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EINFUHRUNG

Einfuhrung

Die Teilhabe am Arbeitsleben hat fir behinderte Menschen einen besonderen Stellenwert:
Sie bildet eine wesentliche Voraussetzung fur ein selbstbestimmtes und gleichberechtigtes
Leben in der Gesellschaft. Die Férderung der Teilhabe behinderter Menschen ist insofern ein
grundlegendes Ziel staatlicher Sozialgesetzgebung. Das Sozialgesetzbuch (SGB) IX setzt
hierin einen Schwerpunkt.

SGB IX, Teil 1, Kapitel 1 definiert Menschen als ,,behindert®, wenn ihre kérperliche Funktion,
geistige Fahigkeit oder seelische Gesundheit mit hoher Wahrscheinlichkeit langer als 6 Mo-
nate von dem fir das Lebensalter typischen Zustand abweichen und daher ihre Teilhabe am
Leben in der Gesellschaft beeintrachtigt ist. ,Schwerbehinderte” Menschen sind behinderte
Menschen, deren Grad der Behinderung in einem férmlichen Verfahren nach Teil 2 SGB IX mit
mindestens 50 anerkannt worden ist. SGB IX, Teil 1, Kapitel 1 legt ferner fest, dass ,Menschen
mit einem Grad der Behinderung von weniger als 50, aber wenigstens 30“ schwerbehinderten
Menschen gleichgestellt werden sollen, wenn sie ohne die Gleichstellung ,einen geeigneten
Arbeitsplatz nicht erlangen oder nicht behalten kénnen.“

Far Schwerbehinderte und ihnen gleichgestellte Menschen sieht das SGB IX Teil 2 zuséatzliche
Unterstitzungen und Rechte vor', die ihre Teilhabe am Arbeitsleben beférdern sollen. Diese
Regelungen weisen darauf hin, dass es fur schwerbehinderte Menschen vergleichsweise
schwierig ist, auf dem ersten Arbeitsmarkt einen Arbeitsplatz zu finden und auch mdéglichst
dauerhaft zu behalten. So verpflichtet das SGB IX, Teil 2 private und 6ffentliche Arbeitgeber,
die Uber mindestens 20 Arbeitsplatze verfligen, auf wenigstens 5% der Arbeitsplatze schwer-
behinderte Menschen zu beschéaftigen. Dabei sind die Arbeitgeber bei der Besetzung von
Arbeitsplatzen verpflichtet, mit der Bundesagentur fir Arbeit zusammenzuarbeiten. Sie sind
ferner verpflichtet, schwerbehinderte Menschen bei der Einstellung zu berlcksichtigen, die
aufgrund der Art und der Schwere ihrer Behinderung im Arbeitsleben besondere Schwierig-
keiten haben. Erflllen Arbeitgeber die Quote von 5% nicht, muss eine ,Ausgleichsabgabe“
entrichtet werden — wobei die Entrichtung der Ausgleichsabgabe die Pflicht zur Beschéftigung
nicht aufhebt.

Der Gesetzgeber greift mit diesen Bestimmungen auf der einen Seite regulierend in die unter-
nehmerischen Aufgaben ein. Er verpflichtet die Arbeitgeber nicht nur zur Beschéftigung, sondern
sieht fir die Beschéftigung der schwerbehinderten Menschen eine Reihe von Regelungen
vor, die den besonderen Schutzbedurfnissen dieser Mitarbeiter/innen wahrend der Beschéaf-
tigung Rechnung tragen. Genannt sei an dieser Stelle der ,besondere Kiindigungsschutz®,
der Kandigungen durch den Arbeitgeber an bestimmte Voraussetzungen und Bedingungen
knupft. Auf der anderen Seite wird den betriebswirtschaftlichen Kalkulationen der Betriebe
Rechnung getragen: Aus Mitteln der Ausgleichsabgabe wird Ihnen eine Reihe differenzierter
beratender und finanzieller Hilfen angeboten, die die Beschaftigung unterstutzen, indem
Nachteile, die durch sie entstehen kdnnen, kompensiert werden bzw. die geeignet sind, die
Leistungsfahigkeit der jeweiligen Mitarbeiter/innen, abhangig von den jeweiligen individuel-
len Einschrankungen, optimal zu entfalten. Die Ausgleichsabgabe ist insofern ,ein wichtiges
Instrument, um die gleichberechtigte Teilhabe schwerbehinderter Menschen am Arbeitsleben
zu férdern®. BIH (2010, 14)

Sie ist bestimmt durch eine doppelte Funktion — eine ,Antriebs- und Ausgleichsfunktion®:
Die Antriebsfunktion besteht darin, dass bei der Einstellung eines schwerbehinderten Menschen
Abgaben fiir die Betriebe entfallen: Insofern soll sie ,,Arbeitgeber motivieren, schwerbehinderte
Menschen zu beschéftigen®. BIH (2009, 14) Die Ausgleichsfunktion der Abgabe besteht in der

1. ,Auf gleichgestellte behinderte Menschen werden die besonderen Regelungen fiir schwerbehin-
derte Menschen mit Ausnahme des § 125 (Zusatzurlaub) und des Kapitels 13 (unentgeltliche
Beférderung im éffentlichen Personenverkehr) angewendet” SGB 1X, Teil 2, Kapitel 1, § 68
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EINFUHRUNG

Verwendung der durch sie eingespielten Mittel, die ,vor allem eingesetzt werden, Arbeitgeber
bei der Beschéftigung schwerbehinderter Menschen zu unterstutzen.” (BIH 2009, 14)

Dennoch zeigt ein Blick auf die Statistik, dass nicht alle Arbeitgeber ihrer Beschaftigungspflicht
nachkommen. Nach den Zahlen der Bundesagentur fur Arbeit, Statistik zum Anzeigeverfahren
geman § 80 Abs. 2 SGB IX, betragt die Zahl der beschaftigungspflichtigen privaten Arbeitgeber
im Jahr 2008 bundesweit 124.789 mit 15.696.407 zu zahlenden Arbeitsplatzen und einem Soll
an Pflichtarbeitsplatzen von 749.702. Davon wurden 586.961 Platze mit schwerbehinderten
Beschéftigten besetzt. 255.543 Platze blieben hingegen unbesetzt. Das ergibt eine Beschaf-
tigungsquote von 3,7 Prozent.?

,Die Privatwirtschaft besetzte 2008 — wie bereits seit 2004 — im Jahresdurch-
schnitt 3,7 Prozent ihrer Arbeitsplétze mit schwerbehinderten Beschéftigten und
erfiillte somit auch in diesem Jahr nicht die gesetzlich vorgeschriebene Quote
von 5 Prozent.“BIH (2010, 12)

Anders stellt sich die Situation im 6ffentlichen Dienst dar, der die Beschéaftigungsquote von
2002 bis 2008 kontinuierlich gesteigert hat und in 2008 bei einer Quote von 6,1 Prozent liegt.
BIH (2010, 12) Die unterschiedliche Beschaftigungsintensitat in der Privatwirtschaft und im
dffentlichen Dienst trifft auch fiir das Land Bremen zu.® In der privaten Wirtschaft ist das
Beschéaftigungspotenzial schwerbehinderter Menschen nach wie vor nicht ausgeschépft und
insofern ein Handlungsfeld fir die zustandigen Stellen.

Diese Situation hat das Versorgungsamt/Integrationsamt Bremen aufgegriffen. Eine Aufgabe des
Integrationsamtes ist es, Unternehmen darin zu unterstltzen, neue Arbeitsplatze fur schwer-
behinderte Menschen zu schaffen, sie behindertengerecht zu gestalten und sie dauerhaft zu
erhalten. Diese Zielsetzung kann aber nur dann optimal realisiert werden, wenn es hinreichend
Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber gibt, die diese Unterstitzungen auch in Anspruch nehmen
und schwerbehinderte Menschen beschéftigen. Trotz einer umfangreichen Informations- und
Aufklarungsarbeit zur Unterstliitzung der Beschaftigung und Ausbildung schwerbehinderter
Menschen, die in den vergangenen Jahren geleistet worden ist, scheint es in der privaten
Wirtschaft Beschaftigungshemmnisse zu geben, die nicht Uberwunden werden konnten — wie
an der Beschéftigungsquote abzulesen ist.

Deshalb hat das Versorgungsamt/Integrationsamt Bremen das Institut Arbeit und Wirtschaft
(IAW), Universitét/Arbeitnehmerkammer Bremen, beauftragt, in einer wissenschaftlichen Studie
fir das Land Bremen Beschéftigungschancen bzw. —-hemmnisse dieser Zielgruppe in privaten
Unternehmen zu ermitteln. Die Ergebnisse sollen dazu beitragen, Beratung, Unterstltzung
und Offentlichkeitsarbeit des Integrationsamtes besser mit den betrieblichen Anforderungen
und Sichtweisen abstimmen zu kénnen, um die Beschéftigungssituation schwerbehinderter
Menschen in Bremen und Bremerhaven zu verbessern. Dieses Anliegen ist in den Rahmen des
,Ubereinkommens der Vereinten Nationen (iber die Rechte von Menschen mit Behinderungen®
(Behindertenrechtskonvention — BRK)* zu stellen, das in Deutschland 2009 in Kraft getreten
ist. Mit dem tragenden Grundsatz und Leitbegriff der Konvention, der ,Sozialen Inklusion®
wird eine neue Sichtweise auf die Lebenssituation behinderter Menschen und zugleich eine
neue Praxis gefordert.

2. Vgl. Bundesagentur fur Arbeit (2008a). Die Zahl der mit Schwerbehinderten besetzten Arbeits-
platze enthélt Arbeitsplatze mit Mehrfachanrechnungen.

3. Zahlen zur Beschéftigungssituation fir das Land Bremen finden sich im folgenden Kapitel.

4. Vgl. Beauftragter der Bundesregierung fir die Belange Behinderter Menschen.
http://www.behindertenbeauftragter.de/cln_108/nn_1040386/DE/Home/UNKonventionText.
html#doc2021002bodyText1 [letzter Zugriff: Januar 2010]
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EINFUHRUNG

» 1eilhabe behinderter Menschen ist ein Menschenrecht, kein Akt der Fiirsorge
oder Gnade. Die Konvention stellt dies klar und konkretisiert damit grundlegende
Menschenrechte fiir die Lebenssituation von Menschen mit Behinderungen. Sie
erfasst Lebensbereiche wie Barrierefreiheit, persénliche Mobilitdt, Gesundheit,
Bildung, Beschéftigung, Rehabilitation, Teilhabe am politischen Leben, Gleich-
berechtigung und Nichtdiskriminierung. Grundlegend fiir die Konvention und die
von ihr erfassten Lebensbereiche ist der Gedanke der Inklusion: Menschen mit
Behinderung gehéren von Anfang an mitten in die Gesellschaft.”

Hubert Hippe, Beauftragter der Bundesregierung fur die Belange Behinderter
Menschen®

Die Bundesregierung und einige Lander erarbeiten derzeit Aktionsplédne zur Umsetzung der
BRK. Bei der Umsetzung ist nicht nur die Politik gefordert, vielmehr muss sie auf allen Ebenen
der Gesellschaft vorangetrieben werden. Zur Seite der Inklusion schwerbehinderter Menschen
in das Arbeitsleben sind die Arbeitgeber gefordert, ihren Beitrag zu leisten.

Die vom Versorgungsamt/Integrationsamt in Auftrag gegebene, qualitativ angelegte Studie
wurde von Oktober 2009 bis September 2010 durchgefihrt. Ausgewéhlte Ergebnisse der
Studie wurden bereits am 21.09.2010 in einer gemeinsamen Veranstaltung von Integrations-
amt Bremen und |IAW vorgestellt.® In dem hier vorliegenden Abschlussbericht werden die
Gesamtergebnisse der Studie dargestellt. Am Ende eines jeden Kapitels finden sich — fur
den eiligen Leser — ein Fazit und Empfehlungen zu den einzelnen Befragungsschwerpunkten.

An dieser Stelle mdchten wir uns sehr herzlich bei allen Expertinnen und Experten bedanken,
die sich fir — zum Teil sehr ausfihrliche — Befragungsgespréache Zeit genommen haben: Ver-
antwortliche aus Bremer und Bremerhavener Betrieben, Experten und Expertinnen Bremens
und Bremerhavens aus Verbanden, Kammern, Gewerkschaft und betrieblichen Interessens-
vertretungen, des Integrationsamtes und Integrationsfachdienstes sowie der Agentur fir Arbeit.

5. Vgl http://www.behindertenbeauftragter.de/cin_108/nn_1040386/DE/Home/UNKonventionText.
html#doc2021002bodyText1 [letzter Zugriff: Januar 2010]

6. Die Vortrage kénnen unter: http://www.iaw.uni-bremen.de/ccm/content/mitteilungen/2010/veran-
staltungsdokumentation.de [letzter Zugriff: Dezember 2010] heruntergeladen werden.
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ANTEIL SCHWERBEHINDERTER MENSCHEN IN GESELLSCHAFT UND ARBEIT

1 Anteil schwerbehinderter Menschen in Gesellschaft und Arbeit

Dieses Kapitel will die gesellschaftspolitische Dimension der Zielgruppe der schwerbehinderten
Menschen innerhalb der Gesamtbevélkerung und ihre Situation auf dem Arbeitsmarkt anhand
von statistischem Zahlenmaterial skizzieren.’

Tabelle 1: Schwerbehinderte Menschen in Deutschland und im Land Bremen

Anzahl je 1000 Einw.
Deutschland 6.918.172 84
Land Bremen 59.043 89
davon in: Altersgruppe 15 — unter 65
Jahre (= Beschaftigungsalter)
Deutschland 3.041.875 17 -148
Land Bremen 26.000 @ | etwawieD ©

() Innerhalb dieser Altersgruppe wachst deren Anteil an der Gesamtbevélkerung pro-
gressiv: in der Altersgruppe 15 — 25 J. liegt der Anteil bei 1,7%, in der Altersgruppe
55 — 65 bei 14,8%.

(2) Geschatzte Anzahl, berechnet entsprechend dem Anteil (= 44 %) dieser Altersgruppe
in Deutschland.

(3) Es ist anzunehmen, dass die Anteilsverhéltnisse dieser Altersgruppe im Land Bremen
etwa den fir Deutschland angegebenen Werten entsprechen.

Quelle: Statistisches Bundesamt (2009), eigene Darstellung

Die Zahlen dieser Tabelle geben Aufschluss tUber den Anteil der Gruppe der schwerbehinderten
Menschen? innerhalb der Gesamtbevélkerung:

» 8,4 Prozent der Gesamtbevdlkerung, also jede 12. Person, ist in Deutschland laut offi-
zieller Statistik schwerbehindert; in Bremen ist es sogar jede 11. Person.

» 44 Prozent, das sind tber 3 Millionen Menschen, befinden sich im sog. Beschéftigungs-
alter. Die Zahl fir Bremen — 26.000 — ist proportional von uns berechnet.

» Interessant ist die FuBnote (1) in der letzten Spalte der Tabelle, die die Betroffenheit nach
Alter aufschlusselt: Der Anteil von schwerbehinderten Menschen wachst progressiv mit
den Altersgruppen: Der Anteil in der Gruppe der 15 — 25 Jahrigen liegt noch bei 1,7%
(d.h. jeder 58. ist schwerbehindert). Er wachst auf 14,8 Prozent in der Altersgruppe der
55 — 65 Jahrigen an (d.h. jede 6. bis 7. Person ist schwerbehindert). Insofern missen
Uberlegungen zur Integration dieser Zielgruppe in den 1. Arbeitsmarkt korrespondie-
ren mit den Konzepten zur Erhaltung der Arbeitsfahigkeit alterer Arbeitnehmer/innen

7. Die Erhebungszeitraume der Zahlen in den einzelnen Tabellen waren infolge der Datenlage nicht
einheitlich zu wéhlen. Das sollte der Absicht, eine Ubersicht zu geben, nicht abtréaglich sein.

8. Die Definition der Schwerbehinderung erfolgte in der Einfihrung in diesen Bericht. Ergéanzt sei
hier, dass der Grad der Behinderung keine Aussage Uber die Arbeitsfahigkeit einer Person zu-
lasst.
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ANTEIL SCHWERBEHINDERTER MENSCHEN IN GESELLSCHAFT UND ARBEIT

(Stichwort: demographischer Wandel). Auf diese Thematik bei der Beschéftigung
schwerbehinderter Menschen in der privaten Wirtschaft im Land Bremen gehen wir in
Kapitel 3.2.1 dieses Berichtes naher ein.

Tabelle 2a: Behinderte und nichtbehinderte Erwerbspersonen'” und ihre
Erwerbsquoten®

Insgesamt Manner Frauen
Erwerbs- Behinderte | Nicht- | Behinderte | Nicht- | Behinderte | Nicht-
beteiligung behind. behind. behind.

Tsd. | %@ | %@ | Tsd. | %@ | %@ | Tsd. | %@ | %@

Alter:
15 — unter 65 2.206 | 50,1 75,9 11.326 | 53,3 | 83,2 881 | 459 | 68,6

(1) Ohne die nicht sofort verfigbaren Arbeitsuchenden (ILO-Konzept).

2) Erwerbsquote: Anteil der Erwerbspersonen an der jeweiligen Bevdlkerungsgruppe in %.
Quelle: Statistisches Bundesamt (2007)

Tabelle 2b: Behinderte und nichtbehinderte Erwerbslose” und ihre
Erwerbslosenquoten®

Insgesamt Manner Frauen

Erwerbslosigkeit | Behinderte | Nicht- | Behinderte | Nicht- | Behinderte | Nicht-
behind. behind. behind.

Tsd. | %@ | %@ | Tsd. | %@ | %@ | Tsd. | %@ | %@

Alter:
15 — unter 65 331 | 14,5 11,1 206 | 15,0 11,2 1251 13,8 | 10,9

(1) Ohne die nicht sofort verfligbaren Arbeitsuchenden (ILO-Konzept).
2) Erwerbslosenquote: Anteil der Erwerbslosen an der jeweiligen Erwerbspersonengruppe in %.
Quelle: Statistisches Bundesamt (2007)

Als Erwerbsbeteiligte gelten alle in Deutschland lebenden Personen von 15 — 65 Jahren, die
eine Erwerbstéatigkeit austben (Erwerbstatige) oder suchen (Erwerbslose). Die Erwerbsquote
der behinderten und nichtbehinderten Personen benennt ihren Anteil an der jeweiligen Be-
vblkerungsgruppe in Prozent.

Von den in Tabelle 1 genannten gut 3 Millionen schwerbehinderter Menschen im Beschéfti-
gungsalter sind Uber 2.2 Millionen am Erwerbsleben beteiligt; 331.000 Personen sind offiziell
als Erwerb suchend registriert.
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ANTEIL SCHWERBEHINDERTER MENSCHEN IN GESELLSCHAFT UND ARBEIT

Zur Erwerbsquote: In dieser Altersgruppe der Gesamtbevélkerung sind laut Mikrozensus 75,9
Prozent am Erwerbsleben beteiligt, wahrend dies bei allen schwerbehinderten Menschen nur
far die Halfte der Fall ist.

Zur Erwerbslosenquote: Eine ahnliche Situation finden wir auch unter den Erwerbsuchenden
(Erwerbslose): Bei den schwerbehinderten Menschen sucht gut ein Viertel mehr als bei den
nichtbehinderten (14,5 Prozent gegeniber 11,1 Prozent) nach einer Beschéaftigung.

Die Erwerbsquote von Mannern und Frauen: Schwerbehinderte Manner dieser Altersgruppe
haben gegenulber nichtbehinderten erheblich geringere Chancen auf eine Beteiligung am
Erwerbsleben (53,3 gegenlber 83,2 Prozent). Bei den Frauen fallt diese Differenz geringer
aus (45,9 gegentber 68,6 Prozent).

Fur die Fragestellung unserer Untersuchung ist die regionale Situation schwerbehinderter
Arbeitsuchender von Bedeutung. Aufschluss dartber geben die Zahlen der nachsten Tabelle:

Tabelle 3: Schwerbehinderte Arbeitsuchende im Land Bremen, Stand: 08/2010

Bremen Bremerhaven Gesamt
abs. % abs. % abs. %
Schwerbehinderte Arbeitslose
gesamt 1.146 3,8 410 4.4 1.556 4,0
davon im;:
— Rechtskreis SGB 11 (Alg II) 871 3,7 320 4,0 1.191 3,7
— Rechtskreis SGB Il (Alg I) 275 4.6 90 4.0 365 4,9

Quelle: Bundesagentur fur Arbeit (2010)

Diese Tabelle nimmt Bezug auf die regionale Situation schwerbehinderter, auf dem 1. Arbeits-
markt Beschéaftigung suchender Menschen.

Die Statistik der Bundesagentur fir Arbeit weist im August 2010 fir das Land Bremen insgesamt
1.556 arbeitsuchende schwerbehinderte Menschen aus. lhr Anteil an allen Arbeitsuchenden
betragt hier 4 Prozent. Wahrend in der Stadt Bremen der Anteil bei 3,8 Prozent liegt, weist
Bremerhaven dagegen mit 4,4 Prozent eine leicht héhere Arbeitslosenquote auf.

1.191 dieser Arbeitsuchenden, das sind 76,5 Prozent, sind dem Rechtskreise des SGB Il
zugeordnet, sind also Langzeitarbeitslose und erhalten Arbeitslosengeld Il. Diese Zahlen
verweisen auf die duBerst schwierige Vermittlungslage.

Fur diese 1.556 arbeitsuchenden schwerbehinderten Menschen im Land Bremen besteht
konkreter Handlungsbedarf, um Ihnen einen ihren Behinderungen entsprechenden Arbeits-
platz in Unternehmen des Landes Bremens zu vermitteln.

Rein rechnerisch und unter der Annahme, dass mehr Arbeitgeber/innen im Land Bremen
ihrer Beschéaftigungspflicht nachkommen, musste es fir diese Arbeitsuchenden Arbeitsplatze
geben. Dies wird an den Zahlen® der folgenden Tabelle deutlich.

9. Aufgrund der Datenlage zum Zeitpunkt der Abfassung des Berichtes mlssen wir hier Zahlen aus
dem Jahr 2008 zu Grunde legen.
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Tabelle 4: Pflichtarbeitsplétze in der Privatwirtschaft (> 20),
Land Bremen 2008

Anzahl: Beschiftigungspflichtige Betriebe 1.350
davon:
— beschéftigen nicht 398
— beschéftigen 952
darunter:
— effiillen Quote 449
— erfiillen Quote nicht 503

Quelle: Bundesagentur flr Arbeit (2008a)

Im Land Bremen wurden in 2008 1.350 beschéaftigungspflichtige Betriebe in der privaten
Wirtschaft gezahlt.

In 952 dieser Betriebe arbeiten schwerbehinderte Menschen. 449 dieser Betrieb erfiillen oder
ubererfillen die Pflichtquote (33,3%). 503 kommen ihrer Pflicht nicht in vollem Umfange nach:
sie bleiben unter der Pflichtquote von 5 Prozent.

398 der beschéftigungspflichtigen Betriebe beschéftigen Gberhaupt keinen schwerbehinder-
ten Menschen. Folglich finden sich im Land Bremen insgesamt 901 (76,7 Prozent) die Quote
nicht erfullende Betriebe.

Das Soll an Pflichtarbeitsplatzen im Land Bremen betrégt 7.401, davon sind 5.534 Stellen
(hier sind auch Platze mit Mehrfachanrechnungen gezahlt) mit schwerbehinderten Menschen
besetzt, 2.709 Stellen sind jedoch ,unbesetzt”. Diesen Stellen stehen rein rechnerisch (und
ohne Bericksichtigung der von uns verwendeten Daten aus unterschiedlichen Erhebungs-
zeitrdumen) also ca. 1.500 schwerbehinderte Arbeitsuchende gegenuber. Selbstversténdlich
werden die Qualifikationen dieser Arbeitsuchenden und ihre Méglichkeiten aufgrund jeweils
spezifischer Behinderungen nicht 1:1 der betrieblichen Arbeitskraftenachfrage entsprechen.
Doch stellen diese Arbeitsuchenden auf dem Hintergrund der potenziellen Unterstiitzungs-
moglichkeiten einer Beschéaftigung durch das Integrationsamt eine Herausforderung an die
Integrationsdienste dar.

Diese Aufgabe stellt sich um so mehr, wenn Experten nach dem Krisenjahr 2009 infolge der
Finanzkrise einen — wenn auch noch nicht eindeutig nachhaltigen — Aufschwung in 2010 er-
kennen, der flr schwerbehinderte Arbeitsuchende jedoch nicht gilt. Denn fir diese Zielgruppe

»-.-verschlechtert sich die Lage ... am Arbeitsmarkt seit Friihjahr 2010 — ent-
gegen dem allgemeinen Trend. Das heil3t — nach Angaben der Bundesagentur
fur Arbeit — ist im Juli 2010 die allgemeine Arbeitslosigkeit im Vergleich zum
Juli 2009 um 7,8 Prozent zurlickgegangen, aber die Arbeitslosenquote bei
den schwerbehinderten Arbeitslosen ist im gleichen Zeitraum um 4,4 Prozent
gestiegen®. BIH (2010, 13)
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2 Auftrag und Durchfuhrung

Unter der Zielsetzung Verbesserungspotenziale fur die erfolgreiche Vermittlung von schwer-
behinderten Menschen in Beschéftigungsverhéltnisse auf dem 1. Arbeitsmarkt zu eruieren,
gliederte sich der Auftrag des Integrationsamtes in zwei Schwerpunkte:

1. Zum Einen sollte aus der Identifizierung und Analyse der Griinde Pro und Contra
Beschaftigung in den Unternehmen Schllsse auf die Akzeptanz der Integrationsins-
trumente und -strategien gezogen und eventuelle neue, bisher nicht bertcksichtigte
Unterstltzungsbedarfe erkannt werden.

2. Zum Zweiten wollte das Integrationsamt das betriebliche Urteil iber seine durch seine
Mitarbeiter/innen angebotenen und realisierten Dienste erfahren, um bei Bedarf auch
diese Dienste zu verbessern.

2.1 Das Untersuchungsdesign

Fur diesen oben skizzierten Forschungsauftrag versprechen qualitative Untersuchungsmetho-
den, insbesondere qualitative Experteninterviews in Unternehmen, belastbare Ergebnisse, die
sich in Handlungsempfehlungen umsetzen lassen, da nicht feststehende Meinungen/Urteile
abgefragt und quantifiziert werden sollen, sondern diskutiert und hinterfragt werden sollen.

Das fur diese Untersuchung vorgeschlagene Untersuchungsdesign basiert auf dem im IAW
im Rahmen des Projektes EQUIB', Ermittlung des Qualifikationsbedarfes im Land Bremen,
entwickelten Instrumentarium des Regionalen Monitoring-System Qualifikationsentwicklung
(kurz: RQM) und seinem qualitativen Untersuchungsansatz.'’

Abbildung 1: Untersuchungsansatz RQM

Qualitative Studie

Expertenpool Betriebspanel Wiss. Recherche
Fachgesprache / Betriebs- Sekundaranalyse
moderierte befragungen in und Auswertung
themenzentrierte themenzentrierten
Gruppendiskussion Experteninterviews

Mind-Map-basierte Befragungsleitfaden

10. Nahere Ausfihrungen zum Projekt EQUIB siehe unter: www.equib.de

11. Eine ausfihrliche Darstellung des RMQ findet sich in: Hammer u. Benedix (2010, 139-150) so-
wie: Hammer u. Benedix (2005, 43-52).
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DAS UNTERSUCHUNGSDESIGN

Das RMQ stutzt sich in seiner Gesamtanlage auf drei Saulen:

» Im Zentrum steht das Betriebspanel, bestehend aus Verantwortlichen in den Betrie-
ben, die fur die zu untersuchenden Fragestellungen als die Experten und Expertinnen
gelten; das Panel wird nach qualitativen Gesichtspunkten zusammengestellt (Saule 2).

» Beratende Funktion (Betriebsauswabhl, Leitfadenentwicklung) hat der sog. Expertenpool,
bestehend aus regionalen Verantwortlichen und Akteuren aus Politik, Institutionen
sowie Sozialpartnern, die in dem zu untersuchenden Handlungsszenarium wichtige
Funktionen erflllen (Saule 1).

» Wissenschaftliche Recherchen und Sekundéranalysen erlauben, die eigene Untersu-
chung dem Stand der Forschung entsprechend anzulegen und ggf. regionale Ergebnisse
mit bundesweiten Trends abzugleichen und zu interpretieren (Saule 3).

» Zentrales Instrument der betrieblichen Experten-/Expertinnenbefragung ist das qua-
litative, leitfadengestutzte Interview, das als Mind-Map-basierter Befragungsleitfaden
aufgearbeitet wird.

Das oben beschriebene RMQ setzt das in der qualitativen Sozialforschung entwickelte Kon-
zept der ,Repréasentanz* oder ,konzeptuellen Représentativitat“!2 (vgl. Strilbing 2004, 31) um.
Das Auswahlverfahren der Betriebe orientiert sich am Konzept des ,theoretischen Sampling®,
bei dem auf analytischer Basis entschieden wird, welche Daten zu erheben sind und wo sie
erhoben werden sollen. Vgl. Strauss (1998, 70)

Fur die vorliegende Untersuchung bedeutet dies, unter dem Aspekt der Gewinnung von
Informationen zu den entwickelten Leitfragen Betriebe so auszuwéhlen bzw. um weitere zu
ergéanzen, dass von ihnen jeweils weiterfuhrende Erkenntnisse zu erwarten sind, um eine
»oattigung“ der gewonnenen Informationen in Bezug auf die Fragestellung zu erreichen. Das
Konzept der ,theoretischen Sattigung“ bedingt ein flexibles, dynamisches Vorgehen, bei dem
noch wahrend der laufenden Befragungen die Zwischenergebnisse nahe legen kénnen, zu-
satzliche Betriebe in die Untersuchung einzubeziehen, um offen gebliebene Fragen zu klaren,
unbefriedigend erscheinende Ergebnisse zu ergénzen und zu verdichten.

Eine moglichst deutliche ,Kontrastbildung“ bei der Auswahl der zu befragenden Betriebe als
Material einer vergleichenden Analyse (vgl. Flick u. a. 1995, 443) ist daflr von zentraler Be-
deutung. Konsequenz fur diese Untersuchung der férderlichen und hinderlichen Bedingungen
der Beschéftigung schwerbehinderter Menschen war die entsprechende Aufstellung zweier
Betriebspanels (s.u.).

12. In Abgrenzung zur statistischen Reprasentativitat der quantitativen Forschung.
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2.2 Umsetzung des Untersuchungsdesigns

a)

»

»

Abbildung 2: Umsetzung des Untersuchungsdesigns

Experten-/Expertinnenpool Land Bremen

Institutionen der Wirtschaft, Integrationsamt/IFD,
Sozialpartner Agentur fur Arbeit

....... Jocoooooooococooooooooocooooooolocoooog

1 1

1

\ / \\ /

v 2 Betriebspanels v
Unterstitzung/ Betriebe ... Unterstltzung/
Beratung bei - die die Quote erflllen (Panel 1) Beratung:
derAuswahl " - die die Quote nicht/teilweise erfilllen <~ Befragungs-
der Branchen (Panel 2) schwerpunkte

und Betriebe gy ..
- Beschaftigungs-/Grofienrelevanz

A fir das Land Bremen A

| |

Wissenschaftliche Recherche

FUr das im Zentrum der Untersuchung stehende Betriebspanel war eine Auswahl nach
qualitativen Kriterien zu treffen: Solche Betriebe miissen fiir eine Teilnahme an der Un-
tersuchung gewonnen werden, von deren Teilnahme in besonderem Mafe Informationen
und Beitrage zu den aufgeworfenen Fragestellungen erwartet werden kénnen, um eine
gréBtmogliche Reprasentanz der Aussagen sicher zu stellen. Fir diese Untersuchung
wurde — auch auf Basis im Vorfeld der Untersuchung eingeholter Expertenmeinun-
gen — davon ausgegangen, dass eine Differenzierung der Betriebe nach ihrer Praxis
der Berlcksichtigung schwerbehinderter Menschen in ihrer Personalentwicklung das
wichtigste Kriterium fur eine vergleichende Analyse darstellt, insbesondere, um zu
Aussagen Uber die zwei Leitfragen der ,férderlichen“ bzw. ,hinderlichen® Faktoren far
die Beschaftigung schwerbehinderter Menschen zu kommen. Folglich wurden zwei
Panels (Privatwirtschaft) gebildet:

Panel 1 (Betriebe, die die Quote von 5% (Uber-)erfillen) sollte Auskunft geben Uber
die positiven Grunde, die zur Beschéaftigung von schwerbehinderten Menschen gefihrt
haben und

Panel 2 (Betriebe, die keine oder nur vereinzelt schwerbehinderte Menschen beschéf-
tigen) sollte Erkenntnisse Uber die Hemmnisse, die der Einrichtung solcher Arbeitpléatze
entgegenstehen, erbringen.

Die Betriebsbefragungen erfolgten zeitlich nacheinander, um die Ergebnisse aus Panel 1
(2010/02-05) fur die Strukturierung von Panel 2 (2010/05-08) nutzen zu kénnen. Persdnliche,
leitfadenzentrierte, ein- bis zweistindige Experten- und Expertinnen-Interviews wurden mit

12
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Personalverantwortlichen in den Unternehmen durchgefihrt. In Panel 1 wurden 19, in Panel 2
18 solcher Gesprache angesetzt. Hinzu kamen Gesprache mit 7 Vertretern und Vertreterinnen
aus Betriebsraten und Schwerbehindertenvertretungen.

b) Die Mitglieder des Expertenpools waren so zu bestimmen, dass er in seiner Zusam-
mensetzung der doppelten Funktion gerecht werden konnte:

» Er unterstltzt das Projekiteam bei der gezielten Auswahl der an der Untersuchung
zu beteiligenden Betriebe und Branchen. Seine Empfehlungen von Betrieben und
Ansprechpersonen sind wichtig flir eine methodisch abgesicherte qualitative Auswabhl,
die fir die Qualitat und Aussagekraft der Ergebnisse entscheidend ist.

» Erunterstitzt das Projektteam bei der Konkretisierung der Befragungsschwerpunkte im
Einzelnen und sichert so die Orientierung des Systems an den Erkenntnisinteressen
des Auftrages.

Vertreter/innen mit unterschiedlichen Sichtweisen auf das Thema wie Praktiker/innen, poli-
tisch Verantwortliche und Sozialpartner konnten fir die Mitarbeit im Expertenpool gewonnen
werden. Im Vorfeld der Betriebsbefragungen wurde mit 32 Personen (5 Gruppen- und 12
Einzelgesprache) die Thematik diskutiert.

c) Abgesichert wird die Untersuchung durch wissenschaftliche Recherche und Sekundéar-
analyse anderer Untersuchungen zum Thema (quantitative Erhebungen wie qualitative
Studien). Bezlige werden jeweils an den Stellen im Bericht deutlich gemacht, an denen
deren Ergebnisse fur die Entwicklung und Auswertung der Untersuchung bedeutsam
waren.

2.2.1 Kriterien der qualitativen Betriebsauswabhl fiir Panel 1 und 2

Der Untersuchungsauftrag richtete sich auf Betriebe der privaten Wirtschaft, da hier im Un-
terschied zum o6ffentlichen Sektor die Beschéaftigungsquote nicht erflllt ist (vgl. hierzu das
einfihrende Kapitel). Durch Handlungsempfehlungen evozierte Optimierungseffekte kénnten
hier — so die Intention — besonders positiv ausfallen.

Die im Folgenden beschriebenen Kriterien fir die Auswahl der Betriebe in Panel 1 und 2 waren
Resultat der Diskussionen und Gesprache mit tGberbetrieblichen Expertinnen und Experten
im Land Bremen, insbesondere den Mitarbeiter/innen des Integrationsamtes, die vor Ort im
Rahmen der ,Begleitenden Hilfe* die Betriebe beraten und unterstitzen, die Schulungs- und
Informationsangebote vorbereiten und durchfiihren, den Mitarbeiter/innen des Integrations-
fachdienstes'® mit ihren vielfaltigen Erfahrungen der Unterstiitzung behinderter Menschen
sowie der Agentur fur Arbeit. Der Erstkontakt zu den Ansprechpartner/innen in den Betrieben
wurde zu den Betrieben des Panels 1, den die Quote erflllenden Betrieben, aus datenschutz-
rechtlichen Griinden auch durch die Mitarbeiter/innen dieser Institutionen hergestellt.

2.2.1.1 Panel 1 — Betriebe, die die Beschaftigungsquote erfiillen

Auswahlkriterium: Kooperation mit den Integrationsinstitutionen

Die Betriebe des Panels 1 (Good-Practice-Betriebe) sollten mdglichst kontinuierliche Ko-
operationsbeziige — im Rahmen der Begleitenden Hilfen oder des BEM (Betriebliches Ein-
gliederungsmanagement) — zu den Integrationsinstitutionen aufweisen, um Material fir den

13. Die Integrationsfachdienste Bremen und Bremerhaven beraten, vermitteln und begleiten arbeits-
suchende und beschéftigte Arbeitnehmer/innen mit Behinderung und beraten Arbeitgeber. Sie
arbeiten auf der Grundlage des SGB IX im Auftrag des Integrationsamtes, der Agentur fir Arbeit
sowie anderer Rehabilitationstradger und Auftraggeber.
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zweiten Befragungsschwerpunkt, das Integrationsamt/der IFD und seine Praxis im Urteil der
Betriebe, zu erhalten.’*

Auswahlkriterium: BetriebsgroRe

GroBbetriebe: Im Land Bremen sind es — wie im gesamten Bundesgebiet — diese Betriebe,
die schwerbehinderte Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen in hohem Umfang beschéftigen, so
dass vermutet werden konnte, hier auch gute Ansétze fir die Integration schwerbehinderter
Menschen zu finden.

Klein- und Mittelbetriebe: In den Experten-/Expertinnengesprachen wurde diese GréBenordnung
und hier besonders familiengeflihrte Betriebe als offen fur Beschéaftigung genannt. Erganzt
wird diese Einschatzung fur das Land Bremen darin, dass Betriebe dieser Gré3enordnung
auch offen sind fiir die Ubernahme von Praktikanten/Praktikantinnen. Grenzen findet die Be-
reitschaft zur Beschéaftigung oder zur Aufnahme von Praktikanten gerade bei den kleineren
Unternehmen allerdings in deren personellen Kapazitaten.

Nicht beschéftigungspflichtige Betriebe: In der Expertenbefragung wurden diese Betriebe
mit ihren moéglichen Beschéftigungspotenzialen fir schwerbehinderte Menschen genannt.
Das ist angesichts von beispielsweise ca. 5.000 Handwerksbetrieben im Land Bremen mit
durchschnittlich 7 Beschéftigten fur Bremen und 5 fir Bremerhaven sicherlich nicht von der
Hand zu weisen.'®

Insofern waren alle BetriebsgréBenklassen in den Panels vertreten, da sich im Vorfeld der
Untersuchung keine Exponierung einer GréBenklasse heraus stellte.

Auswahlkriterium: Wirtschaftsbereiche/Branchen

Bestimmte Wirtschaftszweige bzw. Branchen, in denen die Integration schwerbehinderter
Menschen im Land Bremen besonders gunstig verlaufe und die deshalb als Best-Practice
einbezogen werden sollten, sind nach Aussagen der Expertinnen und Experten nicht zu iden-
tifizieren. Festgehalten wird, dass der Erfolg der Vermittlung in sozialversicherungspflichtige
Beschéaftigung oder auch in ein Praktikum weniger mit bestimmten Branchen in Verbindung
gebracht werden kdénne. Entscheidender sei vielmehr quer durch alle Branchen die positive
oder negative Einstellung, die Ansprechpartner/innen in den Betrieben gegenuber schwer-
behinderten Menschen héatten.

Als Auswahlparameter wurde deshalb zugrundegelegt, dass Betriebe aus Wirtschaftsberei-
chen reprasentiert sind, die aufgrund ihrer Beschéaftigungszahlen fur die Region relevant sind.
Dieses Kriterium gilt gleichermafen fir Bremer wie fur Bremerhavener Betriebe.

Auswahlkriterium: Einfache — qualifizierte Arbeitsplatze

Die Expertinnen und Experten sehen — wie es auch fur das Bundesgebiet in der Literatur
festgehalten wird — im Wegfall von Einfacharbeitsplatzen in den Betrieben generell ein gro3es
Problem fur die Beschaftigung schwerbehinderter Menschen. Grundsétzlich sei aber da, wo

14. Die Betriebe des Panels 2 wurden — zur Kontrastierung — ebenfalls nach Kooperationserfahrun-
gen bzw. nach Griinden fir den Abbruch oder der Nichtaufnahme der Kooperation befragt.

15. Seit 2009 bzw. 2010 sind mit Sitz in der Handwerkskammer Bremen und der Kreishandwer-
kerschaft Bremerhaven/Wesermiinde die ,Integrationsberater/innen* tétig, die beschéaftigungs-
pflichtige Betriebe und auch das Potenzial der nicht beschéaftigungspflichtigen Betriebe fiir die
Beschaftigung von schwerbehinderten Menschen durch Beratung erschlieBen sollen. In Bremer-
haven wurde die Finanzierung einer halben Stelle mdglich durch eine Vereinbarung zwischen
dem Integrationsamt Bremen und den Elbe-Weser Werkstatten gGbmH, die Trager des Integ-
rationsfachdienstes sind; das Integrationsamt Bremen finanziert fir Bremen eine Stelle aus der
Ausgleichsabgabe. Das Beratungsangebot wird unterstitzt von der Handelskammer Bremen,
der Handwerkskammer Bremen sowie den Unternehmensverbanden im Lande Bremen e.V.
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es Einfacharbeitsplatze gébe (z.B. in der Altenpflege/Gesundheitswirtschaft), die Bereitschaft,
behinderte Menschen beispielsweise als Praktikanten mit der Option auf eine Einstellung zu
beschéaftigen, héher als in qualifizierten Berufen. Als Beispiel fir letztere wurden die Biroberufe
genannt: sie erweisen sich nach Aussagen der Expertinnen und Experten als ,schwieriges
Handlungsfeld®. Sie werden von behinderten Menschen haufig nachgefragt, da Berufsunfahige
aus dem gewerblich — technischen Berufen bevorzugt in diesen Bereich umgeschult werden.
Praktika, die als Voraussetzung fir eine Beschéaftigung nach Aussagen der Experten einen
hohen Stellenwert haben, sind hier kaum zu realisieren (aufwandige Einarbeitung, Umgang
mit sensiblen Daten — sind die Argumente der Ablehnung seitens der Arbeitgeber). Die Be-
triebsauswabhl richtete sich demnach auf beide Kategorien von Arbeitsplatzen.

Auswabhlkriterium: Betriebspraktika als UbergangsmaRnahme in Einstellung

Es wurde bereits ausgefihrt, dass die Expertinnen und Experten Praktika oder andere
vorbereitende Einstiege in die Betriebe als den probaten Weg charakterisieren, ein sozial-
versicherungspflichtiges Arbeitsverhaltnis zu erreichen. Um die Erfahrungen der Betriebe
zu untersuchen, in der ein vorgeschaltetes Praktikum den gewUlinschten Erfolg gezeitigt hat,
wurden Arbeitgeber mit diesem Merkmal in das Panel aufgenommen.

2.2.1.2 Panel 2 - Betriebe, die die Beschaftigungsquote nicht erfillen

Um eine méglichst deutliche Kontrastbildung der betrieblichen Einschatzungen und Beschaf-
tigungspraxis in Bezug auf schwerbehinderte Menschen zu erreichen, wurden fir eine ver-
gleichende Analyse im Panel 2 Betriebe herangezogen, die der Beschaftigungspflicht nach
SGB IX, Teil 2, nicht oder nur in geringem Umfang nachkommen.

Diese Betriebe sind zum Teil Branchen/Sektoren zuzuordnen, in denen der Realisierung der
Beschaftigungspflicht schwerbehinderter Menschen die Charakteristik der Téatigkeiten und
Aufgaben entgegen zu stehen scheint, die zugleich aber gute prospektive Beschéftigungs-
moglichkeiten aufweisen. Bei der Auswahl dieser Branchen wurden zum einen die Aussagen
der befragten Experten und Expertinnen aus dem Spektrum der Integrationsdienstleister/innen
im Lande Bremen zugrunde gelegt, die auf Erfahrungswerten aus der Praxis der Akquisition
von Arbeitsplatzen fur schwerbehinderte Menschen basieren. Zum anderen wurde diese
Auswahl ergénzt durch Hinweise, die zu diesem Zusammenhang in der Literatur gegeben
werden (vgl. Schréder u. Steinwede 2004, 72 {.), sowie durch Daten aus der Statistik aus dem
Anzeigeverfahren gem. § 80 Abs. 2 SGB IX der Bundesagentur fur Arbeit.

Genannt wurden die Branchen:

» Banken/Versicherungen

» Windenergie (v.a. Bremerhaven)
» Personaldienstleister/Zeitarbeit
» Verkehr/Lagerei

» Einzelhandel

» Gastronomie

Unter Berlcksichtigung von Betrieben dieser Branchen erfolgte die Betriebsauswahl nach
folgenden Kriterien:

» Betriebe, die die Beschéftigungsquote nicht oder nur in geringem Umfang erfillen und
innerhalb der Branchen, wie in Panel 1 — nach folgenden Kriterien:
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= Vertretung der verschiedenen GréBenklassen

= Vertretung von kleinen Betrieben mit weniger als 20 Beschéftigen, die nicht der
Beschéftigungspflicht unterliegen

* Relevanz des Beschaftigungsaufkommens fir das Land Bremen

Far die Befragung des Panels 2 wurden die Themenfelder des Gespréachsleitfadens (siehe
Anhang) des Panels 1 beibehalten — insbesondere wegen der Vergleichbarkeit der Ergebnis-
se — allerdings in den einzelnen Unter-Fragestellungen auf die Grinde und Faktoren fir die
Nichtbeschéaftigung schwerbehinderter Menschen bezogen (siehe Anhang).

2.2.2 Binnengliederung der Panels 1 und 2

Insgesamt wurden anhand von Gespréachsleitfaden (siehe Anhang) in Bremen und Bremer-
haven 39 Betriebe befragt. Darin eingeschlossen sind zwei Betriebe des 6ffentlichen Dienstes
im Land Bremen. Diese beiden Betriebe wurden einbezogen, um eventuell zusétzliche ,,gute
Grunde*® fur Beschéftigung dieser Zielgruppe zu finden.

Die Befragung des Panels 1 fand von Februar bis Mai 2010 und die des Panels 2 von Mai
bis August 2010 statt.

Einen Uberblick tber die Wirtschaftszweige'® und BetriebsgréBen der befragten Betriebe
geben die folgenden Tabellen 5 und 6.

Tabelle 5: Befragte Betriebe nach Wirtschaftszweigen

Wirtschaftszweige / WZ 2008 HB Brhv | Gesamt

Einzelhandel

Finanz- und Versicherungsdienstleistungen
Sonstige wirtschaftliche Dienstleistungen
Gastgewerbe

Gesundheitswirtschaft

Information / Kommunikation

Instandhaltung / Reparaturen KFZ
Offentlicher Dienst
Verarbeitendes Gewerbe

—_
A A (OO laa|O

—
APIOININ=2 PRI WIWININ

WDIAN= =W ININI=N

Verkehr und Lagerei

N
N
-
N
w
©

Gesamt

16. Die Klassifikation der Wirtschaftszweige erfolgte auf Basis der Zuordnung durch das Statistische
Bundesamt: http://www.destatis.de/jetspeed/portal/cms/Sites/destatis/Internet/DE/Content/Klas-
sifikationen/GueterWirtschaftklassifikationen/Content75/Infoklassifikation.psml [letzter Zugriff:
November 2010]
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Tabelle 6: Befragte Betriebe nach GréRenklassen”, Land Bremen

BetriebsgroBenklassen Anzahl: Land Bremen®
Grol3betriebe (lUber 249 Beschaftigte) 15
KMU (bis 249 Beschaftigte) 16
KMU (nicht beschaftigungspflichtig) 6
Gesamt 37

(') Die Kategorie ,nicht beschaftigungspflichtige KMU* wurde von uns hinzugefuigt.
() ausschlieBlich der befragten Betriebe des Offentlichen Dienstes

BetriebsgroRenklassen nach: http://www.destatis.de/jetspeed/portal/cms/Sites/
destatis/Internet/DE/Content/Statistiken/UnternehmenGewerbelnsolvenzen/KMU-
Mittelstand/Aktuell,templateld=renderPrint.psml, eigene Darstellung

2.2.3 Befragungsleitfaden fiir die Betriebsbefragungen

Fir die Befragung der betrieblichen Expertinnen und Experten wurde auf die im Regionalen
Monitoring-System (siehe Punkt 2.1 Untersuchungsdesign) entwickelte Form des Mind-Map-
basierten Gespréachsleitfadens zurlickgegriffen: Diese neue Form kombiniert auf der einen
Seite offene Fragestellungen mit einem Angebot zur Strukturierung in Form von Mind-Maps
auf der anderen Seite. So wird einerseits die erforderliche Offenheit fir die Diskussion der
spezifischen Grunde und Erfahrungen der jeweiligen Personalpolitik im befragten Betrieb
geschaffen. Andererseits wird eine Grundstruktur angeboten, die die Fllle potenziell inte-
ressierender Fragestellungen abbildet und die gleichzeitig dabei hilft, in der Durchfihrung
der Befragung die erforderliche Parallelitat der Interviews und damit deren Vergleichbarkeit
abzusichern (siehe die Befragungsleitfaden im Anhang).

Entwicklung der Themenfelder

Der Ausgangspunkt der Untersuchung ist das Faktum, dass es nach wie vor auch im Lande
Bremen nicht wenige Betriebe der privaten Wirtschaft gibt, die ihrer Beschéaftigungspflicht
nicht (knapp 30%) bzw. unzureichend nachkommen. Dieser Gruppe sind insgesamt ca. 65%
aller Betriebe zuzuordnen. Dieser Gruppe von Betrieben steht diejenige gegentber, die ganz
offensichtlich die Beschéftigung schwerbehinderter Mitarbeiter/innen in ihre betriebliche Per-
sonalpolitik einbeziehen und ihrer Beschéaftigungspflicht nachkommen. Hieraus ergibt sich die
Fragestellung der Untersuchung: Welche Bedingungen machen sich bei der ersten Gruppe
als Hindernis fir eine Beschéftigung geltend? Was veranlasst die andere Gruppe dagegen
schwerbehinderte Menschen einzustellen?

Wie bereits im vorherigen Kapitel dargestellt, haben wir zur Entwicklung der Themenschwer-
punkte fur die Betriebsbefragung das Wissen und die Erfahrungen von Uberbetrieblichen
Expertinnen und Experten des Landes Bremen herangezogen. Insbesondere die Mitarbeiter/
innen des Integrationsamtes und des Integrationsfachdienstes sowie der Agentur fur Arbeit
in Bremen und Bremerhaven haben uns in den Gespréachen wichtige Hinweise zu hemmen-
den wie férderlichen Aspekten der Beschéaftigungsbereitschaft in Betrieben gegeben. Ferner
wurden Einschatzungen zum Thema von Expertinnen und Experten aus arbeitgeber- wie
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arbeitnehmerorientierten Kammern und Verbadnden im Lande Bremen hinzugezogen. Hier
sind insbesondere die unterschiedlichen Sichtweisen auf das Thema von Interesse. Erganzt
und abgesichert wurden diese Aussagen durch Ergebnisse tUberregional durchgefluhrter Stu-
dien. Hervorgehoben seien an dieser Stelle die Ergebnisse der reprasentativen quantitativen
Studie von Schréder u. Steinwede (2004) sowie die qualitativ angelegte regionale Studie von
Klatta u. a. (2005).

Auf dieser Basis wurde eine Reihe von Bedingungen identifiziert, die auf die betrieblichen
Entscheidungen, schwerbehinderte Menschen zu beschéaftigen, Einfluss nehmen kénnen.

Positive Bedingungen:

» gute Erfahrungen mit schwerbehinderten Beschéftigten (Leistungsféhigkeit, Leistungs-
bereitschaft)

» Praktika und Probebeschéaftigung zum Kennenlernen der Potenziale schwerbehinderter
Bewerber/innen

» eigene Betroffenheit der Personalverantwortlichen oder Erfahrungen mit Behinderungen
im persénlichen Umfeld

» ,soziale Verantwortung“ als Bestandteil betrieblichen Handelns
» Unterstitzung der Beschaftigung durch finanzielle Ausgleichsleistungen

Negative Bedingungen:

» Vorurteile im Hinblick auf die Leistungsfahigkeit schwerbehinderter Bewerber/innen

» Befurchtungen von finanziellen Belastungen (Verwaltungsaufwand, vergleichsweise
héherer Krankenstand, héherer Urlaubsanspruch nach SGB IX, Teil 2)

» geringer Informationsstand Uber moégliche Unterstitzungsleistungen zur Férderung
der Beschéftigung

» der besonderer Kiindigungsschutz nach SGB IX, Teil 2

» kritische Beurteilung der die Beschéftigung unterstitzenden und begleitenden Institu-
tionen: Integrationsamt und Integrationsfachdienst (IFD)

Die Resultate der Literaturanalyse und der Befragung der Uberbetrieblichen Expertinnen und
Experten wurden in vier Themenfeldern zusammengefasst und darin in offene Leitfragen
untergliedert. Fur beide Panels wurden diese Themenfelder (angepasst an die Charakteristik
des Panels) den Befragten in Mind-Map-Form zurVerfliigung gestellt.

Themenfeld I: Beschéftigung von schwerbehinderten Menschen — Warum beschéftigen
Betriebe schwerbehinderte Menschen — warum tun sie dies nicht?

Dieses Themenfeld zielt darauf, Einschatzungen der Betriebe in zweierlei Hinsicht zu ge-
winnen: Erstens zur Leistungsféhigkeit schwerbehinderter Bewerber/innen und zweitens zur
Verpflichtung der Erfillung der Beschéftigungspflicht.

Erstens: In der Literatur ist auf die Betonung der Leistungsféahigkeit auch bei schwerbehinderten
Menschen seitens der Betriebe als wichtiges Einstellungskriterium schon frih hingewiesen
worden (vgl. Bizer 2000, 14) und in der reprasentativen Befragung von Schréder u. Steinwede
(2004) bestatigt worden. Wir sind deshalb erstens davon ausgegangen, dass dieses Kriterium
auch ein wesentliches bei den befragten Betrieben sein wirde. Zweitens aber weisen die von
uns befragten Uberbetrieblichen Expertinnen und Experten darauf hin, dass in Betrieben die
Leistungsfahigkeit der Zielgruppe vielfach skeptisch und mit Vorurteilen behaftet eingeschéatzt
wird. Diese seien vor allem darin begriindet, dass der Status der Schwerbehinderung oftmals
gleichgesetzt wirde mit einer per se eingeschrénkten Leistungsféhigkeit. Es misse deshalb
von ihnen im Einzelfall in dieser Frage noch viel an Aufklarungsarbeit geleistet werden, um
deutlich zu machen, dass aus dem Grad der Schwerbehinderung keine verallgemeinernden
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Ruckschlusse auf die Leistungsfahigkeit der Betroffenen gezogen werden kénnten. Wir woll-
ten also Informationen daruber gewinnen, ob und in welchem Maf3e in den Betrieben solche
doch eher generalisierenden Vorurteile vorliegen, um daraus Schlusse auf Méglichkeiten des
Abbaus dieser Vorurteile ziehen zu kénnen.

Zweitens zielt die Fragestellung dieses Themenfeldes darauf ab, Aufschliisse dartber zu
erhalten, wie die Befragten flr ihre jeweiligen Betriebe die Verpflichtung zur Erfillung der Be-
schaftigungsquote einschatzen. Wird diese Verpflichtung Gberhaupt als ein Grund fir Einstel-
lungen gesehen? Die Nichterfillung der Quote durch einen Teil der beschaftigungspflichtigen
Betriebe legt nahe, dass dies jedenfalls hier nicht der Fall sein kénnte. Vielmehr scheint es
zentrale betriebliche Erwégungen zu geben, die dieser Verpflichtung entgegen stehen. Wie
aber stellt sich diese Frage fur die Betriebe dar, die die Quote erfiillen? Welche Erwéagungen
fihren hier zur Erflllung der Quote? Die Gewinnung von Aussagen dartber, welche Erwa-
gungen, Einschatzung und betrieblichen Bedingungen in beiden Gruppen der befragten Be-
triebe vorherrschend sind, wie sie sich auf die Beschéaftigungsbereitschaft auswirken, sollten
Anhaltspunkte aufzeigen, wie die gegebene Situation verbessert werden kénnte.

Themenfeld II: Erfahrungen mit der Beschéaftigung schwerbehinderter Manner und Frauen
sowie Auszubildenden

In diesem Befragungsschwerpunkt sind die vielféltigen Bedingungen Thema, die in den
Betrieben auf die Entscheidung einer Beschéftigung schwerbehinderter Menschen Einfluss
nehmen kénnen.

Erfahrungen, die wahrend der Beschéaftigung gemacht werden, scheinen grundsteinlegend
fur die zukiinftige Beschéaftigung schwerbehinderter Menschen zu sein. So scheinen positive
Erfahrungen eine gute Bedingung dafur zu sein, dass Betriebe sich offen fur Einstellungen
zeigen. Diese Einschatzung der Uberbetrieblichen Expertinnen und Experten wird gestitzt
durch die empirische Untersuchung von Schréder u. Steinwede (2004), nach der verschie-
dene Vorbehalte von Betrieben gegeniber einer Beschéftigung bei denjenigen ein weitaus
geringeres Gewicht haben, die bereits Erfanrungen mit diesem Personenkreis gemacht haben.

Wir haben im Gesprachsleitfaden den Befragten folgende Themen als Gesprachsstruktur
vorgeschlagen:

» Finanzielle Leistungen zur Unterstltzung der Beschéftigung (Information Gber die Leistun-
gen, ihre Inanspruchnahme sowie ihre Begutachtung als Bedingung fur Beschéftigung)

» Erfahrungen mit Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen nach Art der Behinderung
» Praktika und Probebeschéftigung

» Die Einschatzung der Schutzgesetze fiir schwerbehinderte Beschéftigte — der beson-
dere Kindigungsschutz und der Urlaubsanspruch nach SGB IX, Teil 2

» Erfahrungen mit der Beschaftigung von schwerbehinderten Frauen und Auszubildenden

Themenfeld lll: ,Soziale Verantwortung® sowie die Wirkung der Beschéftigung schwerbehin-
derter Menschen nach auf3en als giinstige Bedingung fir Beschéaftigung (Arbeitgeberimage)

Dieser Schwerpunkt richtet sich auf die Frage, welche Rolle das Bekenntnis der ,sozialen
Verantwortung“ des Unternehmens fur die Beschaftigung spielen kann:

In den Gespréchen mit den tiberbetrieblichen Expertinnen und Experten wurde die Ubernahme
,sozialer Verantwortung® als eine guinstige Bedingung flr die Beschaftigung schwerbehinderter
Menschen identifiziert. Eine Bedingung allerdings, die — so die Befragten — eine stark abneh-
mende Tendenz habe. Zuruckgefuhrt wird dieser Bedeutungsschwund im unternehmerischen
Handeln vor allem auf den fortschreitenden Prozess der Globalisierung. Der weltweite Vergleich
von Arbeitskosten verursache einen hohen Kostendruck, aufgrund dessen Konzepte ,Sozialer
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Verantwortung®“in den Betrieben in den Hintergrund gedrangt wirden. ,Soziale Verantwortung®
wirde eher noch in KMU als in GroBbetrieben gepflegt.

Wir sind in diesem Themenfeld der Frage nachgegangen, inwieweit die Betriebe sich einer
sozialen Verantwortung verpflichtet sehen und welchen Einfluss dies auf die Beschafti-
gungsbereitschaft austiben kann. Ferner haben wir nachgefragt, inwieweit sie sich von der
Beschaftigung schwerbehinderter Menschen eine positive Au3enwirkung (soziales Image)
versprechen — auch das kénnte eine Motivation fur Beschéaftigung sein.

Themenfeld IV: Die Rolle des Integrationsamtes und des IFD in der Sichtweise der Unter-
nehmen

Dieser Schwerpunkt richtet sich darauf, Einschatzungen der Unternehmen Uber das Inte-
grationsamt und den IFD zu erhalten. Eingeschéatzt werden sollte, wie die Informationspolitik,
das umfangreiche Schulungsprogramm und natirlich die konkrete Beratungs- und Unter-
stitzungsarbeit bei der Schaffung von Arbeitsplatzen von den Adressaten aufgenommen
wird. Dieser Frage wurde in einem eigenen Themenfeld nachgegangen, weil die Nutzung der
Integrationsdienste in der Personalabteilung, die gute Zusammenarbeit und die Informiertheit
der Betriebe wesentliche Grundlagen fur die Schaffung neuer und den Erhalt bestehender
Arbeitsplatze darstellen. Deshalb sollte untersucht werden, ob und wo in der Arbeit bzw. fir
die Funktionen der Integrationsdienste aus Sicht der Unternehmen Verbesserungspotenziale
zu identifiziert sind.

Das Integrationsamt und IFD verstehen sich als unparteiliche Dienstleister der Integration fiir
die Betriebe und fir die schwerbehinderten Menschen. Gleichzeitig wird nach Aussagen von
Expertinnen und Experten im Land Bremen — auch aus Kammern und Verbanden — berichtet,
dass Betriebe dieses Selbstverstandnis (noch) nicht in ausreichendem Umfang wahrnehmen.
Das wird in der Literatur fir andere Bundeslander bestatigt. (vgl. Klatta u. a. 2005) Stattdessen
Uberwiege eine Tendenz, die Institution ,Integrationsamt® in erster Linie als ,,Amt“ zu sehen,
einer Sichtweise, mit der negative Konnotationen verbunden seien: zum Beispiel ,unflexibles
Handeln®, Arbeitsbelastungen der Betriebe durch ,Vorschriften und Formulare® etc. und ins-
besondere auch die ,Parteinahme firr das schwerbehinderte Klientel“.

Das Integrationsamt wendet sich mit Informationen und einem umfangreichen Schulungspro-
gramm an die betrieblichen Interessensvertretungen und an die Personalverantwortlichen aus
den Betrieben. Das Schulungsprogramm wird nach Aussagen der Expertinnen und Experten
aber noch nicht in winschenswertem Umfange von den Personalverantwortlichen genutzt.
Wir wollten deshalb gerade bei diesem Personenkreis in den Betrieben erfahren, wie diese
Angebote eingeschéatzt und genutzt werden.

Geschlechtsspezifische Unterschiede in der Beschiftigung

Die Frage, ob die Unternehmen bei der Einstellung und Beschéftigung schwerbehinderter
Frauen — im Unterschied zu Mannern — andere férderliche oder hemmende Bedingungen
in Anschlag bringen, war in der Untersuchung kein gesondertes Themenfeld. Vielmehr war
diese Frage jeweils in die Themenfelder integriert. Die Ergebnisse der Untersuchung zeigen,
dass die befragten Verantwortlichen aus den Betrieben keine unterschiedlichen Problemlagen
bei der Einstellung und Beschéftigung von schwerbehinderten Frauen und Mannern sehen.
Deshalb wurde dieser Punkt auch nicht in die Auswertungsergebnisse einbezogen.'”

17. Zahlen zur Lage und Beschéftigung von schwerbehinderten Frauen vgl. Gender Datenreport der
Bundesregierung — Frauen und Manner mit Behinderung in der amtlichen Statistik. http://www.
bmfsfj.de/Publikationen/genderreport/9-Behinderung/9-5-frauen-und-maenner-mit-behinderung-
in-der-amtlichen-statistik.html [letzter Zugriff: November 2010]
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3 Ergebnisse der Betriebsbefragung

Zur Darstellung der Ergebnisse

Fir die Darstellung halten wir uns nur bedingt an die Handlungsfelder, die in den Befragungsleit-
faden vorgegeben waren, um dem Gewicht, das die Befragten in den offenen Expertengespra-
chen einzelnen Fragestellungen beimafen, gerecht zu werden. Aus demselben Grund werden
drei zentrale Themen in der Diskussion um das Beschéftigungspotenzial schwerbehinderter
Menschen der Kontrastierung wegen nicht getrennt nach Panel 1 und Panel 2 ausgewertet,
sondern in je einem gemeinsamen Kapitel.

Wir beginnen die Darstellung der Ergebnisse der Betriebsbefragung aus Panel 1 und 2 mit
der Einschatzung der Betriebe zur Beschéaftigungspflicht. Diese Beschaftigungspflicht ist der
rechtliche Tatbestand, auf den sich alle Unternehmen beziehen missen. Welche Rolle spielt
die 5%ige Beschaftigungsquote fir die Personalpolitik im jeweiligen Panel? (Kapitel 3.1)

Es folgen die Ergebnisse aus Panel 1, den Betrieben, die die Beschaftigungsquote erfullen.
Wir gehen in 8 Abschnitten der Frage nach, aus welchen unterschiedlichen Grinden und
Erfahrungen sowie unter Nutzung welcher Unterstitzungsleistungen diese Unternehmen
schwerbehinderte Menschen beschéftigen. (Kapitel 3.2)

Im n&chsten Kapitel folgt wieder eine gemeinsame Darstellung der Ergebnisse aus beiden
Panels zum Stellenwert der ,sozialen Verantwortung“ in den Unternehmenskulturen. Denn
es deutet sich an, dass das jeweilige Unternehmensselbstverstédndnis die Haltung schwerbe-
hinderten Arbeitnehmer/innen gegenuber und damit die Bereitschaft diesen die Integration in
den Arbeitsmarkt zu ermdéglichen, beeinflusst. (Kapitel 3.3)

Dieses Kapitel bildet den Ubergang zur Darstellung der Ergebnisse aus Panel 2, den Betrieben,
die die Quote nicht erfullen. Hier gehen wir zunachst in 4 Abschnitten der Frage nach, welche
Grunde vorliegen, schwerbehinderte Arbeitnehmer/innen entweder gar nicht oder in geringem
Umfang zu beschéftigen. Ein eigenes Kapitel widmet sich zwei regionalen Wachstumsbran-
chen, der Windenergie und der Zeitarbeit, die viel Personal beschéaftigen und einstellen, aber
kaum die zu untersuchende Zielgruppe. Hier fragen wir die betrieblichen Gespréachspartner/
innen, ob das an branchenspezifischen Besonderheiten liegen kann. (Kapitel 3.4 und 3.5)

Den Abschluss bildet das Kapitel zum ,Besonderen Kiundigungsschutz®, in dem wieder beide
Panels zusammen abgehandelt werden. Gerade bei diesem zentralen Thema, das zwischen den
Sozialpartnern kontrovers als Schlissel bzw. Haupthinderungsgrund far mehr Teilhabechancen
von schwerbehinderten Menschen am Arbeitsleben diskutiert wird, ist keine klare Trennlinie
zwischen den Panels zu ziehen. Die Mehrheit nimmt eine ablehnende Haltung gegen dieses
Gesetz ein und definiert es als Einstellungshemmnis — und trotzdem werden Einstellungen
vorgenommen. Uns hat interessiert, welche Griinde diese Haltung relativieren. (Kapitel 3.6)

Am Ende der Kapitel ziehen wir in der Regel ein Fazit und leiten, wenn angebracht, daraus
Handlungsempfehlungen flr die Beférderung der Einstellungsbereitschaft der Unternehmen ab.

3.1 Die Erfiillung der Quote — ein Kriterium betrieblicher
Einstellungspolitik? Ergebnisse aus Panel 1 und 2
Wie wir bereits oben'® ausgefiihrt haben, ist das System von Beschaftigungspflicht und Aus-

gleichsabgabe nach SGB IX fir die Férderung der beruflichen Teilhabe schwerbehinderter
Menschen von zentraler Bedeutung:

Zur Verbesserung der Beschéftigungschancen schwerbehinderter Menschen
trdgt das System von Beschéftigungspflicht und Ausgleichsabgabe entschei-

18. Vgl. Einfihrung, Seite 3 dieses Berichtes
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dend bei. Arbeitgeber mit mindestens 20 Beschéftigten sind verpflichtet, auf
mindestens 5% der Arbeitsplétze schwerbehinderte Menschen zu beschéftigen
(Pflichtarbeitsplétze). Wird diese Beschéftigungspflicht nicht oder nicht voll-
sténdig erfillt, sind die Arbeitgeber verpflichtet, eine Ausgleichsabgabe an die
Integrationsdmter zu zahlen. Ziel ist es, Unternehmen zu motivieren, verstarkt
schwerbehinderte Menschen einzustellen (Anreizfunktion). Kommt ein Unter-
nehmen dieser Pflicht nicht nach, ist die Schwerbehindertenausgleichsabgabe
zu zahlen, um Belastungen zwischen denjenigen Arbeitgebern auszugleichen,
die ihrer Verpflichtung gentigen, und denjenigen, die diese Verpflichtung nicht
erfillen (Ausgleichsfunktion).“BMAS (2009, 160)

In den Befragungen der Panels 1 und 2 wurden Einsch&atzungen von den befragten Verantwort-
lichen aus den Betrieben zur Bedeutung dieses Anreiz- und Ausgleichssystems vorgenommen.
Welchen Stellenwert sie diesem bei ihrem Einstellungsverhalten zugunsten oder ungunsten
schwerbehinderter Bewerber/innen beimessen, wird im Folgenden dargestellt.

3.1.1 Einschatzungen zur Beschaftigungspflicht

Zunachst einmal wird die Quotenregelung und die damit verbundene Verpflichtung zur Entrich-
tung der Ausgleichsabgabe im Falle der Nichterfullung von mehr als der Halfte der Befragten
im Gesprach im Kern fir ,gerechtfertigt gewertet. Dass es sich dabei vor allem um diejenigen
Betriebe handelt, die die Quote erfillen, Uberrascht nicht.

Aber auch Betriebe, die die Quote nicht erflillen, vermitteln in der Befragung diese Sichtweise.
Stellvertretend fiir diese formuliert das ein Personalverantwortlicher so: ,,Kein Betrieb schreit
LHurra®, wenn er vom Staat zur Kasse gebeten wird, aber wir als Betriebe haben auch Verpflich-
tungen gegentiber der Gesellschaft.” Die Mehrheit der Betriebe, die die Quote nicht erflllen,
sieht jedoch die ,gesellschaftlichen Verpflichtung’ in dieser Frage nicht. Vielmehr sehen sie sich
durch verschiedene Bedingungen daran gehindert, schwerbehinderte Menschen einzustellen
und die Quote zu erfiillen — darauf gehen wir im Kapitel 3.4 ein. Fir sie steht deshalb die Kos-
tenseite der staatlichen Regelung im Vordergrund. Hier finden sich auch Gesprachspartner/
innen, die fir eine ersatzlose Abschaffung der Quotenregelung pladieren; sie bilden jedoch
Ausnahmen und sind den Betrieben des Panels 2 zuzuordnen. Sie argumentieren mit einer
grundsatzlich ,inakzeptablen Belastung*, die fur die Betriebe entstehe — sowohl nach der Seite
der Beschaftigung wie nach der Seite der Ausgleichsabgabe hin.

Dagegen thematisieren einzelne Gesprachspartner/innen die Héhe der Ausgleichsabgabe als
zu gering, als dass sie tatséchlich eine Motivation der Betriebe fur Beschéaftigung darstellen
kénnte: ,Das wird aus der Portokasse bezahlt’, ,die Ausgleichsabgabe tut nicht weh*, formu-
lieren das gleichermafBBen Betriebe, die die Quote erflllen und Betriebe, die das nicht tun.
Erstere driicken damit die Uberzeugung aus, dass nur ein erheblicher Druck auf der Kosten-
seite Betriebe zur Erflllung der Quote veranlassen kdnnte, den sie mit der derzeitigen Héhe
der Ausgleichsabgabe nicht als gegeben sehen. Betriebe, die die Quote nicht erfillen, bringen
damit zu Ausdruck, dass sie bereits eine Abwagung vorgenommen haben, mit dem Ergeb-
nis, dass die Entrichtung der Ausgleichsabgabe fiir sie im Vergleich zu einer Beschaftigung
schwerbehinderter Menschen, das ,kleinere Ubel darstellt, wie das ein Gesprachspartner
formuliert.’®

19. Einige wenige Betriebe sprechen in diesem Zusammenhang vom ,Freikauf durch die Aus-
gleichsabgabe“. Obwohl das nur Einzelfélle sind, sind sie dennoch bemerkenswert, da sie auf
ein problematisches Verstandnis der Beschéftigungspflicht hindeuten. Die Formulierung legt den
Schluss nahe, dass die Entrichtung der Ausgleichsabgabe als eine eher freiwillige Alternative zur
Beschéftigungspflicht gesehen wird. Der Gesetzgeber sieht im SGB X, Teil 2, § 77 (1) jedoch
ausdricklich vor, dass die Entrichtung der Ausgleichsabgabe die Betriebe nicht von der Pflicht
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FaziT

Bereits auf dieser allgemeinen Ebene zeigt sich eine deutlich unterschiedene Wahrnehmung
der Beschéaftigungspflicht in den befragten Betrieben der Panels 1 und 2: Fir die Betriebe
des Panels 1 ist die Realisierung der Quote eine weitgehend akzeptierte und vor allem auch
realisierbare sozialstaatliche Vorgabe; fir die Betriebe des Panels 2 stehen dagegen die
staatliche Verpflichtung und die Kosten, die ihren Betrieben durch die Nichterflllung der Quote
entstehen, negativ im Vordergrund.

3.1.2 Bedingungen fir die Erfullung der Beschaftigungspflicht

Die Vermeidung der Kosten, die durch die Entrichtung der Ausgleichsabgabe entstehen,
stellt fir beide Gruppen als isoliertes Ziel keine ,Motivation® fur Beschéftigung dar. Dieser
Befund der vorliegenden Untersuchung wird durch wissenschaftliche Erkenntnissen fur das
Bundesgebiet bestatigt.

»,Mit nur 47 Prozent schétzen schlieBlich weniger als die Hélfte der Betriebe
die Pflichtquote zur Beschéftigung Schwerbehinderter ein. Die Pflichtquote hat
im Rahmen einstellungsférderlicher Bedingungen die geringste Bedeutung.”
Schréder u. Steinwede (2004, 85)

Nach Einschatzung der Mehrheit der befragten Gespréachspartner/innen in Panel 1 und 2 ist
bei der Entscheidung fir oder gegen schwerbehinderte Bewerber/innen vielmehr die Frage
leitend, ob sich ihre Beschaftigung nach betriebswirtschaftlichen Kriterien (unter Einschluss
von Unterstitzungsleistungen des Integrationsamtes) lohnt. Oder, das Kernproblem mit den
Worten einer Gesprachspartnerin ausgedrickt — ,Aufwand und Ertrag missen sich rechnen”.
Die ,Anreizfunktion“ der Ausgleichsabgabe wirkt demnach nur dann, wenn fur die Betriebe
die Bedingungen fur eine lohnende Beschéftigung erfullt sind.

3.1.3 Das zentrale Einstellungskriterium: ,Leistungsfahigkeit*

Alle befragten Betriebe — unabhéngig davon, ob sie die Quote erflllen oder nicht — themati-
sieren in den Gesprachen die Einstellungsbedingung ,Leistungsféhigkeit“ und eng verknupft
damit die ,passende Qualifikation“ der schwerbehinderten Bewerber/innen. Erwartet wird,
dass sie die Anforderungen eines Arbeitsplatzes ausflllen, so dass dieser sich nach wirt-
schaftlichen Gesichtspunkten ,rechnet. ,,Uns interessiert, ob ein Bewerber Leistung bringen
kann, wir stellen nicht wegen der Ausgleichsabgabe oder einer Quote ein“— diese Aussage
eines Gesprachspartners steht stellvertretend flr die anderer.

Auf die Bedeutung dieser Einstellungsbedingung wurde in wissenschaftlichen Ergebnissen
auf Uberregionaler Ebene bereits hingewiesen, sie werden durch die der vorliegenden Unter-
suchung Ergebnisse der vorliegenden Untersuchung bestétigt.

»Die Orientierung an der Leistungsfdhigkeit eines schwerbehinderten Bewerbers
hat fir 79 Prozent eine Bedeutung bei der Entscheidungsfindung.“Schréder u.
Steinwede (2004, 85)

FaziT

Die Vermeidung der Kosten, die durch die Ausgleichsabgabe anfallen, stehen nach der
mehrheitlichen Aussage der befragten Betriebe nicht im Mittelpunkt der Erwédgungen bei der
Frage, ob schwerbehinderte Arbeitsuchende berucksichtigt werden oder nicht. Diese GroBe

zur Beschéftigung entbindet; stattdessen sind sie auch dann, wenn sie die Ausgleichsabgabe
entrichten, verpflichtet, nicht auf dem Status quo zu verbleiben, sondern aktiv die Einlésung der
Beschéftigungspflicht zu verfolgen.
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ist vielmehr eine abhangige Variable der Kalkulation des wirtschaftlich lohnenden Einsatzes
schwerbehinderter Arbeitskrafte. Bei einer Einstellung sind ,Leistungsféhigkeit und Qualifika-
tion“ der Bewerber/innen das entscheidende Kriterium.

Die Bedeutung, die die Ausrichtung der Betriebe an der Leistungsfahigkeit als Einstellungskrite-
rium auch far schwerbehinderte Bewerber/innen hat, wird in Verlautbarungen unterschiedlicher
Institutionen, Verbande und Einrichtungen reflektiert.2® Aufgezeigt wird, dass schwerbehinderte
Arbeitnehmer/innen Leistungstréger in Betrieben sein kénnen, wenn die Anforderungen eines
Arbeitsplatzes und die mitgebrachten Voraussetzungen der Bewerber/innen zusammenpassen.
Die neue Broschire ZB spezial, ,Informationen flr Arbeitgeber. Thema: Behinderte Menschen
im Beruf* (ZB Spezial 2010), stellt an umfangreichen, bundesweiten Beispielen aus der be-
trieblichen Praxis dar, wie in verschiedensten Konstellationen des richtigen Einsatzes und der
Unterstltzung durch die Integrationsdmter und anderer Leistungstrager ein leistungsorien-
tierter Einsatz schwerbehinderter Menschen im Arbeitsleben realisiert wird. Dies wird durch
die Aussagen der jeweiligen Arbeitgeber bestétigt.

Dennoch: Bei den die Quote nicht erfullenden Betrieben unserer Untersuchung scheinen sich
im Zusammenhang mit dem Maf3stab der Leistungsféhigkeit nach wie vor Einstellungshemm-
nisse geltend zu machen.

3.2 Panel 1: Die Beschaftigung schwerbehinderter
Menschen im Urteil der Betriebe

In den befragten Betrieben des Panels 1 ist die Beschaftigung schwerbehinderter Menschen
gangige Praxis. Der zentrale MaBstab, Mitarbeiter/innen zu beschéaftigen, die mit ihrer Leis-
tung den wirtschaftlichen Erfolg des Betriebes beférdern, hat nach den oben dargestellten
Ergebnissen auch in diesen Betrieben Prioritat. Im Unterschied zu den Betrieben des Panels
2 scheint sich dieser Mal3stab flir diese Betriebe einzulésen. Wir stellen gehen deshalb zuerst
der Frage nach, wie sich die Einstellungsbereitschaft dieser Betriebe konstituiert.

3.2.1 GroRbetriebe mit hoher Beschaftigungsquote

Bei der Auswahl der Betriebe des Panels 1 richtete sich unser Interesse auch auf die grof3en
Beschéftiger der privaten Wirtschaft im Land Bremen. Grof3e Betriebe sind es, die bundesweit
die Beschéftigungsquote in hohem Maf3e erflllen:

»Die Erfillung der Beschéftigungspflicht hdngt nicht zuletzt von der GréBe des
Betriebes ab .... Grundsétzlich gilt, je gréBer der Betrieb, desto héher die Be-
schéftigungsquote.“BIH (2009, 10)

Das trifft auch fur die GroBbetriebe des verarbeitenden Gewerbes im Land Bremen zu, die
in die Untersuchung einbezogen waren. Sie haben insgesamt eine hohe Bedeutung fir die
Beschaftigung im Lande und zugleich auch flr die Beschéftigung schwerbehinderter Arbeit-
nehmer/innen. Wir sind davon ausgegangen, dass hier gute Griinde fur die Einstellung dieses
Personenkreises vorliegen, die fur die Argumentation gegenuber nicht beschéaftigenden Be-
trieben richtungsweisend sein kénnten. Die Uberwiegende Mehrheit der in unsere Befragung
einbezogenen Betriebe dieser Kategorie erflllt die Beschéftigungsquote mit 5 bis 9 Prozent.

20. Einige Beispiele dazu finden sich hier: ikk classic, http://www.ikk-classic.de/arbeitgeber/ar-
beitshilfen/beschaeftigung-schwerbehinderter-menschen.html; mosaik Berlin. Ifd fir Unterneh-
men. http://www.mosaik-berlin.de/integrationsfachdienst/fur-unternehmen/; AGV bremerhaven.
Die Arbeitgeber. Arbeitgeberverband Bremerhaven Pressemeldung Tiréffner fir Arbeitgeber.
23.10.2010; http://agv-bremerhaven.uvhb.de/index.php?id=startseite0&no_cache=1
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Bereits nach wenigen Gesprachen zeigte sich folgendes Phdnomen: diese Betriebe verfligen
zwar Uber vielfaltige Erfahrungen mit der Beschaftigung schwerbehinderter Mitarbeiter/innen,
stellen jedoch nur in geringem Umfang schwerbehinderte Mitarbeiter/innen ein. Dies ist darauf
zurlckzufihren, dass hier eine hohe Anzahl schwerbehinderter Mitarbeiter/innen beschéftigt
ist, die den Status im Verlauf ihrer Betriebszugehdrigkeit erworben haben. Auch Kilatta u.a.
sprechen in ihrer Regionalstudie diesen Zusammenhang kurz an:

»~Wie zu erwarten, tritt die Behinderung in der Mehrzahl der Félle (...) tiberwiegend
im Laufe der Beschéftigung auf. Die Einstellung von behinderten Menschen féllt
damit deutlich geringer aus.”Klatta u. a. (2005, 21)

Nach Aussagen der Gesprachspartner/innen in den GroBbetrieben stellt sich der Erhalt der
bestehenden Arbeitsplatze der schwerbehinderten Mitarbeiter/innen als vordringliche Aufga-
be und zugleich als ein zunehmendes Problem dar. Um dieses Ergebnis weiter zu verfolgen,
haben wir im Verlauf der Untersuchung?®' das Panel um weitere GroBbetriebe erweitert und
gezielt auch auf dieses Phdnomen hin befragt.

Die Ergebnisse stellen wir im Folgendem dar. Fur diese Ausfihrungen legen wir 7 Betriebe
des produzierenden Gewerbes zugrunde. Sie beschéaftigen im Land Bremen allein rund 1.250
Arbeitnehmer/innen dieses Personenkreises.

3.2.1.1 Neueinstellungen schwerbehinderter Menschen — nur in Ausnahmen

Der erste o0.g. Befund wurde von den zusétzlich ins Panel aufgenommenen GroR3betrieben
bestatigt. Wegen der hohen Beschéftigtenzahl und dem hohen Anteil an schwerbehinderten
Mitarbeiter/innen erscheint dieser Sektor von auf3en betrachtet als gute Chance auch fir
Neueinstellungen. Die Quote deutet auf Einstellungsbereitschaft und -mdéglichkeiten hin. Aller-
dings werden nach Aussagen der befragten Personalverantwortlichen kaum schwerbehinderte
Menschen eingestellt. Die Erfillung bzw. Ubererfillung der Beschéftigungsquote resultiert
vielmehr aus den im Verlaufe einer langjahrigen Beschéftigung in der Belegschaft angefallenen
Krankheits- und Unfallfolgen in der Belegschaft. Darin sind berufsunabhéngige Krankheiten
oder Unfélle eingeschlossen. Den Status der Schwerbehinderung haben diese Mitarbeiter/
innen demnach im Verlauf ihrer langjahrigen Beschéftigung in den Betrieben erworben.

Als Einstellungspotenzial fir schwerbehinderte Bewerber/innen kommen sie zudem nur in
relativ beschranktem Umfang infrage, weil nach Auskunft dieser Betriebe neue oder freigewor-
dene Arbeitsplatze vor allem mit den eigenen Ausbildungsabsolventen besetzt werden — und
weniger Uber Neueinstellungen. Damit sollen Leistungsprobleme noch jenseits des Aspektes
der Schwerbehinderung, die sich aus einer generell ,alternden Belegschaft” ergeben, durch
den Einsatz junger leistungsstarker Fachkraften abgefedert werden. Daran wird sich nach
Aussagen der Betriebe auch in absehbarer Zeit nichts dndern.

Diese Betriebe sind seit Jahrzehnten im Lande Bremen anséassig. Sie haben nach Aussagen
von Befragten etwa in den 80iger Jahren Uberwiegend junge Bewerber/innen zwischen 20
und 30 Jahren eingestellt. Diese Mitarbeiter/innen sind mittlerweile als langjahrig Beschaftigte
zwischen 50 und 60 Jahre alt, so dass es zu hohen Altersballungen in der Belegschaft kommt.
Immer mehr Altere benétigen zum Leistungserhalt Verdnderungen an ihren Arbeitsplatzen.
Diese Entwicklung kumuliert mit der hohen Zahl von alteren schwerbehinderten Beschaftigten.
Allein ca. vier Siebtel dieser Gruppe sind im Durchschnitt Gber 50 Jahre alt.

21. Vgl. die Ausfuhrungen zum Konzept der ,theoretischen Sattigung®, in Kapitel 2.1 dieses Berich-
tes.
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3.2.1.2 Die Integration schwerbehinderter Mitarbeiter/innen
— ein schwieriger werdendes Handlungsfeld

Solange diese Mitarbeiter/innen mit einer festgestellten Schwerbehinderung ihren Arbeitsplatz
ausfullen, ist ihnre Weiterbeschéftigung in der Regel kein Problem. Aber vielfach bleibt ihr Ge-
sundheitszustand nicht stabil. Dann stehen Verdnderungen am Arbeitsplatz oder im Betrieb
an. Nach Aussagen eines Betriebes tritt ,,in zumeist in vorher absehbarer Weise durch Alterung
und Verschlimmerung eines Leidens“bei vielen dieser Mitarbeiter/innen der Zeitpunkt ein, an
dem — wegen ihres veranderten Leistungsvermdgens — fur sie neue Arbeitsplatze gefunden
werden missen. Den Eintritt des Falles abzuwarten, wird als problematisch angesehen; es
sollen deshalb mdglichst praventive Lésungen erarbeitet werden.

Es wurde mehrfach darauf hingewiesen, dass mit dem wachsenden Kostendruck infolge der
voranschreitenden Globalisierung die Beschéftigung der schwerbehinderten Mitarbeiter/in-
nen im Korridor reduzierter Téatigkeitsfelder und Aufgaben (lean production und Auslagerung)
zunehmend schwieriger wird: ,Wir kommen an unsere Grenzen®, erlautern die Befragten.
Diese Entwicklung betrifft vor allem die schwerbehinderten Mitarbeiter/innen, die starker
leistungsgemindert sind — und das féllt in vielen Betrieben mit dem zunehmenden oben
skizzierten Alterungsprozess der Gesamtbelegschaft zusammen. Vor diesem Hintergrund
wird die Weiterbeschéftigung schwerbehinderter Beschéftigter inzwischen als betriebliches
Integrationsproblem gesehen.

Bei der Entwicklung von Lésungen finden sich in den Betrieben unterschiedliche Strategien:

» Eine Linie zentriert sich um die Beschéftigung der leistungsgeminderten Mitarbeiter/
innen auf Arbeitsplatzen, deren Anforderungen sie aufgrund ihrer physischen Verfasstheit
genugen kénnen. In der Regel handelt es sich dabei Arbeitsplatze, die ein geringeres
Qualifikationsniveau erfordern. Dieser Einsatz stellt sich fir den Betrieb jedoch oft als
nicht lohnend dar. Die Gesprachspartner/innen problematisieren das Kostenproblem
dieser Umsetzungen, da Lohnkosten, je nach Tarifvertrag ,abgestuft oder weiter gezahlt
werden mussen, fir Mitarbeiter/innen, die ihrer bisherigen Tétigkeit nicht mehr nach-
gehen kénnen.“Hinzu kommt, dass diese Arbeitsplatze infolge von Auslagerungen in
nicht ausreichendem Mafe zur Verfligung stehen: , Es féllt inzwischen immer schwerer,
die Mitarbeiter/innen, die einen neuen Arbeitsplatz brauchen und wirklich in ihrem Ar-
beitsvermégen eingeschrénkt sind, im Betrieb unterzubringen, weil die wenigen noch
vorhandenen Schonarbeitsplétze alle besetzt sind.”

In Betrieben, in denen sich diese Argumentationslinie findet, wird die Weiterbeschéfti-
gung schwerbehinderter Mitarbeiter/innen nach Aussagen der Gesprachspartner/innen
zwar verfolgt, aber langfristig als nur sehr schwer zu realisieren erachtet.

» Eine andere Strategie verfolgen GroBunternehmen, indem sie Leistungsgeminderte
noch jenseits des Status der Schwerbehinderung und schwerbehinderte Beschéftigte
weiterqualifizieren, sofern ein entsprechendes Qualifikationsniveau vorhanden ist. Als
ein Beispiel steht hierfir ein GroBunternehmen, fir das der Gesprachspartner diese
Strategie beschreibt. Beim GrofBteil der Leistungsgewandelten handele es sich um
qualifizierte Mitarbeiter/innen der Produktion mit einer Berufsausbildung. ,,Sie verfiigen
uber Potenziale fiir hochwertige Arbeiten” . Es gehe deshalb nicht darum, die ,Leute
auf einfache oder Arbeitsplétze zu verschieben, die gemeinhin als Schonarbeitsplétze
bezeichnet werden*. Fur diese Kollegen und Kolleginnen sei ,die Arbeit zum Beispiel
als Reinigungskraft keine Perspektive®. Um die Potenziale dieser Beschaftigten zu
nutzen, setzte man hingegen darauf, sie fir neue Tatigkeiten zu qualifizieren und
lohnend flr den Betrieb einzusetzen. Diese Einsatzfelder finden sich in Abteilungen,
die in der Vergangenheit aus Kostengriinden ausgelagert worden sind, flr die jedoch
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qualifiziertes Personal erforderlich ist. Abteilungen, die dies zulassen, werden wieder
in das Unternehmen zurickgeholt.

» Eine weitere Strategie verfolgt ein GroBunternehmen mit der Einrichtung eines internen
Pools, in den leistungsgewandelte Beschéaftigte integriert sind. Diese Beschéaftigten
fungieren im Betrieb quasi intern als ,Leiharbeiter”. Sie decken Beschaftigungsspitzen
ab, kommen als Ersatz bei Urlaubszeiten und anderen Ausfallzeiten von Belegschafts-
mitgliedern zum Einsatz. Erfahrungen zeigen nach Aussagen des Gesprachspartners,
dass die Mitarbeiter/innen im kurzfristigen Einsatz viele Arbeiten gut bewaltigen kén-
nen, die als Dauereinsatzgebiete fir sie nicht leistbar waren. Daruber hinaus 16sten
sie aufgrund ihrer Kenntnis der Besonderheiten des Betriebes viele Aufgaben besser
als das Mitarbeiter/innen von Fremdfirmen kénnen. In den Pool werden auch die eige-
nen Auszubildenden nach der Ausbildung fir zwei Jahre integriert, d.h. im Regelfall,
junge Menschen ohne gesundheitliche Einschrankungen. Damit erweitert sich die
Einsatzbreite des Arbeitseinsatzes der Mitarbeiter/innen im Pool sowohl zur Seite der
Qualifikation als auch zur Seite der Flexibilitat hin. Es wird bei der Zusammensetzung
der Teams auch darauf geachtet, dass unterschiedlich belastbare Mitarbeiter/innen fiir
die Arbeitsauftrage zusammengestellt werden. Ferner sind Aufgabenbereiche in den
Pool einbezogen worden, die vorher ausgelagert waren. Hier wurden mit Unterstiitzung
des Integrationsamtes neue Arbeitsplatze fur leistungsgewandelte schwerbehinderte
Mitarbeiter/innen geschaffen.

Diese hier kurz dargestellten Strategien, die in den befragten Berieben entwickelt und prakti-
ziert werden, stellen Lésungsansétze zum Erhalt von Arbeitsplatzen flr leistungsgewandelte
Beschéftigte — mit und ohne Status der Schwerbehinderung — dar. Ihre Notwendigkeit ist
Resultat der demografischen Entwicklung, die noch nicht abgeschlossen ist. Darauf und auf
die damit verbundenen ,Zukunftsaufgaben® weist auch die ZB — Zeitschrift fir Behinderte hin.

L~Zukunftsfragen — neue Aufgaben” — ,Eine weitere Herausforderung stellt die
demografische Entwicklung dar. In zehn Jahren werden laut Statistischem
Bundesamt fast 40 Prozent der Erwerbstéatigen élter als 50 sein! Das bedeutet,
dass es auch mehr schwerbehinderte Arbeitnehmer geben wird, denn mit dem
Alter nehmen gesundheitliche Einschrdnkungen zu. Angesichts eines schon
jetzt spirbaren Fachkréftemangels wird es gleichzeitig immer wichtiger, die
Beschéftigten im Betrieb zu halten. Arbeitgeber miissen sich daher verstérkt
mit gesundheitlicher Prévention und Wiedereingliederung erkrankter Mitarbeiter
auseinandersetzen.”“ZB Online (2010a, 0.S.)

FaziT

Die Untersuchungsergebnisse zeigen, dass eine hohe Beschéaftigungsquote nicht unmittelbar
einhergeht mit zuséatzlichen Einstellungsmdglichkeiten fur schwerbehinderte Bewerber/innen
—was der Augenschein nahe legen mag. GroBbetriebe verschiedener Branchen stehen aufgrund
der Alterung ihrer langjahrig beschaftigten Belegschaften vor der Situation, dass zunehmend
mehr altere leistungsgewandelte Mitarbeiter/innen noch jenseits des Status der Schwerbehin-
derung zu verandernde Arbeitsplatze bendtigen. Diese Entwicklung verstérkt sich durch die
hohe und wachsende Zahl schwerbehinderter Beschéftigter, deren Gesundheitszustand nicht
stabil bleibt. Der veranderten Leistungsféhigkeit angepasste und zugleich wirtschaftliche Ar-
beitsplatze fir diese beiden Gruppen zu finden, stellt die Betriebe mittlerweile vor Probleme.
Auf Grundlage dieser Entwicklung stellen diese Betriebe kein Potenzial fir zusatzliche neue
Arbeitsplatze fiir schwerbehinderte Bewerber/innen dar: Einstellungen sind eher Ausnahmen,
zumal in diesen Betrieben auch interne Rekrutierungsstrategien Uber Ausbildung verfolgt
werden. Zentrales Aufgabenfeld ist der Erhalt bestehender Arbeitsverhéltnisse.
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3.2.2 Keine besonderen Erfahrungen mit
schwerbehinderten Mitarbeiter/innen

Bei der Frage nach Erfahrungen, die im Arbeitsprozess mit schwerbehinderten Beschéftigten
gewonnen werden, stellen die Gesprachspartner/innen Vergleiche zu den nichtbehinderten
Beschaftigten an. Die Mehrheit der Gesprachspartner/innen weist darauf hin, dass man im
Grundsatz ,eigentlich keine besonderen Erfahrungen®mit schwerbehinderten Beschaftigten
mache. Sie seien Teil der Belegschatt, , die ihren positiven Beitrag zur Wertschépfung bringen
— besser oder schlechter.“Mit diesen und &hnlichen Aussagen halten die Gesprachspartner/
innen fest, dass es in jeder Belegschaft Mitarbeiter/innen gibt, die — schwerbehindert oder
nicht — in der Leistungsbeurteilung den betrieblichen Anforderungen in unterschiedlichem
Maf3e entsprechen. Darin werden von den Betrieben des Panels 1 keine prinzipiellen Unter-
scheidungskriterien zwischen behinderten und nicht behinderten Mitarbeiter/innen genannt.

Nicht nur zur Seite der Leistungsfahigkeit, auch zur Seite der Ausfallzeiten beider Gruppen
von Beschaftigten wird dieser Vergleich gezogen. Zum Teil werden bei den schwerbehinderten
Beschéftigten weniger Ausfallzeiten gesehen, da sie zwar Zeiten der Arbeitsunfahigkeit wegen
behinderungsbedingten Ursachen aufwiesen, im Durchschnitt jedoch weniger krankgemeldet
seien. Dies wird in den Aussagen eines Befragten so zum Ausdruck gebracht:

sInsgesamt sind die Schwerbehinderten weniger krank als die Nichtbehinderten. Es gibt zwar
krankheitsbedingte Ausfélle, die eindeutig mit der Behinderung zusammenhéngen. Aber mal
zwei Tage hier und dort zwei Tage nicht erscheinen, das gibt es bei schwerbehinderten Mit-
arbeitern viel weniger.“

Die Mehrheit der Befragten schétzt die Lage in ihren Betrieben jedoch so ein, dass sich im
Hinblick auf Ausfallzeiten wegen Arbeitsunfahigkeit schwerbehinderte und nichtbehinderte
Beschaftigte nicht unterscheiden.

Die Beschaftigung schwerbehinderter Menschen hebt sich gegenlber der der nichtbehinder-
ten Beschaftigten im betrieblichen Leistungsprozess weder zur positiven noch zur negativen
Seite ab: Die Gesprachspartner/innen betonen die Normalitat der Beschéaftigung. Zu dieser
Normalitat gehéren auch die negativen Erfahrungen, die Konfliktfélle. Wie werden diese von
den Gesprachspartner/innen eingeschéatzt? Zunachst einmal kann festgehalten werden,
dass nur eine Minderheit der Befragten dieses Panels von Konflikten mit schwerbehinderten
Beschaftigten Uberhaupt berichtet. Im unginstigen Falle — dann, wenn im Hause und unter
Hinzuziehung des Integrationsamtes keine fur den Betrieb befriedigende Lésung gefunden
wird —, ziehen Konflikte auch Kindigungen nach sich; auch darlber geben die Gespréache
Auskunft. In den Betrieben des Panels 1 ist jedoch die Auffassung vorherrschend, dass Kon-
fliktsituationen nicht dem Umstand zuzuschreiben sind, dass Mitarbeiter/innen den Status
der Schwerbehinderung haben. Der ,,Zundstoff* fir Konflikte sei — bei Behinderten wie Nicht-
behinderten — vielmehr der Person des Einzelnen geschuldet. Aus diesem Grund erwéchst
bei den Betrieben dieses Panels auch aus negativen Erfahrungen kein grundséatzliches Be-
denken, erneut schwerbehinderte Mitarbeiter/innen einzustellen.

3.2.3 Arbeitsplatze und Qualifikationsvoraussetzungen

Das Spektrum der Einsatzbereiche schwerbehinderter Beschéftigter ist in den befragten
Betrieben weit gestreut. Sie arbeiten im Prinzip an denselben Arbeitsplatzen wie ihre nicht
behinderten Kollegen und Kolleginnen. Sie unterscheiden sich nach Aussagen der Befragten
auch nicht im Hinblick auf ihre Qualifikationsvoraussetzungen. Genannt werden Einsatzgebiete,
fur die Berufe aller Ebenen der Berufshierarchie erforderlich sind.

» Arzte/Arztinnen
» Ingenieure/Ingenieurinnen
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» Fachkréfte im Bereich der Neuen Technologien
» Kaufmannische Mitarbeiter/innen

» Sozialpadagogen/padagoginnen

» Pflegepersonal

» Fahrer/innen

» Facharbeiter/innen in Industrie und Handwerk
» Verk&ufer/innen

» Reinigungskréfte

» Angelernte und Helfer/innen

Vergleichbare Aussagen lassen sich auch zu den Funktionen, die schwerbehinderte Menschen
in den Betrieben wahrnehmen, treffen. Sie arbeiten als Abteilungsleiter/innen und Geschéfts-
fuhrer/innen in den befragten Betrieben. Darliber hinaus haben einige der befragten Personen
selbst den Status der Schwerbehinderung.

Die genannten Einsatzgebiete beziehen sich nicht ausschlie3lich auf schwerbehinderte
Personen, deren Behinderung nicht sichtbar oder deren Behinderung keine unterstitzenden
MaBnahmen erfordert. Sie beziehen sich auf viele Arten der Behinderung.

In den Betrieben des Panels 1 arbeiten demnach schwerbehinderte Beschaftigten an Arbeits-
platzen, die ein breites Spektrum unterschiedlicher beruflicher Abschliisse, Qualifikationen
und Kompetenzen erfordern. Vorstellungen, schwerbehinderte Menschen kénnten ,nur” fur
einfache Tatigkeiten eingesetzt werden, weil ihre Behinderung keine qualifizierte Tétigkeit
erlaube, treffen nach diesen Aussagen der Befragten nicht zu. Die Befragten des Panels 1
bestatigen dagegen, dass schwerbehinderte Mitarbeiter/innen Uber ein breites Spektrum an
Qualifikationen verfigen.

3.2.4 Die Forderleistungen des Integrationsamtes fiir Arbeitgeber/innen

Bei der Beschaftigung schwerbehinderter Menschen spielen die Férderleistungen des Inte-
grationsamtes eine zentrale Rolle insofern sie Nachteile, die Betrieben durch die Beschéaftigung
erwachsen kénnen, ausgleichen. Sie kommen zum Tragen fir Menschen, deren Leistungs-
fahigkeit aufgrund ihrer Behinderung eingeschrankt ist, deren Beschéftigung besonderer
Vorkehrungen am Arbeitplatz/der Arbeitsumgebung bedarf, damit sie ihre Arbeit Gberhaupt
aufnehmen kénnen, oder die dauerhafte Unterstiitzung oder Anleitung durch Dritte im Ar-
beitsprozess bendétigen. Ferner kommen sie zum Einsatz, wenn fur Beschéftigte in bereits
bestehenden Arbeitsverhaltnissen aufgrund des Auftretens oder der Verschlimmerung eines
Leidens veranderte oder neue Arbeitsplatze im Betrieb gefunden werden mussen.

In den Befragungen wollten wir Einschatzungen von den Gespréachspartner/innen aus den
Betrieben darlber erhalten, ob die vorhandenen Forderleistungen des Integrationsamtes ein
Motiv fur Einstellung und Beschéaftigung schwerbehinderter Menschen mit Unterstitzungsbe-
darfen bieten. Fokussiert auf die wirtschaftliche Kalkulation von Betrieben, lautet die Frage, ob
sich Einschrankungen aufgrund von Behinderungen durch die Férderleistungen so ausgleichen
lassen, dass sich Neueinstellung bzw. Beschéftigung als lohnend erweisen.

Schwerbehinderte Beschiftigte ohne Unterstiitzungesbedarfe

Der erste Befund zu dieser Fragestellung ist, dass sich Vorstellungen widerlegen, schwerbe-
hinderte Beschéftigte bendétigten grundséatzlich Unterstitzung. In nahezu allen Betrieben des
Panels 1 sind Beschéftigte mit dem Status der Schwerbehinderung vertreten, deren Leis-
tungsféhigkeit durch ihre Behinderung nicht beeintrachtigt ist. Sie benétigen nach Aussagen
der Befragten weder behinderungsgerechte Arbeitsplatze noch eine besondere Betreuung.
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Im Vergleich zu ihren nicht behinderten Kollegen und Kolleginnen ,fallen diese Mitarbeiter/
innen (berhaupt nicht auf”. Vor allem handelt es sich bei diesen Beschéftigten um Menschen
mit nicht sichtbaren, inneren organischen Erkrankungen. Quantifizierungen zum Anteil die-
ser Gruppe konnte die Uberwiegende Mehrheit der Betriebe nicht geben. Ein GroR3betrieb
beziffert ihn beispielsweise mit ,gefiihlten50 — 60 Prozent; ein anderer GroBbetrieb schéatzt
diese Gruppe auf ,weniger als die Hélfte“ein; ein kleiner Betrieb unter 50 Beschéftigten nennt
einen konkreten Anteil von 80%.

Mit diesen Aussagen bestatigen die befragten Betriebe, dass sich Behinderungen auf die
Arbeitsleistung der Beschéftigten in vielen Fallen nicht auswirken — und damit die Aussage,
dass allein der Status der Schwerbehinderung Uber die Leistungsfahigkeit eines Menschen
nichts aussagt.

Es ist davon auszugehen, dass sich die ,Anreizfunktion“ der Ausgleichsabgabe bei der Ein-
stellung von schwerbehinderten Menschen dieser Gruppe in hohem MaB3e geltend macht.

Schwerbehinderte Beschiftigte mit Unterstiitzungsbedarfen

Neben dieser Gruppe von schwerbehinderten Beschéftigten gehen die Gespréchsteilnehmer/
innen auf diejenigen ein, die Unterstitzung bendétigen. Bei der Beschéftigung dieses Kreises
schwerbehinderter Menschen kommen die Forderleistungen des Integrationsamtes zum Tragen.

Leistungen des Integrationsamtes fiir Arbeitgeber

Die Begleitende Hilfe im Arbeitsleben ist eine wesentliche Aufgabe des Integrationsamtes.
Damit soll erreicht werden, dass
~Schwerbehinderte Menschen in ihrer sozialen Stellung nicht absinken, auf
Arbeitspldtzen beschéftigt werden, auf denen sie ihre Fahigkeiten und Kennt-
nisse voll verwerten und weiterentwickeln kénnen sowie (...) befédhigt werden,
sich am Arbeitsplatz und im Wettbewerb mit nicht behinderten Menschen zu
behaupten.” (SGB 1X, § 102)

Aus Mitteln der Ausgleichsabgabe stehen dem Integrationsamt zur Realisierung der Aufga-
ben im Rahmen der Begleitenden Hilfe finanzielle Mittel fir Arbeitnehmer/innen wie auch
Arbeitgeber/innen zur Verfigung. Im Befragungszusammenhang der Untersuchung standen
die letzteren im Zentrum des Interesses.

Arbeitgeber, die schwerbehinderte Menschen beschéftigen, kénnen in Abhéangigkeit vom
Einzelfall diese Férderleistungen in Anspruch nehmen. Auch Betriebe, die nicht der Beschéfti-
gungspflicht unterliegen, haben diese Méglichkeit. Dabei handelt es sich um Informations- und
Beratungsleistungen sowie um finanzielle Leistungen im Rahmen der ,Begleitenden Hilfen
im Arbeitsleben.“ Das sind im Einzelnen:

» Leistungen zur behinderungsgerechten Gestaltung von Arbeitsplatzen und deren
Umgebung

» Zuschisse zu den Investitionskosten (unter bestimmten Bedingungen) bei der Schaf-
fung neuer zusétzlicher Arbeitsplatze, oder wenn schwerbehinderte Mitarbeiter/innen
behinderungsbedingt an einen neu geschaffenen Arbeitsplatz im Betrieb versetzt werden

» Zuschusse zu den Lohnkosten von schwerbehinderten Beschéftigten, wenn die Ar-
beitsleistung aufgrund einer Behinderung in Vergleich zur Normalleistung eines nicht
behinderten Beschéftigten um mindestens 30, hdchstens aber 50 Prozent gemindert ist

» Leistungen, wenn schwerbehinderte Beschéftigte zur Verrichtung der Tatigkeit Unter-
stitzung am Arbeitsplatz benétigen und dies durch Mitarbeiter/innen des Betriebes
geleistet wird
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3.2.4.1 Die Mehrheit der Betriebe nutzt beratende und finanzielle Leistungen

Eine knappe Mehrheit der befragten Betriebe aller GréBenklassen und Branchen nimmt
Leistungen des Integrationsamtes in Anspruch. Einige wenige Betriebe haben noch nie
Leistungen beantragt. Dabei handelt es sich um kleine und mittlere Unternehmen (KMU) der
GréBenordnung bis etwa 50 Beschéftigte, sowie um nicht beschéftigungspflichtige Betriebe.
In den Gesprachen wird anhand von Beispielen auf die ganze Bandbreite verwiesen, die im
Einzelfall an Férderungen zum Tragen kommt. Aussagen zur Rangfolge einzelner Leistungen
konnte und wollte die Mehrheit der Gesprachspartner/innen nicht machen, mit dem Argument,
dass es sich immer um Leistungen fiir einen einzelnen gerade zur Diskussion stehenden ,Fall*
handele, fir den eben sehr unterschiedliche MaBnahmen und Mittel in Frage kommen kénnen.

Die Ergebnisse der Untersuchung zeigen bei der Nutzung der Férderleistungen Besonder-
heiten entlang der BetriebsgréBe auf.

GroRbetriebe

Die Mehrheit der GroBbetriebe nimmt Férderleistungen im vorhandenen Spektrum seit Jah-
ren kontinuierlich sowohl bei Neueinstellungen als auch fir den Erhalt von Arbeitsplatzen
in Anspruch. Aussagen, dass Leistungen nur in einem ,verschwindend geringen Maf3e in
Anspruch genommen®werden, mit der Begriindung, der Aufwand zur Erlangung eines doch
eher geringfligigen Ertrages sei zu hoch, bilden Ausnahmen.

In Betrieben mit einer hohen Anzahl bereits im Betrieb beschéftigter schwerbehinderter Mitar-
beiter/innen und einer zunehmenden Anzahl leistungsgeminderter &lterer Beschéftigter noch
jenseits des Status der Schwerbehinderung22 lasst sich die Tendenz feststellen, dass in der
letzten Zeit zunehmend auf die Leistungen des Integrationsamt zum Erhalt von Arbeitsplatzen
fur schwerbehinderte Beschéftigte zurtickgegriffen wird. Besonders deutlich zeigt sich diese
Tendenz in Aussagen von Gesprachspartner/innen, die in der Vergangenheit kaum Leistungen
in Anspruch genommen haben. Als Beispiel steht die Aussage der Personalverantwortlichen
eines Grof3betriebes:

s,Lange Jahre haben finanzielle Hilfen und andere Unterstlitzungen bei uns

keine Rolle gespielt. Jetzt wurden (....) zum ersten Mal Mittel zur Einrichtung

eines Arbeitsplatzes fiir eine Mitarbeiterin genutzt. (...) Wir sehen mittlerweile

die Notwendigkeit, finanzielle Unterstlitzung systematisch anzugehen. Vor allem

geht es dabei um die Férderung bereits beschéftigter Mitarbeiter/innen beim

Nachlassen ihrer Arbeitsféhigkeit.“

Weil fir beide Gruppen von Beschaftigten, leistungsgeminderten Alteren und schwerbehin-
derten Menschen, lohnende Beschéftigung im Betrieb organisiert werden muss, wird der
Aspekt der finanziellen Férderung durch das Integrationsamt fiir schwerbehinderte Menschen
weitaus wichtiger als das in der Vergangenheit der Fall war. Diese Zuschiisse verringern die
finanziellen Belastungen der Betriebe, die insgesamt fur Anpassungsleistungen leistungsge-
minderter Beschéftigter aufgebracht werden mussen.

Die Ergebnisse legen den Schluss nahe, dass Forderleistungen fur schwerbehinderte Beschéf-
tigte in Unternehmen mit einem hohen Anteil an &lteren und schwerbehinderten Beschéftigten
in Zukunft starker nachgefragt werden dirften.

Klein- und Mittelbetriebe

In Betrieben dieser GréBenordnung wird nach Aussagen der Gesprachspartner/innen das
ganze Spektrum von Foérderleistungen genutzt. Besondere Erwéhnung findet hier die Bezu-
schussung der Einrichtung neuer, zusatzlicher Arbeitsplatze fir schwerbehinderte Mitarbeiter/
innen, die unter bestimmten Bedingungen gewéhrt werden kann.

22. Vgl. dazu Kapitel 3.2.1
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Nicht beschaftigungspflichtige Betriebe

Auch in den nicht beschéaftigungspflichtigen Betrieben wird dieses Férderinstrument besonders
hervorgehoben. Es erméglicht oder erleichtert bei einer vergleichsweise knappen Kapital-
decke die Anschaffung von Arbeitsgeraten und Maschinen, mit denen ein neu geschaffener
Arbeitsplatz ausgestattet wird, erlautert ein Gesprachsteilnehmer. Hier handelt es sich um die
Bezuschussung von Kosten, die zum gro3en Teil fiir den Betrieb auch anfallen wiirden, wenn
er einen nichtbehinderten Mitarbeiter oder eine Mitarbeiterin einstellen wirde.

Wie oben bereits angesprochen, nehmen einige wenige kleinere beschéftigungspflichtige und
nicht beschéaftigungspflichtige Unternehmen keine Leistungen in Anspruch mit dem Argument,
das Antragsverfahren sei ihnen nicht deutlich; manche auBern auch die Befilirchtung, das
~Kleingedruckte” berge die Gefahr, dass man als Leistungsnehmer letztlich ,,den Kiirzeren*
ziehe. Hier deutet sich Informationsbedarf an. Wirden finanzielle Zuschisse in Anspruch
genommen, kénnten auch neue Arbeitsplatze entstehen.

3.2.4.2 Forderinstrumente gleichen Leistungseinschrankungen weitgehend aus

Aus dem vorherigen Kapitel wurde deutlich: die Férderinstrumente der Begleitenden Hilfen im
Arbeitsleben werden von den die Quote erfullenden Betrieben des Panels 1 in hohem Umfang
genutzt. Die Befragten machen deutlich, dass ohne diese Leistungen eine Beschaftigung
von Menschen mit besonderen Unterstiitzungsbedarfen fir sie nicht leistbar sei. Vielmehr
kommt nach Aussagen der Befragten die Beschéftigung dieser Gruppe von schwerbehinder-
ten Beschaftigten nur dadurch zustande, dass die Férderleistungen in Anspruch genommen
werden kénnen. Dieser Beurteilung der Leistungen, die fir den speziellen Arbeitsplatz vom
Integrationsamt gewéhrt werden, stimmen nahezu alle Befragten zu.

Die Mehrheit der Befragten flihrt aus, dass die Leistungen in ihrem Umfang den betrieblichen
Bedarfen entsprechen. Die Inanspruchnahme einzelner oder die Kombination verschiedener
Leistungen bewirkt, dass Einschrankungen, die sich durch verschiedene Behinderungsarten
negativ auf den Ertrag auswirken kdénnten, kompensiert werden.

In die Berechnung, die die Betriebe anstellen, gehen die Kosten fur die Ausgleichsabgabe,
die durch die Beschéftigung vermieden wird, ein: ,Durch die kompensatorischen finanziellen
Hilfen und die Tatsache, dass eben dann keine Ausgleichsabgabe féllig wird, ist eine Beschéf-
tigung auch aus betriebswirtschaftlicher Sichtweise machbar.” Die Ausgleichsabgabe bildet
einen Anreiz fur Beschaftigung dann, wenn fir einen bestimmten Arbeitsplatz die Leistung
der Mitarbeiter/innen als lohnend erachtet wird.

Vorschléage zu prinzipiellen Anderungen sind uns von der Mehrheit der Befragten weder im
Hinblick auf die Struktur noch auf den Umfang der Férderleistungen genannt worden. Insofern
kann die im Ausgangspunkt gestellte Frage, ob die Forderleistungen des Integrationsamtes
geeignet seien, das zentrale Kriterium der ,Leistungsfahigkeit®, das auch an die schwerbehin-
derten Mitarbeiter/innen angelegt wird, fir die Betriebe zu realisieren, eindeutig bejaht werden.
Die Férderleistungen gleichen vorhandene Einschrankungen aus, so dass sich die Beschafti-
gung nach betriebswirtschaftlichen Kriterien ,rechnet®. Dass die Kosten fir die Entrichtung der
Ausgleichsabgabe entfallen, geht in die Kalkulation einer lohnenden Beschéftigung mit ein.

Nur in Ausnahmen auBern sich Gesprachspartner/innen kritisch zur gewéhrten Héhe einzel-
ner Leistungen. So wird darauf verwiesen, dass Anleitung und Betreuung etwa von geistig
behinderten Beschéftigten im Arbeitsprozess zumeist sehr arbeitsintensiv seien. Die bewil-
ligten Leistungen stiinden deshalb im konkreten Fall mitunter in einem Missverhaltnis zum
tatsachlichen Anleitungs- und Betreuungsaufwand, den die daflr eingesetzten Mitarbeiter/
innen leisten. In diese Richtung gehen auch kritische Anmerkungen zur Hohe des gewahr-
ten Minderleistungsausgleichs, der von einer Gesprachspartner/in in einem konkreten Fall
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als zu niedrig eingeschatzt wird. Inwieweit diese einzelnen Aussagen Einfluss auf zuklnftige
Beschéftigungsbereitschaft haben, ist nicht eindeutig. Einerseits wird eine solche Bereitschaft
signalisiert — andererseits ist man hier eher verhalten. Es wird in solchen Fallen darauf an-
kommen, mit den Verantwortlichen verstarkt das konstruktive Gesprach zu suchen, damit
Fronten sich nicht verhérten.

Ein Vorschlag zum Ausbau der finanziellen Unterstitzung von Betrieben bei der Weiterbe-
schaftigung alterer schwerbehinderter Mitarbeiter/innen wurde vom Gesprachspartner eines
GroBbetriebes formuliert:
»,Probleme haben wir inzwischen damit, dass nach dem Tarifvertrag die Mitar-
beiter/innen bei der Versetzung in leichtere Tétigkeiten ihren Lohnanspruch aus
der alten Tétigkeit behalten, also die Lohnkosten insgesamt verteuert werden.
Da die Mitarbeiter/innen h&ufig schon (ber 50 sind, wenn sie versetzt werden,
kommen dabei erhebliche Summen zusammen. So wie es Zuschiisse bei der
Neueinstellung von schwerbehinderten Mitarbeiter/innen gibt, wére es wiin-
schenswert, solche Zuschtisse auch im Alter wdhrend der Uber/eitung in die
Rente zu schaffen. Diese Mittel wiirden das sich abzeichnende Kostenproblem
und damit die Beschéftigung der schwerbehinderten Menschen im Betrieb
erleichtern.*”

Die Wirksamkeit der Instrumente relativiert sich nach den Aussagen der Gesprachspartner/
innen allerdings dann, wenn die Personalpolitik den konjunkturellen Entwicklungen angepasst
wird. Das sind Krisenphasen wie in 2009, hier wurden in den befragten Betrieben Einstellungs-
stopps verhangt oder weniger Einstellungen vorgenommen. Strukturelle Veranderungen in
den Betrieben mit der Folge von Entlassungen in der Gesamtbelegschaft treffen behinderte
Beschaftigte nach Aussagen der Betriebe ebenso wie nichtbehinderte.

Fazi

Betriebe, die die Quote erflllen, heben die Normalitat der Beschéaftigung schwerbehinderter
Menschen hervor. Dies begrlindet sich erstens daraus, dass diese aufgrund der mitgebrachten
Qualifikationen in einem breiten Spektrum von betrieblichen Aufgabengebieten eingesetzt
werden kdnnen. Zweitens werden in nahezu jedem Betrieb Menschen mit dem Status der
Schwerbehinderung beschaftigt, deren Leistungsféahigkeit nicht tangiert ist. Drittens wirken die
Forderleistungen des Integrationsamtes beschaftigungsférdernd, insofern sie fir die Gruppe
der unterstitzungsbedurftigen Beschaftigten, die besondere Hilfen benétigen, Kompensationen
fur Betriebe bereitstellen, deren Inanspruchnahme Einschrankungen ausgleichen kénnen.
Struktur und Umfang der gewahrten Leistungen entsprechen weitgehend dem wirtschaftlichen
Kalkdl der Arbeitgeber/innen, das auch bei der Beschéftigung schwerbehinderter Menschen
zum Tragen kommt. Vorschlage zu einer prinzipiellen Veranderung dieser Leistungen zeigen
die Untersuchungsergebnisse nicht auf.

3.2.5 Praktika und Probebeschaftigung

Wir sind mit der Fragestellung an die Gesprachspartner/innen herangetreten, ob sie Praktika
oder Probebeschéftigungen als taugliche Instrumente zum Kennenlernen schwerbehinderter
Bewerber/innen im Vorfeld einer Einstellung einschatzen und ob sie diese Instrumente nutzen.
In der Beurteilung sind unterschiedliche Linien nach BetriebsgréBe festzuhalten.

GroRbetriebe

In Betrieben dieser GréBenordnung Uberwiegt die Einschatzung, dass eine arbeitsvertragliche
Probezeit von 6 Monten ausreicht, um sich ein Bild von den Kompetenzen der Bewerber/innen
im Arbeitsprozess zu machen und das Risiko einer Kiindigung zu minimieren. Nur in Ausnahmen

IAW 33



ERGEBNISSE DER BETRIEBSBEFRAGUNG

wird dieser Standpunkt zugunsten von Praktika oder Probebeschéftigungen verlassen. Diese
Aussagen treffen die Befragten zumeist fur behinderte wie nichtbehinderte Bewerbetr/innen.

Eine weitere Schwierigkeit flir schwerbehinderte Arbeitsuchende, Gber diese Instrumente die
Chance zu erhalten, einen Arbeitsplatz auszuprobieren und in ein sozialversicherungspflichtiges
Arbeitsverhéltnis einmiinden zu lassen, deutet sich an. Es dlrfte darin begriindet liegen, dass
in GroBbetrieben mit hoher Quotenerfiillung derzeit kaum ein Bedarf an Einstellungen besteht.

Wie sieht die Situation fur schwerbehinderte Jugendliche aus? Interne Rekrutierungsmaf-
nahmen in GroBbetrieben haben zur Folge, dass Praktika an Schiler/innen vergeben werden.
Angeboten werden sie auch fur Jugendliche, die sich als Auszubildende beworben haben oder
bewerben wollen. Nur in Ausnahmen sind das zur Zeit auch schwerbehinderte Jugendliche. Hier
kann jedoch eine Chance liegen, Uber ein Praktikum die Jugendlichen und die Ausbildungs-
betriebe zusammen zu bringen?3; Praktika fur Jugendliche jenseits des Zusammenhanges
mit einer Ausbildung, schlieBen die Betriebe weitgehend aus.

Klein- und Mittelbetriebe sowie nicht beschiftigungspflichtige Betriebe

Im Unterschied zu den GroBbetrieben setzen Betriebe dieser GréBenordnung Uberwiegend
auf die Instrumente Praktika und Probebeschéftigung. Das Risiko einer Einstellung wird von
diesen Betrieben sehr hoch eingeschétzt, weshalb man allein auf die tbliche Probezeit nicht
vertrauen mochte. Erst in langeren Arbeitszusammenhangen zeige sich, ob eine Person in
den Betrieb passe. Hier zeigt sich auch die Tendenz, langerfristige Probearbeitsverhaltnisse
mit schwerbehinderten Bewerber/innen einzugehen zu wollen. Die ,Vermarktung“ dieser
Instrumente kann in Betrieben, die die Quote erflllen und gerade auch in Betrieben, die die
Quote nicht erfullen, zum Erfolg fuhren.

FaziT

Die Mdglichkeiten, fir schwerbehinderte Menschen in GroBbetrieben einen Arbeitsplatz zu
erproben und daruber die Chance auf ein sozialversicherungspflichtiges Beschaftigungsver-
héltnis zu erlangen, sind vergleichsweise gering. Bei Personalbedarf setzen diese Betriebe
auf die vertragliche geregelte Probezeit, um auch schwerbehinderte Bewerber/innen kennen
zu lernen.

Klein- und Mittelbetriebe wie auch nicht beschéftigungspflichtige Betriebe hingegen préferieren
neben der Probezeit auch langfristige VorlaufmaBnahmen zum Kennenlernen von Bewerber/
innen. Hier sind die Mdglichkeiten fir schwerbehinderte Menschen, einen Arbeitsplatz zu
erproben, weitaus héher einzuschéatzen.

3.2.6 Kompetente fallbezogene Beratung durch Integrationsamt und IFD

Wir haben den Gespréachspartner/innen die Frage vorgelegt, inwieweit sie die Leistungen der
Integrationsdienste im Einzelnen kennen bzw. ob ein mehr an Informationen oder eine andere
Aufbereitung auch ein Mehr an Beschéftigung in inren Betrieben schaffen kénnte. Diese Frage
ist abschlagig zu beantworten.

Die befragten Personalleiter/innen bzw. Inhaber/innen der Betriebe kennen in ihrer Mehrheit
mogliche Unterstutzungsleistungen, jedoch nicht im Einzelnen. Mehrheitlich wird von ihnen in
dieser Hinsicht aber auch gar kein Handlungsbedarf gesehen. Man sieht keine Veranlassung,
sich vorab, gewissermaf3en ,auf Halde® Uber alle Méglichkeiten der Férderung zu informieren.
In Anspruch genommene unterstitzende Leistungen werden immer fallbezogen betrachtet.
Die Betriebe sehen sich darin durch das Integrationsamt und den Integrationsfachdienst, IFD,

23. Vgl. hierzu Abschnitt 3.2.8 ,Schwerbehinderte Auszubildende”
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umfassend beraten; deshalb sehen sie auch keinen Grund, sich im Vorfeld mit dieser Materie
zu befassen.

Informationsbedarf tiber Antragsmodalitaten in kleinen Betrieben

Einige Betriebe der Gré3enordnung bis zu etwa 50 Mitarbeiter/innen lehnen die Inanspruch-
nahme von finanziellen Leistungen deshalb ab, weil sie die Beantragung als zu ,kompliziert®,
zu ,zeitaufwéndig“ einschétzen. Diese Betriebe haben nach ihren Aussagen eine solche
Beantragung beim Integrationsamt noch nie versucht; ihr Urteil speist sich demnach nicht
aus negativen Erfahrungen mit diesem, sondern aus der generellen Einschatzung, dass die
Antragstellung bei einer ,Behdrde, von der man etwas will“ immer kompliziert sei. Ferner
werden ,Auflagen” beflirchtet, die mit einer Inanspruchnahme finanzieller Mittel verbunden
seien und denen man misstraut, weil ihnen eventuell nicht gentgt werden kann.

EMPFEHLUNG

Auch wenn diese Einschatzung nur von vergleichsweise wenigen der kleineren Betriebe for-
muliert worden ist, deutet sie auf einen Informationsbedarf von Betrieben dieser GréBenord-
nung hin. Vor allem die Beflirchtungen hinsichtlich der Modalitéaten einer Beantragung sollten
ausgeraumt werden.

Dieser Aufklarungsbedarf bekommt ein besonderes Gewicht vor dem Hintergrund, dass in
Betrieben dieser GréBenordung auch nach den Befunden der vorliegenden Untersuchung
Beschaftigungspotenziale fiir schwerbehinderte Arbeitnehmer/innen vermutet werden kénnen.
Informationen Gber und die Unterstitzung bei der Antragsabwicklung kénnten die Beschéf-
tigung schwerbehinderter Menschen in diesen Betrieben forcieren. Die Integrationsberater/
innen in Bremen und Bremerhaven?* bieten bereits im persénlichen Gespréch entsprechende
Leistungen an.

Die Instrumente Praktika und Probebeschéaftigung wirken vor allem in Klein- und Mittelbetrie-
ben und in nicht beschéaftigungspflichtigen Betrieben, sie sollten weiter ,vermarktet* werden.

Betriebe kaum iiber Forderprogramme informiert

Festzuhalten ist, dass die Befragten lediglich in Ausnahmefallen Uber Férderprogramme zur
Verbesserung der Beschaftigung schwerbehinderter Menschen informiert sind. Sie sind es
dann, wenn sie solche Programme selbst nutzten, d.h. in der Regel dann, wenn vermittelnde
Institutionen, sei es der Integrationsfachdienst oder die Agentur fur Arbeit, eine solche Férderung
in Verbindung mit einem Bewerber oder einer Bewerberin vorgeschlagen haben. So kannten
nur wenige der Befragten zum Beispiel das Bremische Integrations- und Arbeitsmarktpro-
gramm.2® Mit befristeten Arbeitsvertragen werden hier betriebliche Erprobungsmdéglichkeiten
fur schwerbehinderte Menschen moéglich gemacht. Gesprachspartner/innen schéatzen dieses
Programm als sehr interessant ein, da es Gelegenheit bietet, Bewerber/innen mit schweren
Behinderungen kostenneutral Gber einen langeren Zeitraum kennen zu lernen. Es wurde der
Vorschlag gemacht, bei Neuauflagen solcher Programme in Zukunft die Personalleitungen
bzw. Inhaber/innen persdnlich in einem Rundbrief zu informieren.

24. Seit 2009 bzw. 2010 sind mit Sitz in der Handwerkskammer Bremen und der Kreishandwerk-
erschaft Bremerhaven/Weserminde die ,Integrationsberater/innen tatig, die beschaftigungs-
pflichtige Betriebe und auch das Potenzial der nichtbeschéaftigungspflichtigen Betriebe flr die
Beschéaftigung von schwerbehinderten Menschen durch Beratung erschlieBen.

25. Dieses sogenannte ,Bremische Arbeitsmarktprogramm®, umgesetzt durch die Agenturen fir
Arbeit und die beiden Jobcenter in Bremen und Bremerhaven, wurde erfolgreich umgesetzt und
wird nach Aussagen der ,Bremer Vereinbarung fur Ausbildung und Fachkraftesicherung 2011 bis
2013 fortgesetzt werden, siehe: Bremische Birgerschaft (2011)
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EMPFEHLUNG

Diesen Vorschlag, Personalverantwortliche ber Neuauflagen von Férderprogrammen — wie
z.B. das ,Bremische Arbeitsmarktprogramm® — gezielt und persénlich ,,in einem kurzen Schrei-
ben® zu informieren, sollte man aufgreifen. In der Kenntnis solcher Programme kann ein Anreiz
flr zusatzliche Beschaftigung liegen.

3.2.7 Mitarbeiter/innen und Behinderungsarten

In den Gespréachen mit den Gberbetrieblichen Expertinnen und Experten im Vorfeld der Be-
triebsbefragungen wurde deutlich, dass es nach wie vor fir Menschen mit schweren Behin-
derungen vergleichsweise schwierig ist, betriebliche Arbeitsplatze zu finden. Darauf weisen
auch Schérder u. Steinwede (2004) mit Gberregional gewonnenen Ergebnissen hin:
,Vor allem Personen mit Anfallsleiden und Epilepsie, Blinde und Sehbehinderte,
psychisch behinderte sowie geistig behinderte Menschen stehen im ersten Ar-
beitsmarkt nicht allein in einem Veerdréngungswettbewerb mit Nichtbehinderten.
Auch im Vergleich zu anderen Behindertengruppen befinden sie sich erheblich
im Nachteil. Ein breiterer Einsatz scheint dagegen fiir Personen mit inneren
Erkrankungen und — branchenspezifischer — flir Kérperbehinderte méglich.*
Schréder u. Steinwede (2004, 97)

Im vorherigen Kapitel wurde gezeigt, dass die vorhandenen Férderinstrumente fur die Gruppe
von Menschen mit Unterstitzungsbedarfen greifen. Als Ergdnzung dazu stellen wir in diesem
Abschnitt Erfahrungen von Betrieben vor, die sie mit der Beschéaftigung von Menschen mit
solchen Behinderungen gemacht haben. Daran wird deutlich, dass zuséatzliche Méglichkeiten
zur Verbesserung der Beschéaftigungssituation flr diesen Personenkreis geschaffen werden
kénnen.

Von den Gesprachspartner/innen aus den Betrieben werden Aussagen Uber Beschéftigte
getroffen, die blind oder stark sehbehindert, auf den Rollstuhl angewiesen, gehorlos, geistig
oder lernbehindert sind sowie seelische Behinderungen haben.

Gute Erfahrungen: Mitarbeiter/innen mit Sehbehinderungen und Blindheit,
Schwerhorigkeit und Gehorlosigkeit

Die Einsatzgebiete finden sich Gberwiegend in Klein- und Mittelbetrieben wie in nicht beschéf-
tigungspflichtigen Betrieben. Die Arbeitsleistungen dieser Mitarbeiter/innen werden als ,,gut*
und ,normal“ bezeichnet. Diese Personen arbeiten auf Arbeitsplatzen, die unterschiedliche
Berufsabschllsse voraus setzen:

» Qualifizierte Facharbeiter/innen in kleineren Handwerksbetrieben (bis 50 Beschéftigte)
» Qualifizierte Tatigkeiten im Bereich der Neuen Technologien (unter 20 Beschéftigte)
» Anlerntatigkeiten in Mittelbetrieben (zwischen 50 und 250 Beschaftigten)

Als Voraussetzungen flr eine Beschéftigung wird vor allem die Bereitschaft des Betriebes zu
vorbereitenden und begleitenden MaBBnahmen betont. Genannt wird in diesem Zusammen-
hang zuallererst die Einrichtung eines behinderungsgerechten Arbeitsplatzes; sehr wichtig
sei eine gute Einarbeitungsphase, die Inanspruchnahme von Gebéardendolmetscher/innen bei
Gehdrlosen und das Beachten besonderer Sicherheitsvorkehrungen. Ferner seien vor allem
auch die Kolleginnen und Kollegen mit den besonderen Bedurfnissen dieser Mitarbeiter/innen
vertraut zu machen. Das alles erfordere von den Verantwortlichen einen nicht unerheblichen
Einsatz. Gleichzeitig wird auf die gute Arbeitsleistung der Mitarbeiter/innen hingewiesen, trotz
der Besonderheiten, unter denen sie nur erbracht werden kann.
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Von den Gespréchspartner/innen wird vermutet, dass viele Betriebe diesen Einsatz scheu-
en; die Entrichtung der Ausgleichsabgabe sei flr diese Betriebe ,unkomplizierter. Aufgrund
ihrer eigenen guten Erfahrungen regen Verantwortliche an, fir Menschen mit diesen Behin-
derungsarten ,mehr Werbung*“ zu machen, sprich: in der Offentlichkeit deren Kénnen und
Leistungsfahigkeit (,ohne mitleidheischende Tour®) zu verdeutlichen. Zur Aufklarung und
Unterstitzung der Beschaftigung von Menschen mit Sehbehinderungen, Blindheit, Schwer-
horigkeit und Gehdrlosigkeit sollte dieser Hinweis von Gespréachspartner/innen aufgegriffen
werden, mit ,guten Beispielen aus der betrieblichen Praxis“ aus dem Land Bremen an die
regionale Offentlichkeit/Medien zu gehen.

Gute Erfahrungen mit stark gehbehinderten Menschen: Rollstuhifahrer/innen

Konkrete Aussagen Uber die Beschaftigung konnten nur von einem Gespréachspartner getroffen
werden. Die Arbeitsleistungen werden ebenfalls als gut bewertet. Eingesetzt ist die betroffene
Person in einem GroBbetrieb; sie verfigt Gber einen Hochschulabschluss.

Von anderen Gesprachspartner/innen des Panels werden Menschen mit dieser Behinderungs-
art nicht grundséatzlich fir eine Beschaftigung ausgeschlossen, aber doch mit einer gewissen
Skepsis als eventuelle Mitarbeiter/innen betrachtet. Als denkbare Einsatzgebiete werden vor
allem kaufmannische Tatigkeiten in Betracht gezogen.

Im gewerblichen Bereich werden jedoch Uberwiegend die Téatigkeitsmerkmale der vorhande-
nen Arbeitsplatze als Hemmnisse geltend gemacht. Es finden sich mittlerweile viele Beispiele,
die zeigen, dass auch im gewerblich-technischen Bereich Beschéftigung praktiziert wird. Fir
einen GroBteil der Betriebe liegen die Schranken in den baulichen Voraussetzungen ihrer
Betriebsstatten, die — so die Befragten — ,nur mit sehr hohem Aufwand” verandert werden
kdénnten. Das ist anhand der Aussagen einiger Betriebe nachvollziehbar, bei anderen bedurfte
es einer sachkundigen Prifung.

Im Hinblick auf die méglichen Einsatzgebiete deuten sich Informationsbedarfe auch in den
Betrieben an, die die Quote erfullen. Insofern kénnte neben persénlichen Beratungen eine
gute Medienarbeit fir die Gruppe der Rollstuhlfahrer/innen neue Beschaftigungsmadglichkeiten
schaffen helfen. Hier gilt es vor allem die Einsatzgebiete und die Mdglichkeiten der Unter-
stitzung bei der Schaffung barrierefreier baulicher Voraussetzungen in den Mittelpunkt der
Berichterstattung zu stellen.

Gute Erfahrungen mit geistig behinderten Mitarbeiter/innen — ihr Einsatz relativiert
sich am Wegfall von Einfacharbeitsplatzen

Von guten Arbeitsleistungen berichten Betriebe, die in der Produktion einfache, sich wiederho-
lende Tétigkeiten anzubieten haben; ferner Betriebe, in denen die Arbeit in Kolonnen organisiert
ist. In diese sind diese Beschaftigten integriert, und werden von daflr bestellten Mitarbeiter/
innen angeleitet und betreut. In Einsatzgebieten, in denen diese Beschéftigten nicht in Grup-
pen, sondern an Einzelarbeitsplatzen arbeiten, wird der Aufwand von den Gesprachspartner/
innen fur Anleitung und Betreuung vergleichsweise héher eingeschétzt. Dennoch ,rechnet*
sich nach der Einschatzung der Befragten die Beschaftigung Uber die Inanspruchnahme der
unterstitzenden Leistungen des Integrationsamtes.

Menschen mit geistigen oder Lernbehinderungen sind in den Betrieben des Panels nahezu
ausschlieB3lich in Betrieben der GréBenordung zwischen ca. 40 bis 250 Beschéftigten ein-
gesetzt. Trotz guter Erfahrungen schréanken Strukturverdnderungen in den Betrieben deren
Beschéftigung ein:

GroBbetriebe nennen als Grund fur die Nichtbeschaftigung die Auslagerung ganzer Abteilungen,
in denen Einfacharbeitsplatze vorhanden waren, auf denen vor einiger Zeit noch Arbeitskrafte
mit diesen Behinderungen eingesetzt waren. Vor allem von Betrieben dieser Gré3enordung
wird darauf verwiesen, dass Auftrage an Werkstéatten fir Menschen mit Behinderungen (WfbM)
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vergeben werden — in der Regel zusétzlich zu den in den Betrieben beschéftigten schwerbe-
hinderten Mitarbeiter/innen mit anderen Behinderungsarten.

Auch Klein- und Mittelbetriebe — und hier auch Betriebe der GréBenordnung mit bis zu ca. 50
Beschéftigten — nennen den Wegfall von Einfacharbeitsplatzen infolge durchgefihrter Auto-
mation als Grund dafiir, immer weniger Arbeitskrafte mit diesen Behinderungen beschaftigen
zu kénnen.

Problematisch: Mitarbeiter/innen mit seelischen Erkrankungen

Die Erfahrungen im Arbeitsprozess mit Beschéftigten dieser Erkrankungen werden Uberwie-
gend als problematisch dargestellt. Die Arbeitsleistung sei hier nur schwer bzw. Uberhaupt
nicht kalkulierbar, die Ausfallzeiten seien vergleichsweise hoch. Eine Kontinuitat des Arbeits-
ablaufs sei nicht erreichbar.

Die Betriebe, die konkrete Erfahrungen mit psychisch erkrankten Beschéftigten haben, se-
hen es fir die Weiterbeschaftigung dieser Mitarbeiter/innen als sehr entlastend an, in allen
Fragen Beratung und Unterstitzung durch die Integrationsfachdienste im Land zu erhalten.
Neueinstellungen sind hier sehr fraglich.

Betriebe ohne konkrete Erfahrungen haben sich die Frage einer Einstellung entweder noch
nicht vorgelegt oder sie auBern sich ablehnend, mitunter auch uneindeutig.

Menschen mit seelischen Erkrankungen haben ,schlechte” Chancen, auf dem ersten Ar-
beitsmarkt Beschéaftigung zu finden. Vor dem Hintergrund, dass gerade diese psychischen
Erkrankungen in den letzten Jahren stark zugenommen haben und weiterhin zunehmen,
besteht ein dringender Bedarf fir alternative Losungen.

Zusétzliche sozialversicherungspflichtige Arbeitsplatze fir diesen Personenkreis wie von
anderen schwerbehinderten Menschen, die auf dem Arbeitsmarkt vergleichsweise geringe
Chancen haben, kdnnte der Ausbau/die Férderung von Integrationsunternehmen oder -projek-
ten im Land Bremen schaffen. Kurz umrissen sind

sIntegrationsunternehmen (...) selbsténdige Firmen. Es sollten méglichst gleich
viele schwerbehinderte und nichtbehinderte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
beschéftigt sein. Integrationsbetriebe und Integrationsabteilungen sind Teile einer
Firma. Als Unternehmen des allgemeinen Arbeitsmarkts werden sie von ihren
Gesellschaftern in eigener Verantwortung gefihrt. Integrationsprojekte erhalten
eine dffentliche Unterstiitzung in Form von Nachteilsausgleichen. Diese dient
nicht der Abdeckung unternehmerischer Risiken, sondern dem Ausgleich der
betriebswirtschaftlichen Nachteile, die durch die besondere Zusammensetzung
der Belegschaft entstehen.“2°

Das Strukturprinzip von Integrationsunternehmen sowie umfangreiche Erfahrungen wurden
von Vertretern des LWL Integrationsamt Westfalen-Lippe auf der Veranstaltung ,Wie kann die
Integration von schwerbehinderten Menschen in den ersten Arbeitsmarkt besser gelingen?
Einstellungsgriinde und -hemmnisse in Unternehmen im Land Bremen*® vorgestellt. Diese
Veranstaltung hat am 21.09.2010 im Rahmen der vorliegenden Studie stattgefunden.?’

FAziT uND EMPFEHLUNGEN

Beschaftigte Menschen mit unterschiedlichen Arten schwerwiegender Behinderungen werden
von Arbeitgebern und Arbeitgeberinnen Uberwiegend als Mitarbeiter/innen eingeschétzt, die

26. Vgl. LWL Westfalen Lippe, Internet: http://www.lwl.org/LWL/Soziales/integrationsamt/leistungen/
Integrationsprojekte/ [letzter Zugriff: Dezember 2010]

27. Downloadmdglichkeit des Vortrages auf der Internetseite des IAW: http://www.iaw.uni-bremen.
de/ccm/navigation/das-institut/archiv/veranstaltungen/2010/ [letzter Zugriff: Dezember 2010]
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einen guten Beitrag im Betrieb leisten. Dennoch haben sie vergleichsweise zu Menschen mit
nicht sichtbaren inneren Erkrankungen schlechtere Arbeitsmarktchancen. Wir empfehlen zwei
Richtungen zur Verbesserung der Beschéftigungssituation:

» Der Hauptakzent sollte auf der Schaffung zusétzlicher sozialversicherungspflichtiger
Arbeitsplatze fur schwerbehinderte Menschen mit vergleichsweise schlechten Arbeits-
marktchancen liegen. Dieses Ziel kénnte Uber die Griindung/Férderung von Integra-
tionsunternehmen und -projekten®® realisiert werden. Die Méglichkeiten im Land Bremen
fur die Unterstiitzung solcher Unternehmen sollten ausgelotet werden.?®

» Durch kontinuierliche Berichte in der regionalen Presse sowie den Offentlichkeitsor-
ganen der Sozialpartner sollten an ,guten Beispielen“ aus dem Land Bremen die Po-
tenziale verdeutlicht werden, die Menschen mit schwerwiegenden Behinderungsarten
in verschiedenen Berufen und Tétigkeitsfeldern einbringen kénnen. Die Offentlichkeit
und insbesondere die potenziellen Arbeitgeber missen fir die geforderte ,Inklusion®
der schwerbehinderten Menschen auch auf der Ebene der Beschéaftigung sensibilisiert
werden.

3.2.8 Schwerbehinderte Auszubildende

Die Statistik der Bundesagentur fir Arbeit aus dem Anzeigeverfahren gem. § 80, Abs. 2 SGB
IX weist in 2008 fur das Land Bremen 49 schwerbehinderte Auszubildende, davon 16 Frauen,
aus. Von den Betrieben des Gesamtpanels der vorliegenden Untersuchung bilden derzeit 4
Betriebe schwerbehinderte, dagegen 22 Betriebe nichtbehinderte Jugendliche aus.

Wir haben die Gesprachspartner/innen nach den Grinden gefragt, die sie daran hindern,
schwerbehinderte Jugendliche in die Ausbildung einzubeziehen. Das Resultat ist, dass die
Betriebe sich mit der Entscheidung fir oder gegen diese Jugendlichen nicht konfrontiert sehen.
Die Mehrheit der Befragten teilte uns mit, dass ihnen keine Bewerbungen oder Vermittlungen
von schwerbehinderten Jugendlichen vorlagen.

Im Land Bremen ist in dieser Frage mittlerweile Handlungsbedarf erkannt worden. Politik
und Sozialpartner haben sich dieses Problems angenommen. In der Bremer Vereinbarung
zur Ausbildung und Fachkréftesicherung 2011 bis 2013 vom 14.12.2011% st die Inklusion
schwerbehinderter Jugendlicher in den Ausbildungsmarkt als zu forcierende Aufgabe festge-
halten — verstanden als Beitrag zur Umsetzung im Sinne des Ubereinkommens der Vereinten
Nationen Uber die Rechte von Menschen mit Behinderungen. Im Land Bremen sollen demnach
alle Anstrengungen unternommen werden, den fur schwerbehinderten Jugendlichen vorge-
zeichneten Weg der beruflichen Ausbildung vor allem in Werkstatten flr behinderte Menschen
zu durchbrechen, der ihnen den Ubergang in den ersten Arbeitsmarkt erheblich erschwert.

Gute Beispiele gibt es im Land Bremen — wie etwa das bundesweit durchgefiihrte Projekt
»+Automobil: Ausbildung ohne Barrieren, an dem unter anderem das Daimler-Benz-Werk in
Bremen beteiligt war. Hier wird gezeigt, wie der Weg der Inklusion schwerbehinderter Jugend-
licher — jungen Frauen und Mé&nnern — in Ausbildung gehen kann.

28. Im Land Bremen behauptet sich z.B. seit 2007 wirtschaftlich erfolgreich das Integrationsunter-
nehmen Cafe Julius im Bamberger Haus; geférdert wird es aus Mitteln der Initiative Job4000.

29. Diese Empfehlung, die bereits auf der Veranstaltung am 21.09.2009 mit den ersten Ergebnissen
der vorliegenden Studie vorgestellt wurde, ist bereits in die Bremer Vereinbarung fiir Ausbildung
und Fachkréftesicherung 2011 bis 2013 aufgenommen worden; siehe unter http://www.bildung.
bremen.de

30. Vgl. Bremische Birgerschaft (2011)
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3.3 Stellenwert ,,sozialer Verantwortung* fiir die Beschaftigung
schwerbehinderter Menschen: Ergebnisse aus Panel 1 und Panel 2

In den Gespréachen mit den Uiberbetrieblichen Expertinnen und Experten wurde die Ubernahme
»Sozialer Verantwortung“ als eine gunstige Bedingung fir die Beschéftigung schwerbehinderter
Menschen identifiziert. Eine Bedingung allerdings, die — so die Befragten — eine stark abneh-
mende Tendenz habe. Zurickgefuhrt wird dieser Bedeutungsschwund im unternehmerischen
Handeln vor allem auf den fortschreitenden Prozess der Globalisierung. Der weltweite Vergleich
von Arbeitskosten verursache einen hohen Kostendruck, aufgrund dessen Konzepte ,,Sozialer
Verantwortung® in den Betrieben in den Hintergrund gedrangt wirden. ,Soziale Verantwortung®
wirde eher noch in KMU als in GroBbetrieben gepflegt.®’

Wir haben in den Befragungen die Frage gestellt, inwieweit die Betriebe sich einer sozialen
Verantwortung verpflichtet sehen und welchen Einfluss das auf ihre Beschéaftigungsbereit-
schaft hat. Im Vergleich der Ergebnisse beider Panels zeigen die Ergebnisse aus Panel 1
eine deutlich positive Tendenz, die Beschéaftigung schwerbehinderter Menschen in diesen
Rahmen zu stellen.

3.3.1 ,,Soziale Verantwortung“ in der aktuellen Diskussion

Bevor wir die Ergebnisse zu diesem Punkt im Einzelnen darstellen, gehen wir auf die Bedeu-
tung ein, die dieses Thema in der aktuellen gesellschaftspolitischen Diskussion gewonnen hat.

»Corporate Social Responsibility” — Die soziale Dimension der Globalisierung

~Eigentum verpflichtet* hei3t es im Grundgesetz und die freiwillige Verpflichtung der
Arbeitgeber auf das Prinzip der ,sozialen Verantwortung“ begleitet die Soziale Markt-
wirtschaft seit ihnrem Bestehen. Dass im Prozess der Globalisierung die Selbstver-
pflichtung von Unternehmen auf die Berlcksichtigung sozialen und gesellschaftlichen
Engagements Einschnitte erfahren hat, deutet sich darin an, dass dieses Thema seit
geraumer Zeit unter dem Begriff CSR — ,Corporate Social Responsibility“ in Politik,
Offentlichkeit und Wissenschaft eine besondere Aufmerksamkeit erfahrt. Darunter ist
auf Basis der Definition der Europaischen Union gefasst das

»-..verantwortliche unternehmerische Handeln im eigentlichen Kerngeschétft. Fiir viele
Unternehmen ist eine global ausgerichtete, verantwortungsbewusste Umwelt- und
Sozialpolitik (ber die gesetzlichen und tariflichen Anforderungen hinaus bereits heute
eine Selbstverstdndlichkeit.“BMAS (2010)

Die Einlésung von CSR hat verschiedene Aspekte, die das ,Kerngeschéaft* der Un-
ternenmen betreffen. Das Bundesministerium fir Arbeit und Soziales, BMAS, flihrt
auf seiner Internetseite ,Unternehmenswerte. Corporate Social Responsibility in
Deutschland“") dazu aus, dass insbesondere ,Umwelt- und soziale Belange® von den
deutschen Unternehmen auf freiwilliger Basis starker in ihre Unternehmenstéatigkeit
aufgenommen werden mussen.

(1) Vgl. http://www.csr-in-deutschland.de/portal/generator/3634/gruende__ fuer__csr.html [letzter
Zugriff: Dezember 2010]

31. Auch die Untersuchung von Schréder u. Steinwede kommt zu dem Resultat, dass nur 41 Prozent
der befragten Unternehmen und Verwaltungen am Motiv der ,Sozialen Verantwortung® bei der
Einstellung und Beschéftigung dieses Personenkreises orientiert sind. Schréder u. Steinwede
(2004, 85)
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+SOZIALE VERANTWORTUNG" IN DER AKTUELLEN DISKUSSION

»Dies bedeutet nach Ansicht der EU nicht nur, die gesetzlichen Bestimmungen ein-
zuhalten, sondern (iber die bloBe Gesetzeskonformitét hinaus mehr zu investieren in
Humankapital, in die Umwelt und in die Beziehungen zu anderen Stakeholdern. Diese
Sichtweise ist auch die Grundlage der deutschen CSR-Strategie.“BMAS (0. J.)

Der fUr unseren Arbeitszusammenhang wesentliche Aspekt von CSR ist der verant-
wortungsvolle Umgang mit dem sog. “Humankapital“ — den Arbeithehmer/innen in den
Unternehmen. Hierin kénnte eine Chance auch flr die verstarkte Berlcksichtigung
schwerbehinderter Mitarbeiter/innen und Auszubildender liegen. Auf der bereits zitierten
Internetseite des BMAS — CSR in Deutschland — wird erlautert:

»~Wenn Unternehmen Verantwortung tbernehmen, dann nitzt das der Gesellschaft.
Es bedeutet mehr auszubilden, als fiir den eigenen Betrieb nétig. Jungen Menschen,
die Schwierigkeiten haben, eine Chance zu geben. Es bedeutet, Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter zu achten. Nicht gleich eine Kindigung auszusprechen, auch wenn es
rechtlich méglich wére, sondern alternative Lésungen zu suchen. Es bedeutet zum
Beispiel, einen Betriebskindergarten und flexible Arbeitszeitmodelle zur besseren
Vereinbarkeit von Familie und Beruf anzubieten.” BMAS (0. J.)

Die derzeit praktizierte Intensitat gesellschaftlichen Engagements der Unternehmen
wird in wissenschaftlichen Untersuchungen als nicht hinreichend gewertet. So zeigt
das Ergebnis der Befragung der Bertelsmann Stiftung von 500 , Top-Entscheidern”
der deutschen Wirtschaft zur Einschéatzung des Stellenwerts gesellschaftlicher Verant-
wortung, dass dieser von den Unternehmen zwar ein héherer zuklnftiger Stellenwert
zugemessen werde, jedoch

»Zurzeit noch nicht zu den Kernzielgré3en der deutschen Wirtschaft gehért. Derzeit sind
die Unternehmen fiir solche Herausforderungen ... noch denkbar schlecht gertistet. Es
werden nur geringe operative Ressourcen und knappe Budgets flir das gesellschaftli-
che Engagement aufgewendet...“ Bertelsmann Stiftung (2005, 26)

Gemeinsam mit Verantwortlichen unterschiedlicher Interessensgruppen in der Gesell-
schaft(" soll das freiwillige Engagement zur Ubernahme gesellschaftlicher Verantwortung
der Unternehmen nach dem Willen der Bundesregierung vorangetrieben werden. Die
Ausrichtung an CSR wird als ,moderne Form der sozialen Marktwirtschaft“ verstanden,
die die ,soziale Dimension der Globalisierung® im Blick hat.

(1) Vgl. die Internet-Seite von BDI und BDA: ,Germany — deutsche Unternehmen (ibernehmen

gesellschaftliche Verantwortung und stellen sich den 6konomischen, sozialen und 6kologi-
schen Herausforderungen der globalisierten Wirtschaft. Basis fur dieses Engagement ist der
wirtschaftliche Erfolg der Unternehmen. Nur wettbewerbsfahige und wirtschaftlich gesunde
Unternehmen sind in der Lage, ihren Beitrag zur Lésung gesellschaftlicher Probleme zu
leisten. Gleichzeitig bedeutet fiir ein Unternehmen 6kologisch und gesellschaftlich verant-
wortliches Handeln die Sicherung seiner Zukunftskompetenz und Innovationskraft.“ http://
www.csrgermany.de/www/csrcms.nsf/id/2B757709E2892024C1257715004B8891 [letzter
Zugriff; Dezember 2010]
Vgl. hierzu auch: Dokumentation des Workshops Corporate Social Responsibility (CSR),
Neue Handlungsfelder flir Arbeitnehmervertretungen, 25. Januar 2005, Berlin, Veranstalter:
Hans Bockler Stiftung in Kooperation mit dem Deutschen Gewerkschaftsbund; http://www.
dgb.de/themen/++co++article-mediapool-c7778807ecdff3572d55cc282ddccal32/@@dossier.
html [letzter Zugriff: Dezember 2010]
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Diese Fokussierung ist — wie das Bundesministerium fir Wirtschaft und Soziales aus-
fihrt — das Gebot einer globalisierten Wirtschaft und nutze der Gesellschaft ebenso
wie den deutschen Unternehmen und ihrer Wettbewerbsfahigkeit.")

Ursula von der Leyen erklart anlasslich des Beschlusses zur ersten ,Nationalen
Engagementstrategie und des Aktionsplanes CSR*“ den ausdrlcklichen Willen der
Bundesregierung, CSR voranzutreiben, so dass sich mithilfe der Strategie CSR als
ein spurbar positiver Standortfaktor fir Deutschland entwickle:

,In der vernetzten Welt des 21. Jahrhunderts kénnen es sich Unternehmen nicht mehr
leisten, auf rein kurzfristige Ziele zu setzen. Kunden und Investoren achten immer
stdrker auch auf soziale und 6kologische Belange. Ich will, dass gesellschaftliche
Verantwortung von Unternehmen ein echter Standortfaktor flir Deutschland wird. ....
Gerade fiir kleine und mittlere Unternehmen, die wenig in Offentlichkeit investieren,
ist es enorm wichtig, dass ihr Einsatz sichtbar wird.“BMAS (0.J.)

() vgl. die Website des BMAS: UnternehmensWerte. CSR in Deutschland, http://www.csr-in-
deutschland.de/portal/generator/3634/gruende__ fuer__csr.html [letzter Zugriff: Dezember
2010]

Nach der in diesem Exkurs skizzierten Entwicklung bestéatigt sich, dass soziale und gesell-
schaftliche Verantwortung als Unternehmenshaltung derzeit nicht in wiinschenswertem Um-
fange zu verorten ist; gleichzeitig wird ihr aber als ,,soziale Dimension“ der Globalisierung ein
hoher Stellenwert als Standortfaktor seitens der Politik zugeschrieben. Gute Ansatze sollen
deshalb geférdert werden. Besonderer Unterstitzungsbedarf wird bei Klein- und Mittelbetrie-
ben festgehalten, die ihr gesellschaftliches Engagement wenig in die Offentlichkeit tragen und
es somit weder flr die eigene Reputation noch flr die des Standortes Deutschland nutzen.

Im folgenden Kapitel stellen wir die Befragungsergebnisse zu diesem Themenbereich dar. Wir
legen dabei Aussagen der Gesprachspartner/innen von Panel 1 und 2 zugrunde.

3.3.2 ,Soziale Verantwortung“ im Urteil der Betriebe

Die Mehrheit der Personalverantwortlichen in beiden Panels sieht ihre Betriebe in der Verpflich-
tung zu sozialer Verantwortung gegentber ihren Mitarbeiter/innen. Nur wenige Betriebe stehen
dazu, dass diese Haltung far ihr betriebliches Handeln keine Rolle spiele.

In den Gespréachen werden von den Betrieben meist mehrere Handlungsfelder genannt, die ihre
Verantwortung gegenlber den eigenen Mitarbeiter/innen und Mitarbeitern kennzeichnen, wie
» Orientierung an langfristigen Beschéaftigungsverhéltnissen
» Keine Entlassungen trotz aktueller Krise

» Qualifizierung der Mitarbeiteiter/innen

» Engagement bei der Entwicklung und Durchfuhrung familienfreundlicher Arbeitszeit-
modelle

» Durchfihrung von MafBnahmen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes

» Konzeptentwicklung zur Bewaltigung des Demografischen Wandels

» Foérderung des Fachkraftenachwuchses: Beteiligung an Berufsausbildung
» Unterstltzung von Schulpraktika, Berufsinformationsaktivitaten

Bis hierhin unterscheiden sich die Betriebe der beiden Panels in der Prioritdtensetzung der
Verantwortung gegenuber inren Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen nicht. Bei der Frage aller-
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KOMMUNIKATION ,SOZIALER VERANTWORTUNG* NACH AUSSEN (PANEL 1)

dings, ob die Beschéftigung und/oder die Berufsausbildung schwerbehinderter Menschen
ein Bestandteil der betrieblichen sozialen Verantwortung seien, zeigen sich deutliche Unter-
schiede zwischen den die Quote erflllenden (Panel 1) und den die Quote nicht erflllenden
Betrieben (Panel 2).

3.3.3 Differenzen zwischen Panel 1 und 2: Soziale
Verantwortung fiir schwerbehinderte Menschen

Etwa zwei Drittel der Betriebe in Panel 1 erlautert in den Gesprachen, dass fir sie die Be-
schaftigung schwerbehinderter Menschen ein Handlungsfeld sozialer Verantwortung darstelle.
Sich eben nicht auf die Entrichtung der Ausgleichsabgabe ,zurlickzuziehen®, sondern Teilha-
bechancen zu realisieren, wird in den Gesprachen als betriebliche Aufgabe formuliert. The-
matisiert wird von den Befragten auch, dass diese Haltung keinesfalls die Orientierung an der
Leistungsféhigkeit der Bewerber/innen aufhebe. Diese sei vielmehr gerade die Voraussetzung
daflr, dass ein Betrieb, der wirtschaftlich kalkulieren misse, seiner sozialen Verantwortung
auch nachkommen kdnne — ,,Soziale Verantwortung muss sich rechnen*. Oder: ,Soziale
Verantwortung tbernehmen wir, aber sie muss betriebswirtschaftlich machbar sein. Deshalb
muss auch die finanzielle Unterstiitzung als Kompensation stimmen.*“ Diese Aussagen sind
typisch fur diese Haltung.

Von den Befragten der Betriebe in Panel 2 wird dieser Zusammenhang lediglich von rund
einem Drittel der Befragten bestéatigt. Hier handelt es sich zumeist um Betriebe, die schwer-
behinderte Beschéftigte ihrer Belegschaften weiterbeschéftigen.

Den Zusammenhang zwischen einer aktuellen Beschaftigung schwerbehinderter Mitarbeiter/
innen und der Haltung, dies in den Rahmen sozialer Verantwortung fir diesen Personenkreis
zu stellen, bestatigen auch Schroder u. Steinwede:

»---far Unternehmen, die derzeit schwerbehinderte Mitarbeiter beschéftigen,
spielt das Motiv (der sozialen Verantwortung, d. Verf.) weit eher eine Rolle (46
Prozent) als fiir Betriebe, die derzeit keinen schwerbehinderten Mitarbeiter ha-
ben (33 Prozent). Der Bezug auf die sozialpolitische Verantwortung ist mithin
nicht unabhéngig davon, ob ein Betrieb Erfahrungen mit der Beschéftigung
Schwerbehinderter macht.“ Schréder u. Steinwede (2004, 87)

3.3.4 Kommunikation ,,Sozialer Verantwortung“ nach auen (Panel 1)

Bereits 2000 formuliert Bitzer, dass Unternehmen die Integration schwerbehinderter Menschen
als Bestandteil ihrer sozialpolitischen Verantwortung nach au3en sehr wenig kommunizieren.
Damit lieBen sie die Chance einer Imageaufwertung ihrer Unternehmen gegenliber den sog.
~otakeholdern“ oder ,Anspruchsgruppen® wie zum Beispiel Kunden, Lieferanten aber auch
den eigenen Mitarbeitern ungenutzt:

sErstaunlich ist ..., dass die Befragten der Imagepflege in puncto SB-Integration
kaum eine Bedeutung beimessen. ... das positive soziale Image (ist) ... bisher
wohl nicht fiir die Schwerbehindertenintegration erschlossen worden.” Bitzer
(2000, 20)

In der hier vorliegenden Untersuchung féllt diese Haltung bei Betrieben aller GréBenklassen
des Panels 1 auf. GroBbetriebe ab 250 Beschéftigten etwa stellen auf ihren Internetseiten zwar
die verschiedenen Formen der Férderung ihrer Mitarbeiter/innen als ,wichtige Ressource* fur
die Realisierung der Unternehmensziele dar — die Integration schwerbehinderter Mitarbeiter/
innen ist dabei jedoch kein Gesichtspunkt. Nur in Ausnahmen, und das betrifft GroBbetriebe,
dokumentieren Unternehmen die Integration schwerbehinderter Mitarbeiter/innen — etwa im
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Rahmen der Zielsetzungen des Diversity-Managements — und/oder die Ausbildung behin-
derter Jugendlicher in ihrer Offentlichkeitsarbeit. Diese Betriebe stellen in der vorliegenden
Untersuchung jedoch nur einen kleinen Prozentsatz dar. Klein- und Mittelbetriebe des Panels
1 kommunizieren die Beschéaftigung schwerbehinderter Menschen nicht nach auBen. Sie
nutzen ihr Engagement nicht als ,imagewerbung®.

Diese Haltung von Klein- und Mittelbetrieben bestétigt auch die wissenschaftliche Studie von
sneep:

,ES fiel ... auf, dass die Kommunikation des unternehmerischen Engagements
(bei kleinen und mittleren Unternehmen bis 250 Beschéftigten, d.V.) nach AulBen
kaum einen Stellenwert hat. Nur wenige der befragten Unternehmen kommuni-
Zieren ihr soziales Engagement an Externe, wie Kunden oder Lieferanten. Die
Mehrheit der befragten Unternehmen kommuniziert ihr soziales Engagement
auch nicht an die Offentlichkeit. Pressemitteilungen oder die Homepage als
Mittel zur Berichterstattung werden nur sehr wenig genutzt.“ sneep (2007, 49)

Es ist also zu Uberlegen, Betriebe aller GréBenordnungen, jedoch mit besonderer Beriicksich-
tigung der Klein- und Mittelbetriebe sowie der nicht beschaftigungspflichtigen Unternehmen
dabei zu unterstiitzen, ihr Engagement durch die Auslobung von Preisen in die Offentlichkeit
zu tragen. Die Auszeichnung und der Imagegewinn, der dadurch in der Region fir diese
Betriebe entstehen kann, kénnten flr nicht beschéaftigende Betriebe ein Anreiz sein, ihre Be-
schaftigungspolitik zu Uberdenken. Es gibt in anderen Bundesléndern gute Beispiele®? dafir,
gelungene Praxis der Integration schwerbehinderter Menschen éffentlich zu machen, indem
Betriebe ausgezeichnet werden. Als ein Beispiel sei hier auf den ,Landespreis fur beispiel-
hafte Beschéftigung schwerbehinderter Menschen®, der vom Landesamt fur Soziales, Jugend
und Versorgung Rheinland-Pfalz ausgeschrieben wird, verwiesen. In dieser Ausschreibung
wird auf den Zusammenhang zwischen der Preisverleihung und dem Imagegewinn fir die
Geschéaftsbeziehungen der Preistrager hingewiesen:

sDer Landespreis flir beispielhafte Beschéftigung schwerbehinderter Menschen*
trdgt dazu bei, dass ermutigende Beispiele fiir die berufliche Integration schwerbe-
hinderter Menschen in der Offentlichkeit bekannt werden. Fiir die ausgezeichneten
Unternehmen bedeutet der Preis nicht nur Anerkennung fiir ihr Engagement,
sondern auch Prestigegewinn bei ihren Kunden- und Geschéftsbeziehungen.
Landesamtes fur Soziales, Jugend und Versorgung — Rheinland-Pfalz (2010)

Als ein weiteres Beispiel sei die Verleihung des ,Sozial Oskar<? genannt. Dieser Preis wird

gemeinsam von der Gutersloher Stiftung fur psychisch Kranke und geistig Behinderte und des
Kreises Gutersloh verliehen. Als richtungweisend soll hier auf die Publizierung der Preisver-
leihung auf der Internetseite ,CSR — Unternehmen tragen gesellschaftliche Verantwortung*3*
der Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeber, BDA, und dem Bundesverband der Deut-
schen Industrie, BDI, hingewiesen werden. Die Berichterstattung in Organen der Wirtschaft
erreicht Arbeitgeber in besonderem Mal3e und sollte genutzt werden.

32. Ein weiteres Beispiel findet sich unter: Landesamt fir Gesundheit und Soziales Berlin, Integra-
tionspreis 2010: Berlin sucht das behindertenfreundliche Unternehmen des Jahres! http://www.
berlin.de/imperia/md/content/lageso/arbeit/integrationspreis/aufruf_ip_2010.pdf?start&ts=129233
0063&file=aufruf_ip_2010.pdf [letzter Zugriff: Dezember 2010]

33. Vgl. http://www.guetersloher-stiftung.de/CSS/htm/aktiv.htm [letzter Zugriff: Dezember 2011]

34. Vgl. www.gesellschaftliche-verantwortung.de [letzter Zugriff: Dezember 2010]
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PANEL 2: EINSTELLUNGSHEMMNISSE IM URTEIL DER BEFRAGTEN BETRIEBE

FAziT UND EMPFEHLUNG

Betriebe, die die Quote erflllen, begreifen die Beschaftigung schwerbehinderter Menschen
anstelle des Rickzuges auf die Entrichtung der Ausgleichsabgabe als Beitrag zu sozialer
Unternehmensverantwortung. Betriebe, die die Quote nicht erflllen, sehen diesen Zusam-
menhang eher in Ausnahmen.

Die Ergebnisse der Untersuchung zeigen, dass die Selbstverpflichtung von Betrieben auf das
Prinzip sozialer Verantwortung in ihrer unternehmerischen Tatigkeit eine glinstige Bedingung
fur die betriebliche Integration schwerbehinderter Menschen darstellt: Gleichzeitig aber wird
dieses Engagement von ihnen kaum in die Offentlichkeit getragen. Eine solche Kommunika-
tion kann aber zum Imagegewinn der Betriebe beitragen und als Wettbewerbsvorteil wirken.

Empfehlenswert ist es deshalb, das soziale Engagement von Betrieben mit ,guten Beispielen®
gelungener Integration mit der Unterstitzung des Integrationsamtes in Bremen und Bremerha-
ven in der Offentlichkeit bekannt zu machen und auszuzeichnen. Als Mittel empfiehlt sich die
Auslobung von Preisen. Fur Betriebe, die derzeit eher auf die Entrichtung der Ausgleichsab-
gabe setzen, kdnnte dies ein Hinweis sein, ihre Beschaftigungspolitik zu Gberdenken. Diese
Aktionen sollten einen wiederkehrenden Rhythmus haben, um eine gewisse Prasenz in der
Offentlichkeit zu erzeugen. Die Zusammenarbeit mit den Sozialpartnern sollte gesucht und
ihre Offentlichkeitsorgane genutzt werden.

3.4 Panel 2: Einstellungshemmnisse im Urteil der befragten Betriebe

Die Betriebe des Panels 2 sind durchgehend zur Entrichtung der Ausgleichsabgabe verpflich-
tet, da Ihre Quote zwischen ca. 3,5 bis 0 Prozent liegt.

Die Ergebnisse der Untersuchung zeigen, dass hier vor allem Mitarbeiter/innen beschéftigt
werden, die den Status der Schwerbehinderung im Verlauf ihrer Betriebszugehdorigkeit er-
worben haben — nur in Ausnahmen I&sst sich eine aktive Einstellungspolitik im Hinblick auf
die Beschéftigung dieses Personenkreises feststellen. Andererseits zeigt sich, dass nahezu
alle dieser Betriebe bereits Erfahrungen mit der Beschéaftigung schwerbehinderter Menschen
gemacht haben. Von der Mehrheit der Gesprachsteilnehmer/innen werden hemmende Bedin-
gungen erlautert, die begrinden, warum keine aktive Einstellungspolitik verfolgt wird. Diese
Erlauterungen ihrer Einstellungspraxis ergeben ein differenziertes Bild. Theoretisch lassen
sich die Betriebe dieses Panels in zwei Gruppen teilen, die im Folgenden als Gruppe A und
B gefasst werden.

Gruppe A umfasst etwa zwei Drittel der befragten Betriebe. Sie ist im Wesentlichen dadurch
gekennzeichnet, dass sich in den Gesprachen Aussagen zu hemmenden Bedingungen flr eine
Beschaftigung abzeichnen, die die Leistungsfahigkeit schwerbehinderter Arbeitnehmer/innen
und die Anforderungen der Arbeitsplatze in diesen Betrieben als nicht kompatibel festhalten.
Diese Einschatzung beruht Uberwiegend auf negativen Erfahrungen, die in diesen Betrieben
bereits einmal mit deren Beschéftigung gemacht worden sind. Aus diesen Erfahrungen werden
verallgemeinernde Schllsse auf die generelle Leistungsfahigkeit der Gruppe der schwerbe-
hinderten Beschaftigten gezogen.

Andererseits werden Bedingungen geltend gemacht, die eher strukturellen Charakter haben.
Sie liegen in den Strukturen der Branche begriindet, in den Rekrutierungsstrategien, an einem
konstatierten Mangel von passenden Bewerber/innen sowie der bereits im Betrieb eingebun-
denen leistungsgewandelten Beschaftigten aus der eigenen Belegschaft.

Gruppe B umfasst etwa ein Drittel der befragten Betriebe. Die Gesprachspartner/innen charak-
terisieren die Leistungs- und Qualifikationsanforderungen des eigenen Betriebes ebenfalls als
sehr hoch und setzen damit die Schranken fur die Beschéaftigung schwerbehinderter Personen
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hoch an. Doch werden diese so bestimmten Arbeitsplatzanforderungen nicht identisch mit einem
Hemmnis flr eine Beschaftigung gesetzt. Diese Unternehmen tendieren in die Richtung, die
Beschaftigung schwerbehinderter Menschen erstmalig zu realisieren oder weiter auszubauen.

3.4.1 \Vorbehalte gegeniiber der Leistungsfahigkeit

In der Gruppe A wird eine Reihe von Bedingungen thematisiert, die Neueinstellungen ver-
unmoglichen. Diese sind in der folgenden Ausfiihrung zwar getrennt dargestellt. In der Argu-
mentation der Gesprachsteilnehmer/innen Gberlappen sie sich zumeist.

In erster Linie wird die Leistungsféhigkeit schwerbehinderter Menschen thematisiert. Verwiesen
wird dabei auf die jeweiligen Arbeitsplatze, die dadurch charakterisiert seien, dass sie hohe
Anforderungen an Leistungsfahigkeit und Flexibilitat der Beschaftigten stellten. Dies mache
sich als Hemmnis fir die Beschéftigung geltend. Typisch fir diese Position sind Aussagen
wie zum Beispiel:

»Die Arbeitsplétze verlangen vollen Einsatz und volles Funktionieren. Wenn einer
die Leistung nicht bringt, einer nicht mitzieht oder ausféllt, hat man Probleme.*

,Die Belastungen sind sehr hoch. Wechselnde Anforderungen verlangen hohe
Flexibilitét (...).Das sind keine Jobs fiir Behinderte.*

Die Aussagen zu den Belastungen der Arbeitsplatze korrespondieren in den Gesprachen mit
Einschatzungen zu prognostizierten Ausfallzeiten infolge behinderungsbedingter Arbeitsunfa-
higkeit, mit denen die Problematik des Einsatzes schwerbehinderter Menschen bekréaftigt wird:

LSténdige Fehlzeiten verkraftet unser Betrieb nicht.“ Oder: ,,Ein Mitdurchschlep-
pen von Kranken ist nicht méglich.*

Ferner werden — in vergleichsweise geringerem Umfang — Aussagen getroffen, die die man-
gelnden Qualifikationen als ein Hindernis fir Beschéaftigung geltend machen.

Wie sind diese der Beschaftigung entgegenstehenden Aussagen der Gesprachspartner/innen
einzuschéatzen?

» Zur Seite der Leistungsfdhigkeit ist festzuhalten, dass sich fur bestimmte Arbeitsplatze
und ihren Anforderungen Menschen mit unterschiedlichen Behinderungen mehr oder
weniger gut eignen kénnen. Eine Beschaftigung kann sich im konkreten Einzelfall als
nicht ratsam oder unmaglich erweisen.® Bei einem Vergleich mit Betrieben derselben
Branche und Betriebsgré3e des Panels 1, also den die Quote erfillenden Betrieben,
zeigt sich jedoch, dass dort schwerbehinderte Menschen beschéftigt werden. Und
zwar an Arbeitsplatzen, die von Betrieben des Panels 2 als ,ungeeignet” hinsichtlich
der Leistungsanforderungen fir diesen Personenkreis beschrieben werden. In Panel
1 wird hingegen darauf verwiesen, dass diese Mitarbeiter/innen diese Arbeitsplatze
gut ausfullen.

» Dasselbe gilt fur die Beflrchtung eines hohen Krankenstandes infolge der Behinderung.
Die Mehrheit der Befragten des Panels 1 halt fest, dass sich in der Regel schwerbe-
hinderte von nicht behinderten Mitarbeiter/innen in dieser Frage nicht unterscheiden.

» In Richtung der Qualifikationsanforderungen zeigt sich das gleiche Phdnomen. Auch
hier ist zun&chst festzuhalten, dass es im konkreten Fall Beispiele geben wird, in denen
die Qualifikationsanforderungen nicht denen einer schwerbehinderten Bewerberin oder
eines Bewerbers entsprechen. Dabei handelt es sich immer um eine konkrete Bewerbung
und dieser Fall kann bei einem nicht Behinderten auch auftreten. Zum anderen aber

35. Dass die Struktur einer ganzen Branche sich als problematisch fur die Beschaftigung erweisen
kann, wird gesondert in Abschnitt 3.5.2 an der der ,Zeitarbeit* dargestellt.
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zeigt sich in Panel 1, dass hier auf vergleichbaren Arbeitsplatzen schwerbehinderte
Mitarbeiter/innen beschéftigt werden.

Folglich gilt es die Vorbehalte gegen die mangelnde Leistungsfahigkeit schwerbehinderter
Personen im konkreten Einzelfall zu Gberprifen, zu bestétigen oder zu relativieren. Eine Auf-
gabe, die die Vertreter/innen des Integrationsamtes in der konkreten Betriebsberatung wie in
der Offentlichkeitsarbeit angehen.

3.4.2 Generalisierung negativer Erfahrungen

Bei den Begriindungen, die die Gesprachspartner/innen zu ihrer ablehnenden Einstellungspraxis
anfihren, fallt auf, dass es sich in kaum einem Fall um vorgefasste Meinungen der Befragten
handelt, die sich etwa durch Berichte anderer, nur durchs ,Hérensagen® konstituieren. Es wird
vielmehr deutlich, dass die Einwande gegen eine Beschaftigung im Spektrum der mangelnden
Leistungsfahigkeit/Arbeitsunfahigkeitszeiten vielfach an Beispielen thematisiert werden, denen
konkrete Erfahrungen mit schwerbehinderten Mitarbeiter/innen zugrunde liegen.

,Das hat gereicht, einmal und nie wieder dieses Theater*; ,...sie war immer krank. Gottseidank
hat sie dann gekdndigt, so brauchte ich das nicht auch noch zu machen.”

Die Beschéftigung hat sich in diesen Fallen fur die Betriebe Uberwiegend als unbefriedigend
erwiesen. In den Gesprachsverlaufen zeigt sich, dass es sich dabei in der Regel um Einzel-
falle handelt, die zur Folge hatten, dass von weiteren Neueinstellungen Abstand genommen
wurde. Dies lasst den Schluss zu, dass negative Erfahrungen — statt Wirtschaftlichkeit der
Beschéftigung hat sich ,Arger” eingestellt — auf die Gruppe der schwerbehinderten Arbeit-
nehmer/innen generell Ubertragen werden. In solchen Generalisierungen von Erfahrungen
durfte die Hauptursache fir die negativen Einschatzungen hinsichtlich der Leistungsfahigkeit
schwerbehinderter Beschéftigter begriindet sein.

Dies bestétigt sich auch an verallgemeinernden Aussagen Uber die Arbeitsplétze, die in den
Betrieben vorhanden sind. Nur von wenigen Betrieben wird eine Differenzierung unterschied-
licher Anforderungen etwa von Arbeitsplatzen der Verwaltung und Arbeitsplétzen, die hohe
Anforderungen an die physische Belastbarkeit der Mitarbeiter/innen stellen, vorgenommen.
Liegen einmal Erfahrungen in dem einen oder anderen Arbeitsbereich dergestalt vor, dass
die geforderte Leistung nicht erbracht werden konnte, werden andere Arbeitsplatze flr die
Beschaftigung schwerbehinderter Menschen nicht mehr in Erwagung gezogen.

3.4.3 Beantragung von Forderleistungen — ein ,,zusatzlicher Aufwand*

Die Seite der Leistungen, mit denen das Integrationsamt Beschéaftigung initiiert und unterstit-
zend erhalt, hat fir die Mehrheit der Gesprachspartner/innen dieser Gruppe kein Gewicht, das
die negativen Einschétzungen im Hinblick auf die Leistungsféhigkeit der schwerbehinderten
Bewerber/innen relativieren kénnte. Im Gegenteil: Die Beantragung von Férderleistungen
wird wie ein zusatzlicher Kostenfaktor bewertet, der in dieser Einschatzung mit dem Verwal-
tungsaufwand begriindet wird. Diese Bewertung basiert wiederum zumeist auf negativen
Erfahrungen, die in Einzelféllen gewonnen worden sind. Dabei kommt auch der Standpunkt
zum Tragen, mit JAmtern“und ,Behorden“3in Personalfragen ,nichts zu tun haben zu wollen®.
In der Kategorie ,Amt/Behdrde” kommt in erster Linie das Integrationsamt in den Blick, da es
vor der Agentur fir Arbeit etwa oder anderer Leistungstrager als zustandige Instanz fir die
Beschéaftigung schwerbehinderter Menschen im Bewusstsein der Betriebe ist.

Ausnahmen hiervon bilden Betriebe, die derzeit schwerbehinderte Mitarbeiter/innen be-
schéftigen. Hier erlautern die Befragten, dass es sich zumeist um die Weiterbeschaftigung

36. Auf diese Problematik gehen wir in Abschnitt 4 gesondert ein.
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von schwerbehinderten Mitarbeiter/innen handelt (siehe den nachsten Abschnitt). Fir diese
Mitarbeiter/innen werden zum Teil Leistungen des Integrationsamtes in Anspruch genommen,
die nach Aussagen der Befragten einen akzeptablen Ausgleich der Belastungen, die mit der
Beschaftigung dieser Mitarbeiter/innen einhergeht, darstellen.

3.4.4 Schranken der Beschiftigung in den Betrieben

Neben den oben ausgefihrten hemmenden Bedingungen, die sich aus negativen Erfah-
rungen mit der Beschéftigung schwerbehinderter Mitarbeiter/innen herleiten, wird von den
Gespréachspartner/innen auf weitere Bedingungen hingewiesen, die einer Neueinstellung
von schwerbehinderten Arbeitnehmer/innen im Wege stehen; diese sind eher als strukturelle
Schranken fur die Beschéftigung zu charakterisieren.

Leistungsgewandelte Mitarbeiter/innen in der Belegschaft

Auf den negativen Zusammenhang von Neueinstellungen schwerbehinderter Menschen und
der Zunahme von leistungsgewandelten &lteren Mitarbeiter/innen als Folge des demografi-
schen Wandels haben wir bereits in der Darstellung der Ergebnisse aus der Befragung von
GroBbetriebe im verarbeitenden Gewerbe in Bremen und Bremerhaven hingewiesen.®’

An den Ergebnissen der Befragung im Panel 2 ist sowohl in GroBbetrieben wie auch in
Klein- und Mittelbetrieben ebenfalls dieser Entwicklungstrend abzulesen. Die Zunahme der
Beschéftigung von leistungsgewandelten Mitarbeiter/innen — mit und ohne Status der Schwer-
behinderung — stellt nach Aussagen der Befragten eine weitere negative Bedingung fur die
Arbeitsmarktintegration von schwerbehinderten Menschen dar.

Etwa die Hélfte der Betriebe der Gruppe A beschéftigt derzeit Mitarbeiter/innen, die — wie oben
bereits erwahnt — den Status der Schwerbehinderung im Verlauf der Beschéaftigung erworben
haben; sie beschéftigen zusatzlich auch Mitarbeiter/innen, die — unterhalb des Status der
Schwerbehinderung — krankheitsbedingte Einschrankungen ihrer Leistungsfahigkeit aufweisen.
Fir beide Gruppen sind in den Betrieben (noch) Lésungsmadglichkeiten der Weiterbeschafti-
gung gefunden worden. Vor diesem Hintergrund wird von den Befragten argumentiert, dass
die Kapazitaten an Arbeitsplatzen, die fir die Beschaftigung leistungsgewandelter Mitarbeiter/
innen infrage kommen kénnen, erschopft seien.

Diese Wirkung — der Anteil der alteren, leistungsgewandelten Mitarbeiter/innen in der Be-
legschaft erhdht sich — der demographischen Entwicklung zeigt, dass in der Tendenz die
Leistungen des Integrationsamtes kinftig verstérkt fir den Erhalt bestehender Arbeitsplatze
denn fur die Schaffung neuer Stellen in Anspruch genommen werden wird.

Rekrutierungsstrategien in den Betrieben

Ein weiter Aspekt, der in den Betrieben des Panels 2 angesprochen wird, liegt in deren
Personalbeschaffungsstrategien. Genannt werden in den Gesprachen vor allem zwei Wege:
Der Personalbedarf wird durch interne Besetzungen Uber die Auszubildenden des Betriebes
gedeckt. Diese Strategie wird vor allem von GroB3betrieben verfolgt. Klein- und Mittelbetriebe
einzelner Branchen flihren aus, dass Stellenbesetzungen weder ausgeschrieben noch tber
die Agentur fir Arbeit erfolgen. Passende Bewerber/innen finden sich Giber Mundpropaganda
und Empfehlungen aus anderen Betrieben. Beide Strategien schréanken die Chancen schwer-
behinderter Arbeitsuchender weiter ein.

Grenzen in der Verfiigbarkeit schwerbehinderter Bewerber/innen

L,Bewerbungen von schwerbehinderten Menschen liegen so gut wie nicht vor‘— diese Aus-
sage wird nahezu von allen Betrieben als eine Schranke fir Beschéaftigung genannt. Diesen
Sachverhalt bestatigen auch die befragten Interessensvertretungen und Schwerbehinderten-

37. Vgl. dazu Abschnitt 3.2.1
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beauftragten einzelner Betriebe. Letztere weisen darauf hin, dass in Stellenausschreibungen
verstarkt schwerbehinderte Bewerber/innen direkt angesprochen werden mussten, da diese
Arbeitsuchenden aufgrund negativer Erfahrungen bei Bewerbungen mitunter resigniert hatten
und deshalb Stellenangebote expliziten ,Aufforderungscharakter” beinhalten sollten.

Der besondere Kiindigungsschutz fiir schwerbehinderte Menschen nach SGB IX

Der besondere Kiundigungsschutz wird von der Mehrheit der Befragten als weitere negative
Bedingung flr die Einstellung schwerbehinderter Menschen angefihrt. Auf diese Einstel-
lungsbedingung, die in der Diskussion um die Verbesserung der Beschéaftigungschancen
schwerbehinderter Menschen in der aktuellen gesellschaftspolitischen Diskussion einen
besonderen Stellenwert einnimmt, gehen wir in Abschnitt 3.6 gesondert ein. Denn in beiden
Panels ist der besondere Kiindigungsschutz von Relevanz.

Die Summe dieser hier dargestellten Bedingungen macht sich fir die Mehrheit der befragten
Betriebe des Panels 2 als Einstellungshemmnis geltend. Fiur ein weiteres Drittel der Befragten
des Panel 2 relativieren sich diese Bedingungen. Darauf wird im folgenden Kapitel eingegangen.

3.4.5 Einstellungsbereitschaft in Betrieben des Panels 2

Far die in der Gruppe B zusammengefassten Betriebe spielen Leistungsfahigkeit und Quali-
fikation von Mitarbeiter/innen ebenso eine zentrale Rolle wie flr die der Gruppe A.

Gleichzeitig ist hier jedoch eine tendenzielle Offenheit fur die Beschéaftigung schwerbehinder-
ter Menschen erkennbar. Zugespitzt formuliert ein Befragter dies so: ,Ob die Leistung vom
Rollstuhl aus erbracht wird oder nicht, ist zweitrangig. Entscheidend ist, dass sie erbracht
wird.“ Negative Erfahrungen mit der Beschéftigung liegen in diesen Betrieben in der Regel
nicht vor. Liegen sie vor, werden sie — wie von den Betrieben des Panels 1 —als ,,Ausnahmen®
gekennzeichnet, die in ,Beschéftigungsverhéltnissen immer mal auftreten kénnen*.

Im Vordergrund stehen bei diesen Betrieben Erwagungen, die sie davon ausgehen lassen,
geeignete Bewerber/innen im Kreis der schwerbehinderten Arbeitsuchenden auch zu finden.
Genannt werden vor allem drei Gré3en, die zumeist nicht isoliert, sondern in einer Wechsel-
beziehung zueinander stehen

» die Aufwertung des Unternehmensimages
» der prognostizierte Fachkraftemangel

» Vermeidung der Ausgleichsabgabe durch die Einstellung qualifizierter und leistungs-
starker schwerbehinderter Bewerber/innen — auch mit Férderung des Integrationsamtes

Diese Gesprachspartner/innen, direkt angesprochen auf potenzielle Neueinstellungen von
schwerbehinderten Arbeitsuchenden, lassen eine vergleichsweise hohe Beschéaftigungsbe-
reitschaft erkennen. Nahezu alle dieser Betriebe schlie3en auch qualifizierte Bewerber/innen
mit sichtbaren Behinderungen bzw. mit Behinderungen, die besonderer Vorkehrungen fir eine
Beschaftigung bedirfen, nicht aus. Genannt werden in diesem Zusammenhang Menschen,
die auf den Rollstuhl verwiesen sind, sowie blinde oder gehérlose Bewerber/innen. Man geht
dort davon aus, dass bei passenden Qualifikationsvoraussetzungen und unterstitzenden
MaBnahmen die Arbeitsplatzanforderungen erfillt werden kénnen. Auf eine dieser Branchen,
die Wachstumsbranche ,Windenergie“ gehen wir im folgenden Abschnitt ein. Empfehlungen
zur ErschlieBung des hier genannten Potenzials an Arbeitsplatzen erfolgen an gleicher Stelle.

FAziT uND EMPFEHLUNGEN

Betriebe, die die Quote nicht erfillen, begriinden dies in erster Linie damit, dass schwerbehin-
derte Menschen den Leistungs- und Qualifikationsanforderungen des Betriebes nicht gerecht
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werden kénnen. In der Tendenz wird diese Einschatzung aus negativen Einzelerfahrungen
gewonnen, die verallgemeinernd auf die Gruppe der schwerbehinderten Arbeitnehmer/innen
bezogen werden. Eine zusatzliche Schranke macht sich in den Betrieben geltend, die bereits
schwerbehinderte oder leistungseingeschrankte Mitarbeiter/innen noch jenseits des Status
der Schwerbehinderung aus ihren Belegschaften weiterbeschéftigen. GroBbetriebe wie auch
Klein- und Mittelbetriebe sehen ihre Kapazitaten an passenden Arbeitsplatzen fir diesen
Personenkreis als ausgeschopft an. Insofern wirkt die demographische Entwicklung mit der
Folge der Zunahme dieses Personenkreises aus alteren Beschéftigten an der Belegschaft
als ein die Einstellungschancen negativ verstarkender Faktor.

Um negative Urteile von Betrieben gegenuber der Beschéaftigung schwerbehinderter Arbeit-
nehmer/innen aufzubrechen, missen gute Erfahrungen, die andere Betriebe mit der Beschaf-
tigung machen, vermittelt, besser noch, ,vermarktet” werden. Dies sollte im Rahmen von breit
angelegten regionalen Offentlichkeitskampagnen unter Einbeziehung vor allem der Kammern
und Verbande der Arbeitgeberseite erfolgen. Mit solchen Kampagnen wird man zwar nicht
die Mehrheit der Betriebe, die keine/wenige Schwerbehinderten beschaftigen, liberzeugen
kénnen, einige aber schon. Ein weiterer Schritt in diese Richtung kann die bereits im Kapitel
3.3.4 ,Soziale Verantwortung“ empfohlene Auspreisung guter Beispiele von Integration in
der Region sein. Kleinere und mittlere Betriebe, die das Thema Beschéaftigung von schwer-
behinderten Arbeitsuchenden nicht im Blickfeld haben, kdnnte eine gezielte und persénliche
Ansprache zu einzelnen Themen von unterstltzter/geférderter Beschéaftigung im konkreten
Bewerbungsfall zum Umdenken anregen. Die sog. Integrationsberater der Kammern gehen
bereits diesen Weg.

3.5 Zwei Wachstumsbranchen mit Beschaftigungspotenzial
— auch fir schwerbehinderte Bewerber/innen?

Ein Kriterium der Betriebsauswahl war es, Branchen einzubeziehen, die die Quote nicht er-
fullen (deutlich unter 5 Prozent), fur die Beschéftigungssituation des Landes Bremen jedoch
eine hohe Bedeutung haben. Dies trifft auf die Branche der ,Zeitarbeit* und auf die der ,Wind-
energie“ zu. Folglich wurden beide Branchen in die Untersuchung einbezogen; es wurden drei
Bremerhavener Betriebe der Windenergie und zwei Bremer Zeitarbeitsunternehmen befragt.

Die im vorigen Abschnitt dargestellten Ergebnisse haben aufgezeigt, dass Betriebe des Panels
2 (Gruppe A) Leistungsmdglichkeiten generalisierend als nicht gegeben fir die Anforderun-
gen ihrer Arbeitsplatze einschétzten. Die Praxis der Beschéftigung in anderen Unternehmen
widerlegt diese Einschatzung in vielen Féllen. Gleichzeitig ist festzuhalten, dass es immer auf
die genaue Abstimmung/Passung von Arbeitsanforderungen und Mdglichkeiten der Bewerber/
innen ankommt.

Anhand der Branche der ,Zeitarbeit” zeigen wir im Folgenden auf, dass sich bestimmte Sekto-
ren weniger geeignet fir die Beschaftigung schwerbehinderter Menschen darstellen kénnen.
Umgekehrt skizzieren wir anhand der ,Windenergie®, inwiefern sich bisher fur schwerbehin-
derte Bewerber/innen kaum erschlossene Bereiche bei genauerer Analyse und Beratung als
Sphare fir Beschéftigung erweisen kénnen.

3.5.1 Windenergie und Offshore-Technik

Deren Geschéftsfeld hat sich in der letzten Zeit insbesondere im Offshore-Bereich als Wachs-
tums- und Beschéaftigungsmotor entwickelt.

Die Zahl der Beschéftigten in dieser Branche steigt: allein in Bremerhaven sind bereits 1.000
Arbeitnehmer/innen beschéftigt, die in den nachsten Jahren auf ca. 2.000 Beschéftigte an-
wachsen sollen. In diesen Unternehmen der Windenergie wird stdndig neu eingestellt; zum
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Teil aus den in den Betrieben eingesetzten hohen Pools an Zeitarbeitern und Zeitarbeiterin-
nen®® heraus.

Die Unternehmen unterscheiden sich in ihrem jeweiligen Beschéaftigungsschwerpunkt danach,
wieweit sie in der Region Forschungs- und Entwicklungskapazitaten eingerichtet haben oder
als ,Werkbank’ vor Ort fungieren. Die Belegschaften sind nach Aussage der Befragten groBten-
teils jung, leistungsfahig und zum Teil hoch qualifiziert. In einigen Betrieben sind derzeit mehr
als ein Drittel der Beschétftigten Diplom-Ingenieure. Die Tatigkeiten unterscheiden sich aber
nicht nur nach qualitativen Graden, sondern auch nach herkdmmlichen und neuen Téatigkeiten
(Metallbearbeitung und Montage (innen/auBen) / Offshore-Parks / Faserverbundverformung
und -montage).

Abbildung 3: Tétigkeitsbereiche Windenergie

Verwaltung

Forschung / Entwicklung

Montage, Wartung, Instandhaltung
im Offshore-Bereich

Fertigung: Metall / hohe Anforderungen an Qualifikation /
Belastungen Faserverbundstoffe / angelernte Tatigkeit

Dass die Beschéaftigungspflicht schwerbehinderter Menschen in diesen Betrieben kein Thema
der Personalpolitik ist, fihren alle der befragten Verantwortlichen auf die aktuellen Arbeits-
bedingungen zurtck:

Die Branche ist bislang (und wohl noch auf I&ngere Zeit hinaus) nur teilautomatisiert. Das liegt
an der geringen Seriengré3e und der Dimension der Fertigungsteile. Zum tUberwiegenden Teil
werden von den Mitarbeitenden in der Fertigung anstrengende korperliche Arbeiten verlangt,
die ihren flexiblen Einsatz im Team erfordern. Viele Mitarbeitende missen wenigstens drei
unterschiedliche Tatigkeiten beherrschen und sie in Rotation wahrnehmen. Der Belastungs-
grad der Arbeit und die langen Laufwege werden als Griinde von den Gesprachspartner/
innen genannt, warum man bislang davon abgesehen hat, schwerbehinderte Menschen
einzubeziehen. Wenn einige dieser Betriebe den einen oder anderen schwerbehinderten
Menschen beschéftigten, liegt das nach Aussagen eines Verantwortlichen vor allem an dessen
Fahigkeits- und Qualifikationsprofil.

38. Sofern Neueinstellungen aus dem Pool an Zeitarbeitern/Zeitarbeiterinnen heraus vorgenommen
werden, ist es nahezu ausgeschlossen, dass darunter auch schwerbehinderte Menschen sind,
weil deren Anteil in der Zeitarbeit verschwindend gering ist. Vgl. dazu die Ausfihrung zum Sektor
Zeitarbeit im nachsten Abschnitt.
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In den befragten Betrieben bestehen keine Bedenken, schwerbehinderte Menschen in der
Verwaltung oder als Ingenieure einzustellen.

Es ware zu prifen, inwieweit auch im Fertigungsbereich schwerbehinderte Fachkrafte und/
oder angelernte Faserverbundtechniker/innen eingesetzt werden kénnten. Dabei wird es
zuerst auf die Qualifikation und Leistungsmerkmale im Abgleich mit vorliegenden Behinde-
rungsarten ankommen. Da viele angelernte Arbeitskréafte aus Qualifizierungskursen kommen,
die die Agentur fur Arbeit nutzt, kénnte die Agentur fur Arbeit zielfiUhrend eingreifen und die
Berlcksichtigung schwerbehinderter Teilnehmer/innen prufen. Die Weiterentwicklung und
Neurorientierung der ,Fachkréfteinitiative des Landes Bremen* firr die Jahre 2011-2013%°
nimmt explizit Bezug auf diesen Sektor.

FAziT uND EMPFEHLUNGEN

Die neu aufgestellte Branche stellt sich nlichtern auf den Standpunkt, dass Qualifikation und
Leistung die vorrangigen Einstellungsmafstabe zu sein haben. Sie ist als Wachstumsbranche
mit Beschaftigungspotenzialen einzuschétzen, die sich derzeit mit unterschiedlichen Beschéf-
tigungsfeldern im Aufbau befindet. Die aktuell geringe Beschéftigungsquote von schwerbehin-
derten Menschen ist nicht als Indiz fir generell nicht vorhandene Beschéftigungsbereitschaft
zu verstehen.

Nach Beendigung der ,stlirmischen Personalaufbauphase, also in der Konsolidierungsphase
in 2011, sollte zusammen mit der Windenergieagentur Bremerhaven Bremen e.V. (WAB) ein
Gesprachskreis fur Personalverantwortliche in Bremerhaven geplant werden. Hier kénnte
das Integrationsamt seine Aufgaben und Leistungen vorstellen und mit guten Beispielen un-
termauern. Die Idee zu einem solchen Gesprachskreis wurde von einem Gesprachspartner
angestof3en, ein weiterer hat sein Interesse daran bekundet.

Als weiterer Schritt kdnnte daran gedacht werden, die WAB als Forum zu nutzen, um Betrieben
der Branche die Schaffung wirtschaftlich tragféhiger Integrationsbetriebe als unternehmensin-
terne Betriebe und Abteilungen vorzustellen.

3.5.2 Zeitarbeit

Die Zeitarbeit hat inzwischen die Krise hinter sich gelassen und stellt wieder ein hohes
Beschéftigungspotenzial fir Arbeitsuchende dar. In einer Zeit, in der die Unternehmen ihre
Stammbelegschaften verkleinern, ist Zeitarbeit ,,eine flexiblere Form konventioneller Arbeitsver-
héltnisse“*°. Es wird angenommen, dass die Branche weiter kréaftig wachsen wird. Deswegen
wurden exemplarisch in zwei Unternehmen Interviews durchgefihrt, um diese Branche als
Beschéftigungspotenzial auch fir schwerbehinderte Menschen auszuloten.

Die Befragten haben in den folgenden Punkten des Gesprachs tbereinstimmend Argumente
angefuhrt, warum sie Schwierigkeiten sehen, schwerbehinderte Menschen in ihrem Ge-
schéftsfeld einzusetzen. Sie weisen auf Besonderheiten dieser Branche als Hemmnisse der
Beschaftigung hin:

1. Die Arbeit findet woanders statt

Das Eigentumliche dieser Branche liegt darin, dass sie keine Arbeit sui generis anbietet,
sondern ihr Tatigkeitsfeld in anderen Unternehmen hat. Nur in der eigenen Verwaltung hat sie
ein eigensténdiges Beschaftigungsfeld, das maximal 5 — 8 Prozent ihrer Aufgaben ausmacht.

39. Vgl. Beschaftigungspolitisches Aktionsprogramm, ,Fachkréfteinitiative des Landes Bremen*“, Wei-
terentwicklung und Neuorientierung 2011 bis 2013/14, Deputationsvorlage, 01.06.2010, Lfd-Nr.
322/10. Die Senatorin fiir Arbeit, Frauen, Gesundheit, Jugend und Soziales, Bremen

40. G. Bindan, Griunder einer Zeitarbeitsfirma, zitiert nach Weser-Kurier vom 03.06.2010
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2. Keine Weisungsbefugnis am Ort des Einsatzes

Die Befragten weisen auf eine zweite Besonderheit der Branche hin. Sie erldutern, dass sie
die Anforderungen an ihre Arbeitskrafte nur sehr bedingt selbst definieren. Die Weisungs-
befugnis liegt beim Entleiher. Damit entfallt aber auch die prinzipielle Berucksichtigung, die
die Beschaftigung schwerbehinderter Menschen nach dem SGB IX, Teil 2 findet: Hilfe bei
Einrichtung des Arbeitsplatzes, Minderleistungsausgleich usw., weil es sich gar nicht um die
eigenen Arbeitsplatze handelt.

3. Lean Production, Intensivierung der Arbeit und die Folgen

Die Gesprachspartner/innen weisen ferner drauf hin, dass nach ihren Erfahrungen ein Grof3teil
der Betriebe, die Zeitarbeit nachfragen, die Arbeit verdichten und die Fertigungstiefe verringern.
Das hat erst einmal Folgen fir die Beschéaftigung von schwerbehinderten Menschen in deren
Stammbelegschaften, fur die sich der Korridor der Beschéftigungsalternativen verengt. Das
hat zweitens aber auch Folgen fur die Zeitarbeit, denn fur sie gelten die von den Betrieben
gesetzten hohen Anforderungen auch.

4. Nahtloses Passen auf den Arbeitsplatz

Die Firmen verlangen ein sofortiges Passen der Leiharbeiter/innen auf den Arbeitsplatz. Diese
Entwicklung habe sich nach dem Krisenjahr 2009 weiter verschérft. Das heif3t, Planungs- und
Einarbeitsphasen entfallen. Vor einiger Zeit noch war ein Planungsvorlauf von 2 — 3 Monaten
ublich. Jetzt werden Zeitarbeitskrafte im Wochenmodus abgerufen. Diese Arbeitskrafte missen
sofort einsetzbar sein. Das sorge dafir, dass man nur noch mit ,spitzenflexiblen“ Kréften arbeite.
Daraus ergibt sich nach der Einschatzung der Gesprachspartner/innen eine weitere Einschrén-
kung fur die Beschéaftigung schwerbehinderter Menschen. Gerade bei diesen Mitarbeiter/
innen sehen sie eine langere Eingewdhnungsphase als notwendig an. Sie betonen ferner,
dass schwerbehinderte Menschen in der Anfangsphase oft eine spezielle Betreuung ben6bti-
gen. Das koénne die Zeitarbeit angesichts der Anforderungen der entleihenden Betriebe nicht
leisten. Diese Einschrankungen kénne man ,nicht durch einen Kostenerlass kompensieren®.

5. Hohe Mobilitat und Flexibilitat

Ein weiteres Charakteristikum ist nach Aussagen der Befragten, dass Mitarbeiter, die in der
Montage oder im Handwerk eingesetzt werden, im gesamten Land zum Einsatz kommen.
Sie mussen sich rasch auf wechselnde Arbeitsplatze sowie Anforderungen und Arbeitsorte
einstellen kénnen. Von ihnen sei eine hohe Flexibilitdts- und Mobilitatsbereitschaft gefordert.

FaziT

Die Anforderungen der Arbeitsplatze der Branche ,Zeitarbeit” werden von denjenigen Betrie-
ben bestimmt, die die Arbeitskrafte entleihen. Es wird ein hohes Maf3 an Einsatz, Flexibilitat
und Mobilitdt und insbesondere ein umstandsloses ,nahtloses Passen” auf den Arbeitsplatz
erwartet: FUr schwerbehinderte Arbeitsuchende, deren Beschéaftigung besonderer Vorkehrun-
gen bedarf, wie etwa die Einrichtung eines behinderungsgerechten Arbeitsplatzes, die eine
langere Einarbeitungshase oder eine Arbeitsassistenz bendtigen, sind Arbeitsverhéltnisse
schwer denkbar. In dieser Branche wird es stark abhangig von der jeweiligen Behinderungsart
sein, ob eine Beschaftigung infrage kommen kann oder nicht. Denkbar sind Einsatzbereiche
im Kernbereich der Branche, in den Verwaltungen. Diese Wachstumsbranche ist aufgrund ihrer
Besonderheiten als Potenzial fir schwerbehinderte Beschaftigte sehr kritisch zu betrachten.
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3.6 Der besondere Kiindigungsschutz: Ergebnisse
aus Panel 1 und Panel 2

Schwerbehinderten und ihnen gleichgestellten Beschéftigten*! wird vom Gesetzgeber ein be-
sonderer Kiindigungsschutz zuerkannt, der im Schwerbehindertenrecht (SGB IX; §§ 85— 92)
geregelt ist. Dieser besagt, dass zur Kindigung eines Arbeitsverhaltnisses bei diesem Per-
sonenkreis die vorherige Zustimmung des Integrationsamtes erforderlich ist. Diese Zustim-
mungsregelung ist das ,Kernstiick“ des besonderen Kiindigungsschutzes. Denn erst, wenn
das Integrationsamt einer Kiindigung zugestimmt hat, kann der Arbeitgeber die Kindigung
rechtswirksam erkléaren.*? Ziel des besonderen Kiindigungsschutzes ist es, Nachteile schwer-
behinderter Menschen auf dem Arbeitsmarkt dadurch zu minimieren, dass Arbeitsplatze nach
Moglichkeit erhalten werden sollen. Diese Moglichkeiten gemeinsam mit allen Beteiligten zu
prifen und auszuschépfen, ist Aufgabe des Integrationsamtes. Der besondere Klndigungs-
schutz wird vor allem bei Kiindigungen wirksam, die im Zusammenhang mit der Behinderung
stehen. Bevor wir die Ergebnisse der Betriebsbefragungen darstellen, soll kurz auf die gesell-
schaftspolitische Debatte zum besonderen Kindigungsschutz eingegangen werden.

3.6.1 Beschaftigungshemmnis oder notwendige
Schutzfunktion — eine kontroverse Diskussion

Seit Jahren wird der besondere Kindigungsschutz kontrovers im Zusammenhang mit der
Verbesserung der Beschéftigungssituation schwerbehinderter Menschen diskutiert. Die Po-
sitionen von Arbeitgeberverbanden und Gewerkschaften klaffen in dieser Frage ,naturgeman’
auseinander — dies wurde auch in den im Rahmen der vorliegenden Untersuchung gefiihrten
Gesprachen mit den Uberbetrieblichen Expertinnen und Experten deutlich. Wir skizzieren im
Folgenden diese beiden Positionen.

Schréder u. Steinwede haben in ihrer reprasentativen Studie die Frage verfolgt, ob der be-
sondere Klndigungsschutz flr schwerbehinderte Menschen von Betrieben als ein ,Beschéf-
tigungshemmnis® gewertet wird. Die Studie kommt zu dem Ergebnis, dass Betriebe dies in
hohem Maf3e bejahen, dass konkrete Erfahrungen mit der Beschaftigung schwerbehinderter
Menschen diese Einschatzung jedoch etwas relativeren:

»Als wichtigsten Grund, der gegen die Einstellung bzw. zusétzliche Beschéftigung
von Schwerbehinderten spricht, nennen die Betriebe den besonderen Kiindli-
gungsschutz fiir Schwerbehinderte. 79 Prozent der Betriebe, die derzeit einen
Schwerbehinderten beschéftigen, meinen, dass diese Regelung einen (stédrkeren)
Einsatz von Behinderten nicht zulésst. (...) Unternehmen ohne Beschéftigung
machen den Kiindigungsschutz zu 86 Prozent als Einstellungshindernis geltend
(bzw. zu 88 Prozent, wenn sie auch keine friihere Erfahrung mit der Beschéfti-
gung Schwerbehinderter haben).” Schréder u. Steinwede (2004, 87f)

Die Unternehmen lehnen folglich in ihrer GbergroBen Mehrheit den besonderen Kiindigungs-
schutz ab und bewerten ihn als gravierendes Einstellungshemmnis.

Der Arbeitgeberverband vertritt die These, dass Lockerungen im besonderen Kindigungs-
schutz die Teilhabechancen fir schwerbehinderte Arbeitsuchende verbessern wirden.

41. Den besonderen Kindigungsschutz haben auch Menschen mit einem Grad der Behinderung
von mindestens 30, die nach § 2 Abs. 3 SGB IX einem schwerbehinderten Menschen von der
Agentur fur Arbeit gleichgestellt wurden.

42. Vgl. hierzu die Internetseite der Bundesarbeitsgemeinschaft der Integrationsamter, BIH, http:/
www.integrationsaemter.de/Fachlexikon/Kuendigungsschutz/77c426i1p/index.html [letzter Zugriff:
November 2010]
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BESCHAFTIGUNGSHEMMNIS ODER NOTWENDIGE SCHUTZFUNKTION

Diesbezlgliche Aussagen sind einbettet in generelle Deregulierungsiberlegungen zum Kin-
digungsschutz:

,Das deutsche Kindigungsschutzgesetz ist ein Beschéftigungshemmnis. Ein
beschiftigungsférderndes Arbeitsrecht setzt verstédndliche, kalkulierbare und
rechtsichere Regelungen zur Beendigung von Arbeitsverhéltnissen voraus. Das
geltende Kiindigungsschutzrecht erflillt diese Voraussetzung nicht.“BDA (2010b)

Der besondere Klndigungsschutz fir schwerbehinderte Arbeitnehmer/innen wird in ahnlicher
Weise und als kontraproduktiv fur die BemUhungen der Arbeitgeberseite um mehr Beschéf-
tigung eingeschétzt. Ohne im Rahmen dieses Berichts die Anderungsvorschlage der Arbeit-
geberseite zum besonderen Kiindigungsschutzes im Detail wirdigen zu kénnen, werden im
folgenden zwei wesentliche Problembereiche kurz skizziert. Kritisiert wird vor allem das far
den besonderen Kiindigungsschutz nach SGB IX vorgesehene gesetzliche Verfahren der
Zustimmung des Integrationsamtes, das ,Kernstuck” dieses Gesetzes:

»Die gesetzlich geforderte Zustimmung des Integrationsamtes vor der Kindi-
gung eines schwerbehinderten Mitarbeiters flhrt zu erheblicher zeitlicher Ver-
zégerung und wird nicht selten zur Verschleppung oder zum Abfindungspoker
missbraucht.“BDA (2010a), vgl. auch: BDI u. BDA (2008)

Gefordert wird in diesem Zusammenhang unter anderem eine Verfahrensbeschleunigung fur
die Entscheidung der Integrationsamter bei Kliindigungsantrégen.

Ein weiterer zentraler Kritikpunkt ist der sog. ,doppelte Rechtsweg“, den schwerbehinderte
Arbeitnehmer/innen beschreiten kébnnen. Damit ist gemeint, dass diese zum einen die Be-
rechtigung der Zustimmung des Integrationsamtes zu einer Kiindigung bei den Verwaltungs-
gerichten Uberprifen lassen kénnen und zudem — wie andere nicht behinderte Arbeithehmer/
innen auch — beim Arbeitsgericht gegen eine Kiindigung Widerspruch einlegen kénnen:

»~Nach momentaner Rechtslage sind bei der Beendigung eines Arbeitsverhélt-
nisses eines schwerbehinderten Arbeitnehmers zwei verschiedene Rechtswege
eréffnet. Zum einen steht dem Arbeitnehmer nach dem Widerspruchsverfahren
der Rechtsweg zu den Verwaltungsgerichten offen, wenn er die Uberpriifung der
Richtigkeit der Zustimmung des Integrationsamtes begehrt. Zum anderen kann
er gegen die ausgesprochene Kiindigung vor dem Arbeitsgericht im Rahmen
eines Kiindigungsschutzverfahrens vorgehen. Diese Rechtslage flhrt zurzeit
oftmals zu einer Inanspruchnahme beider Rechtswege mit der Konsequenz, dass
die Verfahrensdauer durch diese Inanspruchnahme unnétigerweise ausgedehnt
wird. Diese Doppelgleisigkeit der Rechtswege sollte dergestalt beseitigt werden,
dass nach der Beendigung des Arbeitsverhéltnisses nur noch der Rechtsweg
zu den Arbeitsgerichten im Rahmen des Klindigungsschutzprozesses offen
steht. Hier ist dann durch die Arbeitsgerichtsbarkeit inzident zu prtifen, ob die
Voraussetzungen flr die Zustimmung des Integrationsamtes vorlagen.“Unter-
nehmensforum (2008)

~Nicht kalkulierbar®, ,zeitaufwéndig®, ,einstellungshemmend” sind zusammengefasst die
Kritikpunkte der Arbeitgeberseite am besonderen Kiindigungsschutz, die im Zusammenspiel
mit anderen Regelungen des Schwerbehindertenrechts nicht geeignet seien, Beschéftigung
fur schwerbehinderte Menschen zu verbessern; stattdessen stellten sie Belastungen fur die
Arbeitgeberseite dar, die zur Folge hatten, dass Einstellungen verhindert wirden:

,Die Anderungen im Schwerbehindertenrecht — insbesondere die Einfiihrung
eines Diskriminierungsverbots mit Entschddigungsanspruch, der Ausbau der
Sonderpflichten des Arbeitgebers gegeniiber schwerbehinderten Mitarbeitern,
die Ausweitung der Préventionsregelung und die Erweiterung der Rechte der
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Schwerbehindertenvertretung — haben nur zu einer Uberreglementierung
gefuihrt und bei Unternehmen erhebliche Rechtsunsicherheit hervorgerufen.
Die tatséchlichen Einstellungshemmnisse fiir behinderte Menschen hat der
Gesetzgeber jedoch nicht beseitigt. Im Gegenteil: Anstatt z.B. den besonde-
ren Kindigungsschutz oder den Zusatzurlaub abzuschaffen, wurde mit noch
umfangreicheren Sonderregelungen das gemeinsame Ziel einer verbesserten
Integration und eines raschen und nachhaltigen Abbaus der Arbeitslosigkeit
schwerbehinderter Menschen zusétzlich erschwert. Hier muss daher dringend
umgesteuert werden.**3

Von Seiten der Gewerkschaften wird dagegen jede (weitere) Deregulierung des besonderen
Kiindigungsschutzes fir schwerbehinderte Beschaftigte abgelehnt. Diesen Standpunkt vertritt
der Deutsche Gewerkschaftsbund, DGB, auch in seinem Positionspapier ,Eine Arbeitswelt
fur alle. MaBnahmen zur besseren beruflichen Teilhabe von Menschen mit Behinderung ent-
sprechend der UN-Konvention®:

»Der besondere Ktindigungsschutz flir Menschen mit Behinderung ist notwendig,
um Nachteile im Berufsleben auszugleichen. Ohne diesen besonderen Schutz,
durch den eine Kiindigung nur nach Zustimmung des Integrationsamtes nach
Ausschdpfung aller Unterstitzungsmaéglichkeiten gliltig ist, wdren Menschen mit
Behinderung noch stdrker von Kiindigung bedroht und hétten noch geringere
Chancen auf Teilhabe am Arbeitsleben. Die bereits in 2004 erfolgte Lockerung
des Kiindigungsschutzes muss riickgdngig gemacht werden. D.h. auch fiir Men-
schen, deren Behinderung zum Zeitpunkt der Kiindigung noch nicht anerkannt
ist, muss der besondere Kiindigungsschutz gelten.“DGB (2010, 13)*

Der DGB betont den Schutzcharakter dieser gesetzlichen Regelung. Dieser muss nach
dieser Sichtweise gegen alle Bestrebungen nach einem Abbau verteidigt werden, um ein
Ansteigen von Kiindigungen zu vermeiden. Gerade durch den besonderen Kindigungsschutz
wird — kontrar zum Arbeitgeberstandpunkt — eine Mdglichkeit gesehen, die Teilhabechancen
schwerbehinderter Menschen zu erhalten bzw. zu verbessern.

Die Bundesarbeitsgemeinschaft der Integrationsamter und Hauptfiirsorgestellen, BIH,
weist in ihren Jahresberichten immer wieder darauf hin, dass der besondere Kiindigungsschutz
nicht gleichzusetzen sei mit einer Unktindbarkeit der schwerbehinderten Arbeitnehmer/innen
und infolgedessen auch nicht als Hemmnis flr die Teilhabechancen schwerbehinderter Men-
schen zu werten sei. Die Integrationsdmter suchten im Falle von Kiindigungsantradgen nach
einvernehmlichen Regelungen fir alle Beteiligten, d.h. sie haben die betriebswirtschaftliche
Seite der Arbeitgeber ebenso im Blick wie die der von Kuindigung bedrohten schwerbehinderten
Mitarbeiter/innen. Bevor uber eine Kiindigung seitens des Integrationsamtes entschieden wird,
werden alle Mdglichkeiten gepruft und ausgeschdpft, um die infrage stehenden Arbeitsplatze
zu erhalten:

43. Internetseite BDA: http://www.arbeitgeber.de/www/arbeitgeber.nsf/id/8151C9C52CC5BAD0OC125
74F000348E03?0pen&ccm=800 [letzter Zugriff: November 2010]

44. Vgl. dazu: Verdi: Behindertenpolitischer Leitantrag — Antragsteller: Gewerkschaftsrat: ,Die deut-
liche Lockerung des Kiindigungsschutzes durch das Gesetz zur Férderung der Ausbildung und
Beschéftigung schwerbehinderter Menschen vom 21. April 2004, wonach es der Zustimmung
des Integrationsamtes zur Kiindigung nicht bedarf, wenn zum Zeitpunkt der Kiindigung die
Eigenschaft als schwerbehinderter Mensch nicht nachgewiesen ist, muss riickgédngig gemacht
werden, weil der besondere Kiindigungsschutz fir schwerbehinderte und ihnen gleichgestellte
Menschen, die sich im Antrags-, Widerspruchs- bzw. Klageverfahren befinden, damit ausgehe-
belt wird.” http://www.verdi.de/sozialpolitik/teilhabepolitik_sbv [letzter Zugriff: November 2010]
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DER BESONDERE KUNDIGUNGSSCHUTZ IM URTEIL DER BETRIEBE

LAllen Entscheidungen lber die Zustimmung zur Kiindigung bei personen-, ver-
haltens- und betriebsbedingt gefédhrdeten Beschéftigungsverhéltnissen gehen
immer genaue Priifungen voraus. Sorgféltig geprtift wird zum Beispiel, ob der
Ktindigungsgrund auf die Behinderung zurtickzufiihren ist und ob eine betriebs-
wirtschaftlich sinnvolle Weiterbeschéftigung mit Unterstiitzung des Integrations-
amtes mdglich ist oder ob beim Wegfall des Arbeitsplatzes eine anderweitige
Beschéftigung gefunden werden kann. Die Mitarbeiter des Integrationsamtes und
die gegebenenfalls von ihnen beauftragten Integrationsfachdienste informieren
und beraten umfassend in allen Fragen, die die Beschéftigung schwerbehinderter
Menschen betreffen sowie lber die finanziellen Unterstlitzungsmdéglichkeiten
im Rahmen der Begleitenden Hilfe im Arbeitsleben.”BIH (2010, 33)

Nach Prifung dieser Mdglichkeiten mussten nach den Angaben der BIH im Jahr 2008 die
Integrationséamter bundesweit zu 77 Prozent* Kiindigungsantragen zustimmen. BIH (2010,
36) Angesichts dieser Zahlen geht die BIH auf die Sichtweise der Kritiker des besonderen
Klindigungsschutzes ein, die ihn nach wie vor als ein ,Einstellungshemmnis® flir schwerbe-
hinderte Menschen werten:

,Diese Zahlen belegen, dass der besondere Klindigungsschutz fiir schwerbehin-
derte Menschen keinesfalls ein wesentliches Einstellungshemmnis ist oder gar
zur Unkindbarkeit flihrt. Ein Festhalten an unzumutbaren Arbeitsverhéltnissen
gibt es nicht.“BIH (2010, 36)

Die Tatsache, dass die Personalabteilungen der Betriebe bei vorgesehenen Kindigungen
in mehr als drei Viertel der Féalle die Zustimmung des Integrationsamtes erhalten, andert
nichts an der Tatsache, dass der ,besondere Kindigungsschutz® weiterhin als ,,entscheiden-
des Hemmnis® fur die Einstellung von schwerbehinderten Menschen gilt. Deshalb hat sich
auch diese vorliegende Untersuchung die Frage nach dem Stellenwert dieses Arguments
bezogen auf die praktischen Teilhabechancen schwerbehinderter Menschen auf dem ersten
Arbeitsmarkt vorgelegt und hat der Diskussion dieser Frage in den Betriebsinterviews einen
gréBeren Raum gegeben.

3.6.2 Der besondere Kiindigungsschutz im Urteil der Betriebe

Wir haben in der vorliegenden Untersuchung (im Themenfeld 2 des Befragungsleitfadens) mit
den Verantwortlichen aus den Betrieben dartber diskutiert, wie sie den besonderen Kindi-
gungsschutz beurteilen und welche praktischen Konsequenzen sie aus ihnrem Urteil ableiten.
Wir haben diese Einschatzungen in einem zweiten Schritt der faktischen Einstellungspraxis
gegenulbergestellt und daraus Schlisse auf die Wirksamkeit dieser gesetzlichen Regelung
auf die Beschaftigungschancen schwerbehinderter Menschen gezogen.

Die Mehrheit der Befragten beider Panels lehnt den besonderen
Kiindigungsschutz ab

Zunéchst ist festzuhalten, dass die Vorstellung, schwerbehinderte Beschaftigte seien unkiindbar,
in den Betrieben nicht vorzufinden war. Einige wenige altere Betriebsinhaber/innen verweisen
darauf, im Jahre zurlckliegenden Meisterkurs etwa solche Einschatzungen noch gehért zu

45. Nach Angaben der BIH hat sich infolge der Finanz- und Wirtschaftskrise im Jahr 2009 der Erhalt
von Arbeitsplatzen zuungunsten der betroffenen Arbeitnehmer/innen entwickelt: ,Der Prozent-
satz der Arbeitspléatze, die nach Abschluss der Kiindigungsschutzverfahren erhalten blieben, be-
trug im Jahr 2009 etwa 21 Prozent. Das Absinken der Quote, die sich in den letzten Jahren auf
konstantem Niveau von 23 Prozent bewegte, ist der Finanz- und Wirtschaftskrise zu schulden,
die 2009 Uberwiegend den Arbeitsmarkt bestimmte. Mit dem besonderen Kiindigungschutz wur-
de erreicht, dass 6.407 schwerbehinderte Beschéftigte ihr Arbeitsverhéltnis fortfiihren konnten.
Das bedeutet: durchschnittlich blieb jedes flinfte Arbeitsverhaltnis erhalten.” BIH (2010, 36)

IAW 57



ERGEBNISSE DER BETRIEBSBEFRAGUNG

haben. Insofern ist davon auszugehen, dass die Offentlichkeitsarbeit der BIH und des Inte-
grationsamtes im Land Bremen diese Vorstellungen ausgerdumt hat und eine realistische
Einschétzung dieser Kundigungsbeschrénkung vorliegt. Der Zeit-, Kosten- und Verwaltungs-
aufwand wie prinzipiell der Eingriff in Personalentscheidungen werden als Ablehnungsgriinde
angegeben. Insofern zeigt auch die vorliegende Untersuchung, dass die Betriebe — bis auf
wenige Ausnahmen — prinzipiell dem besonderen Kindigungsschutz nach wie vor ablehnend
gegenuberstehen, jedoch dieses Urteil nicht in dieser UbergroBen Mehrheit zum Argument
gegen Einstellungen benutzen:

» Die Mehrheit der befragten Verantwortlichen auBert sich kritisch und ablehnend gegen-
Uber dem besonderen Klndigungsschutz. In der Tendenz kann festgehalten werden,
dass diese gesetzliche Regelung als ein Einstellungshemmnis beurteilt wird.

» Dem gegenuber sieht ein Drittel der Befragten im besonderen Kundigungsschutz keine
Bedingung, die einen negativen Einfluss auf ihre Einstellungsentscheidung flr oder
gegen schwerbehinderte Bewerber/innen ausubt.

» In dieser Gruppe sind auch einige wenige Aussagen von Personalverantwortlichen und
Inhabern bzw. Inhaberinnen zu verorten, die den besonderen Kindigungsschutz als
eine ,sinnvolle und notwendige Schutzbestimmung*beurteilen.*®

Zentrale Einwande gegen den besonderen Kiindigungsschutz

Was sind nun die zentralen Vorbehalte gegen den besonderen Kiindigungsschutz im Einzelnen?
Hier finden sich im Wesentlichen die Positionen wieder, die bereits oben anhand der Argumen-
tation der Arbeitgeberverbande skizziert worden sind. Die Vorbehalte lassen sich zu folgenden
drei Schwerpunkten zusammenfassen:

1. Externe, also sachfremde Gesichtspunkte machen sich gegen wirtschaftliche Entschei-
dungskompetenz als einer genuin betriebliche Aufgabe geltend.

2. Das Kundigungsverfahren bedeutet einen erheblichen Zeit- und Kostenaufwand.

3. Das Kundigungsschutzverfahren ist nicht kalkulierbar.

Schwerpunkt 1: Die Einschaltung externer Dritter

Die Befragten wenden sich gegen die Befugnis einer externen Institution, ihre betriebliche
Beurteilung der Notwendigkeit einer Kiindigung zu Gberprufen. Verwiesen wird unter anderem
auf den Allgemeinen Klandigungsschutz, der ausreichend gesetzlichen Schutz fir Mitarbei-
ter/innen bei Kiindigungen biete. Die Aussage eines Verantwortlichen — ,Man muss sich von
einem schwerbehinderten Mitarbeiter trennen kénnen wie von anderen auch, ohne dass das
von jemandem geprlift wird, der den Betrieb nicht kennt“ist typisch fir die Beschreibung des
Problems, das mit dem besonderen Kiindigungsschutz verbunden wird. In dieser und &hnlichen
Aussagen manifestiert sich eine recht prinzipielle Ablehnung von Korrekturen an den betrieb-
lichen Wirtschaftlichkeitskalkulationen, aufgrund derer eine Kiindigung ausgesprochen wird,
die von ,betriebsfremden“Dritten ausgeht. Diese (eher als ordnungspolitisch zu verstehende)
Grundhaltung wird auf den Sonderfall der Entlassung von schwerbehinderten Mitarbeitern/
Mitarbeiterinnen als einer ebenfalls wirtschaftlichen Entscheidungsfrage Ubertragen. Insofern
stellt sie ein bleibendes Einstellungshemmnis in Betrieben, die den Kiindigungsschutz kritisch

46. Befragte, die diesen Standpunkt vertreten, haben entweder selbst den Status der Schwerbehin-
derung oder kennen die Situation schwerbehinderter Menschen aus ihrem engen persdnlichen
Umfeld. Obwohl es sich um Einzelfélle handelt, finden sie hier Erwdhnung. Denn diese Befrag-
ten sind der Ansicht, in der Offentlichkeit miisse sehr viel offensiverim Sinne der Herstellung
gleicher beruflicher Chancen auf die Notwendigkeit der Schutzfunktion des besonderen Kiindi-
gungsschutzes hingewiesen werden. Diese Einschatzung ist unseres Erachtens Gberdenkens-
wert.
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beurteilen, dar. Diese prinzipielle Ablehnung einer ,Einmischung von Dritten“in betriebliche
(Personal-)Entscheidungsprozesse mindert die Teilhabechancen der schwerbehinderten
Menschen. Diese Grundhaltung der unternehmerischen Freiheit ist als der zentrale Einwand
gegen den besonderen Kindigungsschutz zu werten.

Schwerpunkt 2: Zeit- und Kostenaufwand

Aus der Einschaltung des Integrationsamtes und seiner Prifung der Mdglichkeiten zum Erhalt
eines infrage stehenden Arbeitsplatzes resultiert nach der Einschatzung der Verantwortlichen
ein sehr hoher und zeitintensiver Verwaltungsaufwand, der Personal bindet und insofern
Kosten verursacht. Wenn das Arbeitgeberinteresse an einer Kiindigung und die fur die Wei-
terbeschéftigung sprechende Rechts- und Sachlage nur schwer zu einer Lésung gebracht
werden kdénnen, entsteht ohne Zweifel Zeit- und Kostenaufwand.

Schwerpunkt 3: Unkalkulierbarkeit des Verfahrens

Argumentiert wird ferner mit dem ,nicht kalkulierbaren® Ausgang des Verfahrens, der die
Kalkulationssicherheit, hier bei personalstrategischen Entscheidungen, beeintréachtige. Hier-
bei wird der ,doppelte Rechtsweg“ angesprochen. Wie bereits oben dargestellt, ist damit
angesprochen, dass Arbeitnehmer/innen, deren Kiindigung das Integrationsamt zugestimmt
hat, diese Entscheidung durch die Verwaltungsgerichte prifen lassen und ferner Klage beim
Arbeitsgericht einreichen kdnnen. (,Diese Abwicklung kann gut und gerne zwei weitere Jahre
dauern®). Daraus kdnnen — so die Befragten — weitere Kosten (Lohn- und Abfindungszahlun-
gen) erwachsen.

Diese von der Mehrheit der betrieblichen Gesprachspartner vorgetragene kritische Sichtweise
lasst zunachst vermuten, dass sich diese ablehnende Haltung zum besonderen Kindigungs-
schutz auch in ihrer Einstellungspraxis negativ niederschlagt. Hier allerdings zeigt sich, dass
diese gesetzliche Regelung fur die Mehrheit der Betriebe keine starre und entscheidende
Hurde darstellt.

3.6.3 Konsequenzen fir die Einstellungspraxis

Im n&chsten Schritt gehen wir auf die Ergebnisse der Fragestellung ein, inwieweit sich die
negative Beurteilung des besonderen Klindigungsschutzes in der Einstellungspraxis als hem-
mend geltend macht. Hier bietet sich ein differenziertes Bild.

Wenige Betriebe stellen mit Hinweis auf den besonderen Kiindigungsschutz
prinzipiell nicht ein

Nur in Ausnahmen zeigt sich eine deutliche Ubereinstimmung der kritischen Bewertung des
besonderen Klndigungsschutzes mit der Einstellungspraxis der Betriebe. In diesen Féllen wird
entweder auf negative Erfahrungen mit Kiindigungsschutzverfahren verwiesen, aus der die
Praxis der Nichteinstellung resultiere; oder es wird erlautert, dass noch nie schwerbehinderte
Mitarbeiter/innen eingestellt worden sind und man dies auch in Zukunft nicht vorhabe — mit dem
expliziten Hinweis auf die Notwendigkeit der Abschaffung des besonderen Kindigungsschutzes.

Insofern kann auf Basis dieser dezidierten Aussagen festgehalten werden, dass der besondere
Kindigungsschutz ein Hemmnis fir die Einstellung schwerbehinderter Menschen sein kann.

Knapp die Halfte der Betriebe lehnt den besonderen Kiindigungsschutz ab und
erfillt die Quote

Dagegen erfillt etwa die Halfte der Betriebe, die den besonderen Kindigungsschutz ableh-
nen und als hemmend beurteilen, die Quote. Daran wird deutlich, dass das Urteil der Verant-
wortlichen Uber die gesetzliche Regelung nicht durchgéngig mit deren Beschéaftigungspraxis
zusammenfallt. Dieses zunéchst als Diskrepanz erscheinende Phdnomen erklart sich, wenn
die Aussagen dieser Betriebe einbezogen werden, die sie zur Einstellung schwerbehinderter
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Bewerber/innen veranlassen. Solche positiven Griinde, die wir bereits dargestellt haben, sind
vor allem im Spektrum des als wirtschaftlich erfahrenen Verhaltnisses von Aufwand und Er-
trag, das fur eine Einstellung von Menschen mit dem Status der Schwerbehinderung spricht,
zu sehen. Die negative Einschatzung des besonderen Kiindigungsschutzes kommt demnach
nicht als isolierter Gesichtspunkt bei Einstellungsentscheidungen zum Tragen. Stattdessen
werden weitere Aspekte hinzugezogen, die sich positiv fir diesen Personenkreis auswirken.

Bemerkenswert sind AuBerungen von einzelnen Betrieben, die nach ihren Aussagen ,sehr
negative” Erfahrungen mit Kindigungsverfahren gemacht haben und dennoch daran an-
schlieBend wieder schwerbehinderte Bewerber/innen eingestellt haben. Diese Betriebe argu-
mentieren, dass sie Konflikte mit schwerbehinderten Beschéftigten in der jeweiligen Person
und nicht generell als ein Problem ,der“ Schwerbehinderten begreifen. Ferner haben sie die
Zusammenarbeit mit den Mitarbeiter/innen des Integrationsamtes auBBerhalb des Kiindigungs-
schutzverfahrens positiv als Unterstiitzung erfahren. Eine gewisse Vorsicht bleibt dennoch: Sie
setzen nach ihren Aussagen wegen ihrer negativen Erfahrungen verstarkt auf die Instrumente
Praktikum oder Probebeschéaftigung, um die Bewerber/innen im Vorfeld gut kennen zu lernen,
und zukunftige Konflikte méglichst auszuschalten. Allerdings gilt diese Praxis dort auch fur
nicht behinderte Bewerber/innen.

Es bleiben die Aussagen derjenigen Verantwortlichen zu erlautern, die im besonderen Kin-
digungsschutz keine negative Bedingung fur eine Einstellung sehen.

Warum fiir ein Drittel der Betriebe der besondere Kiindigungsschutz kein
Einstellungshemmnis bildet

Bei diesen Betrieben Uberwiegt die Argumentation, bei Einstellungen auch schwerbehinderter
Mitarbeiter/innen vor allem die erwartete Leistung, wegen der eine Arbeitskraft eingestellt
wird, zu fokussieren — ,Bei Einstellungen denke ich nicht an Klindigungen, sondern an eine
passende Arbeitskraft.“ Uberlegungen hinsichtlich eintretender Konflikte, die im Verlauf der
Beschaftigung eine Kindigung notwendig machen kénnten, stehen deshalb bei Neueinstel-
lungen nicht im Vordergrund.

Bei Betrieben, die so argumentieren, finden sich ferner Einschatzungen, die davon ausgehen,
dass eine Probezeit von 6 Monaten ausreichen dirfte, einen Mitarbeiter oder eine Mitarbeite-
rin kennen zu lernen. Leistungsbereitschaft und Leistungsféhigkeit kbnnten in dieser Zeit fur
schwerbehinderte wie nicht behinderte Beschéftigte eingeschéatzt werden. Passen diese nicht,
trennt man sich in dieser Zeit. Selbstverstandlich schlieBen auch diese Betriebe eventuelle
Kundigungen und vor allem betriebsbedingte Kiindigungen nicht aus. Die dann méglicherweise
anstehenden Kiundigungsschutzverfahren sprechen nicht gegen eine Einstellung.

FAziT uND EMPFEHLUNGEN

Der besondere Kindigungsschutz wird von der Mehrheit der befragten Betriebe in Panel 1
und Panel 2 als negative Bedingung der Einstellung schwerbehinderter Menschen beurteilt.
Die Einschatzung wendet sich im Prinzip gegen die vom Gesetzgeber gewollte Einschaltung
des Integrationsamtes als ,betriebsfremder” Instanz bei originar betrieblichen Entscheidun-
gen wie einer Kiindigung von Beschéftigten. Insofern durfte trotz der Zustimmungspraxis des
Integrationsamtes zu Kindigungen (ca. jeder 5. Arbeitsplatz kann erhalten werden) diese
ablehnende Haltung weiterhin bestehen bleiben.

Aus den Ergebnissen der Untersuchung lasst sich kein eindeutiger Zusammenhang zwischen
der negativen Bewertung des besonderen Kiindigungsschutzes und der Beschéaftigungspraxis
der Betriebe feststellen. Daraus ist zu schlieBen, dass dieses Negativkriterium kein isolierter
Aspekt bei Personalentscheidungen fir oder gegen schwerbehinderte Bewerber/innen ist.
Bei diesen Entscheidungen machen sich in der betrieblichen Praxis weitere Gesichtspunkte
geltend, die vor allem im Spektrum betriebswirtschaftlicher Uberlegungen angesiedelt sind
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— Aufwand und Ertrag mussen in einem 6konomischen Verhéltnis stehen. Auf die Frage, ob
die Abschaffung des besonderen Kindigungsschutzes eine Verbesserung der Beschafti-
gungssituation schwerbehinderter Menschen zur Folge haben kénnte, kann deshalb auf
Basis dieser Untersuchungsergebnisse keine Antwort gegeben werde; denn neben dem
besonderen Kindigungsschutz haben eine Reihe weiterer Faktoren bedeutenden Einfluss
auf die Einstellungsbereitschaft der Betriebe.

Die bereits vorhandenen Ansétze, Betriebe auf die Instrumente Praktika und Probebeschéaf-
tigung hinzuweisen, sollten weiter ausgebaut werden. Hingewiesen werden sollte auch auf
die vertraglich geregelte Probezeit. Diese Regelungen kénnen dazu beitragen, das Risiko
~Kundigungsverfahren“ zu vermeiden, weil sich beide Seiten mit ihren Erwartungen und
Méglichkeiten bereits im Vorfeld kennen lernen. Den Beflirchtungen, die mit dem besonderen
Kindigungsschutz gerade bei nicht einstellenden Betrieben verbunden werden, kénnten am
besten durch Informationsstrategien (z. B. Offentlichkeitsarbeit mit Artikeln und Veranstaltun-
gen), die gerade solche Betriebe als Multiplikatoren einbeziehen, die ,negative” Erfahrungen
mit dem Kiindigungsschutz positiv wenden und schwerbehinderte Bewerber/innen weiterhin
einstellen, begegnet werden. Auch die Darstellung von Fallbeispielen, die eine Kiindigung
rechtfertigten, kénnte Aufklarungsarbeit leisten.

4 Die Institution des Integrationsamtes im Urteil der Betriebe:
Ergebnisse aus Panel 1 und 2

Die Uberwiegend negative Sicht auf den besonderen Kundigungsschutz, wie wir sie in Betrieben
beider Panels vorgefunden haben (siehe Kapitel 3.6), Ubertragt sich in gewisser Weise auf
die Institution ,Integrationsamt®. Es wird wahrgenommen als die ,betriebsfremde” Institution,
die die Einhaltung staatlicher Vorgaben in den Betrieben Gberprift mit dem Ziel, Arbeitsplatze
weitgehend zu erhalten. Die Aufgabe des Integrationsamtes nach SGB IX, die Erhebung der
Ausgleichsabgabe, kann diese negativ besetzte Sicht auf das Integrationsamt verstarken.
Erfahrungen, die bei der Abklarung von bereits zum ,Fall“ avancierten Arbeitsverhéltnissen
einzelner schwerbehinderter Mitarbeiter/innen noch jenseits von Kiindigungsantrégen gewon-
nen werden, kénnen ebenfalls dazu beitragen, das Image des Integrationsamtes negativ zu
beeinflussen. Die positiven Leistungen des Integrationsamtes zur Férderung und Unterstit-
zung der Beschaftigung in den Betrieben kénnen aufgrund der dargestellten Einflussgré3en
auf das Image in den Hintergrund geraten.

Das Selbstverstandnis des Integrationsamtes

Das Selbstverstéandnis des Integrationsamtes — vertreten durch seine Mitarbeiter/innen —
ist das eines unparteilichen Dienstleisters: Es steht als Mittler zwischen den Belangen der
schwerbehinderten Menschen und denen der Arbeitgeberseite beratend und unterstiitzend zur
Verfiigung. Gleichzeitig wird dieses Selbstverstandnis noch nicht in ausreichendem Maf3e in
der unternehmerischen Offentlichkeit wahrgenommen. Das wird in der Literatur bestatigt (vgl.
dazu Klatta u. a. 2005). In der Unternehmerschaft wird stattdessen im Integrationsamt eine
Institution gesehen, mit der sich ein negatives Image verbindet. ,Parteilichkeit* fir das Klientel,
verbunden mit einem mangelnden Verstéandnis fur die Belange der Arbeitgeber und eine b-
rokratische Arbeitsweise — dies sind einige der Attribute, die diese Sichtweise kennzeichnen.

Auch die im Rahmen der Untersuchung befragten Mitarbeiter/innen des Integrationsamtes
und auch des Integrationsfachdienstes sehen sich nicht durchgéngig, aber doch mitunter mit
dieser Sichtweise in den Betrieben konfrontiert. In den Unternehmen sind beide Standpunkte
anzutreffen, wie das auch in der Aussage eines Vertreters der BIH zum Ausdruck gebracht wird:

.»--- Viele Betriebe schétzen die kompetente Beratung durch die Integrationsdm-
ter. Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind viel vor Ort an den Arbeitspladtzen
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und mit vielen Arbeitgebern hat sich eine gute Zusammenarbeit entwickelt. Wir
werden nicht mehr ausschlie3lich als ,Kilindigungsschutzbehérde® und Stelle
wahrgenommen, an die man die Ausgleichsabgabe bezahlen muss, sondern
zunehmend als auch kompetente Dienstleister.”“ZB Online (2010b)

Das Interesse und der Auftrag des Integrationsamtes

Das Integrationsamt Bremen war daran interessiert, zu erfahren, welche Urteile in den Be-
trieben der Region Uber die Institution vorherrschend sind. Der Zugang zu den Betrieben und
die Entwicklung einer kooperativen Zusammenarbeit sind von diesen Urteilen und Haltungen
tangiert und somit auch die Realisierung der Aufgaben des Integrationsamtes insgesamt.

Eine weitere Bedingung fur die Realisierung von Teilhabechancen ist die Informiertheit der Ver-
antwortlichen in den Betrieben Gber Fragen der Beschéaftigung schwerbehinderter Menschen.
Das Integrationsamt bietet zum einen ein umfangreiches Informations- und Bildungsprogramm
fur die betrieblichen Integrationsteams/Verantwortlichen an. Die Betriebe werden zum zweiten
mit vielféltigen Informationen versorgt, die in Form von Broschiren, Merkblattern, Flyern etc.
zu verschiedenen Themenschwerpunkten auch die Personalverantwortlichen erreichen. Von
Interesse war hier die Frage, wie die Personalverantwortlichen diese Materialien beurteilen
und nutzen sowie wie dieser Personenkreis eventuell in hherem Maf3e fir die Informations-
und Bildungsveranstaltungen des Integrationsamtes gewonnen werden kénne. Diese Frage
stellt sich in besonderem Mafe fiir die Betriebe, die die Quote nicht erflllen.

Wir haben deshalb in den Befragungen von Panel 1 und 2 diesen Fragestellungen —im Hand-
lungsfeld IV des Befragungsleitfadens — Raum gegeben, um Rickschlisse darauf zu ziehen,
ob fir das Integrationsamt Handlungsbedarfe im Hinblick auf die AuBenwirkung der Institution
sowie auf seine Informationsstrategien bestehen.

4.1 Das Bild des Integrationsamtes

Positive wie negative Aussagen zur Institution ,Integrationsamt” finden sich bei den Personal-
verantwortlichen der Betriebe der Panels 1 und 2. Wahrend in den Aussagen der Befragten in
Panel 2 negative Einschatzungen Uberwiegen, zeigt sich in Panel 1 eine gegenlaufige Tendenz.

Ergebnisse aus Panel 2:

Die Betriebe dieses Panels stellen keine homogene Gruppe unter dem Gesichtspunkt der
Quotenerfillung und der Erfahrungen in der Zusammenarbeit mit dem Integrationsamt dar:

» sie beschéaftigen derzeit schwerbehinderte Mitarbeiter/innen unterhalb der Quote von
5 Prozent und stehen in Kooperationsbeziehungen mit dem Integrationsamt

» sie beschaftigen derzeit schwerbehinderte Menschen, lehnen eine Zusammenarbeit
mit dem Integrationsamt jedoch ab

» sie beschaftigen keine schwerbehinderten Mitarbeiter/innen, haben jedoch zum Teil
Erfahrungen in der Zusammenarbeit mit dem Integrationsamt gemacht

Kritische Stimmen finden sich vor allem in den beiden zuletzt charakterisierten Gruppen. Fir
die erste Gruppe sind Besonderheiten festzuhalten, wie im Folgenden gezeigt werden.

Die kritischen Aussagen der Befragten zur Institution des Integrationsamtes beziehen sich im
Kern auf die sozialpolitische Steuerungsfunktion, die der Gesetzgeber in SGB IX, Teil 2 mit der
Definition der Aufgaben des Integrationsamtes festlegt. Es sind in Kern dieselben Vorbehalte,
wie sie im vorhergehenden Kapitel anhand des ,Besonderen Kiindigungsschutzes“ aufge-
zeigt wurden. Es ist der Vorbehalt gegen eine ,,Einmischung von AuBen“in innerbetriebliche
Angelegenheiten:
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~Schon der Name Versorgungsamt hat einen schlechten Ruf (...), da er verbun-
den ist mit der Reglementierung der Unternehmen.*

Mit diesen und &hnlichen Argumentationen wird die Ablehnung zum Ausdruck gebracht, in
Personalfragen — einer genuin betrieblichen Aufgabe — abh&ngig zu sein von der Mitsprache
einer auBBerbetrieblichen Instanz. Einer Instanz, der abgesprochen wird, die wirtschaftlichen
Belange eines Unternehmens einschéatzen zu kénnen und stattdessen vor allem sein ,Klien-
tel“ im Blickpunkt zu haben. Dieser Standpunkt ist besonders vehement bei den Betrieben
zu verorten, die derzeit keine schwerbehinderten Beschéftigten in der Belegschaft haben:

»Ich habe ein Bild vom Amt im Kopf, das per Gesetz von auBen in die Betriebe
hineinregiert, das ist doch wie eine Art Blackbox*”.

Dieser Standpunkt wird aber auch sehr dezidiert von einigen Betriebe vertreten, die zwar
schwerbehinderte Menschen beschéftigen, jedoch mit diesem Argument der Unabhéngigkeit
in Personalfragen keine Leistungen in Anspruch nehmen.

Die Betonung der Souveranitat in Personalfragen relativiert sich bei einer weiteren Gruppe
dieses Panels: Diese Betriebe beschéftigen aktuell schwerbehinderte Menschen, arbeiten mit
dem Integrationsamt zusammen und nehmen Leistungen in Anspruch. Von diesen Betrieben
wird die Unterstutzungsfunktion des Integrationsamtes in den Vordergrund gestellt, hinter
denen das ,Amt“ an Bedeutung verliert. Die Zusammenarbeit mit den Mitarbeiter/innen des
Integrationsamtes wird weitgehend als positiv — mehr als Hilfestellung fir die Beschéftigung
und weniger als Einmischung in betriebliche Aufgaben — begriffen.

Bereits hier deutet sich an, dass sich aus der konkreten Zusammenarbeit heraus und der
Wahrnehmung des unterstitzenden Angebots Modifikationen in der kritischen Beurteilung
des Integrationsamtes und seiner staatlich gesetzten Funktion ergeben kénnen. Dieser Zu-
sammenhang zeigt sich sehr deutlich anhand der Ergebnisse aus Panel 1, den Betrieben
also, die in der Regel kontinuierliche Kooperationsbeziige zum Integrationsamt aufweisen.

Ergebnisse aus Panel 1

In diesem Panel Uberwiegen die positiven Aussagen bei der Frage nach einer Einschétzung
der Institution ,Integrationsamt®. Es zeigt sich in den Gesprachen, dass sich diese Aussagen
— streng genommen — auf die Mitarbeiter/innen der Institution beziehen. Die Rede ist vielfach
von deren ,Kompetenz®, die man in der Zusammenarbeit erfahren habe, wahrend sich gleich-
zeitig negative Urteile Uber das ,Amt“, das die Belange der Betriebe nicht verstehe, finden.
Wie verhalten sich diese beiden Aussagen zueinander?

Da ist auf der einen Seite die sich aus dem SGB IX, Teil 2 — ,besondere Regelungen zur
Teilhabe schwerbehinderter Menschen® — ergebende Fursorgepflicht der Arbeitgeber far
schwerbehinderte Mitarbeiter/innen. Auf der anderen Seite steht die wirtschaftliche Rech-
nungsweise der Unternehmen, die sich nicht immer unmittelbar mit den Verpflichtungen des
Gesetzgebers vereinbaren lasst.

Die ,Problemléser” vor Ort sind die Mitarbeiter/innen des Integrationsamtes. Sie bringen die
beratenden und materiellen Angebote des Integrationsamtes ein, die den wirtschaftlichen
Belangen der Arbeitgeber Rechnung tragen sollen.

Ihre Kompetenz erweist sich immer dann, wenn bei Fragen der Beschéftigung — der Ein-
stellung wie der Weiterbeschaftigung — Lésungen im Betrieb gefunden werden kdnnen, die
beiden Seiten gerecht werden: Lésungen durch die der sozialpolitische Gesichtspunkt der
Beschéftigung und die wirtschaftlichen Belange des Betriebes kompatibel gemacht werden.
Vor diesem Hintergrund erfahren die Mitarbeiter/innen des Integrationsamtes in der Regel ein
»Plus® in der Beurteilung der Betriebe des Panels 1: ,ein gutes Vertrauensverhéltnis wurde
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aufgebaut®; ,intelligente L6sungen wurden gefunden®; ,gute Bewerber/innen-Auswahl durch
den IFD*; ,unbiirokratische Unterstiitzung wurde geleistet.”

Dort, wo die Betriebe Uber die Fallbearbeitung oder die Vorbereitung eines Beschaftigungs-
verhéltnisses mit dem Integrationsamt in Kontakt kommen und in der Folge kontinuierlich
zusammenarbeiten, wird zwar die kritische Sicht der Institution Integrationsamt und ihrer
sozialpolitischen Steuerungsfunktion in den Betrieben nicht unmittelbar aufgegeben, aber
doch sukzessive relativiert.

Daflr steht die Aussage einer Gesprachsteilnehmerin, deren kontinuierliche Unterstlitzung
durch die Mitarbeiter/innen des Integrationsamtes — oder des IFD — das ,Bild eines Uberwa-
chenden, blrokratischen Amtes” revidiert hat.

sIch hatte friiher immer eine negative Meinung tiber das Amt. Nicht aus Kontakten
und Erfahrungen heraus, die habe ich gemieden. Da wacht eine Blirokratie liber
die Einhaltung von Gesetzen, mit der man besser nichts tun haben will. Deshalb
habe ich um das Amt, solange es irgendwie ging, einen Bogen gemacht. Aus
Erzdhlungen weil3 ich, dass viele andere auch so denken, obwohl sie keine
Erfahrungen haben. (...) Erst seit einigen Jahren ist diese Haltung bei mir auf-
gebrochen. Ich staune, mit was flir kompetenten Leuten ich es zu tun habe.*”

FAaziT unD EMPFEHLUNG

Vorbehalte der Betriebe gegenlber der Institution ,Integrationsamt® und ihren sozialpolitischen
Steuerungsfunktionen in den Betrieben werden durch die guten Lésungen flr die Beschéaf-
tigung schwerbehinderter Menschen, die die Mitarbeiter/innen als angepasste und flexible
Unterstutzungsleistungen den Betrieben anbieten, modifiziert. Wenn demnach persénliche
Erfahrungen mit dem Integrationsamt in Gestalt der Mitarbeiter/innen und den Dienstleis-
tungen des Integrationsamtes bei den Verantwortlichen in den Unternehmen den Ausschlag
geben, negative Konnotationen zu Gberdenken, dann sind verstarkt persénliche Kontakte zu
den Betrieben herzustellen.

» Erstens sollten Integrationsamt und IFD intern Bilanz ziehen: was macht das Bild von
den Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen in der AuBenwirkung so gut? Wie sehen das die Be-
schéftigten im Hause selber? Kann man voneinander lernen? Die Antworten, die sich
aus diesen Fragen ergeben, sollten ausgewertet die Grundlage weiterer Verbesserungs-
prozesse im Umgang mit den Kunden sein. Wie lasst sich das Auftreten optimieren?

» Zweitens sollten bei Betrieben, die bereits Kooperationsbeziige zum Integrationsamt
haben, die Kontakte zu einem kontinuierlichen Austausch weiter entwickelt werden.
Hierbei kénnte der Vorschlag von Personalverantwortlichen aufgegriffen werden,
die sich — neben der konkreten Kontaktaufnahme zur Bearbeitung aktueller ,Falle* —
kontinuierliche Gesprachstermine wiinschen, die diese Falle nachbereiten sowie die
Personalentwicklung bezogen auf die Beschéaftigung schwerbehinderter Menschen
in einen gréBeren Zusammenhang — wie zum Beispiel demographischer Wandel und
seine Folgen auf das Alter der Belegschaft — stellen.

» Drittens: Die guten Erfahrungen, die viele Personalverantwortliche in den laufenden
Kontakten bestatigen, eignen sich als Scharnier, um weitere Betriebe von der Zusam-
menarbeit als ein fur sie nutzliches Instrument zu tGberzeugen. In Unternehmensnetz-
werken kénnte ,gute Praxis in der Kooperation“ iber Multiplikatoren/Multiplikatorinnen
verbreitet und damit neue, noch ,unerfahrene” Betriebe erreicht werden.
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4.2 Informations- und Fortbildungsangebote

Das Integrationsamt wendet sich mit Informationen in Form von themenzentrierten Broschiren
sowie der ZB — Zeitschrift Behinderte Menschen im Beruf*” — an Arbeitgeber/innen, an die
Schwerbehindertenvertretung und an die Betriebs- und Personalrate in den Betrieben. Vor Ort
wird far diesen Personenkreis ein halbjahrlich wechselndes umfangreiches Informations- und
Fortbildungsprogramm angeboten. Dieses wird von den betrieblichen Interessensvertretungen
in hohem Maf3e genutzt, die Arbeitgeberseite zeigt sich hingegen in der Wahrnehmung dieses
Angebotes eher z6gerlich.

Die betrieblichen Expertengesprache sollten deshalb gerade bei diesem Personenkreis in
Erfahrung bringen, wie diese Angebote eingeschétzt und aus welchen Grunden sie nicht/
kaum wahrgenommen werden. Erwartet wurden Anhaltspunkte und Hinweise, mit welcher
Art von Angebot die Arbeitgeberseite starker fir das Themenspektrum der Beschéaftigung
schwerbehinderter Menschen interessiert werden kdnnte.

Informationsmaterialen — Beurteilungen aus beiden Panels

Far die Verantwortliche in den Betrieben des Panels 2, fir die die Frage der Einstellung von
schwerbehinderten Menschen nicht virulent ist, sind die Informationsangebote nicht prasent.
Bekannt sind sie hingegen bei den Personalverantwortlichen der Betriebe in beiden Panels,
die schwerbehinderte Mitarbeiter/innen in den Belegschaften haben.

Wie schétzen letztere die Angebote ein? Die Einschatzungen lassen sich in 3 Punkten zu-
sammenfassen:

» Die angebotenen Themen werden durchaus als interessant und nitzlich fir die be-
triebliche Praxis bezeichnet.

» Ausgewdhlte Themen, die fir das Unternehmen aktuell und relevant sind, werden gelesen.

» Broschiren werden eher ,durchgeblattert” als gelesen.

Die Mehrheit allerdings halt das Angebot flir zu umfangreich, als dass ihr Tagesgeschéaft es
erlauben wirde, sich ausgiebig mit der Lektlre zu befassen. Der Standpunkt, dass es flr die
Personalabteilung nicht notwendig sei, Uber das ganze Themenspektrum informiert zu sein, wird
in Panel 1 Gberwiegend vertreten. Die konkrete Einzelfallberatung durch eine/n kompetente/n
Mitarbeiter/in ist fir die Betriebe das wichtigste und bevorzugte Instrument: ,Uns reicht es zu
wissen, an man sich wenden muss; die kennen sich mit den Gesetzen und Paragraphen aus
und setzen uns in Kenntnis. Da muss ich eigentlich nichts zusétzlich lesen.”

Informations- und Fortbildungsprogramm - Beurteilungen aus beiden Panels

Hier gilt wie oben ausgefiihrt, dass sich Betriebsverantwortliche, die keine Schwerbehinderten
beschéftigen, auch nicht um das Programm des Integrationsamtes kiimmern, es in der Regel
nicht zur Kenntnis nehmen.

Auch hier ist bei denjenigen aus Panel 1 und 2, die das Programm kennen, die Aussage vor-
herrschend, dass die Themen gut gewéhlt seien, also keine Kritik oder ein grundsatzlicher
Vorbehalt gegen das Programm besteht.

Aufmerksam macht jedoch die Aussage mehrerer Befragter, dass sie sich als Personalver-
antwortliche nicht angesprochen fihlen. Vielmehr werden die Veranstaltungen eher als ein
Angebot flr die betriebliche Interessensvertretung gewertet. Dabei gibt es durchaus Themen,
die von Betrieben als interessant bezeichnet werden. Ein Gesprachspartner berichtet, an
einer Veranstaltung zur Realisierung des Betrieblichen Eingliederungsmanagements — kurz

47. Herausgeber dieser Informationen ist die BIH, Bundesarbeitsgemeinschaft der Integrationsédmter
und Hauptflirsorgestellen; vgl. http://www.integrationsaemter.de/Aktuell/72c/index.html [letzter
Zugriff: Januar 2011]
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BEM — teilgenommen zu haben. Der Informationsgehalt wird als nutzlich bezeichnet. Kritisch
gewdurdigt wird jedoch die Tatsache, dass die Veranstaltung flr Arbeitgeber und Interessens-
vertretung gemeinsam angeboten worden ist.

,Die Zusammenarbeit im Hause mit Betriebsrat und Schwerbehindertenvertretung ist gut.
Trotzdem hat man als Arbeitgeber auch andere Fragestellungen als der Betriebsrat, die ich
in dieser gemischten Veranstaltung nicht zur Sprache bringen und kldren konnte.*

Diese Aussage steht als Beispiel fur viele andere und lasst sich als Grund dafir, dass Perso-
nalverantwortliche in diesen Veranstaltungen wenig présent sind, verallgemeinern.

Als Kern der ,Abstinenz® ist jedoch festzuhalten, dass solche Veranstaltungen fir die Per-
sonalverantwortlichen solange relativ unbedeutend sein werden, wie der Aspekt der Inklu-
sion schwerbehinderter Menschen in die Personalentwicklung nicht genereller Bestandteil
der Unternehmenspolitik ist. Denn fur die je aktuellen Falle der Regelung der Arbeits- und
Beschaftigungsverhaltnisse von bestimmten schwerbehinderten Arbeitnehmer/innen ist die
Einzelfallberatung der Integrationsdienste das gewéhlte und probate Mittel.

FAziT uND EMPFEHLUNGEN

Personalverantwortliche kennen und schéatzen die diversen Informationsmaterialen, die sie
Uber das Integrationsamt erreichen. Sie nehmen sie selektiv und bedarfsorientiert zur Kenntnis.
Hier sehen wir keinen Handlungsbedarf.

Hinsichtlich des Informations- und Fortbildungsprogramms des Integrationsamtes sollte Gber
den Vorschlag von Personalverantwortlichen nachgedacht werden, zu einzelnen Themen
Veranstaltungen speziell fiir Arbeitgeber/innen anzubieten.

Um Betriebe, fir die die Beschéaftigung schwerbehinderter Menschen derzeit kaum oder
nicht virulent ist und die insofern die Informationsangebote auch nicht zur Kenntnis nehmen,
zu gewinnen, sollten zuséatzliche Wege eingeschlagen werden. Denkbar ist die personliche
Ansprache tber Rundbriefe/Newsletters, in denen Einzelthemen kurz und bliindig angespro-
chen werden und ein dazu passender ,,Good-Practice-Betrieb” beschrieben wird. Dartiber
hinaus durften diese Betriebe am besten (iber eine Verdichtung der Offentlichkeitsarbeit des
Integrationsamtes auf regionaler Ebene interessiert werden. Dies ist auch im Rahmen der
UN Behindertenrechtskonvention zu sehen, die Offentlichkeitskampagnen zur Bewusstseins-
bildung*® als ein Ziel ausweist. Die Fahigkeiten schwerbehinderter Menschen und ihr Beitrag
zum Arbeitsleben sollten dabei hervorgehoben werden.

Empfohlen wird ferner, dass das Integrationsamt Bremen/Bremerhaven mit einer eigenen
Internetseite prasent sein sollte, wie das in anderen Bundesléandern Praxis ist. Hier kdnnten
sich sowohl die Mitarbeiter/innen mit ihren Dienstleistungen vorstellen als auch aktuelle In-
formationen aufbereitet werden.

5 Zusammenfassung und Empfehlungen

Neben den am Ende der einzelnen Kapitel vorgenommenen Zusammenfassungen (Fazit) und
Empfehlungen sollen in diesem Schlusskapitel zum einen die wichtigsten Einflussfaktoren auf
die Beschéftigung schwerbehinderter Arbeitnehmer/innen zusammengefasst werden.

Zum anderen werden Empfehlungen ausgesprochen, die auf eine bessere Prasenz des
grundlegenden Menschenrechts der Teilhabe behinderter Menschen am Arbeitsleben — wie
es die UN Behindertenrechtskonvention definiert - in den Medien sowie in Veranstaltungen
der Integrationsdienste und der Arbeitgeberseite zielen. Ferner werden Empfehlungen aus-
gesprochen, die auf konkrete Schritte zur Schaffung zuséatzlicher Arbeitsplatze zielen.

48. Vgl. http://www.behindertenbeauftragter.de [letzter Zugriff: Januar 2011]
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5.1 Zusammenfassung

Auftrag: Im Land Bremen wurden in 2008 1.350 beschéftigungspflichtige Betriebe in der pri-
vaten Wirtschaft gezahlt. In 952 dieser Betriebe arbeiten schwerbehinderte Beschéftigte. 449
dieser Betriebe erflllen oder Ubererfillen die Pflichtquote von 5 Prozent (33,3 Prozent); 503
Betriebe kommen ihrer Pflicht nicht in vollem Umfange nach. Folglich beschéftigen 398 der
beschéaftigungspflichtigen Betriebe keinen schwerbehinderten Menschen. Im Land Bremen
finden sich damit insgesamt 901 (76,7 Prozent) die Quote nicht erflllende Betriebe. Vor diesem
Hintergrund hatte der Untersuchungsauftrag des Versorgungsamtes/Integrationsamtes Bremen
das Ziel, Chancen und Hemmnisse flr die Beschéaftigung schwerbehinderter Menschen in der
Privatwirtschaft zu ermitteln. Die Ergebnisse sollen dazu beitragen, Beratung, Unterstitzung
und Offentlichkeitsarbeit der Integrationsdienste besser mit den betrieblichen Anforderungen
und Sichtweisen abstimmen zu kénnen, um im Resultat die Beschéaftigungssituation schwer-
behinderter Menschen im Land Bremen zu verbessern.

Einfluss der Folgen des demografischen Wandels auf die Beschaftigungschancen
schwerbehinderter Menschen

Noch jenseits einzelner, mit den Voraussetzungen schwerbehinderter Menschen oder in den
Strukturen von Arbeitsplatz-, Arbeitsorganisation und Wettbewerbsanforderungen begriindeten
Bedingungen, die fir Unternehmen die Beschéaftigung schwerbehinderter Arbeitnehmer/innen
erschweren, ist als ein Ergebnis der Untersuchung festzuhalten: Eine Schranke fur die Schaffung
zusétzlicher Arbeitsplatze fir schwerbehinderte Menschen zeichnet sich im Zusammenhang
mit der demografischen Entwicklung und ihrem Einfluss auf die Alterszusammensetzung der
Belegschaften in den Betrieben ab.

Auf diese Problematik verweisen die Untersuchungsergebnisse, die in GroBbetrieben unter-
schiedlicher Branchen des verarbeitenden Gewerbes im Lande Bremen gewonnen wurden.
Diese grof3en Unternehmen haben eine hohe Bedeutung fiir die Beschéftigung in Bremen
und Bremerhaven und zugleich auch fur die der schwerbehinderten Menschen: Sie erfillen
und Ubererflllen die gesetzliche Beschaftigungsquote.

Diese Unternehmen stehen jedoch aufgrund der Alterung ihrer langjéhrig Beschéftigten
vor der Situation, dass zunehmend mehr &ltere leistungsgewandelte Mitarbeiter/innen noch
jenseits des Status der Schwerbehinderung veranderte Arbeitsplatze bendétigen. Diese Ent-
wicklung kumuliert mit der hohen und wachsenden Zahl schwerbehinderter Beschéftigter. Flr
beide Gruppen von Beschéftigten gilt es, Arbeitsplatze neu oder durch Verédnderungen der
Arbeitsorganisation zu schaffen, die der Leistungsfahigkeit angepasst sind und zugleich dem
MaBstab der Wirtschaftlichkeit entsprechen. Diese Aufgabe stellt die Betriebe zunehmend vor
Probleme. Vor dem Hintergrund dieser Entwicklung kommen diese Betriebe fiir Neueinstel-
lungen schwerbehinderter Arbeitsuchender wenig infrage; der Arbeitsplatzerhalt fir bereits
beschéftigte schwerbehinderte sowie leistungsgewandelter Arbeitnehmer/innen ist hier das
zentrale Aufgabenfeld der Personalplanung.

Diese Folgen der demografischen Entwicklung zeigen sich tendenziell auch in Betrieben klei-
nerer BetriebsgréBen aller Wirtschaftszweige. Diese Betriebe beschéftigen schwerbehinderte
Menschen, bewegen sich aber unterhalb der 5 Prozent-Quote. Dies wird begriindet mit den
entsprechenden Arbeitsplatzen, die mit leistungsgewandelten Mitarbeiter/innen besetzt seien.

Die demografische Entwicklung verschérft das Problem der Integration schwerbehinderter
Menschen in den ersten Arbeitsmarkt. Insofern kénnte man berlegen, Konzepte und Maf3-
nahmen zu alternsgerechter Personalentwicklung, Arbeitsorganisation und Arbeitsplatzge-
staltung, die im Rahmen der Bewaltigung des demografischen Wandels eingesetzt werden,
mit IntegrationsmaBnahmen zu koordinieren.
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Beschaftigungspflicht und Ausgleichsabgabe

Die Erfillung der Beschaftigungsquote und damit die Vermeidung der Kosten, die durch die
Entrichtung der Ausgleichsabgabe entstehen, stehen fur Betriebe nicht im Mittelpunkt bei der
Frage, ob schwerbehinderte Menschen bei Einstellungen bericksichtigt werden oder nicht.
Vielmehr ist sie in den betrieblichen Abwéagungen eine abhangige Variable der Kalkulation
des wirtschaftlich lohnenden Einsatzes schwerbehinderter Arbeitskrafte.

Leistungsfahigkeit — Einstellungsbedingung und Hemmnis

Eine wirtschaftlich lohnende Beschéftigung setzt Leistungsféhigkeit und passende Qualifi-
kation der Arbeitnehmer/innen voraus. Diese Bedingungen stehen deshalb fir alle Betriebe
— unabhangig davon, ob sie die Quote erfullen oder nicht — an erster Stelle.

Die Ergebnisse zeigen, dass Betriebe, die die Quote nicht erflllen (Panel 2), ihnre Argumenta-
tion um diese Einstellungsbedingung zentrieren: hohe Leistungs-, Flexibilitats- und Qualifika-
tionsanforderungen der Arbeitsplatze werden als nicht kompatibel mit den Voraussetzungen
schwerbehinderter Arbeitsuchender bewertet. Diese negative Einschatzung basiert in vielen
Fallen auf konkreten Einzelerfahrungen mit schwerbehinderten Beschéftigten, deren Einsatz
zu Problemen flhrte bzw. als nicht wirtschaftlich erfahren wurde. Diese Urteile werden ge-
neralisierend auf die Gruppe der schwerbehinderten Arbeitnehmer/innen Ubertragen. Eine
Differenzierung nach unterschiedlichen Arbeitsplatzen und Prifung, ob sie fur schwerbehin-
derte Arbeitsuchende geeignet sein kénnten, wird auf Basis dieser ,schlechten” Erfahrungen
vielfach nicht mehr vorgenommen.

Den Maf3stab einer wirtschaftlich lohnenden Beschéaftigung legen auch die Betriebe an, die
die Quote erfillen (Panel 1). Bei ihnen flhrt dieser MaBstab allerdings zu einem anderen
Resultat. Die Untersuchungsergebnisse zeigen, dass in diesen Betrieben eine Vielzahl von
schwerbehinderten Beschéftigten arbeitet, die sich in ihrer Leistungsféhigkeit von den nicht
behinderten Uberhaupt nicht unterscheiden — diese Befunde beziehen sich in der Regel auf
Menschen mit inneren Erkrankungen. Positive Bilanz hinsichtlich des wirtschaftlichen Einsat-
zes wird jedoch weitgehend auch fur die in diesen Betrieben beschéaftigen schwerbehinderten
Menschen mit Unterstitzungsbedarf gezogen. Flir Menschen also, deren Behinderungen
besondere Vorkehrungen an ihren Arbeitsplatzen notwendig machen, oder die eine laufende
Unterstitzung bendtigen, um ihre Leistungsfahigkeit entfalten zu kénnen. In diesen Betrieben
sind schwerbehinderte Menschen mit unterschiedlichen Behinderungsarten in einem breiten
Spektrum von Téatigkeitsfeldern eingesetzt, die berufliche Qualifikationen auf allen Ebenen
der Berufshierarchie erfordern.

Dass sich die Beschéftigung schwerbehinderten Mitarbeiter/innen auch da als lohnend erweist,
wo besondere Unterstutzungsbedarfe vorliegen, ergibt sich aus der Inanspruchnahme der
unterstitzenden Leistungen des Integrationsamtes.

Forderleistungen des Integrationsamtes fiir Arbeitgeber/innen

Diese Leistungen spielen bei den die Quote erfiillenden Betrieben die entscheidende Rolle
in ihrer Wirtschaftlichkeitsrechnung bei der Beschéaftigung schwerbehinderter Mitarbeiter/
innen. Sie werden in hohem Maf3e in Anspruch genommen und weitgehend als Instrumente
erfahren, die eventuelle ,Nachteile” eines solchen Arbeitsverhéltnisses ausgleichen, und
somit die Beschéftigung dieses Personenkreises mit unterschiedlichen Behinderungsarten
wirtschaftlich méglich machen. Diese Unterstitzungsleistungen wirken in diese Richtung
sowohl bei Neueinstellungen wie beim Erhalt bestehender Arbeitsplatze.

Wenn vermehrt Betriebe dazu veranlasst werden sollen, den Katalog der Fdrderleistungen
und Unterstitzungsmaoglichkeiten zur Integration schwerbehinderter Menschen in Ihrer be-
trieblichen Kalkulation in Bezug auf Personalentwicklungspolitik zu bertcksichtigen, wird es
zukinftig darauf ankommen, diesem Instrumentarium zur Beférderung der Teilhabe dieses
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Personenkreises eine starke Reprasentanz bei den Personalverantwortlichen zu verschaffen
(siehe nachsten Punkt). Auf Iangere Sicht gesehen sollte diese Wirtschaftlichkeitsrechnung
Bestandteil entsprechender Ausbildungen, z.B. in der Ausbildung zu Betriebswirten und Be-
triebswirtinnen oder Meistern und Meisterinnen werden.

Zwei Wachstumsbranchen — Windenergie und Zeitarbeit

Flr diese zwei Branchen, die flr die Beschéftigung im Land Bremen gro3e Bedeutung ha-
ben, zeigen die Untersuchungsergebnisse unterschiedliche Chancen fir die Beschéaftigung
schwerbehinderter Arbeitnehmer/innen auf.

Bei der Branche der Zeitarbeit zeigt sich, dass Wachstum und hohe Beschéftigungsraten nicht
unmittelbar einhergehen mit Chancen fur schwerbehinderte Menschen. Die Besonderheit
der Branche — die Bedingungen und hohen Anforderungen an Flexibilitdt der Arbeitsplatze
werden nicht von ihr definiert, sondern von den Entleihern vorgegeben — lasst den Einsatz
schwerbehinderter Menschen insgesamt sehr kritisch erscheinen.

Am Geschéftsfeld der Windenergie hingegen zeigen die Ergebnisse, dass Betriebe dieser
Branche, deren Beschéftigungsquote bislang deutlich unter der von 5 Prozent liegt, bei na-
herer Analyse potenzieller Arbeitsplatze und bei entsprechender Beratung Beschéftigungs-
moglichkeiten bieten kénnen. Einzelne Unternehmen der Windenergie in Bremerhaven haben
signalisiert, die Einstellung schwerbehinderter Arbeithehmer/innen mit Unterstlitzung des
Integrationsamtes priifen zu wollen.

Soziale Verantwortung

Nahezu alle Betriebe sehen sich in sozialer Verantwortung fur ihnre Beschéftigten. Allerdings
begreifen eher die Betriebe, die die Quote erflllen, soziale Verantwortung auch als ein Hand-
lungsfeld, in das sie die Einstellung und Beschéftigung schwerbehinderter Mitarbeiter/innen
stellen. Insofern beférdert der Standpunkt der sozialen Verantwortung in einem Unternehmen
dessen Beschaftigungsbereitschaft. Auffallig ist, dass so gut wie keine ,Vermarktung®, keine
AuBenwerbung mit der Beschéftigung schwerbehinderter Menschen in Bezug auf das soziale
Unternehmensimage erfolgt.

Einen Anstof3 zu solch einem AuBenauftritt des Unternehmens kénnten die Aktionen der
Bundesregierung zur Foérderung der gesellschaftlichen und sozialen Verantwortung von Ar-
beitgeber/innen unter dem Begriff des ,Corporate Social Responsibility’ (CSR) geben.

Denn jede Offentlichkeitsarbeit verschafft dem Thema der , Teilhabe schwerbehinderter Men-
schen am Arbeitsleben“ mehr Prasenz in den Unternehmen.

Der besondere Kiindigungsschutz

Dieses Gesetz wird seit Jahren kontrovers — Schutzfunktion gegen Beschéaftigungshemm-
nis — in seiner Wirkung auf die Beschéaftigung schwerbehinderter Arbeitnehmer/innen disku-
tiert. Die Ergebnisse der Untersuchung zeigen, dass die Mehrheit der Betriebe — ob sie die
Quote erflllen oder nicht — dieses Gesetz ablehnen. Vergleichsweise wenige Betriebe sehen
in diesem Gesetz kein Hemmnis fir Beschéftigung. Kern der Kritik ist, dass sich durch die
vom Gesetzgeber gewollte Einschaltung/Zustimmungspflicht des Integrationsamtes externe
Gesichtspunkte bei einer originér betrieblichen Entscheidung, wie der Kiindigung von Beschéf-
tigten, geltend machen. Dieser prinzipielle Einwand wird trotz der hohen Zustimmungsrate
(aktuell fast 80%) zu Kundigungen durch die Integrationsdmter nicht relativiert. Denn die
Ablehnung bleibt mit dem Hinweis auf den Verwaltungs- und Kostenaufwand, der bei jedem
Kindigungsverfahren drohen kann, bestehen.

Andererseits zeigen die Ergebnisse der Untersuchung keinen eindeutigen Zusammenhang
zwischen dem den besonderen Kundigungsschutz prinzipiell als Einstellungshemmnis charak-
terisierenden Standpunkt und der Einstellungs- und Beschaftigungspraxis der Unternehmen.
Der besondere Kundigungsschutz ist ein Faktor innerhalb des Entscheidungsprozesses fir
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oder gegen die Einstellung schwerbehinderter Bewerber/innen. Der Einstellungsentscheidung
liegen, wie im Bericht gezeigt werden konnte, unterschiedliche betriebswirtschaftliche Kalku-
lationsgréBen und soziale Positionierungen zu Grunde.

Das Bild des Integrationsamtes in den Betrieben

Eine kooperative Zusammenarbeit mit dem Integrationsamt ist in der Regel die Voraussetzung
fir das Gelingen der Teilhabe schwerbehinderter Menschen am Arbeitsleben. Der Zugang
des Integrationsamtes zu den Betrieben ist jedoch abh&ngig von deren Bereitschaft zur Zu-
sammenarbeit und damit auch von der Wahrnehmung der Unterstitzungsleistungen dieser
Institution.

Die Schranke fir die Aufnahme von Kooperationsbeziehungen wird von betrieblicher Seite in
den Aufgaben des Amtes gesehen, die von staatlicher Seite im SGB IX, Teil 2 definiert sind.
Hier ,darf sich ein Amt von auf3en mit einer sozialpolitischen Steuerungsfunktion zum Erhalt
von Arbeitsplatzen und als Vertreter der Belange der schwerbehinderten Beschéftigten in
originare betriebswirtschaftliche und Personalentscheidung ,einmischen” (ein Standpunkt,
der auch beim besonderen Kindigungsschutz zu finden ist). Dass das Amt immer auch die
wirtschaftlichen Belange und Kalkulationen der Unternehmen zu berlcksichtigen hat, tritt
dabei in den Hintergrund.

Die Untersuchungsergebnisse machen deutlich, dass dieses Bild des ,,Amtes” insbesondere bei
den die Quote nicht erfullenden Betrieben verherrschend ist und insofern Skepsis besteht, mit
dem Amt in Kontakt zu treten. Dagegen zeigen die vielfachen Kooperationen von den die Quote
erfullenden Betriebe, dass solche negativen Konnotationen immer dann in den Hintergrund
treten und an Bedeutung verlieren, wenn der personliche Kontakt erfolgreiche Lésungen fir
beide Seiten, die der schwerbehinderten Beschéftigten und die der Unternehmen, zur Folge
hatte. Dann dominieren die Dienstleistungen fur die Beschéftigung schwerbehinderter Menschen
das Bild. Folglich kann festgehalten werden, dass das ,Amt*“in dem Maf3e in den Hintergrund
tritt, in dem die Mitarbeiter/innen als unburokratische, kompetente und I6sungsorientierte Be-
rater/innen wahrgenommen werden. Dieses Bild vom Integrationsamt als ,Dienstleister” fir
die Unternehmen muss mehr Prédsenz in den Unternehmen gewinnen (siehe Empfehlungen),
wenn die Aufnahme neuer Kooperationen zwischen beiden initiiert werden soll.

5.2 Empfehlungen

Zur Verbesserung der Beschéaftigungssituation schwerbehinderter Menschen sehen wir Hand-
lungsbedarfe in zwei Richtungen:

> Offentlichkeitsarbeit/Prasenz des Themas
> Realisierung aktueller Aktionsfelder

Offentlichkeitsarbeit/Prisenz des Themas

Die vielfaltigen Informationen/Broschiren, die vom Integrationsamt des Landes Bremen den
Arbeitgebern/Arbeitgeberinnen angeboten und zur Verfligung gestellt werden, werden von
den Personalverantwortlichen als informativ und nitzlich eingeschatzt. In Kombination mit der
fallbezogenen Information und Beratung ,vor Ort*, die die Mitarbeiter/innen des Integrations-
amtes und des Integrationsfachdienstes leisten, sehen sie sich gut informiert.

Insofern besteht hier kein Handlungsbedarf.

Je weniger die Beschaftigung schwerbehinderter Menschen in den Betrieben jedoch auf der
Tagesordnung steht, desto weniger werden auch die Informationsangebote zur Kenntnis ge-
nommen. Konsequenterweise stellt sich also die Frage, wie diese Personalverantwortlichen,
die erst noch davon Uberzeugt werden mussen, schwerbehinderte Mitarbeiter/innen in die
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Personalentwicklungsplanung mit aufzunehmen, erreicht werden kénnen. Weiter, wie ihnen
Uberzeugend nahe gebracht werden kann, dass sich die Beschéftigung schwerbehinderter
Arbeitnehmer/innen und die betriebswirtschaftliche Rechnungsweise in der Regel dann
vereinbaren lassen, wenn Beratung und Férderung durch das Integrationsamt in Anspruch
genommen werden. Wie kdnnen solche Betriebe zur Kontaktaufnahme und Kooperation mit
dem Integrationsamt bewegt werden?

Die Gewinnung von Betrieben flur die Beschéaftigung schwerbehinderter Menschen ist als
ein langerer Prozess zu begreifen, da sich neue Einstellungen und die Einschatzung der
Leistungsfahigkeit dieser Zielgruppe verfestigen missen. Erfordert ist ein Umdenken in die
Richtung, wie sie der Begriff der ,Inklusion” vorgibt: die Teilhabe behinderter wie schwerbe-
hinderter Menschen am Arbeitsleben muss zur Selbstversténdlichkeit werden.

Uberzeugungsarbeit in dieser Richtung kann eine verstérkte Offentlichkeitsarbeit leisten, die
sich Uber das ganze Themenspektrum der Teilhabe schwerbehinderter Menschen am Arbeits-
leben erstreckt. Verbesserungspotenziale liegen in der Regionalisierung der Nachrichten (man
kennt die angesprochenen Unternehmen und Personen), in einer ,dichten Prasenz® (regel-
manRige Beitrdge/Serien/Rubriken in kurzen Abstédnden) sowie in einer gezielten Ansprache
von Personalverantwortlichen (Aktuelles, Probleme und Lésungen).

Dabei sollten vorhandene Kommunikationswege und -instrumente ebenso genutzt wie neue
geschaffen werden:

» Nutzung aller in Bremen und Bremerhaven vorhandenen Kommunikationswege, um dem
Thema Raum zu geben und Présenz zu erzeugen. Feste und regelméBige Rubriken
waren von Vorteil. Selbstverstéandlich ist, dass neben der Einstellung/Beschaftigung
auch die Ausbildung schwerbehinderter Jugendlicher einen inhaltlichen Schwerpunkt
darstellen muss. Genutzt werden sollte:

= die Tagespresse

= die regionalen Presseorgane und Internetseiten der Arbeitgeberseite, ihrer Verbénde
und Kammern

= die regionalen Presseorgane und Internetseiten der Gewerkschaften und der Ar-
beithehmerkammer

» Einrichtung neuer Kommunikationswege:

= eine Internetseite des Integrationsamtes Bremen als weitere Kommunikationsplatt-
forum fir die Angebote an Information und Aktivitaten, fir die Bekanntmachung
neuer Férderprogramme, fir die Darstellung ,guter Beispiele“ von Beschéftigung
und Ausbildung in der Region, flr die erste Kontaktaufnahme

= gezielte Ansprache von Personalverantwortlichen mittels eines themenzentrierten
Newsletters

» Unternehmensnetzwerke und Veranstaltungen/Versammlungen der Kammern/Verb&nde
nutzen:

= prifen, ob kurze Tagesordnungspunkte zum Thema mdglich sind (Aktuelles, Schu-
lung/Information zu einem Thema etc.)

= Angebot an Unternehmensnetzwerke, fur Fragen zum Thema zur Verfligung zu stehen
> (Verstéarktes) Ausloben von Preisen und Auszeichnungen fur regionale ,good practice®

durch das Integrationsamt, auch in Kooperation mit anderen Institutionen, die Arbeit-
geber/innen ansprechen
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Realisierung von Aktionsfeldern

» Aktionsprogramm zum Aufbau von Integrationsunternehmen und -projekten prifen, um
zusétzliche sozialversicherungspflichtige Arbeits- und Ausbildungsplatze zu schaffen

» Unterstitzung von Existenzgriindungen

» Foérderung von beruflicher Ausbildung schwerbehinderter Jugendlicher in der Privat-
wirtschaft

» Planung eines Gesprachskreises mit der Windenergieagentur Bremen/Bremerhaven
e.V. WAB fur Personalverantwortliche der Windenergie-Unternehmen

Wir verweisen an dieser Stelle noch einmal auf die jeweils am Ende der Kapitel dieses Berich-
tes angeschlossenen Empfehlungen. Sie kennzeichnen die StoBrichtung der verschiedenen
inhaltlichen Handlungsfelder der vorgeschlagenen Offentlichkeitsarbeit.
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Betriebsbefragung im Land Bremen 2010

Betriebliche Einstellungsgriinde bzw. -hemmnisse fir schwerbehinderte Menschen
Bewertung der Instrumente zur Integration in den ersten Arbeitsmarkt

Leitfaden fir Experten- und Expertinnengesprache

Hinweise zum Gesprachsleitfaden

Schwerbehinderte Menschen haben in der Regel besondere Hiirden zu (iberwinden, um einen Arbeitsplatz
zu finden und dort auf Dauer betriebliche Anforderungen zu erflllen. Ihre Férderung ist ein allgemein
anerkanntes und daher grundlegendes Ziel der Sozialgesetzgebung. Die mit der Realisierung beauftragten
Institutionen und Einrichtungen stellen ein umfangreiches Angebot an Beratung und materieller Unterstt-
zung bereit, um schwerbehinderten oder ihnen gleichgestellten Personen den (Wieder-)Einstieg ins
Arbeitsleben zu erméglichen.

Es gibt engagierte Unternehmen, die dieses Angebot im Wissen darum nutzen, dass schwerbehinderte
Menschen - am richtigen Arbeitsplatz eingesetzt - leistungsféhige Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind.
Diese Erkenntnis ist aber nicht bei allen Unternehmen verbreitet.

Deshalb hat das Versorgungsamt/Integrationsamt Bremen das Institut Arbeit und Wirtschaft (IAW) der
Universitdt Bremen beauftragt, in einer wissenschaftlichen Studie praxisbezogene Anregungen und Kritik
von regionalen Experten und Expertinnen in Befragungen zu ermitteln, um aufgrund dieser Expertise
Beratung und Unterstitzung durch das Integrationsangebot besser mit den betrieblichen Anforderungen
abstimmen zu kénnen.

In den Gesprachen mit lhnen, die Sie schwerbehinderte Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen beschéftigen,
mochten wir erfahren, an welchen Arbeitsplédtzen sich diese und warum bewéhrt haben, um dariber
Eckpunkte fir Beschaftigungschancen identifizieren zu kdnnen. Gleichzeitig wollen wir mégliche
Einstellungshemmnisse aufdecken.

Wir schlagen vor, das Gesprach entlang von vier Themenfeldern zu strukturieren:

1. Beschiftigung von schwerbehinderten Menschen als betriebliche Aufgabe

2. Beschiéftigung / Ausbildung von schwerbehinderten Personen

3. Beschéftigung und Offentlichkeit

4. Dienstleistungsangebote der Integration - Anregungen und Verbesserungsvorschlédge
Auf den nachsten Seiten finden Sie zunachst Leitfragen fiir unser Gesprach. Diesen Fragen ist ein Aufriss
konkreter Themen gegenulbergestellt, die fir die jeweilige Leitfrage aus unserer Sicht wichtige konkrete
Gesprachsschwerpunkte darstellen.
Wenn Sie aufgrund ihrer Erfahrungen aus der betrieblichen Praxis andere Gesprachsschwerpunkte fur
notwendig erachten, sprechen wir dartber selbstverstandlich auch.

Seite 1 Stand: 5. Mérz 2010

82 IAW



Befragungsleitfaden Institut Arbeit und Wirtschaft

Themenfeld 1:
Beschéftigung von schwerbehinderten Menschen als ein éffentlicher Auftrag auch an private Unternehmen

Offene Leitfrage:
Welche Gesichtspunkte haben Sie als Arbeitgeber veranlasst, schwerbehinderten Menschen Beschéftigungschancen
zu erdffnen?

lhre Stichworter:

Themenfeld 2:
Beschéftigung / Ausbildung von schwerbehinderten Personen / Unterstiitzungsbedarfe

Offene Leitfragen:

Welche Erfahrungen haben Sie mit schwerbehinderten Beschéftigten gemacht?

Wo sehen Sie die Schwerpunkte fiir eine Unterstiitzung durch auBerbetriebliche Dienstleistungen?

Kénnen Sie zusétzliche Beschéftigungsfelder benennen - und wo sehen Sie konkrete Beschéftigungshemmnisse?

lhre Stichworter:

Themenfeld 3:
Beschiftigung von schwerbehinderten Personen und Offentlichkeit

Offene Leitfrage:
Nutzen Sie die Beschéftigung von schwerbehinderten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern auch, um andere
Unternehmen vom Nutzen der Integration zu liberzeugen?

lhre Stichwérter:

Themenfeld 4:
Integrationsamt, Integrationsfachdienst und Agentur fiir Arbeit in der Sichtweise von Unternehmen
- Beurteilungen, Anregungen, Verbesserungsvorschlage

Offene Leitfrage:
Welche Erfahrungen haben Sie mit den Unterstiitzungsleistungen der Institutionen und Einrichtungen gemacht,
die fiir schwerbehinderte Menschen und deren Teilhabe am Arbeitsleben zusténdig sind?

lhre Stichwérter:
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Themenfeld 1:
Beschéftigung von
schwerbehinderten Menschen als
ein 6ffentlicher Auftrag auch
an private Unternehmen

Konjunkturelle Lage

von Schwerbehinderten aus?

Themenfeld 2:
Beschiéftigung / Ausbildung von
schwerbehinderten Personen /
Unterstiitzungsbedarfe

Schutzgesetze, Praktika und Befristung

* Wie sehen Sie Kiindigungsschutz bzw.
Sonderurlaub fir schwerbehinderte
Mitarbeiter/innen?

* Nutzen Sie die Méglichkeit eines Praktikums?

* Nutzen Sie die Méglichkeit der Einarbeitung
(,Probebeschéftigung)?

* Unter welchen Bedingungen kdénnen Praktikum
und Probebeschéftigung zu einem regularen

Arbeitsverhaltnis fihren?

* Wo sehen Sie konkret Einstellungshemmnisse?

Themenfeld 3:
Beschéftigung von
schwerbehinderten Menschen
und Offentlichkeit

84

* Wie wirkt die schwierige wirtschaftliche
Lage sich bei Ihnen auf die Beschéaftigung

* Aus welchen Griinden beschéftigen Sie
schwerbehinderte Personen?

* Warum, glauben Sie, folgen viele andere
Betriebe Ihrem Beispiel nicht?

Erfahrungen mit schwerbehinderten Beschéftigten in

lhrem Unternehmen

* An welchen Arbeits- bzw. Ausbildungsplatzen setzen Sie
diese ein?

* Welche Erfahrungen haben Sie mit schwerbehinderten
Menschen in Arbeit gemacht?

* Berucksichtigen Sie schwerbehinderte Mitarbeiter/innen
als Gruppe in der Personalentwicklung?

* Welche Rolle spielt Behinderung bei Kundenkontakten
und flr das Betriebsklima?

* Sehen Sie weitere Einstellungsmdglichkeiten in [hrem
Betrieb? Wenn ja, welche ,Anforderungen” stellen Sie?

Der praktische Umgang mit Behinderungen /
Unterstiitzungsbedarfe

* Welche Unterstiitzung nehmen Sie bei der Beschéftigung
in Anspruch, welche halten Sie fiir besonders brauchbar?
Welche eher nicht?

(z.B. Eingliederungszuschlisse, behinderungsgerechte
Einrichtung von Arbeits- und Ausbildungsplétzen,
Leistungen bei auBergewdhnlichen Belastungen usw.).
Welche aktuellen Férderprogramme kennen Sie?

(z.B. das ,,Bremer Arbeitsmarktprogramm®, Job 4000)
Welche Rolle spielen finanzielle Hilfen fir Sie bei
Einstellung und Beschéftigung von schwerbehinderten
Personen?

* Wenn man, wie Sie, seinen 6&ffentlichen Beschaftigungs-
auftrag erfullt, was kann man von Unternehmerseite noch
fur schwerbehinderte Menschen tun?

* Wirden Sie Ihre Erfahrungen auch an andere Unterneh-
men, z.B. Uber Kammern, Arbeitgeberverbénde usw.
vermitteln?

* Man hért immer wieder, die soziale Verantwortung der
Unternehmen nehme ab, wie sehen Sie das?
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@ Erfahrungen mit den Integrationsdienstleistern
und Verbesserungsvorschlage

* Welche Rolle spielen bei Einstellung und
Arbeitsbegleitung die Integrationsdienstleister?
(Versorgungsamt — Integrationsamt und
Integrationsfachdienst / Agentur fiir Arbeit)

 Auf welche positiven bzw. negativen
Erfahrungen kénnen Sie zuriickblicken?
(Beim Integrationsamt und Integrationsfachdienst /
bei der Agentur fiir Arbeit?)

* Denken sie einmal an Probleme der Zusammen-
arbeit, was musste konkret verbessert werden?

Themenfeld 4:
Integrationsamt, Integrationsfachdienst,
Agentur fiir Arbeit
in der Sichtweise von Unternehmen —
Beurteilungen, Anregungen,
Verbesserungsvorschliage

Bewertung von Informationsmaterialien und
Schulungen des Integrationsamtes

Betriebliches Eingliederungsmanagement (BEM)
und Integrationsberatung

* Kennen Sie Informationsmaterialien, Veranstaltungen * Seit einigen Jahren gibt es nach dem Sozialgesetz-
und Schulungsprogramme des Integrationsamtes? buch das BEM. Es muss allen Mitarbeiterinnen und
Wenn ja, sind diese eine Hilfe fiir Sie, wenn Sie z.B. Mitarbeitern angeboten werden, um langfristig
jemanden einstellen oder aktuell einen Arbeitsplatz Kranke wieder besser zu integrieren. Haben Sie
fur einen behinderten Menschen einrichten wollen? das Instrument fir lhre schwerbehinderten

* Wie miissten aus lhrer Sicht praxistaugliche Beschaftigten genutzt?

Informationen gestaltet und verbreitet werden? In Bremen und Bremerhaven gibt es seit kurzer
Zeit die Institution der Integrationsberatung.
Wie kann diese Beratung fir konkrete betriebliche

Bedarfe genutzt werden?

Schlussfrage:
Bitte nehmen Sie einmal Abstand von allen Details: was miisste nach Ihrer Meinung passieren, damit die Teilhabe von
schwerbehinderten Menschen am Arbeitsprozess einfacher wird?

Allgemeine Angaben zum Betrieb
Hier bendtigen wir fur die vergleichende Analyse einige allgemeine Daten zu Ihrem Betrieb. (Es gentigen
ungefahre Angaben).

Anzahl der Beschéftigten: insges. ... mannlich ____________. weiblich ___......___.
davon: schwerbehinderte Beschaftigte: insges. ......___.._. mannlich ____________. weiblich ___....._.___.
Anzahl der Auszubildenden: insges. ... mannlich ____________. weiblich _____________
davon: schwerbehinderte Azubis: insges. __........... mannlich _____________ weiblich _____________

Wirtschaftszweig und Branche:

Handwerksbetrieb? Jad Nein O

Funktion der Expertin / des Experten im Betrieb:

Wir danken fiir lhre Mitarbeit!

Hinweis zum Datenschutz:

Die Befragung unterliegt selbstverstandlich dem Datenschutz. Alle Angaben werden vertraulich behandelt. Es werden
keine Daten veréffentlicht, aus denen ihre Teilnahme hervorgeht oder die eine Zuordnung von Aussagen zu lhrem
Betrieb moglich machen.

Kontakt:

Forschungsvorhaben: Betriebliche Einstellungsgrinde bzw. -hemmnisse fiir behinderte Menschen und Akzeptanz der
Instrumentarien zu deren Integration in den ersten Arbeitsmarkt im Lande Bremen.

Auftraggeber: Versorgungsamt/Integrationsamt Bremen

Das Forschungsvorhaben wird am Institut fir Arbeit und Wirtschaft (IAW) der Universitét / Arbeitnehmerkammer
Bremen durchgefuhrt.

Anschrift: Wilhelm-Herbst-Str. 7, 28359 Bremen, Fax: 0421/218-4560, Internet: www.iaw.uni-bremen.de;

Wiss. Mitarbeiterin: Brigitte Fietz Telefon: 0421/218-3575  E-Mail: bfietz@uni-bremen.de;
Wiss. Mitarbeiter:  Dr. Gunter Gebauer Telefon: 0421/218-3575 E-Mail: ggebauer@uni-bremen.de
Projektleitung: Gerlinde Hammer  Telefon: 0421/218-9514  E-Mail: ghammer @ uni-bremen.de
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Betriebsbefragung im Land Bremen 2010

Betriebliche Einstellungsgriinde bzw. -hemmnisse fir schwerbehinderte Menschen
und Akzeptanz der Instrumente zu deren Integration in den ersten Arbeitsmarkt im
Lande Bremen

Leitfaden flr betriebliche Experten- und Expertinnengesprache

Hinweise zum Gespréachsleitfaden

Schwerbehinderte Menschen haben oft besondere Hiirden zu Giberwinden, um einen Arbeitsplatz zu
finden. Ihre Férderung ist ein allgemein anerkanntes und daher grundlegendes Ziel der Sozialgesetzge-
bung (SGB IX). Die mit der Realisierung beauftragten Institutionen und Einrichtungen stellen ein umfangrei-
ches Angebot an Beratung und materieller Unterstltzung bereit, um schwerbehinderten oder ihnen gleich-
gestellten Personen den (Wieder-)Einstieg ins Arbeitsleben und den Verbleib dort zu ermdéglichen.

Es gibt eine Reihe Unternehmen in zahlreichen Branchen, die dieses Forderangebot im Wissen darum
nutzen, dass schwerbehinderte Menschen - am richtigen Arbeitsplatz eingesetzt — verlédssliche und
leistungsféhige Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind. Wir haben in einer ersten Befragungsrunde mit
Unternehmen gesprochen, die solches Wissen erfolgreich betrieblich umgesetzt haben, beispielsweise im
Sektor mit klassisch hohen kérperlichen Arbeitsbelastungen und mit einer hohen Quote inzwischen
leistungsgewandelter Beschaftigter. Diese Erfahrungen liegen aus unterschiedlichen Griinden aber nicht
bei allen Personalverantwortlichen vor.

Deshalb hat das Versorgungsamt / Integrationsamt Bremen das Institut Arbeit und Wirtschaft (IAW) der
Universitdt Bremen beauftragt, in einer wissenschaftlichen Studie praxisbezogene Anregungen und Kritik
von Personalverantwortlichen zu ermitteln, um aufgrund dieser Expertise Beratung und Unterstiitzung
besser mit den betrieblichen Anforderungen und Sichtweisen abstimmen zu kénnen.

Wir méchten im Gesprach mit Ilhnen erfahren, ob Sie bereits Erfahrungen mit schwerbehinderten Mitar-
beitern und Mitarbeiterinnen haben, und wenn ja, an welchen Arbeitsplatzen sich diese bewéhrt oder
warum sie sich nicht bewahrt haben. Sollten Sie keine Erfahrungen mit der Beschéftigung dieses Perso-
nenkreises haben, ist es flr unsere Expertise aufschlussreich, die Ursachen fur die Nichtbeschéaftigung zu
erfahren, um dariiber Eckpunkte fir Beschéaftigungschancen bzw. -hemmnisse zu ermitteln.

Unser Vorschlag ist, das Gesprach entlang der vier folgenden Themenfelder zu fiihren:

1. Beschaftigung von schwerbehinderten Menschen — Pro und Kontra

2. Soziale Verantwortung, Beschéaftigungspflicht und Ausgleichsabgabe

3. Erfahrungen mit schwerbehinderten Beschéftigten

4. Institutionelle Dienstleistungsangebote zur Integration - Anregungen
Auf den Innenseiten dieses Gespréachsleitfadens finden Sie zun&chst die Leitfragen fiir unser Gesprach,
denen ein Aufriss konkreter Themen gegeniibergestellt ist, der zentrale Gesprachspunkte aus unserer
Sicht bandelt.
Wenn Sie aufgrund ihrer Erfahrungen aus der betrieblichen Praxis andere Gesprachsschwerpunkte fur
notwendig erachten, sprechen wir dartber selbstverstandlich auch.
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Themenfeld 1:
Beschaftigung von schwerbehinderten Menschen als 6ffentlicher Auftrag - Pro und Kontra

Offene Leitfrage:

Welche Gesichtspunkte haben Sie als Arbeitgeber veranlasst, schwerbehinderte Menschen zu beschéftigen oder von
ihrer Beschéftigung Abstand zu nehmen?

lhre Stichwérter:

Themenfeld 2:
Soziale Verantwortung sowie Beschéftigungspflicht und Ausgleichsabgabe nach dem SGB IX

Offene Leitfrage:

Die Beschéftigungspflicht (SGB IX, §71) und die Ausgleichsabgabe (§77) werden in Unternehmerkreisen kontrovers
diskutiert. Wie sehen Sie diese Regelungen des Gesetzgebers?

lhre Stichwérter:

Themenfeld 3:

Erfahrungen mit schwerbehinderten Beschéftigten und Auszubildenden / Unterstiitzungsbedarfe und
Beschaftigungshemmnisse

Offene Leitfragen:

Welche Erfahrungen haben Sie mit schwerbehinderten Beschéftigten gemacht?

Wo sehen Sie konkret Beschéftigungshemmnisse in Ihrem Unternehmen?

Wo sehen Sie die Schwerpunkte flir eine Unterstiitzung durch auBBerbetriebliche Dienstleistungen bzw. wo vermissen
Sie diese?

lhre Stichwérter:

Themenfeld 4:
Integrationsamt, Integrationsfachdienst und Arbeitsagentur

Offene Leitfrage:

Wie sind Ihre Erfahrungen mit oder Ansichten (ber die Institutionen und Einrichtungen, die flir schwerbehinderte
Menschen und deren Teilhabe am Arbeitsleben zustédndig sind?

lhre Stichwéorter:
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Themenfeld 1:

Beschéftigung von
schwerbehinderten Menschen —

Pro und Kontra

Themenfeld 2:
Soziale Verantwortung heute,
Beschaftigungspflicht und
Ausgleichsabgabe

Konjunkturelle Lage

Lage bei Ihnen auf die Beschéftigung
von schwerbehinderten Mitarbeitern
und Mitarbeiterinnen aus?

Themenfeld 3:
Erfahrungen mit schwerbehinderten
Beschaftigten und Auszubildenden /
Unterstiitzungsbedarfe und
Beschéftigungshemmnisse

» Wirkt sich die schwierige wirtschaftliche

Wie viele schwerbehinderte Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen beschaftigen Sie?

Aus welchen Grinden beschéaftigen Sie diese Personen?
Gibt es fiir Sie Unterschiede bei der Einstellung von
schwerbehinderten Mannern und Frauen?

* Sofern Sie nicht beschéftigen: welche Griinde haben
Sie, von der Beschéftigung schwerbehinderter
Menschen Abstand zu nehmen?

In der Offentlichkeit wird immer wieder die Auffassung
vertreten, dass die ,soziale Verantwortung’ der Unterneh-
men abnehme, stimmt das?

»Private und éffentliche Arbeitgeber mit jahresdurch-
schnittlich monatlich mindestens 20 Arbeitsplétzen...
haben auf wenigstens 5 Prozent der Arbeitsplétze
schwerbehinderte Menschen zu beschéftigen” (SGB IX,
§ 71,1). - Wie sehen Sie diese gesetzliche Bestimmung?

Wie beurteilen Sie die ,Ausgleichsabgabe“ (§ 77)?

Erfahrungen mit schwerbehinderten Beschéftigten

* Welche Erfahrungen haben Sie mit schwerbehinderten
Beschaftigten gemacht? Sehen Sie hierbei Unterschiede
zwischen mannlichen und weiblichen Beschéftigten?

* An welchen Arbeits- bzw. Ausbildungsplatzen setzen Sie
schwerbehinderte Menschen ein — an welchen kénnten
Sie sich vorstellen, sie in Inrem Betrieb zu beschéftigen?

* Wie wird mit Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen umgegan-
gen, die im Laufe ihrer betrieblichen Beschéftigung
schwerbehindert werden?

* Wo sehen Sie konkret Beschaftigungshemmnisse in
Ihrem (oder in anderen) Unternehmen?

» Spielt Behinderung eine Rolle in Ihrem Unternehmen bei
Kundenkontakten und flr das Betriebsklima?

Praktische Kompensation von Behinderungen /

Unterstiitzungsbedarfe

* Welche institutionelle Unterstiitzung nehmen Sie bei der
Einstellung / Beschéftigung in Anspruch?

» Kennen Sie die vielfaltigen Unterstiitzungsleistungen, die
zur Verfugung gestellt werden kénnen?
(z.B. Eingliederungszuschlisse, behinderungsgerechte
Einrichtung von Arbeits- und Ausbildungsplétzen,
Leistungen bei auBergewdhnlichen Belastungen usw.)

» Auf welchen Informationswegen haben Sie von diesen
Leistungen erfahren? Welche wiirden Sie sich wiinschen?

* Welche Rolle spielen finanzielle Hilfen fur Sie bei
Einstellung und Beschéftigung von schwerbehinderten
Personen?

Schutzgesetze, Praktika und Befristung

* Wie stehen Sie zum Klndigungsschutz bzw. der
Urlaubsregelung flr schwerbehinderte Mitarbei-
ter/innen?

* Wie beurteilen Sie die Méglichkeit von Praktika und
Einarbeitung (,Probebeschéaftigung”) von schwer-
behinderten Menschen?

* Unter welchen Bedingungen kénnen Praktikum und
Probebeschéaftigung bei Ihnen zu einem reguléren
Arbeitsverhaltnis fuhren?
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Erfahrungen mit den Integrationsdienstleistern

und Verbesserungsvorschlage

* Wie beurteilen Sie die Integrationsdienstleister?
(Versorgungsamt / Integrationsamt und
Integrationsfachdienst / Agentur fiir Arbeit)

* Denken sie einmal an Probleme der Zusammen-
arbeit, welche fallen lhnen ein?

* Was vermissen Sie an Beratung und praktischer
Unterstitzung?

Themenfeld 4:
Integrationsamt, Integrationsfachdienst,
Agentur fur Arbeit in der Sichtweise
von Personalverantwortlichen

Integrationsberatung und betriebliches
Eingliederungsmanagement (BEM)

* In Bremen und Bremerhaven gibt es seit kurzer Zeit
die Institution der Integrationsberatung, die an mitt-
lere und kleinere Unternehmen herantreten soll, um
ihnen die Integrationshilfen vorzustellen. Wie kann
diese Beratung fur die Beschéaftigung schwerbehin-
derter Menschen praktisch genutzt werden?

» Seit einigen Jahren gibt es nach dem SGB IX das
Betriebliche Eingliederungsmanagement, BEM, das
allen Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen angeboten werden
muss, um langfristig Kranke wieder zu integrieren.

Ist das bekannt? Haben Sie Erfahrungen damit?
Erleichtert dies die Weiterbeschéftigung von
Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen?

Informationsmaterialen und Fortbildungsveranstaltungen

des Integrationsamtes

* Kennen Sie Informationsmaterialien, Informations- und
Fortbildungsveranstaltungen des Integrationsamtes
(z.B. zum BEM, zum SGB IX: Mein Navi fir das SGB IX)?
Wenn ja, sind diese nach lhrer Erfahrung eine Hilfe, wenn
Sie z.B. schwerbehinderte Menschen einstellen oder im
Betrieb umsetzen wollen?

* Welche Art von Informationen braucht man fir die betrieb-
liche Praxis (Umfang, Schwerpunkte, Rechtsauskunfte)?

Schlussfrage:
Bitte nehmen Sie einmal Abstand von allen Details: Was musste nach Ihrer Meinung getan werden, damit die Teilhabe
schwerbehinderter Menschen an der Erwerbsarbeit einfacher wird?

Allgemeine Angaben zum Betrieb
Hier benétigen wir fir die vergleichende Analyse einige allgemeine Daten zu Ihrem Betrieb. (Es genligen
ungefahre Angaben).

Anzahl der Beschéftigten: insges. ... mannlich ____._______. weiblich ____________.
davon: schwerbehinderte Beschéftigte: insges. ......._____. mannlich _____________ weiblich _.___________
Anzahl der Auszubildenden: insges. ..........__. mannlich ____________. weiblich ____.______.
davon: schwerbehinderte Azubis: insges. - ... mannlich ____________. weiblich .___________.

Wirtschaftszweig und Branche:

Handwerksbetrieb? Jall Nein O
Funktion der Expertin / des Experten im Betrieb:

Wir danken fiir lhre Mitarbeit!

Hinweis zum Datenschutz:

Die Befragung unterliegt selbstverstandlich dem Datenschutz. Alle Angaben werden vertraulich behandelt. Es werden
keine Daten veréffentlicht, aus denen ihre Teilnahme hervorgeht oder die eine Zuordnung von Aussagen zu lhrem
Betrieb moglich machen.

Kontakt:

Forschungsvorhaben: Betriebliche Einstellungsgrinde bzw. -hemmnisse fiir behinderte Menschen und Akzeptanz der
Instrumentarien zu deren Integration in den ersten Arbeitsmarkt im Lande Bremen.

Auftraggeber: Versorgungsamt - Integrationsamt Bremen

Das Forschungsvorhaben wird am Institut fir Arbeit und Wirtschaft (IAW) der Universitét / Arbeitnehmerkammer
Bremen durchgefuhrt.

Anschrift: Wilhelm-Herbst-Str. 7, 28359 Bremen, Fax: 0421/218-4560, Internet: www.iaw.uni-bremen.de;

Wiss. Mitarbeiterin: Brigitte Fietz Telefon: 0421/218-3575  E-Mail: bfietz@uni-bremen.de;
Wiss. Mitarbeiter:  Dr. Gunter Gebauer Telefon: 0421/218-3575 E-Mail: ggebauer@uni-bremen.de
Projektleitung: Gerlinde Hammer  Telefon: 0421/218-9514  E-Mail: ghammer @ uni-bremen.de
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