkt sind. In der vorliegenden Masterarbeit wurde im Zuge einer qualitativen Studie untersucht,
welche Aufkldrungs- und Anpassungsmafnahmen auf Seiten der Arbeitgeber:innen zur erfolgreichen Beschéftigung von Men-
schen mit Autismus in Osterreich fithren. EIf weibliche autistische Expertinnen in eigener Sache und zwei neurotypische
Autismus-und-Arbeit-Expertinnen identifizierten dabei Rahmenbedingungen fiir den Beschaftigungserfolg von Autist:innen
sowie organisationalen Verdnderungsbedarf in den Phasen Rekrutierung, Onboarding und Retention. Die Ergebnisse wurden
in einem umfassenden Modell dargestellt und lassen sich wie folgt zusammenfassen: Menschen im Autismus-Spektrum brau-
chen mehr Klarheit in der Kommunikation, sie haben ein hoheres Bediirfnis nach Struktur und Vorhersehbarkeit, und sie
bendtigen in manchen Bereichen des Arbeitsalltags mehr Unterstiitzung als neurotypische Menschen. Arbeitgeber:innen des
ersten Arbeitsmarktes sollten also Mafnahmen setzen, um auf diese Bediirfnisse einzugehen und ein inklusives und verstand-
nisvolles Arbeitsklima zu schaffen, das authentisch vertreten wird. Somit hat diese Arbeit wichtige Implikationen sowohl fiir
die Praxis des Diversitdtsmanagements als auch fiir die Forschung im Bereich Autismus und Arbeit.
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1. Einleitung

Bereits in der Allgemeinen Erkldrung der Menschenrech-
te der Vereinten Nationen ist das Recht auf Arbeit unter
befriedigenden Bedingungen verankert (Vereinte Nationen,
1948, S. 5). Seit 1970 ist die Inklusion von Menschen mit
Beeintrichtigungen am Arbeitsmarkt in Osterreich recht-
lich durch das Behinderteneinstellungsgesetz (BEinstG, frii-
her Invalideneinstellungsgesetz) festgehalten. Im Jahr 2000
verdffentlichte die Europédische Union (EU) die Richtlinie
2000/78/EG zur Gleichbehandlung in Beschaftigung und Be-
ruf. Und auch die in 2015 formulierten Sustainable Develop-
ment Goals (SDG) der Vereinten Nationen (2015) behandeln
die Gleichstellung von benachteiligten Personengruppen und
Minderheiten. Dennoch konzentrieren sich Manahmen des
Diversitdtsmanagements in Organisationen zumeist auf Di-
mensionen wie Geschlecht, Alter und Herkunft und weniger
auf Behinderungen von Menschen (Johnson et al., 2020, S.
124). Vor allem Personen, deren Beeintrachtigungen auf den
ersten Blick nicht sichtbar sind, haben immer noch grof3ere
Schwierigkeiten, in einem inklusiven Umfeld eine zufrieden-
stellende Beschéftigung zu finden (Sarrett, 2017). So miissen
Menschen mit Autismus (Autismus-Spektrum-Stérung) un-
abhingig von ihrem Bildungsniveau hohe Hiirden iiberwin-
den, um eine Beschéftigung auf dem ersten bzw. regularen
Arbeitsmarkt zu finden und langfristig zu behalten (Wolf,
2020; Ratto und Mesibov, 2015, S. 1012). In Anlehnung an
das soziale Modell von Behinderung (Oliver, 1983) wird in
dieser Arbeit die Ansicht vertreten, dass diese Barrieren nicht
allein auf die Schwichen der Menschen mit Beeintrachtigun-
gen zuriickzufithren sind, sondern auf das Zusammentreffen
dieser Schwichen mit einer mangelnden Anpassung des Ar-
beitsumfelds, die es ermoéglichen wiirde, die Schwichen der
Person auszugleichen und ihre Stirken zur Geltung zu brin-
gen.

Trotz Anpassungsbedarf haben Autist:innen grundséatz-
lich sehr dhnliche Wiinsche und Vorstellungen wie neuroty-
pische Personen, also Menschen, deren neurologische Ent-
wicklung als normal gilt. Dazu z&hlt eine reguldre Beschaf-
tigung am ersten Arbeitsmarkt, die nachweislich die Lebens-
qualitdt und das Selbstwertgefiihl von Autist:innen steigern
kann (Dudley et al., 2015, S. 1; Interagency Autism Coordi-
nating Committee, 2017, S. 68; Tomczak et al., 2021, S. 1;
Weld-Blundell et al., 2021, S. 1). Autist:innen sind jedoch im
Vergleich zu Menschen ohne Behinderung und Menschen mit
anderen Beeintrachtigungen iiberproportional stark von Ar-
beitsplatzunsicherheit, Unterbeschiftigung — einer Beschaf-
tigung, die nicht den Qualifikationen der Arbeitnehmer:in
entspricht — und Arbeitslosigkeit betroffen (Tomczak et al.,
2021, S. 1; Dudley et al., 2015, S. 2; Kirchner und Dziobek,
2014, S. 77, 81; Lord et al., 2020, S. 19). So liegt die Arbeits-
losenquote von Menschen im Autismus-Spektrum in Oster-
reich bei rund 80 Prozent (Salzburger Nachrichten, 2016).
Dies hat nicht nur negative Auswirkungen auf die psychische
Gesundheit der Betroffenen. Einige Forscher:innen betonen
auch die Kosten fiir die Gesellschaft, die aus der grof3en Zahl
an arbeitslosen Autist:innen resultieren (Weld-Blundell et al.,

2021, S. 1, 26f. Kirchner und Dziobek, 2014, S. 81; Dudley
et al., 2015, S. 1; Scott et al., 2017). Allgemein werden die
Kosten der Ausgrenzung von Menschen mit Behinderungen
aus dem Arbeitsmarkt auf bis zu sieben Prozent des Bruttoin-
landsprodukts (BIP) eines Landes geschétzt (Buckup, 2009,
S.51).

Verschiedene Barrieren kénnen die hohe Erwerbslosen-
quote und Arbeitsplatzunsicherheit erklaren. Abgesehen von
den individuellen Einschrdnkungen der Betroffenen, wie
dem Schweregrad der autistischen Symptomatik und der
Verfiigbarkeit von familidrer oder anderer Unterstiitzung,
sind Autist:innen oft mit Stigmatisierung und unzureichen-
dem Vertrauen seitens der Arbeitgeber:innen konfrontiert
(Weld-Blundell et al., 2021, S. 28; Dudley et al., 2015, S.
3ff.). Bereits bei der Personalauswahl durch Vorstellungsge-
sprache haben Arbeitssuchende mit Autismus eher als Men-
schen ohne Autismus Schwierigkeiten, einen Arbeitsplatz zu
finden, weil es ihnen schwerer fallt, die richtigen Worte zu
finden und die verbale und nonverbale Kommunikation zu
verstehen (Solomon, 2020, S. 4210f. Tomczak et al., 2021,
S. 2). Der Fokus auf soziale Kompetenzen statt auf fachliche
Fahigkeiten und Qualifikationen in Einstellungsverfahren
stellt fiir Menschen im Autismus-Spektrum ein Hindernis bei
der Arbeitssuche dar (Griffiths et al., 2020, S. 4; Petty et al.,
2022; Sarrett, 2017, Solomon, 2020, S. 4211). Wenn Au-
tist:innen erwerbstétig sind, verlieren sie ihren Arbeitsplatz
eher aufgrund von Schwierigkeiten in der sozialen Interak-
tion als aufgrund der Unfahigkeit, die ihnen zugewiesenen
Arbeitsaufgaben auszufiihren (Westbrook et al., 2012, S. 26).
Auch die Offenlegung der Diagnose ist fiir die Betroffenen
ein sensibles Thema, das entweder zu positiven Reaktionen
und notwendigen Anpassungen des Arbeitsumfelds oder zu
negativen Reaktionen, Diskriminierung und Ausgrenzung
fihren kann (Tomas et al., 2022, S. 2; Waisman-Nitzan et
al., 2021, S. 9).

Diese Darlegung steht den vielen Fihigkeiten und posi-
tiven Eigenschaften gegeniiber, die Autist:innen zugeschrie-
ben werden. Menschen im Autismus-Spektrum gelten als
ehrliche, zuverlassige, produktive und effiziente Mitarbei-
ter:innen mit einem Blick fiir Details, die bei entsprechender
beruflicher Tatigkeit eine hohe Konzentrationsfahigkeit auf-
weisen und sich nicht an Mikropolitik beteiligen (Hayward
et al., 2019b, S. 48; Khalifa et al., 2019, S. 2). Die Tatsache,
dass die Zahl der von Expert:innen diagnostizierten Au-
tist:innen in den letzten Jahrzehnten deutlich zugenommen
hat, unterstreicht weiter die Notwendigkeit, iber Autismus
aufzukldren und Autismus-inklusive Arbeitsmarktpraktiken
einzufiihren (Pellicano et al., 2014, S. 756; Dudley et al.,
2015, S. 1).

Ein Blick in die Forschung soll nun Aufschluss dariiber
geben, inwiefern Autist:innen in Bezug auf das Arbeitsleben
bereits unterstiitzt werden, und wo weiterer Forschungs-
bedarf besteht. Seit den Anfdngen der Autismus-Forschung
durch Asperger und Kanner in den 1930er Jahren hat sich
diese Forschung weitgehend auf die Diagnose und Friihfor-
derung von Kindern konzentriert (Micai et al., 2022, S. 2;
Scott et al., 2019, S. 25). Da sich zusatzlich der Grol3teil
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der Wissenschaft mit ménnlichen Betroffenen aus hohen
Einkommensklassen beschéftigt, mangelt es an Studien zu
weiblichen Betroffenen und deshalb auch an Klarheit iiber
die Manifestation von Autismus in Mddchen und Frauen (In-
teragency Autism Coordinating Committee, 2017, S. 60, 83;
Dudley et al., 2015, S. 1; Zeidan et al., 2022, S. 786; Pellica-
no et al., 2014, S. 764, 766; Lord et al., 2020, S. 12). Relativ
wenig Literatur befasst sich aullerdem mit autistischen Er-
wachsenen, wobei die Autismus- und Arbeit-Forschung im
Laufe der Jahre zunehmend Aufmerksamkeit erhalten hat
(Scott et al., 2019, S. 25; Tomczak, 2022, S. 1468). Mehrere
wissenschaftliche Arbeiten behandeln z.B. den Einsatz von
Trainings fiir Autist:innen, etwa zur langfristigen Sicherung
eines Arbeitsplatzes (siehe z.B. Kyriaki und Syriopoulou-
Delli (2022), Littin und Haspel (2021) und Westbrook et al.
(2013). Bei dieser Art von Intervention steht die Gewoh-
nung von Autist:innen an neurotypische Konventionen im
Vordergrund. Obwohl solche Mallnahmen eine wichtige Hil-
festellung fiir Autist:innen darstellen, fordern Forscher:innen
sowie Betroffene und Angehorige zunehmend, mdgliche
Aufkldrungs- und Anpassungsmafinahmen der neurotypi-
schen Arbeitswelt zu identifizieren (Pellicano et al., 2014,
S. 761, 765; Tomczak et al., 2021, S. 7f. Sarrett, 2017). Mit
anderen Worten: Wahrend die erfolgreiche Beschéftigung
von Menschen im Autismus-Spektrum traditionell als vom
autistischen Individuum abhéngig betrachtet wurde, wird
immer mehr erkannt, dass auch externe Faktoren wie das
Arbeitsumfeld die Beschiftigungsverhéltnisse beeinflussen
(Dreaver et al., 2020, S. 1658). Diese Perspektivenumkehr
ist wichtig, weil eine permanente einseitige Anpassung der
Autist:innen, wie bereits dargestellt, negative Folgen hat
und u.a. mit dem Risiko fiir autistisches Burnout einhergeht
(Mantzalas et al., 2022, S. 1ff.).

Die Literaturrecherche zeigt, dass die meisten Forschungs-
arbeiten liber die Verdnderung der Arbeitsmarktpraktiken
zugunsten autistischer Arbeitnehmer:innen in den letzten
zehn Jahren veroffentlicht wurden (Johnson et al., 2020, S.
127). Beispielsweise stellen Griffiths et al. (2020) Metho-
den zur Verbesserung der Arbeitsverhéltnisse von Personen
mit hochfunktionalem Autismus vor. Andere Arbeiten kon-
zentrieren sich auf spezifische Aspekte des Arbeitsmarktes.
Sarrett (2017) konzentriert sich in ihrer Forschung auf In-
terviewsituationen im Einstellungsprozess und wie diese
zugunsten von Autist:innen verdndert werden kénnten. Die
Arbeit von Parr und Hunter (2014) untersucht, welche Fiih-
rungsstile zu einer Verbesserung der Arbeitssituation von
Autist:innen fithren. Waisman-Nitzan et al. (2020) befas-
sen sich mit den Einflussfaktoren auf die Arbeitsleistung
von Autist:innen. Tomas et al. (2022) schreiben iiber Of-
fenlegungstaktiken von Menschen mit Autismus. Mantzalas
et al. (2022) untersuchen Risiko- und Schutzfaktoren fiir
autistisches Burnout. Angesichts des relativ jungen stérken-
orientierten Ansatzes in der Beschéftigung von Menschen mit
Autismus, der in Forschung und Praxis versucht, den Fokus
auf die Fahigkeiten von Autist:innen anstatt auf ihre ,Fehler
zu legen, stellt diese Forschungsrichtung einen wichtigen
Schritt in Richtung Inklusion und Diversitat dar (Wong et al.,

2021; Courchesne et al., 2020, S. 2; Lorenz et al., 2016, S.
14).

Im Rahmen der Literaturrecherche fiir die vorliegende
Arbeit konnten nur wenige wissenschaftliche Untersuchun-
gen identifiziert werden, die sich speziell mit den Arbeits-
erfahrungen von autistischen Frauen befassen. Hayward et
al. (2019a, S. 297) schreiben z.B., dass in keiner bisherigen
Forschung betroffene Frauen nach férderlichen Faktoren fiir
die Erlangung und den Erhalt eines Arbeitsplatzes befragt
wurden. Die Forscher:innen vergleichen deshalb die Sicht-
weisen autistischer Frauen mit denen neurotypischer Frauen
und autistischer Médnner, um Unterschiede in den Arbeitser-
fahrungen zu identifizieren (Hayward et al., 2019a). Gene-
rell wird die Perspektive der Betroffenen selten beriicksichtigt
(Pellicano et al., 2014, S. 758; Interagency Autism Coordina-
ting Committee, 2017, S. 84; Lord et al., 2020, S. 20). So
beleuchten Studien zur Berufstitigkeit oftmals lediglich die
Meinungen von Arbeitgeber:innen und Kolleg:innen, die mit
Autist:innen arbeiten oder gearbeitet haben, sowie von Fa-
milienmitgliedern Betroffener (siehe z.B. Scott et al., 2017,
Stankova und Trajkovski, 2010; Thavapalan et al., 2021).

Insgesamt stammt der Grofteil der Forschung zu Autis-
mus sowie zu Autismus und Arbeit aus dem englischspra-
chigen Raum, vor allem aus den USA, Kanada, Australien
und England (Khalifa et al., 2019, S. 3; Lindsay et al., 2021,
S. 600). Aus dem deutschsprachigen Raum, insbesondere
aus Osterreich, konnten keine fiir diese Arbeit relevanten
wissenschaftlichen Untersuchungen gefunden werden. Spe-
ziell fehlt es noch an Forschung zu Diversititsmanagement-
Malnahmen fiir Menschen mit Autismus, die eine langfristi-
ge und zufriedenstellende Beschéftigung am ersten Arbeits-
markt in Osterreich anstreben.

Aus den vorangegangenen Ausfiihrungen geht hervor,
dass autistischen Erwachsenen und insbesondere autisti-
schen Frauen nicht die notwendige Aufmerksamkeit ge-
schenkt wird, um zumindest einem Grof3teil der Betroffenen
eine erfiillende Beschaftigung in einem inklusiven Umfeld
zu ermoglichen. Diese Masterarbeit wendet sich der For-
schungsliicke zu und kniipft an den Forschungsstrang zu
Interventionen auf organisationaler Ebene an. Ziel ist die Er-
stellung eines umfassenden Modells, das den Informations-
und Anpassungsbedarf fiir die Schaffung eines autismus-
freundlichen allgemeinen Arbeitsmarktes in Osterreich zu-
sammenfasst. Dafiir werden Frauen mit leichter autistischer
Symptomatik (Asperger-Syndrom, hochfunktionaler Autis-
mus) zu ihren Sichtweisen beziiglich erforderlicher Verande-
rungen befragt. So soll Autist:innen der Zugang zum ersten
Arbeitsmarkt erleichtert und langfristig eine erfiillende be-
rufliche Position gesichert werden. Als sekundéres Ziel der
Arbeit wird die Erhohung der Lebensqualitdt und Zufrieden-
heit von Menschen mit Autismus gesehen. Es wird erwar-
tet, dass die Forschungsergebnisse nicht ausschliel8lich fiir
autistische Frauen, sondern auch fiir Minner und andere
Geschlechtsidentitdten relevant sein konnen. Die der Mas-
terarbeit zugrunde liegende Forschungsfrage lautet daher:
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,Welchen Aufkldrungs- und Anpassungsbedarf
haben Arbeitgeber:innen in Osterreich aus Sicht
von Frauen mit Autismus mit geringer Sym-
ptomauspragung?“

Die vorliegende wissenschaftliche Arbeit ist folgendermaf3en
aufgebaut: Im ersten Schritt werden die Begriffe ,Autismus"
und ,Diversititsmanagement’ definiert und relevante Eck-
punkte beschrieben, um ein allgemeines Verstdndnis bei
den Leser:innen zu erzeugen. In weiterer Folge wird der
theoretische Rahmen, auf dem die Empirie der Masterar-
beit basiert, vorgestellt. Bei dieser Grundlage handelt es
sich um drei Studien, die sich vorwiegend mit MaSnahmen
auf Arbeitgeber:innenseite zur Verbesserung der Teilhabe
von Autist:innen am Arbeitsmarkt befassen. Die im Rah-
men der Studien entwickelten Modelle werden anschlie-
Bend in einer Modellsynthese zusammengefiihrt, welche
als Ausgangspunkt fiir die qualitative Datenanalyse dienen
soll. Das vierte Kapitel befasst sich mit dem methodischen
Vorgehen der Arbeit. Dabei wird auf die Stichprobenlogik,
die Methodik der Datenerhebung und -auswertung sowie
auf relevante forschungsethische Aspekte eingegangen. Im
Anschluss daran werden die Forschungsergebnisse prasen-
tiert. Es handelt sich hierbei um eine detaillierte Darstellung
des Aufklarungs- und Anpassungsbedarfs am ersten Arbeits-
markt in Osterreich. Die Ergebnisse werden nach Phasen des
Beschaftigungszyklus gegliedert. AbschlieBend werden die
Ergebnisse diskutiert, mit bestehender Literatur verglichen,
sowie Limitationen und Implikationen der Arbeit aufgezeigt,
bevor die wichtigsten Aspekte der Masterarbeit in einer Con-
clusio zusammengefasst werden.

2. Erlauterung zentraler Begriffe

Um ein Verstdndnis fiir den Anpassungsbedarf am allge-
meinen Arbeitsmarkt zu ermoglichen, werden im Folgenden
die fiir diese Arbeit zentralen Begriffe Autismus und Diversi-
tatsmanagement erliutert. Einerseits werden die Diagnose-
kriterien fiir Autismus, dessen Privalenz und bekannte Ko-
morbidititen beschrieben. Zum anderen wird Diversitatsma-
nagement definiert, und es werden seine Ziele und Vorteile
erlautert.

2.1. Autismus

Die aktuelle medizinische Bezeichnung fiir Autismus ist
Autismus-Spektrum-Stérung. Sie ist eine vererbbare und
stark heterogene neurologische Entwicklungsstérung mit ko-
gnitiven Merkmalen (Lord et al., 2020, S. 2). Autistische
Menschen werden auch als neurodivers oder neurodivergent
bezeichnet, wobei sich Neurodiversitiat bzw. Neurodivergenz
auf die Vielfalt der menschlichen Wahrnehmung bezieht und
definiert wird als jede Art der kognitiven Verarbeitung oder
Sinngebung der Welt, die von den ,typischen‘ Denk- und
Lebensweisen abweicht. Neurodiversitat umfasst nicht nur
Autismus, sondern beispielsweise auch Dyslexie (Leseschwé-
che), Dyspraxie (Entwicklungsstérung in der Motorik), Auf-
merksamkeitsdefizit-Hyperaktivitatsstorung (ADHS), Epilep-
sie und Tourette-Syndrom (Tomczak, 2022, S. 1467). Die

weltweite Pravalenz von Autismus liegt bei knapp einem
Prozent, wobei die Schitzungen fiir Linder mit hohem Ein-
kommen hoher liegen und Ménner im Verhéltnis von etwa
3:1 héufiger betroffen sind als Frauen (Lord et al., 2020, S.
1; Loomes et al., 2017, S. 466).

Die offiziellen Diagnosekriterien fiir Autismus laut der
aktuellen Version der internationalen statistischen Klassifi-
kation der Krankheiten und verwandter Gesundheitsproble-
me (ICD-11) der Weltgesundheitsorganisation (2022) lassen
sich wie folgt zusammenfassen:

Die Autismus-Spektrum-Storung ist gekenngzeich-
net durch anhaltende Defizite in der Fdhigkeit,
wechselseitige soziale Interaktion und soziale Kom-
munikation zu initiieren und aufrechtzuerhalten,
sowie durch eine Reihe von eingeschrdnkten, sich
wiederholenden und unflexiblen Verhaltensmus-
tern, Interessen oder Aktivitdten, die fiir das Al-
ter und den soziokulturellen Kontext der Person
eindeutig untypisch oder exzessiv sind. Der Be-
ginn der Storung liegt typischerweise in der frithen
Kindheit, aber die Symptome kénnen sich auch erst
spdter vollstdndig manifestieren, wenn die sozialen
Anforderungen die begrenzten Fdhigkeiten tiber-
steigen. Die Defizite sind so schwerwiegend, dass sie
zu Beeintrdchtigungen in personlichen, familidren,
sogialen, ergieherischen, beruflichen oder anderen
wichtigen Funktionsbereichen fithren, und sie sind
in der Regel ein durchgdngiges Merkmal der Funk-
tionsweise der Person, das in allen Bereichen zu
beobachten ist, obwohl sie je nach sozialem, erzie-
herischem oder anderem Kontext variieren konnen.
Personen im Autismus-Spektrum weisen ein brei-
tes Spektrum an intellektueller Funktionalitdt und
Sprachfihigkeit auf (World Health Organization
[WHO], 2022, eigene Ubersetzung)

Autismus geht haufig mit einer anhaltenden Beschif-
tigung mit Spezialinteressen und einer anhaltenden Uber-
oder Unterempfindlichkeit gegeniiber Sinnesreizen (z.B.
Geréusche, Licht, Texturen, Geriiche, Temperatur) einher
(World Health Organization [WHO], 2022). Diese Besonder-
heiten kénnen im Arbeitsalltag hinderlich sein, unter Um-
standen aber auch die Grundlage fiir besondere Begabungen
bilden. Autismus kann bei Menschen aller Intelligenzstufen
auftreten und auch bei normaler Intelligenz mit unterschied-
lichen Ausprdgungen der sprachlichen Fiahigkeiten verbun-
den sein. Neben den Kernsymptomen treten bei Menschen
mit Autismus haufig psychiatrische oder neurologische Sto-
rungen auf, wobei Hyperaktivitdt und Aufmerksamkeitssto-
rungen, Angstzustinde, Depressionen und Epilepsie relativ
weit verbreitet sind (Lord et al., 2020, S. 2). Aufgrund der
Vielfalt der Erscheinungsformen wird Autismus seit 2013
diagnostisch nicht mehr in Asperger-Syndrom, frithkindli-
chen Autismus und atypischen Autismus unterschieden, son-
dern als ein Spektrum klassifiziert, das viele Dimensionen
umfasst (Lord et al., 2020, S. 43). Keine zwei Autist:innen
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haben exakt dieselben Stérken und Schwichen. Die vorlie-
gende Arbeit konzentriert sich auf autistische Frauen ohne
intellektuelle und sprachliche Beeintrachtigungen. Es wer-
den vorrangig die Begriffe Autismus, Autismus-Spektrum
und Neurodiversitéit verwendet, um der von den Betroffenen
mehrheitlich bevorzugten Terminologie Rechnung zu tragen.

2.2. Diversititsmanagement am ersten Arbeitsmarkt

Diversitdt und Inklusion haben durch die Menschen-
rechtsbewegungen Mitte des 20. Jahrhunderts Einzug in die
Arbeitswelt gehalten und sowohl Theorie als auch Praxis
beschiéftigen sich zunehmend mit Diversitditsmanagement in
Organisationen (Abdul-Hussain und Hofmann, 2013; Bendl
und Hanappi-Egger, 2015, S. 417). Diversitditsmanagement
ist ein Ansatz zur Wahrnehmung, Nutzung und Forderung
von Gemeinsamkeiten und Unterschieden in der Belegschaft
(Bend! & Hanappi-Egger, 2015, S. 418). Diversitit bezieht
sich dabei auf die Vielfalt bzw. Heterogenitiat von Menschen
und stellt die Anerkennung unterschiedlicher Identitdten und
Lebensstile in den Mittelpunkt (Franken, 2015, S. 18). In der
Theorie wird Diversitédt auf verschiedene Weisen naher defi-
niert. Ein bekanntes Modell differenziert zwischen inneren,
dulBeren und organisationalen Dimensionen. Beispielsweise
wird bei den inneren Diversititsdimensionen in Alter, Ge-
schlecht, sexuelle Orientierung, physische und psychische
Fahigkeiten, Ethnie/Herkunft und Hautfarbe untergliedert,
wobei diese Dimensionen im Vergleich zu den &uf8eren und
organisationalen als eher stabil und nur mit groBem Auf-
wand veranderbar gelten (Bendl & Hanappi-Egger, 2015, S.
420).

Organisationen verfolgen mit einer Diversitdtsmanage-
mentstrategie zwei Ziele: ein soziales und ein wirtschaftli-
ches. Ersteres besteht darin, Chancengleichheit fiir verschie-
dene Beschiftigtengruppen und soziale Gerechtigkeit aus
ethischen Griinden und im Sinne der Corporate Social Re-
sponsibility (CSR) zu ermdglichen (Franken, 2015, S. 11 f.,
105). MaBBnahmen konnen gleiche Aufstiegschancen fiir al-
le, die Beschéftigung von Menschen mit Beeintrachtigungen,
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf oder altersgerechte
Arbeitsbedingungen sein (Franken, 2015, S. 11 f., 105). Mit
dem zweiten Ziel wird versucht, von den positiven Effek-
ten vielféltiger Arbeitnehmer:innen zu profitieren (Franken,
2015, S. 11 f., 105). Dabei geht es darum, spezifische Fai-
higkeiten und Kompetenzen zu nutzen, um z.B. die Wahr-
nehmung von Zukunftstrends und Kund:innenbediirfnissen
zu verbessern, die Bereitschaft zur Weiterentwicklung zu
erhohen, und letztlich die Effizienz und Wettbewerbsfahig-
keit von Organisationen zu steigern (Franken, 2015, S. 11
f., 105). In der Tat bestdtigen Studien, dass Diversitat die
Leistung von Organisationen verbessert, weil Heterogenitét
von Mitarbeiter:innen und Manager:innen zu optimierten
Entscheidungsprozessen beitragt (Lorenzo, 2017, Abschn.
03:26). Des Weiteren berichten Arbeitnehmer:innen in in-
klusiven Organisationen von hoherer Arbeitszufriedenheit,
Motivation und einem angenehmeren Betriebsklima. Dies
fiihrt wiederum zu einer hoheren Mitarbeiter:innenbindung
und einer geringeren Fluktuation (Franken, 2015, S. 105).

Bei der Umsetzung von Diversitidtsmanagement ist darauf
zu achten, dass die Reproduktion von Stereotypen vermie-
den und indirekte Barrieren abgebaut werden. In diesem
Sinne ist die Organisationskultur zu hinterfragen, d.h. wel-
che Werte und Normen in einer Organisation vorherrschen
(Bendl & Hanappi-Egger, 2015, S. 432ff.). Andernfalls kann
es in heterogenen Arbeitsgruppen zu Wahrnehmungsfeh-
lern, Kommunikationsproblemen und Konflikten kommen,
die sich negativ auf die Arbeitszufriedenheit und -leistung
auswirken (Franken, 2015, S. 101f.). Bendl und Hanappi-
Egger (2015, S. 419) schreiben hierzu: ,Den Leitgedanken
von Inklusion von Diversitdten in der Organisation zu veran-
kern, bedeutet das Erlernen und Umsetgen eines wertschdtzen-
den Umgangs mit Vielfalt auf der organisationalen Ebene.“.
Die Implementierung eines funktionierenden Diversititsma-
nagements ist auch mit Kosten verbunden, z.B. fiir Aus- und
Weiterbildungsmafinahmen (Franken, 2015, S. 101f.). Aller-
dings iiberwiegen die Vorteile, die sich, wie bereits erwahnt,
u.a. auf geringere Fehlzeiten und Fluktuation, erhohte Flexi-
bilitdt, Innovationskraft und Kundenzufriedenheit beziehen
(Bendl und Hanappi-Egger, 2015, S. 432ff. Franken, 2015,
S. 101f.). Viele Argumente sprechen also dafiir, die Homo-
genitit in Unternehmen aufzubrechen und den Fokus auf
Inklusion zu legen. Vor diesem Hintergrund soll im nichsten
Schritt die theoretische Grundlage ausgearbeitet werden.

3. Theoretischer Rahmen

Den theoretischen Rahmen der Forschungsarbeit bilden
drei Modelle zur Beschéftigung von Menschen im Autismus-
Spektrum von Dreaver et al. (2020), Tomczak (2022) und
Tomczak et al. (2021). Sie wurden ausgewéhlt, weil sie sich
zum einen im Vergleich zu anderen wissenschaftlichen Ar-
beiten hauptsichlich auf die Aufkldrung und Anpassungen
beziehen, die von Seiten der Arbeitgeber:innen vorgenom-
men werden konnen, und weil sie zum anderen den Ar-
beitsplatz ganzheitlich betrachten. Das bedeutet, dass nicht
nur bestimmte Aspekte einer Beschéftigung, wie z.B. das
Fiihrungsverhalten der Vorgesetzten, beleuchtet werden,
sondern nahezu die gesamte Erfahrung als autistische Ar-
beitnehmer:in. Da die gewéhlten Modelle jedoch in Bezug
auf die angesprochenen Aspekte des Arbeitsmarktes im Ein-
zelnen erweiterbar sind, erscheint eine Synthese der Modelle
als Grundlage fiir die Datenanalyse sinnvoll. Im folgenden
Abschnitt werden die Modelle daher zunichst einzeln vorge-
stellt und anschliefend zusammengefiihrt.

3.1. Modelle der organisationalen Anpassung und Aufkla-
rung {iber Autismus

Das Rahmenwerk von Dreaver et al. (2020, S. 1658,
1661) beinhaltet fiinf Schwerpunkte: soziale Unterstiitzung;
adaptive Strategien; kognitive Unterstiitzung; berufliche Un-
terstiitzungsdienste, die sich vor allem an Manager:innen
und Kolleg:innen von autistischen Mitarbeiter:innen richten;
und Berufstrainings fiir Menschen im Autismus-Spektrum.
Tomczak et al. (2021, S. 3ff.) haben das sogenannte inklu-
sive Kommunikationsmodell fiir den Beschéftigungskreislauf
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von Menschen mit Autismus entwickelt. Es enthilt Empfeh-
lungen, die sich auf die vier Phasen Rekrutierung, Selektion,
Onboarding und Retention beziehen. In einer weiteren Ar-
beit von Tomczak (2022, S. 1471) identifiziert der Autor
technologiebasierte und nicht-technologiebasierte Losungen
fiir vier Problembereiche: effektive Kommunikation; Zeitma-
nagement, Aufgabenpriorisierung und Arbeitsorganisation;
Stressmanagement und Emotionskontrolle; und sensorische
Sensibilitat.

3.1.1. Strategien und Unterstiitzungen fiir eine erfolgreiche
Beschéftigung von Menschen im Autismus-Spektrum
von Dreaver et al. (2020)

Dreaver et al. (2020, S. 1657) sehen die Stirken von
Autist:innen als dullerst wertvoll fiir viele Branchen, wobei
die Nutzung dieser Fdhigkeiten von der Ubereinstimmung
zwischen den individuellen Bediirfnissen und der Beschéfti-
gungssituation abhangt. Deshalb haben die Forscher:innen
nach organisationalen und individuellen Faktoren gesucht,
die eine erfolgreiche Beschiftigung von autistischen Erwach-
senen ermoglichen (Dreaver et al., 2020, S. 1658). Diese
wurde definiert als ein Arbeitsverhiltnis auf dem reguldren
Arbeitsmarkt, das mindestens sechs Monate besteht und bei
dem die autistische Arbeitnehmer:in eine Vergiitung min-
destens in Hohe des Mindestlohns erhilt (Dreaver et al.,
2020, S. 1658). Im Rahmen der Forschung wurden vier Un-
ternehmensleiter:innen und 16 Vorgesetzte von Autist:innen
aus Schweden und Australien befragt, die Erfahrung mit
einem solchen Beschéftigungsverhéltnis haben (Dreaver et
al., 2020, S. 1658). Die Forschungsergebnisse legen nahe,
dass die drei tibergreifenden Themen ,Wissen {iber und Ver-
standnis fiir Autismus‘, ,Arbeitsumfeld‘ und ,Job Match’ ei-
ne erfolgreiche Beschéftigung von Autist:innen erleichtern
(Dreaver et al., 2020, S. 1660).

Wissen iiber und Verstdndnis von Autismus wurde in
Australien und Schweden als Schliissel zur Foérderung er-
folgreicher Beziehungen am Arbeitsplatz identifiziert und
war von grundlegender Bedeutung, um das Vertrauen der
autistischen Mitarbeiter:innen in sich und andere Mitarbei-
ter:innen zu stdrken. Als wirksamster Ansatz zur Forderung
effektiver Kommunikation, positiver Beziehungen und zur
Minimierung von Konflikten und Missverstdndnissen wurden
Schulungen zur Autismus-Aufkldrung und -Sensibilisierung
beschrieben. Demnach kénnen Vorgesetzte durch formale
Ausbildungen ihre Fahigkeit zur Unterstiitzung von autis-
tischen Mitarbeiter:innen und zur Schaffung eines integra-
tiveren und akzeptierenderen Arbeitsumfelds verbessern.
(Dreaver et al., 2020, S. 1660f.)

Die Befragten betonten im Zusammenhang mit dem Ar-
beitsumfeld, dass autismusspezifische Unterstiitzungsdienst-
leistungen von Expert:innen fiir eine erfolgreiche Beschéfti-
gung relevant sind und sowohl neurodiverse als auch neuro-
typische Arbeitnehmer:innen und Arbeitgeber:innen davon
profitieren (Dreaver et al., 2020, S. 1661). Fiir Vorgesetzte
von Autist:innen sind etwaige Angebote von Bedeutung, um
die Fihigkeiten von Autist:innen richtig zu férdern (Drea-
ver et al., 2020, S. 1661). In Bezug auf Kommunikations-

stile sollten Vorgesetzte und Mitarbeiter:innen bei der Ar-
beit mit Menschen im Autismus-Spektrum konsistent, préag-
nant und deutlich sein (Dreaver et al., 2020, S. 1661f.). So
sollten Anweisungen und Instruktionen sowohl miindlich als
auch schriftlich gegeben und Aufgaben in aufeinanderfol-
gende Schritte unterteilt werden (Dreaver et al., 2020, S.
1661f.). Auch die Kldrung der Arbeitserwartungen und kon-
tinuierliches Feedback sind wichtig fiir die Forderung der
Arbeitsleistung und Zufriedenheit der autistischen Mitarbei-
ter:innen, wobei auf die individuellen Bediirfnisse in Bezug
auf formelle oder informelle Arbeitsevaluierung zu achten
ist (Dreaver et al., 2020, S. 1661f.). Ein klar benannter Vor-
gesetzter wurde zudem als eine wichtige Strategie genannt,
um Mitarbeiter:innen mit Autismus dabei zu unterstiitzen,
ihre Anliegen mitzuteilen und ihre Performanz zu optimie-
ren (Dreaver et al., 2020, S. 1661f.).

Da kurzfristige Anderungen von Ablidufen und Dienst-
plédnen den Befragten zufolge fiir Menschen im Autismus-
Spektrum besonders problematisch sind, reduzieren Struk-
tur der physischen Umgebung, Routine der Arbeitsaufgaben
und die Vorbereitung auf unvermeidbare Verdnderungen das
Stressniveau von Menschen mit Autismus. In Verbindung mit
dem Arbeitsumfeld sind laut den Forscher:innen insbesonde-
re Larm, Licht und Raum, aber auch die GréfRe des unmittel-
baren Teams zu beriicksichtigen. Aus Sicht der Vorgesetzten
besteht ein wichtiger Faktor fiir die erfolgreiche Unterstiit-
zung von autistischen Arbeitnehmer:innen darin, eine offene
und flexible Haltung in Bezug auf die Notwendigkeit von An-
derungen am Arbeitsplatz oder der Arbeitsrolle zu bewahren.
Dazu gehort die Bereitschaft, die physische Umgebung, die
Arbeitsplatzbeschreibungen oder die Arbeitsabldufe zu ver-
dndern und anzupassen. (Dreaver et al., 2020, S. 1662)

Job Match als drittes tibergreifendes Ergebnis der For-
schung beschreibt die Ubereinstimmung zwischen den An-
forderungen und Bedingungen des Arbeitsplatzes und den
Fahigkeiten, Starken und Interessen der Mitarbeiter:in. So
ist es fiir die Studienteilnehmer:innen bedeutsam, die Fahig-
keiten und Fertigkeiten der autistischen Arbeitnehmer:innen
anzuerkennen und Weiterbildungs- und Aufstiegsmoglichkei-
ten zu bieten, indem Verantwortungsbereiche langsam aufge-
baut werden. Beim Job Match muss ebenso die Struktur der
Arbeitsaufgaben beriicksichtigt werden, wobei eine grof3ere
Struktur zu einem geringeren Uberwachungsbedarf und ei-
ner hoheren Arbeitszufriedenheit fithrt. Manche der Befrag-
ten merkten an, dass sichergestellt sein muss, dass autisti-
sche Arbeitssuchende bereit fiir eine Beschéftigung sind. Dies
kann durch Training, bei dem zwischenmenschliche Fahigkei-
ten und Grundlagen des Arbeitsplatzes erlernt und ausgebaut
werden, erreicht werden. Nichtsdestotrotz sollte der Beschif-
tigungskreislauf mitsamt seinen Barrieren betrachtet und an-
gepasst werden. Beispielsweise sollten neben dem Vorstel-
lungsgesprach auch andere Alternativen wie eine Arbeitspro-
be in Erwadgung gezogen werden. (Dreaver et al., 2020, S.
1663)

Tabelle 1 fasst die Ergebnisse von Dreaver et al. (2020,
S. 1661) zusammen. Demnach werden Strategien und Un-
terstiitzungen fiir eine erfolgreiche Beschaftigung von Men-
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Soziale Adaptive Strategien | Kognitive Berufliche Autismus-
Unterstiitzung Unterstiitzung Unterstiitzungs- spezifische
dienste Berufstrainings
Offene, ehrliche Alternative zum RegelméBiges - Autismus- - Formulierung
Organisationskultur Vorstellungs- Feedback, Schulungen fir realistischer Ziele
Zusatzliche gesprach informelle Vorgesetzte & - Schulungen &
Supervision & Klare Beurteilung Mitarbeiter:innen Trainings zu
Unterstiitzung fir Kommunikations- Starkung des - Laufende externe Arbeitsplatz-
Autist:in (z.B. wege positiven Verhaltens Unterstiitzung grundlagen,
Mitarbeiter:in als Schriftliche Schritt- & Ermutigung durch Expert:in fur Geschaftssprache,
Mentor:in) fur-Schritt- Vorbereitung auf Vorgesetzte (z.B. Transport,
RegelméBige Anweisungen neue Aufgaben & fur Job-Matching) angemessenem
Kommunikation mit Routine & Struktur Veranderungen & Autist:in Verhalten &
Vorgesetzten, u.a. am Arbeitsplatz Entwicklung von - RegelméBige persoénlicher
zur Klarung der Gdf. Problemldsungs- & Treffen mit Vorsorge
Erwartungen des Umstrukturierung Stressbewaltigungs- Autist:in
Vorgesetzten der Arbeitsrolle strategien - Gdf.
- Unterstitzendes - Anpassung an die Einzelbetreuung
Arbeitsteam sensorischen flr Autist:in
- Kleine TeamgroBe Anforderungen

Tabelle 1: Kategorien von Strategien und Unterstiitzungen, die eine erfolgreiche Beschéftigung von Personen im Autismus-Spektrum
erleichtern (Eigene Darstellung, in Anlehnung an Dreaver et al. (2020, S. 1661))

schen im Autismus-Spektrum in fiinf Themenbereiche unter-
teilt. In Bezug auf die soziale Unterstiitzung fiir neurodiverse
Mitarbeiter:innen ist es u.a. von Vorteil, zusatzliche Super-
vision und Hilfestellung, z.B. durch eine Mentor:in, anzu-
bieten sowie eine regelmifige und offene Kommunikation
zu pflegen. In diesem Zusammenhang ist es wichtig, die Er-
wartungen der Leitung zu klaren. Zudem erleichtern kleine
Arbeitsteams bzw. eine geringe Zahl an direkten Arbeitskol-
leg:innen den Arbeitsalltag der autistischen Mitarbeiter:in.
Adaptive Strategien beinhalten die Erwédgung einer Alterna-
tive zum Vorstellungsgespréch, klare Kommunikationswege,
Schritt-flir-Schritt-Anweisungen und Struktur am Arbeits-
platz. Gegebenenfalls sollten die Rolle und die Arbeitsumge-
bung an die Bediirfnisse der autistischen Person angepasst
werden. So sollte die Moglichkeit bestehen, das Licht zu
dimmen, Jalousien zu verwenden und Kopfhorer zu benut-
zen. Durch regelmifSiges Feedback, Ermutigung und Ver-
starkung des erwiinschten Verhaltens seitens neurotypischer
Kolleg:innen und Vorgesetzten kdnnen autistische Arbeitneh-
mer:innen kognitiv unterstiitzt werden. Belastende Situatio-
nen konnen durch die Entwicklung von Problemldsungs-
und Stressbewaltigungsstrategien minimiert werden. Auf
Verdnderungen und neue Aufgaben sollten neurodiverse
Mitarbeiter:innen im Vorfeld vorbereitet werden. Wie be-
reits erwahnt, richten sich berufliche Unterstiitzungsdienste
vorwiegend an Manager:innen und Kolleg:innen von au-
tistischen Mitarbeiter:innen. Schulungen, u.a. auch Fiih-
rungstrainings fiir direkte Vorgesetzte, und generelle Unter-
stiitzung durch eine Expert:in konnen das Diversitdtsklima
zusatzlich fordern. Solche Autismus-Expert:innen kdnnen
auch beim Job-Matching, in unerwarteten oder schwierigen
Situationen und bei der Einzelbetreuung von Autist:innen
unterstiitzend wirken. Im Rahmen von Berufstrainings fiir
Menschen im Autismus-Spektrum sollten gemeinsam mit der
betroffenen Person realistische Berufsziele formuliert und
berufsvorbereitende Trainings durchgefiihrt werden. Diese

konnen sich auf die Vermittlung von Grundlagen des Arbeits-
platzes, den Umgang mit Verkehrsmitteln, angemessenes
Verhalten und personliche Vorsorge beziehen. (Dreaver et
al., 2020, S. 1661)

3.1.2. Das inklusive Kommunikationsmodell von Tomczak et
al. (2021)

Tomczak et al. (2021, S. 1) erkennen Schwierigkeiten
in der zwischenmenschlichen Kommunikation, die Men-
schen im Autismus-Spektrum haben, als einen Grund fiir
die erhebliche Unterreprédsentation von Autist:innen am Ar-
beitsmarkt und fiir Probleme wahrend der Erwerbstatigkeit.
Die Forscher:innen sehen es deshalb als notwendig an, zu
verstehen, wie die Kommunikation innerhalb des Beschéfti-
gungskreislaufs fiir autistische Menschen verbessert werden
kann (Tomeczak et al., 2021, S. 1). Insbesondere identifi-
zieren sie Moglichkeiten, wie die Kommunikationsprozes-
se rund um die Rekrutierung, Auswahl, Eingliederung und
Weiterbeschaftigung so verdndert werden konnen, dass den
spezifischen Merkmalen und Bediirfnissen der Betroffenen
Rechnung getragen wird (Tomczak et al., 2021, S. 1). Den
Rahmen der Forschung bildet die Theorie der Ressource-
nerhaltung, die besagt, dass eine Bedrohung der eigenen
Ressourcen bei der Arbeit oder das Ausbleiben von Ressour-
cen nach einer Ressourceninvestition zu einem héheren Maf3
an erlebtem Stress fithrt (Hobfoll, 1989). Die Forscher:innen
argumentieren daher, dass die Defizite, die mit Autismus
einhergehen, die vorhandenen Ressourcen und das Potenzial
fiir die Gewinnung neuer Ressourcen gefihrden (Tomczak
et al., 2021, S. 2f.). Letztlich konnen Schwierigkeiten bei der
Arbeit zu erlebtem Stress fithren und autistische Personen
anfélliger fiir die Erfahrung von Verlustspiralen machen, d.h.
fiir weitere zukiinftige Verluste (Tomczak et al., 2021, S. 2f.).
Mit diesem Hintergrund fithrten Tomczak et al. Interviews
mit 21 Therapeut:innen, Berufsausbilder:innen und Unter-
nehmer:innen, die Autist:innen beschiftigen, hauptséchlich
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aus Polen, aber auch aus Kanada, Spanien und Australien
(Tomczak et al., 2021, S. 2f.).

Die Erkenntnisse in Bezug auf Rekrutierungsprozesse von
Organisationen zeigen im Allgemeinen, dass nicht die ,per-
fekte Mitarbeiter:in gesucht werden sollte, sondern eine, die
mit einem angemessenen Mal$ an Unterstiitzung und unter
guten Arbeitsbedingungen qualitativ hochwertige Ergebnis-
se liefern kann. Wie in Tabelle 2 dargestellt, sollten Perso-
nalverantwortliche versuchen, eine neurodiversitatsfreundli-
che Stellenanzeige zu erstellen, in der die Inhalte in einfa-
cher Sprache formuliert sind und unnétige Qualifikationsan-
forderungen vermieden werden. Die Studie ergab auch, dass
Stellenanzeigen klare und prézise Informationen iiber die
Anforderungen der Stelle, eine genaue Definition der tagli-
chen Aufgaben sowie den Umfang der Aufgaben und Verant-
wortlichkeiten enthalten sollten. Das Layout und die Farbge-
bung sollten einfach gehalten werden. Alternativ zur tradi-
tionellen Anzeige wurde zudem vorgeschlagen, die Bewer-
ber:innen zur Losung eines relevanten Problems aufzufor-
dern. So konnten im weiteren Verfahren die besten Losungen
und nicht die besten Lebenslaufe ausgewahlt werden. (Tom-
czak et al., 2021, S. 5)

In Bezug auf die Selektion neuer Mitarbeiter:innen soll-
te laut den der Tabelle entnehmbaren Studienergebnissen
eine kompetenzbasierte Bewertung vorgenommen werden.
Die Konzentration auf die aktuellen Kompetenzen und nicht
auf die Berufserfahrung und das Verhalten in der Vergangen-
heit fithrt laut den Befragten zu einer weniger voreingenom-
menen Auswahl (Tomeczak et al., 2021, S. 5). Es wurde des
Weiteren berichtet, dass Vorstellungsgesprache in einer ruhi-
gen Atmosphire gefiihrt werden sollten, in der die Bewer-
ber:innen ihre Fihigkeiten présentieren konnen. Dies kann
durch die Verwendung kurzer und relevanter verbaler An-
weisungen erreicht werden. Die Fragen im Interview sollten
detailliert und préazise sein und Abstraktionen und Mehrdeu-
tigkeiten sollten vermieden werden. Dariiber hinaus berich-
teten die Studienteilnehmer:innen, dass es oft notwendig ist,
einen klaren Zeitrahmen fiir die Durchfiihrung von Aufgaben
oder die Beantwortung von Fragen wihrend eines Interviews
vorzugeben. Praktische Kompetenztests, einschlieRlich spiel-
basierter Aufgaben, konnen auch im Auswahlprozess inner-
halb einer Gruppe von Menschen mit Autismus wirksam sein.
Wenn Organisationen nicht {iber ausreichende Erfahrung bei
der Einstellung von neurodiversen Personen verfiigen, ist es
niitzlich, die Hilfe von Expert:innen in Anspruch zu nehmen.
Diese konnen dariiber aufkliaren, was zu erwarten ist und wie
Akzente bei der Befragung von autistischen Kandidat:innen
gesetzt werden konnen. (Tomczak et al., 2021, S. 6)

Der erstmaligen Einstellung einer autistischen Person
sollten Schulungsprogramme sowohl fiir Fithrungskrafte und
Vorgesetzte als auch fiir alle Mitarbeiter:innen vorausgehen.
Solche Autismus-Trainings fordern die Akzeptanz neurodi-
verser Menschen als fahige und wertvolle Mitarbeiter:innen,
um letztlich ein integratives Umfeld und ein Klima der Viel-
falt zu unterstiitzen. Auch die Bereitstellung einer erfahrenen
Mitarbeiter:in als Buddy oder Mentor:in wiirde die notwen-
dige Unterstiitzung bei der Einfithrung neuer Aufgaben oder

der Klarung von Zweifeln bieten, insbesondere in den ers-
ten Tagen an einem neuen Arbeitsplatz. Neueinsteiger:innen
mit Autismus sollten ebenso ermutigt werden, bei Bedarf
um Hilfe zu bitten, tiber ihre Bediirfnisse zu informieren
und Feedback zum Anpassungsprozess zu geben. Die For-
schungsergebnisse deuten aul’erdem darauf hin, dass die
Einarbeitung neben einer klaren Kommunikation des Auf-
gabenbereichs auch eine Erlduterung der ungeschriebenen
Regeln am Arbeitsplatz beinhalten sollte, z.B. in Bezug auf
die Haufigkeit von Pausen, die Kleiderordnung und ande-
re Gepflogenheiten der Organisation. Zur Strukturierung
des Einarbeitungsprozesses kdnnen Onboarding-Checklisten
oder Leitfdden eingesetzt werden. (Tomczak et al., 2021, S.
6)

Tomczak et al. (2021, S. 6f.) betonen in ihrer Arbeit, dass
inklusive Rekrutierungs-, Auswahl- und Onboardingprozes-
se noch keine Garantie fiir eine erfolgreiche Beschéaftigung
von Menschen mit Autismus sind. Entscheidend ist die Bin-
dung dieser Menschen an den Arbeitsplatz. So ist es von Vor-
teil, eine klare Hierarchie mit einem Vorgesetzten festzule-
gen sowie die Grof3e des Arbeitsteams der autistischen Mitar-
beiter:in tiberschaubar zu halten. Die Strukturierung der Ar-
beitswoche, das Festlegen von Aufgabensequenzen und die
Information {iber Verdnderungen im Voraus helfen zusétz-
lich, das Stresslevel der autistischen Mitarbeiter:innen gering
zu halten. Neben der Art des Kontakts zu Vorgesetzten und
Teammitgliedern sollte auch die Haufigkeit und Intensitét an
die individuellen Vorlieben und Bediirfnisse der autistischen
Mitarbeiter:in angepasst werden, wobei RegelméRigkeit und
Wiederholbarkeit gewéhrleistet sein sollten. Es kann hilfreich
sein, vor Besprechungen eine schriftliche Agenda und nach
Besprechungen ein Protokoll zu erstellen. Insgesamt kénnen
prazise Mitteilungen und das Vermeiden von Metaphern den
Kommunikationsprozess fiir Autist:innen weniger belastend
machen. Ahnlich wie beim Vorstellungsgesprich sollten kur-
ze Mitteilungen und klare Anweisungen verwendet werden,
die keinen Zweifel daran lassen, um welche Aufgabe es sich
handelt, wie und wann sie zu erledigen ist sowie wer die
Ansprechpartner:in fiir Riickfragen ist. Hierbei kénnen visu-
elle Arbeitspldne oder Anweisungsbilder unterstiitzend wir-
ken. Es sollte auch sichergestellt werden, dass die Empfan-
ger:in die Informationen versteht. Das Nutzen nicht-direkter
und elektronisch vermittelter Formen der innerbetrieblichen
Kommunikation wie durch E-Mail, Instant Messaging oder
Online-Plattformen ist ebenso effektiv. Schriftliche Kommu-
nikation hat den Vorteil, dass sie keine sofortige miindliche
Antwort erfordert und im Zweifelsfall nachgelesen werden
kann. Auf miindliche Anweisungen sollte daher die schrift-
liche Form folgen. Letztlich sollte Feedback direkt, aber ein-
fiihlsam sein. (Tomczak et al., 2021, S. 6f.)

Die Praktiken, die im inklusiven Kommunikationsmodell
von Tomczak et al. (2021, S. 7) vorgestellt werden, scheinen
fiir Mitarbeiter:innen im Autismus-Spektrum weniger belas-
tend zu sein. Die Forscher:innen hoffen daher, durch die Im-
plementierung dieses Modells in Organisationen das Stress-
niveau dieser Gruppe von Arbeitnehmer:innen verringern zu
koénnen.
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Rekrutierung Selektion

Onboarding

Retention

- Stellenausschreibungen -
mit Ubersichtlichem
Layout in leichter
Sprache & mit klaren, -
prazisen Informationen
Uber die Anforderungen
& taglichen Aufgaben -

- Aufgabenstellung in
Stellenanzeige; Selektion
nach bester Losung als -
Alternative zur Selektion
nach dem besten
Lebenslauf

Kurze, prazise Fragen &
Anweisungen ohne
Abstraktion & Ambiguitat
Praktische
Fahigkeitstests &
spielbasierte Aufgaben
Klare Zeitrahmen fur die
Ausflihrung von
Anweisungen
Unterstltzung durch
Expert:in flr
Personalverantwortliche

Starkung einer - Klare Hierarchie & ein:e

inklusiven & diversen Vorgesetzte
Organisationskultur - Kleine TeamgroBe
Bereitstellung eines - Struktur & Aufgaben-

Jobcoaches /
Mitarbeiter:in als -
Mentor:in
Ermutigung, nach Hilfe -
zu bitten & eigene
Bedurfnisse darzulegen
Ermutigung zum
Feedback -
Erklarung
ungeschriebener Regeln

sequenzierung

Vorbereitung auf

Veranderungen

Art & Haufigkeit des

Kontakts (z.B. Meetings)

nach individuellen

Bedurfnissen

Schriftliche Agenden &

Protokolle fir

Besprechungen

- Préazise mindliche &
schriftliche Anweisungen
& Nutzung visueller
Darstellungen; Prifung,
ob Information
verstanden wurde

- Elektronisch vermittelte
Kommunikation

- Direktes, einfiihlsames
Feedback

Tabelle 2: Mogliche Losungen auf der Grundlage eines verbesserten Kommunikationsmodells zur Unterstiitzung von Mitarbeiter:innen im
Autismus-Spektrum (Eigene Darstellung, in Anlehnung an Tomczak et al. (2021, S. 4f.))

3.1.3. Anpassungen des Arbeitsumfeldes und der Manage-
mentpraktiken von Tomczak (2022)

Ahnlich wie bei den zuvor vorgestellten Modellen zielt
Tomczak (2022, S. 1467) mit seiner Arbeit darauf ab, opti-
male Bedingungen fiir Menschen im Autismus-Spektrum zu
schaffen, damit diese erfolgreich am Arbeitsplatz arbeiten
und ihr Wohlbefinden verbessern kénnen. Im Unterschied
zu den oben genannten Frameworks identifiziert der For-
scher insbesondere Moglichkeiten, die sich aus der Entwick-
lung digitaler Technologien ergeben, um das Arbeitsumfeld
durch innovative Ansitze zu verdndern (Tomczak, 2022, S.
1467). Der Autor untersucht aber sowohl technologiebasier-
te als auch nicht-technologische Anpassungen, die helfen,
Herausforderungen am Arbeitsplatz fiir autistische Mitar-
beiter:innen zu bewaltigen (Tomczak, 2022, S. 1467). Die
Forschungsergebnisse basieren auf denselben 21 Interviews
mit Expert:innen zum Thema Autismus und Arbeit wie in
Abschnitt 2.1.2. Als theoretischen Hintergrund bezieht sich
Tomczak (2022, S. 1469f.) dabei auf das soziale Modell von
Behinderung, das von Oliver (1983) eingefiihrt und in der
Einleitung erwadhnt wurde. Es geht davon aus, dass nicht
nur Beeintrachtigungen, sondern auch die Struktur und das
Umfeld, die zumindest teilweise von anderen konstruiert
werden, Barrieren fiir behinderte Arbeitnehmer:innen schaf-
fen (Oliver, 1983). Fiir Arbeitnehmer:innen mit Autismus
umfassen diese Barrieren laut Tomczak (2022, S. 1470) das
Arbeitsumfeld, die Organisationskultur, Einstellungen bzw.
Ansichten und Technologie. Die Befragten wurden daher
um Empfehlungen fiir Anpassungsmafinahmen und Mana-
gementpraktiken zu vier Aspekten gebeten: Effektive Kom-
munikation; Zeitmanagement, Aufgabenpriorisierung und

Arbeitsorganisation; Stressmanagement und Emotionskon-
trolle; sowie sensorische Sensibilitét.

Wie aus Tabelle 3 hervorgeht, ist unter den Lésungen, die
die Qualitdt und Effektivitit in der zwischenmenschlichen
Kommunikation unterstiitzen, die Kommunikation zu nen-
nen, die auf nicht-direktem und nicht-miindlichem Kontakt
basiert. Hierfiir konnen z.B. E-Mails, Chats, Diskussionsfo-
ren, Chatbots, Online-Formulare und Online-Plattformen ge-
nutzt werden. Eine Studienteilnehmer:in beschreibt, dass so
Situationen vermieden werden, in denen autistische Arbeit-
nehmer:innen Aufgaben aufgrund von Unsicherheiten nicht
erledigen koénnen, aber auch nicht wissen, wie sie um Hilfe
bitten konnen. Als Teil der Kommunikation kann es niitzlich
sein, visuelle Zeitpldne, Diagramme, Tabellen, Piktogramme,
Emoticons und Anleitungsbilder zu verwenden. Anweisun-
gen sollten die Form von Leitfaden haben, in denen die Mit-
arbeiter:innen nachschlagen koénnen. Sie miissen verstédnd-
lich sein und von regelméfigen, konstruktiven und ehrlichen
Riickmeldungen begleitet werden. Es ist jedoch zu erwéhnen,
dass technologische Losungen die direkte, miindliche Kom-
munikation nicht vollstdndig ersetzen, sondern neben ihr be-
stehen und bei Bedarf unterstiitzen sollen. (Tomczak, 2022,
S. 1472, 1476)

Im Zusammenhang mit verbessertem Zeitmanagement,
Aufgabenpriorisierung und Arbeitsorganisation ergeben die
Befragungen, dass Zeitstrukturierungstools, Kalender, Auf-
gabenlisten, Erinnerungen oder Benachrichtigungen, die den
Aufgabenumfang und eine klare Reihenfolge der Aufgaben
bieten, an Computern und mobilen Gerdten genutzt wer-
den konnen. Solche Anwendungen erlauben es beispielswei-
se, die an einem bestimmten Projekt beteiligten Mitarbei-
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Effektive
Kommunikation

Zeitmanagement,
Aufgabenpriorisierung

Stressmanagement und Sensorische Sensibilitat

Emotionskontrolle

und -organisation

Flexibler, nicht-direkter
Kontakt, gestulitzt durch
Texte (z.B. E-Mails,
Chats, Online-
Formulare) & visuelle
Hilfsmittel (z.B.
Diagramme, Anleitungs-
bilder)

Leicht verstandliche
Nachrichten
RegelmaBiges,
konstruktives Feedback

Transparente
Arbeitsstruktur
Programme zur
Zeitstrukturierung (z.B.
Online-Kalender),
Benachrichtigungen mit
Aufgabenumfang &
-sequenzierung
Programme zur Priifung
des Arbeitsfortschritts,
(z.B. interaktive To-Do-
Listen)

Gerate zur
Echtzeitmessung des
Stressniveaus
Stressmanagement-
training, d.h.
Entwicklung von
Stressbewaltigungs-
strategien
Vereinbarte
Kommunikation zur
Vermittlung von
Emotionen (z.B.

Vermeiden von groBen,
offenen Buroraumen
Einzelarbeitsplatze &
-buros

Individuelle Gestaltung
des Arbeitsumfeldes
Nutzen von Kopfhorern
Separater Ruheraum
bzw. Entspannungs-
bereich

- Klarer Arbeitsplan fir
Tag/Woche/Monat;
Checklisten

- Unterstiitzung bei der
Aufgabenpriorisierung

- Flexibilitat bei
Arbeitszeiten, Einzel-/
Teilzeit-/Hybrid-/
Remote-Arbeit

Emoticons,
Schliisselworter)

- Dynamische Anpassung
der Umgebung

Tabelle 3: Mogliche Anpassungen des Arbeitsumfelds und der Managementpraktiken
(Eigene Darstellung, in Anlehnung an Tomczak (2022, S. 1473f.))

ter:innen daran zu erinnern, dass ein Meeting stattfindet
oder eine Deadline néher riickt. Eine weitere Losung kann
eine interaktive und geteilte To-Do-Liste fiir Manager:in und
Mitarbeiter:in sein, die darauf abzielt, den Arbeitsfortschritt
zu verfolgen. So wird nicht nur Struktur, sondern auch Si-
cherheit geboten. Als herkémmliche Alternative bieten sich
Checklisten und klare Arbeitsplédne fiir die kommenden Tage,
Wochen und Monate an. Die Gewéhrleistung von Regelma-
Rigkeit bei der Zuweisung von Aufgaben und Evaluierun-
gen sowie transparente Verantwortlichkeiten, Arbeitsstruktur
und Arbeitsorganisation sind ebenso wichtig, wobei zusatzli-
che Unterstiitzung bei der Prioritatensetzung von Aufgaben
hilfreich sein kann. (Tomczak, 2022, S. 1472)

Tomczak (2022, S. 1472ff.) hebt hervor, dass angesichts
der spezifischen Merkmale der Arbeitskrafte im Autismus-
Spektrum ein Ansatz erforderlich ist, der auf Toleranz, einem
Inklusionsklima und dem Bewusstsein fiir unterschiedliche
Bediirfnisse basiert. Ein Ausdruck hierfiir kann Flexibilitat
beziiglich der Arbeitszeiten sein, wobei nicht die verbrach-
te Zeit bei der Arbeit, sondern die erledigten Aufgaben be-
wertet werden. So konnten z.B. vier Stunden intensiver und
effizienter Arbeit als Aquivalent von acht Stunden ermog-
licht werden. Die Offenheit fiir Teilzeitarbeit ist auch dann
von Vorteil, wenn eine Vollzeitbeschéftigung zu anspruchs-
voll fiir die autistische Mitarbeiter:in ist. Zudem kénnen For-
men der Remote-Arbeit oder der hybriden Arbeit, die den di-
rekten Kontakt und nicht notwendige soziale Interaktionen
einschrianken, von Vorteil sein. (Tomczak, 2022, S. 1475)

Der Autor beschreibt, dass Menschen mit Autismus
manchmal Schwierigkeiten haben, Stress zu erkennen und
zu kontrollieren. Eine Echtzeitmessung und Benachrichti-
gung des Stressniveaus durch ein am Handgelenk getra-

genes Gerdt wie eine Smartwatch konnte daher laut den
Forschungsergebnissen eine wirksame Losung sein. Eine sol-
che Stressmessung konnte mit einem Stressmanagementtrai-
ning am Arbeitsplatz kombiniert werden, bei dem Strategien
zur Stressbewdltigung entwickelt und geeignete Entspan-
nungstechniken und stressreduzierende Aktivitidten einge-
setzt werden. Um den Ausdruck von Emotionen zu erleich-
tern, besteht aul’erdem die Moglichkeit, Kolleg:innen oder
Vorgesetzte iiber eine wahrgenommene Zunahme von Stress
oder Unbehagen mit Hilfe einfacher Mittel, z.B. durch Emo-
ticons oder Schliisselworter, zu informieren. Gleichzeitig ist
es sinnvoll, autistischen Mitarbeiter:innen zu ermdglichen,
Stressoren am Arbeitsplatz zu reduzieren, indem Tempera-
tur, Luftfeuchtigkeit, Larm, Geruch und Sonneneinstrahlung
dynamisch angepasst werden. (Tomczak, 2022, S. 1475)

In Bezug auf die Reizsensibilitat ist es nach Ansicht der
Befragten hilfreich, Bedingungen zu schaffen, die diese Ein-
schrankungen iiberwinden. Soweit es die Situation erlaubt,
sollte jeder Mitarbeiter:in ein eigener Arbeitsplatz oder Raum
zur Verfligung gestellt werden, in dem das Arbeitsumfeld
nach personlichen Vorlieben gestaltet werden kann. Offe-
ne Biirordume sollten moglichst vermieden werden, um
Reize von auflen zu begrenzen. Der einfachste Schutz vor
akustischer Reiziiberflutung sind Kopfhorer mit mechani-
scher Schallddmpfung oder elektronischer Geraduschunter-
driickung. Fiir Personen, die am Computer arbeiten, wére
eine Tastatur mit gerduschlosen Tasten von Vorteil. Auch die
Anpassung des Computerbildschirms an die individuellen
Vorlieben in Bezug auf Kontrast, Helligkeit und Farbsat-
tigung kann eine Losung sein. Eine Studienteilnehmer:in
beschreibt auf3erdem, dass ein Entspannungsbereich bzw.
Ruheraum eine systematische Losung fiir alle sein sollte, da
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dieser nicht nur Menschen im Autismus-Spektrum, sondern
allen Mitarbeiter:innen zugute kommt. (Tomczak, 2022, S.
1475f.)

Tomczak (2022, S. 1476) hilt fest, dass das Arbeitsum-
feld fiir Menschen im Autismus-Spektrum nicht perfekt sein
muss. Betroffene sollten die Moglichkeit haben, sich ange-
messenen Entwicklungsherausforderungen zu stellen und
sich so anzupassen, dass sie erfolgreich und dauerhaft in
den Arbeitsmarkt integriert werden koénnen. Es sollte al-
so ein Gleichgewicht zwischen Entwicklungsférderung und
Stressreduzierung bestehen. Dem ist hinzuzufiigen, dass je-
de eingefiihrte Losung zur Unterstiitzung von Personen aus
dem Autismus-Spektrum fiir alle Mitarbeiter:innen verfiig-
bar sein sollte. Viele der vorgeschlagenen Anderungen, wie
z.B. flexible Arbeitszeiten, das Arbeiten mit Kopfhorern oder
die personliche Gestaltung des Arbeitsplatzes, konnten eine
Verbesserung fiir alle Berufstitige darstellen. So kann auch
das Gefiihl vermieden werden, dass eine bestimmte Gruppe
Privilegien geniel3t. (Tomczak, 2022, S. 1476ff.)

Durch die Einfiihrung geeigneter Managementpraktiken
und Arbeitsplatzanpassungen in Organisationen, wie in der
Arbeit von Tomczak (2022, S. 1470) dargestellt, konnen
nach Ansicht des Autors Barrieren fiir autistische Arbeitneh-
mer:innen {iberwunden werden und zur Entwicklung eines
Arbeitsplatzes fiihren, der eine erfolgreiche Eingliederung
von Menschen mit Autismus erméglicht, indem er zur Verbes-
serung des langfristigen Wohlbefindens der Vertreter:innen
dieser Gruppe beitragt.

3.2. Modellsynthese

Damit die in den vorhergehenden Abschnitten beschrie-
benen Modelle zu Aufklarungs- und Anpassungsmafnahmen
am Arbeitsmarkt fiir die Datenanalyse genutzt werden kon-
nen, werden die Inhalte nun in einer Modellsynthese zusam-
mengefasst. Als Orientierung fiir den Aufbau der Modell-
synthese wird die Grundstruktur des inklusiven Kommuni-
kationsmodells von Tomczak et al. (2021) verwendet. Die-
ses bietet Klarheit fiir Entscheidungstrager:innen in Organi-
sationen, da die Maflnahmen entsprechend der Phasen im
Beschaftigungskreislauf dargestellt werden. Die Phasen Re-
krutierung und Selektion werden in der Modellsynthese zu-
sammengefasst als Recruiting-Phase dargestellt.

Wie Tabelle 4 zeigt, bilden Recruiting-Phase, Onboarding-
Phase, Retention und Rahmenbedingungen die Hauptkatego-
rien fiir die Analyse der im Rahmen dieser Arbeit erhobenen
Daten. Rahmenbedingungen wurden als eigene Kategorie in
die Modellsynthese aufgenommen, da sie inhaltlich keiner
spezifischen Kategorie zuzuordnen sind. Demnach ist eine in-
klusive und diverse Organisationskultur, die bereits in der Re-
krutierungsphase sichtbar ist, eine Grundvoraussetzung fiir
die erfolgreiche Beschéftigung von Menschen im Autismus-
Spektrum. Wie zuvor angemerkt, sind Schulungen zum The-
ma Autismus eine hilfreiche Mallnahme, um dies zu errei-
chen (Tomeczak et al., 2021, S. 6). Und obwohl sich diese
Losung nicht an Organisationen, sondern an autistische Ar-
beitnehmer:innen richtet, erwdhnen einige Befragte in der

Studie von Dreaver et al. (2020, S. 1661f.), dass auch ar-
beitsvorbereitende Trainings von Bedeutung sein konnen.

Aus der Darstellung ist ersichtlich, dass die Unterstiitzung
durch Autismus-Expert:innen in jeder Phase des Beschéfti-
gungszyklus sowohl fiir die Organisation als auch fiir au-
tistische Arbeitnehmer:innen hilfreich sein kann. Aufgrund
der Bediirfnisse von Autist:innen kann zusétzlich davon aus-
gegangen werden, dass die in der Kategorie Retention ab-
gebildeten Mafnahmen teilweise auch fiir die Phasen Re-
krutierung und Onboarding gelten. So konnte bereits wéh-
rend der Rekrutierung bei Bewerbungsgesprachen auf die
sensorische Sensibilitidt von neurodiversen Personen geachtet
werden und nicht erst nach der Integrationsphase. Auch die
Einfithrung von Routine und klaren Strukturen ware schon
beim Eintritt autistischer Mitarbeiter:innen in die Organisa-
tion sinnvoll.

Zusammenfassend bildet Tabelle 4 die Grundlage fiir die
Datenanalyse der empirischen Forschung dieser Arbeit. Wie
dieses Kategoriensystem angewandt wird, wird im folgenden
Kapitel ndher erldutert.

4. Methodik

In diesem Kapitel wird die empirische Vorgehensweise
der Arbeit vorgestellt. In Abschnitt 4.1 wird die Sampling-
Logik dargestellt; die Voraussetzungen fiir die Teilnahme an
der Studie, die Kontaktaufnahme zu den Befragten sowie re-
levante Eckpunkte der teilnehmenden Personen werden be-
schrieben. In Abschnitt 4.2 wird die Methode der Datenerhe-
bung erlautert. Dies beinhaltet sowohl den grundsétzlichen
Ablauf und die behandelten Themen als auch wie und in wel-
chem Zeitraum die Daten erhoben und transkribiert wurden.
Der néchste Abschnitt des Kapitels befasst sich mit der Me-
thode der Datenanalyse. Dabei wird schrittweise beschrie-
ben, wie das Datenmaterial in den im vorherigen Abschnitt
vorgestellten Modellrahmen integriert und das Modell erwei-
tert wurde. Ebenso wird auf Aspekte der Qualitétssicherung
eingegangen. Abschlieffend wird auf relevante forschungs-
ethische Aspekte Bezug genommen.

4.1. Sampling-Methode

Zur Beantwortung der Forschungsfrage fokussierte die
Autorin bei der Arbeit auf die Sichtweisen von autistischen
Frauen iiber die Bediirfnisse von Autist:innen am ersten — al-
so reguldren — Arbeitsmarkt. Es wurden elf weibliche Betrof-
fene mit leichter Autismus-Symptomatik als Expertinnen in
eigener Sache im Zuge von qualitativen Interviews befragt.
Zudem wurden zwei neurotypische Expertinnen im Bereich
Autismus und Arbeitswelt in die Forschung miteinbezogen.
Mit ihnen wurden, ebenfalls im Rahmen von Interviews, die
Sichtweisen der Autistinnen aus den vorangegangenen Inter-
views aufgearbeitet und weitere Aspekte betrachtet.

Die Stichprobenziehung erfolgte nach vorher festgelegten
Kriterien. Diese waren in Bezug auf die Expertinnen in ei-
gener Sache (1) Volljahrigkeit, (2) biologisches/soziales Ge-
schlecht, (3) Autismus-Diagnose durch eine klinische Psy-
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Rahmenbedingungen

- Inklusive, diverse Organisationskultur

- Schulungen fir Flihrungskréafte & Mitarbeiter:innen zur Aufkldarung Gber Autismus
- Vorbereitung auf die Arbeitswelt fiir Menschen im Autismus-Spektrum, d.h. Schulungen Uber Arbeitsplatzgrundlagen,
Geschaftssprache, Transport, angemessenes Verhalten & personliche Vorsorge

Recruiting-Phase Onboarding-Phase

Retention

Unterstitzung durch
Expert:in fur Organisation

Unterstiitzung durch
Expert:in (z.B. Jobcoach);
Mitarbeiter:in als Mentor:in
flr Autist:in

Stellenausschreibungen:
- Ubersichtliches Layout

Unterstiitzung durch Expert:in fir Organisation (z.B. flr Job-
Matching); Unterstitzung & Supervision durch Expert:in (falls
erforderlich Einzelbetreuung), Kolleg:innen & Vorgesetzte fur
Autist:in

Kommunikation:

- Ermutigung, nach Hilfe zu
bitten & eigene
Bedirfnisse darzulegen

- Ermutigung zum Feedback

- Erklarung ungeschriebener
Regeln

- Ohne unnétige
Qualifikations-
anforderungen

- Prazise Informationen uber
Anforderungen &
Aufgabenbereiche

Auswahlverfahren:
- Kurze, prézise Fragen/

Routine und Struktur:

Transparente Arbeitsstruktur, klare Kommunikationswege
Ein:e Vorgesetzte, kleine TeamgroBe

Ggf. Umstrukturierung der Arbeitsrolle

(Unterstitzung bei) Aufgabenpriorisierung & -sequenzierung
Arbeitsplan fiir Tag/Woche/Monat

(Interaktive) To-Do-Listen, Kalender, Benachrichtigungen
Vorbereitung auf neue Aufgaben & Veranderungen

Anweisungen ohne
Abstraktion/Ambiguitat

- Alternative zum Gesprach
(z.B. Arbeitsprobe);
spezifische, praktische
Aufgabenstellung zur
Einschatzung der
Fahigkeiten & Selektion
nach bester Lésung

- Klare Zeitrahmen

Kommunikation:

Klarer & praziser mindlicher & schriftlicher Kontakt & (Schritt-fur-
Schritt-) Anweisungen, ggf. mit visuellen Darstellungen
Schriftliche Agenden & Protokolle fiir Besprechungen

Klarheit Gber Erwartungen

RegelmaBige & offene Kommunikation mit Vorgesetzten, Art &
Haufigkeit nach individuellen Bedirfnissen

Flexible Kommunikation ohne personlichen Kontakt (z.B. E-Mails,
Chats)

Direktes, konstruktives, einfihlsames Feedback; Stérkung des
positiven Verhaltens & Ermutigung

Sensorische Sensibilitat:

Vermeiden von groBen, offenen Blirordumen;
Einzelarbeitsplatze & -biros

Individuelle Gestaltung des Arbeitsumfeldes
(Dynamische) Anpassung der Umgebung
Kopfhorer

Stress:

Echtzeitmessung des Stressniveaus, z.B. durch Smart Watch
Vereinbarte Kommunikation zur Vermittlung des Stressniveaus
(z.B. Emoticons, Schlisselworter)

Entwicklung von Stressbewaltigungs- & Problemlésungsstrategien
Ruheraum bzw. Entspannungsbereich

Arbeitszeit und Arbeitsort

Flexibilitat bei Arbeitszeitpraferenzen; Teilzeitarbeit
Hybrid-Arbeit, Home-Office-Arbeit

Tabelle 4: Modellsynthese
(Eigene Darstellung, in Anlehnung an Dreaver et al. (2020, S. 1661), Tomczak et al. (2021, S. 4f.) und Tomczak (2022, S. 1473f.))

cholog:in (Autismus-Spektrum-Storung mit niedrigem Sym-
ptomlevel, Asperger-Syndrom oder hochfunktionaler Autis-
mus), sowie (4) Erfahrung am ersten Arbeitsmarkt in Os-
terreich. Das Vorliegen weiterer Behinderungen, psychischer
Erkrankungen oder korperlicher Einschrankungen war kein
Ausschlusskriterium. Bei der Berufserfahrung musste es sich
um bezahlte Beschiftigungsverhaltnisse handeln, d.h. keine
Voluntirarbeit. Die Wochenarbeitsstunden, die Dauer der Be-
rufserfahrung und die Anzahl der Beschéftigungsverhéltnis-
se waren keine Entscheidungskriterien fiir die Auswahl der
Interviewpartnerinnen. Die teilnehmenden Autistinnen soll-
ten selbst entscheiden, ob sie geniigend personliche Einblicke
in typische Ablaufe des ersten Arbeitsmarktes sowie in den
Umgang mit Arbeitskolleg:innen, Vorgesetzten und etwaigen
Mitarbeiter:innen haben, um dariiber zu sprechen.
Auswahlkriterium fiir die Befragung von Autismus-und-
Arbeit-Expert:innen war die aktuelle Ausiibung einer Bera-

tungsfunktion fiir Menschen mit Autismus beziiglich der Ar-
beitswelt oder eine autismusspezifische therapeutische Tatig-
keit in Osterreich. Da sich die erstgenannte Personengrup-
pe speziell mit dem Thema Autismus und Arbeit auseinan-
dersetzt, wurde diese bei der Auswahl der Interviewpart-
ner:innen bevorzugt.

Fiir die Kontaktaufnahme mit den neurodiversen und
neurotypischen Expert:innen wurde eine Praferenzliste mit
Anlaufstellen in Osterreich erstellt. Dabei handelte es sich
um Beratungs- und Unterstiitzungseinrichtungen fiir Men-
schen aus dem Autismus-Spektrum, Institutionen zur beruf-
lichen Rehabilitation von Menschen mit Beeintrachtigungen,
sowie Diagnostik- und Therapiezentren und -praxen. Alle
Kontaktdaten wurden mittels Internetrecherche ermittelt.
Die Anlaufstellen wurden von der Verfasserin per E-Mail und
telefonisch kontaktiert mit der Bitte, Einladungen zu Inter-
views in geeigneten Raumlichkeiten auszulegen oder direkt
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an Autistinnen zu {iiberreichen. Kontaktpersonen, die ihre
Hilfe anboten, wurden im weiteren Verlauf der Studie selbst
als neurotypische Expert:innen zur Teilnahme an einem In-
terview eingeladen. Da trotz der Verteilung der Einladungen
an 15 Anlaufstellen in Osterreich nur sechs autistische In-
terviewpartnerinnen gewonnen werden konnten, wurde die
Einladung nach ca. zwei Monaten Wartezeit auch in der
Facebook-Gruppe ,Autismus Osterreich’ geteilt. Durch dieses
Posting war es moglich, die restlichen Teilnehmerinnen zu
gewinnen. Die gewédhlten Methoden der Kontaktaufnahme
ermoglichten es den autistischen Frauen, sich selbstbestimmt
fiir die Teilnahme an der Forschung zu entscheiden und ihre
Sicht auf die Herausforderungen des ersten Arbeitsmarktes
mitzuteilen.

Soweit die autistischen Befragten dies angaben, wurden
Alter, Zeitpunkt der Diagnose, formaler Bildungsabschluss
und Berufstatigkeit erfasst. Demnach waren die Frauen zwi-
schen 22 und 56 Jahre alt; nur bei einer Person wurde die
Diagnose einer Autismus-Spektrum-Storung im Jugendalter
gestellt, bei den anderen erst im Erwachsenenalter und nach
ersten Berufserfahrungen. Von der nicht vollendeten Ausbil-
dung nach der Pflichtschule bis zum abgeschlossenen Dok-
toratsstudium waren alle Bildungsniveaus vertreten, mit der
Tendenz zu mehreren begonnenen und teilweise abgeschlos-
senen Ausbildungen oder Studien pro Person. Es waren 45,5
Prozent der autistischen Interviewpersonen zum Zeitpunkt
des Interviews berufstétig, wobei eine Person wegen ihrer ge-
ringfiigigen Arbeitsstelle dennoch auf Jobsuche war. Die an-
deren 54,5 Prozent waren arbeitssuchend oder erholten sich
von einem Burnout. Fiinf der elf befragten Autistinnen hatten
Berufserfahrung auferhalb Osterreichs, wobei eine Person
ausschlieBlich in Deutschland beschéftigt war bzw. ist. Trotz-
dem wurde sie in die Studie aufgenommen, da sie aufgrund
ihrer beruflichen Titigkeit als Assistenz fiir ein autistisches
Schulkind und als Autismus-Therapeutin in Ausbildung be-
sonders tiefe Einblicke fiir die Forschungsarbeit geben konn-
te. Die beiden neurotypischen Interviewpartnerinnen verfii-
gen {iber mehrjdhrige professionelle Erfahrung einerseits in
der beruflichen Beratung und Unterstiitzung von Menschen
im Autismus-Spektrum und andererseits in der Sensibilisie-
rung und Aufkldrung von Organisationen zum Thema Autis-
mus. Eine der Personen war zum Zeitpunkt des Interviews
zusdtzlich in der Diagnostik und Therapie von Kindern, Ju-
gendlichen und Erwachsenen im Autismus-Spektrum tétig.

4.2. Methode der Datenerhebung

Die vorliegende Masterarbeit ist eine qualitative For-
schungsarbeit mit 13 leitfadengestiitzten Einzelinterviews.
Die Form der halbstrukturierten Interviews wurde gewahlt,
um eine Fiille von Antworten zu gewéhrleisten und die Mog-
lichkeit zu haben, auf spezifische und wichtige Aspekte ndher
einzugehen. Der Inhalt des Interviewleitfadens fiir die Befra-
gung der autistischen Teilnehmerinnen orientierte sich an
der vorhandenen Literatur zum Thema Autismus und Ar-
beitswelt. Zu Beginn wurden die Autistinnen nach ihrer De-
finition von ,Zufriedenheit im Beruf* gefragt. Anschlieend

wurden sie gebeten, ihren Bildungs- und Berufsweg zu be-
schreiben. Danach wurden die Fragen nach den Phasen des
Beschéftigungszyklus gegliedert, d.h. die Autistinnen wur-
den zunichst nach ihren Erfahrungen in der Bewerbungs-
bzw. Rekrutierungsphase, dann nach ihren Erfahrungen in
der Einarbeitungsphase und schlief3lich nach ihren Erfahrun-
gen in der Zeit nach der Einarbeitung befragt. Dabei wurden
sie angeregt, neben positiven und negativen Erfahrungen
auch zu schildern, was sie sich anders gewiinscht hitten
bzw. wiinschen wiirden. Die befragten Autistinnen wurden
ebenso iiber die physische Umgebung und sensorische Sen-
sibilitdten, allgemeine Herausforderungen, Beziehungen zu
Vorgesetzten und Arbeitskolleg:innen sowie Organisations-
kulturen befragt. Die Fragen wurden im Gespréachsverlauf an
die Erfahrungen und Wiinsche der jeweiligen Teilnehmerin
angepasst, um den Gespréchsfluss zu fordern.

Fiir die Interviews mit den neurotypischen Personen wur-
de ein zweiter Interviewleitfaden entwickelt, der weitgehend
auf den eigenen Forschungsergebnissen basierte. Im Rahmen
dieser Befragungen wurden die Interviewpartnerinnen ge-
beten, die Forschungsergebnisse zu diskutieren und weite-
re Aspekte entsprechend der Phasen im Beschéftigungskreis-
lauf zu ergdnzen. Weiters wurden sie zu wichtigen Inhalten
von Schulungen zur Sensibilisierung fiir Autismus, zu mog-
lichen Unterschieden zwischen den Berufserfahrungen von
Ménnern und Frauen mit Autismus und zu externen Unter-
stiitzungsangeboten sowohl fiir Autist:innen als auch fiir Or-
ganisationen befragt.

Die Dauer aller miindlichen Interviews betrug im Durch-
schnitt 57,5 Minuten, wobei das kiirzeste Interview ca. 33
Minuten und das ldngste eine Stunde und 57 Minuten dau-
erte. Um den Bediirfnissen der autistischen Teilnehmerinnen
gerecht zu werden, konnten sie selbst entscheiden, auf wel-
chem Weg sie den Interviewleitfaden beantworten. So wur-
den die Interviewfragen in zwei Fillen schriftlich beantwor-
tet und per E-Mail {ibermittelt, ein Interview fand personlich
statt, eines telefonisch, die restlichen neun waren Online-
Interviews mit Video. Alle miindlichen Interviews wurden
mit einem Audio-Aufnahmegerat aufgezeichnet.

Die Daten wurden im Zeitraum vom 23.03.2023 bis zum
17.05.2023 erhoben. Der Ablauf der Datenerhebung erfolg-
te in zwei Phasen. In der ersten Phase wurden sechs Inter-
views mit autistischen Expertinnen in eigener Sache gefiihrt,
die anschlie3end transkribiert und anhand eines Kodierleit-
fadens ausgewertet wurden. Das sich daraus ergebende Zwi-
schenfazit iiber die Sichtweisen der Autistinnen wurde im
Rahmen eines Interviews mit einer der neurotypischen Ex-
pertinnen bearbeitet. Durch das theoretische und praktische
Wissen dieser Expertin iiber autistische Menschen in neuroty-
pisch gepragten Arbeitsumfeldern sollte ein tieferes Verstand-
nis fiir den notwendigen Aufklarungs- und Anpassungsbedarf
am ersten Osterreichischen Arbeitsmarkt zugunsten von Au-
tist:innen erreicht werden. In der zweiten Phase wurde die-
ser Vorgang wiederholt, d.h. nach fiinf weiteren Interviews
mit Autistinnen wurden die Daten analysiert und es folgte
ein abschlielfendes Interview mit der zweiten neurotypischen
Autismus-Expertin.
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Die Interviews wurden mit Einverstindnis der Inter-
viewpartnerinnen aufgezeichnet und anschlieRend unter
Wahrung der Anonymitét der Teilnehmerinnen wortlich ins
Hochdeutsche transkribiert. Als Transkriptionsmethode wur-
de das vereinfachte Transkriptionssystem nach Dresing und
Pehl (2011) gewahlt.

4.3. Methode der Datenanalyse

Um zu den Ergebnissen zu gelangen, erfolgte die Aus-
wertung der erhobenen Daten qualitativ-inhaltsanalytisch in
Anlehnung an Mayring (2010) und mit Hilfe der Analysesoft-
ware MAXQDA. Mayring stellt in einem Ablaufmodell sowohl
die deduktive Kategorienanwendung als auch die induktive
Kategorienentwicklung dar. Von den elf Schritten einer qua-
litativen wissenschaftlichen Arbeit sollen nun die fiir diesen
Abschnitt wesentlichen und letzten sieben Schritte anhand
der Masterarbeit beschrieben werden. Je nach Vorgehens-
weise unterscheidet der Autor bei den Schritten fiinf bis sie-
ben zwischen Deduktion und Induktion. (Mayring, 2010, S.
600f£.)

5. Theoriegeleitete Festlegung der Kategorien (Dedukti-
on) /Festlegung der Kategoriendefinition (Induktion):
Die Aussagen der befragten Personen wurden dem zu-
vor vorgestellten Kategoriensystem zugeordnet, das
deduktiv aus den Arbeiten von Dreaver et al. (2020),
Tomczak (2022) und Tomczak et al. (2021) abgeleitet
und in Abschnitt 3.2 abgebildet wurde. Da es sich bei
dem Kategoriensystem um eine zusammenfassende
Darstellung von drei verschiedenen Modellen handelt,
wurden die vier Hauptkategorien ,Rahmenbedingun-
gen’, ,Recruiting-Phase‘, ,Onboarding-Phase‘ und ,Re-
tention‘ von der Verfasserin selbst gewéhlt. In diesem
Sinne wurde beispielsweise die erste Hauptkatego-
rie induktiv als ,phaseniibergreifende Voraussetzung
fiir eine erfolgreiche Beschéftigung von Menschen im
Autismus-Spektrum‘ definiert. Auf der zweiten Ebene
dieser Kategorie finden sich wiederum Elemente, die
deduktiv aus der Theorie abgeleitet wurden.

6. Formulierung des Kodierleitfadens (Deduktion) /Be-
stimmung des Abstraktionsniveaus (Induktion): Der
Kodierleitfaden bestimmt, was die Aussagen der Be-
fragten beinhalten miissen, um einer bestimmte Ka-
tegorie zugewiesen zu werden und somit die Ka-
tegorien voneinander abzugrenzen (Mayring, 2010,
S. 599f). Es wurde z.B. festgelegt, dass die im Fra-
genblock ,Onboarding’ erwédhnten externen Unter-
stiitzungshilfen fiir Autist:innen der Hauptkategorie
,Onboarding-Phase‘ bzw. deren Unterkategorie ,Unter-
stiitzung durch Expert:in fiir Autist:innen‘ zugeordnet
werden. Auch die Festlegung des Abstraktionsniveaus
erfolgte im Rahmen der induktiven Kategorienbildung,
da sich im Zuge der Interviewanalysen herausstellte,
dass bestimmte Bedtirfnisse der autistischen Interview-
partnerinnen nicht in die deduktiv gebildeten Katego-
rien eingeordnet werden konnten. So wurde beispiels-

10.

11.

weise in der Hauptkategorie ,Retention‘ entschieden,
eine zweite und dritte Unterkategorie zu bilden

. Beginn der deduktiven Kategorienanwendung (De-

duktion) /Beginn der induktiven Kategorienbildung
(Induktion): In diesem Schritt wurden die Datensétze
analysiert und sowohl deduktiv als auch induktiv ko-
diert. Dabei wurde zunéchst gepriift, inwieweit sich die
Aussagen in das bestehende Kategoriensystem einord-
nen lassen. Fiir Aussagen, die sich auf Informations-
und Anpassungsbedarf und andere relevante Aspekte
bezogen, aber nicht in das System eingeordnet werden
konnten, wurden neue Unterkategorien entwickelt.
Neue Hauptkategorien wurden nicht gebildet.

. Uberarbeitung des Kategoriensystems, Intracoder-

check: Nach jeweils vier Interviews wurden alle In-
terviewaussagen im Rahmen von Riickkoppelungs-
schleifen nochmals {iberpriift, um die Konsistenz und
Kohérenz der Kodierung zu gewéhrleisten. So wurden
iterativ dhnliche Aussagen aus verschiedenen Inter-
views miteinander verglichen, um sicherzustellen, dass
sie gleich kategorisiert wurden und die jeweiligen Ka-
tegorien die Inhalte addquat abbilden. War dies nicht
der Fall, wurden Aussagen in eine andere Kategorie
verschoben oder neue Unterkategorien gebildet.

. Endgiiltiger Materialdurchgang: Nach Abschluss aller

Interviewanalysen wurden die kodierten Teile der er-
hobenen Daten und die Inhalte der Kategorien noch-
mals getrennt voneinander {iberpriift. In diesem Schritt
wurden keine Anderungen mehr vorgenommen. Damit
galt das Kategoriensystem als finalisiert.

Intercoder-Reliabilitatspriifung: Hier iiberpriift eine
zweite Kodierer:in zumindest einen Teil des Daten-
materials, um die Objektivitit bei der Auswertung
sicherzustellen (Mayring, 2010, S. 600). Dieser Schritt
konnte nicht durchgefiihrt werden, da es sich bei der
vorliegenden Arbeit um eine Einzelarbeit handelt. Aus
diesem Grund ist nicht gewéhrleistet, dass die Inhal-
te der Interviews vollstindig objektiv den Kategorien
zugeordnet wurden. Das in Kapitel 4.2 beschriebene
zweistufige Vorgehen bei der Datenerhebung wurde
jedoch bewusst so gewihlt, dass eine externe Qua-
litdtssicherung stattfindet. Insofern erfolgte, wie von
Flick (2019, S. 477f.) beschrieben, eine zweifache Vali-
dierung der Ergebnisse durch neurotypische Autismus-
Expertinnen, die um ihre Einschédtzung der Forschungs-
ergebnisse gebeten wurden. Zudem wurden die einzel-
nen Forschungsschritte transparent dargelegt.

Quantitative und qualitative Analyse der Kategorien:
Das Vorhandensein eines stabilen Kategoriensystems
kann nach Mayring (2010, S. 600) bereits das Resultat
der qualitativen Analyse sein. Eine quantitative Ana-
lyse bietet sich an, um die Auftrittshaufigkeit der dem
Datenmaterial zugeordneten Kategorien zu iiberpriifen
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(Mayring, 2010, S. 600). Die Ergebnisse dieses Schrit-
tes werden in Kapitel 5 dargestellt, und eine quantitati-
ve Analyse wurde an Stellen vorgenommen, an denen
die Vergleichbarkeit der Kategorien gegeben ist.

4.4. Forschungsethische Aspekte

Bei der Masterarbeit stehen die Bediirfnisse von Men-
schen im Autismus-Spektrum im Vordergrund. Der Leitfaden
fiir Integritdt und Ethik in der Wissenschaft des Bundesmi-
nisteriums fiir Bildung, Wissenschaft und Forschung (2020)
wurde beriicksichtigt. Im gesamten Forschungsprozess wur-
de auf intersubjektive Nachvollziehbarkeit, Gewissenhaftig-
keit und Methodentransparenz geachtet. Die Teilnahme an
den Interviews war freiwillig. Voraussetzung fiir die Durch-
fiihrung jedes Interviews war die informierte Zustimmung
der Befragten zur Aufzeichnung des Interviews und zur Ver-
arbeitung der Daten. Die Forscherin war bemiiht, eine an-
genehme Gespréchssituation und ein Klima des Vertrauens
zu schaffen. So wurde der Interviewleitfaden den Teilneh-
merinnen auf Wunsch vorab zugeschickt. Wenn die Teilneh-
menden wahrend des Interviews Fragen nicht beantworten
konnten oder wollten, wurden diese {ibersprungen. Dariiber
hinaus hatten die Teilnehmenden jederzeit die Moglichkeit,
das Interview ohne Angabe von Griinden abzubrechen. Bei
der Transkription wurden alle genannten Personen anonymi-
siert.

Wie bereits erlautert, ist das Ziel der Forschungsarbeit
die erfolgreiche Integration von Menschen im Autismus-
Spektrum in den ersten Arbeitsmarkt in Osterreich. Damit
Autist:innen von dem identifizierten Aufklarungs- und An-
passungsbedarf profitieren konnen, musste sichergestellt
werden, dass die teilnehmenden Autistinnen tatsdchlich von
Autismus betroffen sind. Dafiir wurde die Diagnose durch
eine Fachperson, d.h. eine klinische Psycholog:in, vorausge-
setzt; eine Selbstdiagnose reichte nicht aus. Aus Griinden
des Datenschutzes, der VerhaltnisméRigkeit und des Ver-
trauensklimas wurde jedoch nicht verlangt, dass die Teil-
nehmerinnen diagnostische Unterlagen vorlegen. Auch ein
amtlicher Nachweis des sozialen Geschlechts als Frau wurde
nicht verlangt. Die Befragten wurden lediglich gebeten, bei
der Einwilligung zur Aufzeichnung des Interviews ein Kést-
chen anzukreuzen, mit dem sie versicherten, dass sie alle
Auswahlkriterien erfiillen.

Diese Arbeit wurde von einer Forscherin verfasst, die
sich selbst als neurotypisch einstuft und zum Zeitpunkt der
Datenerhebung noch keinen direkten Einblick in neurodiver-
gente Sichtweisen durch die Bekanntschaft mit Menschen
im Autismus-Spektrum hatte. Um mogliche Verzerrungen
der Forschungsergebnisse durch die neurotypische Perspek-
tive zu vermeiden, wurde im Forschungsdesign auf die Auf-
rechterhaltung eines neutralen Standpunktes geachtet. Eine
griindliche Recherche der relevanten Literatur zu Beginn
des Forschungsprozesses sowie eine intensive Auseinander-
setzung mit autismusspezifischen Unterstiitzungsangeboten
und rechtlichen Rahmenbedingungen in Osterreich bildeten
die Wissensgrundlage fiir die Masterarbeit. Die ausfiihrlichen
Gesprache mit autistischen Expertinnen in eigener Sache und

die laufende Reflexion ihrer Erfahrungen und Wiinsche fiihr-
ten zu einer ausgewogenen Darstellung. Die Einbeziehung
neurotypischer Autismus-Expertinnen verhalf der Verfasse-
rin zusatzlich zu einem objektiven Verstdndnis. Es war eine
Herausforderung, die verschiedenen Standpunkte sorgfaltig
zu analysieren und zu verstehen, um sicherzustellen, dass
die Stimmen von Menschen mit Autismus gehort und re-
spektiert werden. Die Arbeit reflektiert den Wunsch nach
echter Inklusion und Anerkennung der Vielfalt von Denk-
und Arbeitsweisen, wéhrend gleichzeitig die spezifischen
Bediirfnisse von Autist:innen beriicksichtigt werden.

5. Ergebnisse

Die fiir diese Arbeit zur Datenanalyse herangezogenen
Modelle wurden auf Basis von Interviews mit neurotypischen
Expert:innen aus dem Bereich Autismus und Arbeit erstellt.
Die Einbeziehung von Betroffenen liefert Sichtweisen aus
erster Hand und ist damit ein wichtiger Baustein sowohl fiir
die Weiterentwicklung der Forschung als auch fiir die Verbes-
serung der Inklusion von Menschen im Autismus-Spektrum
in den allgemeinen Arbeitsmarkt. Im Folgenden werden die-
se Perspektiven in einem Rahmenwerk dargestellt, das sich
an den Phasen des Beschiftigungszyklus orientiert. Zuerst
wird auf die Rahmenbedingungen fiir ein funktionierendes
Beschéftigungsverhéltnis zwischen Arbeitgeber:innen und
autistischen Mitarbeiter:innen eingegangen. Anschlief3end
wird der Aufkldrungs- und Anpassungsbedarf in der Re-
krutierungsphase, in der Einarbeitungsphase und nach der
Integrationsphase beschrieben. In einer abschlief3enden Dar-
stellung werden relevante Argumente fiir die Umsetzung
des Modells beleuchtet und die Teile des Modells hervor-
gehoben, die sich aus der Empirie dieser Forschungsarbeit
ergeben haben.

5.1. Rahmenbedingungen

Als Voraussetzungen fiir eine zufriedenstellende Arbeits-
situation thematisierten die Befragten insbesondere vier
Aspekte: Die Organisationskultur; Autismus-Schulungen fiir
neurotypische Arbeitgeber:innen, Vorgesetzte und Mitarbei-
ter:innen; berufsvorbereitende Beratungen und Unterstiit-
zungen fiir Autist:innen selbst; und den Fit. Obwohl die
letzten beiden Rahmenbedingungen nur bedingt in der Dis-
position der Arbeitgeber:innen liegen, werden sie in das
Modell einbezogen, da sie zum einen Teil der theoriegelei-
teten Modellstruktur sind und zum anderen aus Sicht der
autistischen Interviewpartnerinnen integraler Bestandteil
von Zufriedenheit im Beruf sind. Nachfolgend werden die
Rahmenbedingungen in Tabelle 5 zusammengefasst darge-
stellt.

5.1.1. Organisationskultur

Zunichst ist hervorzuheben, dass es fiir die Beschéfti-
gung von Menschen im Autismus-Spektrum keine ,One Size
Fits All“Losungen gibt. Das bedeutet, dass die Bediirfnisse
und Wiinsche der Betroffenen im Arbeitsumfeld individuell
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Rahmenbedingungen

- Authentische Organisationskultur gepragt von Inklusion, Offenheit, Lern- & Hilfsbereitschaft, Empathie,
Wertschatzung, Respekt & ohne sozialen Zwang, unabhangig von der Offenlegung einer Diagnose

- Schulungen fir Fihrungskrafte & Mitarbeiter:innen zur Aufkldarung tber Autismus & Entstigmatisierung

- Individualisierte Unterstitzungen wie Jobcoaching fiir Menschen im Autismus-Spektrum fir
Arbeitsplatzsuche & -vermittlung, Kompetenzerweiterung, verbesserte Kommunikation, Erklarung tber
angemessenes Verhalten/ungeschriebene soziale Regeln

- Fit zwischen Person & Branche; Fahigkeiten, Interessen & Organisation; sowie Person & Organisation

Tabelle 5: Rahmenbedingungen fiir eine erfolgreiche Beschéftigung von Menschen im Autismus-Spektrum

geklart werden miissen. Dies ist zum Teil auf das Stérungs-
bild zuriickzufiihren, das ein breites Spektrum an Erschei-
nungsformen umfasst. Eine Interviewpartnerin beschreibt
diese Notwendigkeit folgendermalien: ,Ja, gewisse Bediirfnis-
se iiberlappen sich wahrscheinlich. Aber es ist ja jeder dann doch
wieder ein Individuum. Also wir sind alle anders. Wenn man
einen von uns kennt, kennt man einen und nicht mehr.“ (IP6,
Pos. 73). In diesem Sinne ist eine offene Haltung seitens der
Organisation beziiglich einer diversen Belegschaft zu bewah-
ren. Diese Offenheit spiegelt sich laut einer Interviewpartne-
rin zwar héufig in Leitbildern und Organisationsphilosophien
wider, wird aber laut den befragten Autistinnen in der Praxis
zu wenig ernst genommen. So sollte eine Aufgeschlossen-
heit gegeniiber vielféltigen Mitarbeiter:innen authentisch
vertreten werden: Es sollte Fairness bei der Rekrutierung
und zwischen allen Arbeitnehmer:innen herrschen, z.B. in
Bezug auf Arbeitsverteilung und Weiterbildungsmoglichkei-
ten, sowie ein respektvoller und wertschédtzender Umgang
gepflegt werden. Hierbei ist die Grundeinstellung, dass autis-
tische Arbeitnehmer:innen gerne und gut arbeiten mochten,
wesentlich und vermittelt ein Gefiihl von Sicherheit. Eine au-
tistische Interviewpartnerin ergénzte, dass Autist:innen sich
in Arbeitsbeziehungen nicht immer wieder durch héhere Ar-
beitsleistung beweisen miissen sollten, um auszugleichen,
dass sie nicht wie andere ,,zum Beispiel Smalltalk [... ] fithren
[konnen ], um sich sympathisch zu machen“ (IP12, Pos. 34).
Es ist ebenso darauf zu achten, dass die Mitarbeiter:innen
auf Augenhohe kommunizieren und dass Schikanen, Diskri-
minierungen sowie Geriichte unterbunden werden. Eine Au-
tistin sagte dazu, sie mochte, ,,dass man als vollwertiges Mit-
glied eines Unternehmens gesehen wird, das ist wichtig, und
nicht als Diversity-Hire, also [... ] ich bin nicht die Quoten-
Disabled.“ (IP6, Pos. 95). Gleichzeitig wurde vermehrt be-
tont, dass positive Beziehungen auf Gegenseitigkeit beruhen
und dass neurodivergente genauso wie neurotypische Perso-
nen eine offene Einstellung haben miissen. Damit verbunden
ist, dass die Organisationskultur von Lernbereitschaft und
Empathie geprégt sein sollte. So sollte bei allen Kolleg:innen
und Vorgesetzten der Wille vorhanden sein, sich mit den Rea-
litdten der ,Anderen‘ bzw. der Menschen, die sich von ihnen
unterscheiden, auseinanderzusetzen und auf deren Bediirf-
nisse einzugehen. Dies ist auch notwendig, da sich die Be-
diirfnisse von Person zu Person unterscheiden. Gleicherma-
Ren spielt fiir die befragten Autistinnen Empathie dahinge-
hend eine wichtige Rolle, dass z.B. personliche Anliegen so-
wie negative psychische und physische Befindlichkeiten ernst

genommen werden sollten. Dariiber hinaus sollten Menschen
im Autismus-Spektrum Verstdndnis, Geduld und Hilfsbereit-
schaft entgegengebracht werden, insbesondere bei der Ein-
arbeitung und beim Erlernen neuer Tatigkeiten. Die Befrag-
ten berichteten, dass sie zum einen mehr Verarbeitungszeit
als der Durchschnitt benétigen und zum anderen bei zu viel
Druck durch Vorgesetzte in Stress geraten, was die Leistungs-
fahigkeit stark einschrankt und die autistischen Symptome
verstarken kann. Obgleich das Arbeitsumfeld in der Regel
stressig ist, kann eine gelassene Haltung eine positive Atmo-
sphére schaffen.

In Bezug auf die Organisationskultur wurde am héufigs-
ten erwahnt, dass es wichtig ist, als Autist:in im Arbeitsum-
feld keinen sozialen Zwang zu verspiiren. Von Autist:innen
sollte beispielsweise nicht erwartet werden, dass sie in einer
Gruppe zu Mittag essen, sich in den Pausen mit Kolleg:innen
unterhalten oder an Veranstaltungen wie Firmenfeiern teil-
nehmen. Gerade wenn diesbeziiglich eine Erwartungshal-
tung bestand, wurden soziale Interaktionen von den neu-
rodiversen Interviewpartnerinnen als duf3erst unangenehm,
stressreich und herausfordernd beschrieben. Die befragten
Autistinnen meiden vor allem Smalltalk und belanglose Ge-
sprachsthemen, da diese als belastend empfunden werden.
Zumindest sollte Autist:innen daher der Freiraum gewdahrt
werden, in informellen Gesprédchen nicht zu sprechen und
sich bei Bedarf in einer ruhigen Umgebung zu regenerieren,
im Sinne von ,,Es gibt Leute, die sind gerne dabei, aber die mo-
gen nicht die gangze Zeit reden.“ (IP5, Pos. 114). Im Nachhinein
sollten Autist:innen nicht dazu gedrangt werden, zu erkla-
ren, warum sie an einer Veranstaltung nicht teilgenommen
haben. Hierzu schilderte eine Autistin negative Erfahrungen
aus ihren Berufserfahrungen:

Ich habe gemerkt, vor allem in diesen sozialen Si-
tuationen [... ], die Leute reden miteinander und
so weiter. Und man steht halt da wie das fiinfte
Rad am Wagen und man kann sich nicht wirklich
einbringen. Aber auf der anderen Seite, [... Jwenn
man sich dann absondert, ist man gleich inkrimi-
niert worden, dann hat man gleich gesagt ,Oh Gott,
die ist sozialgestort, die ist nicht richtig.”. (IP5, Pos.
27)

Dies bedeutet jedoch nicht, dass soziale Interaktionen
insgesamt vermieden werden sollten. Wahrend manche der
Befragten es bevorzugen, dass der Austausch zwischen Kol-
leg:innen auf rein fachlicher Ebene stattfindet, freuen sich
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andere Autist:innen iiber freundschaftliche Beziehungen zu
Kolleg:innen. Vereinzelt wurde auch der Wunsch geduflert,
sich ofter mit Kolleg:innen auszutauschen als dies bisher
der Fall war, und z.B. das Angebot zu haben, gemeinsamen
sportlichen Aktivititen nachzugehen. Grundsétzlich haben
alle Autistinnen das Bediirfnis, sich unter den Kolleg:innen
gut aufgehoben zu fiihlen. Dies unterstreicht erneut die Not-
wendigkeit, auf individuelle Bediirfnisse einzugehen.

Da Autismus als ,unsichtbare Beeintrachtigung‘ bezeich-
net wird, wird hier das Thema der Offenlegung am Arbeits-
platz behandelt. Die Befragten hatten verschiedene Strategi-
en, die sie u.a. aus fritheren Erfahrungen mit der Bekannt-
gabe ihres Autismus entwickelt hatten. Einige merkten an,
dass es vom Arbeitsumfeld abhéngt, ob die Offenlegung Vor-
oder Nachteile mit sich bringt, und dass sie das Klima im Un-
ternehmen abwégen, bevor sie sich fiir oder gegen eine Of-
fenlegung entscheiden. Manche méchten nicht, dass ihr Ar-
beitsumfeld von der Diagnose erfiahrt, weil sie der Meinung
sind, dass sie die Stelle sonst nicht bekommen, oder weil sie
in der Vergangenheit nach der Offenlegung stigmatisiert oder
zumindest anders behandelt wurden. Eine Interviewteilneh-
merin wurde z.B. bei einem Bewerbungsgespréch abgelehnt,
weil sie wegen der freundlichen Gesprédchsatmosphére von
ihrer Diagnose erzihlte. Thr wurde gesagt, die Organisation
hat ,,ihren Quoten-Behinderten schon und da wird nicht noch
einer eingestellt (IP4, Pos. 39). Andere empfinden es nicht
als relevant, den Autismus preiszugeben. Zwei Personen er-
wéhnten jedoch, dass die Arbeitgeber:in im Idealfall iiber die
Diagnose Bescheid wissen und darauf Riicksicht nehmen soll-
te.

Auch auf die Frage, wie, wem und wann sie ihren Au-
tismus offenlegen wiirden, antworteten die Teilnehmerinnen
unterschiedlich. Wahrend einige nach einer Eingew0hnungs-
phase zuerst die Geschiftsleitung informieren wiirden, um
niemanden zu verschrecken und keine Geriichte in der Be-
legschaft aufkommen zu lassen, wiirden andere ihren Ar-
beitgeber:innen so frith wie moglich davon erzihlen wollen.
Wiederum andere Autistinnen wiirden ihren Autismus einer
vertrauten Kolleg:in erklédren. Eine Strategie, die sich fiir ein
paar Interviewpartnerinnen als erfolgreich erwiesen hat, be-
steht darin, die eigenen Bediirfnisse oder Besonderheiten zu
kommunizieren, ohne die Diagnose zu erwahnen, um die fiir
sie passenden Arbeitsbedingungen zu erhalten: ,,Unabhdngig
davon, ob man erwdhnt, dass man diagnostiziert ist, oder nicht,
wiirde ich auf jeden Fall die Bediirfnisse erwdhnen, die man
braucht, um die Arbeit gut ausfiihren zu kénnen.“ (IP5, Pos.
54). Eine Autistin brachte dazu ein wichtiges Argument vor:

Wenn man es nicht unbedingt offenlegen méchte,
wiirde ich auf jeden Fall kommunizieren, so et-
was wie ,Ich bin ein Mensch, der das nicht haben
kann, wenn zu viele Verdnderungen stattfinden.".
Also indirekt den Autismus zu erkldren, ohne das
Wort zu benutzen, das kann vielleicht schon helfen.
Aber man merkt ja irgendwie, wenn man so ein
bisschen abrutscht, so ein bisschen unbeliebt wird,
dann hilft einfach eine Erkldrung am meisten. Also

wenn die Leute nicht wissen, wo sie einen hinste-
cken sollen, fangen sie an, einen zu stigmatisieren.
Dann gibt man sich selbst lieber das richtige Label
als am Ende mit dem falschen rausgeschmissen zu
werden. (IP10, Pos. 73)

Umgekehrt hat eine Autistin positive Erfahrungen damit
gemacht, nach einer Kennenlernphase zuerst zu erkléren,
was Neurodivergenz ist und welche Formen sie annehmen
kann, um zu sehen, ob die Empfianger:innen offen reagieren.
Wenn dies der Fall ist, kann die Person sich outen. Sie sagte
dazu:

Das ist wie, wenn man sich zum Beispiel als Trans
outet. Da weifs die Gesellschaft auch noch oft zu
wenig, deswegen vorher erkldren, dann outen. Und
nicht mit einer Vorstellung hineingehen, wie die Re-
aktion dann sein muss, und mit allen anderen Re-
aktionen unzufrieden sein, also das ist bei jedem
Outing glaube ich kontraproduktiv. (IP6, Pos. 77)

Eine neurotypische Expertin kommentierte in Bezug auf die
Offenlegung grundsatzlich: ,Ein Arbeitgeber, der sagt,Ich neh-
me jemanden nicht, weil ich mich mit dem nicht auseinander-
setzen maéchte’, da wird diese Person mit und ohne Outing schei-
tern oder mit Masking' und mit Outing.“ (IP13, Pos. 31). Fillt
der Autismus bei Vorgesetzten und Kolleg:innen auf, wird die
Autist:in laut der Expertin in einem verschlossenen Umfeld
scheitern, unabhéngig von ihrer Strategie. Die Auffalligkeit
von Autismus unterscheidet sich allerdings tendenziell zwi-
schen Mannern und Frauen. Die andere neurotypische Exper-
tin gab hierfiir folgende Erklarung an:

Autistische Frauen haben meiner Erfahrung nach
weniger Arbeitserfahrung noch als Mdnner. Wenn
sie aber arbeiten, dann sind sie weniger als Autis-
tinnen sichtbar iiblicherweise. Und damit ecken sie
wahrscheinlich weniger oft an, also dass sie viel-
leicht nicht so leicht gekiindigt werden, aber sie
sind selbst viel gestresster. [... ] Wahrend [hinge-
gen] autistische Mdnner eher die Erfahrung ha-
ben, dass sie ihren Job nicht halten konnen; dass
sie vielleicht den Job schon bekommen, aber ihn
dann eben nicht halten kénnen, weil sie vielleicht
sichtbarer autistisch sind, damit leichter anecken
kénnen. Also beispielsweise ungefiltert das Feed-
back dem Vorgesetzten geben [... ] und der weifs
nicht Bescheid und reagiert dann nicht addquat.
Wihrend Frauen doch meiner Erfahrung nach sich
relativ gut einfiihlen konnen und eher zu vorsich-
tigeren Strategien tendieren. (IP9, Pos. 43)

Eine Autistin ergédnzte, dass es nicht unbedingt nur am
Autismus liegt, dass sich Manner und Frauen unterscheiden,

1 Das sog. Masking bezeichnet die Anpassung neurodivergenter Personen

an neurotypische Konventionen und wird in Abschnitt 5.1.3 ndher behan-
delt.
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sondern auch an der unterschiedlichen Sozialisation. So sind
die gesellschaftlichen Erwartungen an die soziale Kompetenz
von Frauen hoher als an Méanner.

Fazit dieser Thematik ist, dass gerade dann, wenn die An-
dersartigkeit einer Mitarbeiter:in von anderen bemerkt wird,
das Umfeld eher in einen neutralen Austausch mit der Person
treten sollte, als sie vorschnell zu verurteilen. Weiterhin ist ei-
ne Grundvoraussetzung fiir die Beschéftigung von Menschen
aus dem Autismus-Spektrum, Toleranz und Verstédndnis fiir
jeden Menschen aufzubringen. Wie eine offene Haltung ge-
geniiber neurodiversen Arbeitnehmer:innen signalisiert wer-
den kann, wird in Abschnitt 5.2 behandelt.

5.1.2. Autismus-Schulungen fiir neurotypische Arbeitge-
ber:innen und Arbeitnehmer:innen

Autismus-Schulungen fiir neurotypische Personen in Fiih-
rungspositionen und Arbeitnehmer:innen wurden innerhalb
der Studie insofern erwéhnt, als die Interviewpartnerinnen
sagten, dass es in der Gesellschaft an Aufkldrung iiber Autis-
mus mangelt. Nach ihrer Ansicht bestehen nach wie vor ver-
schiedene Stigmata. Eine Autistin erklérte z.B., dass es fiir die
Kommunikation wichtig ist, zu verstehen, dass die Verarbei-
tung und der Gebrauch von Sprache anders funktionieren als
bei neurotypischen Personen, dass dies aber kein Zeichen fiir
eine geringere Intelligenz ist. Sie berichtete, dass,,man da oft
redugiert wird auf das, was man konnen miisste [u.a. Rhetorik
und Mimik ], um intelligent zu wirken.“ (IP6, Pos. 87). Ahn-
lich teilten andere Autistinnen mit, dass ihnen von uninfor-
mierten Kolleg:innen oft Unwillen oder Faulheit unterstellt
wurde.

Eine niitzliche Malnahme zur Entstigmatisierung stellen
Autismus-Schulungen dar. Grundsatzlich waren beide neu-
rotypischen Expertinnen der Meinung, dass zu Beginn sol-
cher Aufklarungsmafnahmen die vorherrschenden Stereo-
type iiber Personen im Autismus-Spektrum unter den Teil-
nehmer:innen abgefragt werden sollten. In einem néchsten
Schritt sollte die Realitdt des Autismus dargestellt werden,
d.h. dass es sich um ein sehr breites Spektrum handelt, das
weder ausschlief3lich hochbegabte Personen noch allein Per-
sonen betrifft, die nicht in die Gesellschaft integriert werden
konnen. Es wiére sinnvoll, dies mit konkreten Beispielen und
Vergleichen wie dem folgenden zu untermauern:

Schauen Sie, ich habe eine extreme Sehschwidche,
das sieht man mir aber nicht an, weil ich habe kei-
ne Brille auf. Sie haben eine Brille auf, da sieht
man es vielleicht eher. Wenn ich an einem Tag mei-
ne Brille vergesse oder vergesse, meine Linsen rein-
zugeben, dann sehe ich einfach nichts mehr. Das
heifst, ich kann mich mit Thnen nicht mehr aus-
tauschen; ich werde Sie auch nicht mehr erken-
nen, weil ich kurgsichtig bin; ich werde mich nicht
mehr angesprochen fiihlen, wenn Sie mir irgendet-
was nonverbal mitteilen wollen. Das heifst, es ist
etwas Unsichtbares, das konnen Sie nicht wissen.
(IP13, Pos. 29)

Sicherlich ist das lebenslange Storungsbild des Autismus
nicht mit einer Brille zu vergleichen, die abgenommen und
wieder aufgesetzt werden kann. Nichtsdestotrotz erleichtern
solche Metaphern das Verstdndnis neurotypischer Menschen
fiir neurodivergente Menschen. Im besten Fall sollte jedoch
eine Expert:in in eigener Sache hinzugezogen werden, einer-
seits um freiwillig zu berichten, welche Schwierigkeiten auf-
treten konnen und was notwendig ist, um produktiv arbei-
ten zu konnen, andererseits um Fragen zu beantworten. Sor-
gen, die sich auf die Beschéftigung von autistischen Arbeit-
nehmer:innen beziehen, kénnen aul3erdem gut durch Aufkla-
rung entkriftet werden. Auf diese Weise kann vermittelt wer-
den, dass ein autismusfreundliches Arbeitsumfeld trotz teil-
weiser externer Unterstiitzung auch mit geringen Mitteln ge-
schaffen werden kann und keine gro3en Investitionen erfor-
dert. Zudem kann durch Autismus-Schulungen Situationen
entgegengewirkt werden, in denen sich Arbeitnehmer:innen
mit Autismus wiederholt fiir ihre Bediirfnisse rechtfertigen
miussen.

Eine Interviewpartnerin mit Autismus duflerte dariiber
hinaus den Wunsch, dass allgemeine Diversitdtsschulungen
institutionalisiert und fiir Personen in Fiihrungspositionen
verpflichtend werden sollten, um ihrer Verantwortung fiir
die gesamte Belegschaft und nicht nur fiir dominante Ar-
beitnehmer:innengruppen gerecht zu werden. Dabei sollte
iiber Diversitdtsdimensionen wie Beeintréchtigung, Krank-
heit, Herkunft, sexuelle Identitdt und Alter der Arbeitneh-
mer:innen aufgeklart werden. Diesbeziiglich waren einige
Interviewpartnerinnen der Ansicht, dass Arbeitgeber:innen
aufgrund rechtlicher Bestimmungen oftmals davon abse-
hen, bestimmte Arbeitnehmer:innengruppen einzustellen.
So kann laut ihnen beispielsweise der Kiindigungsschutz fiir
begiinstigte Behinderte sowie fiir werdende Miitter und El-
tern in Karenz dysfunktional sein und bewirken, dass diese
Personen gar nicht erst eingestellt werden. Allerdings schei-
nen sowohl Arbeitgeber:innen als auch Arbeitnehmer:innen
nicht genau iiber ihre beruflichen Rechte und Pflichten auf-
geklart zu sein, was die Beschéiftigung von Personen im
Autismus-Spektrum weiter erschwert. Im Rahmen von allge-
meinen Diversitatsschulungen sollte daher eine Aufklarung
iiber rechtliche Aspekte erfolgen.

Beziiglich der Aufkldrung iiber Menschen aus dem autis-
tischen Spektrum hielt eine Autistin zusammenfassend fest:

[Es sollte] ein allgemeineres Bewusstsein dessen
[geben ], dass es Menschen mit Autismus gibt, dass
nicht Menschen mit Autismus generell [... ] ein-
fach abgestempelt werden oder dass man iiber
sie sagt ,Die kénnen nichts, die schaffen nichts,
die sind nicht einsetzbar und so weiter, [die] sind
behindert.. Natiirlich, man ist in gewisser Weise
behindert, aber man kann eben sehr viel machen,
um dem entgegenzuwirken. Aber auf der anderen
Seite: Man braucht auch von der Gesellschaft Ver-
standnis, dass man anders ist, aber trotzdem etwas
Gutes machen kann. (IP5, Pos. 108)
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In diesem Sinne betonte sie, dass Barrieren u.a. durch ei-
ne nicht aufgeklarte Gesellschaft entstehen und dass ein stér-
kenbasierter Ansatz notwendig ist, damit Autist:innen ihre
Fahigkeiten nutzen und einsetzen konnen.

5.1.3. Berufsvorbereitende Beratungen fiir Arbeitnehmer:innen

im Autismus-Spektrum

Als dritte Rahmenbedingung wurden Beratungsstellen
und Unterstiitzungsdienste fiir neurodiverse Arbeitende ge-
nannt. Diese wiirden nach Ansicht der meisten Betroffe-
nen eine Hilfe bei verschiedenen Schwierigkeiten auf dem
Arbeitsmarkt darstellen. Einige der Befragten nutzten sol-
che Angebote zur Berufsorientierung, Stellensuche und -
vermittlung sowie zur Unterstiitzung in der Bewerbungs-
und Rekrutierungsphase. Andere wiinschten sich Angebote
zur Kompetenzerweiterung, z.B. fiir Computerprogramme,
und zur Erklarung ungeschriebener Regeln sowie Kommuni-
kationscoachings zur besseren Verstdndigung mit neurotypi-
schen Arbeitskolleg:innen und zum Umgang mit negativen
Situationen und Beleidigungen. Dariiber hinaus wurde der
Wunsch nach Stressbewiéltigungstrainings bzw. Trainings
zum richtigen Umgang mit Meltdowns, also unkontrollierba-
ren, reflexartigen Reaktionen auf Reiziiberflutung, geduf3ert.

Dienstleistungen zur beruflichen Integration wurden al-
lerdings nur dann als hilfreich empfunden, wenn sie auf die
individuellen Voraussetzungen abgestimmt waren. Vor allem
MaBnahmen des Arbeitsmarktservice Osterreich (AMS), aber
auch vereinzelt von autismusspezifischen Anlaufstellen wur-
den von den Befragten als nicht addquat bewertet, da zum
Teil Inhalte vermittelt wurden, die fiir die Betroffenen nicht
relevant waren, keine zufriedenstellenden Losungen gefun-
den wurden oder bei der Zusammenstellung von Kursgrup-
pen z.B. die sensorischen Anforderungen nicht beriicksich-
tigt wurden. In diesem Zusammenhang ist zu erwahnen, dass
manche Interviewpartnerinnen mit Autismus eine moglichst
kurze Anfahrtszeit zur Arbeitsstelle als wichtig empfinden.
Da der Arbeitsweg von Arbeitgeber:innen nicht veréndert
werden kann, sollte ein solcher Wunsch zumindest bei der
Beratung von Autist:innen beriicksichtigt werden. Neben der
beruflichen Beratung wurden genauso therapeutische Ange-
bote, Selbsthilfegruppen fiir Autist:innen und das Umfeld wie
die Familie als positiv fiir das Arbeitsleben und allgemein fiir
den Perspektivenwechsel, d.h. fiir das Verstdndnis neurotypi-
scher Gegebenheiten bewertet.

Dariiber hinaus ist anzumerken, dass prinzipiell berufs-
vorbereitende Hilfen von den befragten Autistinnen erst nach
Berufserfahrung auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt in An-
spruch genommen wurden. Dies kann verschiedene Griinde
haben, ist aber in erster Linie auf den Zeitpunkt der Diagno-
sestellung zuriickzufiihren. Wie bereits erwédhnt, wurde nur
bei einer Interviewpartnerin die Diagnose einer Autismus-
Spektrum-Stérung im Jugendalter gestellt, bei den ande-
ren im Erwachsenenalter. Eine spéte Autismus-Diagnose hat
mehrere negative Konsequenzen: Da die Betroffenen keine
adédquate Unterstiitzung erhalten, machen sie oft {iber Jah-
re hinweg schlechte Erfahrungen mit ihrem Umfeld und in
Beschéftigungsverhéltnissen. Dies und ,,weil man nicht weifs,

was los ist mit einem“ (IP6, Pos. 61) kann die Entwicklung
von Komorbiditaten wie Depressionen, sozialen Phobien und
posttraumatischen Belastungsstorungen zur Folge haben,
wie es bei vielen Teilnehmerinnen der Fall war. Hierbei ist
hervorzuheben, dass die Friihdiagnostizierte genauso wie
die Spétdiagnostizierten berichtete, von anderen fiir ihr Ver-
halten verurteilt zu werden. Durch eine frithe Diagnose ist
also nicht sichergestellt, dass das Leben als Autist:in einfach
wird.

Vor allem Frauen aus dem autistischen Spektrum setzen
das sog. Masking ein, d.h. sie lernen und passen sich neu-
rotypischen Konventionen an, um nicht als seltsam und ,an-
ders‘ wahrgenommen zu werden. Das Maskieren wiederum
erschwert einerseits das Erkennen von Autismus und kostet
andererseits die Betroffenen so viel Energie, dass sie immer
wieder unter Burnouts leiden und arbeitslos werden. Zwei
Autistinnen beschrieben ihre Erfahrungen damit folgender-
malf3en:

Solche Sachen zu verstecken und so tun, als wd-
re man ok oder ,normal‘ oder neurotypisch scha-
det mehr, weil es belastet dich einfach psychisch
die ganze Zeit und dann irgendwann hast du einen
Zusammenbruch oder einen Meltdown, wo die Bat-
terie dann aus ist und du sagst ,Ich kann einfach
nicht mehr. Ich kann das [diese Arbeit ] einfach gar
nicht mehr machen.‘. (IP11, Pos. 59);

Ich habe mein gangzes Leben lang eine Maske auf,
das ist nicht arbeitsspezifisch. Vor allem als Spdt-
diagnostizierte ist es eher so, dass man dfter Maske
trdgt als nicht. Es ist halt einfach in unserer Gesell-
schaft so, dass man mitgeteilt bekommt, dass das,
wie man eigentlich ist, nicht unbedingt wiinschens-
wert ist. [... ] Aber es ist halt extrem anstrengend.
Man verliert sich halt irgendwo selbst. (IP6, Pos.
37, 51)

Zusatzlich ist es fiir autistische Menschen ohne Autismus-
Diagnose schwierig zu verstehen, warum sie anders sind,
welche besonderen Bediirfnisse sie haben und wie sie diese
kommunizieren sollen. So versuchen viele, durch verschiede-
ne Ausbildungen und Berufswege einen Arbeitsplatz zu fin-
den, an dem sie akzeptiert werden, scheitern aber oft jahre-
lang bereits in der Bewerbungsphase oder durch negative Be-
ziehungen zu Arbeitskolleg:innen, was ihre psychische Ver-
fassung weiter verschlechtert. Umgekehrt, wenn Autist:innen
eine Diagnose erhalten haben, entsteht vor allem ein Be-
wusstsein dafii, was notwendig ist, um in der Gesellschaft
und am Arbeitsplatz funktionieren zu kénnen. Wahrend vie-
le autistische Menschen auch nach der offiziellen Diagno-
se noch Schwierigkeiten haben, ihre eigenen Bediirfnisse zu
kommunizieren und zu vertreten, ist es zumindest ein An-
stof3, sich selbst zu akzeptieren und eigene Grenzen zu set-
zen.

Nichtsdestotrotz gaben sowohl Autistinnen als auch
Nichtautistinnen an, dass das Angebot beruflicher Autismus-
Unterstiitzungen in Osterreich ausgebaut werden sollte. Ein
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Problem besteht hierbei auch darin, dass Autist:innen nicht
wissen, wo und wie sie angemessene Hilfe in Anspruch neh-
men koénnen. Beispielsweise besteht die Moglichkeit, mit
einem bescheinigten Grad der Behinderung” von mindestens
50 Prozent, also als begiinstigte Behinderte, staatlich finan-
zierte berufliche Unterstiitzung zu erhalten. Wahrend einige
diese Moglichkeit nicht in Anspruch nehmen wollen, war es
zumindest bei zwei der autistischen Befragten der Fall, dass
ihnen trotz Unterstiitzungsbedarf keine 50-prozentige Beein-
trachtigung zuerkannt wurde. Die neurotypischen Autismus-
Expertinnen wiesen zwar darauf hin, dass sowohl eine Wie-
derholung der Evaluierung als auch eine Umgehung dieser
Voraussetzung moglich sind, aber diese Optionen sind den
Betroffenen oft unbekannt und kosten in jedem Fall zusatzli-
che Energie, die viele nur schwer aufbringen kénnen. Diese
Darstellung unterstreicht die Notwendigkeit einer transpa-
renteren Informationsbereitstellung {iber das Osterreichweite
Angebot an (autismusspezifischen) beruflichen Integrations-
mafinahmen.

5.1.4. Der Fit

Die vierte Voraussetzung fiir ein zufriedenstellendes Be-
schiftigungsverhéltnis zwischen Neurotypischen und Neuro-
diversen kann in drei Unterpunkte gegliedert werden, ndm-
lich in den Person-Branche-Fit, den Fahigkeiten-Interessen-
Organisation-Fit und den Person-Organisation-Fit.

Ersterer bezieht sich auf das Zusammenspiel von den ty-
pischen Gegebenheiten einer Branche und den personlichen
Umsténden der autistischen Person. Beispielsweise ist die Ga-
stronomie in der Regel von der Notwendigkeit gepragt, mog-
lichst schnell zu handeln, was das Personal unter Druck setzt
und insbesondere bei Autist:innen zu einem hohen Stressle-
vel fiihrt. Viele berufliche Umfelder sind zudem nicht mit der
sensorischen Sensibilitdt von Autist:innen in Bezug auf Licht,
Temperatur, Ldrm und Geriiche vereinbar. Die Interviewpart-
nerinnen sprachen auch davon, dass bestimmte Branchen be-
stimmte Personengruppen anziehen, deren Werte moglicher-
weise nicht mit ihren eigenen {ibereinstimmen. Umgekehrt
berichteten zwei Personen, dass z.B. im kiinstlerischen Be-
reich eine hohere Flexibilitdt ermdglicht werden kann und
eine grofere Offenheit gegeniiber vielfaltigen Menschen be-
steht. Besonders relevant ist diesbeziiglich, wie im vorheri-
gen Abschnitt erldutert, die Autismus-Diagnose: Viele der be-
fragten Autistinnen gaben an, dass ihnen vor ihrer offiziellen
Diagnose nicht bewusst war, welcher Beruf zu ihnen passt.
Eine Person sagte dazu: ,Es war eigentlich immer sehr viel
Stress dabei, aber ich glaube, das ist auch ein Arbeitsumfeld,
in dem man als [diagnostizierter ] Autist oder als [diagnosti-
gierte | Autistin nicht unbedingt arbeiten wiirde. [... ] Also ich
wiirde jetzt in ganz andere Umfelder gehen.“ (IP6, Pos. 49).
Die aktive Auseinandersetzung, d.h. auch das Erkennen und
Akzeptieren der eigenen Bediirfnisse, wird bei Menschen im

2 An dieser Stelle muss nochmals betont werden, dass Autismus aus medi-
zinischer Sicht keine Behinderung, sondern eine neurologische Entwick-
lungsstérung ist. Rechtlich wird Autismus in Osterreich jedoch als Behin-
derung eingestuft.

Autismus-Spektrum hiufig erst durch die Diagnose veran-
lasst, und erst dann erkennt die betroffene Person, welcher
Beruf zu ihr passt.

Der Fihigkeiten-Interessen-Organisation-Fit beschreibt
die Ubereinstimmung der personlichen Fihigkeiten und In-
teressen einer Autist:in mit den Tatigkeiten in der Organisati-
on. In den Interviews wurde mehrfach der Wunsch geduf3ert,
einer Arbeit nachzugehen, die die Person gut kann und gerne
macht. Eine autistische Interviewpartnerin erwahnte hierbei
einen Vorteil fiir Organisationen: ,Vor allem, wenn [... ] die
Arbeit mit dem Spezialinteresse zu tun hat, was ja bei jedem
auch wieder anders ist, dann kann das eine wirkliche Bereiche-
rung sein fiir das Unternehmen.“ (IP6, Pos. 47). Im Gegensatz
dazu meinte eine der neurotypischen Expertinnen, dass sich
das Spezialinteresse ,,aber oftmals [... ] nicht mit dem Beruf-
lichen vereinbaren [ldsst J“ (IP13, Pos. 29). Bei dieser Aussage
ist anzumerken, dass sie im Zusammenhang mit dem Irr-
glauben von Organisationen gemacht wurde, dass jede Au-
tist:in eine Hochbegabung habe. Ferner stellte eine Autistin
fest, dass sie bei der Ausiibung ihres Traumberufs auch be-
lastbarer gegeniiber sensorischen Reizen wére. Eine andere
Befragte gab wiederum an, dass trotz der Ubereinstimmung
zwischen ihrem Spezialinteresse und ihrer fritheren Tatigkeit
die Uberlastung durch die Umstinde in der Branche zu grof
war. Schlief3lich ist es fiir den Grof3teil der befragten Autistin-
nen grundlegend, sich produktiv und niitzlich zu fiihlen. Sie
assoziieren Zufriedenheit im Beruf daher mit Sinnhaftigkeit.
Sinnvolle Titigkeiten werden individuell definiert, bedeuten
aber fiir die meisten ,,[das ] Gefiihl, dass man etwas Positives
gur Gesellschaft beitrdgt“ (IP7, Pos. 105) und ,eine gewis-
se Erfiillung im Leben [zu haben]* (IP6, Pos. 11). Demnach
muss fiir Autist:innen ein Fit zwischen den fiir sie sinnvollen
Tatigkeiten und den beruflichen Tatigkeiten gegeben sein.

Hat sich der/die autistische Arbeitssuchende fiir eine pas-
sende Branche und eine Organisation entschieden, in der
die eigenen Interessen und Fahigkeiten eingebracht werden
konnen, geht es um den Person-Organisation-Fit, also um
die Kompatibilitat der personlichen Voraussetzungen und Ei-
genschaften mit der jeweiligen Organisation. Organisationen
konnen hier viel bewirken, indem sie eine Organisationskul-
tur leben, die den in Abschnitt 5.1.1 beschriebenen Prinzipien
entspricht. Die befragten Autistinnen wiinschen sich in die-
sem Zusammenhang ein stressfreies, wertschitzendes und
,gutes Miteinander” (IP4, Pos. 5) sowie einen Arbeitsplatz,
an dem ,,die eigenen Voraussetzungen respektiert werden* (IP6,
Pos. 11) und ,,auf [die eigenen ] Bediirfnisse eingegangen wird“
(IP1, Pos. 9). Ist der Fit zwischen Person und Organisation
gegeben, hoffen die meisten, diesen Arbeitsplatz langfristig
behalten zu konnen. Ist dies nicht der Fall, kann dies, wie
bereits im vorherigen Abschnitt beschrieben, stark negative
Folgen haben.

In einigen Fillen waren die befragten Autistinnen trotz
des Bewusstseins um die schidigenden Umstidnde aus finan-
ziellen Griinden auf eine Arbeit angewiesen, in der keiner der
Fits gegeben war. Eine Person war auch von Unterbeschéfti-
gung betroffen, d.h. sie war trotz erfolgreich abgeschlosse-
ner Ausbildung nicht in der Lage, {iber eine geringfiigige Be-
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schiftigung hinaus eine existenzsichernde Arbeit zu finden.
Somit werden einerseits die Auswirkungen eines nicht inklu-
siven Arbeitsmarktes und andererseits die Notwendigkeit ei-
nes Umdenkens im ersten Arbeitsmarkt verdeutlicht.

5.2. Aufklarungs- und Anpassungsbedarf in der Recruiting-
Phase

In der Phase der Rekrutierung besteht in vier Themenge-
bieten Aufklarungs- und Anpassungsbedarf. Diese sind autis-
musspezifische Unterstiitzungsangebote fiir Organisationen
und Arbeitnehmer:innen im Autismus-Spektrum, Stellenan-
zeigen, Auswahlverfahren und insbesondere Bewerbungsge-
spriache, sowie Kommunikation vor und nach Selektionsver-
fahren. Zur Ubersicht werden die Ergebnisse aus der Phase
der Personalbeschaffung in Tabelle 6 dargestellt.

5.2.1. Autismusspezifische Unterstiitzung

Externe Hilfe durch eine Autismus-Expert:in kann sowohl
fiir die Organisation, in der eine Autist:in beschaftigt ist oder
werden soll, als auch fiir Autist:innen selbst hilfreich sein.
Organisationen konnen besonders in Bezug darauf, welche
Fragen in Bewerbungsgesprachen sinnvoll sind und welche
nicht, niitzliche Informationen von autismusspezifischen Be-
ratungsstellen erhalten. Beispielsweise wird dabei vermittelt,
dass vage Fragen wie ,Wo sehen Sie sich in fiinf Jahren?‘ oder
,Konnen Sie sich vorstellen, in diesem Bereich zu arbeiten?‘
vermieden werden sollten, da die Antwort fiir autistische Be-
werber:innen moglicherweise nicht realistisch vorstellbar ist,
wenn die Person noch nie in dem Bereich gearbeitet hat, oder
unklar ist, welche Erwartungen die Fragende hat. Eine der
neurotypischen Expertinnen meinte dazu:, Das sind alles Din-
ge, wo in den meisten Fdllen iiberhaupt keine sinnvolle Antwort
kommt, und deswegen kann man sie auch gleich weglassen.“
(IP9, Pos. 21). Dieselbe Person betonte, dass in Situationen,
in denen die betroffene Person eine Frage nicht angemessen
oder gar nicht beantwortet, die Interviewer nicht davon aus-
gehen sollten, dass die Antwort nicht bekannt ist. Stattdessen
sollte die Frage umformuliert bzw. konkretisiert werden. Die-
se Thematik wird in Kapitel 5.2.3 vertieft. Dort wird auf die
Auswahlverfahren bzw. Vorstellungsgesprache niher einge-
gangen.

Was das Angebot solcher Hilfestellungen in Osterreich be-
trifft, nannten die neurotypischen Interviewteilnehmerinnen
unterschiedliche, vereinzelt auch kostenlose, Beratungsorga-
nisationen und -projekte. Unter der Pramisse, dass betriebli-
che Inklusions-Ma3nahmen fiir eine Gruppe von Menschen
mit Behinderungen auch andere Gruppen von Beeintréchtig-
ten zugutekommen, berichtete eine Expertin iiber das Netz-
werk beruflicher Assistenz (NEBA Betriebsservice®). Das kos-
tenlose Angebot des Osterreichischen Sozialministeriums bie-
tet Organisationen in allen Phasen der Beschéftigung Infor-
mationen und individuelle Unterstiitzung zum Thema Arbeit
und Behinderung (Netzwerk Betrieblicher Assistenz [NEBA Be-
triebsservice ], 0. J.).

3 https://betriebsservice.info

Autist:innen profitieren von professioneller Hilfe in der
Bewerbungsphase insofern, als sie u.a. beim Verfassen von
Bewerbungsunterlagen unterstiitzt werden kénnen. Auller-
dem wird die Begleitung durch eine Autismus-Expert:in zum
Bewerbungsgespridch von manchen Befragten begriil3t, un-
ter der Voraussetzung, dass Arbeitgeber:innen dies nicht vor-
schnell verurteilen. Hierbei lenken Expert:innen bei Bedarf,
d.h. bei unklaren Fragen oder wenn die Bewerber:innen kei-
ne Antwort finden, ein und fungieren als ,Ubersetzer:innen‘.
Dies bietet Autist:innen Sicherheit und Organisationen die
Moglichkeit, die Fahigkeiten der Person richtig einzuschét-
zen.

5.2.2. Stellenanzeigen

Stellenanzeigen betreffend zeigen die Ergebnisse im We-
sentlichen, dass erstens eine Verdnderung der Qualifikations-
anforderungen erforderlich ist, zweitens ein erhohter Infor-
mationsbedarf besteht und drittens die Werte der Organisa-
tion authentisch dargestellt werden sollten.

Auf Autist:innen wirken Stellenausschreibungen oftmals
abschreckend aufgrund der hohen und vielféltigen Anforde-
rungen, die die Bewerber:innen erfiillen sollen: , Ich [nehme]
das fiir bare Miinge [... ], was da drinnen steht. Also ich gehe
davon aus, ich muss alle Punkte erfiillen und bewerbe mich
dann oft erst gar nicht.“ (IP1, Pos. 51). Ahnlich erzihlte
eine Autistin, dass sie eine Ausschreibung fiir eine Podcast-
Interviewer:in im Autismus-Spektrum gesehen hatte, bei der
die Uberschrift zu ungenau formuliert war: ,Ich [wiirde]
wahrscheinlich denken ,Ich bin ja noch gar kein Interview-
er, also bewerbe ich mich nicht.’. Also das war nicht genau
genug formuliert. Eigentlich hdtten sie schreiben sollen ,,Wir
suchen jemandem im Autismus-Spektrum, der bereit wdre, als
Podcast-Interviewer zu arbeiten‘.“ (IP10, Pos. 43). Haufig wer-
den diverse Anforderungen gestellt, die nicht primar fiir die
Ausfiihrung der taglichen Tatigkeiten relevant sind. Dabei
kann es sich um personliche Eigenschaften wie hohe Belast-
barkeit und ausgeprégte soziale Kommunikationsfahigkeit
handeln, aber auch um Anforderungen wie eine abgeschlos-
sene Ausbildung, langjahrige Berufserfahrung, Fiihrerschein
und Auto trotz offentlicher Anbindung. Um dem Verlust des
Potenzials von Autist:innen in der Bewerbungsphase entge-
genzuwirken, sollten unnoétige Qualifikationsanforderungen
vermieden werden und zumindest eine klare Trennung zwi-
schen unbedingt zu erfiillenden und zusétzlich erwiinschten
Anforderungen erfolgen. Auch sollte es moglich sein, ohne
formalen Abschluss einer Ausbildung und mit einem teil-
weise liickenhaften Lebenslauf als Bewerber:in akzeptiert
zu werden. Gerade im Bereich der Spezialinteressen wie-
sen einige Interviewpartnerinnen darauf hin, dass haufig ein
Expert:innenwissen vorhanden ist, das zwar nicht durch Aus-
bildung oder Berufserfahrung fundiert ist, aber dennoch eine
grofRe Bereicherung fiir Organisationen darstellen kann. In-
sofern sollte in Stellenausschreibungen angemerkt werden,
dass auch autodidaktisch erworbene Qualifikationen bertick-
sichtigt werden. Um den Personalverantwortlichen dennoch
eine effiziente Auswahl zu ermoglichen, kann eine aussage-
kraftige Aufgabenstellung zur Beurteilung der Kompetenzen



156 A. Cichocki / Junior Management Science 10(1) (2025) 135-175

Recruiting-Phase

Unterstiitzung durch Expert:in fir Organisation & fur Autist:in (z.B. Begleitung zum Vorstellungsgesprach)

Stellenausschreibungen:
- Ubersichtliches Layout
- Ohne unnétige Qualifikationsanforderungen

Vertragsform
- Inklusion wird betont

- Prazise Informationen zu Anforderungen & Aufgabenbereichen
- Informationen zu Arbeitszeiten & -umfeld, Moglichkeiten zu Arbeitsplatzanpassungen & Home-Office,

Méglichkeit zur Vorabbeantwortung von Fragen

Informationen Uber Ablauf beim Auswahlverfahren, grobe Gesprachsthemen, idealerweise Fragen;

Auswahlverfahren:
- Angenehme Atmosphare
- Hohe Struktur

& Selektion nach bester Lésung
- Klare Zeitrahmen

- Kurze, prazise fachliche Fragen/Anweisungen ohne Abstraktion/Ambiguitat
- Alternative zum Gespréach (z.B. Arbeitsprobe); relevante Aufgabenstellung zur Einschatzung der Fahigkeiten

Bekanntgabe bei Absage

Tabelle 6: Aufklarungs- und Anpassungsbedarf in der Recruiting-Phase fiir eine erfolgreiche Beschéftigung von Menschen im
Autismus-Spektrum

vorgegeben werden. Da es sich hierbei um eine Methode im
Rahmen des Auswahlverfahrens handelt, wird dieser Punkt
im nachsten Abschnitt ausfiihrlicher behandelt.

Es ist ferner darauf zu achten, dass Stellenanzeigen genii-
gend Informationen enthalten, damit sich autistische Bewer-
ber:innen ein realistisches Bild davon machen kénnen, ob ein
Person-Organisation-Fit gegeben ist. In Bezug auf Anfragen
von Personalvermittler:innen wurde erwihnt, dass nur in we-
nigen Fallen der Name des beworbenen Unternehmens ange-
geben wird, so dass eine eigene Recherche nicht méglich ist.
Dies kann von Organisationsseite bewusst gewahlt worden
sein, allerdings hindert diese Vorgehensweise Autist:innen
daran, ein solches Angebot anzunehmen. Die Interviewteil-
nehmerinnen wiinschten sich, mehr tiber das Arbeitsumfeld
lesen zu konnen. D.h. es sollten die Eigenschaften der Raum-
lichkeiten angegeben werden, also z.B., wie viele Personen in
derselben Umgebung arbeiten. Hier sind die Informationen
moglichst eindeutig zu formulieren, da beispielsweise der Be-
griff ,Groflraumbiiro‘ unterschiedlich definiert wird. Zudem
sollten Moglichkeiten zur Anpassung des Umfeldes angege-
ben werden, ,,zum Beispiel, dass man auf Wunsch einen Ar-
beitsplatz haben kann, der nicht so stark frequentiert ist“ (IP5,
Pos. 45). Des Weiteren sollten in Stellenausschreibungen die
Vertragsform, also beispielsweise, ob es sich um einen All-In-
Vertrag handelt und welche Zusatzleistungen es gibt; die Ar-
beitszeiten inkl. der Information, ob es Gleitzeit mit oder oh-
ne Kernzeiten gibt; und die Méglichkeiten zum Home-Office
bekannt gegeben werden. Das nachstehende Zitat hebt her-
vor, dass die Bereitstellung ausfiihrlicher und préziser Infor-
mationen den Stress im weiteren Rekrutierungsprozess ver-
ringern kann: ,,Wenn man das vorher schon einmal weifs, dann
muss man das nicht im Interview ansprechen und das wdre eine
grofSe Hilfe.“ (IP7, Pos. 31)

Der letzte Anpassungsbedarf bei Stelleninseraten betrifft
die Betonung eines inklusiven Umfelds. Laut den Befragten

reicht es nicht aus, Leistungen wie die Bereitstellung von
Obstkorben zu bewerben, um als inklusive Arbeitgeber:in
akzeptiert zu werden. Stattdessen sollte sowohl die Stel-
lenbezeichnung ,(W/M/D)‘ fiir ,weiblich, méannlich, divers*
beinhalten als auch explizit erwdhnt werden, dass Bewer-
ber:innen aller Diversitdtsdimensionen willkommen sind.
Eine Autistin sagte, dass man dies natiirlich nicht von al-
len Arbeitgeber:innen verlangen konne, jedoch zumindest
in Organisationen, in denen Vorwissen iiber Autismus be-
steht, sollte dies auch in der Stellenbeschreibung erklart
werden. Schon durch die ausdriickliche Offenheit gegeniiber
Arbeitnehmer:innen mit Autismus kénnen die im Folgenden
beschriebenen Probleme vermieden werden:

Da [im Bewerbungsgesprdch ] wiisste ich wahr-
scheinlich nie, ob ich jetzt als ,ich‘ hingehe oder
ob ich mir meine Maske aufsetze und dann als
jemand angestellt werde, der ich nicht bin, [die]
ich aber dann immer aufrechterhalten muss und
wo ich dann, nach wie lange auch immer und wie
grofs diese Maske ist, irgendwann ausbrenne. (IP6,
Pos. 35)

Dariiber hinaus wiére es laut einer autistischen Befragten
hilfreich, wenn es transparente Informationen {iber ein Netz-
werk von Organisationen gibe, die fiir die Einstellung von
Menschen im Autismus-Spektrum offen sind.

Schliellich wurde dies zwar lediglich im theoretischen
Modell, das fiir die Datenanalyse herangezogen wurde, dar-
gelegt und nicht durch die empirische Forschung dieser Ar-
beit bestétigt, allerdings ist es angesichts der sensorischen
Sensibilitdt von Menschen im Autismus-Spektrum sinnvoll,
Stellenanzeigen ibersichtlich zu gestalten und unwichtige,
ablenkende Grafikelemente zu vermeiden.
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5.2.3. Auswahlverfahren

Die in diesem Abschnitt angefithrten Manahmen fiir
ein moglichst autismusfreundliches Auswahlverfahren las-
sen sich in drei Phasen unterteilen: die Phase vor, die Phase
wiahrend und die Phase nach dem Vorstellungsgesprach. Vor
und nach dem Vorstellungsgesprach geht es erneut darum,
Informationen bereitzustellen.

Der Einladung zum Bewerbungsgesprédch sollten mog-
lichst genaue Informationen {iber den Ablauf am Tag des
Gesprachs und wiahrend des Gesprichs beigefiigt werden,
damit sich Autist:innen besser vorbereiten konnen. Im Ide-
alfall sollten die Fragen oder zumindest grobe, strukturierte
Gesprachsthemen vorab kommuniziert werden. Werden sol-
che Informationen nicht bereitgestellt, miissen Autist:innen
eigenstindig reflektieren und sich auf mogliche Fragen vor-
bereiten, was fiir viele Betroffene eine grof3e Herausforde-
rung darstellt. Eine autistische Teilnehmerin gab an, dass
sie weiter gefasste Fragen bevorzugt, um vorgefertigte Ant-
worten geben zu kénnen. Da dies nach Meinung der Teil-
nehmer:innen autistischen Frauen in der Regel leichter fallt
als autistischen Ménnern, wire eine einheitliche Losung fiir
alle Menschen im Autismus-Spektrum, Informationen und
Fragen im Vorfeld zur Verfiigung zu stellen. Eine neuroty-
pische Expertin hielt es dariiber hinaus fiir eine praktikable
Losung, die Moglichkeit zu bieten, bestimmte Fragen vor
dem Vorstellungsgesprach schriftlich zu beantworten. Fiir
den Fall, dass Bewerber:innen nicht akzeptiert werden, soll-
te die Absage bekanntgegeben werden, bestenfalls mit einer
kurzen und ehrlichen Begriindung. Insbesondere, wenn er-
klart wurde, dass die Person eine Antwort erhalten wird,
warten Autist:innen auf diese.

Die Autistinnen betonten in der Studie, dass sie in Si-
tuationen, in denen sie beobachtet und {iberpriift werden,
grundsatzlich starken Stress empfinden. Durch den hohen
Druck konnen sie nicht ihre volle Leistung erbringen und es
kann passieren, dass sie durch unpassende Antworten Re-
aktionen erhalten, die sie weiter verunsichern. Aus diesem
Grund sollten Vorstellungsgesprache in einer ruhigen Atmo-
sphare stattfinden und es sollte betont werden, dass es sich
nicht um eine Priifungssituation, sondern um ein Kennen-
lernen handelt. Es gilt auch, das Auftreten einer Autist:in
nicht zu verurteilen. Zwei Autistinnen erlauterten dazu: ,,Mir
kommt vor, in den Gesprdchen wird so auf dieses Soziale geach-
tet, was ich nicht so in mir drin habe, so spontan. Und dadurch
wird Vieles fiir mich verbaut, glaube ich.“ (IP1, Pos. 53); ,,Ich
fithle mich [... ] immer beim Bewerbungsgesprdch unter Druck
gesetzt, weil ich diesen gesellschaftlichen Regeln folgen muss,
die ich teilweise weder verstehe noch ausfiihren kann und habe
immer permanent Angst, dass ich etwas falsch mache.“ (IP3,
Pos. 33). Eine weitere Autistin argumentierte in diesem Zu-
sammenhang, dass eine hohe Sozialkompetenz in vielen Be-
rufsfeldern kein Indikator fiir eine hohe Fachkompetenz oder
eine gute Arbeitsleistung ist, weshalb — nach neurotypischem
Verstdndnis — sympathisches Auftreten oder die korrekte Mi-
mik weniger relevant sein sollten.

Einer der wichtigsten Punkte bei Auswahlverfahren, aber
auch in der allgemeinen Kommunikation, ist die richtige
Formulierung der Fragen und Anweisungen. Organisationen
sollten sich dessen bewusst sein, wie Sprache konventionell
verwendet wird und wie sie von Autist:innen verstanden
wird. So sollten Metaphern, Redewendungen, Ironie und
Sarkasmus vermieden werden, da diese von Menschen im
Autismus-Spektrum oft wortlich verstanden werden. Werden
sie unabsichtlich verwendet und von der neurodivergenten
Gesprachspartner:in nicht verstanden, sollte mit anderen
Worten erkldart werden, was gemeint ist. Fragen und An-
weisungen sollten moglichst prdgnant und préazise sein, so
dass kein Zweifel dariiber besteht, auf welche Aspekte die
befragte Person eingehen soll. Anstatt zu fragen, ob die Be-
werber:in in der Lage ist, mit Excel umzugehen, sollte z.B.
gefragt werden, ob diese oder jene Funktion oder Formel
bekannt ist. Grundsétzlich wiinschten sich die autistischen
Teilnehmerinnen auch, dass nur fachliche und keine person-
lichen Fragen gestellt werden, da sie Schwierigkeiten haben,
sich tiber Privates entsprechend zu &uf3ern. Eine Autistin gab
das folgende Beispiel:

Ich bin nicht so der spontane Mensch und tue
mir vor allem schwer mit der ersten Frage, die
hdufig gestellt wird: ,Erzdhlen Sie uns einmal et-
was von sich’. Das ist fiir mich so ziemlich das
Schlimmste und ich habe erst durch verschiedene
Reha-Mafsnahmen iiberhaupt gelernt, was die Ar-
beitgeber sich erwarten auf die Frage. (IP1, Pos.
41)

Die Autismus-Expertinnen stimmten der Fokussierung
auf fachliche Themen zu, meinten jedoch, dass im Falle ei-
nes Interesses an personlichen Fragen zumindest deutlich
gemacht werden sollte, welche Aspekte beleuchtet werden
sollten. Dariiber hinaus sollte von Gruppeninterviews ab-
gesehen werden. Eine autistische Befragte hatte bei einer
solchen Erfahrung nicht das Gefiihl, Anliegen offen anspre-
chen zu konnen. Eine neurotypische Expertin erklarte dazu
Folgendes:

Bei Menschen im Autismus-Spektrum beginnt eine
Gruppe bei +1. Das heifst, wir zwei zusammen wd-
ren fiir manche Personen schon eine Gruppe [... ].
Es gibt Personen, fiir die ist das einfach sehr an-
strengend, umso mehr Personen dazukommen und
nattirlich umso unstrukturierter das auch ist. [... ]
Manchmal ist es auch die Art und Weise, wie je-
mand anders spricht. Und schon alleine die Tatsa-
che, dass ich einfach viel mehr Leute deuten muss
und viel mehr Acht geben muss: ,Mit wem wird
jetzt eigentlich gerade gesprochen und wann bin
ich an der Reihe?‘. (IP13, Pos. 19)

Auch Alternativen von Selektionsverfahren wurden in der
vorliegenden Studie thematisiert. Dabei war sowohl den neu-
rotypischen als auch den neurodiversen Befragten bewusst,
dass der génzliche Verzicht auf Vorstellungsgesprache nicht
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umsetzbar ist. Allerdings ist es moglich, die Relevanz eines
solchen Gesprachs zu relativieren. So schlug eine neurotypi-
sche Expertin vor, Arbeitsproben oder praktische Eignungs-
tests vor oder nach dem Kennenlernen einzufiihren. Arbeits-
proben mit organisationsrelevanten Aufgaben kénnen von
externen Autismus-Expert:innen begleitet werden. Bei den
Tests ist wiederum darauf zu achten, dass sich die Bewer-
ber:innen nicht unter Druck gesetzt fithlen. Und obwohl dies
nur aus den fiir diese Arbeit verwendeten Modellen und nicht
aus der gegenstindlichen Studie hervorgeht, kann es sinnvoll
sein, einen klaren Zeitrahmen fiir die Ausfithrung von An-
weisungen zu geben. Unbegleitete Arbeitsproben sollten laut
der Expertin moglichst vor Bewerbungsgesprachen stattfin-
den, damit die beurteilenden Personen die Kompetenzen der
Bewerber:in sehen kénnen. Danach kann ein kurzes, struktu-
riertes und fachbezogenes Interview gefiihrt werden, bei dem
die Fragen im Voraus vorbereitet werden konnen. Eine ande-
re Option ist, wie bereits oben erwidhnt, die Erstellung einer
spezifischen schriftlichen Aufgabenstellung oder eines Fra-
gebogens zur Beurteilung arbeitsrelevanter Qualitiaten, der
zusammen mit den Bewerbungsunterlagen zuriickgeschickt
wird. Eine Autistin hielt diesbeziiglich fest: ,,Ich bin davon
iiberzeugt, dass Autisten mehr aufgrund ihrer Taten beurteilt
werden sollen und nicht aufgrund dessen, wie sie sich prdsen-
tieren kénnen, weil das kann einfach nicht jeder und das geht
nicht bei jedem.“ (IP5, Pos. 52).

Im Allgemeinen ist in Verbindung mit einer offenen und
inklusiven Organisationskultur beim Auswahlverfahren dar-
auf zu achten, dass die Selektion der Bewerber:innen ohne
Vorurteile passiert. Obwohl die befragten Autistinnen mitt-
lerweile davon absehen, ihre Diagnose in Bewerbungsunter-
lagen offenzulegen, wurde dieser Punkt auch in Bezug auf
andere Diversitdtsdimensionen wie Gender, Herkunft, Aus-
bildung, Alter und Krankheit erwéhnt. Eine Interviewpartne-
rin dulBerte sich dahingehend folgendermaf3en:

Dann habe ich wirklich das Gefiihl gehabt, dass
mich Leute nur einladen, weil ich einen Osterrei-
chischen Nachnamen habe. Und wenn sie [... ] se-
hen, dass ich da zur Schule gegangen bin, dann aus
rassistischen Griinden sagen ,Nein, das interessiert
uns nicht.‘. Mir ist permanent in Osterreich meine
Bildung entwertet worden. (IP11, Pos. 27)

Demnach sollten eigene Stereotype laufend hinterfragt
werden und eine unvoreingenommene Beurteilung vorge-
nommen werden.

5.3. Aufklarungs- und Anpassungsbedarf in der Onboarding-
Phase

Von den Teilnehmerinnen der Studie wurden verschiede-
ne Elemente aus den Bereichen der Unterstiitzung, der Struk-
tur und der Kommunikation als wichtig fiir eine erfolgreiche
Einarbeitung von Menschen mit Autismus in Organisationen
erachtet. Diese werden im Folgenden erlautert und in Tabelle
7 zusammengefasst.

5.3.1. Unterstiitzung

Laut den Befragten ist eine angemessene Unterstiitzung
fiir das Erlernen von Aufgaben und fiir eine gelungene In-
tegration fundamental. Eine Mitarbeiter:in sollte dabei als
Mentor:in und Ansprechperson fiir Unklarheiten fungieren.
In Unternehmen, in denen es {iblich ist, viele Informatio-
nen per E-Mail zu versenden, kann eine solche Person bei-
spielsweise auch kommunizieren, welche Mitteilungen wich-
tig sind und welche ignoriert werden kénnen. Angemessene
Unterstiitzung beinhaltet aber auch die rechtzeitige Bereit-
stellung von Arbeitsmitteln und -kleidung, ohne dass die Ar-
beitnehmer:in mit Autismus selbst darum bitten muss.

Wenn Fehler passieren, ist es wichtig, Verstdndnis zu zei-
gen und, sofern dies moglich ist, gemeinsam mit der betrof-
fenen Person an der Losung des Problems zu arbeiten. Durch
positiven Zuspruch kann Autist:innen die Angst vor zukiinf-
tigen negativen Reaktionen genommen werden und verhin-
dern, dass sie in eine Negativspirale geraten, in der sie auf-
grund von Stress immer mehr Fehler machen. Auch in Bezug
auf Verspatungen oder Krankheitsfille meinte eine Interview-
partnerin, dass es fiir sie als Autistin hilfreich und beruhigend
ist, wenn nicht von beabsichtigtem oder unehrlichem Ver-
halten ausgegangen wird, da Abwesenheiten bei verstdnd-
nisvollem Umgang trotzdem nicht haufiger vorkommen wiir-
den. Dahingehend wurde von den Studienteilnehmerinnen
erklart, dass Menschen im Autismus-Spektrum {iberdurch-
schnittlich ehrlich und zuverléssig sind sowie ein hohes Ver-
antwortungsbewusstsein haben.

Falls ein grof3erer autismusspezifischer Unterstiitzungs-
bedarf besteht, kann eine professionelle Assistenz die Einar-
beitungsphase zusétzlich erleichtern. Insbesondere wéhrend
der ersten zwei Monate in einer neuen Organisation wiir-
de eine Expert:in die autistische Einsteiger:in regelma(3ig am
Arbeitsplatz begleiten, um zu sehen, wie der Prozess voran-
schreitet und wo Verbesserungspotenzial besteht. Diese kann
Vorgesetzte und Kolleg:innen {iber die individuellen Facetten
und den richtigen Umgang mit der Autist:in aufkldren sowie
iiber notwendige Anpassungen informieren. Dar{iber hinaus
kann eine Expert:in sowohl fiir die Organisation als auch fiir
die Autist:in als Vertrauensperson fungieren, so dass Sorgen
getrennt von der anderen Partei angesprochen und im weite-
ren Verlauf geklart werden konnen. Gibt es keine professio-
nelle Assistenz fiir die Autist:in, wére es nach Meinung einer
Expertin bereits hilfreich, wenn die eventuelle Therapeut:in
der betroffenen Person sich mit der Organisation austauscht
und die Gegebenheiten am Arbeitsplatz personlich begutach-
tet.

5.3.2. Struktur

Fiir Menschen im Autismus-Spektrum ist Vorhersehbar-
keit im Alltag ein wichtiges Kriterium. So ist es auch bei
dem Onboarding von autistischen Mitarbeiter:innen wichtig,
strukturiert vorzugehen und dies zu kommunizieren. Es ist
gleichermafRen bedeutsam, ausreichend Zeit fiir die Einarbei-
tung zu kalkulieren, da das Einfinden in eine Organisation
und die Verarbeitung von Informationen bei Menschen im
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Onboarding-Phase

Unterstltzung durch Expert:in fir Organisation & fir Autist:in; Mitarbeiter:in als Mentor:in

Struktur:
- Ausreichend Zeit
- Klar kommunizierter Ablauf

- Dezidierte Zeit fir Fragen

- Friihe, schrittweise Aufgabenzuteilung (nicht nur Zusehen); Online-Plattform zur weiteren Einschulung

- Geregeltes, schrittweises Kennenlernen der Kolleg:innen

Kommunikation:
- Schriftliche Informationen Gber Aufgaben

(z.B. mit Hilfe von Checklisten)
- Ermutigung zum Feedback

(z.B. mit Hilfe von Sozialgeschichten)

- Kldrung der Arbeitszeiten nach 1-2 wdéchiger Einfindungsphase
- Ermutigung, nach Hilfe zu bitten, Fragen zu stellen & eigene Bedlrfnisse darzulegen

- Schriftliche & mundliche Erklarung des Organisationsleitbildes & der ungeschriebenen sozialen Regeln

Tabelle 7: Aufklarungs- und Anpassungsbedarf in der Onboarding-Phase fiir eine erfolgreiche Beschéftigung von Menschen im
Autismus-Spektrum

Autismus-Spektrum lédnger dauert als beim Durschnitt. Da-
her sollten unrealistische Erwartungen, z.B. beziiglich des
Einprédgens komplexer Informationen innerhalb einer Woche,
vermieden und Autist:innen Geduld entgegengebracht wer-
den. In Bezug auf den Lernprozess und das Ubernehmen von
Arbeitsaufgaben gilt es allerdings, moglichst rasch mit der
Zuweisung von Tatigkeiten zu beginnen. Eine der neurotypi-
schen Expertinnen schlug vor, neuen Mitarbeiter:innen mit
Autismus ab Tag zwei Kkleinteilige Aufgaben zuzuteilen, die
leicht zu bewaltigen sind und auch unterfordernd sein kon-
nen, damit die Person eine produktive Beschéftigung hat und
ein Gefiihl von Sicherheit bekommt. Diese anfangs unterfor-
dernden Tatigkeiten kdnnen in einer logischen Abfolge rasch
gesteigert werden. Solch eine Strategie ist einem gut gemein-
ten, aber fiir Autist:innen sehr stressreichen Ansatz gegen-
iibergestellt, bei dem die ersten Tage und Wochen in der Or-
ganisation mit Zusehen und theoretischen Erkldrungen ver-
bracht werden. Es ist ebenso wenig forderlich, von Beginn
an alle Zusammenhénge zu erkldren. Stattdessen sollte sich
die betroffene Person ein bis zwei Wochen mit einem Teilbe-
reich beschéftigen, bevor ihr der néchste Teilbereich ndherge-
bracht wird. Dieselbe Interviewpartnerin erklarte, dass viele
Menschen aus dem Autismus-Spektrum einen hohen Perfekti-
onsanspruch haben und deshalb héufig Fragen stellen. Damit
das einschulende Personal nicht mit den Fragen tiberfordert
ist, hilft es, einen taglich gleichbleibenden Zeitrahmen festzu-
legen, in dem Fragen und Unklarheiten der autistischen Ar-
beitnehmer:in besprochen werden kénnen. Autistinnen be-
werteten auch die Erfahrung mit einer Online-Lernplattform
zur weiteren Einschulung als positiv. So konnen neue Mit-
arbeiter:innen ihr Wissen vertiefen, ohne dass die Zeit eines
Vorgesetzten 0.4. in Anspruch genommen wird.

Auch wenn manche der Befragten keine besonderen An-
spriiche an das Kennenlernen der Arbeitskolleg:innen hatten,
sollte dieses geregelt und schrittweise ablaufen, insbesonde-
re in grofleren Organisationen mit vielen Mitarbeiter:innen.
Auf keinen Fall sollte das Kennenlernen den Autist:innen

eigenstandig iiberlassen werden oder bei informellen Ver-
anstaltungen wie Firmenfeiern stattfinden. Zunichst sollten
die Einsteiger:innen mit Autismus dem Kernteam vorgestellt
werden und dieses gut kennen lernen, dann schrittweise die
anderen Kolleg:innen. Wenn die Diagnose der Autist:in beim
Eintritt in die Organisation bekannt ist und die betroffene
Person sich dazu bereit fiihlt, kdnnte anstelle einer Autismus-
Schulung neurotypischen Vorgesetzten und Kolleg:innen die
Moglichkeit gegeben werden, autismusspezifische Fragen zu
stellen. Das kann im Rahmen eines moderierten Workshops
oder eines Einzelgesprachs stattfinden. Jedenfalls hat eine
solche strukturierte Form des Fragestellens den Vorteil, dass
Unsicherheiten auf Seiten der neurotypischen Beschiftigten
wie ,,mit der Person darf ich jetzt nicht reden oder die darf ich
zum Essen nicht einladen, weil das mag die Person nicht* (IP9,
Pos. 19) beseitigt werden.

5.3.3. Kommunikation

Eine klare Kommunikation ist, wie in allen Phasen des
Beschéftigungszyklus, grundlegend fiir ein funktionierendes
Arbeitsverhaltnis zwischen neurotypischen und neurodiver-
genten Personen. Kldrungs- und Anpassungsbedarf besteht
in Bezug auf die Arbeitsaufgaben, die Zeitstrukturierung, die
soziale Unterstiitzung bzw. Ermutigung und die Erkldrung
ungeschriebener Regeln.

Die Einfithrung in die Arbeitsaufgaben sollte nicht nur
miindlich, sondern auch schriftlich erfolgen. Gleiches gilt fiir
Rechte und Pflichten in Berufen, in denen es entsprechende
Regelungen gibt. Eine Teilnehmerin mit Autismus begriinde-
te den Vorteil der schriftlichen Kommunikation wie folgt:

Schriftlich ist fiir Autisten meiner Meinung nach
immer besser als irgendwelche miindlichen Anwei-
sungen. [... ] Wenn ich irgendwen neu kennenler-
ne, der mir etwas erkldrt, dann achte ich darauf,
nett zu kucken oder die korrekte Mimik anzuwen-
den und nichts falsch zu machen. Und das lenkt
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mich so viel davon ab, den Kern der Sache zu ver-
stehen, dass ich den Kern der Sache nicht verstehe.
(IP10, Pos. 53)

Schriftliche Erkldarungen sind aber nicht nur dann sinn-
voll, wenn Menschen im Autismus-Spektrum stark auf ange-
messenes Verhalten in sozialen Interaktionen fokussiert sind,
sondern auch, weil viele Autist:innen Informationen leichter
iiber den visuellen als {iber den akustischen Kanal aufnehmen
konnen.

Beziiglich der Arbeitszeiten sollten laut einer der neu-
rotypischen Expertinnen die ersten ein bis zwei Wochen
von der Arbeitgeber:in zeitlich strukturiert und eindeutig
kommuniziert werden, damit keine Energie mit der Frage
verschwendet wird, wann man am Arbeitsplatz erscheinen
soll. Nach dieser Eingewohnungsphase sollte ein Gespréch
zwischen der vorgesetzten Person und der autistischen Ar-
beitnehmer:in gefiihrt werden, um fiir beide Parteien pas-
sende Arbeitszeiten zu vereinbaren. Es wurde empfohlen,
fixe Arbeitszeiten oder klare Gleitzeitregelungen zu verein-
baren und einzuhalten, da es nach Erfahrung der Expertin
fiir die meisten Betroffenen belastend ist, den Autist:innen
eine vollig flexible Arbeitszeitgestaltung zu tiberlassen oder
von den Vereinbarungen abzuweichen. Eine autistische Inter-
viewpartnerin befiirwortete jedoch eine eigenstdndige Ein-
teilung der Arbeitszeit. Eine tragbare Losung ist daher, sich
diesbeziiglich mit den Arbeitnehmer:innen auszutauschen.
Dariiber hinaus sollte nach der Einarbeitung ein regelmafsi-
ger Austausch stattfinden, um den Umgang mit Uberstunden
zu besprechen.

Einige Autistinnen berichteten aus ihrer Arbeitserfah-
rung, dass sie vor allem in der Einarbeitungszeit gerne 6fter
nachgefragt oder um Hilfe gebeten hétten, als dies erwiinscht
war. Andere befiirworteten, wenn sich Vorgesetzte und Kol-
leg:innen {iber mogliche Probleme bei der Arbeit oder negati-
ve Befindlichkeiten der autistischen Mitarbeiterin erkundigt
haben. Auf die Frage, inwieweit die eigenen Bediirfnisse am
Arbeitsplatz wahrend des Onboardings gekldrt wurden, ant-
worteten die Befragten aulerdem haufig, dass sie sich dies
mehr gewiinscht hétten. Folglich sollten autistische Arbeit-
nehmer:innen dazu ermutigt werden, bei Bedarf um Hilfe zu
bitten und Fragen zu stellen sowie die eigenen Bediirfnisse
darzulegen. Eine Teilnehmerin erliuterte dazu folgendes:

Dann ist nicht der ganze Druck auf mir, um selbst
die Initiative zu ergreifen und zu sagen ,nein, ich
brauche jetzt das und das und das und das’, was
ohnehin meistens Kleinigkeiten sind und fiir den
Arbeitgeber ja meistens kein Problem sind, aber es
ist halt eine gewisse Barriere, wenn man da selbst
auf den Arbeitgeber zugehen muss. Aber wenn
es umgekehrt wdre, wenn der Arbeitgeber gleich
sagt ,Ok, beziiglich des Arbeitsplatzes an sich, der
Schreibtisch, was kénnen wir da noch machen,
damit es dir besser gefdllt? Steht der richtig fiir
dich?‘ zum Beispiel, solche Sachen. Das wdre hilf-
reich, absolut. (IP7, Pos. 53)

Fiir eine andere Teilnehmerin besteht die Schwierigkeit
darin, fiir sie akzeptable Bedingungen so festzulegen, dass sie
im machbaren Rahmen der Arbeitgeber:innen liegen, ohne
zu viel zu verlangen:

Ich glaube halt, dass meine grofste Herausforde-
rung eigentlich das ist, dass ich meine Bediirfnisse
dufSere, dass ich meine Grengzen so setze, dass ich
mich wohlfiihle, [... Johne dass man dann von der
anderen Seite eine Grengze liberschreitet. [... ] Die-
ses Kommunigieren davon, was man halt braucht
oder auch nicht braucht und in einem Ausmayfs, das
noch vertretbar ist, das ist, glaube ich, schwierig.
(IP6, Pos. 57)

Beziiglich der Bediirfniskommunikation war der konkre-
te Vorschlag einer Autistin, Arbeitnehmer:innen mit Autis-
mus Checklisten anzubieten, in denen Arbeitsplatzfaktoren
markiert werden konnen, die eine produktive Arbeit beein-
trachtigen bzw. ermdglichen. Solche Checklisten konnten
auch als Einschiatzungen auf Skalen formuliert werden, da
eine Einschidtzung anhand von Zahlen fiir viele Menschen
im Autismus-Spektrum zugéanglicher ist, so die Befragte.
Auf diese Weise konnen Autist:innen ihre Einschatzungen
schriftlich mitteilen und es konnen realistische Losungen
vereinbart werden. Dariiber hinaus sollten Vorgesetzte of-
fen fiir Vorschlédge zur Verdnderung der Einarbeitungsphasen
sein. In Hinblick darauf ist nochmals auf die Notwendigkeit
eines offenen Klimas hinzuweisen, in dem sich die betroffene
Person sicher fiihlt, ihre Anliegen vorzubringen.

Eine weitere relevante MalRnahme beim Onboarding von
autistischen Arbeitnehmer:innen ist die Erkldrung der un-
geschriebenen sozialen Regeln des Arbeitsplatzes. Befragte
Autistinnen schilderten, dass ihnen auch im Erwachsenenal-
ter Dinge in Bezug auf Sitten und Gebréuche erklédrt werden
miissen, da sie diese nicht intuitiv wahrnehmen und erler-
nen. Eine Befragte beschrieb z.B., dass sie sich etwa Floskeln
fiir Smalltalk einprégte, weil sie gelernt hatte, dass neuroty-
pische Menschen dies als wichtig erachten:

Es ist fiir mich eigentlich mehr eine Art Formel.
Ja, also Gesprdchsformel. Und als solches sehe ich
das auch und ich messe ihr eigentlich keine grofSe
Bedeutung bei, weil wenn man fragt ,Wie geht es
dir?‘, dann wird der andere natiirlich ,gut‘ sagen,
obwohl es ihm natiirlich nicht gut geht. Also das
weifs ich in der Zwischengeit. Aber ich habe gelernt,
dass man das machen muss, um als héflich anzu-
kommen. (IP5, Pos. 102)

Nach Ansicht der Teilnehmerinnen ist es also erforderlich,
ungeschriebene Regeln zu verschriftlichen und zu erkléren.
So sollte Autist:innen beispielsweise dargelegt werden, ob
und welche Kleiderordnung es gibt oder welches Verhalten
bei Verspatungen erwiinscht ist. Die Notwendigkeit, laten-
te Dinge zu verdeutlichen, besteht auch in Bezug auf grup-
pendynamische Besonderheiten. Eine Autistin empfindet es
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z.B. als schwierig zu erkennen, dass ,,man bestimmte Mitar-
beiter:innen nicht mit gewissen Problemen belasten darf“. Eine
Mentor:in konnte hier eine niitzliche Hilfestellung darstel-
len. Eine neurotypische Interviewpartnerin wies zudem dar-
auf hin, dass neben den ungeschriebenen Regeln auch das
Leitbild der Organisation, also die Vision, Mission und Werte
der Organisation, vermittelt werden sollten. Vor allem in klei-
neren Organisationen, in denen das Personal nach einer be-
stimmten Philosophie lebt, sollte anhand konkreter Beispiele
erklart werden, was diese bedeutet und wie sie sich in der
Organisation widerspiegelt. Nichtsdestotrotz sollte Mitarbei-
ter:innen im Autismus-Spektrum grundsétzlich eine gewisse
Flexibilitdt entgegengebracht werden. Eine Autistin merkte
z.B. an, dass sie nur bestimmte Kleidungsstiicke tragen kann,
da manche Stoffe Unbehagen auslésen. Ein anderes Beispiel
ist, dass Autistinnen manchmal Ruhe brauchen und deshalb
nicht gezwungen werden sollten, gemeinsam zu Mittag zu
essen.

Letztlich konnen fiir Autist:innen schwierige Sachver-
halte und Kommunikationsprobleme mit Hilfe sog. Sozial-
geschichten dargestellt werden. Sozialgeschichten kommen
insbesondere bei autistischen Kindern, Jugendlichen und
Erwachsenen mit Lernschwierigkeiten zum Einsatz. Sie wur-
den von einer Expertin als Handlungsanleitungen fiir soziale
Situationen beschrieben, bei denen die erkldrende Person
gemeinsam mit der autistischen Person eine Geschichte zum
Thema schreibt und malt. Durch diese Form der Erklarung
konnen Autist:innen besser verstehen, warum sich Menschen
auf eine bestimmte Art und Weise verhalten und wie sich die
betroffene Person einfinden und verhalten kann.

5.4. Aufklarungs- und Anpassungsbedarf nach der Integrati-
onsphase

In Bezug auf die Retention von Arbeitnehmer:innen im
Autismus-Spektrum wurde von den Befragten Aufklarungs-
und Anpassungsbedarf in sieben Handlungsfeldern identifi-
ziert. Dabei handelt es sich um Unterstiitzung, Routine und
Struktur, Aufgaben, Kommunikation, sensorische Sensibili-
tét, Stress sowie Arbeitszeit und Arbeitsort. Die zentralen Er-
kenntnisse zu diesen Bereichen lassen sich Tabelle 8 entneh-
men.

5.4.1. Unterstiitzung

Fiir den langfristigen Verbleib von Autist:innen auf dem
Arbeitsmarkt ist es nach wie vor wichtig, die notwendige Un-
terstiitzung bereitzustellen. Hierbei handelt es sich in ers-
ter Linie um Unterstiitzung seitens der Kolleg:innen, Vorge-
setzten und Autismus-Expert:innen fiir autistische Arbeitneh-
mer:innen. Professionelle Unterstiitzung kann jedoch in der
Retention auch fiir Organisationen wichtig sein. Einige Teil-
nehmerinnen betrachten dariiber hinaus das Angebot einer
Vertrauensperson als forderlich.

Die autistischen Befragten begriifen kollegiales Ver-
halten und gegenseitige Hilfsbereitschaft unter Arbeitskol-
leg:innen. Dies bezieht sie auf fachliche Probleme, die bei
Bedarf im Team besprochen und gelost werden kdnnen.

In stressreichen Situationen konnen Kolleg:innen ebenfalls
die notwendige mentale, emotionale und praktische Unter-
stlitzung bieten. Zudem konnen neue, unbekannte Tatigkei-
ten von Kolleg:innen oder ernannten Mentor:innen gezeigt
bzw. vorgemacht werden. Arbeitskolleg:innen sollten es auch
ernst nehmen, wenn sich eine autistische Person iiber nega-
tive Befindlichkeiten wie Panikzustédnde duf3ert. Sowohl eine
neurotypische als auch eine neurodiverse Expertin betonte,
dass eine langfristig festgelegte Mentor:in, eine befreundete
Mitarbeiter:in oder eine Vertrauensperson hilfreich ist, um
sich auf Aktivitdten und Veranstaltungen der Organisation
vorzubereiten. So kann die unterstiitzende Person konsultiert
werden, um einerseits zu erfahren, ob die Teilnahme an einer
bestimmten Veranstaltung notwendig ist, und andererseits,
um sich iiber eine mogliche Kleiderordnung und den geeig-
neten Zeitpunkt fiir das Erscheinen zu informieren. Diese
Person kann sich auflerdem im Voraus mit der autistischen
Arbeitnehmer:in treffen, um gemeinsam bei der Veranstal-
tung zu erscheinen. Die Befragten mit Autismus sprachen im
Allgemeinen den Wunsch aus, sich an eine Vertrauensper-
son wenden zu konnen, wenn sie sich informell austauschen
mochten, Schwierigkeiten im Arbeitsalltag haben oder eine
Anpassung der Arbeitssituation benotigen. Wie von einer
Autistin erwahnt, ist eine solche Person in Unternehmen mit
mindestens fiinf begiinstigt behinderten Arbeitnehmer:innen
verpflichtend und sollte Anliegen, falls notwendig, anonym
weiterleiten (Portal der Arbeiterkammern [AK] (n. d.)).

Fiir Vorgesetzte gelten grundséatzlich dieselben Aspekte
wie fiir die Kolleg:innen von Autist:innen. Sie sollten autis-
tische Mitarbeitende daher insofern unterstiitzen, als dass
sowohl Schwierigkeiten bei den Arbeitsaufgaben als auch
personliche Belange ernst genommen werden. Eine Autistin
berichtete aus ihrem derzeitigen Berufsverhaltnis, dass Vor-
gesetzte eine Coaching-Funktion fiir die ihnen unterstellten
Mitarbeiter:innen einnehmen. Vorgesetzte sind demnach of-
fen fiir Gesprache und erarbeiten gemeinsam Losungen fiir
Probleme.

Durch die Hilfe von Autismus-Expert:innen werden, wie
bereits beschrieben, die Arbeitsumstdnde optimiert und der
Kommunikationsprozess zwischen neurotypischen und neu-
rodivergenten Personen erleichtert. Eine Person, die sich gut
mit Autismus auskennt, kann Kommunikationsschwierigkei-
ten und akute Probleme oft innerhalb weniger Minuten auf-
klaren. Auch hier kann die etwaige Therapeut:in der autisti-
schen Arbeitnehmer:in und der Organisation vereinzelt Hilfe-
stellung geben. Eine der neurotypischen Expertinnen beton-
te allerdings, dass es notwendig ist, die Sichtweisen und Be-
diirfnisse der Organisation ebenso wie die der Autist:in nach-
zuvollziehen, damit das Arbeitsverhiltnis fiir beide Parteien
funktioniert.

5.4.2. Routine und Struktur

Wie bereits im vorherigen Kapitel erwdhnt, benotigen
Menschen im Autismus-Spektrum ein hohes Maf$ an Routine
und Struktur. So assoziieren die befragten autistischen Frau-
en Zufriedenheit mit Planbarkeit. Fiir die Teilnehmerinnen
der Studie bedeutet dies, die Arbeitsstruktur der Organisati-
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Retention

Unterstlitzung durch Expert:in fir Organisation (z.B. fir Job-Matching); Unterstiitzung & Supervision durch
Expert:in (falls erforderlich Einzelbetreuung), Kolleg:innen & Vorgesetzte fiir Autist:in;
Vertrauensperson fir Anliegen & organisationale Veranstaltungen

Routine und Struktur:

- Ein:e Vorgesetzte, kleine TeamgroBe
- Schriftlicher Arbeitsplan fiir Tag/Woche/Monat

- Transparente Arbeitsstruktur, klare Kommunikationswege

- (Interaktive) To-Do-Listen, Kalender, Benachrichtigungen
- Vorbereitung auf neue Aufgaben & Veranderungen

Aufgaben:

- Ggf. Umstrukturierung der Arbeitsrolle

- Selbststandigkeit & Unabhangigkeit

- Fordernde, qualifikationsgerechte Aufgaben mit klar abgegrenztem Verantwortungsbereich

- (Unterstitzung bei) Aufgabenpriorisierung & -sequenzierung
- Geregelte Abwechslung; kein Multitasking, wenige Unterbrechungen, (selbstbestimmte) Pausen

- Weiterentwicklungsméglichkeiten (z.B. Schulungen)

Kommunikation:

ggf. mit visuellen Darstellungen

Art & Haufigkeit nach individuellen Bedirfnissen

Stérkung des positiven Verhaltens & Ermutigung

- Klarer & préziser mundlicher & schriftlicher Kontakt & (Schritt-fir-Schritt-) Anweisungen,

- Schriftliche Agenden & Protokolle flir Besprechungen
- Klarheit Gber Erwartungen & Formulierung von Zielen
- RegelmaBige & offene (informelle) Kommunikation mit Vorgesetzten & Kolleg:innen,

- Flexible Kommunikation ohne persénlichen Kontakt (z.B. E-Mails, Chats)
- Direktes, konstruktives, einfliihlsames Feedback mit Vorbereitungszeit;

Sensorische Sensibilitat:

ggf. Einzelarbeitsplatze; Ruhe, genug Platz
- Individuelle Gestaltung des Arbeitsumfeldes

- Kopfhorer mit Moglichkeit zum Musikhoren

- Vermeiden von groBen, offenen Blirordumen; festgelegte Arbeitsplatze & -biiros,

- (Dynamische) Anpassung der Umgebung (z.B. durch Jalousien & Temperaturregler)

Stress:

- Ruheraum bzw. Entspannungsbereich

- Vereinbarte Kommunikation zur Vermittlung des Stressniveaus (z.B. Emoticons, Schllisselwérter)
- Entwicklung individueller Stressbewaltigungs- & Problemlésungsstrategien

Arbeitszeit und Arbeitsort:

wenig/keine Uberstunden

- Flexibilitat bei Arbeitszeitpraferenzen; Moglichkeit zur Teilzeitarbeit; fixe Arbeits-/ Gleitzeitregelungen;

- Hybrid-Arbeit, Home-Office-Arbeit & Sicherstellung der Erreichbarkeit der Ansprechperson

Tabelle 8: Aufklarungs- und Anpassungsbedarf in der Retention fiir eine erfolgreiche Beschéftigung von Menschen im Autismus-Spektrum

on genau zu kennen. Die Abldufe der Organisation sowie die
Kommunikationswege, d.h. wer in welchen Angelegenheiten
zu kontaktieren ist oder wer bestimmte Arbeitsfortschritte
iiberpriift, sollten also fiir autistische Arbeitnehmer:innen
transparent sein. Mit Hilfe von schriftlichen Arbeitsplanen
fiir die néachsten Tage, Wochen und bestenfalls Monate soll-
te genau festgelegt werden, welche Aufgaben bis zu wel-
chen Deadlines zu erledigen sind. In den Interviews wurde
auch der Einsatz von Online-Tools zur Zeitstrukturierung
und Aufgabenverwaltung wie Trello* genannt. In solchen
Programmen koénnen die zu erledigenden Aufgaben erklart,
priorisiert, mit konkreten Deadlines versehen und bestimm-
ten Mitarbeiter:innen bzw. Arbeitsteams zugeteilt werden.
So konnen Arbeitsauftrage sukzessive abgearbeitet und bei
Unklarheiten nachgelesen werden.

Etablierte Strukturen sollten nicht willkiirlich verdndert

4 https://trello.com/home

werden. Arbeitsmittel sollten z.B. einen zugewiesenen Platz
haben, der unverdndert bleibt. Selbstverstandlich sind kurz-
fristige Anderungen oder Krankenstinde nicht planbar, je-
doch sollten sich Arbeitgeber:innen von Menschen mit Autis-
mus bewusst sein, dass die Anpassung an Verdnderungen viel
Kraft kostet. Damit sich autistische Arbeitnehmer:innen dar-
auf einstellen kénnen, sollten sie daher mit moglichst langer
Vorlaufzeit auf bekannte Verdnderungen und neue Aufgaben
vorbereitet werden.

Wenngleich dies nicht explizit in den Interviews, sondern
nur im Theoriemodell erwdhnt wurde, ist es sinnvoll, wenn
Autist:innen nur eine bzw. moglichst wenige direkte Vorge-
setzte haben, um Unklarheiten zu vermeiden. Ahnlich dazu
befiirworteten die Autistinnen eine geringe Zahl an direkten
Arbeitskolleg:innen. Eine Expertin erklérte, dass es fiir die
meisten Menschen aus dem Autismus-Spektrum umso besser
ist, je weniger Teamfahigkeit fiir die Erledigung der Aufgaben
bendtigt wird. Dies ist allerdings individuell zu kléren.
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5.4.3. Aufgaben

Die in diesem Abschnitt dargestellten Punkte ergaben sich
hauptséchlich aus dem empirischen Teil dieser Arbeit und be-
handeln den richtigen Umgang mit Arbeitsaufgaben von Be-
schaftigten im Autismus-Spektrum.

Der GroRteil der befragten Autistinnen betonte die Wich-
tigkeit fordernder, qualifikationsgerechter Aufgaben. Gerade
fiir Menschen mit Autismus und ADHS ist dies wichtig, um
konzentriert bleiben zu kénnen. Dies war in den Berufserfah-
rung der Studienteilnehmerinnen nicht immer der Fall. Auf
der einen Seite wurde das Fehlen anspruchsvoller Aufgaben
damit begriindet, dass es im Arbeitsalltag nicht immer mog-
lich ist, alle Fahigkeiten einzubringen. In solchen Schilderun-
gen wurde die Aussage relativiert, wenn die Arbeitsaufgaben
z.B. je nach Projekt wechseln und das Gefiihl der Unterforde-
rung nur manchmal auftritt. Auf der anderen Seite sprachen
die Teilnehmerinnen davon, dass sie in manchen Positionen
unterschétzt wurden bzw. werden. Eine Autistin sagte dazu:

Man hat mir nicht so viel zugemutet, man hat mich
immer gleich als schwach eingestuft und mich prd-
sumtiv von irgendwelcher Verantwortung entbun-
den, wo ich mir gedacht habe ,um Gottes Willen,
das braucht es jetzt eigentlich iiberhaupt nicht’.
Weil es ist in der Tat so, dass sehr Vieles, was fiir an-
dere Leute, sagen wir [... ] Neurotypische, schwer
zu erfiillen ist, fiir mich einfach ein Klacks ist. (IP5,
Pos. 90)

Unabhéngig von den Griinden, warum die Arbeit als un-
terfordernd empfunden wurde, gaben die Befragten in sol-
chen Fillen héufig ihre Arbeit auf. Um zu verhindern, dass
eine Fehleinschiatzung der Grund fiir die Beendigung eines
ansonsten zufriedenstellenden Arbeitsverhéltnisses ist, soll-
te die vorgesetzte Person mit der betroffenen Person ein Ge-
sprach dariiber fiihren, wo die Schwierigkeiten und wo die
besonderen Fiahigkeiten und Vorlieben liegen. Auf Anfragen,
herausfordernde Aufgaben zu erhalten, sollte ebenso reagiert
werden.

Im weiteren Verlauf kann es notwendig sein, die Ar-
beitsrolle an die Fahigkeiten und Bediirfnisse der autis-
tischen Arbeitnehmer:in im Sinne einer stirkenbasierten
Arbeitsverteilung anzupassen. So schlugen sowohl autis-
tische als auch neurotypische Befragte vor, beispielsweise
den Kund:innenkontakt und andere soziale Interaktionen
zu reduzieren und die Verantwortung fiir ein bestimmtes
Kund:innensegment zu verdndern. Auch Aufgaben, die nicht
in Verbindung mit der eigentlichen Taitigkeit stehen, wie
z.B. die Koordination eines Termins fiir ein gesamtes Team,
sollten Mitarbeiter:innen mit Autismus abgenommen wer-
den. Stattdessen konnen den Personen vermehrt Aufgaben
iibertragen werden, die sie gerne und gut ausfithren. Ein
Vorschlag in diesem Zusammenhang war, ein sog. Tandem
mit Arbeitskolleg:innen zu bilden, die gerne organisatori-
sche Tatigkeiten und andere Dinge {ibernehmen, die fiir
Autist:innen belastend sind. Wenn eine Umstrukturierung
der Arbeitsrolle erfolgreich umgesetzt werden kann, sind

autistische Arbeitnehmer:innen meist langfristig zufrieden
und ihren Arbeitgeber:innen gegeniiber sehr loyal, so eine
Expertin. Dabei ist jedoch folgendes unbedingt zu beachten:

Es gibt selbst diese Teams, die aufgekldrt werden
und dann werden trotzdem Dinge erwartet [... ],
weil sie denken ,mit der Zeit sollten sie [die Au-
tist:innen ] es aber erlernen’. Und das ist ganz wich-
tig, dass man sagt, dass viele Dinge trotzdem nie
erlernt werden, das heifst, man muss gewisse Din-
ge akzeptieren lernen, dass die Person anders ist.
Also hat es viel mit Akzeptanz zu tun. (IP13, Pos.
29)

Dariiber hinaus ist es hilfreich, Arbeitsaufgaben zu priori-
sieren und zu sequenzieren, da dies zu einer hoheren Struk-
tur fiihrt. Féllt dies den angestellten Autist:innen schwer, so
sollten sie hierbei unterstiitzt werden. Dies kann schriftlich
oder mit Hilfe der oben genannten Online-Tools zur Auf-
gabenstrukturierung erfolgen. Grof3ere Aufgaben sollten am
besten in Paketen strukturiert werden, so dass sie jeweils an
einem Tag oder in absehbarer Zeit erledigt werden konnen.

Neben dem Ausiiben fordernder Tatigkeiten war fiir die
befragten Autistinnen ein wesentlicher Punkt, konzentriert
und ungestort arbeiten zu kénnen. Unterbrechungen und
Multitasking sollten daher moglichst vermieden werden. Bei-
spielsweise sollten nicht mehrere Kolleg:innen gleichzeitig
um Informationen oder Unterstiitzung bitten. Sind Unter-
brechungen der Routine unvermeidbar, sollten autistische
Arbeitnehmer:innen so weit wie moglich darauf vorbereitet
werden. Dies steht im Gegensatz zum Wunsch der Befragten
nach geregelter Abwechslung, also dem Anliegen, dass die
Aufgaben unterschiedliche Elemente enthalten. Eine neuro-
typische Expertin stimmte dem zu, fligte aber hinzu, dass
ein kleiner Teil der Betroffenen gerne monotone Arbeiten
ausfithrt. Auf jeden Fall muss der Verantwortungsbereich
klar abgegrenzt sein, damit Autist:innen keine unerwarte-
ten Aufgaben zugewiesen werden, fiir die jemand anderes
verantwortlich ist. Zusatzlich befiirworteten die autistischen
Interviewpartnerinnen Autonomie und Unabhéngigkeit, d.h.
sie bevorzugen selbstdndiges Arbeiten. Ebenso mdgen sie es
nicht, unter stidndiger Beobachtung zu stehen. Auflerdem
wiinschten sich die Autistinnen, selbstbestimmt Pausen ma-
chen zu konnen, damit sie sich regelma3ig erholen kdnnen.
Wie bereits erwahnt, sollte ihnen hierbei Ruhe gewahrt wer-
den.

In Verbindung mit Weiterentwicklungsmoglichkeiten ga-
ben die Studienteilnehmerinnen an, dass sie gerne ihr Wis-
sen vertiefen und neue Fihigkeiten erlernen, da dies ein be-
deutender Faktor fiir die Arbeitsmotivation ist. Die meisten
Personen aus dem Autismus-Spektrum mochten dabei Ex-
pert:innenrollen einnehmen und keine hohen Positionen mit
groRBer Verantwortung. Drei Autistinnen bewerteten es aller-
dings als positiv, zeitweise Verantwortung zu iibernehmen,
indem sie beispielsweise ein Projekt leiten oder andere Mit-
arbeiter:innen iiber ihr Fachgebiet aufkldren. Eine Autistin
erwihnte in diesem Kontext, dass sie trotz bestitigter An-
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fragen nach Entwicklungsméglichkeiten nie unterstiitzt wur-
de. Arbeitgeber:innen sollten daher bemiiht sein, die gesamte
Belegschaft zu fordern und insbesondere auf Anfragen nach
fachrelevanten Kursen oder Schulungen zu reagieren, um
faire Chancen zu gewéhrleisten.

5.4.4. Kommunikation

Wie bereits mehrfach angefiihrt, stehen in der Kommu-
nikation mit Menschen aus dem Autismus-Spektrum Klar-
heit und Prazision an erster Stelle. So miissen regelmaf3ig
konkrete Ziele zwischen Vorgesetzten und autistischen Mit-
arbeiter:innen vereinbart und verschriftlicht werden, damit
die Betroffenen genau wissen, welche Erwartungen bestehen
und diese auch nachlesen kénnen. Ebenso sollten Anweisun-
gen eindeutig formuliert und direkt sein, d.h. , kein ,durch die
Blume reden® (IP3, Pos. 101), da Autist:innen diesen sonst
nicht folgen und sie spater nicht ausfiihren kénnen. Sie soll-
ten auBerdem eine genaue Deadline enthalten, ,,,dringend" ist
[2.B. ] zu wenig konkret“ (IP13, Pos. 25). Eine der befragten
Frauen erklirte, dass ihre Kolleg:innen des Ofteren erwih-
nen, dass bestimmte Auftrdge ohnehin klar sind, diese je-
doch fiir die Autistin mehrdeutig sind. In diesem Sinne muss
betont werden, dass das Klarheitsverstindnis neurotypischer
Personen nicht als Mastab herangezogen werden sollte.

Ein weiterer zentraler Punkt fiir angemessene Anwei-
sungen ist, dass sie, wie Erwartungen, nicht nur miindlich,
sondern auch schriftlich gegeben werden. Der Grund da-
fiir ist, dass es Autist:innen in Gespriachen schwerfillt, al-
le Informationen zu verarbeiten. Schriftliche Instruktionen
sollten daher zumindest stichwortartig formuliert sein. Es
kann aber auch notwendig sein, Aufgaben Schritt fiir Schritt
aufzuschreiben. Im Idealfall sollten Anweisungen auch mit
visuellen Darstellungen wie Ablaufdiagrammen versehen
sein. Analog schilderte eine autistische Frau, dass in ihrem
Beruf haufig in Besprechungen Auftriage erteilt werden. Da
dort ebenso viele andere Themen besprochen werden, ist es
fiir sie trotz Notizen schwierig, die ihr zugewiesenen Aufga-
ben richtig herauszufiltern. Folglich sollten sowohl Agenden
vor Meetings als auch Protokolle mit konkreten Informa-
tionen liber Anweisungen und Verantwortlichkeiten nach
Meetings an die jeweiligen Mitarbeiter:innen versendet wer-
den. Ebenso bespricht die befragte Person ihre Notizen und
,Key Messages’ am Ende von Meetings mit dem Team, um
Unklarheiten zu vermeiden. Auch diese Strategie konnte von
Organisationen umgesetzt werden. Insgesamt hat schriftli-
che Kommunikation laut den Befragten den Vorteil, dass sich
Autist:innen in Ruhe organisieren und vorbereiten konnen.

Eine Teilnehmerin beschrieb, dass sie sich iiberanstrengt
und Angst hat, ihre Aufgaben nicht richtig zu erfiillen oder
nicht genug zum Team beizutragen, wenn die Erwartungen
der Vorgesetzten nicht offengelegt werden und sie kein Feed-
back zu ihren Arbeitsfortschritten erhélt. Eine andere Befrag-
te bestdtigte dies. Neben konkreten Zielen und Erwartun-
gen sollten Autist:innen daher regelmaflig Feedback erhal-
ten. Das Feedback sollte ehrlich, aber sensibel und konstruk-
tiv sein, da es fiir Menschen im Autismus-Spektrum schwie-
rig ist, mit harscher Kritik umzugehen. Insbesondere wenn

das Feedback negativ ausfallt, méchten Autist:innen darauf
vorbereitet sein. So wire es hilfreich, die wichtigsten Punk-
te mindestens einen Tag im Voraus schriftlich zu kommuni-
zieren und diese dann in einem vereinbarten Gespréach ohne
die Anwesenheit anderer Personen zu behandeln. Eine neu-
rotypische Befragte empfahl grundsétzlich, dass Vorgesetzte
ihren autistischen Unterstellten téglich fiinf- bis zehnminii-
tige miindliche ,Check-Ins‘ anbieten, damit die Autist:innen
Feedback einholen und Fragen stellen kdnnen. Ihrer Erfah-
rung nach erleichtert dies den Arbeitsalltag des neurodiver-
sen Personals erheblich. Ahnlich stehen eine befragte Autistin
und ihr Vorgesetzter einmal pro Woche in schriftlichem Kon-
takt per Chat, um sich {iber die vergangene Woche auszutau-
schen. Nachdem sich die Bediirfnisse der Betroffenen nach
der Art und der Héufigkeit des Kontakts zu Vorgesetzten un-
terscheiden, sollten diese vorab besprochen und berticksich-
tigt werden.

Beziiglich des Kontakts zu Arbeitskolleg:innen sei erneut
erwihnt, dass manche der Teilnehmerinnen mehr Méglich-
keiten des formellen und informellen Austauschs begriil3en
wiirden. Falls Missverstdndnisse mit Kolleg:innen oder Vor-
gesetzten entstehen, so ist es nach Meinung der Autistinnen
leichter, diese in Chats aufzul6sen. Eine Frau duflerte sich da-
zu wie folgt:

Da schreibe ich einfach in konkreten Worten, wie
das ausschaut und wie das ist und dass ich mich
entschuldige, wenn ein Missverstdndnis entstanden
ist. Das ist fiir mich einfacher. [... ] Wenn irgen-
detwas Wichtiges ist, dann schreibe ich lieber. Das
war in friiheren Berufserfahrungen einfach nicht
moglich teilweise. Ich bin dann oft als derjenige
dagestanden, der sich nicht wirklich artikulieren
kann und nicht das, was ihn eigentlich bewegt, aus-
driicken kann, und das war fiir mich sehr belastend
teilweise, wirklich. Dieser Mix aus direkter Kom-
munikation und schriftlicher Kommunikation, den
empfinde ich eigentlich als ziemlich gut. Also das
kommt mir sehr entgegen. (IP5, Pos. 60, 62)

Ahnlich dem Erklirungsbedarf bei ungeschriebenen Re-
geln sollten autistische Arbeitnehmer:innen in ihrem positi-
ven Verhalten bestédrkt und gegebenenfalls auf ungeschicktes
Verhalten aufmerksam gemacht werden. Eine Autistin erlau-
terte hierzu ein wesentliches Argument:

Da miissten halt auch wieder die ganzen Arbeitge-
ber so eine Glaskugel haben und wissen ,Was kénn-
te der Autist [... ] falsch machen, was uns aber
wichtig ist?. Schwierig, wirklich. Aber es ist auf je-
den Fall wichtig, dass wenn jemand in Fettndpfchen
tritt stdndig, dass man das anspricht und nicht ein-
fach nur aus Hoflichkeit das nicht erwdhnt. Weil
auf Dauer fiihrt das eigentlich eher dazu, dass man
die Person, die da stdndig in Fettndpfchen tritt,
nicht mag und das will der Autist ja nicht. Der will
ja eigentlich gemocht werden. Also die Regeln er-
kldren. (IP10, Pos. 87)
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Dariiber hinaus erklirte sie, dass ihr durch die soziale Be-
statigung von Vorgesetzten und Kolleg:innen ein Gefiihl der
Sicherheit vermittelt wird. Die Gepflogenheiten und Werte
der Organisation sollten daher nicht nur wahrend der Inte-
grationsphase, sondern auch wahrend der gesamten Dauer
des Beschéftigungsverhéltnisses offengelegt und bei Bedarf
erklart werden.

5.4.5. Sensorische Sensibilitéat

Aus den Interviews ging hervor, dass zwar viele Menschen
im Autismus-Spektrum bestimmte Bediirfnisse hinsichtlich
sensorischer Reize haben, diese allerdings sehr unterschied-
lich sein konnen. Am Haufigsten kldrten die Teilnehmerinnen
der Studie dariiber auf, dass sie sich schnell von Larm beein-
trachtigt fithlen und deshalb Ruhe im Arbeitsumfeld beno-
tigen. Larm kann sein, wenn Kolleg:innen telefonieren, mit-
einander reden oder gleichzeitig sprechen. Auch Radiomu-
sik, plotzliche Gerdusche wie das Einschalten einer Maschine
und Hintergrundgerdusche, die andere méoglicherweise gar
nicht wahrnehmen, sind akustisch anstrengend und kosten
Energie. GroRe, offene Biirordume sollten darum unbedingt
vermieden und Stoérquellen wie Drucker méglichst weit von
der autistischen Person entfernt aufgestellt werden. Einige
der autistischen Frauen wiesen darauf hin, dass sie gerne ein
eigenes Biiro hitten. Eine Autistin, die im Laufe ihres derzei-
tigen Arbeitsverhéltnisses ein eigenes Biiro eingefordert hat,
gab jedoch zu bedenken, dass selbst in ein Einzelbiiro Rei-
ze eindringen, die ein konzentriertes Arbeiten negativ beein-
flussen. So wird sie jedes Mal aus der Ruhe gebracht, wenn
Kolleg:innen durch den Flur gehen, weil sie sich dann fragt,
ob die Person etwas von ihr benétigt oder nur zur Kaffeema-
schine geht. Eine neurotypische Befragte sprach sich gegen
Einzelarbeitsplatze und -biiros aus und erklérte, dass Mitar-
beiter:innen mit Autismus durch die rdumliche Trennung teil-
weise nicht in ihre Arbeitsgruppen integriert werden und sich
einsam fiihlen. Sie schlug deshalb vor, Autist:innen innerhalb
eines kleinen Teams zu platzieren, das die gleichen oder &hn-
liche Tétigkeiten ausfiihrt wie die betroffene Person. Ahnlich
merkte eine autistische Teilnehmerin an, dass sie gerne in ei-
nem Biiro mit maximal vier Kolleg:innen arbeiten wiirde, bei
dem die Tiir geschlossen werden kann, so dass ungestortes
Arbeiten moglich ist. Da d&uRere akustische Reize nicht immer
reduziert oder eliminiert werden kénnen, sollte Autist:innen
auch die Moglichkeit geboten werden, Kopfhorer zu tragen.
Befragte Autistinnen machen hierbei Gebrauch von Ohrstop-
seln, Baustellenkopfhérern und Kopfhérern mit einer Funk-
tion zur elektronischen Gerduschunterdriickung. Zusétzlich
sollte das Horen von Musik iiber Kopfhorer ermoglicht wer-
den, da dies nach Meinung einiger befragter Autistinnen die
Konzentrationsfdhigkeit erhoht.

Unabhéngig von der Grof3e des Raumes, in dem autisti-
sche Arbeitnehmer:innen arbeiten, sollten die Arbeitsplitze
festgelegt sein und nicht verdndert werden. Auch in Orga-
nisationen, in denen es freie Sitzplatzwahl gibt und mogli-
cherweise nicht geniigend Sitzplatze fiir alle Beschéftigten
vorhanden sind, sollten Autist:innen nicht nur aufgrund der

sensorischen Anspriiche, sondern auch wegen der hohen An-
forderungen an Planbarkeit feste Pliatze erhalten.

Die zweithdufigste Anmerkung der Autistinnen bezog
sich auf visuelle Reize. Diese betreffen vor allem die Licht-
verhéltnisse. Beispielsweise erwédhnte eine der befragten Au-
tistinnen, dass es ihr selbst zu hell ist, wenn es bewolkt ist.
Eine andere Teilnehmerin erklirte, dass sie sich tiberfordert
fiihlt, wenn in Innenrdumen Lichter brennen, obwohl die
Sonne hell genug in den Raum scheint. Grundsitzlich sollte
darauf geachtet werden, dass die Arbeitsumgebung nicht zu
hell ist und bei Bedarf angepasst werden kann, z.B. durch
Jalousien. Aulerdem sollte auf grelle Beleuchtung verzichtet
und stattdessen dimmbares Licht verwendet werden. Fla-
ckerndes Licht sollte rechtzeitig repariert oder ausgetauscht
werden. Auch die Bewegungen anderer Menschen kénnen
visuell anspruchsvoll sein. So berichtete eine Autistin, dass
sie gestresst ist, wenn sie in Rdumen arbeiten muss, die
stark frequentiert sind und in denen viele Menschen ein- und
ausgehen. Zeitweise stort jedoch bereits die Anwesenheit
anderer Menschen. Daher sollte es moglich sein, die sozialen
Interaktionen bei Bedarf zu reduzieren und beispielsweise
den Arbeitstag in einem separaten Raum zu verbringen. Fiihlt
sich eine Person mit Autismus dauerhaft durch die Anwesen-
heit von Kolleg:innen eingeschrénkt, sollte die Einrichtung
eines Einzelarbeitsplatzes in Erwidgung gezogen werden.

Weitere Anmerkungen zur sensorischen Sensibilitdt be-
zogen sich auf Temperatur, Geriiche und Beriihrung. Auch
hier sollte es autistischen Arbeitnehmer:innen méglich sein,
die Arbeitsumgebung dynamisch anzupassen, beispielswei-
se mit Hilfe von Temperaturreglern, oder das Fenster zu 6ff-
nen, wenn Geriiche zu penetrant sind. Sowohl in Arbeitszim-
mern als auch in Pausenrdumen sollten Arbeitnehmer:innen
im Autismus-Spektrum ausreichend Platz haben, sodass ge-
niigend Abstand zu anderen Personen gehalten werden kann.

Da zu viele Sinneseindriicke zu Reizliberflutung und
Uberforderung fiihren konnen, werden im nichsten Ab-
schnitt mogliche Strategien zur Stressreduktion vorgestellt.

5.4.6. Stress

Nach Angaben der neurotypischen Expertinnen reduzie-
ren alle Malfnahmen, die in diesem Modell vorgeschlagen
werden, bereits stark den empfundenen Stress von Menschen
im Autismus-Spektrum. In diesem Abschnitt werden daher
vor allem Moglichkeiten zur akuten Stressreduktion vorge-
stellt.

Im Zusammenhang mit Meltdowns waren die neurotypi-
schen Befragten der Meinung, dass Strategien zur Stressbe-
waltigung und Problemldsung individuell vereinbart werden
sollten, da Menschen im Autismus-Spektrum unterschiedli-
che Bediirfnisse in Stresssituationen haben. So kénnen Hilfs-
mittel wie bestimmte Geriiche oder Kopfhorer unterstiitzend
wirken und griffbereit im Arbeitsumfeld platziert werden.
Vor allem aber sollte geklart werden, ob die Arbeitnehmer:in
mit Autismus angesprochen werden mochte, wenn sie unter
Stress steht. Eine Autistin gab an, dass sie gerade in Situa-
tionen, in denen sie sich {iberfordert fiihlt, keine Energie
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aufbringen kann, um anderen die Situation oder ihre Be-
diirfnisse zu erklaren. Das Arbeitsteam sollte deshalb iiber
solche Umstdnde informiert sein. Insofern konnte es eine
sinnvolle Losung sein, den Teammitgliedern bzw. direkten
Kolleg:innen und Vorgesetzten ihren Stresszustand mit Hil-
fe kurzer, vorab vereinbarter Kommunikation mitzuteilen.
Wenn es das Arbeitsumfeld erlaubt, konnten Autist:innen
z.B. Emoticons oder Schliisselworter in einen Chat senden,
um andere dariiber zu informieren, dass sie Ruhe bendtigen
und nicht gestort werden méchten. Auch die Ubereinkunft,
miindliche Bitten nach Ruhe tatsidchlich zu respektieren,
kann bereits den Zweck erfiillen. Ist es fiir Autist:innen kein
Problem, angesprochen zu werden, kann es hilfreich sein,
der Person Hinweise zu geben und zu fragen, ob sie z.B.
schon dariiber nachgedacht hat, Kopfhorer aufzusetzen oder
eine Pause zu machen. Wenn es bei der autistischen Arbeit-
nehmer:in noch nicht zu einem Meltdown gekommen ist und
es sich um arbeitsbedingten Stress handelt, kann die Vorge-
setzte aullerdem versuchen, gemeinsam mit der betroffenen
Person alle Aufgaben des aktuellen Arbeitstages durchzuge-
hen, zu sortieren und zu strukturieren. Uberfordernde Auf-
gaben sollten der Autist:in abgenommen werden. Resultiert
Stress aus Kommunikationsschwierigkeiten zwischen dem
neurotypischen und dem neurodiversen Personal, so soll-
ten diese in einem ruhigen Moment aufgeklart werden, und
es sollten der Autist:in die Perspektiven und Erwartungen
der anderen Personen verstdndlich gemacht werden. Unter
Umstédnden kann es sinnvoll sein, dafiir autismusspezifische
Methoden (z.B. Sozialgeschichten) einzusetzen und externe
Expert:innen beizuziehen.

Eine Malinahme, die von allen Befragten durchweg befiir-
wortet wurde, war die Moglichkeit eines Ruhebereichs. Ein
zentraler Anpassungsbedarf in Organisationen ist daher die
Einrichtung eines Ruheraumes bzw. einer Entspannungszo-
ne. Wenn das Uberlastungsgefiihl nicht auf die Arbeitsaufga-
ben oder auflosbare Kommunikationsprobleme zuriickzufiih-
ren ist, kann der Riickzugsort angeboten und gefragt werden,
ob die Person etwas Bestimmtes braucht. Moglicherweise ist
es notwendig, die Betroffene in die ungestérte Umgebung zu
begleiten und abzuwarten, bis sich die Situation beruhigt hat.
AulBer wenn die Autist:in es wiinscht, sollte sie dann nicht an-
gesprochen oder beriihrt werden, um keine zusétzlichen Rei-
ze auszuldsen. Eine Autistin entdeckte Meditation und Yoga
als gute Ausgleichsstrategien fiir sich. Sie erlduterte, wie sich
Reiziiberflutung anfithlt und wie Beruhigungstechniken wir-
ken:

Dieses Reiziiberflutungsgefiihl, das ist irgendwie so,
als hdtte man so ein Grieseln oder diesen Schnee
vom Fernseher; so dieses Rauschen im Kopf. Und das
geht vom Meditieren weg, also wenn man so eine
Schneekugel schiittelt und die hinstellt, dann fdllt
ja der Schnee so hinunter. Und wenn man medi-
tiert mit Reiziiberflutung, dann ist das so, wie wenn
der Schnee einfach langsam hinunterfdllt und das
Wasser wird wieder klar. Deswegen meditieren. Und
Yoga ist auch gut als Ausgleich. (IP10, Pos. 61)

Diese Moglichkeit konnte Autist:innen auch am Arbeits-
platz bzw. im besagten Ruhebereich gewéhrt werden, damit
sie ihre Emotionen eigenstandig kontrollieren und eine voll-
kommene Uberlastung vermeiden koénnen. Auch in Pausen
sollten Autist:innen Riickzugsorte angeboten werden. Man-
che erklarten, dass sie nur so das Maximale leisten konnen.

5.4.7. Arbeitszeit und Arbeitsort

SchlieRlich wurde in den Interviews ein Aufklarungs- und
Anpassungsbedarf hinsichtlich der Arbeitszeiten und des Ar-
beitsortes festgestellt.

Schon im Bereich der Kommunikation in der Onboarding-
Phase wurde erwéihnt, dass Autist:innen eine zeitliche Struk-
tur bendtigen und deshalb genau bekannt sein sollte, zu wel-
chen Zeiten sie arbeiten. Sofern es das Arbeitsumfeld zulésst,
sollten diese Zeiten, unabhéngig von Gleitzeitregelungen, zu-
sammen mit der vorgesetzten Person vereinbart werden und
dann langfristig konstant bleiben. Arbeitgeber:innen sollten
also nicht erwarten, dass Autist:innen Spontanitét beweisen.
Sie sollten genauso wenig fordern, dass autistische Arbeit-
nehmer:innen frither am Arbeitsplatz erscheinen, ohne aku-
ten Mehrstundenbedarf langer arbeiten oder aullerhalb der
geregelten Arbeitszeiten verfiigbar sind, da dies zum einen
Unklarheiten auslést und zum anderen negative Auswirkun-
gen auf eine routinierte Freizeitgestaltung und sonstige Ver-
pflichtungen hat.

In den Interviews wurde auch erwahnt, dass die autisti-
schen Frauen ihr Stressniveau vor allem durch die Redukti-
on von Arbeitszeiten, das Vermeiden von Uberstunden und
ausgleichendende Freizeitaktivitidten regulieren. Dem kann
hinzugefiigt werden, dass es laut einer neurotypischen Teil-
nehmerin nur wenige autistische Personen gibt, die eine
Vollzeitarbeit problemlos bewaltigen. Um einer — manchmal
unbemerkten — Uberlastung von Menschen im Autismus-
Spektrum entgegenzuwirken, sollten daher Teilzeitvereinba-
rungen gewihrt werden und wenig bis keine Uberstunden
anfallen. Hierfiir spricht das Argument, dass Autist:innen
hochgradig zuverldssig, engagiert und fokussiert sind. Be-
vor sie also durch Burnouts arbeitsunfdhig werden, weil sie
aufgrund des Arbeitskriftemangels hiufig viele Uberstunden
machen miissen, sollten Organisationen die zeitlichen Gren-
zen der autistischen Arbeitnehmer:innen respektieren. Um
dem Personalbedarf von Organisationen entgegenzukom-
men, ist ein Mittelweg, dass Vorgesetzte und Autist:innen
regelmiflige Treffen vereinbaren, in denen der Umgang
mit Uberstunden besprochen und ein Kompromiss gefunden
wird. Eine Interviewpartnerin argumentierte dariiber hinaus,
dass es in manchen Berufen sinnvoll wére, nicht die Arbeits-
stunden, sondern die erbrachte Leistung zu honorieren. So
erledige sie hédufig vor Ende der Arbeitszeit alle Aufgaben
und miisse dann warten, bis sie nach Hause gehen diirfe.
Da andere Autistinnen in der durchgefiihrten Studie berich-
teten, dass das Gefiihl von Untétigkeit grollen Stress und
Unbehagen auslost, konnte Autist:innen in solchen Fillen
die Moglichkeit eingerdumt werden, den Arbeitstag vorzeitig
zu beenden, bzw. sollte ihnen gesagt werden, dass sie ohne
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Bedenken nach Hause gehen diirfen. Andernfalls kénnten
ihnen zusatzliche Arbeitsaufgaben angeboten werden.

Im Zusammenhang mit dem Arbeitsort d&uBerten die Au-
tistinnen haufig den Wunsch nach Home-Office-Méglichkeiten
bzw. hybriden Arbeitsmodellen. Manche méchten diese Op-
tion selbstbestimmt in Anspruch nehmen, d.h. die Befragten
gaben an, dass sie an Tagen, an denen soziale Interaktionen
zu belastend sind, selbst entscheiden moéchten, dass sie von
zu Hause arbeiten. Andere bevorzugen eine vorstrukturier-
te Aufteilung von Home-Office und Prasenzarbeit durch die
vorgesetzte Person. Dies wurde begriindet mit der Aussage,
dass es hilfreich wire, soziale Interaktionen grundsétzlich
durch die Arbeit im Home-Office zu reduzieren, wenn keine
Gruppenarbeiten oder Besprechungen stattfinden, die einen
personlichen Austausch erfordern. Dem wurde hinzugefiigt,
dass gerade durch die Corona-Pandemie ohnehin viel Ar-
beit online erledigt wird, Vorgesetzte dennoch verlangen,
dass die Arbeitnehmer:innen im Biiro erscheinen. Aus die-
sem Grund schlug eine Autistin vor, ,eine klare Struktur zu
haben: ,0k, heute sind wir alle da, weil wir brauchen den per-
sonlichen Austausch und morgen arbeiten wir alle an unserem
Projekt alleine zu Hause.” zum Beispiel.“ (IP7, Pos. 83). Eine
neurotypische Befragte sprach sich fiir eine Strukturierung
der Home-Office-Vereinbarungen aus und fiigte hinzu, dass
zumindest ein Teil der Arbeitszeit im Biiro verbracht wer-
den sollte, um Isolation zu vermeiden. Auch hier sollten also
die Moglichkeiten und Bediirfnisse sowohl der Organisation
als auch der autistischen Arbeitnehmer:innen individuell be-
sprochen werden. Zusétzlich gab die andere neurotypische
Expertin an, dass die vorgesetzte Person bzw. die Ansprech-
person fiir Fragen bei Home-Office-Arbeit jederzeit per Chat
oder Mail erreichbar sein sollte, da viele Autist:innen un-
gern telefonieren und bei Unklarheiten sonst unproduktiv
werden.

5.5. Zusammenfassende Betrachtung

Die Ergebnisse der vorliegenden Masterarbeit sind in Ta-
belle 9 in ihrer Gesamtheit zusammengefasst. Die farblich un-
terlegten Inhalte des Modells ergaben sich aus den durchge-
fithrten Interviews und stellen somit eine induktive Erweite-
rung der theoretischen Grundlage dar.

Wie eingangs erlédutert, sind nach wie vor viele undiagno-
stizierte Autist:innen am Arbeitsmarkt beschéftigt. Auch die
Offenlegung der Autismus-Diagnose im Arbeitsumfeld ist fiir
Betroffene ein sensibles Thema und die meisten autistischen
Befragten wiirden - auflerhalb von autismusspezifischen
Stellenvermittlungen — davon absehen, zu Beginn eines neu-
en Arbeitsverhéltnisses iiber ihre Diagnose zu sprechen. Aus
diesem Grund sollten Arbeitgeber:innen des allgemeinen
Arbeitsmarktes in Osterreich Autismus-inklusive Praktiken
unabhéngig von einer offiziellen und bekannten Beschéfti-
gung einer autistischen Arbeitnehmer:in einfiihren. Hierfiir
sprechen vor allem drei Argumente. Erstens handelt es sich
laut den Interviewpartnerinnen bei Menschen im Autismus-
Spektrum um Arbeitnehmer:innen mit Fahigkeiten und Star-
ken, die fiir Arbeitgeber:innen von grof3em Vorteil sein kon-
nen, wenn sie richtig eingesetzt werden. Auf die Frage, wel-
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che ihrer Fahigkeiten im Arbeitsleben niitzlich sein konnten,
nannten die Autistinnen u.a. ihr logisch-analytisches Denken,
ihre strukturierte Arbeitsweise, ihre Detailorientierung und
die damit verbundene Problemlésungsfahigkeit, ihre Kon-
zentrationsfahigkeit sowie ihr hohes Engagement und Ver-
antwortungsbewusstsein. Entgegen filschlicher Stereotype
berichteten einige der autistischen Frauen zudem, sich gut in
andere Menschen hineinversetzen zu konnen und ein Gespiir
fiir die Bediirfnisse anderer zu haben. Eine weitere Qualitit
von Autist:innen ist, dass sie sich nicht mit Mikropolitik oder
Intrigen befassen, wodurch die Leistung von Arbeitsgruppen
potenziell erhoht wird. Die neurotypischen Befragten fiigten
hinzu, dass autistische Beschéftigte eine grofde Loyalitét ge-
geniiber guten Arbeitgeber:innen empfinden ,,und das ist in
heutiger Zeit ein wirkliches Asset“ (IP9, Pos. 53). Von Men-
schen mit Autismus als attraktive Arbeitgeber:in bewertet zu
werden, bedeutet also, wertvolle Arbeitskrifte anzuziehen.
Zweitens betonten sowohl die neurodivergenten als auch
die neurotypischen Expertinnen, dass nicht nur eine kleine
Minderheit in Organisationen von den in dieser Arbeit vor-
geschlagenen Veranderungen profitiert, sondern die gesamte
Belegschaft, da sich die Bediirfnisse verschiedener Personen-
gruppen in vielen Punkten dhneln. ,Grundsdtzlich wdre das
fiir jeden Menschen besser; wenn das Onboarding viel Zeit hdit-
te“ (IP9, Pos. 53). Das folgende Zitat ist ein weiteres Beispiel:

Einen Arbeitsplatz [so] zu gestalten, dass sich je-
mand wie ich wohlfiihlt, das kann fiir alle von
Vorteil sein. Also dass ein Arbeitsplatz ruhig ist,
dass die Atmosphdre angenehm ist, dass das Licht
nicht flackert und nicht extrem hell ist, dass Gerti-
che nicht unbedingt penetrant sind, [... ] das hilft
ja nicht nur neurodivergenten, sondern auch neu-
rotypischen Menschen dabei, produktiver zu sein.
(IP6, Pos. 45)

Drittens handelt es sich bei dem Grof3teil des Aufklarungs-
und Anpassungsbedarfs um kostenlose Manahmen ohne
Kapitalbindung. Diese kénnen zwar anfangs zeitaufwandi-
ger sein als herkommliche Methoden, erweisen sich aber
als lohnenswert aufgrund der ersten beiden Argumente.
Selbst Autismus-Schulungen, die mit einem hoheren orga-
nisatorischen Aufwand einhergehen, zahlen sich nach den
Erfahrungen der neurotypischen Expertinnen unter Beriick-
sichtigung der individuellen Merkmale der beschiftigten
Autist:innen meist langfristig aus und kdnnen vereinzelt kos-
tenlos durchgefiihrt werden. Auferdem treten Schwierigkei-
ten mit autistischen Arbeitnehmer:innen laut den Befragten
bei addquaten Arbeitsbedingungen signifikant seltener auf.

Abschliel3end ist darauf hinzuweisen, dass die befragten
Autistinnen einerseits unterschiedlich alt sind und iiber un-
terschiedliche formale Bildungsniveaus verfiigen sowie ande-
rerseits Berufserfahrungen in verschiedenen Branchen und
Arbeitsumfeldern vorweisen konnen. Dazu gehéren u.a. der
Bildungs- und Forschungssektor, der Gesundheitssektor und
verschiedene Bereiche des Dienstleistungssektors. Durch die
Beleuchtung ihrer Perspektiven stellte sich heraus, dass der
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Rahmenbedingungen

Kompetenzerweiterung, verbesserte Kommunikation, Erkldrung

- Authentische Organisationskultur gepréagt von Inklusion, Offenheit, Lern- & Hilfsbereitschaft, Empathie, Wertschatzung, Respekt &
ohne sozialen Zwang, unabhangig von der Offenlegung einer Diagnose

- Schulungen fiir Fihrungskrafte & Mitarbeiter:innen zur Aufkldrung tiber Autismus & Entstigmatisierung

- Individualisierte Unterstiitzungen wie Jobcoaching fiir Menschen im Autismus-Spektrum fir Arbeitsplatzsuche & -vermittiung,

liber angemessenes Verhalten/ungeschriebene soziale Regeln

- Fit zwischen Person & Branche; Fahigkeiten, Interessen & Organisation; sowie Person & Organisation

Recruiting-Phase Onboarding-Phase

Retention

Unterstltzung durch
Expert:in fur Organisation &
flr Autist:in (z.B. Begleitung
zum Vorstellungsgesprach)

Unterstlitzung durch
Expert:in far Organisation &
far Autist:in; Mitarbeiter:in
als Mentor:in

Stellenausschreibungen:

Ubersichtliches Layout
Ohne unnétige
Qualifikations-
anforderungen

Prazise Informationen zu
Anforderungen &
Aufgabenbereichen
Informationen zu
Arbeitszeiten & -umfeld,
Moglichkeiten zu
Arbeitsplatzanpassungen &
Home-Office, Vertragsform
Inklusion wird betont

Struktur:

Ausreichend Zeit

Klar kommunizierter Ablauf
Frihe, schrittweise
Aufgabenzuteilung (nicht
nur Zusehen);
Online-Plattform zur
weiteren Einschulung
Dezidierte Zeit fur Fragen
Geregeltes, schrittweises
Kennenlernen der
Kolleg:innen

Unterstitzung durch Expert:in fir Organisation (z.B. fir Job-
Matching); Unterstiitzung & Supervision durch Expert:in (falls
erforderlich Einzelbetreuung), Kolleg:innen & Vorgesetzte fir
Autist:in; Vertrauensperson fiir Anliegen & organisationale
Veranstaltungen

Routine und Struktur:

- Transparente Arbeitsstruktur, klare Kommunikationswege
- Ein:e Vorgesetzte, kleine TeamgréBe

- Schriftlicher Arbeitsplan fiir Tag/Woche/Monat

- (Interaktive) To-Do-Listen, Kalender, Benachrichtigungen
- Vorbereitung auf neue Aufgaben & Verdnderungen

Informationen Uber Ablauf
beim Auswahlverfahren,
grobe Gesprachsthemen,
idealerweise Fragen;
Moglichkeit zur Vorab-
beantwortung von Fragen

Auswahlverfahren:

Angenehme Atmosphare
Hohe Struktur

Kurze, prazise fachliche
Fragen/Anweisungen ohne
Abstraktion/Ambiguitat
Alternative zum Gesprach
(z.B. Arbeitsprobe);
relevante Aufgabenstellung
zur Einschatzung der
Fahigkeiten & Selektion
nach bester Lésung

Klare Zeitrahmen

Kommunikation:

Schriftliche Informationen
Uber Aufgaben

Klarung der Arbeitszeiten
nach 1-2 wochiger
Einfindungsphase
Ermutigung, nach Hilfe zu
bitten, Fragen zu stellen &
eigene Bedurfnisse
darzulegen (z.B. mit Hilfe
von Checklisten)
Ermutigung zum Feedback
Schriftliche & mundliche
Erklérung des
Organisationsleitbildes &
der ungeschriebenen
sozialen Regeln (z.B. mit
Hilfe von Sozial-
geschichten)

Aufgaben:

- Fordernde, qualifikationsgerechte Aufgaben mit klar abgegrenztem
Verantwortungsbereich

- Ggf. Umstrukturierung der Arbeitsrolle

- (Unterstiitzung bei) Aufgabenpriorisierung & -sequenzierung

- Geregelte Abwechslung; kein Multitasking, wenige
Unterbrechungen, (selbstbestimmte) Pausen

- Selbststdndigkeit & Unabhangigkeit

- Weiterentwicklungsmaoglichkeiten (z.B. Schulungen)

Kommunikation:

- Klarer & praziser mindlicher & schriftlicher Kontakt & (Schritt-flir-
Schritt-) Anweisungen, ggf. mit visuellen Darstellungen

- Schriftliche Agenden & Protokolle fiir Besprechungen

- Klarheit Uber Erwartungen & Formulierung von Zielen

- RegelmaBige & offene (informelle) Kommunikation mit
Vorgesetzten & Kolleg:innen, Art & Haufigkeit nach individuellen
Bedirfnissen

- Flexible Kommunikation ohne personlichen Kontakt (z.B. E-Mails,
Chats)

- Direktes, konstruktives, einfiihlsames Feedback mit
Vorbereitungszeit; Stéarkung des positiven Verhaltens &
Ermutigung

Bekanntgabe bei Absage

Sensorische Sensibilitat:

- Vermeiden von groBen, offenen Blroraumen; festgelegte
Arbeitsplatze & -buros, ggf. Einzelarbeitsplatze; Ruhe, genug Platz

- Individuelle Gestaltung des Arbeitsumfeldes

- (Dynamische) Anpassung der Umgebung (z.B. durch Jalousien &
Temperaturregler)

- Kopfhorer mit Moglichkeit zum Musikhoéren

Stress:

- Vereinbarte Kommunikation zur Vermittlung des Stressniveaus
(z.B. Emoticons, Schllisselworter)

- Entwicklung individueller Stressbewaltigungs- &
Problemlésungsstrategien

- Ruheraum bzw. Entspannungsbereich

Arbeitszeit und Arbeitsort:

- Flexibilitdt bei Arbeitszeitpréferenzen; Maéglichkeit zur
Teilzeitarbeit; fixe Arbeits-/Gleitzeitregelungen; wenig/keine
Uberstunden

- Hybrid-Arbeit, Home-Office-Arbeit & Sicherstellung der
Erreichbarkeit der Ansprechperson

Tabelle 9: Rahmenbedingungen und Aufkldrungs- und Anpassungsbedarf fiir eine erfolgreiche Beschéftigung von Menschen im
Autismus-Spektrum am reguldren Arbeitsmarkt

identifizierte Aufklarungs- und Anpassungsbedarf am ersten
Arbeitsmarkt in Osterreich unabhéngig von Alters- und Bil-
dungsgruppen oder Branchen konstant ist. Trotz der Tatsa-
che, dass das hier vorgestellte Modell nicht vollstindig auf

erfahrung in der Gastronomie meinte dazu: ,Ich kann mein
Schnitgzel nicht von gu Hause kochen.”“ (IP6, Pos. 63) — ist
die Relevanz und der Nutzen der Umsetzung dieser Verén-
derungsbedarfe Gsterreichweit gegeben.

alle Berufssparten anwendbar ist — eine Autistin mit Berufs-
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6. Diskussion

Nach der Darstellung der Ergebnisse der vorliegenden
qualitativen Forschungsarbeit werden diese nun mit den Mo-
dellen der Literaturgrundlage verglichen. Dabei werden vor
allem Gemeinsamkeiten und Unterschiede zu den Studien
von Dreaver et al. (2020), Tomczak (2022) und Tomczak
et al. (2021) herausgearbeitet. Dies wird durch Erkenntnisse
aus weiterer relevanter Literatur ergénzt. AbschliefSend wer-
den die Limitationen und Implikationen dieser Studie aufge-
zeigt.

Die Ergebnisse im Bereich der Rahmenbedingungen ste-
hen in klarem Zusammenhang mit den {ibergreifenden The-
men ,Wissen {iber und Verstiandnis fiir Autismus’, ,Arbeitsum-
feld‘ und ,Job Match’ fiir eine erfolgreiche Beschéftigung von
Autist:innen, die von Dreaver et al. (2020, S. 1660) heraus-
gearbeitet wurden. Ersteres bezieht sich auf eine offene Hal-
tung gegeniiber Arbeitnehmer:innen im Autismus-Spektrum,
die u.a. durch Autismus-Schulungen erzielt werden kann
(Dreaver et al., 2020, S. 1660f. Tomczak et al., 2021, S.
6). Auch in der vorliegenden Studie sahen die Befragten ei-
ne inklusive Organisationskultur sowie die Sensibilisierung
fiir die Bediirfnisse und Besonderheiten von Autist:innen
als Grundlage fiir den Beschiftigungserfolg. Gleicherma-
RBen wurde die Bewusstseinsforderung iiber Autismus am
Arbeitsmarkt von Romualdez et al. (2021, S. 163f.), Hay-
ward et al. (2019b, S. 56) und Khalifa et al. (2019, S. 12)
als grundlegend fiir eine erfolgreiche Unterstiitzung autisti-
scher Arbeitnehmer:innen durch neurotypische Vorgesetzte
und Kolleg:innen erkannt. Sarrett (2017) schldgt konkrete
Inhalte fiir Autismus-Trainings am Arbeitsplatz vor. Tomczak
et al. (2021, S. 6) schreiben, dass Schulungen vor der ersten
Einstellung einer autistischen Person durchgefiihrt werden
sollten. Die Empirie der vorliegenden Arbeit hat jedoch ge-
zeigt, dass viele Betroffene ihre Diagnose aus verschiedenen
Griinden, z.B. aus Angst vor Stigmatisierung, nicht preisge-
ben wollen. Verschiedene Forschungsarbeiten unterstreichen
diese Tatsache (Lindsay et al., 2021, S. 607; Romualdez et
al., 2021, S. 163; Khalifa et al., 2019, S. 14; Fielden et al.,
2020, S. 335; Tomas et al., 2022, S. 12; Sarrett, 2017). Ein
ebenso wichtiger Faktor, der in der bisherigen Forschung oft-
mals unberiicksichtigt bleibt, ist, dass viele Autist:innen erst
im Erwachsenenalter diagnostiziert werden. Entgegen dem
Vorschlag von Tomczak et al. (2021, S. 6) wird es deshalb in
dieser Arbeit als notwendig erachtet, zumindest allgemeine
Diversitédtstrainings am Arbeitsplatz, die u.a. auch unsicht-
bare Beeintrachtigungen thematisieren, unabhéngig von ei-
ner bekannten Beschiftigung einer Autist:in durchzufithren.
Ahnlich zur Aussage einer autistischen Interviewpartnerin
erwihnt Sarrett (2017), dass Seminare zum Thema Behinde-
rung fiir alle Akteur:innen des Arbeitsmarktes verpflichtend
sein sollten. Romualdez et al. (2021, S. 163f.) argumentieren
iiberdies, dass Organisationen mehr Verantwortung in Bezug
auf giinstige Bedingungen fiir die Offenlegung {ibernehmen
sollten.

Fiir Dreaver et al. (2020, S. 1661f.) beinhaltet das ,Arbeit-
sumfeld‘ nicht nur die Beachtung der physischen Umgebung

und sensorischer Sensibilitdten, sondern auch professionelle
Unterstiitzung fiir Organisationen und autistische Arbeitneh-
mer:innen; klare Kommunikationsstile; die Einfiihrung bzw.
Aufrechterhaltung von Routine und Struktur; sowie eventu-
elle Anderungen der Arbeitsrolle. Tomczak et al. (2021) und
Tomczak (2022) behandeln die meisten dieser MafSnahmen
und gehen néher auf die Art der Kommunikation ein, die das
Stresslevel von Autist:innen reduzieren kann. Die Beachtung
dieser Aspekte konnte jedenfalls durch die Befragungen der
neurodivergenten und neurotypischen Teilnehmerinnen der
aktuellen Forschung bestitigt werden. Diverse andere For-
schungsarbeiten behandeln die von Dreaver et al. (2020, S.
1661f.) genannten Faktoren: Waisman-Nitzan et al. (2021, S.
6), Hurley-Hanson et al. (2020, S. 245, 248f.) und Lindsay
et al. (2021, S. 605f.) thematisieren z.B. die Anpassung an
sensorische Sensibilitdt durch Verdnderung der Arbeitsumge-
bung sowie die Relevanz von Vorhersehbarkeit im Arbeitsall-
tag; u.a. Raymaker et al. (2023, S. 11), Waisman-Nitzan et
al. (2021, S. 6), Hurley-Hanson et al. (2020, S. 245) und
Khalifa et al. (2019, S. 11) nennen klar definierte Aufgaben
und prézise Kommunikation; Verdnderungen der Arbeitsrolle
wie die Vermeidung von direktem Kund:innenkontakt wer-
den z.B. von Khalifa et al. (2019, S. 11) angefiihrt.
Zusétzlich beleuchten Dreaver et al. (2020, S. 1663)
im Zusammenhang mit dem ,Arbeitsumfeld‘ die Vorberei-
tung von Autist:innen auf die Arbeitswelt durch Trainings
iiber Arbeitsplatzgrundlagen, Geschéftssprache und Trans-
port. Dabei blieb erneut unberiicksichtigt, dass eine hohe
Zahl nicht diagnostizierter Betroffener ohne Wissen tiber ih-
ren Autismus in die Arbeitswelt eintritt. In der vorliegenden
Arbeit erfolgte diesbeziiglich eine differenziertere Betrach-
tung. Weiters gaben zwar einige Osterreichische Autistinnen
an, von autismusspezifischer Unterstiitzung profitieren zu
konnen, allerdings bezogen sich gewiinschte Leistungen auf
andere und zumeist komplexere Problemstellungen wie z.B.
die Arbeitsplatzsuche. Ein méglicher Grund fiir diese Dis-
krepanz sind Unterschiede im Unterstiitzungsbedarf bedingt
durch die Symptomauspragung der Personen im Fokus unter-
schiedlicher Studien. In Bezug auf Unterstiitzungsangebote
haben Micai et al. (2022, S. 1) in einer quantitativen Stu-
die im Rahmen des Projekts ,Autism Spectrum Disorder in
the European Union‘ untersucht, inwieweit Menschen im
Autismus-Spektrum mit unterschiedlichen Symptomauspra-
gungen iiber autismusspezifische Angebote informiert sind
und welche Verbesserungsmoglichkeiten diesbeziiglich be-
stehen. Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass weniger als
zehn Prozent der befragten Autist:innen und ihrer Erzie-
hungsberechtigten iiber gute und lokale berufliche Unter-
stiitzungen Bescheid wissen, und dass der Bedarf an die-
sen Dienstleistungen im Vergleich zu anderen autismusspe-
zifischen Angeboten an zweiter Stelle steht (Micai et al.,
2022, S. 2, 13). Aullerdem zeigte die Literaturrecherche der
Autor:innen, dass eine generelle Unzufriedenheit {iber die
Inhalte von Berufstrainingangeboten besteht (Micai et al.,
2022, S. 2). Dies steht im Zusammenhang mit der Erkenntnis
der vorliegenden Arbeit, dass die Informationsbereitstellung
iiber autismusspezifische berufliche Integrationsmafnahmen
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fiir Betroffene transparenter gestaltet werden sollte.

Der ,Job Match‘ von Dreaver et al. (2020, S. 1663) dh-
nelt dem hier identifizierten ,Fit‘, wobei sich die Begriffe in
ihrer Definition unterscheiden. Dreaver et al. (2020, S. 1663)
definieren den Job Match nicht nur als Ubereinstimmung
zwischen der Arbeitsrolle und den Fahigkeiten und Inter-
essen der autistischen Beschiftigten, sondern sie schliefen
hierbei auch fordernde Arbeitsaufgaben und Moglichkeiten
zur Weiterentwicklung ein. In der vorliegenden Arbeit wer-
den letztere Punkte separat in der Kategorie Retention dar-
gelegt. Griffiths et al. (2020, S. 18) schreiben ebenso iiber
Entwicklungschancen und betonen die Wichtigkeit gleicher
Moglichkeiten fiir die gesamte Belegschaft, sowohl fiir neu-
rotypische als auch fiir neurodivergente Mitarbeiter:innen.
Ahnlich wie Dreaver et al. (2020, S. 1663) stellten Hayward
et al. (2019b, S. 53f.) fest, dass ein Person-Organisation-Fit
fiir Menschen mit Autismus gegeben sein muss, und sie as-
soziieren den Fit mit Entwicklungsmoglichkeiten und ange-
messener Bezahlung sowie mit sonstigen geeigneten Arbeits-
bedingungen. Hayward et al. (2019a, S. 301) stellen in einer
zweiten Arbeit, in der die Sichtweisen autistischer Frauen mit
denen neurotypischer Frauen und autistischer Ménner vergli-
chen wurden, fest, dass autistische Frauen in der Arbeitswelt
einerseits nach einem Fit bzw. einer Passung zwischen der
Person und der Arbeit und andererseits nach einem Fit zwi-
schen der Person und der Umgebung suchen. Somit kann eine
Ubereinstimmung zwischen den Erkenntnissen von Hayward
etal. (20194, S. 301) und denen aus der vorliegenden Arbeit
hinsichtlich der Erfahrungen von Frauen mit Autismus auf
dem allgemeinen Arbeitsmarkt festgehalten werden. So be-
richteten neurodiverse Frauen in beiden Erhebungen zudem,
von Unterbeschiftigung betroffen zu sein oder inaddquaten
beruflichen Tatigkeiten nachzugehen (Hayward et al., 2019a,
S. 302). Obwohl in der Literaturrecherche von Khalifa et
al. (2019, S. 11) keine geschlechtsspezifischen Unterschiede
gemacht wurden, gaben die Autor:innen gleichermalien an,
dass knapp die Hilfte der Menschen im Autismus-Spektrum
fiir ihren Beruf tiberqualifiziert ist, verglichen mit ca. 20 Pro-
zent bei neurotypischen Menschen. Fordernde und qualifika-
tionsgerechte Aufgaben fiir autistische Arbeitnehmer:innen
werden demnach in verschiedenen wissenschaftlichen Arbei-
ten als wichtig eingestuft. In Verbindung mit dem Person-
Organisation-Fit ist auferdem anzumerken, dass Hayward et
al. (2019b, S. 56) vermuten, dass eine spite Diagnose von
Autismus und das damit verbundene fehlende Bewusstsein
fiir die eigenen Bediirfnisse ein Grund dafiir sein kann, dass
Betroffene inkompatible Karrierewege wihlen. Diese Annah-
me konnte durch die Teilnehmerinnen der vorliegenden Stu-
die bestatigt werden.

Auch der in der Masterarbeit aufgezeigte Aufkldrungs-
und Anpassungsbedarf der Rekrutierungsprozesse von Orga-
nisationen entspricht grundsatzlich der theoretischen Grund-
lage und ergénzt diese. So deckt sich die vorliegende Studie
mit jener von Tomczak et al. (2021, S. 5) in Bezug auf die
neurodiversitdtsgerechte Gestaltung von Stellenanzeigen,
wobei die Ergebnisse der Masterarbeit darauf hindeuten,
dass einerseits ein hoherer Informationsbedarf besteht als in

der Theorie thematisiert wird, und andererseits Autist:innen
weniger Wert auf die Vermeidung von Fachjargon und ei-
ne einfache Gestaltung der Anzeige legen. Die Forschung in
Osterreich hat weiters erstmals gezeigt, dass Personalver-
antwortliche bei der Einladung zu Auswahlverfahren wie
Vorstellungsgesprachen oder Arbeitsproben moglichst viele
Informationen iiber den Ablauf und die Gesprdachsthemen
zur Verfiigung stellen sollten. Griffiths et al. (2020, S. 18)
schreiben z.B. lediglich, dass Arbeitgeber:innen fiir einen
unterstiitzenden Rekrutierungsprozess sorgen sollten und es
fiir Autist:innen nicht ausreicht, nur darauf hingewiesen zu
werden, dass das Vorstellungsgespriach autismusfreundlich
ablaufen wird. Dariiber hinaus wiinschten sich die autisti-
schen Studienteilnehmerinnen, iiber eine etwaige Absage
informiert zu werden, was nach Kenntnis der Autorin in der
bisherigen Forschung nicht genannt wurde.

Im Allgemeinen betonen Tomczak et al. (2021, S. 5),
dass eine kompetenzbasierte Personalauswahl erfolgen soll-
te anstatt einer Auswahl, die auf den bisherigen Erfolgen der
potenziellen Arbeitnehmer:innen basiert. Ahnlich beschreibt
Sarrett (2017), dass Menschen aus dem Autismus-Spektrum
eine Fokussierung auf fachliche Qualifikationen bevorzugen.
Krzeminska und Hawse (2020, S. 247) listen beispielhaft
JAutism at Work‘-Programme und Auswahlverfahren von
vier Best-Practice-Unternehmen auf, die auf den Fihigkeiten
der Arbeitssuchenden basieren und grof3tenteils Alternativen
zu Bewerbungsgesprichen darstellen. Die Erkenntnisse von
Dreaver et al. (2020, S. 1661) und Tomczak et al. (2021,
S. 5), aber ebenso von anderen Forscher:innen wie Sarrett
(2017) und Raymaker et al. (2023, S. 11) deuten auf die
Vorteile und Moglichkeiten alternativer Selektionsverfahren
hin. Diese Ergebnisse decken sich mit den Aussagen der au-
tistischen Interviewpartnerinnen dieser Studie. Im Gegensatz
zu Tomczak et al. (2021, S. 6) wiesen die Teilnehmerinnen
der vorliegenden Studie jedoch nicht darauf hin, dass ein
vorgegebener Zeitrahmen fiir die Ausfithrung von Anwei-
sungen bei Selektionsverfahren sinnvoll wire. Manche der
autistischen Frauen erwéhnten lediglich, dass sie aufgrund
von zusétzlich zum Autismus vorliegenden ADHS von der
zuvor gestellten Interviewfrage abgelenkt waren. Ob eine
zeitliche Vorgabe in der Praxis fiir die Betroffenen hilfreich
oder belastend ist, erlduterten die von Tomczak et al. (2021)
befragten neurotypischen Autismus-Expert:innen und Vorge-
setzten von Autist:innen nicht. Vor dem Hintergrund, dass
die Malsnahmen autismusspezifischer beruflicher Unterstiit-
zungsdienstleistungen von Menschen mit Autismus schlech-
ter bewertet werden als von dem Personal solcher Dienste,
wird deutlich, dass Betroffene in die entsprechende For-
schung einbezogen werden sollten (Nicholas, Zwaigenbaum
et al., 2018, S. 8).

Beim Vergleich verschiedener wissenschaftlicher Unter-
suchungen muss aulderdem auf Unterschiede in der Thema-
tisierung dhnlicher Aspekte geachtet werden. Wéhrend die
vorliegende Studie zum Schluss kommt, dass von Gruppen-
interviews abzuraten ist, schreiben Tomczak et al. (2021, S.
6), dass praktische Kompetenztests in einer Gruppe von Men-
schen mit Autismus zielfithrend sein kénnen. Im Unterschied
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zur vorliegenden Arbeit wird dabei jedoch die gezielte Rekru-
tierung potentieller autistischer Mitarbeiter:innen und daher
die gemeinsame Beurteilung dieser Personen in einer Grup-
pe behandelt. Da die meisten autistischen Befragten aus der
aktuellen Forschung vielmehr die Erfahrung gemacht haben,
dass Arbeitgeber:innen in Osterreich gegeniiber Autist:innen
grundsatzlich verschlossen sind, wurde die gezielte Rekrutie-
rung von Autist:innen nur am Rande behandelt. Die vorlie-
genden Ergebnisse deuten jedenfalls darauf hin, dass Inter-
views mit neurotypischen und neurodiversen Arbeitssuchen-
den in einer Gruppe vermieden werden sollten.
Insbesondere im Bereich des autismusfreundlichen On-
boardings ergaben sich aus den Befragungen der autisti-
schen Frauen in Osterreich notwendige MaRnahmen, die
von den Autor:innen des theoretischen Rahmens nicht be-
handelt werden. Diese MaBnahmen beziehen sich vorwie-
gend auf die Strukturierung des Onboarding-Prozesses und
die Kommunikation in der Einarbeitungsphase. Martin et al.
(2022, S. 6f.) stellen in ihrer Untersuchung fest, dass ei-
ne konstruktive Kommunikation in der Einarbeitungsphase,
die oftmals erst durch den Einsatz von Job Coaches bzw.
Autismus-Expert:innen gelingt, grundlegend fiir positive Be-
ziehungen zwischen Vorgesetzten, Kolleg:innen und autisti-
schen Mitarbeiter:innen ist. Laut den Forscher:innen kdnnen
so Missverstandnisse und Unsicherheiten seitens neurotypi-
scher Vorgesetzter beseitigt werden, wie es ebenso in dieser
Arbeit dargelegt wird (Martin et al., 2022, S. 7). Des Weiteren
stellt die Bereitstellung einer Online-Plattform zur erginzen-
den Einschulung eine Erweiterung der Theorie, insbesondere
von Tomczak (2022), beziiglich technologischer Losungen
zur Verbesserung der Arbeitsmarktsituation von Menschen
mit Autismus dar. Hinsichtlich des Einsatzes einer Mentor:in,
der Ermutigung zur Bediirfniskommunikation und der Er-
klarung ungeschriebener Regeln stimmen die Erkenntnisse
der vorliegenden Untersuchung mit denen der theoretischen
Grundlage iiberein (Tomczak et al., 2021, S. 6). Auch Petty
et al. (2022, S. 2) betonen die Bedeutung der Darlegung
ungeschriebener Regeln zur Vermeidung von Kommunikati-
onsschwierigkeiten. Zudem steht der hier identifizierte Be-
darf nach der Erklarung des Organisationsleitbildes, d.h. der
Philosophie, nach der die Beschéftigten arbeiten, in Einklang
mit den Ergebnissen der Literaturrecherche von Khalifa et al.
(2019, S. 11). Insgesamt sind keine Widerspriiche erkennbar.
Der Groliteil des Aufkldrungs- und Anpassungsbedarfs
von Arbeitgeber:innen in Osterreich zugunsten eines Autismus-
inklusiven Arbeitsmarktes besteht bei der Retention von
autistischen Mitarbeiter:innen. Der Aufkldrungs- und An-
passungsbedarf, der induktiv identifiziert wurde und somit
nicht durch den theoretischen Rahmen gegeben war, betrifft
vor allem die Arbeitsaufgaben von Autist:innen und Aspekte
des Arbeitslebens, die nicht direkt mit den Arbeitsaufgaben
zusammenhingen, wie z.B. der Umgang mit informellen
Veranstaltungen der Organisation und Pausen. So wiinsch-
ten sich die meisten Autistinnen, Pausen selbstbestimmt und
regelmilig einlegen zu konnen. Dariiber hinaus schreiben
Khalifa et al. (2019, S. 11), dass Vorgesetzte oder Autismus-
Coaches mit Vorschldgen bei der Strukturierung ansonsten
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unstrukturierter Zeit helfen kénnen, wenn dies fiir Beschéf-
tigte im Autismus-Spektrum eine Schwierigkeit darstellt.
Ahnlich schlagen Wehman et al. (2016, S. 69) Strategien
u.a. zur Handhabung von Pausen vor, die die Unabhéangig-
keit von autistischen Arbeitnehmer:innen férdern.

Die meisten der von Dreaver et al. (2020), Tomczak
(2022) und Tomczak et al. (2021) vorgeschlagenen Malf3-
nahmen nach der Integrationsphase konnten durch die qua-
litative Datenerhebung bestétigt werden. So wird in allen
drei Arbeiten empfohlen, Arbeitnehmer:innen mit Autismus
regelmaflig ehrliche, einfithlsame Riickmeldungen {iber die
Ausfithrung von Aufgaben zu geben und sie durch Ermuti-
gung in ihrem positiven Verhalten zu bestiarken, was laut den
autistischen Frauen in Osterreich ein Gefiihl der Sicherheit
vermittelt (Dreaver et al., 2020, S. 1661; Tomczak, 2022, S.
1472; Tomczak et al., 2021, S. 7). Parr und Hunter (2014,
S. 551) beschreiben ebenfalls, dass die Arbeitsleistung von
Autist:innen durch Ermutigung gesteigert werden kann, wie
es beim ,transformational Leadership‘ praktiziert wird.

Insbesondere Tomczak (2022, S. 1475), aber auch Drea-
ver et al. (2020, S. 1661) beschiftigen sich mit dem Umgang
von hoher Stressbelastung autistischer Arbeitnehmer:innen.
Tomczak (2022, S. 1475) schreibt dabei, dass Mitarbei-
ter:innen mit Autismus ein Stressmanagementtraining am
Arbeitsplatz durchfithren konnten, um Problemldsungsstra-
tegien zu entwickeln. An dieser Stelle soll die Aussage einer
der neurotypischen Expertinnen erwahnt werden. Sie sagte,
dass fiir eine erfolgreiche Integration von Autist:innen in den
Arbeitsmarkt die Perspektive der Organisationen beziiglich
Kosten-Nutzen-Analysen bei der Implementierung etwaiger
Manahmen beriicksichtigt werden muss. Obwohl profes-
sionelle Stressmanagement-Trainings eine sinnvolle Losung
zur Reduktion des Stressniveaus von autistischen Arbeitneh-
mer:innen darstellen kénnen, muss auch hier der organisa-
torische und finanzielle Aufwand beachtet werden. Der in
dieser Arbeit vorgeschlagene Umgang mit Stresssituationen
stellt im Vergleich dazu eine ressourcenschonende Alterna-
tive dar, die ebenso tragfihig sein kann. Dariiber hinaus
konnte der Vorschlag, Smartwatches zur Echtzeitmessung
des Stresslevels im Arbeitsalltag einzusetzen, nicht bestétigt
werden (Tomczak, 2022, S. 1475). Dies konnte daran liegen,
dass solche Anwendungen in der Praxis nur selten eingesetzt
werden.

Eine Diskrepanz der Ergebnisse besteht zwischen einem
von Tomczak (2022, S. 1475) genannten Aspekt und der
Mehrheit der diesbeziiglichen Sichtweisen der neurotypi-
schen und neurodiversen Interviewpartnerinnen. Tomczak
(2022, S. 1475) argumentiert, dass eine Flexibilitat hinsicht-
lich der Arbeitszeiten von autistischen Mitarbeiter:innen
notwendig ist, wobei nicht die bei der Arbeit verbrachte Zeit,
sondern die erledigten Aufgaben bewertet werden sollten.
Flexible Arbeitszeiten werden auch von Khalifa et al. (2019,
S.11f., 14) als Anpassung an die Bediirfnisse autistischer Ar-
beitnehmer:innen erwihnt, wobei keine Definition oder Er-
klarung des Begriffs erfolgt und an anderer Stelle dargelegt
wird, dass sich Arbeitgeber:innen professionelle Unterstiit-
zung bei Verdnderungen von Arbeitszeiten wiinschen. Wah-



172 A. Cichocki / Junior Management Science 10(1) (2025) 135-175

rend eine befragte Autistin eine zeitliche Flexibilitét befiir-
wortete, wurde in der vorliegenden Forschung vorwiegend
festgestellt, dass Menschen im Autismus-Spektrum ein hohes
Bediirfnis nach Struktur und Vorhersehbarkeit haben, was
durch flexible Arbeitszeiten gestort wiirde. Eine neurotypi-
sche Befragte war der Ansicht, dass Gleitzeitvereinbarungen
von Autist:innen zwar haufig geschitzt werden, getroffene
Vereinbarungen {iber Arbeitszeiten aber moglichst langfristig
eingehalten werden sollten. Ein solcher Widerspruch zwi-
schen Forschungsergebnissen deutet auf unterschiedliche
Bediirfnisse von Menschen im Autismus-Spektrum hin und
sollte nidher untersucht werden, um keine filschlichen Im-
plikationen fiir die Praxis zu formulieren. Unabhéngig von
dieser Darstellung gilt die Erkenntnis der vorliegenden Ar-
beit, dass die meisten Autist:innen mit Teilzeitarbeit und
maximal 32 Stunden pro Woche ihr volles Potenzial aus-
schopfen kénnen, wie auch andere Untersuchungen zeigen
(Khalifa et al., 2019, S. 14).

Die empirischen Erkenntnisse der vorliegenden Masterar-
beit wurden in Form eines umfassenden Rahmenwerks vor-
gestellt, das nicht nur konkrete Malnahmen fiir Arbeitge-
ber:innen beinhaltet, sondern den gesamten 6sterreichischen
Arbeitsmarkt inklusive rechtlicher Bestimmungen und Unter-
stlitzungsangebote fiir Organisationen und Autist:innen be-
trachtet. Dennoch identifizierten die Autistinnen weitere Fak-
toren, die ihren Beschiftigungserfolg beeinflussen. So be-
stimmen familidre Beziehungen und allgemeine Vorausset-
zungen, wie die finanzielle Situation und der kulturelle Hin-
tergrund, aus dem eine Person kommt, aber auch Erfahrun-
gen wahrend der Schulzeit die Erfolgschancen im Erwach-
senenleben. Autist:innen aus einkommensschwachen Fami-
lien; aus Gemeinschaften, in denen Behinderungen tabui-
siert werden; aus Generationen, in denen noch wenig Wissen
iiber Autismus vorhanden war und es deshalb keine adidqua-
ten Diagnose- und Behandlungsmdglichkeiten gab; und mit
stark negativen Erfahrungen wie Mobbing und Diskriminie-
rung haben demnach schlechtere Voraussetzungen als Perso-
nen, bei denen diese Faktoren nicht zutreffen. Diese Aspekte
wurden aufgrund der Forschungsfrage und der Zielsetzung
der Arbeit nicht in das Modell aufgenommen. Es sei aller-
dings auf die Forschungsarbeiten von Nicholas, Mitchell et
al. (2018) und Johnson et al. (2020) verwiesen. Beide Studi-
en verfolgen einen ,0kosystem-Ansatz’, der die Faktoren, die
den Ubergang und den Erfolg von Menschen mit Autismus
in der Arbeitswelt unterstiitzen oder behindern, ganzheitlich
betrachtet.

Abseits von konkret erforderlichen Verdnderungen des
reguldren Arbeitsmarktes nennen Forscher:innen Argumente
fiir die Schaffung eines Autismus-inklusiven Arbeitsmarktes.
Hayward et al. (2019b, S. 56) stellen beispielsweise fest,
dass es fiir Menschen mit und ohne Autismus gleicherma-
Ren wichtig ist, einen Arbeitsplatz zu haben, an dem sie
akzeptiert und unterstiitzt werden und an dem eine klare
Kommunikation herrscht. Die Autor:innen argumentieren
daher, dass die Beriicksichtigung der Bediirfnisse von Mit-
arbeiter:innen mit Autismus am Arbeitsplatz als gute Praxis
fiir alle Mitarbeiter:innen gesehen werden kann (Hayward et

al., 2019b, S. 56). Zu dhnlichen Ergebnissen kommen Krze-
minska et al. (2020, S. 60f.). Auch Tomczak (2022, S. 1478)
vertritt diese Ansicht. Analog dazu betonten einige Interview-
partnerinnen der vorliegenden Studie, dass neurotypische
Mitarbeiter:innen genauso von einer autismusfreundlichen
Praxis profitieren. Die Befragten von Petty et al. (2022, S.
5ff.) sind zudem der Meinung, dass gleiche Chancen fiir
die gesamte Belegschaft das Gefiihl von Fairness fordern.
Umgekehrt schreiben Hurley-Hanson et al. (2020, S. 246),
dass Autismus-inklusive Initiativen scheitern konnen, wenn
nicht alle Mitarbeiter:innen einbezogen werden. Lindsay et
al. (2021, S. 607), Khalifa et al. (2019, S. 14), Romualdez
et al. (2021, S. 164) und Petty et al. (2022, S. 7) verbinden
diese Thematik wiederum mit der Offenlegung von Autis-
mus am Arbeitsplatz und stellen zum einen fest, dass die
meisten autistischen Mitarbeiter:innen keine notwendigen
Anpassungen erhalten, bevor sie ihre Diagnose offenlegen.
Zum anderen merken die Forscher:innen an, dass ein Outing
in einem grundsétzlich akzeptierenden und flexiblen Arbeit-
sumfeld nicht zwingend erforderlich ist, was den Druck von
Autist:innen nehmen kann (Khalifa et al., 2019; Lindsay et
al., 2021, S. 607; Romualdez et al., 2021, S. 164; Petty et al.,
2022, S. 7). Spezielle Anpassungen sollten jedoch, wie auch
in dieser Arbeit dargelegt, individualisiert und von Zeit zu
Zeit mit der betroffenen Person — nicht notwendigerweise
in Form eines personlichen Gespridchs — evaluiert werden
(Sarrett, 2017; Tomczak, 2022, S. 1476).

Entsprechend der Limitation verschiedener Studien wur-
den in der vorliegenden Arbeit Faktoren untersucht, die ei-
ne erfolgreiche Beschiftigung von Menschen im Autismus-
Spektrum auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt begiinstigen,
und zwar aus Sicht der Betroffenen. Dennoch weist auch
diese Masterarbeit Limitationen auf. Zunéchst ist darauf hin-
zuweisen, dass flir die Datenerhebung gezielt Frauen aus
dem Autismus-Spektrum rekrutiert wurden, da diese Grup-
pe in der Literatur bisher wenig Beachtung findet. Dadurch
blieben jedoch die Sichtweisen autistischer Madnnern und
autistischer Menschen mit anderen Geschlechtsidentitdten
unbertiicksichtigt. Auch die Fokussierung auf weibliche Be-
troffene mit geringer Symptomauspriagung fithrte dazu, dass
die Perspektiven von Personen mit hoherem Unterstiitzungs-
bedarf nicht untersucht wurden. Des Weiteren handelt es sich
um eine qualitative Studie mit einer relativ kleinen Stichpro-
be. Insgesamt sind die Ergebnisse also nicht reprisentativ
fiir die Gesamtheit der Menschen im Autismus-Spektrum.
Zukiinftige Forschungsarbeiten mit einer groReren Anzahl
von Teilnehmer:innen kénnten daher {iberpriifen, inwiefern
die hier identifizierten Losungen fiir ein breiteres Spektrum
von Autist:innen adiquat sind. Dabei konnten Dimensionen
wie Alter, biologisches/soziales Geschlecht, Komorbiditéten,
formales Bildungsniveau, Herkunft und familidre Verhalt-
nisse der befragten Autist:innen gezielt erfasst werden, um
Gemeinsamkeiten und Unterschiede zwischen verschiede-
nen Personengruppen hinsichtlich ihrer Bediirfnisse festzu-
stellen. So konnte das entwickelte Modell z.B. fiir autistische
Arbeitnehmer:innen mit hoherem Unterstiitzungsbedarf wei-
terentwickelt und ausgebaut werden. Weitere Studien soll-
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ten den identifizierten Aufkldrungs- und Anpassungsbedarf
aullerdem unter realen Arbeitsbedingungen in verschiede-
nen Branchen und Landern testen und die Wirksamkeit der
Malinahmen messen. Da die vorliegende Untersuchung auch
gezeigt hat, dass viele Arbeitgeber:innen nach wie vor ver-
schlossen gegeniiber vielfaltigen Arbeitnehmer:innen sind,
konnten neue Studien untersuchen, mit welchen Methoden
der Arbeitsmarkt von den positiven Seiten einer vielfaltigen
Belegschaft iiberzeugt und zu positiven Veranderungen ange-
regt werden kann. SchlieRlich wird weder in der bestehenden
Literatur noch in dieser Arbeit darauf eingegangen, wie die
Beendigung von Arbeitsverhaltnissen autismusfreundlich ge-
staltet werden kann (Scott et al., 2019, S. 6, 14). Zukiinftige
Modelle sollten auch diese Phase des Beschéftigungszyklus
einbeziehen.

7. Conclusio

Durch die vorliegende Masterarbeit sollten neurotypi-
sche Personen fiir die Bediirfnisse von Menschen aus dem
Autismus-Spektrum sensibilisiert werden. Dazu wurden au-
tistische Frauen sowie zwei neurotypische Expertinnen be-
fragt, um den notwendigen Aufkldrungs- und Anpassungsbe-
darf am ersten Arbeitsmarkt in Osterreich zu identifizieren.
Ziel war es, inklusive berufliche Umfelder zu schaffen, damit
Autist:innen der Zugang zum ersten Arbeitsmarkt erleichtert
wird und sie langfristig einer erfiillenden beruflichen Tatig-
keit nachgehen konnen. Die Erhohung der Lebensqualitét
und Zufriedenheit von Menschen mit Autismus wurde als
sekundares Ziel der Arbeit gesehen.

In der Einleitung wurde die Bedeutung einer solchen
wissenschaftlichen Untersuchung dargelegt. Hervorzuheben
sind insbesondere die hohen Arbeitslosenquoten von Au-
tist:innen, die auf verschiedene Barrieren des reguldren Ar-
beitsmarktes zuriickzufiihren sind, sowie die erheblichen Fol-
gen fiir die Betroffenen und die Gesellschaft im Allgemeinen.
Umgekehrt bringen autismusfreundliche Praktiken Vorteile
mit sich, die den Aufwand ihrer Umsetzung langfristig recht-
fertigen. In Kapitel zwei wurden die fiir diese Arbeit zentralen
Begriffe erlautert, um ein allgemeines Verstindnis der The-
matik zu erlangen. Zum einen wurden die Diagnosekriterien
fiir Autismus, dessen Priavalenz und bekannte Komorbidi-
taten beschrieben. Zum anderen wurde Diversitdtsmanage-
ment definiert und dessen Ziele und Vorteile aufgezeigt. Der
folgende Abschnitt behandelte den theoretischen Rahmen
der Masterarbeit, bestehend aus drei aktuellen Modellen
zur Beschiftigung von Menschen im Autismus-Spektrum.
Die zugrunde liegenden wissenschaftlichen Untersuchun-
gen befassen sich vorwiegend mit Formen der Aufkldrung
und Anpassung, die von Seiten der Arbeitgeber:innen vor-
genommen werden konnen. Als Grundlage fiir die Analyse
der erhobenen Daten wurden die Handlungsmafnahmen
der Forscher:innen zusammengefasst. Kapitel vier beinhaltet
die Darstellung der Methodik der Masterarbeit einschlief3-
lich der relevanten forschungsethischen Aspekte. Es wurden
sowohl die Stichprobenlogik, die Methode der Datenerhe-
bung und -analyse als auch wichtige Informationen iiber die

Studienteilnehmerinnen und die Datenerhebung dargelegt.
AnschliefSend wurden die Ergebnisse des empirischen Teils
der Masterarbeit prasentiert. Die detaillierte Darstellung
der Sichtweisen der Expertinnen zu notwendigen Verdnde-
rungen am ersten Arbeitsmarkt erfolgte entsprechend der
Phasen im Beschéftigungszyklus. D.h. es wurde anfangs auf
die Rahmenbedingungen fiir ein funktionierendes Beschaf-
tigungsverhaltnis zwischen Arbeitgeber:innen und autisti-
schen Mitarbeiter:innen eingegangen. Im Anschluss daran
wurde der Aufklarungs- und Anpassungsbedarf in der Re-
krutierungsphase, in der Einarbeitungsphase und nach der
Integrationsphase von Organisationen beschrieben. In ei-
ner abschlielfenden Darstellung wurden die aus der Empirie
abgeleiteten Argumente fiir die Umsetzung des Modells be-
leuchtet. In der Diskussion wurden die Ergebnisse dieser
Arbeit mit Erkenntnissen aus der einschlégigen Literatur
verglichen. Dariiber hinaus wurden Limitationen und Impli-
kationen der Forschung aufgezeigt.

Die Forschungsfrage ,Berufstédtigkeit mit Autismus: Wel-
chen Aufklarungs- und Anpassungsbedarf haben Arbeitge-
ber:innen in Osterreich aus Sicht von Frauen mit Autismus
mit geringer Symptomauspriagung?“ kann nach dieser Aus-
fiihrung folgendermalien beantwortet werden: Menschen
im Autismus-Spektrum brauchen mehr Klarheit in der Kom-
munikation, sie haben ein hoheres Bediirfnis nach Struktur
und Vorhersehbarkeit und sie benétigen in manchen Berei-
chen des Arbeitsalltags mehr Unterstiitzung als neurotypi-
sche Menschen. Arbeitgeber:innen des ersten Arbeitsmarktes
sollten daher MafSnahmen setzen, um auf diese Bediirfnisse
einzugehen und ein inklusives und verstindnisvolles Ar-
beitsklima zu schaffen, das authentisch vertreten wird. Die
Arbeitsverhéltnisse sind dabei individuell an die beschéftig-
ten Autist:innen anzupassen.

Die Perspektiven der autistischen Expertinnen sowie die
Einblicke der neurotypischen Autismus-und-Arbeit-Expert-
innen haben wesentlich zur Entwicklung eines umfassenden
Modells fiir die erfolgreiche Beschaftigung von Menschen
im Autismus-Spektrum am ersten Arbeitsmarkt in Osterreich
beigetragen. Die vorgestellten MaBnahmen koénnen aber
nicht nur das Wohlbefinden und die Produktivitit von Arbeit-
nehmer:innen im Autismus-Spektrum foérdern, sondern das
Wohlbefinden und die Produktivitét aller Mitarbeiter:innen.
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