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Die Durchfiihrung der Untersuchungen sowie die Schlussfolgerungen aus den Untersuchungen sind
von den Auftragnehmern in eigener wissenschaftlicher Verantwortung vorgenommen worden. Das
Bundesministerium fir Arbeit und Soziales ibernimmt insbesondere keine Gewdhr fir die
Richtigkeit, Genauigkeit und Vollstandigkeit der Untersuchungen.



Kurzbeschreibung

Inklusionsbetriebe bieten schwerbehinderten Menschen sozialversicherungspflichtige Beschaftigung,
denen es trotz Ausschopfens aller Méglichkeiten nicht gelingt, in anderen Betrieben des allgemeinen
Arbeitsmarkts eine Beschaftigung zu finden. Die INTERVAL GmbH wurde durch das
Bundesministerium fir Arbeit und Soziales (BMAS) mit der Evaluation der Férderung von
Inklusionsbetrieben im Rahmen des Programms ,Inklusionsinitiative IT - AlleImBetrieb“ und des
bestehenden Foérderinstrumentariums beauftragt. Der Schlussbericht beschreibt Regularien und
Praxis der Férderung und analysiert sie als Einflussfaktoren fiir verschiedene Erfolgsdimensionen.
Neben quantitativen Analysen im Landervergleich wurde basierend auf 160 Interviews der
Arbeitsalltag der Mitarbeitenden in den Betrieben beleuchtet. Handlungsoptionen und
Empfehlungen wurden zusammen mit den zustandigen Integrationsdmtern und Landesministerien
reflektiert.

Abstract

Inclusion firms offer disabled persons employment who, despite exhausting all measures, fail to find
employment in other companies on the general labour market. INTERVAL GmbH was commissioned
by the Federal Ministry of Labour and Social Affairs (BMAS) to evaluate the funding of inclusion firms
within the “Inklusionsinitiative II — AlleImBetrieb” programme and regular funding instruments. The
final report analyses the regulation and practice of funding and their intervening effect for various
dimensions of success. In addition, Germany’s federal states (Lander) are compared statistically. The
day-to-day work of inclusion firms employees was examined based on 160 interviews. Together with
integration offices (Integrationsdmter) and state ministries options for action and recommendations
have been reflected.
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Zusammenfassung

Inklusionsbetriebe' nach § 215 SGB IX bieten solchen schwerbehinderten Menschen
sozialversicherungspflichtige Beschaftigung, deren Teilhabe an einer sonstigen Beschiaftigung auf
dem allgemeinen Arbeitsmarkt aufgrund von Art oder Schwere der Behinderung oder wegen
sonstiger Umstande voraussichtlich trotz Ausschopfens aller Férdermdoglichkeiten und des Einsatzes
von Integrationsfachdiensten (IFD) auf besondere Schwierigkeiten stoRt. Inklusionsbetriebe werden
von den Integrationsamtern (Inklusionsamtern)? nach § 217 SGB IX mit Leistungen fiir Aufbau,
Erweiterung, Modernisierung und Ausstattung, fiir betriebswirtschaftliche Beratung und fir
besonderen Aufwand sowie nach § 27 Schwerbehinderten-Ausgleichsabgabeverordnung (SchwbAV)
zum Ausgleich aullergewohnlicher Belastungen aus Mitteln der Ausgleichsabgabe gefdrdert.

Die Inklusionsbetriebe erwirtschaften auf ihren fast 30.000 Arbeitsplatzen nicht nur einen Beitrag
zum Bruttosozialprodukt. Sie binden in die unterschiedlichsten Wertschopfungsketten tiber 13.000
Menschen mit Schwerbehinderung ein und praktizieren so eine nachhaltige berufliche Teilhabe unter
den Bedingungen des allgemeinen Arbeitsmarktes. Die seit Jahren positive Entwicklung der
Inklusionsbetriebe steht der allgemeinen Erwerbsbeteiligung von schwerbehinderten Menschen
gegeniiber. Auch vor diesem Hintergrund hat das Bundesministerium fir Arbeit und Soziales (BMAS)
in Umsetzung eines Beschlusses des Deutschen Bundestages das Férderprogramm
»Inklusionsinitiative IT — AlleImBetrieb“ aus Mitteln des Ausgleichsfonds aufgelegt, dessen Ziel es ist,
neue Arbeits- und Ausbildungsplatze in bestehenden oder neuen Inklusionsbetrieben zu schaffen.

Das BMAS hat im Jahr 2017 die INTERVAL GmbH in Kooperation mit (vertr.) Prof. Dr. Thomas Gericke
mit der Evaluation der Férderung von Inklusionsbetrieben im Rahmen des Programms
~AlleImBetrieb“ und des bestehenden Férderinstrumentariums beauftragt. Ubergreifendes Ziel der
Evaluation war, herauszufinden, welche Rahmenbedingungen und Erfolgsfaktoren gegeben sein
mussen, damit die Férderung von Inklusionsbetrieben wirksam und nachhaltig erfolgen kann.

Die Evaluation hatte eine Laufzeit von September 2017 bis Oktober 2020. Im Jahr 2018 standen zwei
schriftliche Erhebungen im Zentrum: eine Onlinebefragung von Inklusionsbetrieben (Ricklauf von
42,8 %) sowie eine Befragung aller Integrationsamter. Beide Erhebungen wurden durch explorative
und leitfadengestiitzte Interviews mit Vertreterinnen und Vertretern der Lander und der
Integrationsamter vorbereitet. Den Schwerpunkt wahrend des Jahres 2019 bildeten Fallstudien in
Inklusionsbetrieben sowie die statistische Analyse von Sekundardaten, darunter Zeitreihen der
Bundesarbeitsgemeinschaft der Integrationsamter und Hauptfiirsorgestellen (BIH) zur Férderung
von Inklusionsbetrieben. Im Jahr 2020 wurde zum einen das Themenfeld ,,Griindung* vertieft. Zum
anderen stand die Entwicklung praxisrelevanter Handlungsempfehlungen im Vordergrund. Dazu
wurden auf einem eintdgigen Prasenzworkshop die empirischen Ergebnisse der Evaluation vorgestellt
sowie Handlungsoptionen und Empfehlungen zur weiteren Férderung mit den Integrationsamtern
und Landesministerien reflektiert. Da der Grof3teil der Erhebungen bereits in den Vorjahren
abgeschlossen war, hatte die COVID-19-Pandemie kaum Auswirkungen auf den Ablauf der
Evaluation. Die besonderen Herausforderungen, vor welche die Pandemie viele Inklusionsbetriebe
stellt, konnten jedoch nicht mehr Gegenstand der Evaluation sein.

1 Die nach SGB IX (§ 215) definierten Inklusionsbetriebe wurden bis zur Reform des SGB IX am 01.01.2018 Integrationsprojekte genannt.
Obgleich der Auftrag zur Evaluation noch den Begriff Integrationsprojekte verwendete, wird in diesem Bericht nun auch durchgangig
der aktuelle Begriff Inklusionsbetriebe verwendet.

2 In mehreren Lindern (Bayern, Nordrhein-Westfalen und im Saarland) wurden die Integrationsamter offiziell in ,Inklusionsamt*
umbenannt. Im vorliegenden Bericht wird fir alle Lénder aus Griinden der sprachlichen Vereinfachung einheitlich der Begriff
»Integrationsamt“ verwendet.



Weitgehender Konsens ist, dass fiir die Inklusionsbetriebe der Kern des sozialen Erfolgs darin
besteht, Personen der Zielgruppe sozialversicherungspflichtige Beschaftigung zu bieten. Die durch
diese Beschaftigung ermoglichten Gehilter sind ein zentraler (und fir viele Beschaftigte der als
wesentlich wahrgenommene) Effekt der Beschiftigung. Der soziale Erfolg beschrankt sich jedoch
nicht darauf. Inklusionsbetriebe bieten vielen Menschen mit Behinderung die Mdglichkeit, sich als
produktiv zu erleben. Sie tragen durch Anleitung, Beschaftigung und teils Ausbildung/Weiterbildung
dazu bei, die Leistungsfahigkeit tiber die Jahre zu erhalten oder weiterzuentwickeln. Sie bieten durch
die Arbeit Gelegenheiten zu sozialen Kontakten zwischen den Beschiaftigten mit und ohne
Behinderung sowie teils zu Kundinnen und Kunden. Inklusion heiRt hier auch, dass andere
Beschiftigte sich auf die Zielgruppe einstellen. Die sozialen Erfolge der Inklusionsbetriebe werden
von den Mitarbeitenden der Zielgruppe betont. In der Regel sind sie mit ihrer Beschaftigung im
Inklusionsbetrieb sehr zufrieden.

Der GroRteil der Inklusionsbetriebe wirtschaftet weder deutlich im Verlust- noch im Gewinnbereich,
was auch durch den hohen Anteil gemeinnitziger Inklusionsbetriebe vorgegeben ist. Als Indikatoren
wirtschaftlichen Erfolgs sollten sowohl Daten zur Marktposition als auch zu Ressourcen und
Problemen einbezogen werden. Wirtschaftlich sind die meisten Inklusionsbetriebe bislang
hinreichend erfolgreich: Ziel ist ein MindestmaR wirtschaftlichen Erfolgs, der die Beschiftigung der
Zielgruppe ermoglicht. Die seit Jahren steigenden Zahlen der Inklusionsbetriebe und der in ihnen
beschéftigten Personen der Zielgruppe sind unter dieser Perspektive der zentrale Erfolgsindikator.

Abgesehen davon, dass ein MindestmaR wirtschaftlichen Erfolgs die Tragfahigkeit eines
Inklusionsbetriebs gewahrleisten muss, ist der Zusammenhang zwischen dem wirtschaftlichen und
dem sozialen Erfolg nur gering. Und auch die in der Leistungsbeschreibung zur Untersuchung
vorgegebenen Unternehmensmerkmale konnten sich nicht als Pradiktoren des sozialen oder
wirtschaftlichen Erfolgs beweisen. Die Zusammenhange sind weder zur Gréf3e noch zur
Unternehmensform, zum Anteil der geférderten schwerbehinderten Beschaftigten, deren Geschlecht,
Wochenarbeitszeit oder Hohe der Vergiitung signifikant. Auch fiir die Gestaltung der
Arbeitsbegleitung, die Tragerstrukturen (bzw. Griindungshintergriinde), die
Kooperationsbeziehungen zu anderen Betrieben oder die Inanspruchnahme der Gemeinniitzigkeit
liel sich kein signifikanter Zusammenhang zum Erfolg feststellen. Signifikante Zusammenhange
bestehen zwischen den Starken, die die Beschaftigten der Zielgruppe in den Inklusionsbetrieb
einbringen und dem wirtschaftlichen Erfolg. Keine Branche lieR sich identifizieren, die zukinftig
besonders fur Inklusionsbetriebe pradestiniert ware, Inklusion kann grundsétzlich in allen Branchen
geschehen. Fiir die Integrationsamter bedeutet dieses Ergebnis, dass sich aus der Evaluation kein
Kriterienkatalog ableiten lasst, welche Inklusionsbetriebe nach den oben beschriebenen
Differenzierungsmerkmalen geférdert werden sollten und welche nicht. Entscheidend ist, dass jeder
Inklusionsbetrieb mit einem passenden Geschéftsmodell (iberzeugen muss. Die anschlieBende
Einzelfallbewertung zur Forderfdhigkeit ist fur die Integrationsamter weiterhin unumganglich.

Als zentrale Erfolgsfaktoren der Inklusionsbetriebe lieRen sich herausarbeiten: 1. die Tragfahigkeit
von Geschaftsmodellen unter Berlicksichtigung branchenspezifischer Erfolgsfaktoren, 2. das
unternehmerische Handeln (Priifung und Anpassung von Geschiftsmodellen an veranderte
Rahmenbedingungen, Kreativitat, betriebswirtschaftliches Entscheiden) und 3. dass sich
Inklusionsbetriebe auf die Heterogenitat ihrer Beschéftigten einlassen und aktiv damit umgehen.
Diese Erfolgsfaktoren sind relativ allgemein gehalten. Es ist ein empirisches Ergebnis, dass sich
konkretere Erfolgsfaktoren aufgrund der Heterogenitat der Inklusionsbetriebe zwar
einzelfallbezogen zeigten, sich dann aber nicht verallgemeinern lieBen. Insbesondere haben sich
keine besonders erfolgreichen Formen der Arbeitsorganisation gezeigt, die nun modellhaft in allen
Inklusionsbetrieben Gibernommen werden sollten.
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Sowohl die qualitativen als auch die quantitativen Ergebnisse sprechen fir eine sehr positiv zu
bewertende Nachhaltigkeit der Arbeitsplatzbesetzungen in Inklusionsbetrieben. Die Befragung der
Inklusionsbetriebe ergab, dass im Verhaltnis zu den bestehenden und neu begonnenen
Beschiftigungsverhiltnissen fiir Mitarbeitende der Zielgruppe pro Jahr nur rund zwei Prozent wieder
aufgeldst werden. Dieses Ergebnis wird von den Fallstudien validiert. Nachhaltigkeit hat hohe
Prioritat. Inklusionsbetriebe stehen wie alle anderen Betriebe auch unter dem Druck, Belegschaften
zu gewinnen, weiterzuentwickeln und zu halten, mit denen sie in ihrem Marktsegment erfolgreich
agieren konnen. Auch seitens der Personen der Zielgruppe ist eine hohe Bindung an den jeweiligen
Inklusionsbetrieb festzustellen. In Inklusionsbetrieben, die einen héheren Anteil der Beschiaftigten
aus WfbM rekrutierten, war keine signifikant hohere Fluktuation der Beschéftigung festzustellen.

Nach Angaben der Inklusionsbetriebe macht die Férderung der Integrationsamter rund zwei Drittel
ihrer Férderung aus. Mit deutlichem Abstand folgen die Agenturen fiir Arbeit (rund 11 % der
Forderung), die Trager des SGB II (rund 7 %), Zuschisse der Gesellschafter (rund 4 %) und Stiftungen
(rund 3 %). Innerhalb der Férderung der Integrationsamter hat sich der Anteil der regularen
Forderung aufgrund des 2016 neu aufgelegten und mit 150 Mio. Euro ausgestatteten Programms
LInklusionsinitiative IT — AlleImBetrieb® reduziert. Neue Arbeits- und Ausbildungsplitze werden
seither (iberwiegend aus Programmmitteln finanziert, wiahrend die regulidren Mittel der
Integrationsamter iberwiegend fiir den Erhalt bestehender Arbeitsplatze in Inklusionsbetrieben
eingesetzt werden. Das Programm hat dazu beigetragen, dass sich das bis zum Jahr 2016 gezeigte
kontinuierliche Wachstum der Inklusionsbetriebe auch danach in anndhernd gleicher Héhe
fortsetzte. Bis Ende 2019 wurden insgesamt 566 Inklusionsbetriebe aus Programmmitteln geférdert
und 2.766 neue Arbeits- bzw. Ausbildungsplatze geschaffen. Rund 113 Mio. Euro waren bis Ende
2019 verausgabt oder gebunden, rund 37 Mio. Euro standen noch zur Verfiigung.

Den Inklusionsbetrieben zufolge reagiert der Umfang der Beschaftigung von Mitarbeitenden der
Zielgruppe in hohem MakR elastisch auf die Hohe der Férderung. Bei einer um zehn Prozent
reduzierten Foérderung wiirde nach ihren Angaben die Beschaftigung der Zielgruppe um rund die
Halfte zurtickgehen, bei einer Halbierung der Férderung nur noch sieben Prozent der aktuellen
Beschaftigungszahl betragen. Der Landervergleich validiert diese Angaben eher nicht, denn die recht
groRen Unterschiede in der Férderhdhe spiegeln sich nicht in einer hoheren Beschiftigungsdichte der
Zielgruppe. Was sich aber im Landervergleich zeigt, ist ein deutlicher Zusammenhang zwischen der
Hohe der Férderung und der Struktur der erreichten Zielgruppe. Fiir den Grof3teil der Lander gilt,
dass mit jahrlich zusatzlichen 1.000 Euro pro Kopf der Anteil derjenigen Beschiftigten mit
behinderungsbedingt besonders geringen Integrationschancen unter den Beschéftigten der
Zielgruppe ungefdhr um 15 Prozent steigt. Der Landervergleich spricht dafiir, dass eine in der Hohe
nicht hinreichend an die Struktur der Zielgruppe angepasste Férderung das Wachstum von
Inklusionsbetrieben behindert. Doch auch, wenn die Mindesthéhe der Férderung als notwendige
Voraussetzung des Erfolgs verstanden werden kann, ist sie noch keine hinreichende Voraussetzung.

Als Erfolgsfaktoren haben sich dariiber hinaus sehr gute Netzwerke mit den zahlreichen direkt oder
indirekt beteiligten Akteuren bestitigt sowie eine umfangreiche Offentlichkeitsarbeit zur Gewinnung
neuer Griinderinnen und Griinder.

Durch den Zusammenhang zwischen der Struktur der erreichten Zielgruppe und der Hoéhe der
Forderung liegt der wesentliche Unterschied zwischen den Landern weniger in der Hohe der
Forderung, sondern bei der Frage, inwieweit Inklusionsbetriebe auf bestimmte Untergruppen der
gesetzlich definierten Zielgruppe fokussiert werden. Ob sich ein Integrationsamt entscheidet, mit den
vorhandenen Mitteln eher viele leichte Fille zu férdern oder eher wenige schwere Fille mit
besonders geringen Integrationschancen, liegt innerhalb seiner Gestaltungsfreiheit.



Die Gestaltung der Férderung im Detail ist bundesweit ausgesprochen vielfaltig. Ein Problem fiir die
Forderung ist dies i. d. R. jedoch nicht, da nur sehr wenige Inklusionsbetriebe (iber Lindergrenzen
hinweg aktiv sind. Bei den meisten der Gestaltungsoptionen lasst sich wissenschaftlich nicht
bewerten, welche Praxis besser als eine andere ist. Eine Ausnahme ist die Differenzierung der
Forderhohe nach Art der Zielgruppe. Die Ergebnisse der Evaluation sprechen dafiir, dass der Verzicht
auf eine solche Differenzierung die Kosten der Forderung eher erhéht und damit eher ineffizient ist.

Die Evaluation hat keine Hinweise darauf gefunden, dass eine bestimmte Art der Férderung zwischen
den Integrationsamtern grundsatzlich nicht transferiert werden kdénnte. Einschrankend erfordert der
eine oder andere Ansatz der Férderung zwar mehr Personal im Integrationsamt, doch muss aus Sicht
der Evaluation die Zahl des Personals dort nicht statisch betrachtet werden.

Es konnten in der Evaluation keine Verbesserungspotentiale fiir eine wirksamere Férderung von
Menschen mit Schwerbehinderung in Inklusionsbetrieben identifiziert werden, fiir die Anderungen
bei den bestehenden gesetzlichen Regelungen i. e. S. notwendig wiéren. Der Gesetzgeber hat den
Integrationsamtern hinreichend Handlungsspielraum gelassen. Diesen nutzen sie entsprechend ihrer
Landerstrategien und politischen Prioritaten. Empfohlen wird jedoch, die Formulierung in § 216
SGB IX zu streichen, dass Inklusionsbetriebe ,Unterstiitzung bei der Vermittlung in eine sonstige
Beschaftigung in einem Betrieb oder einer Dienststelle auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt* bieten.
Dies begriindet sich erstens dadurch, dass diese Zielstellung mit der Logik von wirtschaftlich
agierenden Betrieben wenig konsistent ist, zweitens dadurch, dass Inklusionsbetriebe bereits zum
allgemeinen Arbeitsmarkt zu zdhlen sind und drittens dadurch, dass Personen der Zielgruppe, ganz
Uberwiegend zufrieden mit ihrer Beschéaftigung im Inklusionsbetrieb sind und in der Regel kein
Interesse an einem Wechsel des Betriebs besitzen.

Ein GroRteil der Férderung entfallt auf die laufenden Kosten (besonderer Aufwand und
auBergewdhnliche Belastungen). Daraus folgt, dass die Gewinnung zuséatzlicher Inklusionsbetriebe
langfristig immer weitere finanzielle Mittel erfordert, selbst wenn es einzelnen Integrationsamtern
gelingt, die laufenden Kosten pro Kopf etwas zu senken. Ebenso ist davon auszugehen, dass die
Forderung weiterer Inklusionsbetriebe tendenziell auch zusatzliches Personal in den
Integrationsdamtern benotigt, sei es zur Gewinnung neuer Betriebe, sei es zur Verwaltung derselben.

Vor diesem Hintergrund wurden sechs Optionen vertiefend diskutiert, durch Gestaltung von Details
der Férderung die Effizienz derselben zu erhéhen:

Starkere Priifung von Erfolgsfaktoren durch das Integrationsamt,

Starkere Steuerung der wirtschaftlichen Ausrichtung durch das Integrationsamt,
Starkere Differenzierung der Férderh6he nach Fallgruppen,

Starkere Differenzierung der Férderh6he nach betrieblichen Bedarfen,

Starkere Differenzierung der Férderh6he im zeitlichen Verlauf und eine

Starkere Vereinheitlichung der Férderung unselbststandiger Inklusionsbetriebe.

ok wnN PR

Da die einzelnen Ansadtze jeweils Vor- und Nachteile haben, lieferte die Analyse kein eindeutiges
Ergebnis, wie eine Forderung von Inklusionsbetrieben bundesweit einheitlich aussehen misste. Die
Strukturierung der verschiedenen Argumente kann jedoch den Integrationsdmtern dazu dienen, die
eigene Praxis besser zu reflektieren. Auf dieser Basis konnen die Integrationsamter priifen, ob die
eingespielten Regelungen jeweils bestmoglich an die landesspezifischen Gegebenheiten und
politischen Prioritdten angepasst sind — oder ob es sich eher lohnt, von anderen Integrationsdamtern
erprobte Ansatze zu (ibernehmen.
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Evaluation der Férderung von Inklusionsbetrieben

1. Hintergrund der Studie

1.1 Vorhabenbeschreibung

Inklusionsbetriebe® nach § 215 SGB IX bieten solchen schwerbehinderten Menschen
sozialversicherungspflichtige Beschaftigung, deren Teilhabe an einer sonstigen Beschiaftigung auf
dem allgemeinen Arbeitsmarkt aufgrund von Art oder Schwere der Behinderung oder wegen
sonstiger Umstande voraussichtlich trotz Ausschopfens aller Férdermdoglichkeiten und des Einsatzes
von Integrationsfachdiensten (IFD) auf besondere Schwierigkeiten stoRt. Inklusionsbetriebe werden
von den Integrationsamtern (Inklusionsamtern)* nach § 217 SGB IX mit Leistungen fiir Aufbau,
Erweiterung, Modernisierung und Ausstattung, fiir betriebswirtschaftliche Beratung und fir
besonderen Aufwand sowie nach § 27 Schwerbehinderten-Ausgleichsabgabeverordnung (SchwbAV)
zum Ausgleich aullergewohnlicher Belastungen aus Mitteln der Ausgleichsabgabe gefdrdert.

Besondere Aufmerksamkeit erhalten die Inklusionsbetriebe aufgrund der mit dem
Bundesteilhabegesetz (BTHG) verfolgten Zielsetzung, den Ubergang von Menschen mit
Behinderungen aus Werkstatten (WfbM) auf den allgemeinen Arbeitsmarkt zu verstarken. Mit der
Ratifizierung der UN-Behindertenrechtskonvention im Jahr 2008 hat sich die Bundesrepublik
Deutschland u. a. verpflichtet, ,,das gleiche Recht von Menschen mit Behinderungen auf Arbeit*“
anzuerkennen; ,dies beinhaltet das Recht auf die Moglichkeit, den Lebensunterhalt durch Arbeit zu
verdienen, die in einem offenen, integrativen und fiir Menschen mit Behinderungen zuganglichen
Arbeitsmarkt und Arbeitsumfeld frei gewéhlt oder angenommen wird“ (UN-BRK 2008: Artikel 27).
Diese Verpflichtung ist nicht nur die de facto Anerkennung eines universellen Menschenrechts auf
berufliche und soziale Teilhabe. Sie folgt auch volkswirtschaftlichen Zielsetzungen, alle verfligbaren
Ressourcen zur Absicherung des Fachkraftebedarfes nutzen. Die Inklusionsbetriebe erwirtschaften
auf ihren fast 30.000 Arbeitsplatzen nicht nur einen Beitrag zum Bruttosozialprodukt, sie binden in
die unterschiedlichsten Wertschopfungsketten tiber 13.000 Menschen mit Schwerbehinderung ein
und praktizieren so eine nachhaltige berufliche Teilhabe unter den Bedingungen des allgemeinen
Arbeitsmarktes (Jahresbericht der Bundesarbeitsgemeinschaft der Integrationsamter und
Hauptfirsorgestellen (BIH) 2019, im Erscheinen). Durch die gemeinsame Beschiftigung von
Menschen mit und ohne Behinderung zeigen sie in vielen Branchen, wie Inklusion auf dem
Arbeitsmarkt gelingen kann.

Die seit Jahren positive Entwicklung der Inklusionsbetriebe steht der allgemeinen Erwerbsbeteiligung
von schwerbehinderten Menschen gegeniiber. Die Erfolge der Inklusionsbetriebe fiihrten jedoch
auch dazu, dass die Mittel zur Férderung immer neuer Inklusionsbetriebe in einzelnen Landern knapp
wurden. Auch vor diesem Hintergrund hat das Bundesministerium fir Arbeit und Soziales (BMAS) in
Umsetzung eines Beschlusses des Deutschen Bundestages das Férderprogramm ,, Inklusionsinitiative
IT - AlleImBetrieb“ mit einem Volumen von insgesamt 150 Mio. Euro aus Mitteln des
Ausgleichsfonds aufgelegt, dessen Ziel es ist, neue Arbeits- und Ausbildungspldtze in bestehenden
oder neuen Inklusionsbetrieben zu schaffen. Dieses Programm wird ebenfalls durch die
Integrationsamter der Lander ausgefiihrt.

3 Die nach SGB IX (§ 215) definierten Inklusionsbetriebe wurden bis zur Reform des SGB IX am 01.01.2018 Integrationsprojekte genannt.
Obgleich der Auftrag zur Evaluation noch den Begriff Integrationsprojekte verwendete, wird in diesem Bericht nun auch durchgangig
der aktuelle Begriff Inklusionsbetriebe verwendet.

4 Inmehreren Landern (Bayern, Nordrhein-Westfalen und im Saarland) wurden die Integrationsdmter offiziell in ,Inklusionsamt®
umbenannt. Im vorliegenden Bericht wird fir alle Lénder aus Griinden der sprachlichen Vereinfachung einheitlich der Begriff
»Integrationsamt“ verwendet.



Hintergrund der Studie

Das BMAS hat im Jahr 2017 die INTERVAL GmbH in Kooperation mit (vertr.) Prof. Dr. Thomas Gericke
(Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg) mit der Evaluation der Férderung von
Inklusionsbetrieben im Rahmen des Programms ,Inklusionsinitiative IT - AlleImBetrieb“ und des
bestehenden Férderinstrumentariums beauftragt. Ziel war herauszufinden, welche
Rahmenbedingungen und Erfolgsfaktoren gegeben sein miissen, damit die Férderung von
Inklusionsbetrieben wirksam und nachhaltig erfolgen kann. Zu untersuchen waren damit sowohl ihre
betriebswirtschaftlichen Faktoren und Inklusionsstrategien im Rahmen der jeweiligen Arbeits- und
Absatzmarkte als auch die Gestaltungsspielraume ihrer Férderung. Der vorliegende Bericht ist der
Abschlussbericht der im Jahr 2020 geendeten Evaluation.

1.2 Arbeitsziele

Ubergreifendes Ziel der Evaluation war, herauszufinden, welche Rahmenbedingungen und
Erfolgsfaktoren gegeben sein missen, damit die Férderung von Inklusionsbetrieben wirksam und
nachhaltig erfolgen kann. Dabei war neben dem Programm ,Inklusionsinitiative IT — AlleImBetrieb“
auch die reguldre Férderung von Inklusionsbetrieben im Rahmen der bestehenden gesetzlichen
Instrumente als Gesamtmalinahme zu untersuchen.

Die Leistungsbeschreibung formulierte Leitfragen fiir die Evaluation und definierte fiinf miteinander
verzahnte Arbeitspakete. Zu den Leifragen zahlten:

e Wie kann der Erfolg von Inklusionsbetrieben in wirtschaftlicher und sozialer Hinsicht definiert
werden? Anhand welcher Indikatoren kénnen erfolgreich arbeitende Inklusionsbetriebe
identifiziert werden? Was unterscheidet Inklusionsbetriebe mit besonders hohem Erfolg von
denen, die weniger erfolgreich arbeiten? Wie erfolgreich arbeiten - gemessen an den
entwickelten Indikatoren - die Inklusionsbetriebe?

e Welchen Anteil am Erfolg hat die gesetzliche Férderung?

e Wie nachhaltig erfolgen die Arbeitsplatzbesetzungen in den Inklusionsbetrieben?

e  Wie stellt sich die Praxis der einzelnen Bundeslander bei der Férderung von Inklusionsbetrieben
einschlieBlich etwaiger flankierender MaRnahmen dar?

e Unter welchen Bedingungen ist die Forderung von Inklusionsbetrieben besonders wirksam?

e Kénnen bei signifikanten Unterschieden Aussagen zur bundesweiten Ubertragbarkeit gut
wirkender Forderregularien abgeleitet werden?

e Konnen Verbesserungspotentiale fir eine wirksamere Férderung von Inklusionsbetrieben
identifiziert werden, fiir die Anderungen bei den bestehenden gesetzlichen Regelungen
notwendig waren?

Arbeitspaket 1 lautete ,Erfolgsdefinition und -messung sowie Identifikation und Uberpriifung von
Wirkungs- und Erfolgsfaktoren®. Es sollte erstens eine Definition des Erfolges sowohl bzgl. der
wirtschaftlichen wie der sozialen Wertschépfung entwickelt werden. Zweitens waren diese Erfolge
reprasentativ zu erheben und zu beschreiben. Drittens waren Einflussfaktoren fiir den Erfolg
herauszuarbeiten. Die Leistungsbeschreibung umriss dabei bereits zahlreiche Faktoren, die mit
untersucht werden sollten, ohne dass diese als abschlieRende Liste verstanden werden sollten.®

5 Dazu zéhlten die GroRe und Branchenzugehdérigkeit der Inklusionsbetriebe (inkl. inwieweit in technologischer Hinsicht perspektivisch
erfolgversprechende Geschéftsfelder erkennbar waren) , die Unternehmensform (selbststandige und unselbstdndige Inklusionsbetriebe
oder -abteilung), die Zusammensetzung der Belegschaft (Anteil schwerbehinderter Beschiftigter, deren Geschlecht, Grad und Art der
Behinderung, vertragliche Wochenarbeitszeit, Art der ausgelibten Tatigkeit und Hohe der Vergiitung), die Beschaftigung von
langzeitarbeitslosen schwerbehinderten Menschen, von Personen, die den Ubergang aus einer Werkstatt fiir behinderte Menschen auf
den allgemeinen Arbeitsmarkt anstreben, sowie von chronisch psychisch kranken Menschen, die Aktivitdten der geférderten
Inklusionsbetriebe hinsichtlich der betrieblichen Gesundheitsforderung und der beruflichen Weiterbildung, die Gestaltung der
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Evaluation der Férderung von Inklusionsbetrieben

Im Arbeitspaket 2 waren die Nachhaltigkeit der Arbeits- und Ausbildungsplatzbesetzungen sowie der
Verbleib nach einem Wechsel zu untersuchen. Auch der neu definierte Personenkreis der
langzeitarbeitslosen schwerbehinderten Menschen und der chronisch psychisch kranken Menschen
sollten dabei betrachtet werden, insofern es dies innerhalb der Laufzeit der Evaluation méglich wére.
Die Ergebnisse hinsichtlich der Besetzung von Arbeitsplatzen mit Personen nach einem Wechsel von
einer WfbM waren gesondert zu analysieren.

Arbeitspaket 3 betraf die Forderpraxis. Erstens waren die unterschiedlichen landerspezifischen
Vorgehensweisen herauszuarbeiten. Zweitens sollten sie bewertet werden. Zu untersuchen war im
Zusammenhang mit den Ergebnissen der Arbeitspakete 1 und 2, welche Férdermechanismen regional
gut wirken und welche ggf. bundesweit (bertragbar sind. Dabei sollte ebenfalls der Einfluss des
Faktors Burokratie beriicksichtigt werden und untersucht, ob diesbezlglich Optimierungspotenzial
besteht.

Handlungsempfehlungen waren Teil des Arbeitspakets 4. Konkrete praxisrelevante Empfehlungen
waren abzuleiten, die von den Integrationsamtern der Lander bei der Unterstiitzung von
Inklusionsbetrieben zur Optimierung der Férderung einbezogen werden kénnen. Dariiber hinaus
sollte im Rahmen der Evaluation untersucht werden, ob und ggf. welche Anderungen bei den
bestehenden gesetzlichen Regelungen zu einer wirksameren Férderung der Inklusionsbetriebe
fihren konnten.

Arbeitspaket 5 erginzte diese ibergreifenden Leistungen durch die spezielle Aufgabe, die
Verwendungsnachweise und Sachberichte der Lander zum Programm ,, Inklusionsinitiative II -
AlleImBetrieb“ systematisch zusammenzufiihren und deren Auswertung in regelmaRigen (Zwischen-)
Berichten der Evaluation gesondert zu dokumentieren.

1.3 Methodisches Design
Die Evaluation hatte eine Laufzeit von September 2017 bis Oktober 2020, unterteilt in drei Phasen.

e Im Jahr 2018 standen zwei schriftliche Erhebungen im Zentrum der Untersuchung: eine als
Brutto-Vollerhebung konzipierte Onlinebefragung von Inklusionsbetrieben sowie eine
schriftliche Befragung aller Integrationsamter (Inklusionsdmter). Beide Erhebungen wurden
durch explorative und leitfadengestiitzte Interviews mit Vertreterinnen und Vertretern der
Lander und Integrationsdmter ab dem Jahr 2017 vorbereitet. Den Abschluss dieser Phase bildete
der erste Zwischenbericht (von Januar 2019). Der Bericht enthielt auch die Auswertung der
bereits vorliegenden Verwendungsnachweise und Sachberichte der Lander zum Programm
AlleImBetrieb (Berichtszeitrdume 2016 und 2017).

e Den Schwerpunkt wahrend des Jahres 2019 bildeten Fallstudien in Inklusionsbetrieben, die
Auswertungen der Verwendungsnachweise (AlleImBetrieb, Berichtszeitraum 2018) sowie die
statistische Analyse von Sekundardaten, darunter insbesondere eine Zeitreihe zur Férderung von
Inklusionsbetrieben, die von der Bundesarbeitsgemeinschaft der Integrationsamter und
Hauptfirsorgestellen (BIH) eigens fiir die Evaluation zusammengestellt wurde. Im Dezember
2019 wurde der zweite Zwischenbericht eingereicht.

e ImJahr 2020 wurde zum einen das Themenfeld ,,Griindung von Inklusionsbetrieben® durch
Interviews mit Beratungsunternehmen sowie betrieblichen Verantwortlichen fir aktuelle
Griindungsprozesse vertieft. Zur Reflexion der Ergebnisse wurde ein Onlineworkshop mit

erfolgsbeeinflussenden betrieblichen Rahmenbedingungen, die unterschiedliche Praxis der Inklusionsbetriebe bei der
Inanspruchnahme der Anerkennung der Gemeinniitzigkeit.



Hintergrund der Studie

Griinderinnen und Griindern durchgefiihrt. Zum anderen stand die Entwicklung praxisrelevanter
Handlungsempfehlungen im Vordergrund. Dazu wurden auf einem eintdgigen Prasenzworkshop
den Integrationsamtern und Landesministerien die empirischen Ergebnisse der Evaluation
vorgestellt sowie Handlungsoptionen und Empfehlungen zur weiteren Férderung entwickelt. Zur
Vorbereitung des Workshops wurden mit fast allen Integrationsamtern abschlieRende Interviews
geflihrt. Angesichts der Corona-bedingten Ausnahmesituation ab Mdrz 2020 wurden diese
letzten Erhebungen telefonisch oder per Videokonferenz realisiert. Da der GroRteil der
Erhebungen bereits in den Vorjahren abgeschlossen war, hatte die COVID-19-Pandemie kaum
Auswirkungen auf die Evaluation. Der vorliegende Abschlussbericht verdichtet die in den
einzelnen Phasen und mit verschiedenen Methoden gewonnen Erkenntnisse und schreibt die
Auswertung Verwendungsnachweise letztmalig fort (AlleImBetrieb, Berichtszeitraum bis 2019).

Die Evaluation wurde die gesamte Projektlaufzeit hindurch von einer Steuerungsgruppe unterstitzt,
in der neben dem BMAS Vertreterinnen und Vertreter von drei Landern (Brandenburg, Hessen und
Sachsen-Anhalt), der Bundesarbeitsgemeinschaft Inklusionsfirmen e. V. (bag if), der BIH und der
Bundesvereinigung Lebenshilfe eingebunden waren. Die Steuerungsgruppe hat die Evaluation bei der
Konzeption von Erhebungsinstrumenten, bei der Reflexion von Zwischenergebnissen sowie bei der
Umsetzung von Erhebungen im Feld unterstiitzt. Hierfiir sei den Beteiligten unser Dank
ausgesprochen - ebenso wie den Mitarbeitenden in den Integrationsamtern, Landesministerien,
Inklusionsbetrieben, Beratungsunternehmen sowie der Geschéftsstelle der BIH, die sich an den
umfangreichen Befragungen und sonstigen Erhebungen beteiligt haben.

1.3.1 Datenbasis im Detail

In jeder Phase der Evaluation wurde eine Mehrzahl an qualitativen und quantitativen Arbeitspakten
umgesetzt, deren Datenbasis in den folgenden Abschnitten ausfiihrlicher dargestellt wird.

Erhebungen bei Integrationsamtern und Landesministerien

In der Bundesrepublik Deutschland gibt es insgesamt 40 Integrationsamter, von denen 29 die
Forderung von Inklusionsbetrieben verwalten.® In der Regel fordern die Integrationsamter die
Inklusionsbetriebe innerhalb eines Landes einheitlich nach Landesvorgaben und in Abstimmung mit
den zustandigen Landesministerien. Damit ist grundsatzlich die Férderung zwischen Landern zu
vergleichen. Lediglich fir Nordrhein-Westfalen wurden die Integrationsamter der
Landschaftsverbiande Rheinland (LVR) und Westfalen-Lippe (LWL) separat ausgewertet. Dies erfolgte
vor dem Hintergrund, dass deren Férderpraxis und Erfahrungen teilweise voneinander abweichen
und beide Integrationsamter (getrennt voneinander) die meisten Inklusionsbetriebe und viele
Mitarbeitende der Zielgruppe aufweisen. Zu analysieren waren folglich die Daten, Erfahrungen und
Verbesserungsvorschldge von 17 Integrationsdmtern und 16 Landesministerien.

Am Beginn der Evaluation wurden explorative Telefoninterviews mit ausgewahlten
Integrationsamtern sowie Vertreterinnen und Vertreter aus Landesministerien gefiihrt, erganzt um
ein Interview mit dem BMAS (in Summe zehn Interviews). Insbesondere zur landesweiten Vertiefung
der explorativ gewonnen Ergebnisse sowie zur Vorbereitung von zwei standardisierten Erhebungen

& Diese Zahlung basiert bereits auf Erhebungen der Evaluation. Beispielsweise gibt es in Bremerhaven ein Integrationsamt, doch
Inklusionsbetriebe in Bremerhaven werden nur vom Integrationsamt Bremen-Zentrum verwaltet. In Bayern wird die Férderung
hingegen von sieben regional zustandigen Integrationsdmtern verwaltet. Wenn (wie in diesem Fall) bei mehreren Integrationsamtern
eines Landes ein zentrales Integrationsamt die Angaben zur Férderung gebiindelt fiir alle Amter des Landes machen konnte, wurde
dieses stellvertretend fiir alle befragt.
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(Onlinebefragung der Inklusionsbetriebe sowie schriftliche Befragung der Integrationsamter)
erfolgten anschlieRend leitfadengestiitzte Interviews (i. d. R. telefonisch) zur Praxis und zu den
Rahmenbedingungen der Férderung in allen Landern, einerseits aus der Perspektive der
Landesministerien, andererseits aus Sicht der Integrationsamter (in Summe 26 Interviews).”

Die schriftliche Befragung der Integrationsdmter erfolgte Mitte 2018. Im Fragebogen wurden
statistische Angaben fiir den Zeitraum 2013 bis 2017 erfragt. Ob und inwieweit die jeweiligen
Integrationsdmter zuvor Anderungen an ihren Férderrichtlinien vorgenommen hatten, wurde mit
erhoben und bei der Auswertung beriicksichtigt. Eine detaillierte Ubersicht pro Integrationsamt,
welche Regelungen bzw. Anderungen zu welchem Zeitpunkt wirksam wurden, befindet sich in
Tabelle 17 im Anhang.

Die konkreten Regelungen zur Férderung veranderten sich je nach Integrationsamt vor und auch
wahrend des Evaluationszeitraums laufend weiter. Dadurch waren die Angaben aus der schriftlichen
Befragung zum Zeitpunkt der Berichtslegung teils nicht mehr aktuell. In Anbetracht dessen wurden
2020 abschlieRende Interviews mit 15 Integrationsdmter gefiihrt, insbesondere zur Vorbereitung
eines Workshops mit den Landern und Integrationsamtern (siehe unten). Darliber hinaus wurden die
Angaben zu den landesspezifischen Férderregularien, die fiir den vorliegenden Abschlussbericht
vorgesehen waren, von allen 17 Integrationsdmtern auf Korrektheit und Aktualitdt geprift und
freigegeben.

Auswertung der Verwendungsnachweise und Sachberichte zu AlleImBetrieb

Im Rahmen des Programms AlleImBetrieb weisen die zustdndigen Stellen der Lander die
zweckentsprechende Verwendung der Férdermittel jahrlich (jeweils mit Stichtag 31. Dezember bis
zum 31. Mérz des Folgejahres) in Form standardisierter Verwendungsnachweise und Sachberichte
nach (Bundesanzeiger 2016: 2f.). Wéahrend der Laufzeit der Evaluation standen somit die Unterlagen
fur die Berichtszeitraume 2016 bis einschlieflich 2019 zur Auswertung zur Verfiigung. Die Ergebnisse
der Auswertung finden sich in Kapitel 2.4.3.

Die erste Zwischenauswertung (fir die Berichtszeitraume 2016 und 2017) ergab, dass die Lander
verschiedene Pflichtbestandteile unterschiedlich interpretierten und dokumentierten sowie nach
eigenem Ermessen teils unterschiedliche Inhalte machten. Vor diesem Hintergrund wurden fiir das
Berichtsjahr 2018 klarstellende Hinweise zum Verwendungsnachweis sowie eine standardisierte
Vorlage fiir den Sachbericht vom BMAS an die zustandigen Landesbehdrden Gibersandt. Details
werden in der Ergebnisdarstellung dargestellt.

Analyse von Sekundardaten

Eine wichtige Datenquelle zur Férderung von Inklusionsbetrieben sind die Jahresberichte der BIH. In
diesen werden u. a. finanzielle Leistungen an Inklusionsbetriebe sowie Betriebs- und
Beschiftigtenzahlen ausgewiesen. Die Berichte basieren auf den Jahresmeldungen der
Integrationsdmter an die BIH (Stichtag 31. Dezember eines Jahres).

Die Jahresberichte weisen allerdings nur teilweise landesspezifische Angaben aus. Deshalb wurde im
Rahmen der Evaluation eine Datenanfrage an die Geschiftsstelle der BIH gestellt mit der Bitte um

7 Ineinzelnen Landern wurde auf weitere Interviews mit Ministerien verzichtet, wenn diese bereits in der explorativen Phase interviewt
worden waren oder wenn das Ministerium darauf verwies, dass die wesentlichen Fragen besser durch das Integrationsamt beantwortet
werden sollten.



Hintergrund der Studie

Auflistung u. a. der Fordersummen nach Forderart, der Zahl der (neuen) Inklusionsbetriebe sowie der
der Zahl der Mitarbeitenden der Zielgruppe nach Landern und Jahren. Die Anfrage erfolgte Mitte
2018, sodass die Zusammenstellung den Zeitraum von 2001 bis 2017 abdeckte (BIH 2018c). Fiir die
Jahre 2018 und 2019 standen nur die Jahresberichte zur Verfligung (die Daten fiir 2019 wurden von
der BIH dankenswerter vor der Vero6ffentlichung des Abschlussberichts zur Verfiigung gestellt).

Die Auswertungen sowohl der Jahresberichte als auch der Sonderzusammenstellung zeigten an
mehreren Stellen (teils geringe, teils groRere) Inkonsistenzen. So stimmen fiir einzelne Jahre und
einzelne Lander die Summen (der nach Forderarten unterteilten Leistungen) nicht mit den Angaben
uberein, die im entsprechenden Jahresbericht ausgewiesen worden waren. Weitere Abweichungen
betreffen etwa die Anzahl der Inklusionsbetriebe oder der Mitarbeitenden der Zielgruppe.® Die
Evaluation arbeitete vor diesem Hintergrund auch mit Interpolationen.

Da ein schlichter Vergleich absoluter Werte zur Férderung allein schon aufgrund der
unterschiedlichen GroRe der Lander nicht hinreichend ist, wurden die Zahlen (insbesondere die Zahl
der Mitarbeitenden der Zielgruppe) relationiert. Herangezogen wurden hierfir 6ffentlich zugéngliche
Sekundardaten zur Wirtschaftskraft und Siedlungsstruktur (vgl. Tabelle 18 im Anhang) eines Landes
sowie die landspezifische Zahl der Werkstattplatze in den Arbeitsbereichen von WfbM und die Zahl
der Menschen mit Schwerbehinderung (mit einem Grad der Behinderung (GdB) von 50 oder mehr im
Alter zwischen 18 bis 65 (vgl. Tabelle 19 im Angang).

Schriftliche Befragung der Inklusionsbetriebe

Die Befragung der Inklusionsbetriebe startete als Brutto-Vollerhebung im Mai 2018. Adressen
wurden der Evaluation Uber die Integrationsamter zur Verfligung gestellt. Versendet wurden
Befragungslinks an 821 Ansprechpersonen. Fir 351 Inklusionsbetriebe wurde der Fragebogen fiir
Auswertungen hinreichend ausfiihrlich beantwortet. Dies entspricht einem Riicklauf von

42,8 Prozent, was fiir eine Befragung von Unternehmen ein erfreulich hoher Wert ist. °

Aufgrund der komplexen Aufgabenstellung und Leistungsbeschreibung umfasste der
Onlinefragebogen mehr Fragen, als man einem Inklusionsbetrieb stellen konnte, wenn man einen
guten Ricklauf wiinscht. Mehrere Fragenbldcke wurden deshalb nach dem Zufallsprinzip nur
Unterstichproben gestellt. Dadurch war der Riicklauf je nach Themenblock unterschiedlich (vgl.
Tabelle 10 im Anhang).*

Anhand zusitzlicher Informationen wurde abgeschitzt, inwieweit inhaltliche Verzerrungen in der
realisierten Stichprobe vorhanden sind.

e Der Riicklauf variiert zwischen den Bundesldndern erheblich und reicht von 9,5 Prozent fiir
Mecklenburg-Vorpommern bis zu 81 Prozent in Baden-Wirttemberg (d. h. acht von zehn der

8 An welchen Stellen Inkonsistenzen auftraten und wie damit bei der Auswertung umgegangen wurde, wird in den einzelnen
Ergebniskapiteln beschrieben. Zwischen den Jahren 2001 bis inkl. 2007 fihren die Meldungen der Lander zu groRen Ungenauigkeiten
in den Statistiken (z. B. aufgrund fehlender Angaben oder stark schwankender Abweichungen zwischen den Vorjahren). Erst ab dem
Jahr 2008 liegen flichendeckend konsistente Angaben zur Anzahl der Inklusionsbetriebe vor. Ahnlich wie bei den Daten zur Anzahl der
Inklusionsbetriebe beinhalteten die Daten zu den Beschaftigten der Zielgruppe Inkonsistenzen, wie z. B. fehlende Angaben oder
Nullwerte, obwohl in den betreffenden Jahren Inklusionsbetriebe gefordert wurden.

9 Bezogen auf die Zahl der Inklusionsbetriebe ergibt sich eine Netto-Stichprobe von knapp 40 Prozent. Die BIH zéhlt insgesamt 895
Inklusionsbetriebe im Jahr 2017.

1 Die Befragung konnte anonym ausgefiillt werden. Um im Jahr 2019 Fallstudien auf der Basis der gemachten Angaben auswahlen zu
kénnen, wurde optional auch nach der Bereitschaft zu Fallstudien gefragt und im Fall der Zustimmung um Kontaktdaten. 119
Inklusionsbetriebe erkldrten sich bereit.
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angeschriebenen Betriebe haben sich in diesem Land beteiligt). Geprift und verworfen wurde die
Hypothese, dass die Riicklaufquote im Zusammenhang mit der Einschatzung der Férderung
durch das Integrationsamt steht: In Landern mit einer niedrigen Riicklaufquote wird die Arbeit
des Integrationsamtes nicht signifikant schlechter eingeschétzt als in Landern, aus denen uns
viele Inklusionsbetriebe antworteten.

Trotz der unterschiedlichen Riicklaufquoten je Land spiegelt sich in der Befragung die Verteilung
der Inklusionsbetriebe in der Grundgesamtheit wider. Demnach bilden die Daten eher die
Erfahrungen der Betriebe aus Nordrhein-Westfalen ab als z. B. jener aus Bremen oder dem
Saarland. Bei signifikanten Unterschieden wird in den Ergebnissen auf Landesspezifika
hingewiesen.

Zur Grole der Betriebe liegen Vergleichsdaten aus der Befragung der Integrationsamter vor.
Hiervon zeigt die Stichprobe der Inklusionsbetriebe deutliche Abweichungen. Im Sample sind
eher groRere Inklusionsbetriebe vertreten. Kleinere Inklusionsbetriebe hatten hingegen eine
geringere Mitwirkungsbereitschaft.

Analysiert wurde vor diesem Hintergrund, ob sich auch das Antwortverhalten je nach GréRte
unterscheidet und die inhaltlichen Aussagen verzerrt. Bei der Teilhabe, dem wirtschaftlichen
Erfolg und der Einschatzung der Férderung durch das Integrationsamt sind diesbeztiglich kaum
Unterschiede zu beobachten. Kleinstbetriebe vergiiten tendenziell etwas haufiger auf Basis des
Mindestlohns als groRRere Betriebe. Betriebe mit mehr als 50 Mitarbeitenden der Zielgruppe sind
im Vergleich zu kleineren Betrieben wirtschaftlich erfolgreicher. Zudem wird die Tatigkeit in
GrofRRbetrieben tendenziell etwas hoher vergiitet als in kleineren Betrieben. Unterschiede bei der
Teilhabe und bei der Einschatzung der Férderung durch das Integrationsamt zeigen sich nicht
zwischen den Gruppen.

Hinsichtlich des Geschlechts sind die Unterschiede zwischen den Daten der BIH (2018) und der
Stichprobe zu vernachlassigen. 44,4 Prozent der Beschaftigten aus der Zielgruppe im Sample sind
weiblich, 55,6 Prozent mannlich. Die BIH weist fir das Jahr 2016 41,5 Prozent weibliche und 58,5
Prozent mannliche Mitarbeitende der Zielgruppe aus. Es ist von einem zufillig bedingten
Stichprobenfehler auszugehen.

In Abgleich mit den Angaben der Integrationsamter zeigt sich, dass rechtlich und wirtschaftlich
selbststandige Inklusionsunternehmen in der Stichprobe (iberreprasentiert sind. Mit 80,5 Prozent
liegt ihr Anteil im Sample Gber dem Anteil in den Vergleichsdaten (72 %). Inklusionsabteilungen
sind hingegen unterreprasentiert (im Sample 12,5 %, in den Vergleichsdaten 21 %). Diese
Unterreprasentation ist zu beachten. Einige der Befragten wiesen darauf hin, dass ihnen die
Angabe der finanziellen Eckwerte nicht moglich gewesen ist, da sie Inklusionsabteilungen seien.
Darauf kann jedoch ihre geringe Mitwirkungsbereitschaft in der Befragung nicht zuriickgefiihrt
werden - da der Fragebogen hier die Moglichkeit vorsah, auf quantitative Angaben zu
verzichten.

Da die groReren Betriebe in der Tendenz auch wirtschaftlich erfolgreicher sind, spiegelt sich ihre
hoéhere Mitwirkung in der Befragung in den Angaben zum wirtschaftlichen Erfolg. In der
Befragung geben mehr Unternehmen an, im Jahr 2017 Gewinn gemacht zu haben, als es nach
Angaben der Integrationsamter sein miisste.

Zusammenfassend ist zu formulieren, dass die Stichprobe der Inklusionsbetriebe eher gréRere und in
héherem MaRe selbststandige Unternehmen enthilt. Diese Unternehmen sind wirtschaftlich
erfolgreicher. Sie beziehen aufgrund der GréRRe eine eher hohere Férdersumme (absolut - nicht pro
Kopf) vom Integrationsamt.

Bei den unselbststandigen Inklusionsbetrieben stimmt der Anteil in der Stichprobe mit den Vergleichsdaten tberein (jeweils rund 7 %).



Hintergrund der Studie

Interviews und Beobachtungen im Rahmen von Fallstudien

Die Evaluation umfasste die Durchfiihrung von 19 Fallstudien bei Inklusionsbetrieben. Der Zweck
dieses Moduls bestand v. a. in der Validierung und Vertiefung der Ergebnisse aus der schriftlichen
Befragung der Inklusionsbetriebe. Kernfragen waren u. a., wie ,erfolgreich“ die Inklusionsbetriebe
arbeiten, welche Faktoren hierfiir identifiziert werden konnen und was die Férderung bewirkt.*?

Die Auswahl der Fallstudien erfolgte priméar aus der Liste der Betriebe, die sich im Rahmen der
schriftlichen Befragung hierzu bereit erklart hatten. Fir den Fallstudienplan waren die Form des
Inklusionsbetriebes und das Land zentrale Auswahlkriterien. Darliber hinaus wurden in Abstimmung
mit der Steuerungsgruppe weitere Merkmale ausgewahlt, anhand derer die Vielfalt der
Inklusionsbetriebe im Vorhinein operationalisiert wurde. Kein Ziel war es, bzgl. der prozentualen
Verteilungen in der Grundgesamtheit reprasentativ zu sein. Die Stichprobe setzt sich zusammen aus
13 Inklusionsunternehmen sowie aus zwei unselbststandigen Betrieben und vier Abteilungen.

Die Durchfiihrung der Fallstudien erfolgte von Mai bis Oktober 2019. Insgesamt wurden rund 160
leitfadengestiitzte Interviews gefiihrt, davon ganz (iberwiegend persénliche Einzelinterviews in den
Raumen des jeweiligen Betriebes. Die Zahl der involvierten Gesprachspartnerinnen und -partner liegt
dariiber, da einige Interviews auch als Gruppeninterviews umgesetzt wurden. Telefonische Interviews
wurden eingesetzt, wenn dies dem Wunsch der Befragten entsprach oder diese an den Vor-Ort-
Terminen nicht erreichbar waren. In den Interviews wurde ca. 100 Stunden Audio-Material
mitgeschnitten. Empirisch besonders gehaltvolles Audio-Material wurde nach der Fallstudie
transkribiert. In manchen Fillen lagen nur die Mitschriften des Interviewers und zusammenfassende
Audioprotokolle vor, etwa bei fehlender Zustimmung zur Aufnahme.

Da kein Inklusionsbetrieb dem anderen glich, wurde das Set der Interviewpartner erst bezogen auf
den konkreten Betrieb und die betriebliche Bereitschaft bestimmt. Ca. ein Viertel der
Interviewpartner hatte den Zielgruppen-Status. Hinzu kamen teilweise andere schwerbehinderte
Mitarbeitende. Interviews mit ehemals Beschaftigten konnten nur in seltenen Féllen organisiert
werden. Mitarbeitende ohne Behinderung wurden in fast jeder Fallstudie befragt. Dabei handelte es
sich sowohl um ,einfache“ Kolleginnen und Kollegen als auch um anleitendes Personal (Team-,
Schicht- oder Abteilungsleitung etc.). Vereinzelt wurden auch Personen interviewt, die sich
hauptamtlich der sozialpddagogischen bzw. psychosozialen arbeitsbegleitenden Betreuung widmen.
Obligatorischer Bestandteil aller Fallstudien war mindestens ein Interview mit einer Person, die fiir
die Leitung des Inklusionsbetriebes verantwortlich war. Das war in mehreren, aber nicht allen
Betrieben die Geschaftsfiihrung. Die Fallstudien umfassten zudem teils Interviews mit
betriebsexternen Akteuren (darunter z. B. mit dem férdernden Integrationsamt, dem IFD oder
wirtschaftlichen Kooperationspartnern), wenn diese fiir das Verstandnis der betriebswirtschaftlichen
und sozialen Erfolge oder seiner Férderung wichtige Erkenntnisse versprachen.

Interviews zur Griindung von Inklusionsbetrieben und Onlineworkshop

Im Zeitraum von April bis Juni 2020 wurden zwdélf Telefoninterviews mit Personen gefiihrt, die fir
»aktuelle“ Griindungsvorhaben verantwortlich sind bzw. waren.** Die Interviewpartnerinnen

12 Eine 20. Fallstudie fiel kurz vor der Durchfiihrung aus, da es zu einem personellen Wechsel des Ansprechpartners im Betrieb kam. Der
in Abstimmung mit der Steuerungsgruppe als Ersatz vorgesehene Inklusionsbetrieb aus dem Bereich der Arbeitnehmeriiberlassung lieR
sich - trotz mehrmaliger Anfragen und Interessensbekundungen - nicht fiir das Vorhaben gewinnen.

13 Die Griindungen sind ,,aktuell“, d. h., sie fanden 2019 oder spater statt oder die Aufnahme der betrieblichen Aktivitaten stand (zum
Zeitpunkt der Berichtslegung) noch bevor, Férderzusagen wurden jedoch schon erteilt. Die Interviews (i. d. R. Einzelinterviews, teils
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und -partner hatten verschiedene Funktionen in den neuen bzw. kurz vor der Griindung stehenden
Inklusionsbetrieben.* Die Kontakte der Griinderinnen und Griinder wurden nach deren
Einverstandnis Uber die Integrationsamter an das Evaluationsteam vermittelt. Die zwolf Interviews
verteilen sich auf neun verschiedene Integrationsdamter. Die neugegriindeten Inklusionsbetriebe
spiegeln die strukturelle Vielfalt der Inklusionsbetriebe in verschiedenen Merkmalen wider (Form des
Inklusionsbetriebes, Tragerschaft, GroRe, Geschaftsfeld, Gemeinnitzigkeit, Geschaftsfeld). Die
Ergebnisse der Interviews wurden Ende August 2020 im Rahmen eines mehrstiindigen
Onlineworkshops dem Kreis der interviewten Personen préasentiert und gemeinsam reflektiert. Dabei
bestatigten die Teilnehmenden, dass aus ihrer Sicht alle relevanten Aspekte beriicksichtigt wurden.

Dartiber hinaus wurden - ebenfalls nach Zustimmung und Kontaktvermittlung der jeweiligen
Integrationsdamter — Vertreterinnen und Vertreter von vier Organisationen interviewt, die im Feld der
Griindung und Beratung von Inklusionsbetrieben als institutionalisierte Kooperationspartner fest
etabliert sind. Die leitfadengestiitzten Experteninterviews dauerten jeweils rund eine Stunde. Die
Themengebiete umfassten die Strukturen und Prozesse der Griindungsbegutachtung und -beratung,
die Beratungsinhalte sowie beobachtbare Entwicklungen oder Trends in der Griindung von
Inklusionsbetrieben. Eine Grundlage fiir die Entwicklung des Interviewleitfadens waren u. a. die
Ergebnisse aus den Interviews mit Griinderinnen und Griindern.

Workshop mit Integrationsamtern und Landesministerien

Die Zwischenergebnisse der Evaluation ergaben, dass sich fiir einige Gestaltungsparameter der
Forderung sowohl Vor- als auch Nachteile abzeichnen. Im September 2020 wurden mdgliche
Handlungsoptionen und Empfehlungen auf einem eintdgigen Prasenzworkshop reflektiert.
Eingeladen waren neben den Mitgliedern der Steuerungsgruppe alle Integrationsamter und
Landesministerien. Insgesamt nahmen 16 Gaste an dem Workshop teil, darunter Vertreterinnen und
Vertreter aus zehn Integrationsdmtern und drei Landesministerien.

Der Workshop umfasste die Prasentation und Diskussion der Evaluationsergebnisse sowie einen
Austausch zu den Auswirkungen der COVID-19-Pandemie auf die Forderung der Inklusionsbetriebe.
AnschlieRend reflektierten die Teilnehmenden die Vor- und Nachteile zu sechs Handlungsoptionen
in einzelnen Arbeitsgruppen, deren Ergebnisse in Kapitel 3.2 zusammengefasst wurden:

Starkere Priifung von Erfolgsfaktoren durch das Integrationsamt?

Starkere Steuerung der wirtschaftlichen Ausrichtung durch das Integrationsamt?
Starkere Differenzierung der Férderhéhe nach Fallgruppen?

Starkere Differenzierung der Férderhéhe nach betrieblichen Bedarfen?

Starkere Differenzierung der Férderhéhe im zeitlichen Verlauf?

Starkere Vereinheitlichung der Férderung unselbststandiger Inklusionsbetriebe?

oA wN e

1.3.2 Gender Mainstreaming

Der Anteil der Frauen in Inklusionsbetrieben ist in den letzten 15 Jahren deutlich angestiegen. War
2007 nur jede vierte beschiftigte Person weiblich (26 %), war es Ende 2017 fast jede zweite (47 %).

auch mit mehreren Personen) dauerten durchschnittlich eine Stunde, wodurch mehr als zwélf Stunden auswertbares Interviewmaterial
vorlag. Das Material wurde teilweise durch schriftliche Unterlagen und Vorabinformationen erganzt.

14 In der Halfte der Falle wurde die Geschaftsfiihrung des Inklusionsbetriebes interviewt, wobei manche Personen zugleich die
Geschaftsfiihrung des Tragers reprasentierten. In anderen Fallen handelte es sich um die Betriebsleitung des Inklusionsbetriebes.
Weitere Interviewpartnerinnen und Interviewpartner waren selbst nicht direkt beim Inklusionsbetrieb angestellt, sondern beim
jeweiligen Trager (als Prokurist, Verwaltungsleiter, als Geschaftsfiihrung oder als Assistenz der Geschaftsfiihrung).



Ergebnisse

Dieser Anstieg fand v. a. in der Gruppe der Beschiftigten ohne Schwerbehinderung (von rund 20 % im
Jahr 2007 auf 52 % im Jahr 2017). Aber auch in der Zielgruppe ist ihr Anteil gewachsen, wenngleich
weniger stark (von 35 % auf 40 %)."> Das personelle Wachstum der Inklusionsbetriebe ist somit auch
»weiblich®.

Zwar unterscheiden sich die Gender-Anteile der Beschiftigten zwischen den Landern, doch die
Anteile unterliegen in kiirzester Zeit groBen Schwankungen.'® Die geschlechtsspezifische
Zusammensetzung der Beschaftigten kann nach Erfahrungen der Integrationsamter von ihrer Seite
praktisch nicht gestaltet werden. In einzelnen Landern bestand seitens der Politik der Wunsch, mehr
Frauen in Inklusionsbetrieben zu beschaftigen. Doch {iber die Besetzung eines Arbeitsplatzes
entscheidet das Unternehmen. Und bestimmte Branchen bevorzugt zu férdern, die einen hohen
Frauenanteil erwarten lassen, setzt voraus, dass passende Konzepte beantragt werden. Vor diesem
Hintergrund konnte auch die Evaluation keine Empfehlungen zur Férderung der Inklusionsbetriebe
unter der Perspektive von Gender-Mainstreaming aus der Empirie ableiteten.

2. Ergebnisse

2.1 Inklusionsbetriebe in rechtlicher und historischer Perspektive
Gesetzliche Regelungen und unverbindliche Empfehlungen

§ 215 SGB IX definiert Inklusionsbetriebe als Akteure des allgemeinen Arbeitsmarktes, die der
sozialversicherungspflichtigen Beschaftigung eines bestimmten Kreises an schwerbehinderten
Menschen dienen. Dieser Personenkreis (auch Zielgruppe genannt) umfasst insbesondere

1. ,schwerbehinderte Menschen mit geistiger oder seelischer Behinderung oder mit einer schweren
Korper-, Sinnes- oder Mehrfachbehinderung, die sich im Arbeitsleben besonders nachteilig
auswirkt und allein oder zusammen mit weiteren vermittlungshemmenden Umstanden die
Teilhabe am allgemeinen Arbeitsmarkt aulRerhalb eines Inklusionsbetriebes erschwert oder
verhindert,

2. schwerbehinderte Menschen, die nach zielgerichteter Vorbereitung in einer Werkstatt fir
behinderte Menschen oder in einer psychiatrischen Einrichtung fiir den Ubergang in einen
Betrieb oder eine Dienststelle auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt in Betracht kommen und auf
diesen Ubergang vorbereitet werden sollen,

3. schwerbehinderte Menschen nach Beendigung einer schulischen Bildung, die nur dann Aussicht
auf eine Beschiftigung auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt haben, wenn sie zuvor in einem
Inklusionsbetrieb an berufsvorbereitenden Bildungsmalnahmen teilnehmen und dort beschiftigt
und weiterqualifiziert werden, sowie

4, schwerbehinderte Menschen, die langzeitarbeitslos im Sinne des § 18 des Dritten Buches sind.”

15 Im Vergleich dazu sind schwerbehinderte Erwerbstatige auf dem Arbeitsmarkt insgesamt zu 54 Prozent mannlich und 46 weiblich
(BA 2020). Zu beriicksichtigen ist allerdings, dass in die Statistik der Arbeitsagentur nur die Betriebe eingehen, die gemaR § 154 SGB IX
die Anzahlihrer schwerbehinderten Beschaftigten melden miissen (d. h. alle Arbeitgeber, die im Jahresdurchschnitt monatlich tber
mindestens 20 Arbeitspldtze im Sinne der §§ 156 ff SGB IX verfiigen). Die Unterschiede lassen sich somit wohl am ehesten durch
erklaren, dass groRere (z. B. industriell tatige) Unternehmen eine starker mannlich geprégte Beschiftigtenstruktur haben als kleinere
Unternehmen (z. B. im Dienstleistungssektor).

162017 lag der Anteil der Mitarbeiterinnen der Zielgruppe in Thiiringen z. B. bei 51 Prozent, in Bremen (30 %) und Rheinland-Pfalz (33 %)
hingegen deutlich darunter. Nur zwei Jahre spater sind in Bremen 39 Prozent und in Rheinland 40 Prozent der
Zielgruppenmitarbeitenden weiblich (vgl. BIH Jahresberichte 2017 und 2019).
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Ebenfalls nach § 215 SGB IX kénnen Inklusionsbetriebe verschiedene (selbststandige oder
unselbststandige) Formen annehmen und miissen zu mindestens 30 Prozent Mitarbeitende der
Zielgruppe beschéftigen, i. d. R. aber nicht mehr als 50 Prozent. Dabei kdnnen (seit einer im August
2016 in Kraft getretenen Reform des SGB IX) auch chronisch psychisch kranke Menschen, die
behindert von Behinderung bedroht sind, auf die Quote angerechnet werden.

Neben dem Angebot sozialversicherungspflichtiger Beschaftigung fiir Mitarbeitende der Zielgruppe
(bei einer wochentlichen Mindestbeschaftigungsdauer von zwolf Stunden) erfillen
Inklusionsbetriebe gemalt § 216 SGB IX weitere Aufgaben. Fir die Ausiibung ihrer Aufgaben kénnen
sie nach § 217 SGB IX finanzielle Leistungen aus Mitteln der Ausgleichsabgabe erhalten. Dariiber
hinaus stehen ihnen Leistungen zum Ausgleich auRergewodhnlicher Belastungen nach § 27 SchwbAV
zur Verfliigung.

Seit 2016 wird die Foérderung vom Bund durch das Programm ,,Inklusionsinitiative II -
AlleImBetrieb*? flankiert. Die Forderrichtlinie (Bundesanzeiger 2016) dokumentiert den politischen
Willen, die Anzahl der Arbeitsplatze in Inklusionsbetrieben nachhaltig zu vergréfRern. Das
Forderprogramm setzt zudem verschiedene inhaltliche Akzente, z. B. im Bereich der
Gesundheitsférderung.’® Es erlaubt den Integrationsamtern aber auch, die Inklusionsbetriebe in
gleicher Art und Weise wie bisher nach ihrem Regelinstrumentarium zu férdern.

So sind es die Integrationsamter der Lander, die nach eigenem Ermessen und nach
landesspezifischen Richtlinien fir die Anerkennung des Status als Inklusionsbetrieb und damit fiir
Forderentscheidungen verantwortlich sind. Mehrere Lander ergénzen die finanzielle Férderung von
Inklusionsbetrieben zudem durch Landesprogramme bzw. Férdermittel mit unterschiedlichen
Zielsetzungen. Landespolitik hat und nutzt die Méglichkeit, in Ubereinstimmung mit nationalem
Recht eigene Akzente oder Schwerpunkte in der Férderung von schwerbehinderten Menschen oder
auch anderen Zielgruppen zu formulieren, die in ihrer beruflichen und sozialen Teilhabe behindert
werden. Das kann die besondere Férderung von Langzeitarbeitslosen sein oder der Ubergang von
Menschen mit Behinderung aus WfbM auf den allgemeinen Arbeitsmarkt. Gleichzeitig gestaltet
Landespolitik die Mdglichkeiten der nationalen Gesetzgebung aus. So unterscheidet sich die
Forderung von Inklusionsbetrieben zwischen den Landern in Details der Férderbestandteile aber
auch in der Hohe (vgl. Kapitel 2.4.2.3). In der Verantwortung der Lander liegt auch die institutionelle
Struktur, u. a. zur Férderung und Begleitung der Inklusionsbetriebe, durch z. B. Landessozialamter,
Integrationsamter, Integrationsfachdienste etc. und die Kldarung deren Zustandigkeiten.

Zur Abstimmung in Grundsatzfragen und mit Blick auf die Operationalisierung der Férderung von
Inklusionsbetrieben haben die Integrationsamter im Rahmen der BIH unverbindliche
Forderempfehlungen entwickelt. Diese wurden in der Vergangenheit mehrfach angepasst, zuletzt in
der ab Januar 2019 giiltigen Fassung (BIH 2018a). Diese beziehen sich auch z. B. auf Schnittstellen
zwischen den Integrationsdmtern und Rehabilitationstragern, die nicht schon aufgrund der
Rechtslage eindeutig geregelt sind.

17 In der Forderrichtlinie findet sich die Soll-Vorschrift zur Zielgruppe, dass auch chronisch psychisch kranke Menschen berticksichtigt
werden sollen, was zum Zeitpunkt des Inkrafttretens von der damaligen Formulierung des SGB IX zur Zielgruppe noch abwich: Mit der
erwahnten Reform des SGB IX wurde jedoch auch dort in § 215 Abs. 4 eine besondere Berticksichtigung von psychisch kranken
beschiftigten Menschen aufgenommen, sodass hier keine wesentliche Abweichung mehr besteht.

8 Das Bundesministerium fiir Gesundheit férdert im Rahmen des Projekts GATe (Gesundheit, Arbeit, Teilhabe - beteiligungsorientierte
Gesundheitsférderung in Inklusionsbetrieben) die Entwicklung und Erprobung von Modellvorhaben zu den Méglichkeiten der
betrieblichen Gesundheitsforderung in Inklusionsbetrieben.
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Viele Inklusionsbetriebe konnen neben den finanziellen Leistungen aus der Ausgleichsabgabe, aus
dem Programm AlleImBetrieb und ggf. vorhandenen Landesprogrammen auf weitere
Fordermdglichkeiten zugreifen, die hier nur kurz erwédhnt sein sollen: **

e Eingliederungszuschiisse im Rahmen des SGB II oder SGB III;

e Leistungen nach dem Teilhabechancengesetz im Rahnen des SGB II;

e Leistungen nach dem Budget fiir Arbeit im Rahmen des SGB IX;

e Forderung durch Stiftungen (z. B. Aktion Mensch oder Stiftung Wohlfahrtspflege).

Von der Selbsthilfefirma zum Inklusionsbetrieb - ein Exkurs in die Historie

Die Verankerung des Ansatzes der Inklusionsbetriebe im SGB IX im Jahr 2001 (damals noch
Integrationsprojekte) wiirdigt eine Entwicklung, die in der Fortsetzung progressiver, preuBischer
Sozialgesetzgebung seit den 1970er Jahren die berufliche Teilhabe von Menschen mit
Schwerbehinderung in Deutschland thematisierte.

Die Anfdange der beruflichen Rehabilitation reichen bis an das Ende des 19. Jahrhunderts zuriick. Die
Regelungen zur Vermeidung von Arbeitsunfahigkeit nach Arbeitsunfallen und der Minderung sonst
notwendiger Rentenzahlungen (Unfallversicherungsgesetz von 1884), die Moglichkeiten der
Rentenversicherung, dass Trager Heilverfahren tibernehmen kénnen, wenn Erwerbsunfahigkeit und
Invalidenrente drohten (1889) sowie die Regelungen zur Kriegsbeschadigtenfiirsorge (1919) die
darauf orientierten, die Kriegsbeschadigten méglichst wieder in das Wirtschaftsleben zu integrieren,
folgten dem Grundsatz ,Rehabilitation vor Rente“. Bereits 1919 wurden Arbeitgeberinnen und
Arbeitgeber zur Beschaftigung Schwerbeschadigter — (zunachst der Kriegs- und Unfallopfer)
verpflichtet. 1924 folgten einheitliche Regelungen in den Fiirsorgegrundsatzen, in denen Menschen
mit Behinderungen als ,heilbare Arme“ verstanden wurden (BMAS 2016: 84).

In den ersten beiden Jahrzehnten der Bundesrepublik entwickelten die Rehabilitationstrager (u. a.
Rentenversicherungen, Krankenversicherungen, Unfallversicherung, Bundesanstalt fiir Arbeit)
unterschiedliche Anséatze fiir unterschiedliche Zielgruppen, die — im heutigen Verstandnis - in ihrer
Teilhabe beeintrachtigt bzw. behindert waren. In den 1970er-Jahren kam es zu einer
Zusammenfihrung dieser unterschiedlichen Regelungen und zu einer Angleichung der
Sozialleistungen, u. a. durch die grundlegende Umgestaltung des Schwerbehindertengesetzes
(SchwbG) im Jahr 1974 (Klein/Tenambergen 2016: 33).

Weitere Meilensteine dieser Entwicklungen waren die Ausdehnung des geschiitzten Personenkreises
auf alle schwerbehinderten Menschen unabhangig von Art und Ursache der Behinderung und
einheitliche Grundvorgaben fir Werkstatten fir behinderte Menschen (WfbM), die wegen Art oder
Schwere ihrer Behinderung nicht auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt tatig sein konnten. 1975
formulierte der Gesetzgeber im SGB I erstmals ein ,,soziales Recht“ auf Eingliederung von Menschen
mit Behinderung (BMAS 2016: 84-86).

Den eigentlichen Impuls fir die Entwicklung eines arbeitsmarktnahen Ansatzes zur Ermdglichung
beruflicher Teilhabe bot 1979 der Bericht Giber die Lage der Psychiatrie in der Bundesrepublik
Deutschland - Zur psychiatrischen und psychotherapeutischen/psychosomatischen Versorgung der
Bevolkerung (Bundestagsdrucksachen 7/4200, 7/4201). Dessen kritische Einschatzungen fiihrten zur

2 Uber die unmittelbare finanzielle Férderung hinaus kénnen Inklusionsbetriebe davon profitieren, dass sie gemaR § 224 SGB IX bei der
Vergabe von Auftragen durch die 6ffentliche Hand (analog zu WfbM) bevorzugt werden kénnen. Dariiber hinaus sind steuerrechtliche
Vorteile fiir gemeinniitzige Inklusionsbetriebe bei einer Beschaftigungsquote von mindestens 40 Prozent méglich.
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Griindung einer Expertenkommission, deren Empfehlungen die damals tibliche
Langzeithospitalisierung psychisch kranker Menschen beendete. Allerdings ging damit keine
Verbesserung der beruflichen Teilhabemdoglichkeiten fiir diese Menschen einher.

In dieser Situation entstanden die ersten ,,Selbsthilfefirmen®, in denen Menschen ohne
Beeintrachtigung gemeinsam mit psychisch beeintrachtigten Menschen arbeiteten. Ziel war es, die
psychisch beeintrachtigten Menschen aus der Abhéngigkeit von Sozialhilfe oder
Erwerbsunféhigkeitsrente herauszulésen und ihnen sozialversicherungspflichtige Beschaftigung zu
bieten. 1986 wurden diese Firmen erstmals aus der Ausgleichsabgabe gefordert (Freudenberg 2015).

Mit der Wiedervereinigung, wurde fiir die ehemalige DDR nicht nur das bundesdeutsche Sozialrecht
ibernommen, es ging auch um den Umgang mit bestehenden Strukturen in der Behindertenhilfe der
DDR. In ,Geschitzten Betriebsabteilungen® wurden auch in der DDR Menschen mit Behinderung in
reguldren Betrieben des Arbeitsmarktes auf Grundlage eines reguldren Arbeitsvertrages beschiftigt,
meist auf einem der zahlreich vorhandenen einfachen Arbeitsplatze. Nach der Wiedervereinigung gab
es vonseiten dieser Trager die Anstrengung, ebenfalls aus der Ausgleichsabgabe geférdert zu werden
(Schneider 2005).

Je mehr Selbsthilfefirmen entstanden, desto deutlicher wurde die Notwendigkeit, die Firmen in ihrem
sozialen und betriebswirtschaftlichen Agieren zu beraten und zu unterstitzen®. Die 1984 gegriindete
Freudenbergstiftung, u. a. zunachst nur mit der Férderung einzelner Selbsthilfefirmen befasst, griff
insbesondere den betriebswirtschaftlichen Beratungsbedarf auf und griindete den Verein zur
Forderung von Arbeitsinitiativen und Firmenprojekten (FAF e. V.). Dieser beschéftigte sich fortan mit
der Beratung von Griindungsvorhaben und der Vermittlung betriebswirtschaftlicher Kompetenz im
Kontext von Selbsthilfebetrieben. Die einsetzende Dynamik im Griindungsgeschehen fiihrte
gemeinsam mit der Lobbyarbeit der FAF zur Griindung der Bundesarbeitsgemeinschaft
Integrationsfirmen (bag if) (Freudenberg 2015: 14).

Der Begriff der Selbsthilfefirmen wurde 1995 beginnend durch den Begriff Integrationsfirmen
ersetzt, auch weil die Betonung von Selbsthilfe nicht dem Umstand gerecht wurde, dass in diesen
Firmen Menschen mit Behinderung gemeinsam mit Menschen ohne Behinderung
zusammenarbeiteten (Klein/Tenambergen 2016: 37)

Das letzte Jahrzehnt des 20. Jahrhundert war durch zahlreiche menschen- und sozialrechtliche
Diskurse gepragt, die ein forderliches Umfeld fir die Weiterentwicklung der Selbsthilfefirmen/
Integrationsfirmen - qualitative wie auch quantitativ - schufen. 1994 wurde fiir Menschen mit
Behinderung im Grundgesetz, Art. 3 Abs. 3 Satz 2, ein eigenes Grundrecht verankert (»Niemand darf
wegen seiner Behinderung benachteiligt werden®).

Das 2001 in Kraft gesetzte SGB IX ersetzte die Prinzipien Firsorge und Versorgung durch die
Pramisse der selbstbestimmten Teilhabe am gesellschaftlichen Leben. Zuvor (2001) war noch in der
Uberarbeitung des Schwerbehindertengesetzes die Notwendigkeit von ,,Integrationsprojekten®
begriindet worden, die in der Tradition von Selbsthilfefirmen und Integrationsfirmen Menschen mit
Behinderung eine Briicke zuriick ins Erwerbsleben schaffen sollten. Erreichen sollten die
Integrationsprojekte dieses Ziel durch eine Verkniipfung von Qualifizierung und beruflichem Training
in heterogen zusammengesetzten Teams unter den Bedingungen des realen Arbeitsmarktes
(Klein/Tenambergen 2016: 37).

201988 gab es in der Bundesrepublik ca. 45 Firmenprojekte mit rd. 700 Beschaftigten, darunter 220 Menschen mit einer seelischen
Beeintrachtigung. 1994 existierten bereits Giber 100 Firmen mit mehr als 1000 Arbeitsplitzen (Klein/Tenambergen 2016: 35).
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Der Ansatz des Paragraphen 53a-d SchwbG zu den Integrationsprojekten wurde inhaltlich in das neu
formulierte SGB IX Glbernommen, das fortan zwischen Integrationsfirmen, -betrieben und -
abteilungen unterschied (alte Fassung SGB IX §§ 132-135).

Im Jahr 2007 unterzeichnete Deutschland das “Ubereinkommen iiber die Rechte von Menschen mit
Behinderungen” der Vereinten Nationen. 2009 trat die UN-Behindertenrechtskonvention (UN-BRK
2008) in Deutschland in Kraft und strahlte auch auf die Ausarbeitung des Bundessteilhabegesetzes
(BTHG) aus, das seit 2018 zahlreiche rechtliche Regelungen zur Teilhabe von Menschen mit
(Schwer)Behinderung zusammenfihrte und in Kraft setzte. Die Idee der UN-BRK aufgreifend wurde
der Begriff der Integration durch den der Inklusion ersetzt: Aus den Integrationsprojekten wurden
Inklusionsbetriebe, deren gesetzliche Grundlage sich im SGB IX §§ 215 - 218 findet.

2.2 Quantitative Perspektiven auf Inklusionsbetriebe
2.2.1 Zahlund Struktur der Inklusionsbetriebe
Verteilung der Inklusionsbetriebe nach Landern

Seit der forderrechtlichen Verankerung des Ansatzes der Inklusionsbetriebe (damals noch
Integrationsprojekte) im SGB IX ist ihre Zahl kontinuierlich angewachsen. Ende 2019 weist der
Jahresbericht der BIH die Zahl von 965 Betrieben aus. Abbildung 1 zeigt, wie sich die Gesamtheit der
Inklusionsbetriebe auf die Lander verteilen.?*

Abbildung1l  Anzahl der Inklusionsbetriebe nach Landern
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Quelle: Jahresbericht der BIH 2019 (im Erscheinen).

Die Zahl der geférderten Betriebe unterscheidet sich zwischen den Landern deutlich, was angesichts
ihrer unterschiedlichen GroRe und Bevélkerungsdichte nicht Giberrascht.

e Jeder dritte Inklusionsbetrieb liegt in Nordrhein-Westfalen (geférdert vom Landschaftsverband
Westfalen-Lippe (LWL) oder vom Landschaftsverband Rheinland (LVR).

21 Zu berticksichtigen ist hierbei, dass die tatsdchliche Zahl der Inklusionsbetriebe ggf. geringfligig niedriger liegt. So haben einzelne
Inklusionsbetriebe in Grenzgebieten Beschiftigte aus mehreren Landern und kénnen folglich parallel von mehreren
Integrationsamtern geférdert werden, was dann in der BIH-Statistik zu einer Mehrfachzahlung fihrt.
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e Die Zahl der Inklusionsbetriebe in Baden-Wiirttemberg und Bayern ist in etwa gleichgroR.
Zusammen machen sie rund 20 Prozent aus.

e Dahinter folgen Inklusionsbetriebe in Rheinland-Pfalz, Niedersachsen, Sachsen und Hessen (mit
einem Anteil von jeweils sechs bis acht Prozent).

o Eine weitere groRentechnisch nah beieinanderliegende Gruppe an Inklusionsbetrieben sind jene
in Schleswig-Holstein, Mecklenburg-Vorpommern, Sachsen-Anhalt, Thiiringen und Brandenburg
(Anteil zwischen zwei bis drei Prozent).

e Die Inklusionsbetriebe im Saarland sowie in den drei Stadtstaaten Hamburg, Bremen und Berlin
kommen zusammen auf ca. sieben Prozent, wobei Berlin unter diesen Landern die mit Abstand
meisten Betriebe aufweist.

e Rund 80 Prozent aller Inklusionsbetriebe liegen in den neuen Bundesldandern, 20 Prozent in den
alten Landern (inkl. Berlin).

Wie sich die Zahl der Inklusionsbetriebe tber die Jahre bundesweit und in den einzelnen Landern
entwickelt hat, wird in Kapitel 2.4 und 2.5 behandelt.

Form der Inklusionsbetriebe

Inklusionsbetriebe kénnen die Form von rechtlich und wirtschaftlich selbststandigen
Inklusionsunternehmen haben oder rechtlich unselbststandigen Inklusionsbetrieben und

Abteilungen sein. Um welche Form es sich handelt, wird im Rahmen der jahrlichen Abfrage der BIH

zur Forderung von Inklusionsbetrieben nicht standardmaRig erhoben. Allerdings stehen
Informationen aus der Befragung der 17 Integrationsamter (von 2018) zur Verfligung.

Demnach handelt es sich bei der groRen Mehrheit der Betriebe um selbststandige
Inklusionsunternehmen. 28 Prozent sind unselbststandige Inklusionsbetrieb bzw. Abteilung, wobei
Letztere die deutlich haufigere Form sind (vgl. Tabelle 1).

Tabelle 1 Anteile selbststandiger und unselbststandiger Inklusionsbetriebe
Selbststandiges Unselbststidndige Unselbststdndiger
Inklusionsunternehmen Inklusionsabteilung Inklusionsbetrieb
Anteil in Prozent 72,0 21,1 6,9

Quelle: Befragung der Integrationsamter (2018).
Erlduterung:  Angaben in Prozent, n=895, Anzahl der Inklusionsbetriebe im Jahr 2017.

Die Verbreitung unselbststandiger Inklusionsbetriebe variiert zwischen den Landern erheblich (vgl.
Abbildung 2). Neben der landerspezifischen Verbreitung unselbststandiger Inklusionsbetriebe ist
erwahnenswert, dass in manchen Landern ausschlieRlich Abteilungen den Bestand bilden (Baden-
Wiirttemberg, Brandenburg, Hessen, Sachsen-Anhalt), in anderen hingegen ausschlieRlich
unselbststandige Inklusionsbetriebe (Berlin, Thiringen). In den tbrigen Landern sind beide Formen
vorhanden (mit Ausnahme von Bayern, Schleswig-Holstein und Hamburg, wo es keine
unselbststandigen Inklusionsbetriebe im Bestand gibt).
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Abbildung 2 Anteile unselbststindiger Inklusionsbetriebe nach Landern
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Quelle: Befragung der Integrationsamter (2018).

Erlduterung:  Angaben in Prozent, bezogen auf die landesspezifische Anzahl der Inklusionsbetriebe (n) im Jahr 2017.
Gemeinnitzigkeit der Inklusionsbetriebe

Der Befragung der 17 Integrationsamter zeigt, dass 68,3 Prozent aller Inklusionsbetriebe als
gemeinnitzig anerkannt sind. Auch hier ist auf Landerunterschiede hinzuweisen. Wéahrend in
Hamburg alle Inklusionsbetriebe als gemeinniitzig gelten, waren es im Saarland nur 30 Prozent. Im
Fall des Saarlands handelt es sich jedoch um eine Ausnahme, da die gemeinniitzigen Betriebe in allen
Ubrigen Landern immer mehr als die Halfte ausmachen. Gleichwohl reicht die Spannweite bei diesen
Landern von ,nur“ 54 Prozent (Sachsen-Anhalt) bis zu 99,5 Prozent (Berlin).

Trager oder Gesellschafter der Inklusionsbetriebe (gemaR Befragung der Inklusionsbetriebe)

Die Befragung der Inklusionsbetriebe ergibt, dass v. a. Akteure der freien Wohlfahrt Trager oder
Gesellschafter sind (40,7 %). Auf dem zweiten Platz rangieren Vereine (24,0 %). Private Unternehmen
werden in knapp jedem fiinften Fall genannt (18,0 %), Werkstatten fiir behinderte Menschen (WfbM)
in knapp jedem achten (11,7 %). Bei finf Prozent zahlen auch 6ffentliche Arbeitgeber dazu. In knapp
zwolf Prozent der Inklusionsbetriebe werden (weitere) ,,andere®, nicht naher spezifizierte
Gesellschafter angegeben. Deutliche Unterschiede zeigen sich zwischen den alten und neuen
Landern. In den neuen Landern liegt der Anteil der Falle mit (auch) der 6ffentlichen Hand als Trager
rund dreimal so hoch (12,5 % vs. 4,2 %).

Alter der Inklusionsbetriebe (gemaR Befragung der Inklusionsbetriebe)
Obgleich erst seit dem Jahr 2001 der rechtliche Rahmen zur Férderung von Inklusionsbetrieben in

der heutigen Form geschaffen wurde, sind die entsprechenden Unternehmen zum Teil bereits
deutlich friiher gegriindet worden. Hierzu zahlen als Projekt gegriindete Integrationsfirmen ebenso
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wie dltere Unternehmen, die bereits vor dem Jahr 2001 in vergleichbarer Weise schwerbehinderte
Menschen beschaftigten, auch wenn erst danach eine Férderung tiber das Integrationsamt erfolgte.
Das in diesem Sinn verstandene Alter der Inklusionsbetriebe verteilt sich wie folgt:

e Der alteste (im Rahmen der Evaluation befragte) Inklusionsbetrieb wurde 1966 gegriindet, die
jlingsten Betriebe stammen aus dem Jahr 2018 (dem Jahr der Betriebsbefragung).

e Die Hilfte der Inklusionsbetriebe ist nach dem Jahr 2008 gegriindet worden.

e Rund 23 Prozent der Inklusionsbetriebe wurden vor 2001 gegriindet.

e Beirund einem Drittel liegt das Griindungsjahr zwischen 2007 und 2012. Rund ein Viertel wurde
zwischen 2013 und 2018, jeder fiinfte Betrieb zwischen 2001 und 2006 gegriindet.

2.2.2  Zahlund Struktur der Beschaftigten

Zahl der Beschiftigten in Inklusionsbetrieben

Die Zahl der Beschiftigten in Inklusionsbetrieben belduft sich inzwischen auf fast 30.000 Personen.
In der jahrlichen Abfrage der BIH bei den Integrationsamtern werden die Beschdftigten u. a. nach
Landern, nach Geschlecht sowie nach drei Gruppen differenziert erhoben:

e Personen ohne eine anerkannte Behinderung
e Personen, die durch ihre Behinderung beruflich besonders beeintrachtigt sind (Zielgruppe)
e Personen mit einer anerkannten Behinderung, aber ohne Zugehdrigkeit zur Zielgruppe.

Die Zahl der nicht-behinderten Beschaftigten bildet dabei den gréRten Teil aller Beschiftigten

(54,6 %), die Beschiftigten der Zielgruppe machen rund 42 Prozent aus. Die zusatzliche
Beschiftigung von Personen mit Schwerbehinderung, die nicht zur Zielgruppe gehoren, ist in
Inklusionsbetrieben vergleichsweise selten (3,5 %). Im Durchschnitt kommt auf zwolf Beschaftigte
der Zielgruppe eine weitere Person mit Schwerbehinderung hinzu. 42,7 Prozent aller Beschaftigten in
Inklusionsbetrieben sind weiblich.?? In der Gruppe der Mitarbeitenden ohne Behinderung liegt der
Anteil weiblicher Personen inzwischen relativ nah bei dem der mannlichen (vgl. Tabelle 2). In den
beiden anderen Gruppen ist ihr Anteil deutlich kleiner, aber tber die Jahre tendenziell zunehmend
(vgl. Kapitel 1.3.2).

Tabelle 2 Beschiftigte in Inklusionsbetrieben nach Status und Geschlecht
beide Geschlechter Maénner Frauen
Beschiftigte ohne Schwerbehinderung (SB) 54,6 29,6 25,0
Beschiftigte mit Status Zielgruppe (ZG) 419 25,2 16,7
Beschéftigte mit SB, ohne ZG-Status 3,5 2,5 1,0
Summe 100 57,3 42,7

Quelle: Jahresbericht der BIH 2019 (im Erscheinen). Angaben in Prozent, n=29.866.

Erldauterung:  Hamburg und das Saarland hatten zum Zeitpunkt der Berichtslegung noch keine Angaben zur Anzahl der
weiblichen Beschaftigten ohne Behinderung gemacht. Angesichts der nur kleinen Fallzahlen in diesen
beiden Landern ist dies fir die Verteilung unerheblich.

22 Betracht man nur die Zielgruppe (n=12.516), liegen die geschlechtsbezogenen Anteilswerte etwas weiter auseinander (60 % sind
mannlich, 40 % weiblich). im Vergleich dazu sind schwerbehinderte Erwerbstétige auf dem Arbeitsmarkt insgesamt zu 54 Prozent
mannlich und 46 weiblich (BA 2020). Zu beriicksichtigen ist allerdings, dass in die Statistik der Arbeitsagentur nur die Betriebe
eingehen, die gemaR § 154 SGB IX die Anzahl ihrer schwerbehinderten Beschiftigten melden miissen.
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Der Anteil der Zielgruppe liegt in Sachsen und Rheinland-Pfalz deutlich niedriger als in Brandenburg
oder beim Landschaftsverband Westfalen-Lippe. In manchen Landern machen Beschiftigte mit
Schwerbehinderung, aber ohne Zielgruppenzugehdarigkeit einen deutlich erhéhten Anteil aus (Bayern,
Mecklenburg-Vorpommern, Rheinland-Pfalz und Thiringen). Im Saarland sowie in Schleswig-
Holstein kommen diese Falle hingegen gar nicht vor (vgl. Tabelle 3).

Tabelle 3 Beschiaftigte in Inklusionsbetrieben nach Lindern und Status

Alle Beschidftigten  %-Anteil Beschidftigte  %-Anteil Beschdftigte  %-Anteil Beschiftigte

absolut ohne SB mit Status ZG mit SB, ohne Status

G

BW 4.462 59,7 38,9 1,4
BY 3.903 50,3 43,6 6,2
BE 1.518 55,4 445 0,1
BB 515 45,8 53,4 0,8
HB 276 52,9 43,8 3,3
HH 280 51,1 48,2 0,7
HE 2.152 59,8 36,0 4,3
MV 321 47,7 46,4 5,9
NI 1.310 53,1 43,9 3,0
LVR 3.951 56,2 39,8 4,0
LWL 4.295 42,7 52,9 4,5
RP 2.424 58,7 34,9 6,4
SL 250 50,8 49,2 0,0
SN 2.097 65,8 34,0 0,2
ST 237 48,9 48,9 2,1
SH 985 61,1 39,9 0,0
TH 890 54,7 38,4 6,9
Bund 29.866 54,6 41,9 3,5

Quelle: Jahresbericht der BIH 2019 (im Erscheinen).
Art der Behinderung sowie Zielgruppenzugehorigkeit nach BIH-Fallgruppen

Die jahrliche Abfrage der BIH bei den Integrationsamtern umfasst eine Differenzierung der
Mitarbeitenden der Zielgruppe nach Art der Behinderung. Demnach haben 28 Prozent von ihnen eine
seelische und 24 Prozent eine geistige Behinderung. 49 Prozent zdhlen zur Gruppe ,alle weiteren
Behinderungsarten®, z. B. Kérper-, Sinnes- oder Mehrfachbehinderung. #

In landesscharfer Perspektive zeichnen sich die Mitarbeitenden der Zielgruppe durch teils erhebliche
Unterschiede in der Zusammensetzung nach Behinderungsart aus. Die Spannweite zwischen den
Landern reicht dabei jeweils von einem prozentualen Minimum bis Maximum bei

e seelischer Behinderung: 9 bis 44 Prozent,
e geistiger Behinderung: 12 bis 39 Prozent,

2 Betrachtet man die Daten (iber die letzten zehn Jahre (und beriicksichtigt, dass die Daten nicht immer von allen Amtern gemeldet bzw.
differenziert wurden und die ibermittelten Daten teilweise kleinere Abweichungen aufweisen) zeigt sich, dass der Anteil der
Mitarbeitenden der Zielgruppe mit geistiger Behinderung erkennbar gestiegen ist (von 18 % im Jahr 2011 auf 24 % im Jahr 2019), die
Gruppe der weiteren Behinderungen hingegen im etwa gleichen Umfang kleiner geworden ist (2011: 56 %; 2019: 49 %). Seit 2017 bleibt
die Verteilung nach Behinderungsarten weitgehend konstant.
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37 bis 77 Prozent.
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Die Zugehorigkeit zur Zielgruppe bestimmt das Integrationsamt dabei nach MaRgabe der Anlage
»Arbeitshilfe zur Ermittlung der Zielgruppe“ (BIH 2018a: 12f.). Diese setzt sich im Wesentlichen
zusammen aus naher spezifizierten Fallgruppen Al bis A6 sowie B1 bis B7. Vereinfacht beschrieben
umfasst die Fallgruppe A jene Personen, die innerhalb der Zielgruppe noch einmal
behinderungsbedingt besonders geringe Integrationschancen haben. *

In der Befragung der Integrationsdmter wurden diese gebeten, die von ihnen geférderten Personen
der Zielgruppe prozentual auf die Fallgruppen A und B zu verteilen. Es ergaben sich deutliche

landesspezifische Unterschiede, die in Kapitel 2.5 noch aufgegriffen und eingeordnet werden:

e Personen der Fallgruppe A: je nach Land 20 bis 75 Prozent (bundesweit 53,3 %),
e Personen der Fallgruppe B: je nach Land 20 bis 80 Prozent (bundesweit 46,7 %).

GroRe der Inklusionsbetriebe

Fir die GroRe der Inklusionsbetriebe, gemessen an der Zahl an Zielgruppenbeschaftigten ist

festzustellen, dass die meisten Inklusionsbetriebe (29,8 %) zwischen sechs bis zehn Mitarbeitende der

Zielgruppe beschiaftigen. Etwas seltener werden elf bis 20 oder 5 oder weniger Personen beschiftigt.
In etwa jedem achten Betrieb arbeiten 21 bis 50 Personen der Zielgruppe und bei vier Prozent der
Falle liegt die Zahl dieser Beschaftigten tiber 50 (vgl. Abbildung 3).

Abbildung 3  GroRe der Betriebe nach Zahl der zur Zielgruppe zihlenden Mitarbeitenden

Uber 50

Angaben in %
21 bis 50

5 oder weniger

11 bis 20

6 bis 10

© INTERVAL 2020

Quelle: Befragung der Integrationsamter (2018).
Erlduterung:  Angaben in Prozent, n=895, Anzahl der Inklusionsbetriebe im Jahr 2017.

Zwischen den Fallgruppen A und B gibt es konzeptionelle Schnittmengen zu den drei Behinderungsarten aus der BIH-Abfrage, jedoch
sind diese nicht véllig deckungsgleich. Zur BIH-Fallgruppe A zdhlen: Al geistige Behinderung bei einem Einzel-GdB = oder >50, A2
seelische Behinderung bei einem Einzel-GdB = oder >50, A3 Ubergang aus dem Arbeitsbereich einer WfbM bei einem GdB = oder >50,
A4 Ubergang aus einer psychiatrischen Einrichtung bei einem GdB = oder >50, A5 Ubergang aus Schule bei einem GdB = oder >50 und
A6 Langzeitarbeitslose schwerbehinderte Menschen mit einem GdB = oder > 50.

% Anzumerken ist, dass nur 14 der 17 Integrationsamter in die Berechnung der bundesweiten Anteilswerte eingingen. Baden-
Wirttemberg arbeitet nach einer eigenen Systematik und konnte die Mitarbeiter der Zielgruppe nicht nach Fallgruppen darstellen.
Hamburg und Mecklenburg-Vorpommern machten keine bzw. nur unvollstandige Angaben in der Befragung.
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Die durchschnittliche BetriebsgrofRe unterscheidet sich wiederum von Land zu Land. V. a. in Baden-
Wirttemberg, Bayern, Berlin und Schleswig-Holstein finden sich gréRere Inklusionsbetriebe
(Betriebe mit mehr als 20 Mitarbeitenden der Zielgruppe). In Bremen, Mecklenburg-Vorpommern,
Rheinland-Pfalz und Thiringen gibt es hingegen Gberdurchschnittlich viele kleinere Betriebe (mit 5
oder weniger Mitarbeiter der Zielgruppe). Die Befragung der Inklusionsbetriebe (2018) zeigt zudem
die enorme Spannweite in der Betriebsgrofe. Die kleinsten Betriebe in der Befragung beschaftigen
sechs Mitarbeitende und die groRten Betriebe 430 Personen.

Umfang der Beschaftigung von Mitarbeitenden der Zielgruppe

Laut Befragung der Inklusionsbetriebe liegt der Umfang der Beschaftigung von Mitarbeitenden der
Zielgruppe pro Betrieb bei durchschnittlich rund 16 Vollzeitiquivalenten (VZA).”® Die Hilfte der
Inklusionsbetriebe beschiftigt Mitarbeiter der Zielgruppe in einem Umfang von durchschnittlich
weniger als 8,5 VZA. Auf Basis der Betriebe, die plausible Angaben zu den VZA machten, ergibt sich in
der Befragung der Inklusionsbetriebe eine durchschnittliche BetriebsgréfRe von 22 Mitarbeitenden
der Zielgruppe und damit eine durchschnittliche 29,1-Stunden-Woche.?” In 12,6 Prozent der Betriebe
sind die Mitarbeitenden der Zielgruppe auf einer maximal halben Stelle beschaftigt. In 56,3 Prozent
der Betriebe arbeiten die Beschiftigten mindestens 30 Stunden in der Woche. In 10,4 Prozent der
Betriebe werden die Mitarbeitenden auf einer vollen Stelle beschiftigt.

Herkunft der Zielgruppenmitarbeiter vor dem Eintritt in den Inklusionsbetrieb

Aus der Befragung der Inklusionsbetriebe liegen fiir 3.787 Mitarbeitende der Zielgruppe Angaben
darliber vor, was diese Personen vor ihrem Eintritt in den Inklusionsbetrieb gemacht haben.

69,1 Prozent der Beschaftigten waren langzeitarbeitslos.”® Rund 15 Prozent kamen aus einer
psychiatrischen Einrichtung oder aus einer WfbM. 8,8 Prozent der Beschiftigten gingen direkt nach
dem Schulabschluss in den Inklusionsbetrieb (iber. Der anhand der Befragungsdaten berechnete
Anteil der direkt aus Schulen wechselnden Mitarbeitenden deckt sich dabei nahezu vollstandig mit
einer (unveroffentlichten) Statistik der BIH. Danach lag der Anteil an Schiilerinnen und Schiiler, die
aus Forderschulen gewechselt waren, Ende 2017 bei 9,1 Prozent. Der Anteil der Personen mit WfbM-
Ubergang lag dieser Statistik zufolge bei 7,8 Prozent.?

Die Befragungsdaten zeigen dariiber hinaus, dass die Herkunft von Mitarbeitenden der Zielgruppe
sich je nach Land unterschiedlich darstellen:

In Bayern, Hessen, Schleswig-Holstein und Thiiringen waren pro Betrieb durchschnittlich
zwischen rund 80 und 95 Prozent der Beschiftigten der Zielgruppe vor Eintritt in den

% Fir die Plausibilitatsprifung wurde das Verhaltnis aus der Anzahl der Beschiftigten aus der Zielgruppe und der Anzahl an
Vollzeitdquivalenten gebildet. Nimmt dieser Quotient einen Wert groRer 1 an, dann werden diese Falle nicht in die Analyse des
Beschaftigungsumfangs mit einbezogen. In vier Betrieben lag dieser Quotient unter einem Wert von 0,25.

27 In diesem Kontext beziehen wir uns nur auf die Untergruppe der von uns befragten Inklusionsbetriebe, die auch plausible Zahlen zu
den VZA nannten. Dabei ist zu beriicksichtigen, dass sich groRere Inklusionsbetriebe tendenziell eher an der Befragung beteiligten und
Uberreprasentiert sind. So erklart sich auch die leichte Abweichung zu den Strukturdaten der BIH. Demnach kommen auf 965
Inklusionsbetriebe insgesamt 29.866 Beschéftigte, darunter 12.516 Personen mit einem Zielgruppenstatus. Rein rechnerisch
beschéftigt ein Inklusionsbetrieb also durchschnittlich 31 Mitarbeitende, davon 13 aus der Zielgruppe.

28 Die Forderung der Beschiftigten aus der Zielgruppe, die vor Eintritt in den Inklusionsbetrieb langzeitarbeitslos waren, wird bei 70,6
Prozent der Betriebe (auch) vom jeweiligen Integrationsamt ibernommen. Bei 67,2 Prozent der Befragten wird deren Beschiftigung
(auch) von Tragern des SGB II Gibernommen. Bei 5,1 Prozent der Betriebe erhilt diese Teilgruppe der Beschiftigten keine Férderung.
Bei 14,1 Prozent der Betriebe werden die Beschaftigten der Zielgruppe durch andere Akteure wie z. B. der Deutschen
Rentenversicherung, kirchlichen Einrichtungen oder SGB III-Tragern gefordert.

2 Bei den Daten dieser (unveréffentlichten) Statistik der BIH ist zu beriicksichtigen, dass die Zahlen der aus WfbM und Férderschulen
wechselnden Personen nicht in allen Landern erhoben werden. Sie sind deshalb nur eingeschrénkt verwendbar.
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Inklusionsbetrieb langzeitarbeitslos. Dagegen kamen nur etwa jeweils zwischen vier und sieben
Prozent aus einer WfbM bzw. einer psychiatrischen Einrichtung oder aus einer Schule.

e Inklusionsbetriebe mit Sitz im Saarland haben mit durchschnittlich 18,5 Prozent den geringsten
Anteil an ehemaligen Langzeitarbeitslosen, dafiir aber mit 57,4 Prozent den hochsten Anteil an
Personen, die vor Eintritt in den Betrieb in einer WfbM oder einer psychiatrischen Einrichtung
gewesen sind. Rheinland-Pfalz liegt beziiglich dieser Beschaftigtengruppe mit durchschnittlich
41,9 Prozent auf dem zweiten Platz.

e Eine Herkunft direkt von einer Schule ist in Baden-Wirttemberg am haufigsten (knapp jeder
Vierte der Zielgruppe), in den Landern Sachsen-Anhalt, Thiringen, Brandenburg, Hessen und
Bayern hingegen eher die Ausnahme (Werten zwischen null und vier Prozent).

2.2.3 Teilhabe

Teilhabe der Zielgruppe im Inklusionsbetrieb wurde zundchst anhand von acht Indikatoren
operationalisiert, die in Abbildung 4 dargestellt sind.

Abbildung 4  Teilhabe aus der Sicht der Inklusionsbetriebe

Angaben in %

Die Beschaftigten sind (unseres Wissens nach) mit

der Beschaftigung zufrieden. s 03

Durch die Arbeit entstehen positive soziale Kontakte

zwischen Beschéaftigten der Zielgruppe und anderen 2,0|
Beschaftigten.

1,7

Die Beschaftigten ... erleben sich als produktiv. 1,7 |I

1,0

... arbeiten gemeinsam mit anderen Beschéaftigten an 0 3|

einem Produkt oder an einer Aufgabe. ’

Andere Beschaftigte stellen sich auf die 1.0

Zusammenarbeit mit Beschaftigten der Zielgruppe 0,7 ‘l
ein

0,3

Die Beschaftigten...haben Kontakt zu unseren ‘
Kunden.

0,7

... arbeiten selbststandig (d. h., sie haben Einfluss 03 |

auf ihre Arbeitsorganisation).

... sind gleichberechtigt in der Mitarbeitervertretung
vertreten.

mtrifft nicht zu  w trifft eher nichtzu  wtrifteherzu  mtrifft vollzu = weil nicht mKA.

© INTERVAL 2020

Quelle: Befragung von Inklusionsbetrieben 2018, n=302.

Bis auf wenige Ausnahmen trifft es auf alle Inklusionsbetriebe zu, dass

e die Beschéftigten der Zielgruppe gemeinsam mit anderen Beschéftigten an einem Produkt oder
an einer Aufgabe arbeiten,

e sie sich dabei als produktiv erleben,

e sich andere Beschaftigte hierbei auf die Zusammenarbeit mit Beschéftigten aus der Zielgruppe
einstellen (indem sie z. B. leichte Sprache oder unterstiitzte Kommunikation einliben),

e durch die Arbeit positive soziale Kontakte zwischen Beschaftigten der Zielgruppe und anderen
Beschiftigten entstehen und

e vor diesem Hintergrund (zumindest aus der Perspektive der Unternehmen) die Beschaftigten der
Zielgruppe zufrieden mit ihrer Beschaftigung sind.
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Etwas weniger haufig sind Kontakte zu den Kunden oder dass Beschiftigte aus der Zielgruppe
selbststandig arbeiten.*®

In knapp einem Drittel der Fille trifft es (eher) nicht zu, dass Personen der Zielgruppe Mitglieder in
der Mitarbeitervertretung (Betriebs- und Personalrate) sind. Hierzu ist jedoch anzumerken, dass die
Unternehmensleitung hierauf keinen Einfluss hat und die Vertretungen durch die Beschaftigten des
gesamten Unternehmens gewahlt werden, nicht nur z. B. durch die einer Inklusionsabteilung. In
Integrationsabteilungen ist eine Vertretung der Zielgruppe entsprechend seltener.

Die soziale Teilhabe der Zielgruppe wird allerdings nicht ausschlieRlich Giber die unmittelbaren
Kontakte im Unternehmen determiniert, sondern auch durch die Vergiitung ihrer Arbeit. Einerseits
unterstiitzt die Vergiitung die soziale Anerkennung, andererseits bestimmt sie die Teilhabe an ggf.
kostenpflichtigem kulturellen oder anderem Konsum. Die Mehrheit der Inklusionsbetriebe zahlte im
Jahr 2017 Beschiftigten der Zielgruppe (im Durchschnitt je VZA) ein Brutto-Monatsgehalt, das beim
Mindestlohn oder dartiber bis einschlieRlich 1.700 Euro lag (vgl. Abbildung 5).

Abbildung 5 Durchschnittliches Brutto-Monatsgehalt fiir Mitarbeitende der Zielgruppe

(2017)
40 Angaben in % der Inklusionsbetriebe
50 30,8
20
.
.
beim Uber dem  {ber 1.700 bis Uber 2.000 bis  Uber 3.000 keine Angabe
Mindestlohn Mindestlohn bis zu 2.000 Euro zu 3.000 Euro Euro
zu 1.700 Euro
brutto © INTERVAL 2020

Quelle: Befragung von Inklusionsbetrieben 2018, n=302.

Teilweise liegt die Vergilitung auch dariiber. Ca. ein Drittel der Falle zahlt durchschnittlich Giber 1.700
Euro bis einschlief3lich 2.000 Euro. In 6,8 Prozent der Betriebe werden Gehalter zwischen tber 2.000
Euro und einschlieRlich 3.000 Euro gezahlt. In einem der befragten Betriebe (0,5 %) beziehen
Beschiftigte aus der Zielgruppe monatliche Gehélter von (iber 3.000 Euro brutto. Dabei zeigt sich ein
deutliches West-Ost-Gefille: In den neuen Bundeslandern liegt der Anteil an Inklusionsbetrieben,
die ein Gehalt basierend auf dem Mindestlohn zahlen, bei 40,7 Prozent, in den alten Bundesldndern
hingegen bei nur 13,9 Prozent.

30 Dabei hdngen einzelne Aspekte der Teilhabe von Beschiftigten in der Zielgruppe miteinander zusammen. So ist die Tendenz zu

beobachten, dass, je selbststandiger die Beschiftigten arbeiten, desto eher erleben sie sich als produktiv und desto eher haben Sie auch
Kontakt zu Kunden der Inklusionsbetriebe. Ein Erleben als produktiver Mitarbeitender steht zudem in einem positiven Zusammenhang
mit einer starkeren Zufriedenheit der Beschaftigten mit ihrer Beschaftigung. Auch geht eine stiarkere Wahrnehmung als produktiver
Beschiftigter mit vermehrt positiven sozialen Kontakten zwischen Beschaftigten der Zielgruppe und anderen Beschéftigten einher.
Sind andere Beschiftigte auf die Zusammenarbeit mit Mitarbeitenden der Zielgruppe eingestellt, so steigert dies auch tendenziell die
Zufriedenheit der Beschiftigten der Zielgruppe und férdert zudem die Entstehung positiver sozialer Kontakte zwischen den
Beschiftigtengruppen.

Unterschiede hinsichtlich der Teilhabe von Beschiftigten der Zielgruppe nach Art der Inklusionsbetriebe sind sehr begrenzt.
Kundenkontakt haben Beschiftigte der Zielgruppe z. B. hiufiger, wenn ein Trager aus der freien Wohlfahrtspflege kommt (94,2
Prozent vs. z. B. drei Viertel der Fille mit privaten Unternehmen als Tréager). Auch in jiingeren Betrieben haben die Beschaftigten der
Zielgruppe eher Kundenkontakt als in dlteren Betrieben.
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Die Férderung von Inklusion durch die Inklusionsbetriebe beschrankt sich nicht auf ihre
Beschiftigten. Mehr als die Hilfte der Befragten gab an, durch Offentlichkeitsarbeit oder
Beratungsangebote anderen Unternehmen zu zeigen, wie inklusive Beschaftigung gelingen kann. Die
offenen Angaben dazu, in welcher Weise sie dies tun, relativiert die Angabe etwas. Nicht in jedem Fall
scheinen Unternehmen explizit Zielgruppe der Offentlichkeitsarbeit zu sein, sondern es wird sich
erhofft, dass von der allgemeinen Offentlichkeitsarbeit (z. B. Flyer, Homepage, Fernsehen, Radio)
oder der an Kundinnen und Kunden gerichteten Information (z. B. Beschreibung des Betriebs auf der
Speisekarte) auch Unternehmen erreicht werden. Dabei gibt es natiirlich einen sehr hohen
Streuverlust, wenn Unternehmen nur einen kleinen Teil der Kunden ausmachen. Zum Teil sind die
genannten Aktivitaten jedoch direkt an Unternehmen adressiert.?* Hierzu zéhlen z. B.

e Prasenzin allgemeinen, nicht auf Inklusion spezialisierten Netzwerken oder Zusammenarbeit mit
Multiplikatoren (z. B. IHK, IFD, Jobcenter, Agentur fiir Arbeit),

o Offentlichkeitsarbeit, die gezielt an Unternehmen gerichtet ist (z. B. in Fachzeitschriften, Messen,
Kongressen, Tagungen), teils durch Dritte projektférmig unterstiitzt (z. B. Aktion Mensch),

e Lieferanten- und Kundengesprache oder Kundenbriefe,

e Praktika von Mitarbeitenden bei kooperierenden Unternehmen (teils gezielt, um dort eine
Vermittlung zu bewirken) und

e bei gewecktem Interesse von anderen Unternehmen anschlieRend eine auch umfassendere
Beratung, Betriebsfiihrungen.

Diese Angaben entsprechen den von den Befragten genannten Zielsetzungen ihrer
Inklusionsbetriebe. Das zentrale Ziel ist, Menschen der gesetzlich definierten Zielgruppe
Beschaftigung auRerhalb von WfbM zu ermdglichen. Etwas seltener wird das Ziel verfolgt, diesen
Personen mehr als nur Beschaftigung zu erméglichen (z. B. ihre Entwicklung und soziale Kontakte zu
fordern), noch seltener anderen Unternehmen sichtbar zu machen, dass Inklusion maglich ist. Nur
etwas mehr als jeder flinfte Inklusionsbetrieb zielt (voll zutreffend) auch darauf Gewinn zu machen -
wie zuvor beschrieben, sind vier Fiinftel ja auch als gemeinniitzig anerkannt. Die Zielsetzung, Gewinn
zu erwirtschaften, schlieRt sich mit den anderen Zielsetzungen nicht aus. Nur ein Inklusionsbetrieb
gab ausschlieflich an, Gewinn erzielen zu wollen (vgl. Abbildung 6).

Abbildung 6  Zielsetzungen aus Sicht der Inklusionsbetriebe

Angaben in %

2,0
Unser Ziel ist es, Menschen der Zielgruppe 70.2 I
Beschaftigung auRerhalb von WfbM zu ermdglichen ’
Unser Ziel ist, Menschen der Zielgruppe mehr als nur 55.6 1 3|
Beschaftigung zu ermdglichen ’
Unser Ziel ist, anderen Unternehmen sichtbar zu 39.4 2 OI
machen, dass Inklusion moglich ist ’

Unser Ziel ist, Gewinn zu erzielen

)

mtrifft nicht zu = trifft eher nicht zu = trifft eher zu  m trifft vollzu = k.A.

© INTERVAL 2020

Quelle: Befragung von Inklusionsbetrieben 2018, n=302.

31 Dadurch dass die Angaben oft sehr kurz sind (z. B. nur ,,Offentlichkeitsarbeit“lauten), lasst sich weder quantifizieren, wie hiufig diese
Aktivititen an Unternehmen adressiert werden, noch deren Reichweite abschatzen.
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2.2.4 Starken und Leistungsminderungen der Beschaftigten

Wahrend die Zielgruppe rechtlich im doppelten Sinn durch Defizite definiert wird (die
Schwerbehinderung und die besondere Schwierigkeit bei der Arbeitsmarktintegration), sind ihre
Starken von besonderer Bedeutung, wenn die Chancen ihrer inklusiven Beschaftigung untersucht
werden sollen. Abbildung 7 beschreibt ihre Starken aus Sicht der Inklusionsbetriebe.

Abbildung 7  Von Beschiftigten der Zielgruppe in den Inklusionsbetrieb eingebrachte
Starken
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soziale Kompetenzen
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Belastbarkeit

msehr gering ausgepragt = eher gering ausgepragt = durchschnittlich ausgepragt = eher stark ausgepragt = sehr stark ausgepragt = k.A.
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Quelle: Befragung von Inklusionsbetrieben 2018, n=276.

Eine besondere Starke liegt nach Angaben der Befragten bei der Motivation der Beschaftigten aus der
Zielgruppe. Knapp zwei Drittel der befragten Inklusionsbetriebe gaben an, dass diese Beschaftigten
stark oder sehr stark motiviert sind. Bei rund 32 Prozent sei die Motivation durchschnittlich. Dariiber
hinaus gaben rund 40 Prozent an, dass traditionelle Arbeitstugenden wie z. B. Ordnung oder
Pinktlichkeit stark oder sehr stark ausgepragt waren, zzgl. Gber der Halfte der Befragten, die diese
durchschnittlich ausgepragt sahen. Die Bewertungen zu den sozialen Kompetenzen streuen breit.
Etwas mehr als die Halfte schitzen sie als durchschnittlich ausgepragt ein. Dem knappen Viertel der
Inklusionsbetriebe, in dem die Beschaftigten der Zielgruppe hier eher oder sehr geringe
Kompetenzen hat, steht rund ein Fiinftel der Betriebe gegeniiber, welches hier eher bis sehr stark
ausgepragte Kompetenzen angibt. Bei den Starken, die bei den Beschiftigten der Zielgruppe
unterdurchschnittlich vertreten sind, handelt es sich erstens um berufsfachliche Kompetenzen. 53
Prozent der Befragten sehen diese Starken bei den Beschiftigten der Zielgruppe eher bis sehr gering
ausgepragt. Nur jeder zehnte Betrieb hilt diese fiir eher bis sehr stark ausgepragt. Zweitens wird die
Belastbarkeit dieser Beschéaftigtengruppe i. d. R. als gering eingestuft. Rund 55 Prozent der
Inklusionsbetriebe schatzen diese Starke als eher bis sehr gering ausgepragt ein. Selbstverstandlich
ist die Streuung zwischen den Inklusionsbetrieben zu beachten, so schitzen auch 8,7 Prozent diese
Arbeitstugenden als eher bis sehr gering ausgepragt ein und bei einer kleinen Minderheit gibt es auch
Probleme der Motivation. Andere Starken werden von 70 Prozent der Befragten als durchschnittlich
ausgepragt eingeschatzt. Zahlreiche offene Ausfiihrungen der Inklusionsbetriebe vertiefen das Bild
dieser Starken.
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e Mehrere Inklusionsbetriebe machen auf die Heterogenitat ihrer Beschaftigten der Zielgruppe
aufmerksam, sodass auch innerhalb eines Betriebes manche Beschiftigte hoch motiviert oder
belastbar sein kénnen, andere nicht.

e Fir Angaben zu Motivation (und anderes) wurden mehrfach Ursachen mit genannt, z. B. durch
»Stolz auf eine reguldre Anstellung in Tariflohn.“ Oder durch schlechte Erfahrung bei der Suche
nach Beschdftigung anderswo. Teils wurden positive Folgewirkungen der Motivation
beschrieben, z. B. im freundlichen Umgang mit Kunden, geringen Krankenstanden/
Fehlzeitenquote, eine starke Loyalitdt zum Unternehmen und dass die Motivation ggf. andere
Schwachpunkte ausgleichen kann.

e Verschiedene Ausfiihrungen beziehen sich auf Probleme, z. B. auf die fehlende Fahigkeit zur
selbststandigen Arbeit, hohe Krankenstande und geringe Belastbarkeit. Einer der
Inklusionsbetriebe verbindet dies jedoch auch mit der Aussage, dass bei der geringeren
Produktivitdt die Minderleistung durch das Amt ausgeglichen wiirde.

Unabhéngig davon, ob das Integrationsamt den Grad der Leistungsminderung bei der Férderung
individuell beriicksichtigt und unabhéngig davon, ob sich die Einschdtzung des Integrationsamts mit
der der Inklusionsbetriebe deckt, wurden die Inklusionsbetriebe um eine Bewertung ihres Personals
aus unternehmerischer Sicht gebeten. In Summe zeigt jeweils rund ein Drittel der Beschaftigten aus
der Zielgruppe Leistungsminderungen von 50 Prozent und mehr oder von 30 bis 40 Prozent. Etwa
rund ein Sechstel dieser Beschéftigten zeigt eine kleinere Leistungsminderung. Etwa ein Zehntel wird
seitens des Inklusionsbetriebs als genauso leistungsfahig eingeschatzt wie ein durchschnittlicher
Beschiftigter in anderen Betrieben des allgemeinen Arbeitsmarktes (vgl. Abbildung 8).

Abbildung 8 Leistungsminderung der Zielgruppe

Angaben in % der Beschaftigten der Zielgruppe

Insgesamt (4.445 Beschaéftigte der Zielgruppe nach

Angaben von 235 Inklusionsbetrieben) Sl e

West (3.745 Beschéftigte der Zielgruppe nach

Angaben von 169 Inklusionsbetrieben) 40.0

Ost* (469 Beschaftigte der Zielgruppe nach Angaben
von 34 Inklusionsbetrieben)

mLeistungsfahigkeit, wie sie dem Durchschnitt des allgemeinen Arbeitsmarktes entspricht
= Leistungsminderung von rund 10 bis 20 %

= Leistungsminderung von rund 30 bis 40 %

® Leistungsminderung von rund 50 % und mehr
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Quelle: Befragung von Inklusionsbetrieben 2018, n=235.

Erlduterung:  *ohne Berlin.

Die Leistungsfahigkeit variiert zwischen den alten und neuen Bundeslandern signifikant. In den alten
Bundeslandern werden in der Tendenz hohere Leistungsminderungen angegeben. Von der
Leistungsminderung einzelner Beschéftigter der Zielgruppe ist deren Relevanz fiir die Produktivitat
des Gesamtbetriebs zu unterscheiden. Hier macht nicht nur die Arbeitsorganisation und Anleitung
einen Unterschied, sondern auch ob eine Vollzeit arbeitende Person eine Leistungsminderung hat
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oder ob diese Person nur wenige Stunden arbeitet. Uberdies kommen dann unterschiedlich viele
Personen ohne Behinderung auf eine Person der Zielgruppe.*?

Die Leistungsfahigkeit muss dabei nicht iber die Jahre stabil bleiben, sie kann sich z. B. durch Alter
und Krankheit verringern oder durch Lernen verbessern. Fiir 2.487 Beschaftigte aus der Zielgruppe
wurde eine Einschdtzung beziiglich der Entwicklung der Leistungsfahigkeit abgegeben
(Entwicklungen in den letzten zehn Jahren, bzw. seit Griindung des ggf. jingeren Inklusionsbetriebs).
Bei etwa jedem Dritten gab es weder eine Leistungsverbesserung noch -verschlechterung. Etwa 37
Prozent der Beschiftigten aus der Zielgruppe konnten ihre Leistungsfahigkeit deutlich verbessern.
Ca. 32 Prozent zeigten hingegen deutliche Leistungseinbullen.

Verstandlicherweise zeigt sich ein Zusammenhang zwischen der Leistungsfahigkeit der
Mitarbeitenden der Zielgruppe und den fiir sie genannten Starken. Je héher die
Gesamtleistungsminderung ausfillt, desto weniger weisen die Mitarbeitenden der Zielgruppe
berufsfachliche Kompetenzen, Belastbarkeit sowie traditionelle Arbeitstugenden als Starken auf.
Zusammenhange gibt es aber auch zwischen den Starken und Aspekten der Inklusion. In Betrieben,
in denen die Beschaftigten Starken wie Motivation, berufsfachliche Kompetenzen und Belastbarkeit
mitbringen, haben die Mitarbeitenden haufiger auch Kontakt zu Kunden, arbeiten sie hdufiger
selbststandig und sind nach Einschatzung der Befragten haufiger mit ihrer Beschaftigung zufrieden.
Positive soziale Kontakte zwischen Beschaftigten der Zielgruppe und anderen Mitarbeitenden sind
haufiger, wenn fur die Zielgruppe Starken wie soziale Kompetenzen, Belastbarkeit und die
Verinnerlichung traditioneller Arbeitstugenden genannt werden - wobei denkbar ist, dass der
Zusammenhang sich wechselseitig stabilisiert.**

2.2.5 Personalorganisation

Um die Lange des Fragebogens zu begrenzen, wurden bestimmte Fragenbldcke nur einer
Zufallsauswahl der Befragten gestellt. Zur Personalorganisation liegen Angaben von 68
Inklusionsbetrieben vor.

Rekrutierung: Die Mehrzahl der Inklusionsbetriebe nutzt verschiedene Wege parallel bei der
Rekrutierung von Beschéftigten der Zielgruppe fir die Belegschaft. Haufig genutzte Wege laufen
uber die Agentur fir Arbeit bzw. das Jobcenter (89,7 %) und den Integrationsfachdienst (76,5 %).
Knapp zwei Drittel (60,3 %) nutzen Kontakte zu WfbM, um Beschaftigte der Zielgruppe zu finden. Bei
knapp der Halfte (47,1 %) werden Rekrutierungswege Uber private Netzwerke, z. B. von
Mitarbeitenden oder Kunden, genutzt. Eher weniger genutzt werden Anzeigen oder
Offentlichkeitsarbeit (33,8 %) oder das Integrationsamt (25,0 %). Nur einer von neun
nichtselbststandigen Inklusionsbetrieben und Inklusionsabteilungen gab an, Beschiftigte der
Zielgruppe aus den Beschiftigten des Unternehmens aufRerhalb des Inklusionsbetriebs bzw. der
Abteilung zu rekrutieren. Die typischen Rekrutierungswege unterscheiden sich nicht zwischen alten
und neuen Bundeslidndern. Die Unterschiede je nach Tragerstruktur sind gering.?*

32 Alles gemeinsam berticksichtigt, variiert die durch Beschaftigung der Zielgruppe rechnerisch bedingte Leistungsminderung des
Gesamtpersonals erheblich. Sie hat eine Spannweite von nur 1,7 Prozent der personellen Gesamtkapazitat bis zu 26,4 Prozent.

3 Im Vergleich alter und neuer Lander zeigen sich keine signifikanten Besonderheiten bei der Auspragung von Starken der Beschaftigten
aus der Zielgruppe.

3 Zwei Drittel der Betriebe, in denen Vereine zu den Tragern zéhlen, rekrutieren auch tber private Netzwerke, wihrend dies nur fiir ein
Drittel der anderen Betriebe zutrifft. Drei Viertel der Betriebe, in denen Akteure der freien Wohlfahrtspflege zu den Tréagern zéhlen,
rekrutieren auch tiber Kontakte zu WfbM. Nur jeder zweite der anderen Betriebe wahlt diesen Rekrutierungsweg.
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Arbeitsbegleitenden Betreuung von Beschiftigten der Zielgruppe: Die ,arbeitsbegleitende
Betreuung“ von schwerbehinderten Menschen zéhlt nach § 216 SGB IX zu den Aufgaben der
Inklusionsbetriebe, darin ist jedoch nicht ndher definiert, was diese umfasst. Abbildung 9 stellt dar,
wie sich die Inklusionsbetriebe in der Praxis dieser Aufgabe annehmen.

Abbildung 9  Arbeitsbegleitende Betreuung

Angaben in %

Begleitung schwerbehinderter Menschen bei der
Umsetzung ihrer Arbeit und Gestaltung ihrer 4 4I 58,8 36,8
Arbeitsbedingungen
Erprobung von Fahigkeiten und Interessen 16,2 64,7 19,1

Fachliche Vorbereitung auf vorgesehenen
Arbeitsplatze

Psychosoziale Betreuung und Krisenintervention

Information und Beratung von Mitarbeitern/-innen im
Umgang mit ihren schwerbehinderten Kollegen/-
innen

msehr gering = eher gering = eher stark = sehr stark m KA.
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Quelle: Befragung von Inklusionsbetrieben 2018, n=68.

Die arbeitsbegleitende Betreuung umfasst zunadchst nahezu ausnahmslos (95,6 %) die Begleitung
direkt bei der Umsetzung ihrer Arbeit und Gestaltung ihrer Arbeitsbedingungen. Darliber hinaus zihlt
i. d. R. auch die Erprobung von Fahigkeiten und Interessen zur Begleitung dazu. Erginzend beinhaltet
die Begleitung von jeweils rund drei Viertel der Inklusionsbetriebe die fachliche Vorbereitung auf die
vorgesehenen Arbeitsplatze (bzw. Training oder Ausbildung),®® die psychosoziale Betreuung und
Krisenintervention sowie andere Mitarbeitende zum Umgang mit schwerbehinderten Kolleginnen
und Kollegen zu informieren und zu beraten.

Offene Angaben dazu, was dariber hinaus dafiir getan wird, dass Beschéaftigte mit und ohne
Behinderungen gemeinsam Aufgaben tibernehmen kénnen, fokussieren v. a. auf die Teambildung.
Dies umfasst die Arbeitsorganisation (Tandembildung), die Schaffung einer Teamarbeit férdernden
Atmosphare (z. B. Feiern, Férderung einer guten internen Kommunikation oder Inhouse-Schulungen
zur Zusammenarbeit im Team). Ein anderer Teil der beschriebenen Ansétze bezieht sich starker auf
die Befdhigung der Beschaftigten der Zielgruppe, z. B. indem die Einarbeitung, fachliche
Qualifizierung, Berufspraktika, Fortbildungen, personliches Training oder die Abstimmung zu
Hilfsmaterialien hervorgehoben wird. Ein Inklusionsbetrieb macht hingegen deutlich, dass eine auf
Inklusion zielende Begleitung auch die anderen Beschiftigten einbeziehen muss:

Zitat: ,Es sind sehr viele ,Krisengesprache’ mit Mitarbeitern die nicht zur Zielgruppe gehéren notwendig. Die
geminderte Leistung der Mitarbeiter mit Handicap fiihrt bei den Mitarbeitern ohne Handicap oft zu dem
Geflihl, dass der Kollege mit Handicap nicht arbeiten will oder sich auf seiner Behinderung ,ausruht’. Das
Verstédndnis fir die jeweilige Situation des Menschen mit Handicap ist bei vielen auch aufgrund von
fehlendem Backgroundwissen zur jeweiligen Erkrankung nicht immer gegeben. Im Prinzip bedarf es bei
uns sehr viel Motivationsinput und Aufklarungsarbeit v. a. bei den ,gesunden‘ Mitarbeitern damit das
Betriebsklima nicht kippt.“ (Befragung von Inklusionsbetrieben 2018).

35 In den neuen Bundeslandern stellt die fachliche Vorbereitung der Beschaftigten aus der Zielgruppe einen signifikant wichtigeren

Aspekt dar als in den alten Bundeslandern.
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Mehrere Inklusionsbetriebe fiihren ferner aus, dass die gemeinsame Planung von Aufgaben, Ablaufs-
und Strukturpldane und dessen regelmaRige Reflexion durch das Personal zielfiihrend sei.

Organisation der Begleitung: Die betriebswirtschaftliche Flihrung von Beschiftigten der Zielgruppe
und psychosozialer Begleitung sind in rund der Halfte der Inklusionsbetriebe (49,3 %) personell
getrennt. Die Hypothese, dass die personelle Trennung die Entwicklung der Leistungsfahigkeit
fordert, konnte nicht bestatigt werden. Zu beachten ist, dass die Ursachlichkeit des Zusammenhangs
offen ist. Eine Trennung der Verantwortlichkeiten ist voraussichtlich weniger Ursache fiir die
geringere Entwicklung der Zielgruppe, sondern oftmals Reaktion auf einen besonderen
Handlungsbedarf bei entsprechender Leistungsminderung. In Betrieben mit einer personellen
Trennung fallt der Anteil an Beschéftigten aus der Zielgruppe mit einer Leistungsminderung von
mindestens 50 Prozent héher aus (40,4 % vs. rund jeder Vierte). Vor diesem Hintergrund hat in
Betrieben ohne personelle Trennung von betriebswirtschaftlicher Fiihrung und psychosozialer
Begleitung ein groRerer Anteil die Leistungsfahigkeit steigern kénnen (45,2 % vs. 29,6 % in Betrieben
mit Trennung).*® Wenn es keine Trennung gibt, zeigt sich die leichte Tendenz, dass traditionelle
Arbeitstugenden als Starke bei Mitarbeitenden der Zielgruppe eher in Betrieben vorhanden sind.

Die arbeitsplatzbezogene und psychosoziale Begleitung wird bei jeweils rund 60 Prozent der
Inklusionsbetriebe durch die anderen Mitarbeitenden ,on the Job“ oder durch spezialisierte
Fachkréfte des Teams Glbernommen. In rund 49 Prozent der befragten Inklusionsbetriebe
tbernehmen externe Fachkrafte (z. B. vom Integrationsfachdienst) die arbeitsplatzbezogene
Betreuung der Beschaftigten. Die fachliche Anleitung ist in den meisten Fallen im Betrieb verankert
ist und bildet den Schwerpunkt der Begleitung von Beschaftigten aus der Zielgruppe. Die Anleitung
wird dabei zumeist von den Kolleginnen und Kollegen iibernommen, seltener von der
Geschaftsfiihrung. Nur in wenigen Faillen wird die psychosoziale Betreuung von externen Fachkraften
etwa vom IFD Gbernommen. In den meisten Betrieben verbleibt die Begleitung der aus der
Zielgruppe Beschiftigten bei den anderen Mitarbeitenden, jedoch werden in Abhangigkeit von der
Problemintensitdt oder der Fragestellung auch externe Fachkrafte hinzugezogen.

Zitat: ,,Die betrieblichen Fachanleiter sind Ansprechpartner fiir die Alltagssorgen. Zwei ehrenamtliche
Mitarbeiter des Gesellschafters nehmen sich groRerer Sorgen und Kriseninterventionen an und
veranlassen Hilfe externer Fachkréfte. Im Falle wirtschaftlich-sozialer Probleme wird mit dem
Geschaftsfiihrer Losungen gesucht. Schwere Konfliktsituationen werden durch IFD-Mediation gelost.“
(Befragung von Inklusionsbetrieben 2018)

Hinsichtlich der Qualifikation der begleitenden Personen (Mehrfachangaben) gaben knapp 78
Prozent der Inklusionsbetriebe an, dass die Anleitenden ber eine Berufsqualifikation aus dem
padagogischen oder sozialen Bereich verfiigen. Mit rund 43 Prozent ist der Anteil an Betrieben, deren
Anleitende ausschlieBlich iber eine solche Berufsqualifikation verfiigen, am héchsten. In 44 Prozent
der Inklusionsbetriebe verfligen die Begleitpersonen iber sonderpadagogische Zusatzqualifikationen.
Rund ein Viertel der Betriebe gab fiir die Anleitenden dariiber hinaus andere Qualifikationen an, sechs
Prozent nannten ausschlieRlich solche ,anderen Qualifikationen®. Teils wurde dies mit offenen
Angaben ausgefiihrt, z. B. als der ,gesunde Menschenverstand® bzw. ,eine gesunde
Menschenkenntnis® fiir die Anleitung der Beschiftigten aus der Zielgruppe. In diesen Betrieben wird
die Qualifizierung der Mitarbeitenden durch interne Schulungen, mit Fortbildungsangeboten des
Zentrums Bayern Familie und Soziales (ZBFS) sowie durch Trainings on-the-job gewahrleistet.

36 Die Anteilswerte fur die Beschaftigten der Zielgruppe, deren Leistungsfahigkeit sank, unterscheiden sich nur leicht zwischen den
Betrieben mit (17,5 %) und ohne personelle Trennung (24,2 %).
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2.2.6 Weiterbildung

Fiir 93 Falle liegen Angaben dazu vor, welche Rolle Aus- und Weiterbildung in den
Inklusionsbetrieben haben und wie sie gestaltet werden.

Berufliche Ausbildung von Personen der Zielgruppe ibernehmen die Inklusionsbetriebe insgesamt
noch in gréRerem Umfang als andere Unternehmen im Allgemeinen (andere Personen) ausbilden.
Von den hierzu befragten Inklusionsbetrieben, die zusammen 1519 Personen der Zielgruppe
beschiftigten, erhielten seit dem Jahr 2013 129 Personen eine berufliche Ausbildung.’” Hierbei ist
jedoch eine starke Konzentration auf wenige ausbildende Inklusionsbetriebe zu verzeichnen. Mehr
als die Halfte dieser Ausbildungen fand in nur zwei der 93 befragten Inklusionsbetriebe statt,
wahrend auf der anderen Seite zwei Drittel der Inklusionsbetriebe noch niemanden der Zielgruppe
ausgebildet hatten.

Den schriftlichen Angaben der Integrationsamter zufolge waren im Jahr 2017 191 Personen der
Mitarbeitenden der Zielgruppe in Ausbildung. Die Zahlen variieren zwischen den Landern stark. So
wurden in Hamburg und Sachsen-Anhalt keine Personen der Zielgruppe ausgebildet. Hingegen lag
die Zahl in der Region Westfalen-Lippe bei 100 Auszubildenden.

Es gibt unter den Inklusionsbetrieben keine deutliche Tendenz, ob der Bedarf an Weiterbildung hoch
oder niedrig eingeschatzt wird. Die deutlich meisten Angaben konzentrieren sich um die mittlere
Bewertung zwischen einem eher geringen oder eher hohen Bedarf. Auch wird der Bedarf an
Weiterbildung fiir die Beschaftigten der Zielgruppe kaum anders bewertet als der von anderen
Beschaftigten (vgl. Abbildung 10).

Abbildung 10 Bedarf an Weiterbildung
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Quelle: Befragung von Inklusionsbetrieben 2018, n=93.

Ein relevantes Ergebnis der Befragung ist jedoch, dass diese Einschatzung von den Strategien und der
Struktur der Beschiaftigung abhangt. Ein Weiterbildungsbedarf fiir die Zielgruppe wird umso eher
gesehen,’®

e je stirker Uberginge von Beschiftigten in andere Unternehmen des allgemeinen
Arbeitsmarkts unterstiitzt werden und der Inklusionsbetrieb zu diesem Zweck von sich aus
aktiv wird (z. B. Suche nach passenden Unternehmen oder Mitarbeiteriiberlassungen zum
Erproben von Ubergingen),

37 Dies entspricht einem Verhaltnis von einem Ausbildenden in fiinf Jahren auf knapp zwolf Beschiftigte. Im Vergleich dazu bei rund 44
Mio. Beschaftigten und jahrlich 520.000 neuen Ausbildungsvertragen liegt das Verhaltnis bei einem Auszubildenden auf 17
Beschiftigte — wobei von diesen nicht alle zum Abschluss geftihrt werden.

3% Die Zusammenhinge sind statistisch signifikant (oder genau an der Grenze zur Signifikanz 0,055) und schwach bis mittelstark.
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e jestarker die Beschéftigten der Zielgruppe im Kundenkontakt stehen und
o je starker fachliche Qualifikationen der Beschiftigten zu den Starken des Betriebs gezahlt
werden.

Dies bestatigt die strategische Bedeutung, die Weiterbildung fiir die Inklusion der Zielgruppe haben
kann und rechtfertigt, dass besondere Ansétze der Weiterbildung z. B. mit dem Programm
AlleImBetrieb besonders gefordert werden.

Die offenen Angaben dazu, in welchen Themen Weiterbildungsbedarf gesehen wird, lassen sich grob
drei anndhernd gleichhiufig genannten Feldern zuordnen:

e berufsfachliche relevante Qualifikationen im engeren Sinn, die je nach Geschiftsfeld der Betriebe
variieren (z. B. ,Staplerfahrer®, ,Grundkenntnisse Metallverarbeitung® oder ,,Fortbildungen im
Reinigungsbereich und Hygiene®),

e berufsfeldiibergreifende Themen (wie z. B. ,,Sozialverhalten®, ,Arbeitstugenden®,
»Selbstorganisation der Arbeit“ oder ,Qualitatsbewusstsein®), wobei im z. B. Gastgewerbe die
Grenze zu berufsfachlichen Qualifikationen flieBend wird (z. B. ,Kundenansprache“ / ,Umgang
mit Kunden®),

e vielfiltige Weiterbildungen fiir andere Beschaftigte zum Umgang mit den Kolleginnen und
Kollegen der Zielgruppe (z. B. ,Umgang mit Menschen mit psychischer Erkrankung bei
verschiedenen Krankheitsbildern®, ,Umgang mit inklusionsbedingten Herausforderungen am
Arbeitsplatz®, ,leichte Sprache® oder ausfiihrlicher ,Mitarbeitende ohne Behinderung bendtigen
fir die Arbeit in Inklusionsbetrieben ausgepragte soziale Fahigkeiten und die Fahigkeit,
Organisationsstrukturen an die Bediirfnisse der Mitarbeitenden mit Behinderung anzupassen.”).

Das haufigste Ziel realisierter Weiterbildung ist, Personen der Zielgruppe fiir neue oder
anspruchsvollere Tatigkeiten innerhalb des Betriebs vorzubereiten. Kaum seltener ging es jedoch um
Weiterbildungsmalinahmen fiir andere Mitarbeitende, um sie im Umgang mit schwerbehinderten
Kolleginnen und Kollegen zu schulen. Wenn eine Weiterbildung stattfand, zielte ein Drittel der
Inklusionsbetriebe dabei auch auf die Gesundheitsférderung. Weiterbildungen, die Chancen auf
einen Ubergang in andere Unternehmen des allgemeinen Arbeitsmarkts verbessern sollten, sind
nachrangig - nur finf der 93 hierzu Befragten gaben dies als Weiterbildungsziel an.

Weiterbildung ist insgesamt haufiger als berufliche Ausbildung der Zielgruppe, aber auch hier gibt es
eine deutliche Konzentration auf einige wenige Inklusionsbetriebe. Unter den 93 Inklusionsbetrieben
erhielten seit dem Jahr 2013 bzw. seit Grindung des Inklusionsbetriebs 626 Beschiftigte eine
zertifizierte Weiterbildung, darunter waren 247 Personen aus der Zielgruppe, was einem Anteil von
rund 40 Prozent entspricht. In tiber die Halfte der Betriebe hatte jedoch niemand eine solche
Weiterbildung erhalten, in fast drei Viertel der Betriebe (70,2 %) niemand aus der Zielgruppe. In
Summe investierten diese Inklusionsbetriebe ca. 477.624 Euro in Weiterbildungsmalinahmen. Dies
entspricht im Durchschnitt rund 760 Euro pro weitergebildete Person. Dabei lasst sich die Tendenz
beobachten, dass Weiterbildungsinvestitionen pro Kopf sinken, wenn der Anteil der Zielgruppe an
den weitergebildeten Beschéftigten steigt.*

Die wenigen (13) Angaben zu besonderen Weiterbildungskonzepten zeigen ein weites Feld, kénnen
im Rahmen der Befragung jedoch nicht so ins Detail gehen, dass sich immer deren Qualitdt oder
Effektivitdt bewerten lieRe. Die Bandbreite reicht von ,Learning by doing” iber ,Modulare

3 Mittelstarke negative Korrelation (r=-0,295). Kein Zusammenhang lasst sich zwischen den Kosten und den Weiterbildungszielen
feststellen.
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Weiterbildungskonzepte zur Anleitung der Zielgruppe® oder eine breite Palette unterschiedlicher ,,30
hausinterne Weiterbildungsangebote pro Jahr fiir Ehrenamtliche, Honorarkrafte und Hauptamtliche“
bis hin zu sehr systematisch und férderpadagogisch auf den Einzelfall bezogenen Ansitzen wie z. B.
»Einzelcoaching fur leistungseingeschrankte Mitarbeiter/innen: Starken- und Schwéchenanalyse und
Matching, Analyse des Entwicklungs-Potentials und Definition von individuellen Lernzielen®

2.2.7 Gesundheitsforderung

Auf Anregung einer parlamentarischen Initiative wurde in die Férderrichtlinie zur Inklusionsinitiative
II - AlleImBetrieb die Moglichkeit aufgenommen, , Integrationsprojekte, die verstarkte bzw.
innovative Aktivitdten zum Ausbau der betrieblichen Gesundheitsférderung [...] verfolgen, bei der
Forderhohe im Rahmen dieses Programms besonders zu [berlicksichtigen].“ Davon ungeachtet
startete auch das Bundesministerium fiir Gesundheit (BMG) im Jahr 2018 die Férderung von
»Modellvorhaben zu den Méglichkeiten der betrieblichen Gesundheitsférderung in den
Inklusionsbetrieben®. Die Forderrichtlinie von AlleImBetrieb begriindet diesen Schwerpunkt indirekt,
da ,aufgrund des hohen Beschiftigungsanteils an schwerbehinderten Menschen [...] die betriebliche
Gesundheitsforderung in Integrationsprojekten von besonderer Bedeutung [ist]“.

Die krankheitsbedingten Fehltage aus 93 zum Thema befragten Inklusionsbetrieben bestatigen fir
sich allein noch nicht den besonderen Handlungsbedarf in Inklusionsbetrieben. In anderen
Unternehmen fehlten nach Angaben des Instituts der deutschen Wirtschaft (2016) Beschaftigte im
Schnitt 17,3 Tage pro Jahr; nach Daten der AOK ,fehlte ein AOK-versicherter Beschéftigter aufgrund
einer arztlichen Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung im Durchschnitt an 19,4 Tagen im Jahr 2017 am
Arbeitsplatz“ (Joppich/Laschet 2018). Wie aus der Abbildung 11 zu entnehmen ist, mussten
Beschiftigte der Zielgruppe in knapp einem Drittel der Inklusionsbetriebe weniger als 15 Tage
krankheitsbedingt fehlen, rund ein Drittel fehlte zwischen 15 und 25 Tagen, gut ein Drittel auch
mebhr. Dies spricht fiir einen nur geringfiigig héheren Krankenstand der Zielgruppe. In iber der Hilfte
der Inklusionsbetriebe fehlten andere Beschiftigte (iberdies weniger als 15 Tage.

Abbildung 11 Krankheitsbedingte Fehltage in Inklusionsbetrieben im Jahr 2017
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Quelle: Befragung von Inklusionsbetrieben 2018, n=93.

Allerdings kann aus den krankheitsbedingten Fehltagen im Jahr nicht unmittelbar auf den (gréReren
oder kleineren) Bedarf an Gesundheitsférderung geschlossen werden, denn es geht auch darum, die
Arbeitsfahigkeit der schwerbehinderten Menschen langfristig zu erhalten und ihrem friihen
Ausscheiden aus dem Arbeitsmarkt entgegenzuwirken. Aus diesem Grund erklart sich, dass knapp
drei Viertel der Inklusionsbetriebe den Bedarf an Gesundheitsférderung unter den Beschiftigten der
Zielgruppe als eher hoch bis sehr hoch einschatzen Der Bedarf an Gesundheitsférderung fiir die
anderen Beschaftigten wird weniger hoch eingeschatzt (zu annahernd gleichen Teilen als ,,eher
gering“ oder ,eher hoch®). Entsprechend intensiv betreiben die Inklusionsbetriebe bereits
Gesundheitsforderung (vgl. Abbildung 12). 71 Prozent der Inklusionsbetriebe geben an,
Gesundheitsférderung besonders intensiv im Bereich der Reduzierung von Arbeitsbelastungen zu
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betreiben. Im Bereich der Unternehmenskultur ist die Gesundheitsforderung bei der Halfte der
befragten Betriebe ausgepragt. Im Bereich der individuellen Verhaltenspravention hingegen wird
Gesundheit von der Mehrheit wenig bis gar nicht geférdert.

Abbildung 12 Umsetzung der Gesundheitsforderung in Inklusionsbetrieben
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Quelle: Befragung von Inklusionsbetrieben 2018, n=93.

Ob daraus auch ein Bedarf an innovativen Ansatzen zur Gesundheitsférderung fiir Inklusionsbetriebe
resultiert, ist offen. Die Angaben zeichnen hierzu ein eher ambivalentes Bild. Nur eine knappe
Mehrheit der befragten Inklusionsbetriebe (56,5 %) dullerte einen hohen bis sehr hohen Bedarf an
innovativer Gesundheitsférderung. 43,5 Prozent hingegen sehen einen geringen bis keinen Bedarf an
neuen Ansdtzen. Dies spiegelt sich darin, dass entsprechende Konzepte zur Gesundheitsférderung
nur in wenigen Inklusionsbetrieben verbreitet sind. Die groRe Mehrheit (81,7 %) der
Inklusionsbetriebe gab an, kein besonderes Konzept der Gesundheitsférderung zu haben, fiir das
nicht schon die Angebote der Gesetzlichen Krankenversicherung (GKV) hinreichend waren.

Die offenen Angaben von 17 Betrieben, fiir welche Bestandteile Angebote der GKV zur
Gesundheitsférderung nicht hinreichend sind, weisen v. a. auf zwei Handlungsfelder hin. 1. Einige
Inklusionsbetriebe nennen eine Reihe von Angeboten, die zumindest von einigen Kassen im Rahmen
der Gesundheitsforderung schon unterstiitzt werden, z. B. Fitnessstudios, Fahrradfahren, Yoga,
Schwimmkurse oder Riickenschulung. Hier handelt es sich also um Bedarfe, fur die ggf. lokal ein
Angebot fehlt oder bei denen die vorhandene Forderung aus Sicht der Inklusionsbetriebe noch nicht
hinreichend umfangreich ist. Die Angebote selbst sind jedoch nicht innovativ. 2. Darliber hinaus
verweisen andere Inklusionsbetriebe darauf, dass die von der GKV geférderten Angebote zu wenig
auf den einzelnen Fall eingehen kénnten - und hier lage der Handlungsbedarf:

Zitat: ,,GKV bieten fertige allgemein einsetzbare Module, die, wenn Gberhaupt, dann eher zufallig den
Besonderheiten des jeweiligen Betriebes und dessen diversen Tatigkeitsmerkmalen entsprechen
(kénnen). Uns ist es wichtig, dass alle MaRnahmen auf die jeweiligen Anforderungen der Belegschaft und
der Tatigkeitsprofile moglichst passgenau und individuell zugeschnitten sind. Hierzu haben wir einen
externen Dienstleister beauftragt, der diese Anforderungen umsetzen kann.“ (Befragung von
Inklusionsbetrieben 2018).

2.2.8 Nachhaltigkeit, personelle Fluktuation und Uberginge

In Relation zu den seit dem Jahr 2008 oder der Griindung danach jemals in Inklusionsbetrieben
Beschaftigten der Zielgruppe (inkl. der Ausgeschiedenen) sind bei 257 Inklusionsbetrieben im
Durchschnitt 23,6 Prozent der Beschaftigungsverhaltnisse beendet worden. Unter den 116 Betrieben,
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die schon 2008 existierten, liegt die durchschnittliche Fluktuation beim gleichen Wert (23,6 %) bzw.
bei rund zwei Prozent jahrlich. Dies spricht fiir eine ausgesprochen hohe Nachhaltigkeit der
Beschiftigung.*® Die Spanne des Anteils beendeter Beschaftigungsverhiltnisse fallt allerdings relativ
groR aus. In rund jedem fiinften seit 2008 bestehenden Betrieb (21,1 %) ist die Zahl der
Mitarbeitenden der Zielgruppe gleichgeblieben. In knapp jedem dritten Betrieb sind zwischen zwei
und 24 Prozent der Beschaftigungsverhaltnisse seit 2008 beendet worden. 39,5 Prozent der Betriebe
weisen einen Anteil an beendeten Beschaftigungsverhaltnissen zwischen 25 und 49 Prozent auf. Bei
9,6 Prozent nimmt dieser Anteil groRere Werte bis zu 72 Prozent an.

Gesondert untersucht wurde die Nachhaltigkeit der Besetzung von Arbeitspldtzen mit Personen nach
einem Wechsel von einer WfbM: Es liel sich kein signifikanter Zusammenhang feststellen. D. h.
Inklusionsbetriebe, die einen héheren Anteil ihrer Beschéftigten aus einer WfbM rekrutieren, haben
weder eine signifikant hdhere noch eine signifikant niedrigere Fluktuation unter ihren Beschdftigten
der Zielgruppe.

Von 1687 ausgeschiedenen Personen* sind 14,3 Prozent bereits wahrend der Probezeit aus dem
Betrieb ausgeschieden und jede dreizehnte musste aus strukturellen Griinden (z. B. durch die
SchlieBung eines Geschaftsbereichs) entlassen werden. Von den Ausgeschiedenen

¢ haben 5,8 Prozent eine Tatigkeit in einer WfbM aufgenommen,

e sind 16,4 Prozent aus der Erwerbstatigkeit ausgeschieden,

e wechselten 22,5 Prozent in die Arbeitslosigkeit und

e 373 Personen der Zielgruppe wechselten in andere Unternehmen des allgemeinen Arbeitsmarktes
(inkL. bei Inklusionsabteilungen in andere Abteilungen desselben Unternehmens). Dies entspricht
knapp jeder vierten ausgeschiedenen Person (22,1 %) oder 5,2 Prozent der eingetretenen.

Von allen 144 Inklusionsbetrieben, die Angaben zum Personal gemacht haben und die es bereits
2008 gegeben hat, sind 14,3 Prozent der Betriebe geschrumpft. Im Durchschnitt reduzierten diese
Betriebe ihr Personal um 25,9 Prozent. Zusatzlich zu Betrieben mit einem Riickgang der
Beschiftigten muss an geschlossene Betriebe gedacht werden. Sie sind in unserem Sample nicht
vertreten (da sie nicht mehr existieren).

In Bezug auf die Férderung von Ubergingen bei aus der Zielgruppe Beschéftigten in den ersten
Arbeitsmarkt positioniert das Gesetz Inklusionsbetriebe ambivalent.

e Auf der einen Seite definiert § 215 (1) die Inklusionsbetriebe als ,rechtlich und wirtschaftlich
selbstindige Unternehmen [...] Betriebe oder Abteilungen zur Beschaftigung schwerbehinderter
Menschen auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt®.

e Auf der anderen Seite heilt es in § 216 SGB IX zu den Aufgaben (liber die Aufgaben der
Beschiftigung, Weiterbildung, Gesundheitsforderung, Berufsvorbereitung und Beschiftigung
hinaus): ,,Die Inklusionsbetriebe bieten den schwerbehinderten Menschen [...] Unterstiitzung bei
der Vermittlung in eine sonstige Beschaftigung [...| auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt®.

D. h., wahrend § 215 die Inklusionsbetriebe bereits als Teil des ersten Arbeitsmarktes sieht, nimmt
§ 216 diese Positionierung implizit wieder zuriick. Nach § 216 soll die Beschéftigung im

40 Auch wenn die Fluktuation seitens der Agentur fiir Arbeit etwas anders berechnet wird, liegt dieser fiir Beschéftigte in Deutschland
ermittelte Wert schon pro Jahr bei rund 30 Prozent. Auch bei einer Berechnung, wie wir sie fiir die Inklusionsbetriebe anlegten, kime
man insgesamt auf dem Arbeitsmarkt auf tiber 20 Prozent jéhrlich (BA 2018).

41 Fur elf Prozent der Fille wurden keine Angaben gemacht. Es ist offen, ob die Verbleibe und die Griinde der Abgange andere sind, ob
die Inklusionsbetriebe sie nicht kennen oder nur nicht angaben.
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Inklusionsbetrieb nicht schon die letzte Station sein, sondern ein Zwischenschritt auf dem Weg in
andere Unternehmen (nicht Inklusionsbetriebe) auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt. Die Frage, wo
man die Inklusionsbetriebe letztlich positioniert, ist ausgesprochen heikel.*? Die Sensibilitat ergibt
sich aus zwei Sachverhalten: Erstens sind hier Fragen der Identitdt und Anerkennung beriihrt:
Motivation und Stolz von Beschiftigten riihrt auch daher, bereits auf dem ersten Arbeitsmarkt
beschéftigt zu sein. Zweitens ist die Frage wirtschaftlich relevant: Unter den Beschaftigten der
Zielgruppe haben die relativ héchsten Chancen auf Uberginge die Leistungsstirksten. Mit einem
Ubergang gehen damit personelle Ressourcen verloren. Und die Rekrutierung leistungsstarker
Fachkréfte zahlt zu den groRten Problemen der Inklusionsbetriebe (vgl. Kapitel 2.2.9 und 2.3.5). Wie
Abbildung 13 darstellt, hat die Férderung von Ubergingen in der Praxis der meisten
Inklusionsbetriebe aus diesem Grund auch keinen hohen Stellenwert.

Abbildung 13  Unterstiitzung von Ubergingen in andere Unternehmen
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Quelle: Befragung von Inklusionsbetrieben 2018, n=237.

Nicht einmal jedem dritten Inklusionsbetrieb ist die Zielsetzung der Ubergang in andere
Unternehmen des allgemeinen Arbeitsmarktes so wichtig, dass man bereit ware, leistungsstarke
Beschaftigte dafiir zu verlieren. Und nur etwas mehr als ein Achtel der Inklusionsbetriebe gibt an,
daflr auch von sich aus aktiv zu werden (etwa durch Suche nach passenden Unternehmen oder
Mitarbeiteriiberlassung fiir die Erprobung von Ubergingen) - allerdings selbst innerhalb dieses
Achtels geben nur einzelne an, dass dies voll zutreffend sei. Es ist hier die Regel, dass die
Inklusionsbetriebe eher passiv auf die Wiinsche ihrer Beschaftigten reagieren und erst dann, wenn
ein Wunsch nach beruflicher Veranderung besteht, Unterstiitzung anbieten. Immerhin knapp die
Hilfte bemiiht sich entsprechend, z. B. durch Training, Qualifizierung oder Ubergabegespriche die
Chancen auf einen Ubergang zu verbessern, wenn sich fiir Beschiftigte mégliche Perspektiven
auRerhalb unseres Inklusionsbetriebs bieten. In Inklusionsabteilungen ist es wiederum nicht
untypisch (zwélf von 29 Fillen), dass sich dabei auf Ubergénge innerhalb des zugehérigen
Unternehmens konzentriert wird. Folgende Instrumente und Verfahren der Férderung von
Ubergingen wurden genannt, mehrfach mit dem Zusatz, dass dies bisher nur Einzelflle betraf:

e Kooperation mit Akteuren fiir die Suche nach passenden Stellen (z. B. Arbeitsvermittlung, IFD,
andere Netzwerk- / Wirtschaftspartner),
o Offentlichkeits- und Gremienarbeit,

42 Bereits die Frage der Evaluation an die Inklusionsbetriebe, inwieweit Uberginge in andere Unternehmen des ersten Arbeitsmarktes
gefordert werden, provozierte — obwohl es dafiir eine rechtliche Aufgabenstellung gibt - mehrere empérte E-Mails oder Kommentare
zwischen den Antworten, dass die Evaluation das Wesen der Inklusionsbetriebe nicht verstiinde.
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e Durchfiihrung auf den Bedarf zugeschnittener Berufsplanung, beruflicher Fort- und
Weiterbildungen, Bewerbungstraining, Unterstiitzung von Bewerbungsschreiben,

e Unterstiitzung zur komplementaren Alltagsbewiltigung, z. B. bei der Organisation eines Umzugs,
Motivationsforderung,

o Begleitung der Praktika oder spater der Beschaftigung in anderen Unternehmen - in Einzelfallen
ein bis zwei Jahre, in anderen Fillen als ,Ubergabegespriach*. Teils liegt der Fokus auf den
Arbeitgebern, teils auf den Beschaftigten, z. B. durch regelmaRigen Austausch (iber den
Gesundheitszustand und die Verfassung, Beratung des Arbeitgebers (auch in Hinblick auf
Forderantrage), Jobcoaching®

o Arbeitsrechtliche Absicherung des Beschiftigten, z. B. als Riickkehrrecht oder durch
Auflosungsvertrag mit Verzicht auf Kiindigungsfristen, Urlaubsregelungen fir Praktika.

Mehrere Inklusionsbetriebe antworteten auch explizit, dass sie dies nicht féordern wiirden, z. B. aus
eigenem Interesse: ,Machen wir nicht, wenn unsere guten Mitarbeiter uns verlassen wiirden,
konnten wir unsere Auftrage nicht mehr fertigen.“, weil ihre Beschaftigten dies nicht wollten, da sie
sich ,.im Betrieb wohlfiihlten“ oder in Antizipation, dass Bestrebungen unter den gegebenen
Rahmenbedingungen nicht erfolgreich sein kénnten, z. B.

Zitat: ,Ein Ubergang von uns zu anderen Betrieben am ersten Arbeitsmarkt ist fast ausgeschlossen, da sich vor
allem der besondere Kiindigungsschutz als unzuliberbriickendes Hemmnis darstellt. Die Zusatzkosten
fur Arbeitgeber durch erhéhte Krankenstinde, der gesetzl. Zusatzurlaub und das friihzeitige Nachlassen
der Leistungskurve weit vor dem Erreichen der Regel-Altersrente machen es jedem wirtschaftlich
denkenden Unternehmen nahezu unméglich schwerbehinderte Menschen neu einzustellen. [...]
(Befragung Inklusionsbetriebe 2018).

Im Vergleich der Lander zeigen sich in Hinblick auf die Férderung von Ubergingen keine inhaltlich
bedeutsamen Unterschiede.

2.2.9 Finanzen und Marktposition

Der wirtschaftliche Erfolg von Inklusionsbetrieben ist Voraussetzung auch fir Inklusion bzw. soziale
Erfolge. Einerseits reduzieren Inklusionsbetriebe, deren Verluste ausgeglichen werden missen, z. B.
durch Gesellschafter oder eine groRzligigere Férderung, die finanziellen Spielrdume zur Férderung
zusitzlicher Inklusionsbetriebe oder sie erzwingen die Auflésung des Betriebs. Andererseits sind
wirtschaftlich erfolgreiche Inklusionsbetriebe aller Voraussicht nach eher in der Lage anderen
Unternehmen als Vorbild zu wirken und sie zu motivieren, ebenfalls schwerbehinderte Personen oder
speziell auch Personen der Zielgruppe zu beschiftigen. Der klassische betriebswirtschaftliche
Erfolgsindikator Gewinn soll jedoch nicht als alleiniger Indikator betrachtet werden:

e dass der Marktwert stark von seinem Gewinn abweichen kann, zeigen auch auRerhalb der
Inklusionsbetriebe dynamische oder spezielle Unternehmen wie Tesla Inc.,

o Inklusionsabteilungen kénnen ihren Gewinn nicht in jedem Fall exakt bestimmen und

o der GroRteil der Inklusionsbetriebe arbeitet gemeinniitzig, sodass der Erwirtschaftung von
Gewinn ohnehin Grenzen gesetzt sind.

Vor diesem Hintergrund betrachtet die Evaluation wirtschaftlichen Erfolg parallel anhand einer
Vielzahl von Indikatoren, die sich drei Dimensionen zuordnen lassen:

4 Zu diesem wird aber wiederum nicht ausgefihrt, was es beinhaltet. Teils gingen die Angaben auch nicht tiber Andeutungen hinaus wie
z. B. ,,Konzeption des BTHG nutzen®.
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1. Marktpositionierung,
2. Dbetriebliche Ressourcen bzw. Probleme sowie
3. letztlich auch der Gewinn.

Wie erfolgreich die Inklusionsbetriebe entlang dieser Dimensionen sind, wird nachfolgend
beschrieben.

Marktpositionierung

Unter Dynamik der Marktpositionierung verstehen wir, Kunden zu gewinnen oder
Kundenbeziehungen zu stabilisieren, neue Produkte und Dienstleistungen zu entwickeln oder neue
Geschiftsfelder zu erschlieRen. Da sich die Marktdynamik nach Branchen stark unterscheiden kann,
wurden die Inklusionsbetriebe gebeten, sich in Relation zum Branchendurchschnitt zu verorten (vgl.
Abbildung 14).

Abbildung 14 Dynamik der Marktposition
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Quelle: Befragung von Inklusionsbetrieben 2018, n=227.

Auffillig ist zundchst, dass sich knapp zehn Prozent der Befragten nicht klar verorten kénnen und
,weill nicht“ antworten (zusatzlich zu jenen, die auf Angaben verzichten) — dass sie den Markt ihrer
Branche also nicht genau beobachten. Dariiber hinaus zeigt sich, dass es einen nicht unerheblichen
Anteil der Inklusionsbetriebe gibt, die sich selbst eine hohe Dynamik zusprechen. 46,9 Prozent der
Inklusionsbetriebe, die Angaben machten, hatten iberdurchschnittlich Kundenbeziehungen
aufgebaut oder stabilisiert. Jeder Vierte von jenen mit Angaben hatte in den letzten drei Jahren in
héherem MaRe neue Produkte oder Dienstleistungen als brancheniblich entwickelt. Und etwa 37,7
Prozent der Betriebe haben sich in den letzten drei Jahren Geschéftsfelder in neuen Branchen
erschlossen. Dariiber hinaus gaben rund 40 Prozent der Betriebe an, z. B. durch
Alleinstellungsmerkmale der Produkte oder eine besondere Kundenbindung eher oder sehr stark vor
Konkurrenz geschiitzt zu sein.

Selbsteinschdtzung von Ressourcen und Problemen

Auch hinsichtlich der betrieblichen Ressourcen schitzen sich Inklusionsbetriebe in der Tendenz
positiv ein. Fast drei Viertel von ihnen gehen davon aus, dass die Kompetenzen ihres Managements,
z. B. hinsichtlich Finanzen / Controlling, Fihrung oder strategischer Entscheidungen,
uberdurchschnittlich stark ausgepragt sind. Nur einige wenige gehen von unterdurchschnittlichen
Kompetenzen aus. Die Betriebsorganisation, z. B. Existenz klarer Zustandigkeiten und Zielsetzungen
sowie transparente und realistische Ressourcenausstattungen, erscheint etwa zwei Dritteln der
Inklusionsbetriebe iberdurchschnittlich stark ausgepragt zu sein und auch hier sind kritische
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Einschatzungen auf wenige Fille beschrankt. Dass die Beschiftigten der Zielgruppe tiberwiegend
hoch motiviert sind, wurde in Kapitel 3.3 bereits beschrieben. Doch auch die Motivation der
Beschiftigten ohne Behinderung, mit eigenen Ressourcen Kolleginnen und Kollegen der Zielgruppe
zu unterstiitzen, ist bei der deutlichen Mehrheit der Betriebe stark oder sehr stark vorhanden.
Lediglich bei der beruflichen Qualifikation der Beschaftigten mit und ohne Behinderung geht die
Mehrheit von durchschnittlichen oder unterdurchschnittlichen Ressourcen aus - jedoch mit einer
deutlichen Varianz zwischen den Betrieben (vgl. Abbildung 15).

Abbildung 15 Starken oder Ressourcen der Inklusionsbetriebe
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Quelle: Befragung von Inklusionsbetrieben 2018, n=227.

Komplementdr zu den Ressourcen oder Starken wurden auch nach den Schwéachen bzw.
wirtschaftlichen Problemen gefragt (vgl. Abbildung 16).

Abbildung 16 Schwichen oder Probleme der Inklusionsbetriebe
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Quelle: Befragung von Inklusionsbetrieben 2018, n=227.

55



Evaluation der Férderung von Inklusionsbetrieben

Eher selten sind Probleme durch fehlende Auslastung vorhandener Personalkapazitéten, ihrer
Einschadtzung nach unverhiltnismaRig langen Bewilligungszeiten der Integrationsdmter oder
Investitionsstau, z. B. durch fehlenden Kapitalzugang. Eine anndhernde Gleichverteilung von
Inklusionsbetrieben mit und ohne Probleme findet sich durch Probleme der Reglementierung im
Arbeits- oder Forderrecht (z. B. zur Definition der Zielgruppe), fehlende Ressourcen fiir Marketing
und Vertrieb oder im Branchenvergleich iiberdurchschnittlich hohe Produktions- oder
Betriebskosten. Die groRten Probleme haben Inklusionsbetriebe hingegen im Fachkriaftemangel. Drei
Viertel von ihnen geben an, hier eher Probleme zu haben - und zwar sowohlim Zugang zu
leistungsfahigeren Personen der Zielgruppe wie bei der Einstellung von Fachpersonal, das neben
fachlichen auch Inklusionskompetenzen mitbringt.

Operativer Gewinn der Inklusionsbetriebe

Die Inklusionsbetriebe sind unterschiedlich groR, ihre Umsatzspanne reicht von 15.000 Euro bis zu
rund 26 Millionen Euro Jahresumsatz.** Dieser Wert ist wesentlich durch die Zahl der Mitarbeitenden
determiniert. Aus der Perspektive der Evaluation, fir die die Existenz eines Inklusionsbetriebs kein
Selbstzweck ist, sondern Mittel zur inklusiven Beschaftigung moglichst vieler (besonders)
schwerbehinderter Menschen, miissen deshalb finanzielle Eckwerte der Inklusionsbetrieb auf ,Werte
pro Kopf der Zielgruppe“ umgerechnet. Das operative Betriebsergebnis pro Kopf liegt im
Durchschnitt bei 2.679 Euro und verteilt sich wie in Abbildung 17 dargestellt. Bei etwas mehr als
einem Viertel (28,2 %) liegt der Gewinn unter diesem Wert, ist aber noch nicht negativ. Ein Viertel der
Betriebe (25,2 %) macht operativ Verluste. Wenn, dann sind dies meist geringe Verluste von maximal
zweieinhalbtausend Euro - im Extremfall gehen sie jedoch bis zu 37.500 Euro pro Kopf. Rund zwei
Flnftel (41,2 %) machen mit bis zu 15.000 Euro pro Kopf einen tiberdurchschnittlichen Gewinn.
Einige wenige Betriebe (5,3 %) liegen noch dariber (bis zu 47.600 Euro).

Abbildung 17 Betriebsergebnis pro Kopf der Zielgruppe (in 1000 Euro)
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Quelle: Befragung von Inklusionsbetrieben 2018, n=131.

4 Lag der Jahresbericht 2017 noch nicht vor, wurden die Befragten darum gebeten, auf die Angaben im Jahresbericht 2016
zurlickzugreifen. Insgesamt liegen Angaben fiir 131 Inklusionsbetriebe vor.
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2.2.10 Kooperationen

Von 72 zu Kooperationen mit anderen Unternehmen des allgemeinen Arbeitsmarktes befragten
Inklusionsbetrieben nannten rund drei Viertel langfristige Leistungsvertrdge mit Kunden oder
Zulieferern als Kooperationsform. Wie in Abbildung 18 zu sehen, ist dies die zentrale und haufigste
Form der Zusammenarbeit. Der Unterschied zu anderen Formen der Kooperation zeigt sich weniger
darin ,,ob“ zusammengearbeitet wird, sondern wie ausgepragt. Etwa 60 Prozent der Betriebe
kooperieren mit anderen Unternehmen des allgemeinen Arbeitsmarktes in den Bereichen Aus- und
Weiterbildung sowie Marketing. Zwischen 44 und 49 Prozent der Betriebe unterhalten
Kooperationen in den Bereichen der Personalrekrutierung sowie der Produkt- und
Dienstleistungsentwicklung. Rund 60 Prozent der Betriebe gaben an, dass sie in anderen Bereichen
mit Unternehmen des allgemeinen Arbeitsmarktes kooperieren wiirden.* Die Kooperation mit
anderen Inklusionsbetrieben traf auf 70 Prozent zu.*

Abbildung 18 Kooperation mit anderen Unternehmen des allgemeinen Arbeitsmarktes

Angaben in %

langfristige Leistungsvertrage mit Kunden u.
Zulieferern

Aus- und Weiterbildung

Marketing 1,4 |
Produktentwicklung/Entwicklung von
Dienstleistungen
Personalrekrutierung

andere Bereiche 8,3

2,8

Kooperation mit anderen Inklusionsbetrieben

mgar nicht = wenig ® ausgepragt mkA.

© INTERVAL 2020

Quelle: Befragung von Inklusionsbetrieben 2018, n=72.

Statistisch besteht zwischen dem Kooperationsumfang und der Teilhabe im Betrieb kein
Zusammenhang. Auch im Hinblick auf den wirtschaftlichen Erfolg ist kein Zusammenhang mit dem
Kooperationsumfang der Inklusionsbetriebe zu beobachten. An der offen gestellten Frage, inwiefern
die Kooperationen vorteilhaft fiir die Beschaftigung der Zielgruppe sind, beteiligten sich 40 Betriebe.
Die Ausfiihrungen zu den Vorteilen fokussierten insbesondere auf entstehende

4 Nur sechs Betriebe fiihrten diese Bereiche in eigenen Worten aus. Genannt wurden die Aspekte interessenpolitische Vertretung (z. B.
Sozial- und Verbandspolitik, Gremienarbeit oder Offentlichkeitsarbeit) oder spezielle (auch nicht privatwirtschaftliche)
Kooperationspartner, jedoch ohne Hinweis auf den Kooperationsbereich.

4 Die wenigen qualitativen Ausfiihrungen dazu, auf welche Weise mit anderen Inklusionsbetrieben zusammengearbeitet wird (n = 13),
bezogen sich v. a. auf Kommunikationsprozesse (z. B. Austausch, Fach-, Erfahrungs- oder Informationsaustausch, Vernetzung). In
wenigen Fallen wird in Personalfragen zusammengearbeitet: Austausch von Mitarbeitenden, Unterstiitzung bei Personalengpassen,
Maglichkeit fir die Angehérige der Zielgruppe, sich in anderen Betrieben/Tatigkeiten/Bereichen zu erproben, ggf. inkl. eines
Arbeitsplatzwechsels. Auch konzertierte Beschaffungen sowie Ubergabe von Auftrigen wurde genannt. Mehrere Betriebe verwiesen
auf die Zusammenarbeit auf Landes- und Bundesebene im Rahmen von Arbeitskreisen, der lag if und bag if.
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Beschaftigungschancen bzw. die Sicherung bestehender Arbeitspldtze durch neue bzw. gesicherte
Auftrdge bzw. Vertrage.

Je nach Art des Inklusionsbetriebes (im Sinne des § 215 SGB IX), wurden die Betriebe gefragt, welche
Vor- oder Nachteile es ihnen bringt, dass sie ein eigenstandiges Unternehmen
(Inklusionsunternehmen) sind, die Betriebsstatte eines Unternehmens (nicht selbststandiger
Inklusionsbetrieb) oder eine Abteilung (nicht selbststandige Inklusionsabteilung).

e Unter den wirtschaftlich selbststiandigen Inklusionsunternehmen wurde v. a. die Freiheit
unternehmerischen Handelns bzw. die fehlende Rechenschaftspflicht an (ibergeordnete Stelle als
vorteilhaft herausgestellt. Diese Freiheit manifestierte sich in verschiedenen Bereichen (z. B.
Unternehmensausrichtung/-strategie, Kunden- und Partnerauswahl, Arbeitsorganisation oder
unmittelbare Sichtbarkeit des eigenen wirtschaftlichen Erfolgs).

e Verglichen mit den unselbststandigen Formen attestierten sich manche Unternehmen, dass
Mitarbeitende der Zielgruppe weniger stigmatisiert werden wiirden und sich starker mit dem
Betrieb identifizieren wiirden. Nachteilig wéren hingegen der hohe wirtschaftliche (Konkurrenz-
)Druck oder die ,Schmerzen beim Spagat zwischen Betriebswirtschaftlichkeit und der
Inklusionsarbeit (Zitat). Ein weiterer Nachteil bestiinde in der fehlenden Moglichkeit, bei Bedarf
bzw. im Notfall ,leistungsfahige Mitarbeiter einer anderen Abteilung einfach dazubekommen zu
kénnen“ (Zitat). Nur in wenigen Fallen wurde die Frage nach Vor- oder Nachteilen komplett
verneint.

e Auchinfolge des geringen Anteils an unselbststandigen Inklusionsbetrieben und -abteilungen an
der Befragungsgesamtheit (nur sieben bzw. zwo6lf %), lagen kaum Ausfiihrungen Gber deren Vor-
und Nachteile vor. Unter den vorhandenen Antworten dominierten die Vorziige in
wirtschaftlicher Hinsicht, insbesondere im Sinne eines wirtschaftlichen und finanziellen
Riickhalts durch den (ibergeordneten Betrieb, der Partizipation an seinen Ressourcen (materieller
Art, Know-how, Personal) und daraus resultierende Synergieeffekte. Auch lieRen sich die
Zielgruppenbeschiftigungsquote sowie die Inklusion am Arbeitsplatz (Gleichberechtigung der
Mitarbeitenden, bessere soziale und psychologische Integration) leichter erreichen. Nachteile
wurden praktisch keine genannt.

2.2.11 Bindelung von Aspekten des wirtschaftlichen und sozialen Erfolgs
Zusammenhdnge zu Indikatoren des wirtschaftlichen Erfolges

Aus den Angaben zur Marktposition wurde ein erster Index des wirtschaftlichen Erfolgs gebildet, aus
den Angaben zu Ressourcen und Problemen ein zweiter. Der dritte Indikator basiert auf dem Pro-
Kopf-Gewinn der Inklusionsbetriebe. Die im zweiten Indikator zusammengefassten ,weichen®
Angaben zum Erfolg korrelieren mittelstark*” mit den ,harten® Daten zum Pro-Kopf-Gewinn. Dass sie
sich nicht vollstindig determinieren, spricht fir die Ausgangsthese, wirtschaftlichen Erfolg
mehrdimensional zu betrachten. Vor diesem Hintergrund flossen alle drei Indikatoren gemeinsam in
den ,finalen“ Gesamtindikator zum wirtschaftlichen Erfolg. Dadurch, dass hier die verschiedenen
Fragen und Dimensionen des wirtschaftlichen Erfolgs in einem mathematischen Konstrukt*®
zusammengefasst sind, lasst sich naturgemaR nicht mehr sagen, was ein Wert von z. B. 2,5 genau
bedeutet. Die Funktion dieses Indikators besteht vielmehr darin, Vergleiche zwischen

47 Pearsonr = 0,327, hohe Signifikanz.
48 Der Indikator ist im statistischen Sinn anndhernd normalverteilt, hat einen Mittelwert bei rund 2,5 und eine Spannweite von null bis
flnf.
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Inklusionsbetrieben in Hinblick auf héheren oder niedrigeren wirtschaftlichen Erfolg
zusammenfassen zu konnen. Folgende statistische Ergebnisse erscheinen relevant:*

Signifikante Zusammenhange bestehen zwischen den Starken, die die Beschiftigten der
Zielgruppe in den Inklusionsbetrieb einbringen und dem wirtschaftlichen Erfolg, auch wenn
dieser Zusammenhang nicht stark ist. Der Erfolg ist umso groRer, je mehr berufsfachliche
Kompetenzen, Motivation und Belastbarkeit die Beschaftigten der Zielgruppe besitzen.*® Dies
kann als Bestatigung des Fachdiskurses interpretiert werden, dass Inklusion starkenorientiert
betrachtet werden muss. Es verweist jedoch auch auf das Problem, dass gerade fiir jene
Beschaftigte, die diese Stdrken nicht aufweisen, besondere Angebote in Inklusionsbetrieben
gefunden werden miissen, wenn einem Creaming entgegengewirkt werden soll.

Verschiedene Indikatoren der sozialen Inklusion stehen ebenfalls in (schwachen bis mittlerem)
Zusammenhang zum wirtschaftlichen Erfolg. Die Zufriedenheit der Beschaftigten der Zielgruppe
und soziale Kontakte zwischen den verschiedenen Gruppen der Beschéftigten sind beide bei
grofRerem wirtschaftlichem Erfolg héher. Wirtschaftlicher und sozialer Erfolg sind keine
Gegensitze.™*

Kein signifikanter Zusammenhang besteht zwischen dem Erfolg und der rechnerischen
Produktivitdtsminderung des Betriebs durch die Leistungsminderung.®? Dies ist
erklarungsbedirftig. Unsere Erklarung lautet, dass diese Leistungsminderung durch die
Forderung des Integrationsamts gut ausgeglichen wird. Wenn mehr Personen der Zielgruppe
beschiftigt werden und wenn diese eine hohere Leistungsminderung haben, erhilt der
Inklusionsbetrieb i. d. R. auch eine hohere Forderung.

Der wirtschaftliche Erfolg schwankt stark zwischen den Landern (vgl. Tabelle 11 im Anhang).
Zwar ist in manchen Landern die Fallzahl zu gering fiir Interpretationen, doch lassen sich
bestimmte Muster schon ausschlieRen. Z. B. sind Inklusionsbetriebe in wirtschaftlich starken
Landern nicht starker und ein Ost-West-Unterschied ist ebenso wenig zu finden.
Inklusionsbetriebe in Baden-Wiirttemberg, Hessen und Thiiringen erwirtschaften mit Werten
zwischen rund 5.000 und 7.500 Euro eine iberdurchschnittliche Wertschépfung pro Kopf. Bei
Betrieben aus Rheinland-Pfalz, Sachsen, Sachsen-Anhalt, Schleswig-Holstein und dem Saarland
fallt die Wertschopfung pro Kopf hingegen negativ aus. Hervorzuheben sind hierbei Betriebe aus
Sachsen-Anhalt und dem Saarland. Der pro Betrieb durchschnittliche Verlust pro Kopf liegt mit
11.028 bzw. 12.054 Euro deutlich vom Bundesdurchschnitt entfernt.

Zusammenhadnge zu Indikatoren des sozialen Erfolges

Auch der soziale Erfolg der Inklusionsbetriebe umfasst verschiedene Bereiche der Inklusion und ist
im engeren Sinn mehrdimensional. Die vier Bereiche sind:
1. das Erleben sozialer Teilhabe innerhalb des Betriebs, z. B. sich als produktiv zu erleben, soziale

2.

Kontakte zu Menschen ohne Behinderung zu erhalten, etc.;>
die Hoéhe der Leistungsminderung: Die Leistung von Inklusionsbetrieben soll besonders
beriicksichtigt werden, die einen hohen Anteil tiberdurchschnittlich stark beeintrachtigter

49

Weitere Zusammenhinge, die nicht ndher verfolgt werden sollen, bestehen zwischen den Investitionen pro Kopf und dem
wirtschaftlichen Erfolg (vermutlich einfach deshalb, weil das Betriebsergebnis um so niedriger ausfallt, je mehr investiert wird) und
zwischen der Férderung im Rahmen des SGB IT und dem wirtschaftlichen Erfolg (wobei die absolute Férderhéhe aus dem SGB II im
Verhiltnis zu der des Integrationsamtes sehr gering ist.

Pearson r zwischen 0,183 und 0,209, hohe Signifikanz.

In wirtschaftlich erfolgreichen Inklusionsbetrieben liegen die Lohne fiir die Zielgruppe nicht niedriger, Gewinn wird nicht auf ihre
Kosten erwirtschaftet.

Als Indikator wurde die in Kapitel 2.2.4 beschriebene Leistungsminderung bezogen auf die personellen Gesamtkapazititen inkl. der
nicht behinderten Beschiftigten betrachtet.

Eingeflossen sind die Aspekte, die auch in Kapitel 2.2.3 beschrieben wurden.
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Personen der Zielgruppe beschiftigen. Positiv fillt jedoch auch ins Gewicht, wenn die
Leistungsfahigkeit eines groRen Teils der Beschaftigten gesteigert werden kann;

3. das durchschnittliche Gehalt der Zielgruppe;

4. Uberginge und Nachhaltigkeit der Beschiftigung: Je hoher der Anteil der Mitarbeitenden der
Zielgruppe war, welcher in andere Unternehmen des ersten Arbeitsmarkts wechselte (oder in das
Unternehmen einer Inklusionsabteilung) und je geringer der Anteil jener, die in eine WfbM oder
in die Arbeitslosigkeit wechselten, sich aus der Erwerbsfahigkeit verabschiedeten oder aus
strukturellen Griinden entlassen wurden, desto positiver wurde der Inklusionsbetrieb bewertet.

Fir den Vergleich der Betriebe und Lander wurden diese Bereiche zusammengefasst und als
gleichrangig betrachtet. Der daraus resultierende Index des sozialen Erfolgs ist im statistischen Sinn
annahernd normalverteilt und hat eine Spannweite von 1,1 bis 4,3 mit einem Mittelwert bei 2,8. Wie
bei dem Index zum wirtschaftlichen Erfolg sei darauf verwiesen, dass es sich um ein mathematisches
Konstrukt handelt, welches eine Vielzahl von Informationen biindelt, um Vergleiche zwischen den
Inklusionsbetrieben zu erlauben. Welche konkreten Merkmale ein Inklusionsbetrieb mit dem
Indexwert von z. B. 3,5 hat, kann nicht aus dem Index entnommen werden. Der Bereich des sozialen
Erfolgs, den wir ,Erleben sozialer Teilhabe innerhalb des Betriebs“ nennen, unterscheidet sich
signifikant zwischen den Landern. Er ist z. B. in Niedersachsen, Thiiringen und Berlin besonders hoch,
in Bremen, Hamburg, dem Saarland und Brandenburg besonders niedrig. Der (ber alle vier Bereiche
gebildete zusammenfassende Index des sozialen Erfolgs zeigt zwar noch landesspezifische
Unterschiede, jedoch unterhalb eines statistisch signifikanten Niveaus.

Zwischen dem Index des wirtschaftlichen Erfolgs und dem Index des sozialen Erfolgs besteht ein
signifikanter statistischer Zusammenhang.>* Wichtiger ist aber, dass der Zusammenhang nur schwach
ist. D. h., es gibt viele Inklusionsbetriebe, die sozialen und wirtschaftlichen Erfolg kombinieren,
andere sind bei beidem unterdurchschnittlich. Weitere haben eher nur sozialen Erfolg zulasten des
wirtschaftlichen oder umgekehrt.

2.2.12 Branchen und Geschaftsfelder

Von den 351 Betrieben, die sich an der Befragung beteiligt haben, machten 321 zu ihren Branchen
und Geschaftsfeldern auswertbare Angaben. Zur Kategorisierung der Branchen und Geschéftsfelder
wurden die Branchenstatistik der FAF (2016) sowie die Klassifikation der Wirtschaftszweige des
Statistischen Bundesamtes (Destatis 2008) beriicksichtigt, anhand des Datenmaterials aber
weiterentwickelt. Ziel war es eine anonyme Kategorie ,Sonstiges“ mdglichst klein zu halten. Ergebnis
waren zwolf Branchen.®® Abbildung 19 enthilt die Haufigkeitsverteilung hierzu und berticksichtigt
dabei den Umstand von Mehrfachangaben.

54 Pearson r=0,132, Signifikanzniveau = 0,049.

55 1. Gastgewerbe: z. B. im Beherbergungsbereich Hotellerie, Pension, Campingplatz, Tagungshaus, im Bereich Gastronomie Kantine,
Gaststatte, Catering. 2. Gebaudebetreuung und Reinigung: z. B. Hausmeisterdienste, Facility-Management, Gebaude-/Objektservice,
Wach- und SchlieRdienst und im Bereich Reinigung Waschereidienstleistungen, Gebaudereinigung oder Siedlungspflege. 3. (Einzel-)
Handel: z. B. Lebensmittel, Supermarkte, Secondhandladen. 4. Garten- und Landschaftsbau: z. B. Griinanlagen- oder Sportrasenpflege.
5. Industrielle Produkte und Dienstleistungen: z. B. Metallverarbeitung, Elektropriifungen, Anlagenmontage. 6. Verkehr und Lagerei:

z. B. Kurierdienste, Umziige, Entrimpelungen, Wohnungsauflésung, Kommissionierungen, Konfektionierung, Verpackung, Versand. 7.
Bau, Malerei, Handwerk (Holz): z. B. Abriss-, Entkernungs- und Renovierungsarbeiten, Maler- und Tapezierarbeiten, Tischlerei,
holzverarbeitendes Handwerk. 8. Biiro- und Informationsdienstleistungen: z. B. Druckerei, Copy Shop, Callcenter, Aktendigitalisierung,
Buchhaltung. 9. Sonstige (wirtschaftliche) Dienstleistungen: z. B. haushaltsnahe Dienstleistungen, Hauswirtschaft oder bestimmte
Bereiche wie Anderungsschneidereien, Arbeitnehmeriiberlassungen, Seminare, Fortbildungen oder Rechtsberatungen/-vertretungen.
10. Entsorgungsdienstleistungen: z. B. Wertstoffh6fe oder Sperrmiillabfuhren/Rollservice, Recycling von Altkleidern oder
Elektroschrott. 11. Landwirtschaftliche Erzeugnisse: z. B. Obst- und Gemiiseanbau, Schlachtbetrieb, Brauerei, Bickerei,
Dienstleistungen fiir landwirtschaftliche Betriebe oder GroRkiichen. 12. Dienstleistungen im Gesundheits- und Sozialwesen: Genannt
wurden z. B. die Rehabilitation, Patientenversorgungen bzw. Versorgung élterer Menschen, Krankentransport, soziale Arbeit (z. B
familienunterstiitzende Dienste) oder Schulsozialarbeit.
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Abbildung 19 Branchen der Inklusionsbetriebe
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Quelle: Befragung von Inklusionsbetrieben 2018, n=321.

Am haufigsten sind die befragten Inklusionsbetriebe im Gastgewerbe (rund 41 %) sowie in der
Gebaudebetreuung und Reinigung (35 %) tatig. Lediglich jeweils finf Prozent sind in den Branchen
Landwirtschaft/Nahrungsmittelerzeugung sowie Gesundheits- und Sozialwiesen aktiv. Jeder Dritte
der Betriebe, die nur in einer einzigen Branche titig sind, ist dem Gastronomie- und Hotelgewerbe
zuzuordnen. Es folgen mit deutlichem Abstand die Branchen Einzelhandel (14,5 %), industrielle
Produkte/Dienstleistungen (13,9 %) sowie Gebaudebetreuung/Reinigung (12,7 %). Relativ haufig
vertretene Branchenkombinationen sind Gastgewerbe mit Gebdudebetreuung/Reinigung, Garten-
und Landschaftsbau mit Gebdudebetreuung/Reinigung, der Einzelhandel mit Bau, Malerei und
Handwerk (Holz) sowie Garten- und Landschaftsbau mit Bau, Malerei und Handwerk (Holz).

Rund 48 Prozent der Betriebe sind in mehreren der genannten Branchen aktiv, darunter der gréfRere
Anteil in drei oder in Ausnahmefdllen sogar bis zu sieben verschiedenen Branchen. Dies erklart sich
teilweise durch die Kombination von Geschaftsfeldern im Sinne einer wirtschaftlichen
Kettenverwertung, z. B. Umzugsarbeiten (Verkehr und Lagerei) in Kombination mit dem Betrieb von
Wertstoffhofen (Entsorgung) und Secondhandladen (Einzelhandel). In anderen Féllen lag ein
heterogenes Branchenprofil wiederum einer Zusammenstellung branchenfremder Kombinationen
vor, z. B. einerseits die Verarbeitung von Elektroschaltkasten (industrielle Produkte und
Dienstleistungen), andererseits Herstellung von Speiseeis (Herstellung von Nahrungsmitteln). Fir
beide Konstellationen fanden sich diverse Beispiele. Somit gilt fiir einen beachtlichen Teil der
Inklusionsbetriebe in Deutschland, dass sie zumindest in mehreren Branchen aktiv sind und ein
eindimensionales Branchenverstandnis von Inklusionsbetrieben die Realitdt nur ausschnittartig
erfasst. Lediglich einen einzigen Brancheneintrag verzeichnete etwas mehr als die Halfte der
befragten Inklusionsbetriebe (52 %).
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Die Entwicklungen in der jeweiligen Branche wurden in Hinblick auf die Beschaftigung der
Zielgruppe von gut jedem fiinften dieser Inklusionsbetriebe als glinstig (17,1 %) oder sehr glinstig

(3,9 %) eingeschatzt. Rund jeder vierte Betrieb (23,7 %) bewertet seine Branchensituation
diesbeziiglich als eher ungiinstig. Die meisten Betriebe sehen weder besonders giinstige noch
besonders ungiinstige Entwicklungen (46 %). Neun Prozent der Betriebe konnten keine eindeutige
Einschdtzung abgeben, da sie in unterschiedlichen Branchen aktiv sind und sich deren Entwicklungen
stark voneinander unterscheiden.*® Verstandlicher Weise kann nicht davon ausgegangen werden, dass
diese Angaben nach der COVID-19-Pandemie noch Giltigkeit besitzen.

Die Inklusionsbetriebe wurden gebeten, die positiven und negativen Entwicklungen sowie die damit
einhergehenden Auswirkungen zu prazisieren und Strategien fiir den Umgang damit zu skizzieren.
Unter den rund 30 Inklusionsbetrieben, die ihre Branchensituation ndher schilderten, befanden sich
zu gleichen Teilen sowohl solche Unternehmen, die ihre Lage als glinstig einschatzen, als auch
solche, die ihre Situation als ungtinstig beurteilen. Aufgrund der geringen Fallzahl miissen diese
Einschdtzungen qualitativ interpretiert werden. Es kann nicht ausgeschlossen werden, dass fiir
andere, nicht reprasentierte Branchen anderes gilt.

e Unternehmen, die ihre Branchensituation positiv sehen, fiihrten dies insbesondere auf eine
gesteigerte Nachfrage nach ihren Produkten und Dienstleistungen zuriick. Diese waren ausgelost
und beférdert worden durch allgemeine gesellschaftliche Trends (gestiegene Bedeutung von
Themen wie Nachhaltigkeit, Recycling und Umweltschutz), politische Investitionsmanahmen
(z. B. im Bereich Infrastruktur) oder einer hohen Nachfrage nach bestimmten Dienstleistungen
(z. B. im Gastgewerbe sowie im Garten- und Landschaftsbau). Als Strategien fir den Umgang mit
dieser Situation wurden wiederum v. a. die Personalrekrutierung und -entwicklung sowie
Unternehmenserweiterung ausgegeben.

e Unternehmen, die ihre branchenspezifische Lage (eher) negativ einschatzen, begriindeten dies
starker heterogen. Mehrere von ihnen wiesen unter den Stichpunkten Automation und
Digitalisierung auf eine gesunkene Nachfrage nach bestimmten Dienstleistungen hin. Darunter
fielen in mehreren Fallen die Branchen Gebaudebetreuung und Reinigung sowie industrielle
Dienstleistungen. Strategien hierauf seien v. a. die Geschéaftsfeldentwicklungen bzw. ein
erweitertes Leistungsportfolios. Mehrere Unternehmen des Gastgewerbes wiesen wiederum auf
ihren Fachkraftebedarf sowie einen gestiegenen Konkurrenz- Kostendruck, gepaart mit einer
geringeren Kaufkraft und einer erh6hten Preissensibilitdt in der Bevolkerung. Strategische
Antworten hierauf bezogen sich auf ein verbessertes Marketing und neue Angebote sowie
Standardisierungen von Arbeitsablaufen.

Fir die Evaluation ist das zentrale Ergebnis dieser Ausfiihrungen, dass es zwar wie in jeder sich
dynamisch entwickelnden Wirtschaft betriebswirtschaftlich relevante branchenspezifische
Entwicklungen gibt, dass diese aber, so wie sie uns beschrieben wurden, alle Beschiftigten zu
betreffen scheinen. Es wurden uns z. B. keine einschldgigen Beispiele genannt, in denen der Wandel
innerhalb einer wachsenden Branche sich zulasten der Beschiftigung der Zielgruppe auswirkt — oder
innerhalb einer schrumpfenden Branche zu ihren Gunsten. Fiir die Férderung der Inklusionsbetriebe
bedeutet dies, dass auch weiterhin die ,,allgemeine“ Branchenentwicklung beriicksichtigt werden
kann und muss, wenn die Tragfahigkeit eines betriebswirtschaftlichen Konzepts gepriift wird.
Zielgruppenspezifische Branchenentwicklungen sind theoretisch denkbar, wurden in der Erhebung
aber nicht genannt. Entscheidend ist letztlich, ob das konkrete betriebswirtschaftliche Konzept
innerhalb der Branche und Region Erfolg verspricht, was immer der Einzelfallprifung bedarf.

56 Fur diesen Themenkomplex wurden Angaben von maximal 76 Fallen ausgewertet.
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2.3 Qualitative Perspektiven auf Inklusionsbetriebe
2.3.1 Auspragungen von Inklusion in den Betrieben

Wie Inklusion in den Betrieben konkret aussieht, wurde in den Fallstudien aus zwei Perspektiven
betrachtet. Mit Blick auf die Ergebnisse wurde untersucht, wo und wie sich die Mitarbeitenden der
Zielgruppe produktiv erleben und wie soziale Kontakte entstehen. Mit Blick auf den Prozess wurde
erfragt, was seitens der Unternehmen dafiir geleistet wurde.

Erleben von Produktivitat

Die Tatigkeiten der Mitarbeitenden der Zielgruppe variieren in erster Linie nach Branchen, Betrieben
und innerhalb der Betriebe nach Stellenbeschreibungen und individuellen Kompetenzen und
konkreten Einsatzmoglichkeiten. Eher einfache Tatigkeiten sind verbreitet und tblich (z. B. diverse
Hilfskrafttatigkeiten in industriellen oder dienstleistenden Gewerken, z. B. im Verkauf, in Reinigung,
in GroRkiichen oder am FlieRband (etwa zur Konfektionierung oder in der Landwirtschaft). Die
Bandbreite umfasst aber auch

e Stellen im Bereich betrieblicher Steuerung (z. B. Ubernahme des Controllings oder der
stellvertretenden Leitung eines Inklusionsbetriebs oder eines groReren Teams)*’,

e Platzen in arbeitsteiligen Modellen (z. B. heterogen zusammengesetzte Teams, in denen an
mehreren Maschinen an einem Produkt gearbeitet wird),

e Berufen mit einer allgemeinen oder behindertenspezifischen Berufsausbildung, z. B. im
Gastgewerbe, Tischlereihandwerk oder Garten- und Landschaftsbau,

e bis hin zu speziellen Berufen, die tblicherweise nur bzw. (iberwiegend von Menschen mit
Behinderungen ausgeiibt werden (z. B. Taktilographie durch Sehbehinderte).

Die Beschaftigten erleben sich darin i. d. R. unmittelbar durch die von ihnen erbrachten Leistungen
als produktiv. In einzelnen Betrieben zdhlen Personen der Zielgruppe zu den Leistungstragern und
vergleichen ihre hohe Leistung stolz mit den geringeren Leistungen von anderen Beschaftigten ohne
Behinderung. Nicht immer werden die Beschiftigten jedoch unter Auslastung ihrer Kompetenzen
beschéftigt, sondern entsprechend der betrieblichen Anforderungen. Ein Kiichenchef erklarte z. B.,
die von ihm Beschaftigten der Zielgruppe durchaus gerne mehr zur Essensvorbereitung einsetzen zu
wollen, dies ginge aber schon dadurch nicht, weil das Spiilaufkommen so grofl? sei und der Betrieb
daflir niemand Geeigneten finden wiirde. In einzelnen Betrieben fiihlen sich Beschéftigte der
Zielgruppe unausgelastet oder sind mit ihren Tatigkeiten unzufrieden.

Teils deutlich erkennbar ist auch, wie die Anforderungen des Marktes sich in den Ablaufen
niederschlagen. Von Betrieb zu Betrieb unterschiedlich ist jedoch, ob dies mit einer intrinsischen
Motivation der Beschiftigten einhergeht, ggf. unter Stress bestimmte Dienstleistungen mit hoher
Qualitdt und termingerecht zu erbringen. In manchen Betrieben sehen sich die Beschaftigten eher
ihrer Arbeit entfremdet und ausgebeutet. Dies spricht nicht gegen Inklusionsbetriebe und soll
lediglich veranschaulichen, dass es sich in diesem Sinn um ,normale“ Betriebe und
Beschiftigungsverhaltnisse mit ihrer groRen Bandbreite handelt.

57 Die Integrationsamter unterscheiden sich darin, ob sie bei einer Leitungsfunktion noch den Zielgruppenstatus anerkennen. In einem
Fall hatte auch ein Geschaftsfiihrer eine korperliche Schwerbehinderung, zdhlte aber aufgrund der Stellung explizit nicht zu den vom
Integrationsamt geforderten Personen. In einem anderen Fall schien der Aufstieg einer Person in eine leitende Funktion
problematisch, weil befiirchtet wurde, dies konnte mit dem Verlust des Zielgruppenstatus einhergehen.
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In einzelnen Fallen sind jedoch bereits die betrieblichen Rahmenbedingungen problematisch, um sich
als produktiv zu erleben. Teils beklagen anleitende Mitarbeiter (zumindest im Interview) die fehlende
Produktivitat der Beschaftigten.® Und einzelne Inklusionsbetriebe werden nur durch
Querfinanzierung ihrer Trager aufrechterhalten. D. h. dort ist die Produktivitit der Mitarbeitenden
der Zielgruppe im Kontext des Geschaftsmodells nicht immer hinreichend, um den Fortbestand des
Betriebs unter Marktbedingungen zu sichern oder die Defizite eines Geschaftskonzepts auch bei
ausgepragter Produktivitat der Beschaftigten zu kompensieren.

Viele Mitarbeitende der Zielgruppe begriinden ihre Zufriedenheit mit der Beschaftigung zudem
weniger unter Bezug auf ihre Produktivitdt. Betont wird eher die vertragliche Anerkennung, in diesem
Betrieb einer sozialversicherungspflichtigen Beschaftigung nachgehen zu kénnen, fiir die sie
andernorts keine Chance sehen.

Soziale Kontakte

Inwieweit im Arbeitszusammenhang soziale Kontakte entstehen, variiert zwischen den Betrieben. In
vielen Betrieben arbeiten die Beschiftigten der Zielgruppe und andere Beschiftigte in gleichen
Raumen, gemeinsam an einem Produkt oder unmittelbar Hand in Hand. In manchen Kontexten
dienen diese gemischten Teams der Anleitung, Unterstiitzung oder Kontrolle von Beschéftigten der
Zielgruppe, wenn der Betrieb davon ausgeht, dass die Kompetenzen seiner Beschaftigten der
Zielgruppe nicht ausreichten, um die Tatigkeiten immer vollstindig eigenverantwortlich zu erledigen.

In anderen Kontexten arbeiten Menschen mit und ohne Behinderung in gemischten Teams auf
Augenhohe. Teils ist innerhalb der Betriebe Diskussionspunkt, wie viel Raum fiir soziale Kontakte
gegeben werden sollte. In einem Fall gehen Beschiftigte gerne im Team zur Pflege von Griinanlagen,
da sie sich dabei besser unterhalten konnten. Da dies nicht der Produktivitat dienlich ist, ist dies
zwischen anleitendem Personal und Controlling umstritten. Auch der Bedarf oder die Dauer
gemeinsamer Zigarettenpausen sind Thema. In manchen Betrieben wird primér ,,nebeneinander®
gearbeitet, z. B. am FlieRband. Oder es sind monotone Arbeiten, die unter Stress hochste
Konzentration erfordern. In einem Fall betont ein Beschiftigter der Leitungsebene, dass es unter den
Beschiftigten komplett an einer Corporate Identity fehle - es handle sich eher um
Einzelarbeitspladtze, deren Tatigkeit ,,autistische Ziige® habe.

Inwieweit die Beschaftigten der Zielgruppe Kundenkontakt haben, hdngt sowohl von den
Geschaftsfeldern als auch von den individuellen Kompetenzen oder den Kundinnen und Kunden ab.
Bei von Menschen mit Sehbehinderungen durchgefiihrten Untersuchungen im Bereich der
Taktilographie ist der direkte Kontakt zu Kundinnen zwingend. Bei einem Einzelhdndler werden
Beschaftigte je nach sozialen und kognitiven Kompetenzen eher in Bereichen mit Kundenkontakt (an
der Verkaufstheke des Backers) oder eher in kundenfernen Bereichen (z. B. zum Einrdumen der
Regale) eingesetzt.

Inwieweit den Kundinnen und Kunden gegeniiber betont wird, dass es sich um Produkte oder
Dienstleistungen eines Inklusionsbetriebs handelt, wird sehr unterschiedlich gehandhabt. Teils wird
dies gezielt zur AuRendarstellung genutzt, teils betont die Geschaftsfiihrung, dass die Kundinnen und
Kunden primar mit der Qualitdt der Dienstleistung geworben werden sollten. Im Fall eines
Fachhandlers fir Gesundheitstechnik werden Beschiftigte der Zielgruppe und andere Beschiftigte
nur teilweise im gemischten Team zu Kundinnen und Kunden nach Hause gesendet. Die Erfahrung

8 Dass nicht alle Beschiftigten von Kolleginnen und Kollegen als gleichermaRen produktiv wahrgenommen wurden, spiegelt jedoch
auch Normalitdt wieder.
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der Geschiftsfiihrung ist, dass gerade Kundinnen und Kunden mit Behinderung oft nicht von anderen
Menschen mit Behinderung bedient werden wollen.

Wie in anderen Unternehmen hat das Betriebsklima eine groRe Bandbreite. Der Umgangston wird
i. d. R. sehr von den Beschiftigten gelobt, gerade wenn sie bereits Erfahrungen in anderen
Unternehmen gesammelt hatten. Teils herrscht aber auch ein rauer Ton, der durch autoritare
Ansagen Beschaftigte zum schnelleren Arbeiten motivieren soll. In einem Fall spricht anleitendes
Personal in Begriffen von den Mitarbeitenden der Zielgruppe, die diese selbst als abfillig
wahrnehmen. In einem anderen Fall geben zwei Beschdftigte an, sich im Betrieb als Menschen
zweiter Klasse zu empfinden, da sie um alles (z. B. Gehalt oder Arbeitsbedingungen) viel starker
kampfen missen als andere.

Zur normalen Vielfalt zdhlt letztlich auch, dass sich unter den Fallstudien ein Inklusionsbetrieb findet,
in dem unzufriedene Beschaftigte untereinander um Aufstiegsmoglichkeiten intrigieren. In der
Mehrheit der Flle wird jedoch ein positives Klima von den Betrieben besonders unterstitzt.
Manchmal geschieht dies nur im Rahmen des Marktublichen (z. B. durch anlassbezogene
Betriebsfeiern), manchmal auch darlber hinaus (z. B. durch ein tagliches zur Arbeitszeit zahlendes
gemeinsames Friihstlick) - v. a. aber durch Vorleben einer wertschatzenden Kommunikation.

Betriebliche Aktivitaten zur Inklusion

Das besondere Entgegenbringen von Wertschidtzung ist in manchen Betrieben bereits ein
notwendiger Faktor zur Beschaftigung der Zielgruppe. Ein Anleiter eines Gastronomiebetriebs
prognostiziert, dass seine Mitarbeitenden in einem Betrieb mit ,,normalem“ Umgangston die Arbeit
ansonsten sofort aufgegeben hatten.

Ein weiterer Erfolgsfaktor betrifft den Einsatz von Beschiftigten der Zielgruppe nach ihren
individuellen Féhigkeiten. Dies kann die Arbeitsteilung ad hoc betreffen, z. B. wenn in gemischten
Teams im Gartenbau bestimmte Arbeiten von denjenigen (ibernommen werden, die an diesem Tag
dazu koérperlich oder mental in der Lage sind. Teils werden Einsatzorte an besondere Bedarfe
angepasst (z. B. dass aus Riicksichtnahme eine Horbehinderte nicht den ganzen Tag an der mit
Blickrichtung Wand stehenden Waschemangel arbeiten muss). Flr einen Autisten wird darauf
geachtet, keine spontanen Auftrige zu vergeben. V. a. wird jedoch die Passung von Arbeiten und
individuellen Fahigkeiten oder Bedarfen durch die Personalauswahl gesteuert.

Als dritter Inklusion fordernder Faktor ist eine umfangreiche Einarbeitung der Beschaftigten oder
deren begleitende Anleitung festzustellen. Teils werden fir die Einarbeitung gerade zu Beginn des
Betriebs zusitzliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beschaftigt. Begleitend wird sich viel Zeit fir
ruhiges Erklaren genommen. Beschiftigte erhalten je nach Bedarf Checklisten, mit denen sie ihre
Arbeitsablaufe kontrollieren konnten.

Zusatzliches Personal, welches Beschiftigte begleitet und Kompetenzdifferenzen ausgleicht, ist als
vierter inklusionsfordernder Faktor zu nennen. Dies kann einfach die Form annehmen, dass ein
Kichenchef anlassbezogen Arbeiten mit iibernimmt, auch wenn dies nicht seinem Stellenprofil
entspricht. Unterstitzung kann auch so organisiert sein, dass bei bestimmten Engpassen im
Inklusionsbetrieb ein kooperierender Betrieb (oder der Trager) spontan mit Personal aushilft, damit
Dienstleistungen mit hinreichender Qualitdt und Quantitat erbracht werden.

Die arbeitsbegleitende Betreuung wird von Betrieb zu Betrieb sehr unterschiedlich organisiert. Teils
ist es fir die Teambildung forderlich, dass diese von anderen Mitarbeitenden on the job libernommen
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wird. Teils ist es Wunsch der Geschéftsfiihrung, Arbeit und Begleitung genau voneinander zu trennen,
damit die Beschaftigung der Zielgruppe nicht die Produktivitat der anderen Beschaftigten
beeintrachtigt. Die ausgelagerte Begleitung tibernimmt in diesem Fall ein Mitarbeitender des IFD,
welcher alle zwei Wochen kommt, die Arbeitsplatzsituation erfragt, iber Fortbildungen informiert
und die Beschaftigten der Zielgruppe Giber den Arbeitsprozess hinaus berat (z. B. zu Fragen eines
Auszugs aus dem Elternhaus), die Anreise zum Unternehmen in besonderen Situationen (bt (z. B. bei
Schienen-Ersatz-Verkehr) oder einen Besuch beim Arzt begleitet.

2.3.2 Forderung fir die in den Betrieben realisierte Inklusion

Zur Frage, welche Forderung die in den Betrieben realisierte Inklusion braucht, wurden im Kontext
der Produktivitat der Mitarbeitenden der Zielgruppen v. a. die laufende Personalférderung
thematisiert.®

In quasi allen Fallstudien kristallisiert sich das Muster heraus, dass Produktivitdts- oder
LeistungseinbuRen unter den Zielgruppen-Beschéftigten nicht gleichverteilt sind. Stattdessen wird
von den Beteiligten ein personen- und teils auch behinderungsspezifisches Bild gezeichnet und die
jeweilige Leistungsfahigkeit individuell an den Mitarbeitenden festgemacht. Dabei werden eher
leistungsstarke und eher leistungsschwache Mitarbeitende der Zielgruppe differenziert. Die
Ausfiihrungen erhalten oft eine zusatzliche Tiefe, indem (positive wie negative)
Leistungsentwicklungen oder schwankenden Tagesformen angefiihrt werden.®

In mehreren Betrieben heben die Personalverantwortlichen Mitarbeitende hervor, die wegen ihrer
Leistung auch ohne jegliche Forderung weiterbeschéaftigt werden wiirden. Die Differenzierung
schliet auch solche Falle ein, in denen das geschafts- oder anleitende Personal die Leistung
einzelner Zielgruppen-Beschaftigten als fordertechnisch nicht kompensierbar oder zumindest aktuell
nicht ausgeglichen beschreibt. Im Rahmen eines Fallstudieninterviews wird den Zielgruppen-
Beschiftigten gar die grundsatzliche Eignung fiir das Geschaftsmodell abgesprochen. Nur aus
Motiven heraus, wie z. B. der Verantwortung berufliche Teilhabe ermdglichen zu wollen oder zum
Erhalt der Mindestbeschiaftigungsquote, werden die Arbeitsverhaltnisse fortgefiihrt.

Positive Leistungsentwicklungen werden in einzelnen Fallstudien vor dem Hintergrund
fordertechnischer Problemstellungen eingeordnet. In einem Fall wiirde der Betrieb seinen
Zielgruppen-Beschaftigten fir eine bessere Arbeitsleistung mehr Gehalt zahlen wollen (zur
Leistungsanerkennung und als Anreiz fiir andere Beschiftigte). Da sich die Forderung der laufenden
Kosten in diesem Land aber an festen Gehaltsstufen orientiert, wiirde eine solche Lohnerhéhung
nicht anteilig vom Integrationsamt geférdert. Das tragt dazu bei, keine Gehaltserh6hung
vorzunehmen !

Ein zweites Beispiel bezieht sich auf den Umstand, dass sich ein Zielgruppen-Beschéftigter fiir die
innerbetriebliche Funktion eines stellvertretenden Schichtleiters empfohlen hat. Fiir das fordernde

5 Die Interviewten (darunter Mitarbeitende der Zielgruppe, Arbeitskollegen/-innen ohne Behinderung, anleitendes Personal, z. B. Team-
/ Schichtleitung, Geschiftsfiihrungen) beschreiben die individuellen Leistungen der Zielgruppen-Beschaftigten an ihren Arbeitsplatzen
und teilweise auch die Auswirkungen der Beeintrachtigungen auf tibergeordnete Wertschépfungsprozesse, z. B. im Rahmen von
Produktionsketten oder dem Geschaftsmodell des Inklusionsbetriebs insgesamt.

8 In den Fallstudien tritt auch die Diskrepanz zwischen verschiedenen innerbetrieblichen Einschitzungen zutage. Das betrifft nicht nur
den offensichtlichen Abgleich von Selbst- und Fremdeinschétzung, sondern auch den Vergleich mehrerer Fremdeinschatzungen. Dabei
tritt einerseits die Konstellation auf, dass je naher die Interviews an der jeweiligen Arbeitsebene stattfanden, desto geringer der
Beeintrachtigungsumfang ausfallt. Andererseits gibt es genauso Falle, in denen die ProduktivitatseinbuRen umfassender geschildert
werden, je naher die Befragung am eigentlichen Arbeitsplatz erfolgt.

61 Bzw. erst eine noch groRere Lohnerhéhung auf die nachste Gehaltsstufe wiirde zu einer zusétzlichen Férderung des Integrationsamtes
fiihren. Eine Lohnerhéhung in diesem AusmaR ist dem Betrieb zu viel.
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Integrationsamt entsteht dadurch die Frage, ob es sich bei dieser Person dann tiberhaupt noch um
eine besonders betroffene Person handeln kénne. Gleichzeitig kann in anderen Fallstudien nicht
festgestellt werden, dass vergleichbare Entwicklungen bzw. funktionell verantwortungsvollere
Stellungen von Zielgruppen-Beschaftigten das jeweilige Integrationsamt zu dieser Argumentation
veranlassen. Das legt den Schluss nahe, dass Integrationsamter ihren Ermessensspielraum in dieser
Frage offensichtlich unterschiedlich auslegen.

In manchen Fallstudien sieht sich das geschifts- bzw. betriebsverantwortliche Personal in der Lage,
die ProduktivititseinbuRen durch die Beschiftigung der Zielgruppe insgesamt oder zumindest einen
bestimmten Teilbereich des Betriebes kollektiv einzuschatzen; z. B. weil ProduktionsstraRen nicht im
vollen Tempo gefahren werden kénnen oder weil Arbeitsleistungen stark an produzierten
Stlickzahlen gemessen werden.

In Anbetracht der Anzahl der Fallstudien, ihrer Verschiedenheit nach Branchen und
Geschaftsmodellen, den Zielgruppen-Beschaftigten etc. sind die im Betrieb jeweils genannten
Konkretisierungen zu Form, Grad, Ursache und Kompensation der Beeintrachtigungen fiir eine
detaillierte Beschreibung zu umfang- und facettenreich. Grundsatzlich bestatigen die Fallstudien
aber, dass sich die Beeintrachtigungen grob den verschiedenen Instrumentarien zuordnen lassen, mit
denen Inklusionsbetriebe geférdert werden. Hierzu zahlen Beeintrachtigungen,

e die durch einen Beschaftigungssicherungszuschuss kompensiert werden sollen (z. B. eine
langsamere und qualitativ schlechtere Putzdienstleistung durch Zielgruppen-Beschaftigte),

e die eine personelle Unterstlitzung erfordern (z. B. eine Marktleitung, die im Supermarkt das
Kihlregal mit einrdumt, wenn das Zielgruppen-Personal nicht hinterherkommt),

e die mit einem besonderen Aufwand verbunden sind (z. B. durch ein hoheres MaR an Erklarung,
Wiederholung und Kontrolle im gastronomischen Service oder die tage- bzw. stundenweise
Neustrukturierung von FlieBbandarbeit) oder

e die investive Mittel benétigen (z. B. besondere Geratschaften in der Garten- und
Landschaftspflege zum Ausgleich und zur Reduzierung koérperlich reduzierter
Belastungsgrenzen).

Manche geschifts- bzw. betriebsverantwortlichen Personen stufen zudem vertragliche
Rahmenbedingungen als ,Beeintrachtigung® an, etwa den gesetzlich hdheren Urlaubsanspruch oder
einen zeitlich verringerten Beschaftigungsumfang. Letzteres wird im Rahmen einer Fallstudie als
fordertechnisch problematisch eingeordnet.®

In einigen Fallstudien liegen die Ausfiihrungen zu den Beeintrachtigungen und
Forderkompensationen schwerpunktmafRig auf den individuellen Leistungen der Mitarbeitenden am
Arbeitsplatz. Dies ist v. a. dort der Fall, wo Behinderte und Nicht-Behinderte der gleichen Tatigkeit
nachgehen. Bei anderen Fallstudien dominieren hingegen Schilderungen, die sich auf Manahmen
und Kosten im Sinne des besonderen Aufwands oder der personellen Unterstiitzung beziehen. Dabei
handelt es sich um Fallstudien, in denen ein Team von Zielgruppen-Beschdftigten durch eine nicht-
behinderte Person angeleitet wurde.®

62 So mache die Regelférderung eines Integrationsamtes es finanziell unattraktiv, zu Beschaftigungsbeginn eines Zielgruppen-
Mitarbeiters mit einer verringerten Stundenzahl erprobungsweise zu beginnen und diese dann (bei betrieblichen Kapazititen sowie der
Bereitschaft und Leistungsfahigkeit des Mitarbeiters) zu erhéhen, da die Férderung bis zur Neubeantragung bzw. Bewilligung
eingefroren sei. Von Vorteil sei demgegentiiber etwa die Férderung des Teilhabechancengesetzes, die - zusatzlich zu den deutlich
hoheren Fordersatzen - ein Mitwachsen der Férdersumme mit dem stundentechnisch angepassten Gehalt ermégliche.

6 Einer dieser Inklusionsbetriebe fordert dahingehend einen Ausbau bzw. eine Hohergewichtung des besonderen Aufwands unter den
finanziellen Leistungen, da individuelle Leistungsausgleich allen Betrieben offen stiinden und nur der besondere Aufwand die
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Ein weiteres fallstudienlbergreifendes Thema sind die krankheitsbedingten Abwesenheitszeiten der
Zielgruppen-Beschaftigten. Die Riickmeldungen der Personalverantwortlichen fallen diesbeziiglich
sehr unterschiedlich aus. Manche Betriebe leiden hier zwar unter besonders hohen personellen
Ausfillen, fihren dies aber fiir die Gesamtbelegschaft an. Ein zielgruppenspezifisches Problem
besteht hier also nicht. In anderen Fallstudien wird die Haufung von Krankheitstagen nur fir
bestimmte Behinderungsarten bzw. Zielgruppen-Beschaftigte ausgemacht. Manche Betriebe sehen
hingegen durchaus ein zielgruppenspezifisches Problem, inkl. der Problematik, Arbeitsprozesse nicht
langfristig und verldsslich planen zu kénnen.

In manchen Fallstudien wird den Zielgruppen-Beschéftigten nicht pauschal eine geringere
Produktivitat bzw. ein hoheres Mal} an Leistungseinbulien gegeniliber den Beschaftigten ohne
Behinderung zugesprochen. So wurde in einer Fallstudie offensichtlich, dass die Produktivitdt des zur
Zielgruppe zahlenden Mitarbeiters vorwiegend von anderen Faktoren als der Behinderung abhangt
(Talent, Motivation, Erfahrung etc.). In vielen Fallstudien sind die Zielgruppen-Beschdftigten auch
berufliche Seiteneinsteigerinnen oder Seiteneinsteiger. Wie viel der von ihren Kolleginnen und
Kollegen ins Feld gefiihrten Beeintrachtigungen dann behinderungsbedingt und wie viel wissens-
oder erfahrungsbedingt abhdngig sind, kénnen die Interviewten nicht genau sagen. Dariiber hinaus
gibt es Beispiele, in den angefiihrte Produktivitdts- oder LeistungseinbuRen nur mittelbar
zielgruppenspezifisch bzw. behinderungsbedingt sind. &

In manchen Fallstudien zeigt sich die besondere Eignung, die Behinderte fiir ein Aufgabenprofil
mitbringen. In einem Fall ist die spezifische Behinderung der Beschaftigten mit der Ausbildung
komplementdrer Kompetenzen verbunden und macht diese Zielgruppen-Beschéftigten im Kontext
des Betriebs besonders leistungsfahig. Gleichwohl werden die Beschiftigten {iber einen
Beschiftigungssicherungszuschuss finanziell gefordert.

Auf die Frage, woftr die Férderung in den Inklusionsbetrieben letztendlich genutzt wird bzw. wozu
die Forderung die Inklusionsbetriebe beféhige, fallen die Antworten sehr unterschiedlich aus und
uberlagerten sich:

e In mehreren Fallstudien wird deutlich, wie die personale Férderung v. a. als Verringerung der
Lohnkosten gesehen wird, was giinstigere Preise fiir die jeweiligen Produkte oder
Dienstleistungen ermdglicht und entweder zu Wettbewerbsvorteilen fiihrt oder iberhaupt erst
zu einer Marktgangigkeit des Angebots.

e Ineinem Inklusionsbetrieb wird der Aspekt einer Quersubventionierung zwischen den
Zielgruppen-Beschaftigten hervorgehoben. Der Geschiftsfiihrung zufolge falle die Férderung des
zustandigen Integrationsamtes fiir die leistungsstéarksten bzw. produktivsten Mitarbeitenden am
hochsten aus und fir die leistungsschwiachsten am geringsten. Was eine auskémmliche
Forderung im Falle der einzelnen Zielgruppen-Beschéftigten ware, kann zwar nicht gesagt
werden. Im Endeffekt wiirden sich Uber-und Unterférderung aber wieder ausgleichen.

e Fir einen Betrieb steht im Mittelpunkt, dass die Férderung tiberhaupt erst Arbeitsplatze
ermogliche, die z. B. aufgrund von Rationalisierung branchenuniiblich sein und somit per se
weniger wirtschaftlichen Gewinn brachten. Die Férderung kénne diesen Effekt tiberhaupt

besonderen Anforderungen an Inklusionsbetriebe (d. h. der zahlenm3aRig tiberdurchschnittlichen Beschiftigung schwerbehinderter
Menschen) beriicksichtige.

6 So wird in einer Fallstudie vermutet, dass es eine hohere Bereitschaft z. B. unter Arzten gibt, Menschen mit Behinderung schneller und
langer krankzuschreiben. Ein anderes Beispiel ist die in einem Inklusionsbetrieb beobachtete geringere Bereitschaft von Kundinnen und
Kunden mit einer Behinderung, sich von anderen Behinderten Dienstleistungen erbringen zu lassen, wodurch die Zielgruppen-
Mitarbeiter dieses Betriebes nicht das volle Kunden- und Tatigkeitsspektrum abdecken kdnnten.
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deswegen haben, weil die Mitarbeitenden der Zielgruppe auf diesen Arbeitsplatzen keine bis
kaum Leistungsminderungen hatten.

e Ein Inklusionsbetrieb betont, dass die Foérderung eine gréere Zahl an Zielgruppen-Beschaftigten
ermogliche als betriebswirtschaftlich erforderlich seien.

e In einem Betrieb fiihre die Férderung dazu, ein weniger intensives Creaming bei der
Personalauswahl betreiben zu missen. Sollte der Betrieb in Zukunft Personalbedarf haben,
misste er nicht wie in seiner Anfangsphase, nach besonderen leistungsstarken, fachlich
versierten Mitarbeitenden suchen.

Uber alle Fallstudien hinweg betrachtet war es fiir die Interviewten oft schwierig, den Kern der
individuellen Beeintrachtigung fir die Produktivitdt genau zu beziffern und dahingehend den
Forderbedarf zu bestimmen - trotz der konkreten Erfahrungen mit den individuellen Beschéftigten
und den Arbeitsprozessen. Auch kdnnen die Betriebe i. a. R. weder genau reflektieren, inwieweit die
aufgesetzten betrieblichen und finanziellen Unterstiitzungsstrukturen den Beeintrachtigungen der
Zielgruppen-Beschaftigten genau entsprechen noch skizzieren, wie noch passendere
Unterstiitzungsstrukturen aussehen missten. Viele Betriebe weisen eher eine Praxis der
Unterstlitzung und Forderung auf, die sich im Arbeitsprozess entwickelt hat und dadurch weitgehend
zu den Beschaftigten passt.

2.3.3 Betriebswirtschaftliche Erfolge

In der standardisierten Befragung der Inklusionsbetriebe wurden Daten zu betriebswirtschaftlichen
Erfolgen erhoben (vgl. Kapitel 2.2.9). Neben den monetiren Daten (z. B. Gewinne, Uberschiisse,
Verluste) wurden in den Fallstudien auch weitere qualitative Indikatoren erfragt. Die Fallstudien
wurden so ausgewabhlt, dass sie diesbeziiglich eine moglichst groRe Vielfalt abbilden.®

Markt- und betriebswirtschaftliche Situation

Die qualitativ-vertiefenden Daten der Fallstudien bestdtigen die standardisiert ermittelte Vielfalt sehr
unterschiedlich aufgestellter Unternehmen. Manche Unternehmen laufen sehr gut und verzeichnen
eine erhohte Nachfrage nach ihren Produkten und Dienstleistungen. Andere agieren auf kleiner
werdenden oder umkdmpften Markten. Manche machen aus diesen oder anderen Griinden Verluste,
die teils von Tragern ausgeglichen werden. Eines dieser Unternehmen ist akut durch den méglichen
Ausstieg des Trégers in seiner Existenz bedroht. Eine wirtschaftlich ungiinstige Lage muss sich jedoch
nicht dauerhaft in Verlusten niederschlagen. In einem Fall fehlt zwar der finanzielle Puffer, um
geringe Umsatze abzufedern. Doch das Unternehmen baute Personal ab, um Geld zu sparen und
besetzte manche Stellen nicht mehr nach. Ein anderer handwerklicher Betrieb hat ein
marktkonformes Geschaftsmodell, das kontinuierliches Wachstum erméglicht. Letztlich hat jedoch
das Integrationsamt die zusatzliche Beschaftigung gebremst, da ihm die Férderung von noch mehr
Personen der Zielgruppe zu teuer wurde.®

Die vertiefende Beschaftigung mit den Inklusionsbetrieben bestdtigt auch, dass Momentaufnahmen
oft nicht ausreichend sind, ihre betriebs- und marktwirtschaftliche Situation addquat zu bewerten.
Die Fallstudien zeigen zudem, dass monetdre Kennzahlen als Indikatoren fiir betriebswirtschaftliche
Erfolge sehr problematisch sein kdnnen. Die Beispiele fiir Verzerrungen sind vielfltig:

6 Beispielsweise lassen sich sogar Inklusionsbetriebe aus einer Branche (z. B. Gastronomie oder Garten- und Landschaftsbau) mit ganz
unterschiedlicher Performance direkt vergleichen.

%  Die offizielle Argumentation gegen ein weiteres Wachstum lautet, der Inklusionsbetrieb sei nach seinem Konzept fiir eine bestimmte
GroRe bewilligt worden und es fehle ein betriebswirtschaftliches Gutachten dazu, ob der Inklusionsbetrieb auch bei mehr
Beschiftigten tragfahig ware. Integrationsamt und Inklusionsbetrieb haben sich jedoch dahingehend verstandigt, dass das Einholen
eines neuen betriebswirtschaftlichen Gutachtens auch nicht erwiinscht ist.
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e Einer der Inklusionsbetriebe war von mehreren untereinander kooperierenden Betrieben als
Zulieferer gegriindet worden. Da diese nun Trager sind, fehlt ihm jede Verhandlungsmacht.
Obgleich der Betrieb gut wirtschaftet, kénnen die Abnehmer (und Griinder) den Preis der
Leistung faktisch diktieren und damit auch alle Gewinne abschopfen.

e Andere Inklusionsbetriebe werden faktisch durch die Trager subventioniert, ohne dass dies als
Zuwendung ausgewiesen ist. In einem Betrieb werden z. B. Raume durch den Tréger zu
Uberhohten Preisen zurtickgemietet (ohne diese zu nutzen). Manche Trager stellen leitendes oder
operativ tatiges Personal fiir den Inklusionsbetrieb und rechnen dieses nicht ab oder nicht in dem
Umfang, den das Personal faktisch fiir den Inklusionsbetrieb tatig ist. In einem Fall fordert ein
Trager lange Zeit ein Baudarlehen nicht zurlick. In einem Fall werden auch ohne marktiibliche
Kompensation Produkte durch den Trager gestellt (Lebensmittel) und lediglich unter der Marke
seines Inklusionsbetriebes verkauft.

Die Fallstudien zeigen zugleich, dass auch andere Erfolgsindikatoren triigerisch sein kdnnen, wenn
das Integrationsamt nicht alle Details betrachtet. Ein Hotel meldet dem Integrationsamt
beispielsweise regelmalig, dass es stark bzw. wie regional (iblich ausgelastet sei. Es wird jedoch nicht
kommuniziert, dass das Hotel nur an ausgewdhlten Tagen 6ffnet - und sich die gemeldete
Auslastung lediglich auf den Schnitt der offenen Tage bezieht.

Zentrale Faktoren fir wirtschaftlichen Erfolg

Bei der Frage, welche Faktoren fiir die betriebs- und marktwirtschaftliche Situation der
Inklusionsbetriebe maRgebend sind, verweisen die geschaftsverantwortlichen Personen zum einen
auf diverse, betriebsspezifische Punkte. Zum anderen laufen ihre Ausfiihrungen immer wieder auf
drei Faktoren zu, von denen alle gleichermalRen oder manche schwerpunktmaRig im Fokus stehen:

e Das Geschaftsmodell und Beriicksichtigung branchenspezifische Faktoren,
e das eigene unternehmerische Handeln sowie
e die Auswahl des Zielgruppenpersonals.

Das Geschaftsmodell und branchenspezifische Faktoren

Dass Inklusionsbetriebe — wie andere Unternehmen auch - ein funktionierendes Geschaftsmodell
bendtigen, ist eine Selbstverstandlichkeit. Allerdings zeigen mehrere der Fallstudien, dass relativ
naheliegende Faktoren bei der Griindung der Inklusionsbetriebe oder im laufenden Geschift zu
wenig Beachtung finden (z. B. Raumlichkeiten und Lage des Betriebs, Personalschlissel, Kaufkraft der
potentiellen Kundinnen und Kunden sowie Marketing und AuRendarstellung). Deshalb stellt sich die
Frage, wer ex ante in der Lage ist, eine Geschéftsidee auf Tragfahigkeit und den Business-Plan auf
Realismus zu priifen und zu kontrollieren, ob branchenspezifische Erfolgsfaktoren hinreichend erfillt
sind.

Unternehmerisches Handeln

Auch wenn Branchenerfahrung in das Konzept eines Inklusionsbetriebs einflieRen, ist dies keine
Garantie, dass ein Geschaftsmodell dauerhaft funktioniert. Besonders in einem Fall stand der Betrieb
vor unvorhergesehenen und deutlichen Marktverschiebungen. Inklusionsbetriebe benétigen in
solchen Féllen eine unternehmerische Leitung, die ein Geschaftsmodell vor dem Hintergrund neuer
Einflussfaktoren oder einer neuen Situation priift und angemessene Entscheidungen fillt. Leitungen
mehrerer betriebswirtschaftlich aktuell gut dastehender Inklusionsbetriebe weisen darauf hin, dass
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sie kritische Phasen bereits bewaltigt hatten. Sie hatten zum Teil Filialen schlieBen miissen und an
anderen Standorten eréffnet. Teils hatten sie im Zuge von Sanierungen Personal abgebaut. In einem
gegenldufigen Fall mit betriebswirtschaftlich schwieriger Lage begriindete die Leitung die
Fortfiihrung des Unternehmens damit, dass sie keine Beschiftigten entlassen kénne oder wolle.

Auswahl ,moglichst leistungsfahiger Mitarbeitenden aus der Zielgruppe

Uberdies wurde die Auswahl von méglichst leistungsfihigen Personen innerhalb der Zielgruppe als
Erfolgsfaktor benannt. Von Betrieb zu Betrieb unterscheidet sich jedoch, was ,,mdglichst
leistungsfahig“ konkret bedeutet.

e Ineinem Fall wahlt das Unternehmen Personen der Zielgruppe aus, die in der Lage sind, nahezu
im Akkord mit hohen Anforderungen an die Konzentration monotone optische
Qualitatskontrollen durchzufiihren. In der Zielgruppe findet das Unternehmen hinreichend
Personen, die iber diese Kompetenz verfiigten.

e Ineinem anderen Unternehmen basiert die Positivauswahl — nach Eindruck der Evaluation - auf
einer sehr weiten Interpretation der Zielgruppe und fehlenden Ressourcen des
Integrationsamtes, die Zugehorigkeit einzelner Personen zur Zielgruppe umfassend zu priifen.

e Ineinem Fall bezieht sich die Personalauswahl darauf, dass Personen hdchstens sekundar eine
psychische oder seelische Behinderung haben sollten. Die Arbeit sei andernfalls fiir die
Beschaftigten selbst zu stressig — und auch im Team der Fiihrungskrafte oder bei der Anleitung
sollten nicht zu viele Ressourcen durch die Begleitung von Personen mit psychischer oder
seelischer Behinderung gebunden werden.

e Dariiber hinaus gibt eine Geschaftsfiihrung an, dass sich die Produktivitdt des Personals im
Betrieb — und folglich die Personalauswahl - kaum an konkreten Behinderungen festmache,
sondern an der Arbeitsmotivation. Es miisse insbesondere vermieden werden, dass sich andere
Beschaftigte von einer fehlenden Motivation anstecken lassen.

Ein tragfahiges Geschaftsmodell, ein Personalkonzept und unternehmerisches Handeln sind als
komplementdre Elemente zu betrachten. Dariiber hinaus veranschaulicht v. a. eine Fallstudie, dass
die Forderung als eigener Faktor Effizienzpotentiale innerhalb eines Inklusionsbetriebes zu heben
vermag. So wirtschaftete der betreffende Betrieb lange ausgeglichen, ohne sich sonderlich mit Fragen
der Effizienz und Gewinnmaximierung zu befassen. Die Aufmerksamkeit der sozial orientierten
Leitung lag eher darauf, bestimmte 6ffentliche Auftrage zu erhalten, weniger darauf, mit den
akquirierten Auftragen Gewinn zu machen. Der interne Finanz-Controller kritisierte zwar, dass zu
wenig versucht wurde, die Preise anzuheben - was in Summe zutraglich sein kann, selbst wenn dabei
einzelne Kundinnen oder Kunden abspringen. Er konnte sich jedoch nicht durchsetzen. Erst vor dem
Hintergrund, dass das Integrationsamt die Férderung insgesamt reduzierte und der Betrieb daraufhin
ein Jahr Verluste erwirtschaftete, bekam die Perspektive des Controllers innerhalb des Betriebs mehr
Gewicht. Seither werden Gewohnheiten und im Betrieb etablierte Arbeitsabldufe hinterfragt und die
Balance zwischen Inklusionsanforderungen und betriebswirtschaftlichen Erfolgsbedingungen neu
justiert. Die dahinterstehende Beobachtung, dass Anpassungen der Foérderungen Effizienzsteigerung
begiinstigen ,konnen®, impliziert jedoch nicht, dass dies immer bzw. automatisch so ist.

7 Die hier geforderte Kompetenz ist auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt eher selten gefordert. Wenn eine Person der Zielgruppe tiber
diese Kompetenz verfiigt, kann es also dennoch sein, dass sie kaum Chance auf eine Beschaftigung in einem anderen Unternehmen
hatte.
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2.3.4 Ursachen fiir Ubergangserfolge

Fir die Fallstudien wurden auch solche Inklusionsbetriebe ausgewdhlt, die in der standardisierten
Befragung angegeben hatten, dass Mitarbeitende ihres Betriebs in andere Unternehmen des ersten
Arbeitsmarktes gewechselt waren. Auch weitere Arten des Ausscheidens sowie der Bereich
Mitarbeiterbindung wurden thematisiert.

Die Fallstudien bestdtigen dabei, dass es flir am betriebswirtschaftlichen Erfolg orientierte
Inklusionsbetriebe keinen wirklichen stichhaltigen Anreiz gibt, auf Uberginge der Beschiftigten in
andere Unternehmen hinzuarbeiten. So bemiihen sich etwa zwei Inklusionsbetriebe darum,
betriebsinterne MaRnahmen der beruflichen Bildung aufzubauen. Ziel ist es dabei u. a., den
Ubergingen von Leistungstrigern durch die Entwicklung von Perspektiven innerhalb des
Inklusionsbetriebs gezielt entgegenzuwirken. Ein dritter Betrieb hat ein Pramienmodell fiir besonders
produktive Mitarbeitende eingefiihrt und erwdagt, dieses weiter auszubauen. In weiteren Interviews
juRern die betriebs- und personalverantwortlichen Personen zudem Uberlegungen, den Bereich der
Mitarbeiterbindung und Unternehmensanreize starker angehen zu wollen.

In den Fallstudien, in denen es zu Ubergingen in andere Unternehmen gekommen war, handelt es
sich in den meisten Fallen um ausgelernte Auszubildende, die wechselwillig waren und/oder denen
der Betrieb keine Anstellung anbieten wollte. Gefragt nach Ursachen fiir Ubergangserfolge wird
schlichtweg auf die qualitativ gehaltvollen Ausbildungen in nachgefragten Berufsfeldern verwiesen.
Der Ubergang wird - wenn iiberhaupt - durch ein wohlwollendes Empfehlungsschreiben unterstiitzt.
Abwanderungen sind allerdings kein Automatismus. So wurden in den gleichen Unternehmen fertige
Auszubildende genauso (ibernommen oder sie verlieBen den Betrieb erst nach mehreren Jahren.
Dabei kam es ebenfalls vor, dass ehemalige Auszubildende wieder in den Inklusionsbetrieb
zurlickkehrten. Entscheidend war jeweils eine vielfaltige Mischung aus privaten Faktoren (z. B.
Familienplanung), allgemeiner Arbeitsplatzzufriedenheit und beruflichen Wiinschen (z. B. nach
besseren finanziellen Konditionen). Systematischen Ursachen fiir Ubergangserfolge kénnen daraus
nicht abgeleitet werden.

An einem Beispiel wird deutlich, dass Inklusionsbetriebe spezifische Push-Faktor haben kénnen. Hier
berichtet eine aus einem Betrieb abgewanderte Person etwa, dass sie dort aus Sicht der anderen
Mitarbeitenden immer noch in der Rolle des ,besonders betroffenen Behinderten“ war, obwohl sie
eine Ausbildung abgeschlossen hat, zwischenzeitlich eine anleitende Funktion ausiibte und iiber
vergleichbare Kompetenzen wie andere Anleitende verfiigte. Sie erfuhr aber keine Anerkennung als
gleichwertig unter den Anleitenden. Angesichts der wirtschaftlich prekaren Lage des
Inklusionsbetriebes bestand zudem der Wunsch, die persénliche Selbstausbeutung, die zur
Aufrechterhaltung des Betriebes eingefordert wurde, aufzugeben.

Neben den ausbildungsbezogenen Fillen liegen weitere Uberginge darin begriindet, dass
konkurrierende Unternehmen Mitarbeitende der Zielgruppe gezielt abgeworben hatten. Ob diese
Mitwettbewerber um Arbeitskrafte (darunter auch Personaldienstleister) dies nur unter der
Bedingung eigener finanzieller Férderung taten oder ob dies zumindest ein férderlicher Faktor war,
konnte im Rahmen der Fallstudien nicht geklart werden.

Ein weiterer Ubergang erfolgte vor dem Hintergrund, dass ein Inklusionsbetrieb den Personalbestand
aus wirtschaftlichen Griinden minimieren musste. Um die seit Langem persénlich vertraute Person
nicht ,,auf die Stralle setzen zu miissen®, versuchte die Geschiftsfiihrung letztendlich erfolgreich,
innerhalb des Unternehmensnetzwerks eine andere Stelle zu akquirieren.
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Uberginge hingen also stark vom Einzelfall ab. Fiir die meisten Inklusionsbetriebe trifft auRerdem
zu, dass sie bei beruflichen Verdnderungswiinschen die Unterstiitzung des Wechsels nicht als ihre

Aufgabe ansehen oder - wie eingangs erwdhnt — den Verlust leistungsstarker Mitarbeiter bewusst
verhindern wollen.

2.3.5 Probleme und Faktoren der Personalrekrutierung

Das Thema Personalrekrutierung wurde in den Fallstudien erstens ausgehend vom jeweiligen Status
quo im Inklusionsbetrieb behandelt. NaturgemaR befinden sich die Inklusionsbetriebe
personaltechnisch (allein schon aufgrund ihrer duReren Merkmale wie Griindungsjahr oder
BetriebsgroRe) in unterschiedlichen Ausgangslagen. Diese wurden in vier Konstellationen verdichtet:

e Personalabbau: Ein paar wenige Inklusionsbetriebe beschreiben ihre Situation primar vor dem
Hintergrund eines zu groflen Personalbestandes, was insbesondere fiir die Personen der
Zielgruppe gilt. Hintergrund sind nicht erzielte Umsatze bzw. Umsatzeinbriiche. Personalabbau
ist aber nicht ohne Weiteres realisierbar; zum einen unter Verweis auf die soziale Verantwortung
den Mitarbeitenden gegeniiber, zum anderen auf arbeitsplatzbedingte Bindungsfristen im
Bereich investiver Férdersummen.

e Einzelne Nachbesetzungen freier Stellen: Die meisten Inklusionsbetriebe beschreiben, dass sie
regelmaRig mit typischen Griinden des beruflichen Ausscheidens von Mitarbeitenden
konfrontiert sind (nicht nur bei Mitarbeitenden der Zielgruppe): Umzug, krankheitsbedingtes
Ausscheiden, Systemwechsel, leistungs- oder verhaltensbezogene Kiindigungen etc. Im Falle des
Ausscheidens eines Zielgruppenbeschiftigten versuchen die Betriebe, die Stelle erneut mit einer
forderbaren Person nachzubesetzen. Sofern die (steuerrechtlich) relevante Beschaftigungsquote
auch ohne diese Person erfiillt ist, bestehe wenig Einstellungsdruck. Bei Nachbesetzungsfristen
seitens des Integrationsamtes werden die Bemiihungen intensiviert.

o Keine VergroRerung des Personalbestands angestrebt: Betriebe dieser Gruppe sind noch relativ
neu am Markt (Griindung vor ca. zwei bis drei Jahren) und haben ihre im Konzept vorgesehenen
Beschaftigungszahlen erreicht. Darliber hinaus haben sie nicht die Absicht, die Zahl der
Beschaftigten in den aufgebauten Bereich zu in naher Zukunft zu vergréRRern.

e  Wachstum durch neue Geschaftsbereiche / Auftrage (teils in Planung): Einzelne Betriebe
berichten von personellen Wachstumsmaglichkeiten. Darunter befindet sich z. B. ein
Inklusionsbetrieb, dessen Geschaftsmodell v. a. davon abhangt, dass die Trager des
Sozialgesetzbuches die Ausbildung neuer Beschaftigter finanzieren. Positive Férderbescheide
schlagen sich quasi automatisch in der VergréfRerung des Personalbestandes nieder. Eine
Inklusionsabteilung sieht sich durchaus gewillt, weitere Mitarbeitende der Zielgruppe
einzustellen oder dies zumindest zu priifen, macht dies aber stark von der Vorgeschichte der
Person, der Arbeitsmotivation und dem jeweiligen Einsatzbereich in der Abteilung abhdngig. In
weiteren Fallen ist weniger die Rekrutierung von Zielgruppenpersonal der Engpass, sondern die
Suche nach fachlichen Fiihrungspersonen mit Inklusionskompetenz. Beschaftigungspotential
wird in allen Fallen gesehen bzw. antizipiert.

Probleme der Personalrekrutierung

Die standardisierte Befragung der Inklusionsbetriebe zeigt, dass die groRe Mehrheit der Betrieb ihr
groRtes Problem in der Personalrekrutierung verortet, sowohl bei Personen aus der Zielgruppe als
auch bei Fachpersonal (vgl. Kapitel 2.2.9). In den Fallstudien tritt zu den skizierten Ausgangslagen
zweitens hinzu, dass Rekrutierungsprobleme fiir Inklusionsbetriebe jedoch nicht nur und zudem oft
nicht bedeuten, dass Arbeitsplatze unbesetzt bleiben, sondern dass im Stellenbesetzungsprozess
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besondere Herausforderungen entstehen. Im Verstandnis der Inklusionsbetriebe verbergen sich
hinter ihren Rekrutierungsproblemen stattdessen eher folgende Punkte:

e dass sich Betriebe bei der Stellenbesetzung mehr personelle Auswahlmdoglichkeiten gewiinscht
hatten, um bei der gewlinschten Leistungsfahigkeit und/oder der gewiinschten Qualifikation
weniger Abstriche machen zu miissen;

e dass Betriebe bei einzelnen Mitarbeitenden der Zielgruppe eine Riickkehr z. B. in die WfbM
praferieren wiirden, um diese durch anderes, leistungsfahigeres Personal zu ersetzen. In einem
konkreten Betrieb sind die betroffenen Mitarbeitenden dazu aber nicht bereit;

e dass die Betriebe in manchen Fillen Prozess der Zielgruppenanerkennung als besonders
ressourcenintensiv wahrnahmen oder es wiederholte Personalsuchen seitens des Betriebs
bendtigte, bis mit der Auswahl die Zielgruppenanerkennung einherging®;

e dass Betriebe konzeptionelle Ideen zur VergroRerung oder Ausweitung der Geschaftsfelder (z. B.
durch den Aufbau eines neuen Teams) bereits in der Konzeptionsphase wieder verwarfen, in der
Annahme, nicht ausreichend Personal finden zu kénnen. Ein ,,unbesetzter” Arbeitsplatz hat in
diesem Sinne nie existiert, Rekrutierungsprobleme wurden aber antizipiert.

Faktoren der Personalrekrutierung

In den meisten Fallstudien wird die Besetzung von Arbeitsplatzen fiir Mitarbeitende der Zielgruppe
als prinzipiell unproblematisch geschildert. Das wird u. a. damit begriindet, dass in der
Griindungsphase der Aspekt der Zielgruppenverfiigbarkeit intensiv gepriift wurde oder die Existenz
der Zielgruppe ein zentraler Anlass fiir die Griindung war.

So verweist ein Unternehmen drauf, dass rund die Halfte der aktuellen Mitarbeitenden (sowohl mit
als auch ohne Behinderung) bei den Griinderinnen und Griindern des Inklusionsbetriebs bereits
beschéftigt war und in die neue Firma ibernommen wurden. Zwei weitere Betriebe skizzieren ihre
Griindung im Kern als Entstehung neuartiger Beschaftigungsangebote mit diversen,
rekrutierungsforderlichen Alleinstellungsmerkmalen (z. B. erster Inklusionsbetrieb fiir junge Mannern
mit kdrperlicher Behinderung oder erster Betrieb mit leicht erlernbaren Tétigkeiten in einer
stadtischen Region mit wenig Mobilitatserfordernis).

In diversen Fillen spielen die zudem die Einbindung in Tragerstrukturen (z. B. WfbM oder Akteure
der Wohlfahrtspflege) oder die feste Kooperation mit externen Akteuren (z. B. Einrichtungen der
beruflichen Rehabilitation oder Forderschulen, teils als Gesellschafter) eine wichtige Rolle.*

Insbesondere neugegriindete Betriebe weisen zudem auf ihre Strategie hin, mdoglichst viele fur die
Zielgruppenanerkennung infrage kommende Personen zu erproben. Méglich wurde dies durch eine
breite gestreute Vermittlungsansprache an verschiedene Institutionen, etwa die Jobcenter, die
Agenturen fiir Arbeit, den IFD, Umschulungs- oder Rehabilitationstrager. Die anfangs intensive
Personalsuche und -erprobung ermdglichte es diesen Betrieben, mehrere leistungsbedingte
Entlassungen wahrend der Probezeit mit schnellen Nachbesetzungen zu kompensieren.

Auch die Integrationsamter und die Férderung von Inklusionsbetrieben sind von unmittelbarerer
Relevant fiir die Gewinnung von Personal. In einer Fallstudie wird etwa auf die positive Wirkung einer

%  Die Inklusionsbetriebe schildern die Rolle der zustidndigen Stellen als tiberwiegend konstruktiv. Allerdings gibt es Anzeichen, dass
manche Amter einen breiteren Ermessensspielraum nutzen als andere, insbesondere wenn es um die Anerkennung des besonderen
Aufwandes ging.

8 Inklusionsbetriebe, die diese Merkmale nicht aufweisen, gehen die tradierten Wege der Fachkraftegewinnung: Stellenausschreibungen
sowie regelmaRige Kontakte mit dem IFD, den Agenturen fiir Arbeit und den Jobcentern. In ihren Schilderungen lassen sie aber keinen
signifikanten Mangel an Rekrutierungsressourcen erkennen.
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vom Integrationsamt mitfinanzierten Werbekampagne hingewiesen. Wiederkehrend ist in den
Fallstudien hingegen, dass die Betriebe ihre Personalrekrutierung an den jeweiligen Vorgaben und
Richtlinien der Integrationsdmter ausrichten, aufgrund der landesspezifischen Férderung aber in
unterschiedlichen Zusammenhdngen.

In einem Fall drehen sich Ausfiihrungen um die Entscheidung des Integrationsamtes, dass neues
Zielgruppenpersonal einen Werkstatthintergrund haben muss (Ubergang oder zumindest
Vermeidung). Dies miinde einerseits in einem zidhen und kreativen Prozess um die Anerkennung von
neuen Mitarbeitenden als besonders betroffene Schwerbehinderte. Mit der durch das
Teilhabechancengesetz moglichen Férderung von Langzeitarbeitslosen mit Schwerbehinderung
kénne dieses Problem aber umgangen und der Personalbedarf weitgehend abgedeckt werden. Die
Netzwerkpartner in Sachen Personalvermittlung (Agentur, Jobcenter, IFD) wiirden sich inzwischen
sogar initiativ mit entsprechenden Personalvorschldagen beim Inklusionsbetrieb melden.

Ein anderer Inklusionsbetrieb wiirde gerne mehr Mitarbeitende der Zielgruppe einstellen. Lokal und
regional ist dieser Bedarf aber nicht zu decken. Die (iberregionale Personalanwerbung findet aber
keine Billigung des zustindigen Integrationsamts (da es seine Fordermittel nicht berregional streuen
will, sofern nicht alle in der Herkunftsregion vorhandenen Unterstiitzungsangebote erkennbar
ausgereizt sind). Dadurch liegt der Hauptfokus der personellen Expansion v. a. auf der Einstellung von
Personen, die Uber die §§ 16e und 16i des SGB II (Teilhabechancengesetz) geférdert werden.

Mehrere Inklusionsbetriebe nehmen das das Teilhabegesetz zum férderpolitischen Anlass, ihrem
Geschaftsmodell weitere Beschaftigungsbereiche hinzuzufiigen. Erwahnenswert ist in diesem
Kontext, dass es sich kaum auf die betriebliche Ausrichtung der Personalrekrutierung auszuwirken
scheint, wenn ein Integrationsamt verschiedene Gruppen von Zielgruppen-Beschiftigten mit
unterschiedlichen Satzen férdert. Mehrere Inklusionsbetriebe geben an, dass die Suche nach
forderbarem Zielgruppenpersonal bereits herausfordernd genug ist, sodass sie kaum auf besonders
hohe Fordersatze achten. Wichtiger sei, ob die potentiellen Mitarbeitenden zum Betrieb passen und
bestimmte Merkmale mitbringen, etwa Arbeitsmotivation. Die Inklusionsbetriebe, die um das
Teilhabechancengesetz wissen, fiihren dariiber hinaus aus, dass die Fordersatze des
Integrationsamtes hiermit nicht konkurrieren kénnen. Aus finanziellen Gesichtspunkten sei die Suche
nach langzeitarbeitslosen Schwerbehinderten lukrativer als nach bestimmten Subgruppen innerhalb
der Zielgruppe.

2.3.6 Nachhaltigkeit der Arbeits- und Ausbildungsplatzbesetzung

Inklusionsbetriebe zeichnen sich durch heterogen zusammengesetzte Belegschaften aus.
Fachkompetenz und individuelle Leistungseinschrankungen, wie sie im Kontext von gesundheitlichen
Beeintrachtigungen entstehen kénnen, sind auf der Ebene der gesamten Belegschaften sowie bei
einzelnen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern auszutarieren. Das Ziel einer nachhaltigen Besetzung
von Arbeits- und Ausbildungspldtzen in den Inklusionsbetrieben ist unter diesem Gesichtspunkt auch
ein Ausdruck dafr, wie das gelingt.

In den Fallstudien schatzten die Verantwortlichen die Fluktuationsbereitschaft der Mitarbeitenden
ohne Schwerbehinderung groRer ein als die von Mitarbeitenden der Zielgruppe.

Gefragt nach Griinden der Personalstabilitdt unter den Mitarbeitenden der Zielgruppe lautet eine
Argumentation sinngemaR, dass Nachhaltigkeit in Inklusionsbetrieben nicht erst durch die
Beschiftigung, sondern bereits vor Beschaftigungsbeginn angelegt wird. So sei der konzeptionelle
Abgleich von Zielgruppenpersonal und Geschiftsfeld fester Bestandteil bei der Personalrekrutierung
und entfalte bereits bei der Auswahl eines geeigneten Geschiftsfeldes eine prajudizierende Wirkung.
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Zudem handelt es sich bei den Arbeitspldtzen zumeist um leicht erlernbare Tatigkeiten fiir
Quereinsteiger. Die Betriebe legen deshalb ihr gréReres Augenmerk auf Faktoren wie Motivation und
Identifikation mit dem Betrieb, da Stellen bei ggf. gesundheitlichen Bedarfen leichter neu
zugeschnitten, gesundheitsférderndes Equipment geférdert oder Leistungsmangel durch Kollegen
kompensiert werden kénnen.”

Die befragten Mitarbeitenden der Zielgruppe verweisen in diesem Zusammenhang wiederum auf den
Statusgewinn, nun in einem ,richtigen Betrieb® zu arbeiten, mit Kunden, Auftrdgen und meist
besserer Vergiitung. Gerade in den Interviews mit Mitarbeitenden ist das tiberdurchschnittliche
soziale Arbeitgeber- und Kollegenverhalten ein stets wiederkehrendes Bindungs- und
Leistungsmotiv. Selbst Aussichten auf mogliche, hohere Vergiitungen in anderen Betrieben des
allgemeinen Arbeitsmarktes, greifen diese starke Bindung der Zielgruppe an ihren Inklusionsbetrieb
i. d. R. nicht an. Das Betriebsklima oder das Miteinander in den Teams, der Leitungs- bzw.
Anleitungsstil der Vorgesetzten kénnen aber auch Anlass fiir Unzufriedenheit sein. Insbesondere das
Leitungs- und Anleitungspersonal steht in dem auszubalancierenden sozialen und fachlichen
Kompetenzgefiige vor Herausforderungen.

2.3.7 Branchen

Die besuchten Inklusionsbetriebe sind in verschiedenen Branchen bzw. wirtschaftlichen
Handlungsfeldern aktiv. Insbesondere die Bereiche Gala-Bau, Gastronomie, Reinigung und Handel
sind starker vertreten. Aber auch Industriebetriebe mit speziellen Fertigungen oder
personenbezogenen Dienstleistungen zdhlen dazu. Die Branchenkonstellationen der
Fallstudienbetriebe lassen sich nach vier verschiedenen Mustern ordnen:

e Betriebe mit klar abgesteckten Arbeitsauftrag fiir nur einen Auftraggeber;

e Betriebe mit eindimensionaler Branchenzugehdrigkeit, aber Produkten oder Dienstleistungen fiir
mehrere Auftraggeber;

e Betriebe mit mehreren autonomen Geschiaftseinheiten in verschiedenen Branchen unter dem
Dach eines Inklusionsbetriebes;

e Betriebe mit diversifiziertem Leistungsangebot.

Das breite Branchenspektrum der Inklusionsbetriebe reprasentiert einerseits die traditionellen
Handlungsfelder der beruflichen Teilhabe von Menschen mit Behinderung. Die Fallstudien zeigen
aber auch, dass der Ansatz inzwischen auch in der modernen, industriellen Fertigung, den
unternehmensbezogenen Dienstleistungen und hoch spezialisierten, personenbezogenen
Dienstleistungen erfolgreich umsetzbar ist. Die weitere Implementierung des Ansatzes der
Inklusionsbetriebe kann damit auf zwei gleichermalen erfolgreichen Wegen erfolgen: die weitere
Konzentration auf traditionelle Branchen fiir die berufliche Teilhabe als auch {ber die Entwicklung
von Businessideen in neuen, noch nicht erschlossenen Branchen. Allgemeine Branchenentwicklungen
haben dabei Einfluss auf die Tragfahigkeit von Inklusionsbetrieben. In einer schrumpfenden oder
umkampften Branche braucht es eine besondere Geschéftsidee, um darin einen Inklusionsbetrieb zu
etablieren (was fir jedes andere Unternehmen natiirlich genauso gilt).

70 Dariber hinaus gehende, zielgruppenspezifische Konzepte zur Gesundheitsférderung sind in den Fallstudien nicht erkennbar. GréRere
Inklusionsbetriebe verfliigen zwar tiber ein betriebliches Gesundheitsmanagement, dieses ist aber i. d. R. nicht inklusions- bzw.
zielgruppenspezifisch. Gleichwohl zeigten sich die Inklusionsbetriebe aus den Fallstudien durchweg interessiert an moglichen Formen
zielgruppenspezifischer Gesundheitsforderung.
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2.3.8 Chancen aus der Kooperation mit anderen Betrieben

Aus den Fallstudien lassen sich keine speziellen Anforderungen oder Entwicklungsbedarfe an die
Kooperation mit anderen Unternehmen oder Erfolgsfaktoren aus der Kooperation fiir
Inklusionsbetriebe ableiten. Wie relevant die Kooperation mit anderen Betrieben des allgemeinen
Arbeitsmarktes ist, hangt primar von der Stellung der Inklusionsbetriebe innerhalb von
Wertschopfungsketten ab.

Bei Betrieben, deren Produkte und Dienstleistungen sich direkt an private Endverbraucher richten, ist
das Thema nachrangig. Fiir andere Betriebe, deren Geschaftsmodell sich um die Akquise einzelner,
kurz- bis mittelfristiger Auftrage dreht, haben Kooperationen zumindest keine langfristige
Bedeutung. Sonderfille sind in diesem Kontext z. B. CAP-Markte, deren Umsetzung stark von
Zulieferern und Konzepttragern mitbestimmt wird.

Inklusionsbetriebe, die fest bzw. vertraglich in Wertschépfungsketten (z. B. als Zulieferer oder
produktionsbegleitender Dienstleister) eingebunden sind, haben Fragen der Kooperation hingegen
eine grundlegende bis existentielle Bedeutung. Diese enge Kooperation impliziert fiir die
Inklusionsbetriebe Chancen (insbesondere Planungssicherheit) aber auch Risiken (insbesondere
Abhangigkeit).

Hochgradig pragend sind Kooperationen auch dort, wo andere (betriebliche) Akteure des allgemeinen
Arbeitsmarktes als Ideengeber oder Initiatoren fir neue Inklusionsbetriebe bzw. neue
Geschiftsfelder von Inklusionsbetrieben auftreten. Zentrale Impulse fiir eine solche Kooperation
kénnen z. B. dadurch entstehen, dass entweder eine urspriinglich eigene Dienstleistung bzw.
Produktion ausgelagert werden soll oder bei der Suche nach einem Dienstleister bzw. Zulieferer die
Wahl auf einen (noch zu griindenden) Inklusionsbetrieb fallt. Inwieweit ein Inklusionsbetrieb in
dieser Konstellation die Rolle eines rechtlich und wirtschaftlich selbststandigen Akteurs einnimmt,
entscheidet sich am Einzelfall.

2.3.9 Besonderheiten von unselbststandigen Abteilungen und Betrieben

Inklusionsbetriebe kénnen die Form von rechtlich und wirtschaftlich selbststandigen
Inklusionsunternehmen oder rechtlich unselbststandigen Inklusionsbetrieben und -abteilungen
annehmen. Die BIH ist in ihren Empfehlungen zur Férderung von Inklusionsbetrieben unter Punkt 6
auf die Besonderheiten der Forderung von rechtlich unselbststindigen Betrieben und Abteilungen
eingegangen (BIH 2018a: 9f.).

Im Rahmen der Fallstudie wurden insgesamt sechs unselbststiandige Inklusionsbetriebe besucht,
darunter vier Abteilungen und zwei Betriebe. Keineswegs ist aus den Strukturen ihrer
Geschiaftsprozesse, den Standorten oder den Beziehungen zum Haupt-Unternehmen eindeutig,
warum sie wahlweise als Abteilung oder als Betrieb bezeichnet werden. Eines der Integrationsamter
fahrt im Interview hierzu auch an, dass die Unterscheidung zwischen Betrieb und Abteilung fir die
Forderung unerheblich und eine Differenzierung nicht erforderlich sei.

Die Leistungen, die von den Abteilungen oder Betrieben erbracht werden, stehen in drei
verschiedenen Beziehungen zu den Leistungen des Hauptunternehmens:”*

7L Die Zurechnung der sechs Abteilungen und Betriebe zu diesen Leistungen war aber nicht immer trennscharf, da sie teils in mehreren
Geschaftsfeldern parallel aktiv sind.
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e Unternehmensinterne Zulieferung: z. B. ibernimmt eine Abteilung/ein Betrieb die Kiiche oder
die Gebaudereinigung fiir das Unternehmen;

e Erbringung neuartiger Produkte oder Dienstleistungen fiir externe Kunden: z. B. wird von einem
eigenstandigen Hotel das Gasthaus als Inklusionsbetrieb gefiihrt.

e Gleichartige Erbringung von Leistungen: z. B. ist eine Abteilung genauso wie das
Hauptunternehmen in der Gebdudereinigung aktiv.

Unter Bezugnahme auf drei Stellen in den Empfehlungen der BIH lassen sich bestimmte Merkmale
der untersuchten Betriebe und Abteilungen ndher beleuchten.

Erstens gilt auch fiir Abteilungen und unselbststiandige Betriebe, dass der Anteil der
Zielgruppenbeschaftigten mindestens 30 Prozent betragen muss. In einer Inklusionsabteilung wird
die Quote aber klar unterschritten. Ob die Gesamtunternehmen die gesetzliche vorgegebene
Beschiftigungspflicht gemal § 154 SGB IX erfiillt, ist nicht bekannt.

In einem anderen Fall verlduft die Zuordnung der Mitarbeitenden ohne Schwerbehinderung zur
Abteilung sehr fluide. So werden einerseits alle schwerbehinderten Beschaftigten des Hauptbetriebes
(nach entsprechender Anerkennung als besonders betroffen) der Abteilung zugerechnet sowie
andererseits die Kollegen, die mit denselben Dienstleistungsauftrigen wie das Zielgruppen-Personal
beschéftigt sind. Je nach Teamzusammensetzung, Aufgabenverteilung oder bei Neubeginn oder
Beendigung des Arbeitsverhiltnisses eines Zielgruppen-Beschiftigten werden die Kolleginnen und
Kollegen ohne Schwerbehinderung flexibel entweder der Abteilung oder dem Hauptbetrieb
zugerechnet. Formal ist damit die Quote erfillt - faktisch geschieht dies durch eine ad hoc-
Einbeziehung oder Herausrechnung der Beschiaftigten ohne Behinderung.

Die Freiheit der Unternehmen, Personal einer Inklusionsabteilung zuzurechnen, zeigt sich auch in
einer anderen Fallstudie. Hier ist die Abteilung im gleichen Dienstleistungssektor wie das
Hauptunternehmen tatig. In einem kleinen Nebengeschiftsfeld handelt das Unternehmen auch mit
Produkten fir den privaten oder gewerblichen Gebrauch. Obgleich beide Bereiche personell deutlich
getrennt sind, schligt das Unternehmen einen Beschéftigten aus dem Handelssegment der Abteilung
und somit der Zielgruppe zu. Hiermit kann auch fiir diese Person eine Férderung beantragt werden,
obgleich im abgegrenzten Handelssegment die Voraussetzungen fiir eine Férderung (Quote) nicht
gegeben sind und die Person faktisch nicht in der Abteilung arbeitet.

Zweitens heilt es in den Empfehlungen, dass Abteilungen und unselbststandige Betriebe eine eigene
Aufgaben-, Organisation- und Leitungsstruktur aufweisen miissen. Ob die Fallstudien immer eine
~eigene“ Aufgabenstruktur haben, hdangt davon ab, wie weit man dies auslegt. Zweifellos haben alle
Abteilungen und Betriebe Aufgaben. In einem ersten Fall sind es jedoch genau die gleichen Aufgaben
wie die des Hauptunternehmens. Das Unternehmen ist im gleichen Dienstleistungssektor wie die
Abteilung aktiv. Unterschiede bestehen darin, welche Auftrage der Abteilung und welche dem
Unternehmen zugeordnet sind. In einem zweiten Fall gibt es zwischen den Aufgaben des
Unternehmens und denen der Abteilung eine grof3e Schnittmenge - die Abteilung ist lediglich auf
den Auftrag eines GroRkunden spezialisiert, wiahrend im restlichen Unternehmen vergleichbare
Leistungen auch fir viele andere Kunden erbracht werden.

Unbestimmt ist auch, inwieweit alle Abteilungen und Betriebe eine eigene Organisationsstruktur
haben. In einem sozialwissenschaftlich-theoretischen Sinn gilt dies immer und vielleicht haben auch
alle Integrationsamter eine Strukturbeschreibung vorliegen. Aber von Strukturen in dem Sinn, dass
etwas faktisch ersichtlich Abgegrenztes vorliegt, kann nicht in jedem Fall gesprochen werden. In
einem Fall hat ein groRes Unternehmen eine GmbH gegriindet, die auf mehrere Dienstleistungen nur
fur dieses Unternehmen spezialisiert ist. Eine Untereinheit dieser GmbH ist eine Abteilung. In
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welchen Bereichen die Abteilung tatig ist, folgt jedoch weniger einer Organisationsstruktur. Vielmehr
werden Bereiche, in denen auch Personen der Zielgruppe beschéftigt werden, der Abteilung
zugeschlagen. Dass eine auf dem Papier vielleicht jederzeit nachvollziehbare aber dadurch doch sehr
fluide Organisationsstruktur nicht immer faktisch abgrenzbar ist, zeigt sich auch darin, dass sie im
Bewusstsein der Beschiftigten keine Entsprechung findet. Teils wissen die Mitarbeitenden nicht um
ihre Zugehorigkeit zur Inklusionsabteilung, teils kennen sie sich auch untereinander nicht, weil sie
anderen Tétigkeiten in anderen Bereichen nachgehen.

Drittens kénnen nach Empfehlungen der BIH Abteilungen und Betriebe nur von
Wirtschaftsunternehmen oder 6ffentlichen Arbeitgebern werden, unter bestimmten Bedingungen
aber auch von gemeinniitzigen Organisationen. Zu diesen besonderen Bedingungen heiRt es, dass der
unselbststandige Inklusionsbetrieb oder die Abteilung ausschlieRlich erwerbswirtschaftlich und als
Marktteilnehmer tatig werden soll bzw. tatig ist. Unter den Fallstudien ist jedoch auch ein Verein, der
einen unselbststandigen Inklusionsbetrieb fiihrt, welcher nicht ,,ausschlieBlich® erwerbswirtschaftlich
zu agieren scheint. Er erbringt auch Leistungen fir den Verein. Eine Abgrenzung ist nicht eindeutig,
denn theoretisch kénnten diese Leistungen auch von einem externen Dienstleister erbracht werden.
In dem Sinn ist der Betrieb wie jeder Erbringer einer Leistung ,irgendwie®“ auch Marktteilnehmer.

Neben diesem praxisbezogenen Abgleich der Empfehlungen ergeben die Fallstudien aber auch, dass
zumindest einige der unselbststandigen Inklusionsbetriebe Beschaftigung ermdglichen. So legen
einige Geschaftsfiihrungen in den Interviews plausibel dar, dass die Beschaftigung von Personen der
Zielgruppe nur iiber die Férderung als Inklusionsbetrieb moglich ist. In einer der Fallstudien wird
jedoch selbst von der Geschéftsfiihrung bestatigt, dass die Beschaftigung im Unternehmen auch
dann stattgefunden hitte, wenn die Abteilung nicht als Inklusionsabteilung anerkannt und geférdert
worden ware.

Vertiefende Interviews mit den Integrationsamtern zu unselbststandigen Inklusionsbetrieben

Nach Abschluss der Fallstudien wurden die Zwischenergebnisse aus dem Praxisabgleich mit den
Integrationsamtern besprochen. Dabei ging es u. a. um die Fragen, inwieweit die Integrationsamter
unselbststandige Inklusionsbetriebe férdern, die Empfehlungen in den angefiihrten Punkten selbst
auslegen oder ob ihnen die Bandbreite der Férderpraxis bekannt ist.

Unter den Integrationsamtern gibt es unterschiedliche Ansichten dazu, wie sich die Anzahl der
geforderten unselbststandigen Inklusionsbetriebe zukiinftig entwickeln sollte. Manche identifizieren
ein quantitatives Ausbaupotential, z. B. im Bereich 6ffentlicher Arbeitgeber oder bei groRRen
privatwirtschaftlichen Unternehmen. Andere sehen in ihrem Bestand keinen Entwicklungsbedarf
oder verwiesen bei potentiell infrage kommenden Anfragen die Interessenten bewusst eher an die
Einzelplatzférderung. Die jeweils ausgemachten Entwicklungsperspektiven hangen auch damit
zusammen, inwieweit unselbststandige Inklusionsbetriebe als Mittel der Wahl fiir inklusive
Beschiftigung eingestuft werden.

Uber die Interviews mit den Integrationsdmtern lasst sich zudem feststellen, dass die
Forderempfehlungen der BIH von den Landern zwar i. a. R. angewendet, aber unterschiedlich
ausgelegt bzw. interpretiert werden. Konkret handelt es sich dabei um eine Vielzahl an gemeinsamen,
aber auch unterschiedlichen Lesarten in Bezug auf mehrere Punkte (nicht alle Integrationsamter
haben zu jedem Punkt eine dezidierte Handhabung fir sich festgelegt):
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e Bedingungen, unter denen die Férderung von unselbststandigen Inklusionsbetrieben, deren
Geschaftsmodell ausschlieRlich oder teilweise ein sogenanntes ,Insichgeschaft darstellt,
moglich ist (z. B. in einem Land nur dann, wenn der Trager keine gGmbH ist);

e Bedingungen, unter denen sogenannten ,virtuellen“ Abteilungen (d. h. die Mitarbeitenden der
Zielgruppe haben keine unmittelbare Arbeitsbeziehung zueinander) geférdert werden kénnen (in
einem Land z. B. die Vorgabe fiir Trager wie WfbM, dass die Arbeiten im Inklusionsbetrieb keine
Hilfstatigkeiten, sondern anspruchsvollere Aufgaben sein sollen);

e Einschatzungen dazu, ob eine Abteilung mehrere, klar voneinander abgrenzbare Aufgabenfelder
haben kann oder jedes Aufgabenfeld einer eigenen Abteilung entsprechen sollte;

e Anforderungen an das Hauptunternehmen, um gegeniiber dem Integrationsamt eine eigene
Aufgaben-, Personal- und Leitungsstruktur des Betriebs/der Abteilung nachzuweisen (ob z. B. ein
Organigramm mit einem klaren Ansprechpartner fiir die Abteilung ausreicht);

e Umfang, zu dem die Griindung von unselbststdndigen Inklusionsbetrieben durch gemeinniitzige
Organisationen maglich ist (und ob diese Konstellation eine Ausnahme bleiben soll oder ob diese
Ausnahme auch der quantitative Regelfall sein kann);

e Umfang der neuen Arbeitsplatze fir Mitarbeitende der Zielgruppe, die bei Griindung entstehen
missen (typisch ist die Vorgabe von mindestens drei Platzen, diese Vorgabe gilt aber nicht in
allen Landern);

e Moglichkeit und Voraussetzungen dafir, dass Mitarbeitende des Hauptunternehmens (z. B.
geringfligig Beschaftigte oder Personen, die erst nach Anstellung einen Zielgruppenstatus
erwerben), in den unselbststandigen Inklusionsbetrieb wechseln und dann als Mitarbeitende der
Zielgruppe geférdert werden kénnen.

Aus Sicht der Integrationsamter sind die feststellbaren Gemeinsamkeiten und Unterschiede eher
Ausdruck eines erforderlichen landesspezifischen Spielraums bei der Férderung von
Inklusionsbetrieben. Es bestehe kein deshalb Handlungsbedarf, die Auslegungen der Empfehlungen
zu verengen oder zu vereinheitlichen.

2.3.10 Griindung von Inklusionsbetrieben

In den Fallstudien wurden auch die Griindungsgeschichten der Inklusionsbetriebe untersucht. Diese
waren Uberaus vielfiltig und deuteten an, wie unterschiedlich die Verantwortlichen mit zentralen
Merkmalen, die fiir den Markteintritt relevant sind, umgingen: Die Markt- bzw. Bedarfssituation,
eigene Kompetenzen und Ressourcen, Fachkréftepotenzial und Vorhandensein der Zielgruppe, die
Einbettung in lokale und regionale Wirtschafts- und Forderstrukturen und nicht zuletzt, welchen
Stellenwert die Férderung fiir die Griindung und Implementierung des Inklusionsbetriebes einnimmt.
Die primaren Impulse fir die Griindung der Fallstudienbetriebe waren (riickblickend) z. B.

o die Identifizierung von Marktliicken bzw. eines Bedarfes am Markt, den der geplante
Inklusionsbetrieb schlieRen bzw. bedienen sollte/wollte,

e der Wunsch, praktizierte Ansétze zur Férderung von Menschen mit Férderbedarf (z. B.
benachteiligten Jugendlichen oder Langzeitarbeitslosen) weiterzuentwickeln und starker auf die
berufliche Teilhabe von Menschen mit Schwerbehinderung auszurichten oder

e die strategische Entscheidung von Tragern oder anderen Akteuren, einen Inklusionsbetrieb zu
griinden bzw. ,mit dabei sein zu wollen®.

In den Fallstudien war absehbar, dass die einzelnen Griindungsgeschichten iiber solche ersten
Impulse hinaus durch weitere Motive, Rahmenbedingungen und Faktoren beeinflusst worden waren.
Allerdings lagen die Griindungen der meisten Betriebe oft mehrere Jahre oder Jahrzehnte zuriick, so
dass viele Informationen (aus der Erinnerung heraus) nur liickenhaft oder die fiir die Griindung
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verantwortlichen Personen selbst nicht mehr erreichbar waren. Mit Blick auf den eigentlichen
Griindungszeitpunkt fehlten somit oft belastbare Angaben zu den Ausgangs- und Motivlagen, zu den
Kompetenzen und Kenntnissen der verantwortlichen Personen sowie zu Hindernissen bzw.
Erschwernissen und zu deren Bewaltigung, ggf. durch externen Sachverstand und Ressourcen. Aus
diesem Grund wurden zwolf weitere, ,aktuelle” Griindungsprozesse qualitativ beleuchtet. Interviewt
wurden dafiir Akteure, die in das Griindungsvorhaben zentral involviert sind bzw. waren.”?

Griindungsarten

In der Querschau lassen sich diese vertiefend betrachteten Griindungen in drei Arten unterteilen:
Neugriindungen, Umwandlungen und Auswechslungen. Bei den ,,Neugriindungen® sind ,neue®
Unternehmen im Sinne neuer Marktteilnahmen entstanden. Das meint z. B., dass Produkte oder
Dienstleistungen, die ein Trager oder ein Unternehmen vorher extern eingekauft hatte, nun durch
einen neugegriindeten Inklusionsbetrieb selbst erbringt (Insourcing) und ggf. auch auf dem freien
Markt anbietet. Ein anderes Beispiel ist ein Inklusionsbetrieb, der bestimmte Aufgaben, die vorher
bereits unter dem Dach des Tragers/des Unternehmens erbracht wurden, nun in den eigens dafir
gegriindeten Inklusionsbetrieb ausgegliedert und ggf. auch an Dritte verkauft werden (sollen).

Bei der zweiten Griindungsart der ,,Umwandlung® fiihren bereits bestehende Unternehmen mit
mehrjahriger betrieblicher Praxis ihr Geschaftsmodell im Kern fort (ggf. inhaltlich und personell leicht
modifiziert), allerdings von nun an unter dem offiziellen Status ,Inklusionsbetrieb®.

Die dritte Griindungsart umfasst solche Konstellationen, in denen existierende Unternehmen bzw.
ihre Geschéftsideen, Produkte, Standorte, Belegschaften etc. durch einen neuen
Trager/Gesellschafter (zum Teil) Gbernommen und als Inklusionsbetrieb fortgefiihrt werden. Der
Marktvorganger wurde sozusagen durch einen Inklusionsbetrieb ausgetauscht.

Griindungsmotive

Die vertiefenden Griinderinterviews bestatigen dariiber hinaus den Eindruck aus den Fallstudien, dass
es nicht ausreichend ist, von dem ,,einen“ Grindungsmotiv zu sprechen. Stattdessen lasst sich fir
jeden Fall ein komplexes Zusammenwirken verschiedener Faktoren herausarbeiten, das in der
Griindung des jeweiligen Inklusionsbetriebs miindete.

Jede Griindung wurde zum einen im Hinblick auf eine erwerbswirtschaftliche Zielsetzung konzipiert,
heiRt die wirtschaftlichen Ertrage sollen (unter Einbezug der Forderung) die anfallenden Kosten
mindestens decken. Zum anderen verpflichten sich alle Griinderinnen und Griinder der Maxime,
wesentlich zur Teilhabe behinderter Menschen am Arbeitsmarkt beizutragen. Allerdings ist dieser
Punkt unterschiedlich untersetzt.

Manche Griinderinnen und Griinder sehen hierbei im Inklusionsbetrieb v. a. eine Mdglichkeit, ihr
sozialpolitisches Geschiftsfeld zu diversifizieren, da sie bereits (auch) mit bzw. fir Personen der
Zielgruppe in anderen Zusammenhangen arbeiten. In einem anderen Fall steht hinter der Griindung
das Engagement von einzelnen Personen, die die Idee und den Ansatz von Inklusionsbetrieben
verfolgen, um Menschen mit Behinderung (die z. B. in WfbM arbeiten) eine Perspektive auf dem
allgemeinen Arbeitsmarkt zu bieten. Ein weiteres Motiv lautet, dass die grof3teilige Beschaftigung von
Menschen mit Schwerbehinderung ein Verkaufsargument sein soll, d. h. eine Marketingmaoglichkeit

72 Die Griindungen sind ,,aktuell“, d. h., sie fanden 2019 oder spater statt oder die Aufnahme der betrieblichen Aktivitaten stand (zum
Zeitpunkt der Berichtslegung) noch bevor, Férderzusagen wurden jedoch schon erteilt.
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verbunden mit der Erkenntnis, dass bestimmte Arbeitsprozesse auch durch Mitarbeitende der
Zielgruppe gut leistbar sind. Nicht zuletzt spielen forderpolitische Motive eine Rolle, z. B. der Zugang
zu investiven Mitteln. Hinzukommen (steuer-)rechtliche oder tarifvertragliche Gestaltungsoptionen
fur Inklusionsbetriebe.

Nicht fir jeden Griindungsfall treffen all diese Motive gleichermalen (stark) zu. Gemein haben die
Faille aber, dass verschiedene Griinde und giinstige Konstellationen zusammenkommen mussten,
damit ein ernsthaftes Griindungsprojekt entstehen konnte. Wirtschaftlich denkende Akteure, die um
das Modell Inklusionsbetrieb wussten, waren in der Lage, die sich ihnen bietende Gelegenheiten mit
dem Ansatz des Inklusionsbetriebs zu verknipfen.

Dabei stand entweder der Wunsch, einen Inklusionsbetrieb zu fiihren, fest und es galt ,nur“ noch,
eine geeignete Geschiftsidee zu finden und den Zugang zu Mitarbeitenden der Zielgruppe zu
konzipieren. Oder die verantwortlichen Personen waren bereits mit einer Geschéftsidee aktiv bzw.
hatten sich diese festgelegt und gelangten zu der Einschidtzung, dass ein Inklusionsbetrieb
hinreichend Umsetzungsvorteile gegeniiber anderen Modellen bringen wiirde. Genauso waren unter
den Griindungen solche Fille, in denen der Zugang zu (potenziellen) Mitarbeitenden der Zielgruppe
als hinreichend wahrscheinlich galt, davon ausgehend der Entscheid fiir den Ansatz des
Inklusionsbetriebes fiel und dann die dazu passende Geschiftsidee festgelegt wurde. Diese zeitlich
(neben- oder nacheinander) angeordneten Verknlpfungs- und Abwagungsprozesse haben die
interviewten Griinderinnen und Griinder durchlaufen, mit jeweils unterschiedlich gewichteten
Motivlagen in verschiedenen Branchen- und Geschaftszusammenhangen.

Aus Sicht der Evaluation spricht dies dafiir, dass der Ansatz der Inklusionsbetriebe einerseits ein
relativ einheitliches Regelungsregime vorgibt (Mindestbeschaftigungsquote, Zielgruppendefinitionen,
finanzielle Fordersatze, Anforderungen an die Gestaltung von Arbeitsprozessen etc.). Andererseits
lasst dieser Rahmen den potenziellen Griinderinnen und Griindern offensichtlich ausreichend
Freiraum, um ihre spezifischen Geschiftsideen und Parameter zu gestalten (wie viele Personen der
Zielgruppe sollen beschiftigt werden, welche Schwerbehinderungen kommen infrage, in welcher
Branche und mit welcher Umsatzplanung etc.).

Griindungskompetenzen und Erschwernisse bei der Umsetzung

Gegenstand der Interviews mit den Griinderinnen und Griinder war dariber hinaus, worin die
zentrale Umsetzungsproblematik, welche Kompetenzen im Griindungsprozess (wie umfangreich)
bereits selbst zur Verfiigung standen und welche Kompetenzen von ,,aulRen“ noch unterstiitzend
hinzukommen (mussten), z. B. durch das zustandige Integrationsamt, Beratungsunternehmen,
Fachberaterinnen und -berater oder andere Inklusionsbetriebe, um das Vorhaben erfolgreich
abzuschliellen bzw. um die Erschwernisse oder Hindernisse auszurdumen. Als Raster diente dabei ein
Modell aus drei verschiedenen Kompetenzbereichen:

e Fach- und Branchenkompetenz meint die (wissens- oder erfahrungsbasierte) Fahigkeit des
(potenziellen) Griinders, dass Produkt bzw. die Dienstleistung des Inklusionsbetriebes
betriebswirtschaftlich tragfahig im Marktgeschehen zu verorten.

e Inklusionskompetenz meint die (wissens- oder erfahrungsbasierte) Fahigkeit des (potenziellen)
Griinders, Mitarbeitende der Zielgruppe sowie das leitende Personal produktivim
Inklusionsbetrieb einzusetzen.

e Modellkompetenz meint die (wissens- oder erfahrungsbasierte) Fahigkeit des (potenziellen)
Griinders, die spezifischen Vorgaben und Regelungen fiir Inklusionsbetriebe angemessen in das
Grindungsvorhaben zu integrieren.
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Ausgehend von dieser vergleichend-angelegten Systematisierung wurden folgende Ergebnisse
abgeleitet:”

Griindungsprozesse lieRen sich auch dann erfolgreich initiieren, als nicht in allen, sondern nur in
einem der Kompetenzfelder (Fach/Branche, Inklusion, Modell) fundierte Kenntnisse vorliegen.
Fehlende oder mangelnde Kompetenzen lief}en sich im Sinne einer ,Lernkurve® aneignen bzw.
kompensieren. Starker zu beobachten waren dabei anfiangliche Mangel in der Fach- und
Branchenkompetenz.

Griindungen, die iiberwiegend auf Fach- und Branchenkompetenz fuliten, starteten mit einer
relativ groflen Ungewissheit Gber die Leistungsfdhigkeit der Zielgruppe. D. h. allerdings nicht,
dass die verantwortlichen Personen unvorbereitet in das Vorhaben gingen. Stattdessen bereiten
sie sich intensiv auf (mdgliche) betriebliche Problemstellungen durch die Beschiftigung von
Mitarbeitenden der Zielgruppe vor (z. B. durch ein gestuftes Hochfahren der Produktion,
grolziigig geplante Vertretungsplane und ggf. zur Verfligung stehende Personalkapazitaten von
aulerhalb). Als hilfreich wurden hier z. B. Kontakte zu anderen Inklusionsbetrieben (aus der
gleichen Branche).

Grindungen kénnen auch ohne eigene Fach- und Branchenkompetenzen gelingen. Das gilt aber
am starksten fir die ,klassischen“ Branchen), in denen Inklusionsbetriebe bereits tatig sind (z. B.
Gala; Gastronomie, CAP-Markte). Die Grinder, die in diese ihnen noch unbekannten Branchen
einsteigen wollen, konnten zum einen auf dem ausgepragten Vorwissen der Integrationsamter,
Beratungsunternehmen aus bereits durchgefiihrten Griindungen aufbauen. Zum anderen erfolgte
der Zukauf personeller Expertise und Erfahrungstrager (als Geschafts- oder Anleitungen).

Je innovativer bzw. untypischer eine Idee ist, desto intensiver und aufwandiger missen die
Geschéftsidee sowie die eigene Fach- und Branchenkompetenz den Férdermittelgebern (inkl. den
unterstiitzenden Beratungseinrichtungen) dargelegt werden.

Integrationsamter haben bei der Férderung ein hohes Sicherheitsbedirfnis. Ohne einen
finanzstarken Trager im Hintergrund hat der Griinder einen hohen Zusatzaufwand, um dieses
Bediirfnis zu befriedigen. Allerdings kann die durch einen Trager antizipierte Sicherheit dazu
fihren, dass Mangel in der Geschéftskonzeption tberlagert werden.
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Dabei ist zu berticksichtigen, dass die interviewten Griinderinnen und Griinder ausschlieBlich Auskunft zu ihren ,erfolgreich®
verlaufenen Griindungen geben konnten, d. h. es wurden keine Personen interviewt, die ihr Vorhaben aufgegeben hatten oder vom
Integrationsamt als nicht forderfahig eingestuft wurden.
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2.4 Die Férderung der Inklusionsbetriebe
2.4.1 Entwicklung der Fallzahlen und des Férdervolumens

Zahl der Inklusionsbetriebe und ihrer Beschiaftigten

Seit Verankerung des Ansatzes der Inklusionsbetriebe im SGB IX (2001) ist ihre Zahl kontinuierlich
angewachsen. Wurden im Jahr der ersten Bestandsaufnahme ca. 140 Betriebe gefordert, lag die Zahl
sechs Jahre spater bereits bei tiber 500.”* Zwischen 2008 bis heute hat sich die Zahl kontinuierlich
vergroRert und liegt aktuell bei 965 (eine Zunahme von lber 88 %). Der Anteil neugegriindeter
Betriebe macht jedes Jahr durchschnittlich 6,4 Prozent am Bestand aus (vgl. Abbildung 20).

Abbildung 20 Anzahl der Inklusionsbetriebe, Zeitreihe Bund
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Quelle: Jahresberichte der BIH (2019 im Erscheinen), Angabe in absoluten Haufigkeiten.

Parallel zur quantitativen Zunahme der Inklusionsbetriebe stieg auch die Zahl der Mitarbeitenden an.
Waren 2013 rund 22.500 Personen beschaftigt, sind es Ende 2019 fast 30.000 Personen. Das ist ein
durchschnittliches Jahresplus von 4,8 Prozent (vgl. Tabelle 4).

Tabelle 4 Beschiftigungsstruktur in den Inklusionsbetrieben, Zeitreihe Bund
2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019
Anzahl Beschiftigte
absolut (,,Kopfe®) 22.532 23.993 25.937 25.935 27.727 29.313 29.866
%-Anteil Beschaftigte ohne
Schwerbehinderung (SB) 53,2 53,9 55,9% 53,9% 53,2 55,5 54,6
%-Anteil Beschaftigte mit
Status Zielgruppe (ZG) 42,3 40,9 40,1 41,1 41,4 41,7 41,9
%-Anteil Beschaftigte mit
SB, ohne ZG-Status 4,5 5,2 4,0 51 5,4 2,8 3,5
Quelle: Jahresberichte der BIH (2019 im Erscheinen).

Erlduterung:  *im Jahr 2015 keine Angaben zu den Beschiftigten ohne SB fiir Schleswig-Holstein, im Jahr 2016 keine

Angaben zu den Beschiftigten ohne SB fiir Sachsen-Anhalt und Schleswig-Holstein.

74 Zwischen den Jahren 2001 bis inkl. 2007 fithren die Meldungen der Lander zu groRen Ungenauigkeiten in den BIH-Statistiken (z. B.
aufgrund fehlender Angaben oder stark schwankender Abweichungen zwischen den Vorjahren). Erst ab dem Jahr 2008 liegen
flachendeckend konsistente Angaben zur Anzahl der Inklusionsbetriebe vor.
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Die nicht-behinderten Beschiftigten bilden durchgehend den groRten Teil Belegschaft (rund 55 %),
die Beschiftigte der Zielgruppe machen 42 Prozent aus. Auch bei dieser Gruppe zeichnen sich die
Inklusionsbetriebe durch ein konstantes Beschéftigungsniveau aus, d. h. bereits vor Verabschiedung
des Bundesteilhabegesetzes und der auf 30 Prozent erhéhten Beschaftigungsquote.”

Tabelle 5 zeigt den Bestand an Mitarbeitenden der Zielgruppe fiir 2010 und 2019 (Stichtag jeweils 31.

Dezember eines Jahres). In den letzten zehn Jahren ist der Bestand um 66 Prozent gestiegen (absolut
fast 5.000 Personen). Dabei hat sich die Zahl in sieben Landern mehr als verdoppelt. Vier Lander
verzeichnen eine deutliche Zunahme (tiber 40 Prozent), in fiinf weiteren Landern ist die Zahl
vergleichsweise moderat gewachsen. Nur in Sachsen-Anhalt ist die Zahl leicht riicklaufig.

Tabelle 5 Bestandsentwicklung der Zielgruppe nach Landern in den letzten 10 Jahren

Land MA-ZG 2010 absolut MA-ZG 2019 absolut  Verdanderung 2010-2019 in

%
BW 685 1.734 +153,1
BY 1.486 1.700 +14,4
BE 537 676 +25,9
BB 254 275 +8,3
HB 9 121 +1244.,4
HH 88 135 +53,4
HE 709 774 +9,2
MV 62 149 +140,3
NI 241 575 +138,6
LVR 774 1.574 +103,4
LWL 963 2.270 +135,7
RP 759 846 +11,5
SL 87 123 +41,4
SN 437 713 +63,2
ST 127 116 -8,7
SH 214 393 +83,6
TH 119 342 +187,4
Bund 7.551 12.516 +65,8

Quelle: Jahresberichte der BIH 2010 und 2019 (2019 im Erscheinen).

Die Befragung der Inklusionsbetriebe zeigt, dass die wachsende Zahl der Mitarbeitenden der
Zielgruppe primar auf die Griindung von Inklusionsbetrieben nach 2008 zuriickzufiihren ist (58,5 %
des Anstiegs). Auch die Inklusionsbetriebe, die 2008 schon gegriindet waren, steigerten zwischen
2008 bis 2018 die Zahl der Mitarbeitenden der Zielgruppe, machen aber nur 41,5 Prozent des
Anstiegs seit dem Jahr 2008 aus.

Volumen und Zusammensetzung der Férderung fir Inklusionsbetriebe

Ende 2019 liegt die Summe der Leistungen fir Inklusionsbetriebe erstmals iber der Marke von 100
Mio. Euro (vgl. Tabelle 6). Die Zunahme des Férdervolumens vollzog sich wellenartig, d. h. auf ein

75 Zwischen 2013 bis heute ist in der Zielgruppe der Anteil der Mitarbeiterinnen leicht gestiegen (von 37 Prozent auf 40 Prozent). Unter
den Beschaftigten ohne Behinderung ist ihr Anteil hingegen leicht ricklaufig (von 48 Prozent auf 46 Prozent).
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Jahr mit Gberdurchschnittlicher Zunahme (z. B. 2014, 2017) stieg die Férderung im nachsten oder
Uberndchsten Jahr deutlich weniger stark an.

Tabelle 6 Finanzielle Leistungen fiir Inklusionsbetriebe, Zeitreihe Bund

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

Gesamtsumme

(in Mio. Euro) 67,87 76,46 78,80 82,49 92,94 93,99 102,01
%-Anteil Aufbau, Erweiterung,

Modernisierung, Ausstattung 18,0 19,0 16,3 12,7 14,0 12,4 10,7
%-Anteil betriebswirtschaftliche

Beratung 2,0 2,5 2,5 2,3 2,2 2,3 1,8
%-Anteil Abdeckung besonderer

Aufwand (§ 217 SGB IX) 33,2 30,2 30,0 32,3 32,8 22,2* 22,4

%-Anteil Ausgleich
aullergewdhn- liche Belastungen

(§ 27 SchwbAV) 46,9 48,3 51,1 52,6 51,0 63,0* 65,0
%-Anteil Gesundheitsférderung
und Weiterbildung** / / / / / 0,2 0,1

Quelle: Jahresberichte der BIH (2019 im Erscheinen).

Erlduterung:  *Ab 2018 verbucht Bayern seine laufenden Leistungen komplett unter dem Ausgleich auBergewdhnlicher
Belastungen.
**| eistungen fiir Gesundheitsférderung und Weiterbildung gehen auf das Sonderprogramm AlleImBetrieb
zuriick und werden erst seit 2018 gesondert ausgewiesen.

Die Zunahme schldgt sich nahezu in Ganze in steigenden Leistungen zur Abdeckung des besonderen
Aufwands nach § 217 SGB IX sowie insbesondere zum Ausgleich aufRergewdhnlicher Belastungen
nach § 27 SchwbAV nieder. Zusammen machen beide Posten inzwischen 87,4 Prozent der
Gesamtforderung aus (2013 waren es noch 80 %).

Der Anstieg des Fordervolumens geht allerdings nicht nur auf die steigende Zahl der Mitarbeiter der
Zielgruppe zurlck, sondern zum Teil auch auf Anpassungen der Férdermittel bzw. ihrer Hohe.
Weitere Griinde sind u. a. gesteigerte Ausgaben zur betriebswirtschaftlichen Beratung oder
zusatzliche Bonuszahlungen zur Gesundheitsforderung und Weiterbildung (im geringen Umfang).

Investive Leistungen sind anteilig riicklaufig. Zwischen 2013 bis 2019 schwanken die Ausgaben
zwischen 10,5 bis 14,5 Mio. Euro.

Im Hinblick auf die steigende Zahl an Mitarbeitenden der Zielgruppe ist zu beriicksichtigen, dass
Investitionen nicht in jedem Jahr in gleicher Hohe getatigt werden (konnen) und sich ggf. erst in den
Folgejahren in einer positiven Entwicklung der Beschaftigtenzahlen niederschlagen. Deshalb wurde
fur verschiedene vertiefende Analysen die tiber mehrere Jahre gemittelte Hohe der Férderung pro
Mitarbeitender Zielgruppe betrachtet (vgl. Tabelle 7).76

76 In die Berechnung gingen alle Kosten ein, also auch die, welche nicht oder nicht immer ,pro Kopf“ ausbezahlt werden, z. B. die
Foérderung von Beratung oder investive Mittel. Fiir eine Reihe von Fragen ist jedoch eine nach Forderbestandteilen und Landern
differenzierte Betrachtung angebracht. Darauf wird in Kapitel 2.5 eingegangen.
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Tabelle 7 Durchschnittlicher Betrag zur Férderung der Zielgruppe, Zeitreihe Bund

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

Gesamtsumme 67,87 76,46 78,80 82,49 92,94 93,99 102,01

(in Mio. Euro)

Beschaftigte 9.531 9.812 10.409 10.647 11.481 12.211 12.516

Zielgruppe

@ Forderung 7.121 7.792 7.570 7.748 8.095 7.697 8.150

Euro/Kopf

Quelle: Jahresberichte der BIH (2019 im Erscheinen).

Fiir den Zeitraum 2013 bis 2019 liegt der Betrag, mit dem die Integrationsdamter eine Person der
Zielgruppe fordern, bei durchschnittlich 7.739 Euro. Wahrend der Férderbetrag im Jahresvergleich
verhaltnismaRig stabil ist (zwischen 7.121 bis 8.150 Euro), zeigt der Landervergleich, wie
unterschiedlich kostenintensiv Inklusionsbetriebe geférdert wurden bzw. werden (Kapitel 2.5).

Differenzierung nach Férderquellen und Forderarten

Aus der Befragung der Integrationsamter liegen uns fiir den Zeitraum 2013 bis 2017 Angaben zur
Forderhohe differenziert nach Férderquellen (Ausgleichsabgabe, Landesmittel und Programm
AlleImBetrieb) und zur Verteilung der Forderung auf Investitionskosten, Personalkosten
(auRergewohnliche Belastungen und besonderer Aufwand) und auf die Kosten der
betriebswirtschaftlichen Beratung vor.”

Rund 91 Prozent der Férderung iiber alle Integrationsamter hinweg betrachtet kamen in diesem
Zeitraum aus Mitteln der Ausgleichsabgabe, rund sechs Prozent aus Mitteln des Programms

AlleImBetrieb und ca. drei Prozent aus jeweiligen Landesmitteln.”®

Die Integrationsdmter setzten die Férderung in den Jahren 2013 bis 2017 sehr unterschiedlich ein

(vgl. Abbildung 21). Auch bei der Verteilung der Férderung auf die verschiedenen Leistungen kommt

es zu Abweichungen zwischen den Angaben der Integrationsamter und der BIH. Die folgenden
Ausfiihrungen zum Fordermix beziehen sich auf die von der BIH angefertigte Sonderauswertung
(2018c).

77 Laut den Angaben der Integrationsamter belief sich die Férderung der Inklusionsbetriebe zwischen 2013-2017 in dem genannten
Zeitraum auf rund 416 Millionen. Damit weichen die uns von der BIH (2018c¢) zugelieferten Daten zur Férderung in diesem Zeitraum

sowie die Angaben in den entsprechenden Jahresberichten von den Daten aus der Befragung der Integrationsamter ab, ohne dass sich

diese Abweichungen erklaren lassen. Vereinzelt sind die Abweichungen sehr stark (bis zu rund 15,6 Millionen Euro). Fiir die
Gegeniberstellung der BIH- und Integrationsamtsdaten sowie fiir die Berechnung des Férdermixes wurde mit den berichtigten
Werten fir die Gesamtférderung gerechnet.

78 Details zur Forderung mit Mitteln aus AlleImBetrieb: Bis auf ein Land gingen immer auch Mittel des Programms in die

Gesamtforderung mit ein. Der Anteil dieser Programmmittel variiert dann zwischen den Integrationsamtern und liegt zwischen 0,5 und
neun Prozent, in zwei Fallen auch bei rund 12 bzw. 17 Prozent. Details zur Férderung mit Landesmitteln: Vier Integrationsamter gaben
an, dass in die Gesamtférderung auch Landesmittel einflossen. In diesen Féllen lag der Anteil zwischen drei und acht Prozent gemessen
am Férdervolumen 2013 bis 2017.
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Abbildung 21 Zusammensetzung der Gesamtférderung zwischen 2013 und 2017 nach
Landern
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Quelle: Sonderauswertung der BIH (2018c).

Erlduterung:  * Werte teilweise interpoliert. ** ohne Beratungsleistungen des Integrationspersonals. *** die Férderung
laufender Kosten werden nicht differenziert und nur unter § 27 SchwbAV ausgewiesen.

In Sachsen-Anhalt der durchschnittliche Anteil an investiver Férderung — sowohl gemessen an der
Gesamtférderung als auch im Vergleich mit den anderen Integrationsdmtern — am hochsten. In
Bayern hatte diese Forderart dagegen eine untergeordnete Rolle. Auch die Férderung des besonderen
Aufwands und der Ausgleich auRergewohnlicher Belastungen variierten deutlich.”

Hochgerechnet rund 1.440 Mitarbeitende der Zielgruppe erhielten Leistungen anderer
Rehabilitationstrager.®® Die Zahlen schwanken hierbei zwischen den Landern und reichen von 20 (z. B.
Brandenburg) bis 300 Personen (Westfalen-Lippe).

Die Integrationsamter kénnen keine verldsslichen Angaben dariiber machen, wie stark die
Inklusionsbetriebe noch von anderen Akteuren geférdert werden. Diese Informationen hatte die
Evaluation aus diesem Grund bereits im Jahr 2018 bei den Inklusionsbetrieben erfragt (vgl.
Infobox 1).8 Zu beachten ist dabei, dass nur ein Teil der Inklusionsbetriebe sich an der Befragung

7% Bei zwei Integrationsdmtern entfielen jeweils weniger als 0,5 Prozent der Mittel auf die Férderung der betrieblichen
Gesundheitsforderung und Weiterbildung. Das Integrationsamt Hessen wendete im Zeitraum 2013 bis 2017 rund neun Prozent der
Mittel fiir das Hessische Perspektivprogramm zur Verbesserung der Arbeitsmarktchancen fiir schwerbehinderte Menschen (HePAS)
bzw. fir das Nachfolgeprogramm HePAS II auf. In Thiringen entfielen rund sieben Prozent auf die Sonderprogramme ,Initiative
Inklusion® und Initiative Inklusion-PLUS®.

8 Hochrechnung auf 17 Integrationsamter auf Basis der Angaben von 13 Integrationsamtern

81 180 Inklusionsbetriebe lieferten uns fiir das Jahr 2017 Angaben zu den Forderhchen differenziert nach Férdergeber.
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beteiligte und die Angaben aus diesem Grund durch zufallige Abweichungen der Stichprobe
gegeniiber der Grundgesamtheit verzerrt sein kénnen.

Infobox 1: Ergdnzende Angaben der Inklusionsbetriebe zu weiteren férdernden Institutionen

Mit 11,3 Prozent Anteil an den Leistungen fiir Inklusionsbetriebe stellte die Agentur fiir Arbeit nach
dem Integrationsamt die wichtigste Férdermittelgeberin dar. Zwischen den Bundeslandern variierte
der Anteil an Mitteln, die auf die Agentur fir Arbeit entfielen, teilweise erheblich. Besonders hoch
war er in den Bundeslandern Bremen (30,9 %), Sachsen-Anhalt (21,6 %) und Hamburg (20,8 %). In
anderen Bundeslandern lag dieser Anteil zwischen rund fiinf und 18 Prozent, in einzelnen
Bundeslandern auch unter fiinf Prozent (z. B. Schleswig-Holstein).

6,6 Prozent der Mittel, die Inklusionsunternehmen im Jahr 2017 erhielten, entfielen auf SGB-II-
Trager. Mit Ausnahme der Bundeslander Nordrhein-Westfalen, Hamburg und Bayern, bei denen der
Anteil groRer als zehn Prozent war, steuerten die SGB-II-Trager in den jeweiligen Bundeslandern
Mittel im Umfang zwischen 0,4 und sieben Prozent der Gesamtférderung bei. In vier Bundeslandern
kamen im Jahr 2017 keine Fordermittel von den SGB-II-Tragern.

Zuschiisse von Stiftungen und Gesellschaftern stellten 2017 nur einen geringen Anteil an der
Gesamtforderung der Inklusionsbetriebe (zusammen rund 7,5 %). Mit Ausnahme von Berlin (17,8 %)
lag der Anteil von Stiftungsmitteln an der Gesamtférderung unter zehn Prozent, in neun
Bundeslandern beinhaltete die Férderung der Inklusionsbetriebe keine Stiftungsgelder. Die
Zuschiisse der Gesellschafter lagen zwischen 0,5 und 9,2 Prozent, in vier Bundesldndern wurden die
Inklusionsbetriebe von den Gesellschaftern nicht bezuschusst. Ausnahmen stellen Brandenburg und
das Saarland dar. Knapp ein Drittel der Férderung entfiel 2017 auf Zuschisse von Gesellschaftern. Im
Saarland wurde knapp mehr als die Halfte der Férderung durch die Gesellschafter getragen (50,8 %),
der Anteil war deutlich hoher als der Anteil an Mitteln des Integrationsamtes (31,9 %).

Rund zehn Prozent der Férderung wurden von sonstigen, nicht ndher konkretisierten Akteuren
getragen. Die Angaben der Bundeslander variieren hierbei und bewegen sich in einem Spektrum von
0,1 (Hessen) bis 21,1 Prozent (Rheinland-Pfalz). Inklusionsbetriebe aus drei Bundeslandern gaben
keine sonstigen Akteure als Fordergeber an.

2.4.2 Institutionen, Instrumente und Regelungen der Férderung im Detail
2.4.2.1 Personalressourcen

Die meisten Integrationsamter verfiigen (bezogen auf das Jahr 2017) tiber weniger als zwei
Vollzeitiquivalente (VZA) Personal (vgl. Abbildung 22). Jeweils rund ein Viertel der Integrationsimter
verfiigt zwischen zwei bis unter vier oder zwischen vier bis unter sechs VZA. Ein Integrationsamt
beschiftigt Personal im Umfang von mindestens sechs VZA %

8 Da ein Integrationsamt im Vorfeld der Befragung deutlich machte, dass eine genaue Abfrage der VZA nicht erwiinscht sei, wurden die
Personalressourcen mittels Spannweiten erhoben.
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Abbildung 22 Personelle Ressourcen in Integrationsimtern (in VZA)
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Quelle: Befragung der Integrationsamter 2018, n=17.

Mehr als der Halfte der befragten Integrationsamter stehen zusdtzliche personelle Ressourcen zur
Verfiigung. Der Umfang dieses zusitzlichen Personals variiert zwischen ca. 0,1 und drei VZA. Dieses
zusitzliche Personal wird v. a. fiir die Griindungsberatung oder fiir die laufende
betriebswirtschaftliche Beratung eingesetzt, ferner fiir das betriebswirtschaftliche Monitoring. In
Einzelféllen erfolgt der Einsatz der weiteren personellen Ressourcen fiir die Bestimmung der
Zugehorigkeit zur Zielgruppe, die Integrations- oder technische Beratung. Der Umfang der insgesamt
verfiigbaren personellen Ressourcen steigt in etwa um 1 VZA je 250 Beschiftigte der Zielgruppe.
Einzelne Integrationsamter weichen davon deutlich ab.

Im Schnitt entfallt der gré3te Anteil der personellen Ressourcen auf die Administration der
laufenden Forderung von Inklusionsbetrieben (vgl. Abbildung 23). Diese umfasst z. B. die Berechnung
der Férderhohe oder die Verwaltung von sich dndernden Zuschiissen bei Gehaltsanpassungen. Etwa
ein Drittel der Personalressourcen wurde fiir Beratungsleistungen zur Griindung neuer oder zur
Erweiterung oder Modernisierung bestehender Inklusionsbetriebe aufgewendet. Rund zehn Prozent
entfallen auf die Ermittlung der Zielgruppenzugehdrigkeit der Beschiftigten. Nachrangige
Aufgabenfelder bilden die Offentlichkeits- und Netzwerkarbeit sowie andere, nicht niher
konkretisierte Tatigkeiten.®

Obgleich einzelne Integrationsdmter angeben, sie konnten bestimmte Aufgaben mangels personeller
Ressourcen nicht vollumfinglich erbringen (z. B. Offentlichkeitsarbeit), kann kein Zusammenhang
festgestellt werden, dass Integrationsdmter Personalressourcen systematisch anders verwenden,
wenn sie mehr Ressourcen haben.

8 Genannt werden hierbei die Organisation von FortbildungsmaRnahmen fiir Anleitungspersonal in Inklusionsbetrieben oder die
Verwendungsnachweispriifung unter Berticksichtigung der Haushaltsordnungen. Das Integrationsamt Baden-Wiirttemberg liefert fir
die Verteilung der Personalressourcen eine tiefergehende Erlauterung. 54 Prozent der Personalressourcen werden fir die Beratung zur
Griindung von Inklusionsbetrieben aufgewendet. Zum Aufgabenprofil dieser ,, Fachberatungsstellen“zahlen neben der Griindungs-
auch die laufende betriebswirtschaftliche Beratung und das Monitoring. Auch Teile der Offentlichkeitsarbeit fallen darunter. 46
Prozent der Personalressourcen, beschaftigt auf ,Verwaltungsstellen®, werden fiir Aufgaben wie die Feststellung der
Zielgruppenzugehdrigkeit, der Berechnung und Anweisung und Férderung und auch teilweise fiir die Offentlichkeitsarbeit eingesetzt.
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Abbildung 23  Verteilung personeller Ressourcen der Integrationsamter auf die
Aufgabenfelder
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Quelle: Befragung der Integrationsamter 2018, n=17.

Erldauterung:  durchschnittliche Anteilswerte, ohne zusétzliche personelle Ressourcen.

2.4.2.2 Netzwerke

Die Zusammenarbeit mit den Inklusionsbetrieben und ihren Tragern wird von allen
Integrationsamtern als (eher bis sehr) kooperativ beschrieben, ebenso die Zusammenarbeit mit den
jeweils zustdndigen Landesministerien (bei einer Ausnahme). Die Mehrheit der Integrationsamter
bewertet die Zusammenarbeit mit dem IFD und dem Versorgungsamt als kooperativ, in Einzelféllen
wurde die Beziehung eher als neutrales Nebeneinander beschrieben. Auch die Zusammenarbeit mit
Vertretern der allgemeinen Wirtschaft wie z. B. aus Arbeitgeberverbanden oder Kammern bewerten
rund zwei Drittel der Integrationsdmter als neutrales Nebeneinander. Ahnlich wird die
Zusammenarbeit mit den WfbM bewertet. Die Mehrheit der Integrationsdamter sieht die
Zusammenarbeit mit der Agentur fir Arbeit als positiv an, vereinzelt wurden Probleme angedeutet.®*

8 Als weitere, nicht ndher konkretisierte Akteure, mit denen Integrationsamter im Rahmen der Forderung von Inklusionsbetrieben
zusammenarbeiten, wurden die FAF, die verschiedenen LAG IF, die Deutsche Rentenversicherung sowie verschiedene externe Berater,
Stiftungen oder in einem Fall auch eine Bank genannt. Auch bei diesen Akteuren schatzten die Integrationsamter die Zusammenarbeit
weitgehend positiv ein.

Es gibt kein Integrationsamt, welches bei vielen relevanten Akteuren die Zusammenarbeit eher als problematisch bewertete. Es lassen
sich deshalb keine empirisch basierten Schliisse folgern, was der Nutzen eines Netzwerks ist, im Vergleich dazu kein Netzwerk zu
besitzen. Vergleichen lasst sich nur ein sehr gute mit einem guten Netzwerk. Darliber hinaus ist zu beriicksichtigen, dass sich die
Angaben im Fragebogen zur Zusammenarbeit teilweise mit den Ausfiihrungen aus den Interviews mit Integrationsamtern
widersprechen, in welchen die Zusammenarbeit (mit verschiedenen Akteuren) manchmal kritischer dargestellt wurde.
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Abbildung 24 Bewertung der Zusammenarbeit mit anderen Akteuren beziiglich der

Forderung
Angaben in %
Inklusionsbetriebe/Trager 41,2 58,8
Landesministerium S,QE 29,4 64,7
Integrationsamter anderer Lander 11,8 471 41,2

IFD 17,6 29,4 52,9

Vertretung d. allgemeinen Wirtschaft 64,7 35,3
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Quelle: Befragung der Integrationsamter 2018, n=17.

Die Integrationsamter wurden gefragt, mit welchen Akteuren die Kooperation fir die Férderung von
Inklusionsunternehmen besonders wichtig erscheint. In den Antworten wird die vertrauensvolle und
partnerschaftliche Zusammenarbeit mit den Geschaftsfiihrungen der Inklusionsbetriebe
hervorgehoben. Ziel ist die Sicherung von Arbeitsplatzen von zur Zielgruppe zihlenden
Mitarbeitenden. Die Zusammenarbeit mit den Inklusionsbetrieben beinhaltet dabei die
Einzelfallberatung, das betriebswirtschaftliche Monitoring sowie den fachlichen Austausch. Die
Integrationsamter nennen dariiber hinaus eine Vielzahl weiterer Kooperationspartner, je nachdem,
welches Ziel erreicht werden soll.

o Aus Sicht der Integrationsdamter fungieren die jeweiligen Landesministerien als rechtlich-
politische Rahmengeber aber auch als Initiatoren von Landesprogrammen zur Férderung von
Inklusionsbetrieben.

e Die Zusammenarbeit mit dem IFD wurde von vielen Integrationsdmtern als wichtig eingeschatzt,
da dieser Giber Kenntnisse bestimmter Betriebe und seiner Beschaftigten verfiigt und auch als
~Ansprechpartner bei Problemen am Arbeitsplatz fiir Schwerbehinderte als auch [fir]
Arbeitgeber” (Zitat eines Integrationsamtes) fungiert.

e Fir die Rekrutierung von Mitarbeitenden aus der Zielgruppe wurde v. a. die Agentur fiir Arbeit als
wichtigster Kooperationspartner angefiihrt.

e Mit Blick auf die Weiterentwicklung von Inklusionsbetrieben fiihrten die Integrationsdmter den
fachlichen Austausch mit der jeweiligen lag if, der bag if sowie den Austausch mit den anderen
Integrationsdamtern an.

Vereinzelt wurde angefiihrt, dass man einen starkeren Austausch mit Vertretungen der allgemeinen
Wirtschaft wie z. B. Unternehmensverbanden oder Kammern wiinscht, um die Unternehmensform
»Inklusionsbetrieb“ in der Wahrnehmung anderer Unternehmen starker zu verankern bzw. auch
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potenzielle Griinder von Inklusionsbetrieben zu erreichen.® In einem Fall wurde auch der Wunsch
gedullert, die Zusammenarbeit mit der WfbM zu intensivieren, damit mehr Menschen, die zur
Zielgruppe zdhlen und in einer WfbM beschaftigt sind, in einen Inklusionsbetrieb wechseln. Auch
eine engere Zusammenarbeit mit Reha-Trdgern wurde in einem Fall als wiinschenswert angesehen,
um bei Fragen von Zustdndigkeiten und Kosten schneller zu Entscheidungen zu kommen.

2.4.2.3 Regularien der Férderung

Die konkreten Regelungen zur Férderung von Inklusionsbetrieben bestehen je nach Integrationsamt
seit unterschiedlich langer Zeit und haben sich auch wihrend des Evaluationszeitraums laufend
weiter verandert. Die im vorliegenden Bericht enthaltenen Angaben zu den Forderregularien wurden
deshalb 2020 durch die Integrationsamter auf Korrektheit und Aktualitit gepriift und freigegeben.
Eine detaillierte Ubersicht pro Integrationsamt, welche Regelungen bzw. Anderungen zu welchem
Zeitpunkt wirksam wurden, befindet sich in Tabelle 17 im Anhang.

Regelungen zum besonderen Aufwand nach § 217 SGB IX

Die Ausgestaltung der Férderung von Inklusionsbetrieben variiert zwischen den Integrationsdmtern
in vielerlei Hinsicht. Typisch ist zundchst, dass die jeweilige Forderung in einer absoluten Héhe
festgelegt ist. Nur Bayern berechnet die Férderung prozentual zum Arbeitgeber-Brutto fiir
Mitarbeitende der Zielgruppe.

Neun Integrationsamter zahlen einen Férderbetrag, der fiir alle Mitarbeitenden der Zielgruppe
einheitlich ist. Hierflr hat sich der Begriff ,,Pauschale” etabliert.®® Wenn von einer ,,Pauschale“ die
Rede ist, muss allerdings beriicksichtigt werden, dass auch die tibrigen Lander (im Sinne des Wortes)
mit Pauschalen fordern, allerdings mit mehreren. So ziehen diese acht Integrationsdmter
betriebsspezifische Kriterien heran und/oder mitarbeiterspezifische Kriterien (hierbei wiederum
Behinderten- und/oder Arbeitsplatzmerkmale), um die Hohe der Férderung des besonderen
Aufwands zu bestimmen. Dadurch fallen die konkreten Pauschalen dieser Integrationsamts fir zwei
verschiedene Inklusionsbetriebe oder fiir zwei verschiedene Mitarbeitende der Zielgruppe
unterschiedlich hoch aus.?” Eine detaillierte Ubersicht der Férderregularien zum besonderen Aufwand
nach § 217 SGB IX pro Integrationsamt befindet sich in Tabelle 13 im Anhang.

Alle Integrationsamter erbringen diese Leistungen auch (teils unter bestimmten Bedingungen),
wahrend fir die zur Zielgruppe zdhlenden Personen Eingliederungszuschiisse anderer
Rehabilitationstrager bezogen werden.

Fir das Jahr 2018 gaben die Integrationsdmter an, Leistungen fiir den besonderen Aufwand in Hohe
zwischen 100 und 1.940 Euro pro Person und Monat erbracht zu haben.

8  Das Integrationsamt Sachsen sah hier eine wichtige Rolle der bei den Industrie- und Handels- sowie bei den Handwerkskammern
installierten Inklusionsberater, die jeweils zur Halfte von der Agentur fiir Arbeit und von den Kammern finanziert werden. ,, Diese
dienen als Schnittstelle zwischen den Arbeitgebern und dem Integrationsamt sowohl bei Einzelfallanfragen und auch im Rahmen einer
gemeinsamen Aufklirungs- und Offentlichkeitsarbeit.”

8  Hierbei handelt es sich zum einen um die Integrationsamter in Hamburg, Rheinland-Pfalz, Schleswig-Holstein, Sachsen-Anhalt und
Thiiringen. Zum anderen zahlen vier Integrationsdamter (Bremen, Berlin sowie die Landschaftsverband Rheinland und Westfalen-Lippe)
ebenfalls einen einheitlichen Betrag und weichen (ggf.) nur geringfligig und mit sehr speziellen Regelungen von dieser Praxis ab.

87 Die Integrationsamter in Niedersachsen, Hessen und Sachsen legen betriebsspezifische Kriterien zur Bemessung der Hohe an, die
Integrationsamter in Bayern, Baden-Wiirttemberg, Brandenburg, Mecklenburg und im Saarland arbeiten mit mitarbeiterspezifischen
Kriterien.
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Regelungen zum Ausgleich auRergewodhnlicher Belastungen nach § 27 SchwbAV

Zehn Integrationsamter erbringen die Leistungen fir den Ausgleich auRergewdhnlicher Belastungen
nach § 27 SchwbAV in Form einer einheitlichen Pauschale in prozentualer Hohe. Einheitlich impliziert
hier jedoch nicht, dass die Férderung landeriibergreifend immer gleich ausfallt. Stattdessen variiert
zwischen den Landern die jeweilige die prozentuale Hohe des Forderbetrags sowie die rechnerische
BezugsgroRe (Arbeitgeber- oder Arbeitnehmer-Brutto).5

Sieben Integrationsamter zahlen ebenfalls einen prozentual zum (Arbeitgeber- oder Arbeitnehmer-)
Brutto bemessenen Betrag. Sechs von ihnen (Baden-Wirttemberg, Berlin, Brandenburg, Hessen,
Mecklenburg-Vorpommern und das Saarland) haben (entlang von Behinderten- oder biografischen
Merkmalen) unterschiedliche Fallgruppen innerhalb der Zielgruppe identifiziert und spezifische
Fordersitze festgelegt. In Sachsen werden mittels Arbeitsplatzbeobachtungen (durch den IFD) fiir
jeden Mitarbeitenden der Zielgruppe individuelle Zuschusshéhen ermittelt.

Eine detaillierte Ubersicht der Férderregularien zum Ausgleich auRergewdhnlicher Belastungen nach
§ 27SchwbAYV pro Integrationsamt befindet sich in Tabelle 14 im Anhang.

Die Angaben der Integrationsamter zu den im Jahr 2018 gezahlten Leistungen zum Ausgleich
auRergewdhnlicher Belastungen variieren betrachtlich und reichten in einem Fall bis zu 2.240 Euro
pro Person und Monat.

Spezielle Regelungen zur Férderung laufender Personalkosten

Zehn Integrationsamter erbringen die Leistungen zum Ausgleich auRergewdhnlicher Belastungen
nach § 27 SchwbAV fiir jeden Mitarbeitenden der Zielgruppe immer kombiniert mit Leistungen zum
Ausgleich des besonderen Aufwands nach § 217 SGB IX. Die sieben anderen Integrationsamter
priften im Vorfeld individuell, welche der Leistungen (kombiniert) gezahlt werden.

Sieben begrenzen pro Mitarbeitenden der Zielgruppe die Gesamtsumme der Zuschiisse zu den
laufenden Personalkosten. Die (in unterschiedlicher Hohe festgelegte) Begrenzung erfolgt prozentual
zum Gehalt. Zehn Integrationsamter verrechnen die Summe der Leistungen nicht, sondern erbringen
die Leistungen unabhingig und entsprechend der jeweils separaten Berechnung.

Die Zuschisse zu den Personalkosten werden von den meisten Integrationsamtern befristet gezahlt.
Die Dauer variiert dabei zwischen einem Jahr und fiinf Jahren (ggf. wird nach Erst- und
Folgebewilligung sowie nach Forderart differenziert). Einzelne Integrationsamter begrenzen die
Dauer der Leistungserbringung nicht, sondern zahlen die Zuschiisse laufend weiter bis zum Wegfall
oder bis zur Anderung der férderrechtlichen Grundlage.

Eine detaillierte Ubersicht {iber diese Regelungen pro Integrationsamt befindet sich in Tabelle 15 im
Anhang.

8  Die Integrationsamter in Bayern, Bremen, Hamburg, Niedersachsen, Rheinland-Pfalz, Schleswig-Holstein, Sachsen-Anhalt und
Thiiringen sowie die Landschaftsverbidnde Rheinland und Westfalen-Lippe fordern in ihrem Zustandigkeitsbereich mit einer
einheitlichen Pauschale. Die beiden letztgenannten weichen (ggf.) mit sehr speziellen und instrumententbergreifenden Regelungen
von dieser Praxis ab.
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Regelungen zur Forderung investiver Kosten

In den meisten Integrationsamtern ist die Hohe zur Férderung investiver Kosten nach § 217 SGB IX
davon abhingig, ob mit den Leistungen ein neuer Arbeitsplatz (ggf. in einem bestehenden Betrieb)
geschaffen oder ein Arbeitsplatz erhalten werden soll (z. B. durch Modernisierung). In Brandenburg
ist eine erhdhte Férderung zudem gekoppelt an die Fallgruppe WfbM-Ubergang. In Berlin werden
investive Kosten einheitlich geférdert, d. h. unabhangig davon, ob neue Arbeitsplitze geschaffen oder
bestehende erhalten werden sollen. Manche Integrationsamter fordern (zum Zeitpunkt der
Berichtslegung) nur neue Arbeitsplatze investiv.

Die maximale Hohe zur Forderung eines neuen Arbeitsplatzes liegt im Landervergleich zwischen
15.000 Euro (in Baden-Wiirttemberg) und 50.000 Euro (in Bayern, Berlin, Niedersachsen, Sachsen-
Anhalt). Fir den Erhalt eines Arbeitsplatzes liegt das Férderminium bei 7.500 Euro (in Baden-
Wirttemberg) und 50.000 Euro (in Berlin).

Bei sechs Integrationsamtern sind die Hochstférderbetrage fiir die Schaffung und den Erhalt von
Arbeitsplatzen identisch, bei sieben anderen werden neue Arbeitsplatze umfangreicher geférdert.®

Die Hilfte der Integrationsamter legt bei der Festsetzung der Férderhdhe einen Eigenanteil des
Inklusionsbetriebs von regelmaRig 30 Prozent an. Bei den anderen Integrationsdamtern ist der
Eigenanteil durchgehend niedriger (z. B. 10 %) oder fallspezifisch (bis zu 60 %). Der Eigenanteil des
Inklusionsbetriebes wird teilweise auch davon abhéngig gemacht, ob es sich um Investitionen in
einen neuen Arbeitsplatz handelt oder um arbeitsplatzerhaltende Investitionen.

Eine fiir die Integrationsamter typische Dauer der Zweckbindung bei der investiven Férderung zeigt
sich nicht. Die Regeln zeugen von einer verhaltnismaRig grofRen Varianz. Die Spannweite reicht von
»1 Monat pro 500 Euro Leistung* bis zu ,,25 Jahre in der Regel*.

Eine detaillierte Ubersicht der Férderregularien zur Férderung investiver Kosten pro Integrationsamt
befindet sich in Tabelle 16 im Anhang.

Dartiber hinaus wurden die Integrationsamter in der schriftlichen Befragung 2018 um weitere Details
und qualitative Einschatzungen zum Vorgehen bei Entscheidungen tber investive Férderausgaben
gebeten. Die meisten Integrationsamter geben an, dass sie die Qualitdt einer
Investitionsentscheidung zwar dahin priifen, ob eine Férderung durch das Integrationsamt mdglich
ist, aber nicht, dass sich qualitative Einschatzungen auf die Héhe der investiven Férderung auswirken.
Wenn die allgemeinen rechtlichen Voraussetzungen fiir eine investive Férderung gegeben sind, gibt
ein mathematisches Verfahren vor, wie hoch die Férderung des Integrationsamts zu den investiven
Kosten ist. Die meisten Integrationsamter sehen bei der Bestimmung der Férderhéhe nur wenig
Spielraum. Die Bewertung jedes Einzelfalls nach eigenen Kriterien in Hinblick darauf, ob und in
welcher Hohe investiv geférdert wird, stellt eher eine Ausnahme dar.

Die meisten Integrationsamter férderten im Jahr 2017 keine Bauinvestitionen. In den Fillen, bei
denen entsprechende Investitionen geférdert wurden, geschah dies laut den Angaben der
Integrationsamter etwa zur Verbesserung der Betriebsablaufe oder im Rahmen einer
Kapazitatserweiterung eines Betriebs.

8 Vier Integrationsdmter machen zur maximalen Férderhohe fiir den Erhalt eines Arbeitsplatzes keine Angaben.
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Bis auf eines sahen die Integrationsamter keine Branchen oder Geschaftsfelder fiir
Inklusionsbetriebe, die gezielt geférdert werden sollten. Zu fordernde Branchen und Geschéftsfelder
ergeben sich aus Sicht fast aller Integrationsamter aus dem Marktgeschehen. Nur ein
Integrationsamt verfolgt die Strategie, die aus seiner Sicht zukunftstrachtigen Branchen den
Inklusionsbetrieben vorzustellen und bei bestimmten Branchen, in denen Inklusionsunternehmen
erfolgreich agieren, ,,Best Practices” fiir andere bzw. zukiinftige Inklusionsbetriebe abzuleiten.

2.4.2.4 Abgrenzung der Zielgruppen und bestimmte Beschaftigungsgruppen

Abgrenzung der Zielgruppe

Die Definition der Zielgruppe nach § 215 SGB IX lasst den meisten Integrationsdmtern — nach ihrer
eigenen Einschatzungen — einen gewissen Spielraum.*® Die groRe Mehrheit der von ihnen orientiert
sich hierbei an den Kriterien der BIH (2018a). Einzelne Integrationsamter legen die
Zielgruppendefinition im Einzelfall auch sehr weit aus, damit Inklusionsbetriebe passendes Personal
rekrutieren konnen. Zudem unterscheiden einzelne Integrationsamter innerhalb der Zielgruppe
verschiedene Gruppen und wirkten auf die Inklusionsunternehmen ein, dass die Stellen moglichst
von bestimmten Gruppen besetzt werden (vgl. Abbildung 25).

Abbildung 25 Auslegung von Regelungen zur Zielgruppe

Angaben in %
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Wir orientieren uns an der Operationalisierung der Zielgruppe
durch die BIH.

Damit unsere Inklusionsbetriebe passendes Personal finden,
legen wir die Zielgruppendefinition notfalls auch sehr weit aus.

Wir unterscheiden innerhalb der Zielgruppe verschiedene
Personengruppen und wirken darauf hin, dass die Stellen
mdglichst von bestimmten Gruppen besetzt werden.

Wir haben keinen Gestaltungsspielraum, weil die Zugehdrigkeit
zur Zielgruppe durch externe Akteure festgestellt wird.
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Quelle: Befragung der Integrationsamter 2018, n=17.

Die Frage, wo die ,,Grenze zur Zielgruppe® verlaufen wiirde oder bei welchen Merkmalen einer
Person unsicher wiare, ob diese noch zur Zielgruppe zahlt, beantworten die Integrationsdmter in
unterschiedlicher Weise:

e Mehrere Integrationsamter geben an, dass die Zielgruppenzugehdorigkeit eindeutig in § 215 SGB
IX normiert und die Arbeitshilfe der BIH eine gute Hilfestellung sei. Zuordnungsschwierigkeiten
gidbe es aus Sicht dieser Integrationsdamter keine.

e Andere Integrationsamter nennen Fille, die sie als Grenzfalle betrachten: ,Insbesondere, wenn
aufgrund der beabsichtigten Arbeitsaufnahme in einem [Inklusionsbetrieb, d. Verf.] zu diesem
Zeitpunkt die Gleichstellung bei der Agentur fiir Arbeit beantragt wird.“ (Zitat eines
Integrationsamtes). Oder ,,z. B. eine kérperbehinderte Person mit einem Grad der Behinderung
von 30 und Gleichstellung, die langzeitarbeitslos war. Gehort diese nach § 215 Abs. 2 Nr. 4i. V. m.

%0 Nur ein Integrationsamt gab an, diesbeziiglich keinen Gestaltungsspielraum zu haben, da die Zugehorigkeit zur Zielgruppe durch
externe Akteure festgestellt wird.
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§ 151 Abs. 1 SGB IX automatisch der Zielgruppe an? Die Arbeitshilfe der BIH sieht dies nicht vor.”
(Zitat eines anderen Amtes). Oder ,Schwerbehinderte Personen, die zuvor (lange) auf dem allg.
Arbeitsmarkt auRerhalb eines Inklusionsbetriebes beschaftigt waren.” (Zitat eines dritten Amtes).

e Weitere Integrationsdmter nennen Unsicherheiten tber die Zuordnung zur Zielgruppe, die stark
im individuellen Fall begriindet sind. Z. B. ,,Aussagen im Feststellungsbescheid stimmen nicht
immer mit den realen Einschrankungen der Mitarbeiter {iberein. Beispiel: Grad der Behinderung
30 plus Gleichstellung wegen korperlicher Einschrankungen; Bei Vor-Ort Kontrolle stellt sich
eine geistige Entwicklungsstérung mit starken kognitiven Einschrankungen heraus.“ Oder ,Ein
Mitarbeiter wechselt zwischen zwei Inklusionsbetrieben. [... nicht Fallgruppe, d. Verf.] A1 oder
A2, keine echten Vermittlungshemmnisse (Arbeitslos < 1 Jahr, abgeschlossenes
Hochschulstudium), aber Grad der Behinderung 30 auf Psyche, plausibler erheblicher
Betreuungsaufwand liegt vor.“

e Eines der Integrationsamter beschreibt zwar, dass der Sachverhalt ,weiterer
vermittlungshemmender Umstiande®, die die Teilhabe am Arbeitsmarkt erschweren oder
behindern, nicht klar definiert sei, doch stelle das in der Praxis kaum ein Problem dar. Das
Integrationsamt orientiert sich bei diesem Personenkreis daran, wie stark diese durch ihre
Behinderung an einer Teilhabe am Arbeitsmarkt beeintrachtigt werden. Bieten sich fiir diese
Personen auRerhalb von Inklusionsunternehmen keine Méglichkeiten fiir eine
behindertengerechte Beschaftigung, wird eine solche Person nach § 215 SGB IX zugeordnet.
Diese Methode hat sich aus Sicht des Integrationsamtes bewahrt.

Betriebsintegrierte Arbeitsplatze

Inklusionsbetriebe besitzen grundsétzlich die Mdglichkeit, Arbeitspldtze mit Beschéftigten einer
WfbM zu besetzen, sofern die Ubernahme in eine sozialversicherungspflichtige Beschaftigung in
einem Inklusionsbetrieb oder einem anderen Arbeitgeber zeitlich absehbar erscheint. Diese
betriebsintegrierten Arbeitspldtze bzw. ausgelagerten Werkstattplatze werden nicht nach § 217 SGB
IX gefordert. In den Inklusionsbetrieben von drei Integrationsamtern gab es 2018 keine
ausgelagerten Werkstattplatze. Finf Integrationsamter gaben zwar an, dass es in den geférderten
Inklusionsunternehmen betriebsintegrierte Arbeitsplatze gibt, jedoch nannten sie keine Zahl. Neun
Integrationsamter bejahten, dass es in den von ihnen geférderten Inklusionsbetrieben
betriebsintegrierte Arbeitspldtze gab und lieferten dariiber hinaus Angaben zur Zahl. Die Haufigkeit
solcher Platze variiert dabei zwischen den Landern stark und nicht proportional zur GréRe des
Landes.* Eine Hochrechnung ist aufgrund dieser Datenlage nicht sinnvoll, ausgehend von den
Angaben der Integrationsamter kann aber(fiir den Zeitpunkt der Erhebung 2018) von mindestens 400
betriebsintegrierten Arbeitspldtzen in Inklusionsunternehmen ausgegangen werden.

Die Moglichkeit, Werkstattplatze in Inklusionsbetrieben anzusiedeln, wurde von der grofRen Mehrheit
der Integrationsamter grundsatzlich positiv bewertet. Hervorgehoben wurde dabei, dass diese
Arbeitsplitze die Méglichkeit zur Schaffung von Ubergingen aus einer WfbM in den ersten
Arbeitsmarkt bieten und damit als Instrument fiir die Personalgewinnung in Inklusionsbetrieben
eingesetzt werden kénnen.

Aus Sicht der Integrationsamter, die diese Méglichkeit positiv bewerteten, bieten die
betriebsintegrierten Arbeitsplitze ,eine sehr gute Moglichkeit, die Potentiale von WfbM-

9 So gab es laut dem Integrationsamt Thiringen zwei, in Hessen hingegen 200 betriebsintegrierte Arbeitsplatze in den von dem
jeweiligen Integrationsamt geforderten Inklusionsbetrieben. Das Integrationsamt Hessen bezog sich bei seiner Angabe auf das Jahr
2017.

97



98

Evaluation der Férderung von Inklusionsbetrieben

Beschiftigten in den Inklusionsbetrieben zu erproben und zu verbessern, mit dem Ziel einer spéteren
Ubernahme auf einem Arbeitsplatz des ersten Arbeitsmarktes [...].“ (Zitat eines Integrationsamtes).

Von einigen Integrationsdmtern werden geachtet einer grundsatzlich positiven Haltung zu dieser
Thematik auch Vorbehalte angefiihrt. Das Angebot solcher Platze solle im Verhaltnis zur Anzahl der
Arbeitsplatze fiir Mitarbeitende der Zielgruppe sowohl im Umfang als auch von der
Beschiftigungsdauer begrenzt sein. Als Bestandteil des ersten Arbeitsmarkts solle ein
Inklusionsbetrieb ,,daher nur/iberwiegend Arbeitsplatze zur Verfligung stellen, die auch eine
signifikante betriebliche Wertschépfung erreichen.” (Zitat eines Integrationsamtes). So fiihrten einige
Integrationsamter auch aus, dass es pro Betrieb eine maximale Anzahl solcher Arbeitsplédtze gibt und
die Dauer einer Beschaftigung auf einem ausgelagerten Werkstattplatz zeitlich befristet ist. Vier
Integrationsamter hegen grundsatzliche Vorbehalte gegenlber diesen Plitzen, in Mecklenburg-
Vorpommern sind diese Pldtze nicht zuldssig. Es wird die Gefahr gesehen, dass ab einer bestimmten
Anzahl ausgelagerter Werkstattplatze ein Inklusionsbetrieb zu einer ,zweiten Werkstatt® (Zitat eines
anderen Integrationsamtes) bzw. der Inklusionscharakter eines solchen Betriebs verwassert werde.
Ein Integrationsamt fihrt zudem aus, dass diese Plitze wenig zielfiihrend sind, da die Beschaftigten
auf diesen Platzen noch unter einem hohen Einfluss der WfbM stiinden, was eine zeitnahe
Umwandlung in eine sozialversicherungspflichtige Beschiftigung erschwert.

Ausbildungsplitze

Laut den Angaben der Integrationsamter waren im Jahr 2017 rund 220 Mitarbeitende der Zielgruppe
in Ausbildung.®? In Relation zur Gesamtzahl der zur Zielgruppe zahlenden Beschiftigten 2017 lag der
Anteil an Auszubildenden bei 1,9 Prozent. Die Werte variierten zwischen den Bundeslandern stark
(zwischen 0 und 4,9 %). So wurden in Hamburg und Sachsen-Anhalt keine Personen der Zielgruppe
ausgebildet. Hingegen lag die Zahl in Nordrhein-Westfalen fir den Landschaftsverband Westfalen-
Lippe bei 100 Auszubildenden.

Chronisch psychische Erkrankungen

16 Integrationsamter gaben an, dass im Jahr 2017 keine Beschéftigten mit einer chronischen
psychischen Erkrankung ohne anerkannte Schwerbehinderung auf die Quote nach § 215 Abs. 3 SGB
IX angerechnet wurden. Nur das Integrationsamt Bayern wies einen Wert groRer null aus. Die
angerechneten Fille betrafen fiinf Beschaftigte (dies entspricht einem Anteil von 0,5 Prozent an allen
Beschaftigten der Zielgruppe in Bayern im Jahr 2017).

2.4.2.5 Offentlichkeitsarbeit und Nachfrage nach Férderung

Zehn Integrationsdmter kénnen das Kostenvolumen fiir ihre Offentlichkeitsarbeit im Bereich
Inklusionsbetriebe (im Jahr 2017) beziffern. Die Bandbreite der Betréage ist relativ gro und reicht von
null bis 318.000 Euro. Die meisten Integrationsamter geben zwischen 900 und 20.000 Euro an. Bei
drei Integrationsamtern liegen die Kosten im dreistelligen Bereich.*

92 Hochrechnung auf 17 Integrationsdamter auf Basis der Angaben von 16 Integrationsdamtern. 16 Integrationsamter konnen auch
ausweisen, wie viel Prozent ihrer personellen Ressourcen auf die Offentlichkeitsarbeit entfallt. Bei vier von ihnen liegt dieser Wert bei
null, bei den anderen zwischen einem und zehn Prozent.

93 Zwei Integrationsamter machen keine Angaben zum Thema, vier kdnnen die Kosten nicht ausweisen, da diese nicht gesondert
dokumentiert werden. Das Integrationsamt im Landschaftsverband Westfalen-Lippe weist darauf hin, dass der relativ hohe Betrag von
318.000 Euro fir das Jahr 2017 aufgrund der (nicht jéhrlich) stattfinden Themenmesse zustande kommt. In den Jahren ohne Messe
liegt Budget bei rund 2.000 Euro. In Interviews mit Integrationsamtern wurde zudem mehrfach auf den Zusammenhang hingewiesen,
dass bei knapper Haushaltslage auch weniger bis keine Offentlichkeitsarbeit betrieben werde bzw. wurde.
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Das wichtigste Ziel der Offentlichkeitsarbeit besteht fiir die Integrationsdmter in der Gewinnung
neuer Griinderinnen und Griinder von Inklusionsbetrieben (vgl. Abbildung 26). Auch will man mit der
Offentlichkeitsarbeit den Inklusionsunternehmen den Zugang zu potentiellen Beschaftigten der
Zielgruppe erleichtern und sie sowie ihre Trager dazu motivieren, ihre Aktivitdten auszuweiten. Die
Anerkennung fiir die sozialen Leistungen der Inklusionsbetriebe stellt fiir die Mehrheit der Amter ein
Ziel ihrer Offentlichkeitsarbeit dar. Nachrangig ist fiir die meisten hingegen die Unterstiitzung der
Inklusionsbetriebe bei der Gewinnung von Kundinnen und Kunden - nur einzelne Integrationsamter
messen diesem Punkt viel Gewicht zu.**

Abbildung 26  Ziele der Offentlichkeitsarbeit

Angaben in %*

Neue Akteure fur die Griindung von
Inklusionsbetrieben gewinnen

Den Zugang der Inklusionsbetriebe zu potentiellen
zur Zielgruppe zéhlenden Beschéftigen erleichtern

Inklusionsbetriebe und ihre Trager zur Ausweitung
ihrer Aktivititen motivieren 29,4

Anerkennung fur die sozialen Leistungen der
Inklusionsbetriebe férdern s e 2l

Inklusionsbetriebe bei der Gewinnung von
Kundinnen und Kunden unterstitzen
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Quelle: Befragung der Integrationsamter 2018, n=17.

Erlauterung:  * fehlende Angaben bei allen Kategorien 17,6 Prozent.

Zwolf Integrationsamter machen Angaben zu den ihrer Erfahrung nach wirksamsten Medien oder
Strategien, um Griinderinnen und Griinder fir Inklusionsbetriebe zu gewinnen. Genannt wird eher
eine Vielzahl von Medien und Strategien, weniger eine zentrale Strategie:

e Publikationen und Flyer des Integrationsamtes, in einigen Fallen auch sein Internetauftritt,

e Beratungsangebote fir potentielle Arbeitgeber, organisiert durch das Integrationsamt oder in
einigen Fallen vom IFD, mit Blick auf Férdermoglichkeiten sowie Informationen zu bestehenden
Inklusionsbetriebe,

e Vernetzung des Integrationsamtes mit Vertretern der Wirtschaft, z. B. Arbeitgeberverbdnden®
sowie

9 Im Fall von Baden-Wiirttemberg ist die Unterstiitzung von Inklusionsbetrieben bei der Kundengewinnung Bestandteil einer grol
angelegten Kampagne. Mit einer Image-Kampagne sollen Inklusionsunternehmen einer breiten Offentlichkeit bekannt gemacht
werden. In einem zweiten Schritt wird diese Kampagne als Betriebskampagnen fortgesetzt. ,,Die Betriebskampagnen dienen dazu, das
Alleinstellungsmerkmal der Inklusionsunternehmen herauszustellen und konkret Kunden zu werben [...]. Die Betriebskampagnen
werden fortlaufend umgesetzt. Die Inklusionsunternehmen kénnen dafiir Férdermittel erhalten, miissen aber auch eine
Eigenbeteiligung leisten.“ (Integrationsamt Baden-Wiirttemberg)

Qualitative Ausfiihrungen zu anderen Zielen der Offentlichkeitsarbeit, die nicht schon mit den vorangegangenen Antwortoptionen
abgedeckt sind, werden nicht genannt. Ein Integrationsamt geht stattdessen darauf ein, dass eine Offentlichkeitsarbeit aufgrund
knapper finanzieller Mittel nicht méglich ist.

%  Das Integrationsamt Baden-Wirttemberg prazisiert die Zusammenarbeit mit Vertretern der Wirtschaft wie folgt: Das Integrationsamt
entwickelt Geschaftskonzepte fiir Inklusionsunternehmen (federfiihrend oder begleitend-unterstiitzend) und vermittelt diese z. B. an
Arbeitgeberverbande oder berufsstiandische Organisationen. Daraus sollen dann Anfragen zur Griindung bzw. Férderung von
Inklusionsbetrieben resultieren.
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o offentlichkeitswirksame Veranstaltungen und Messen, auf denen sich z. B. Betriebe vorstellen
oder potentielle Griinderinnen und Griinder informieren kénnen.

e Ineinem Fall wird die Initiierung eines Forderprogramms durch das Land als wirksamste
Strategie angefiihrt. Das Programm beinhalte attraktive Férderbedingungen, was die Griindung
von Inklusionsbetrieben starke. Zudem stiinden durch zusétzliche finanzielle Mittel zusatzliche
Personalressourcen fiir die Gewinnung potentieller Griinderinnen und Griinder zur Verfliigung.

Ausgehend von den Strategien der Offentlichkeitsarbeit, dem Kostenvolumen und dem Anteil an
personellen Ressourcen, lassen sich die Integrationsamter (auf Basis ihrer schriftlichen Angaben) in
drei Gruppen einordnen:

e Vier Integrationsamter geben an, iiberhaupt keine aktive Offentlichkeitsarbeit zu betreiben.

e Sechs Integrationsiamter betreiben eine intensive Offentlichkeitsarbeit (finanziell, personell und
im Hinblick auf die Breite ihrer Aktivitaten).

e Beiallen anderen Integrationsiamtern ist Offentlichkeitsarbeit vorhanden, aber weniger intensiv.
Sie findet i. d. R. in Form von Beratungen oder (iber Informationsmaterial statt.

Nachfrage zur Foérderung

In den Jahren 2013 bis 2017 fiihrten die Integrationsdmter rund 1.500 Erstberatungen zur Griindung
von Inklusionsbetrieben durch. Im gleichen Zeitraum wurden ca. 320 Griindungsantréage eingereicht.
Bundesweit lag die Zahl bewilligter Griindungsvorhaben bei 260.

Ebenfalls zwischen 2013 bis 2017 wurden rund 1.200 Beratungen zur personellen Erweiterung
bestehender Inklusionsbetriebs durchgefiihrt. Ca. 830 Antrage auf personelle Erweiterung wurden
eingereicht. In etwa gleicher Hohe lag auch die Zahl der Bewilligungen.

Entscheidend fir die Bewertung der Zahl an Erstberatungen, eingereichten Antragen und
Antragsbewilligungen sowohl fiir Griindungsvorhaben als auch fiir personelle Erweiterungen ist das
Verhaltnis zur Anzahl der Betriebe in einem Land.*®

Demnach war (im Zeitraum 2013 bis 2017) die Nachfrage zur Griindung eines Inklusionsbetriebs oder
zur personellen Erweiterung eines bestehenden Inklusionsbetriebs in Schleswig-Holstein, Hamburg,
Baden-Wirttemberg, Berlin und im Saarland relativ niedrig. Je nachdem, ob man Erstberatungen,
eingereichte Antrdage oder Bewilligungen von Griindungsvorhaben oder Vorhaben zur personellen
Erweiterung betrachtet, liegen aber verschiedene Lander vorn.

Die Mehrheit der Integrationsamter gibt an, dass die meisten an sie herangetragenen
Griindungsvorhaben von Akteuren stammten, die schon direkt oder indirekt mit Inklusionsbetrieben
und der damit zusammenhangenden Thematik vertraut waren, z. B. Trager bestehender
Inklusionsunternehmen oder WfbM (vgl. Abbildung 27).%

%  Die Zahl der Betriebe in den Landern bezieht sich auf das Jahr 2016.
97 Eine Tendenz, dass in den Landern, in denen ein héherer Anteil an neuen Akteuren einen Griindungsantrag stellte, eine intensivere
Offentlichkeitsarbeit seitens der Integrationsimter betrieben wird, zeigt sich nicht.
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Abbildung 27  Art der Akteure mit Griindungsvorhaben

Angaben in %

Akteure, die schon direkt oder indirekt mit
Inklusionsbetrieben und der Thematik vertraut waren . I

mfast nie = Minderheit der Falle m Halfte der Falle = Mehrheit der Falle = fast immer
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Quelle: Befragung der Integrationsamter 2018, n=17.

Bei mindestens der Halfte von Griindungsvorhaben handelte es sich nach Angaben der
Integrationsamter um Akteure, die mit ihrem Inklusionsbetrieb ein neues Geschaftsfeld erschlieRen
wollten, fiir das noch keine Erfahrungen vorlagen. Konstellationen, nach denen
geschaftsfeldspezifische Erfahrungen vorlagen, waren hingegen die Ausnahme (vgl. Abbildung 28).%®

Abbildung 28 Geschiaftsfeldspezifische Erfahrungen von Akteuren mit Griindungsvorhaben

Angaben in %

Ein neues Geschéaftsfeld, zu dem noch keine Erfahrungen
vorlagen, sollte mit dem Inklusionsbetrieb erschlossen werden.

Der Trager hatte bereits einen Inklusionsbetrieb im Geschéaftsfeld
und erschloss sich mit der Neugriindung einen weiteren Standort.

Einim Geschéftsfeld etabliertes Unternehmen strukturierte
Beschaftigte der Zielgruppe um und bildete damit eine
Inklusionsabteilung oder einen unselbststandigen Betrieb.

Einim Geschaftsfeld etabliertes Unternehmen wurde durch
Aufnahme von Beschaftigten aus der Zielgruppe in einen
Inklusionsbetrieb umgewandelt

5,9 I
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Quelle: Befragung der Integrationsamter 2018, n=17.

Die meisten Vorhaben konnten erst durch intensive Beratungen und konzeptionelle Veranderungen
zur Griindung gefiihrt werden. Dass Vorhaben im Prifungsprozess komplett verworfen (also als nicht
forderfahig erachtet und auch nicht anderweitig gefordert) wurden, kam ebenfalls vergleichsweise
haufig vor (vgl. Abbildung 29).

% Einzelne Integrationsamter beschrieben weitere Fallkonstellationen. Z. B. dass ein Inklusionsbetrieb an einem anderen Standort neu
gegriindet werden sollte, da der Betrieb an seinem alten Standort schlieRen musste. Die von der Entlassung bedrohten Mitarbeitenden
der Zielgruppe sollten ibernommen werden. Oder z. B. dass ein Trager einen Sozialbetrieb in einen Inklusionsbetrieb tiberfiihren
wollten. Der Sozialbetrieb beschiftigte schon (die spater als solche anerkannten) Mitarbeitenden der Zielgruppe. Der Betrieb erhielt
jedoch (mit Ausnahme der Beratungsleistungen) noch keine Férderung als Inklusionsbetrieb (da v. a. die wirtschaftliche Tragféahigkeit
als zu gering eingeschétzt wurde).
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Abbildung 29 An die Integrationsamter vorgebrachte Ideen fiir Griindungsvorhaben

Angaben in %

Das Vorhaben konnte erst durch intensive
Beratungen und Veranderungen zur Griindung
gefuihrt werden.

Das Griindungsvorhaben wurde im Prozess komplett

T
verworfen, nicht als férderfahig erachtet und nicht

11,8 %
anderweitig gefordert

Das Vorhaben fiihrte nicht zur Griindung, doch Teile
wurden Uber eine andere Leistung des
Integrationsamtes geférdert.
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problemlos zur Griindung des Inklusionsbetriebes. 17.6 23,5 a
Das Vorhaben hétte zur Griindung fuhren kdnnen,
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Quelle: Befragung der Integrationsamter 2018, n=17.

Die wichtigsten Griinde fiir die Ablehnung von Griindungsvorhaben waren nach Einschatzung der
Integrationsamter wirtschaftlicher Natur, z. B. wegen fehlender betriebswirtschaftlicher
Tragfahigkeit des Konzepts. Seltener, aber dennoch gehauft auftretende Griinden waren rechtlicher
Natur oder im unzureichenden Konzept zur Begleitung der Zielgruppe begriindet.* Fehlende
finanzielle Ressourcen des Integrationsamtes spielten bei Ablehnungen praktisch keine Rolle.

Infobox 2: Interviews mit institutionalisierten Kooperationspartnern zu Griindungsprozessen

Integrationsdmter kdnnen die Griindungsberatung von Inklusionsbetrieben durch Einrichtung und
Finanzierung einer festen Stelle bei Dritten umsetzen (BIH 2018a: 6). Zum Zeitpunkt der
Berichtslegung trifft dies auf elf Integrationsamter zu. Vier von ihnen wurden um ein Interview mit
Vertreterinnen und Vertreter ihrer Kooperationspartner gebeten, um das Feld der
Grindungsberatung zu vertiefen (wohlwissend, dass die Beratungsorganisation auch und zu groRRen
Teilen weitere Beratungsbereiche abdecken). Alle angefragten Personen stimmten den Interviews zu.

In der Querschau schitzen die Beraterinnen und Berater die Tauglichkeit der an sie bzw. die
Integrationsamter herangetragenen Griindungvorhaben relativ ahnlich ein. Demnach seien ca. 60 bis
70 Prozent der Anfragen nicht fir den Ansatz der Inklusionsbetriebe geeignet. Darunter befinden
sich aber auch (insbesondere personell klein konzipierte) Beschaftigungsideen, die von den
Organisationen dann zu passfahigen Férdermodellen beraten werden (z. B. Zuverdienst oder
Einzelplatzférderung).

In der Querschau der Interviews fallt auf, dass die Organisationen gleiche und unterschiedliche
Schwerpunkte in der Beratung setzen. Eine Einrichtung konzentriert starker als die anderen auf
Finanzierungsfragen (Eigenkapitelkapitalquote, Gesellschafterstruktur, Kredite, etc.) und rat
angehenden Griinderinnen und Griindern fiir die Anfangsphase tendenziell zu einer eher

% Ein Integrationsamt fiihrt hierzu Beispiele an: ,,Es bestehen falsche Vorstellungen zu einem Inklusionsunternehmen allgemein (z. B.
Verwechslung mit Barrierefreiheit) und insbesondere zur Zielgruppe (Quote und Definition ,besonders betroffen“ werden falsch
eingeschatzt). Die Gr6Re der angedachten Unternehmen unterschreitet die MindestgréRe.”
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zurtickhaltenden Personalplanung oder wenigen/einem Geschaftsbereich. Zwei andere Einrichtungen
skizzieren einen Beratungsansatz, in dem hingegen auch Impulse zu einer Diversifizierung
(Branche/Gewerk) gegeben werden, ggf. Alternativen zu einer inhaltlichen Neuausrichtung des
Konzepts. Auch sie raten dabei tendenziell zu einer ausgewogenen Beschaftigungsstruktur, d. h. zur
Einbettung von Mitarbeitenden der Zielgruppe in Team- oder Tandemstrukturen sowie einer
realistischen Schatzung ihres Beitrags in der Umsatzplanung. Dieser Punkt zeichnet auch den
Beratungsansatz der vierten Einrichtung aus, allerdings wird hier vorwiegend zur vorhandenen
Geschaftsidee beraten. Impulse fiir einen inhaltlich anderen Zuschnitt werden eher nicht gesetzt.
Schwerpunkt ist hier v. a., die Umsatzplanung kritisch zu hinterfragen und zu identifizieren, wo die
Grinderinnen und Griinder zusatzlichen externen Sachverstand beibringen miissen (z. B. Standort-,
Kaufkraft- oder Konkurrenzanalysen).

Dass die Beratungsinhalte der interviewten Organisationen damit nur ansatzweise und stark verkiirzt
umrissen werden, ist offensichtlich. Zudem wird kein Ansatz als besser oder schlechter als ein
anderer bewertet. Gerade im Hinblick auf die Mitgestaltung der inhaltlichen Ausrichtung des
Griindungsvorhabens oder die Umleitung auf andere Férdermdglichkeiten ist aber festzustellen, die
Beraterinnen und Berater strategische Schwerpunkte setzen, die sich auf das Griindungsgeschehen
auswirken. Nach Ansicht der Evaluation kdnnten die beauftragenden Integrationsamter priifen,
inwieweit eine direktere Abstimmung hiertiber mit dem Dienstleister nitzlich sein kdnnte.

2.4.2.6 Bearbeitungsdauer von Forderanfragen und -antragen

Die Angaben zur Bearbeitungsdauer von Griindungsantragen variieren betrachtlich sowohl zwischen
den Einzelfallen (die Integrationsamter sollten die letzten drei positiven Entscheidungen) als auch
zwischen den Landern. Im Schnitt betrug die Bearbeitungsdauer etwas mehr als ein Jahr. Bei einigen
Integrationsamtern lag sie im Schnitt bei zwei bis drei Jahren, bei einzelnen Griindungsvorhaben
sogar bei fiinf Jahren (z. B. Sachsen). Andere gaben eine Bearbeitungsdauer von durchschnittlich
knapp einem halben Jahr an (z. B. Nordrhein-Westfalen).*®

Fir die typische Dauer des Entscheidungsprozesses im Griindungsvorhaben (von der Erstberatung bis
zur Bewilligung) erachten die Integrationsamter v. a. die Antragssteller als verantwortlich, wenn es

z. B. darum geht, Konzepte auszuarbeiten oder zu modifizieren. Hinsichtlich der Sachverhalte, die fir
die Dauer bis zur Férderentscheidung im Wesentlichen verantwortlich sind, geben fast alle
Integrationsamter an, dass ihre Entscheidungen von der Zulieferung Dritter abhéngig sind. Personelle
Engpasse spielen fir die Dauer aus Sicht der meisten Integrationsdmter hingegen nur eine
untergeordnete bis gar keine Rolle. (vgl. Abbildung 30).

100 Ein Integrationsamt verweist darauf, dass die Bearbeitungsdauer von der Komplexitat des Antrags abhangig ist und deswegen die
Bearbeitungsdauer variiere. Eine Bewilligung kénne so innerhalb von vier Wochen oder auch erst innerhalb eines Jahres erfolgen.
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Abbildung 30 Fiir die Dauer der Forderentscheidung verantwortliche Sachverhalte

Angaben in %

Unsere Entscheidungen sind von der Zulieferung Dritter _
abhangig. I 64,7

Sobald seitens des Griinders oder Inklusionsbetriebs ein
forderfahiges Konzept vorliegt, fallt die Entscheidung umgehend.

Wir haben einen hohen Gestaltungsanspruch, was einen
intensiven und damit langen inhaltlichen Austausch zwischen...

Die Bearbeitung muss aufgrund personeller Engpasse warten,
da andere Dinge Prioritat haben.
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Quelle: Befragung der Integrationsamter 2018, n=17.
2.4.2.7 Betriebswirtschaftliche Beratung, Priifung und Monitoring

In den letzten Jahren sind die Ausgaben der Integrationsamter fiir betriebswirtschaftliche
Beratungsleistungen kontinuierlich gestiegen (bis Ende 2018 auf den Hochststand von rund 2,2 Mio.
Euro).’* Mit diesen Leistungen fordern die Integrationsamter die verschiedenen Beratungselemente
fur Inklusionsbetriebe (Griindungsberatung, laufende betriebswirtschaftliche Beratung und Beratung
in Krisenphasen) sowie die Erstellung von Gutachten und Expertisen, die Durchfiihrung von
Monitorings und weitere Dienstleistungen (z. B. Verwaltung von Betriebsdatenbanken, Beobachtung
der Kostenentwicklung oder Netzwerkarbeit) zur primar eigenen Verwendung. Zu bericksichtigen ist
dabei, dass zum einen nicht all diese Punkte auf jedes Integrationsamt zutreffen. Zum anderen
beauftragen manche von ihnen starker externe Akteure mit diesen Aufgaben, andere erbringen
Leistungen eher hausintern durch eigene Personalressourcen, was ggf. nicht in finanziellen
KenngroéfRen auszuweisen ist.

Die Mehrheit von elf Integrationsamtern gestaltet etwa die betriebswirtschaftliche Beratung mit
institutionalisierten Beratungsangeboten (im Einzelfall sogar mit mehr als einem
Kooperationspartner). Manche dieser Kooperationsbeziehungen reichen schon mehrere Jahrzehnte
zurlick bis in die Mitte der 1990er Jahre, andere wurden erst in den letzten Jahren aufgenommen. In
sechs Integrationsdmtern kommen vornehmlich eigenes Personal, unabhingige Stellen der
Existenzgriindungsférderung oder Expertinnen und Experten, die sich die Inklusionsbetriebe frei
suchen (ggf. unter Empfehlungen des Integrationsamtes) zum Einsatz.*2

Unabhingig davon, ob die betriebswirtschaftliche Beratung institutionalisiert ist oder nicht, sind nach
Angaben der Integrationsamter Erweiterungs- und Verlagerungsvorhaben sowie die Unterstiitzung
der strategischen Unternehmensplanung typische Themen der laufenden Beratung. Beratungen zu
Investitionsentscheidungen, zum Aufbau von Liquiditatsplanungen und -kontrollen sowie v. a. zu
Projekt- und Produktkalkulationen und Kapazitatsberechnungen sind hingegen nachrangig (vgl.
Abbildung 31).

101 Dije zum Zeitpunkt der Berichtslegung vorliegenden Daten des (noch unveréffentlichten) Jahresberichts der BIH 2019 weisen
anscheinend noch nicht alle verausgabten Férdermittel aus, da z. B. einzelne Lander mit institutionalisierten Beratungsangeboten einen
Wert von Null Euro ausweisen.

102 Die sechs Integrationsamter, die kein institutionalisiertes Beratungsangebot nutzen, sind Baden-Wiirttemberg, Bayern, Berlin, Bremen,
Mecklenburg-Vorpommern und Sachsen-Anhalt. Hieraus ergibt sich die Aufzdhlung der elf Integrationsamter mit institutionalisierten
Beratungsangeboten.
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Abbildung 31 Typische Themen der laufenden betriebswirtschaftlichen Beratung von
Inklusionsbetrieben zwischen 2013-2018

Angaben in %

Erweiterungs- und Verlagerungsvorhaben

Unterstitzung der weiteren strategischen
Unternehmensplanung

Investitionsentscheidungen

Aufbau von Liquiditatsplanungen und -kontrollen

Projekt- und Produktkalkulationen

Kapazitatsberechnungen

0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Quelle: Befragung der Integrationsamter 2018, n=17.

Erlduterung:  Mehrfachangaben.

Die Qualitat des vorhandenen Beratungsangebotes wird von den Integrationsamtern je nach
Beratungsanliegen unterschiedlich bewertet. Die auf Produkte und Geschiftsfelder bezogene
Beratung sei liberwiegend sehr gut. Den groRten Optimierungsbedarf sehen sie bei der Beratung zur
Anpassung von Arbeitsprozessen an die Zielgruppe. Gemischt sind die Einschatzungen zur Qualitat
der Beratungen im Hinblick auf die Begleitung der Zielgruppe im Inklusionsbetrieb sowie zur
Forderung unternehmerischer Kompetenzen, z. B. im Bereich Planung (vgl. Abbildung 32).%

Abbildung 32 Bewertung des vorhandenen Beratungsangebotes fiir Inklusionsbetriebe

Angaben in %

Auf Produkte und Geschaftsfelder bezogene
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Eoz
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Zur Anpassung von Arbeitsprozessen an die -a
Zielgruppe 23,5 11,8 5
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Quelle: Befragung der Integrationsamter 2018, n=17.

103 Ejn Integrationsamt fiihrt in den offenen Angaben an, dass Beratungen zum Offentlichen Vergaberecht bei Zuwendungen bislang
unzureichend seien. Ein anderes Integrationsamt verweist im Hinblick auf die Themen betriebswirtschaftliche Analyse sowie Férderung
unternehmerischer Kompetenzen auf die ausreichenden Angebote des Weiterbildungsmarktes.
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Betriebswirtschaftliche Priifung und Monitoring

Fast allen Integrationsdmtern ist es wichtig, bei allen Betrieben auf den Laufenden zu sein. Nur
wenigen Integrationsamtern reicht es aus, sich anlassbezogen Uber einzelne Inklusionsbetriebe zu
informieren (vgl. Abbildung 33). Die Finanzierung eines institutionalisierten Beratungsangebots
impliziert i. a. R., dass die geférderten Inklusionsbetriebe im Rahmen eines betriebsiibergreifenden
Monitorings begleitet werden, d. h. die Inklusionsbetriebe sowohl anhand ihrer individuellen
Kenndaten und Entwicklungen als auch im Betriebs- und Branchenvergleich analysiert werden.
Allerdings gibt es von dieser Regel auch Ausnahmen.*** AufRerdem ist auch zu diesem Punkt
anzumerken, dass in manchen Landern ein Monitoring bereits seit Jahrzehnten zu den geférderten
Leistungen zahlt, in anderen hingegen erst seit wenigen Jahren umgesetzt wird. Einzelne
Integrationsamter duRern in den Interviews zudem den Wunsch bzw. die Uberlegung, ebenfalls ein
Monitoring einzufiihren.

Abbildung 33 Laufende Priifung der Geschiaftssituation geforderter Inklusionsbetriebe
durch das Integrationsamt

Angaben in %

Es ist uns wichtig, bei allen Betrieben auf dem Laufenden
zu sein.

Es gibt ein Monitoring, welches dem Integrationsamt hilft,
Foérderentscheidungen abzusichern.

Es gibt ein Monitoring, welches den Inklusionsbetrieben
hilft, betriebswirtschaftliche Entscheidungen zu treffen.

Es reicht uns aus, uns anlassbezogen uber einzelne
Inklusionsbetriebe zu informieren. 59 I

mtrifft nicht zu = trifft eher nicht zu = trifft eher zu m trifft voll zu mk.A.
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Quelle: Befragung der Integrationsamter 2018, n=17.

Das Verhiltnis an Integrationsamtern, die in der schriftlichen Befragung angeben, regelmaRig zu
kontrollieren, inwieweit ihre Férderung in Relation zur Wertschépfung von Inklusionsbetrieben steht,
und jenen, die angeben dies nicht zu kontrollieren, ist ausgewogen: Acht Integrationsdmter fiihren
solche Beobachtungen durch, neun hingegen nicht.

Auf Basis der Angaben aus der Integrationsamtsbefragung lassen sich die Integrationsdmter drei
Gruppen zuordnen:

e Ausgehend von den Angaben von acht Integrationsamtern sind diese Integrationsamter der
Gruppe zuzuordnen, die eine flichendeckende Prifung der Inklusionsbetriebe durchfiihren.
Ihnen war es wichtig, bei allen Betrieben auf dem Laufenden zu sein. Ihnen reichte es nicht,
anlassbezogen liber einzelne Betriebe informiert zu sein. Die Betriebe wurden einem Monitoring

104 So ist die FAF institutionalisierter Kooperationspartner fir das LVR-Integrationsamt Rheinland, ein Monitoring wird aber nur
betriebsspezifisch, nicht betriebstibergreifend durchgefiihrt. Ein anderes Beispiel ist das Integrationsamt Baden-Wiirttemberg, das
zwar keinen festen Kooperationspartner finanziert, aber ein Monitoring mit hausinternen Personalkapazitidten umsetzt.
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unterzogen, mit dem Ziel, das Verhaltnis von Erlésen aus wirtschaftlicher Betatigung und
Fordermitteln regelmaRig zu kontrollieren.

e Vier Integrationsdmter lassen sich der Gruppe zuordnen, die die von ihnen geférderten
Inklusionsbetriebe ausschnittsweise prifen. Diesen Integrationsamtern geniigte es,
anlassbezogen tber einzelne Inklusionsbetriebe informiert zu sein. Ein Monitoring wurde nicht
durchgefiihrt, sodass es auch keine regelmaligen Kontrollen gab, in welchem Verhiltnis
wirtschaftliche Erlése und die Férderung von Inklusionsbetrieben standen.

e Finf Integrationsamter lassen sich nicht eindeutig zuordnen. Thnen war es z. B. zwar wichtig, bei
allen Betrieben auf dem Laufenden zu sein, oder sie fiihrten ein Monitoring durch, um etwa
Forderentscheidungen abzusichern. Eine regelmaRige Kontrolle des Verhaltnisses von Erlésen
aus wirtschaftlicher Betdtigung und Fordermitteln wurde jedoch nicht durchgefiihrt.

2.4.2.8 Erfahrungen aus der Férderung ausgeschiedener Betriebe

Neben der Fluktuation der zur Zielgruppe zahlenden Mitarbeitenden (vgl. Kapitel 2.2.8) wurde auch
die Fluktuation der Inklusionsbetriebe fiir den Zeitraum von 2008 bis 2017 in den Blick genommen.
Dabei richtet sich der Blick auf die Betriebe, die aus der finanziellen Férderung ausgeschieden sind.
Ein Ausscheiden aus der Forderung ist dabei nicht gleichzusetzen mit einer Insolvenz dieser Betriebe.
So kann im Rahmen von innerbetrieblichen Einsparungsmalnahmen ein Teil des zur Zielgruppe
zdhlenden Personals entlassen worden sein und das Unternehmen seinen Status als
Inklusionsbetrieb nach § 215 SGB IX daraufhin verlieren.!®

Auch ist es mdglich, dass ein Inklusionsbetrieb in ein anderes Unternehmen eingegliedert wird, ohne
dass Beschiftigte der Zielgruppe entlassen werden. Ein anderes Szenario ist, dass ein
Inklusionsbetrieb seine Geschaftstatigkeit komplett einstellt (z. B. aufgrund fehlender
wirtschaftlicher Tragfahigkeit) oder (ggf. in Abstimmung mit dem Integrationsamt) seine Geschafte
fortfihrt, jedoch ohne eine Forderung als Inklusionsbetrieb. Das Ausscheiden von Betrieben aus der
Forderung steht somit in keinem kausalen Zusammenhang zum Verlust von Arbeitspldtzen von
Personen der Zielgruppe.

Zwischen 2008 und 2017 wurde laut den Angaben der Integrationsamter bei 167 Inklusionsbetrieben
die Forderung eingestellt. Rechnerisch sind das 17 Betriebe bundesweit pro Jahr und gemessen am
durchschnittlichen Jahresbestand der Inklusionsbetriebe umgerechnet 2 Prozent. Bei rund 15
Prozent der zwischen 2008 und 2017 aus der Férderung ausgeschiedenen Inklusionsbetriebe
handelte es sich um Abteilungen oder unselbststindige Betriebe.

In absoluten Zahlen nach Landern betrachtet weist Sachsen-Anhalt die héchste Zahl an Betrieben
auf, bei denen die Férderung eingestellt wurde (31 Inklusionsbetriebe), gefolgt von Rheinland-Pfalz
und dem Landschaftsverband Westfalen-Lippe (jeweils 25). In den Landern Hamburg, Bremen und
Saarland stellten die Integrationsamter bei jeweils einem Betrieb die Forderung ein.

Betrachtet man die Fluktuation der Inklusionsbetriebe (das Verhiltnis ausgeschiedener Betriebe zur
durchschnittlichen Anzahl geforderter Inklusionsbetriebe zwischen 2008 bis 2017) pro Jahr, so zeigen
sich zwischen den Landern Unterschiede. Mit Ausnahme von Sachsen-Anhalt lag die Fluktuation
unter fiinf Prozent. In Sachsen-Anhalt schieden im Durchschnitt jahrlich rund 15 Prozent der
Betriebe aus der Férderung aus. Die Lander, in denen am meisten Betriebe ausschieden, sind nicht

105 Umgekehrt ist es auch méglich, dass ein Unternehmen seinen Status als Inklusionsbetrieb verliert, weil Personen, die nicht zur
Zielgruppe gehoren, in grofRer Zahl eingestellt werden und somit der Anteil der Zielgruppenbeschaftigten unter den erforderlichen
Grenzwert féllt - aber ohne, dass eine Person der Zielgruppe entlassen wird.
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auch die, in denen die Zahl am deutlichsten zuriickging, da neue Inklusionsbetriebe gleichzeitig
hinzukamen. Dies spricht dafir, Fluktuation von Inklusionsbetrieben als eigenes Merkmal zu
betrachten.

Die meisten Integrationsamter geben an, dass die im Vergleich zu anderen Inklusionsbetrieben
besonders hohen finanziellen Verluste ursachlich fir das Ausscheiden aus der Férderung waren (vgl.

Abbildung 34).

Abbildung 34 Griinde fiir das Ausscheiden der Inklusionsbetriebe aus der Férderung

Angaben in %

Die finanziellen Verluste dieser Betriebe waren im Vergleich zu
anderen Inklusionsbetrieben besonders hoch.

Trotz formalem Ausscheiden gab es positive Kontinuitaten.

Fir das Scheitern war ein externer Schock verantwortlich.

Die Geschaftsidee oder der Businessplan schienen von Anfang
an riskant, wurde aber von uns geférdert, da es auch hatte gut
gehen kdnnen.

Probleme der Personalrekrutierung oder der Begleitung der
Zielgruppe waren fur das Scheitern mit verantwortlich.

Trager/Unternehmen zogen sich trotz Gewinnen zurick, weil sie
sich vom Einsatz Ihrer Ressourcen auRerhalb von
Inklusionsbetrieben hohere Gewinne versprachen.
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Quelle: Befragung der Integrationsamter 2018, n=17.

Einige Integrationsamter bezeichnen es auch als zutreffend, dass es trotz des formalen Ausscheidens
positive Kontinuitdten gab, wie z. B. dass Beschaftigte in andere Inklusionsbetriebe oder
schwerbehinderte Menschen im gleichen Unternehmen (iber die Einzelplatzférderung weiterhin
beschéftigt wurden. Fir mehr als jedes vierte Integrationsamt ist das Scheitern der
Inklusionsbetriebe auf einen externen Schock (z. B. das Wegbrechen eines zentralen Abnehmers)
zurlckzufiihren. Einige wenige Integrationsamter erachteten die Geschiftsidee von Anfang an als
riskant, bewilligten die Férderung aber trotzdem. Drei Integrationsamter nannten Probleme bei der
Personalrekrutierung oder bei den erforderlichen Standards zur Begleitung der Zielgruppe als
Ursache. Nur ein Integrationsamt gab an, dass sich ein Trager bzw. Unternehmen ungeachtet der
Gewinne zurlickzog, da es sich von dem Einsatz dieser Ressourcen aufRerhalb von Inklusionsbetrieben
héhere Gewinne versprach.

Ungeachtet des Ausscheidens einiger Inklusionsbetriebe aus der Férderung bewerteten die
Integrationsamter die Forderentscheidung meist als richtig und wichtig (vgl. Abbildung 35).
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Abbildung 35 Bewertung der Forderentscheidung fiir spater ausgeschiedene Betriebe

Angaben in %

Menschen der Zielgruppe haben zumindest voriibergehend in
einem inklusiven Arbeitsmarkt Beschaftigung gefunden, was
summa summarum positiv ist.

Die temporare Beschaftigung im Inklusionsbetrieb hat die
Beschaftigungschancen dieser Menschen der Zielgruppe
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besser in Beschaftigung bringen kénnen.
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Quelle: Befragung der Integrationsamter 2018, n=17.

So wurde von allen Integrationsamtern als positiver Aspekt herausgestellt, dass die Menschen der
Zielgruppe zumindest voriibergehend eine Beschiftigung im inklusiven Arbeitsmarkt ausiiben
konnten. Auch sahen die meisten Integrationsamter fir Menschen der Zielgruppe, die temporar in
einem Inklusionsbetrieb beschéaftigt waren, eine nachhaltige Verbesserung ihrer
Beschiftigungschancen. Nur wenige Integrationsdmter erachteten es riickblickend als ineffizient,
diese Betriebe gefordert zu haben.

Die Integrationsamter nannten eine Vielzahl an Branchen und Geschdftsfeldern, in denen
Inklusionsbetriebe aus der Férderung ausgeschieden sind (z. B. Einzelhandel, Gastgewerbe, Garten-
und Landschaftsbau). Eine spezifische Branche, die landeriibergreifend als problematisch eingestuft
wurde, ergab sich nicht und wird auch seitens der Evaluation nicht gesehen.

2.4.2.9 Einschatzungen der Integrationsamter und Inklusionsbetriebe zu Regelungen,
Erfolgsfaktoren und Wirkungen der Férderung

Einschatzungen zu Regelungen der Forderung

Die Forderung von Inklusionsbetrieben wurde von den Integrationsamtern (iberwiegend als positiv
beschrieben (vgl. Abbildung 36). Inklusionsbetriebe erhalten aus Sicht der Integrationsamter z. B. ein
angemessenes Mal% an Planungssicherheit. Auch fiir die Integrationsamter bieten die Regelungen
Rechts- und Planungssicherheit. Kaum ein Integrationsamt sieht zurzeit Bedarf fiir wesentliche
Anderung in der Férderung von Inklusionsbetrieben. Nur einzelne Integrationsimter schitzen den
birokratischen Aufwand als eher unangemessen ein. Zwar gehen einige Integrationsamter nicht
davon aus, dass ihnen die Regelungen die Mdglichkeit bieten die Férderung flexibel an die Bedarfe
von Einzelfillen anzupassen, doch haben auch nicht alle Integrationsamter dieses Ziel.
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Abbildung 36 Einschdtzung der Integrationsamter zur Férderung von Inklusionsbetrieben

Angaben in %
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Quelle: Befragung der Integrationsamter 2018, n=17.
Einschatzungen zu Erfolgsfaktoren

Die Integrationsdamter wurden dariiber hinaus gefragt, welche Faktoren aus ihrer Sicht dafiir
verantwortlich waren, dass die Zahl der zur Zielgruppe zdhlenden Beschiftigten stieg, anndhernd
gleich blieb oder sank (je nachdem, was auf ihren Bereich zutraf).’*® Zudem wurde nach méglichen
Lehren gefragt, die aus einer besonders positiven oder negativen Entwicklung einzelner
Inklusionsbetriebe gezogen wurden.

In der Halfte der Lander stieg die Zahl der zur Zielgruppe zdhlenden Beschiftigten zwischen den
Jahren 2013 bis 2017 deutlich. Mit Blick auf die eigene Forderpraxis flihren diese Integrationsdamter
eine Vielzahl an Erfolgsfaktoren an, wie z. B.

e eine enge Beratung der Betriebe in betriebswirtschaftlichen und personellen Fragen,

e ein regelmaRiges betriebswirtschaftliches Monitoring der Inklusionsbetriebe,

e die Vernetzung mit anderen Akteuren (z. B. mit der Agentur fir Arbeit),

e die Offentlichkeitsarbeit mit dem Ziel, die Sichtbarkeit von Inklusionsbetrieben im sozialen und
gewerblichen Sektor zu erh6hen (z. B. die Organisation von Tagungen oder Messen) und

e schnelle Reaktionen des Integrationsamtes und eine kurze Bearbeitungs- und Priifzeit von
Antragen.

Einige Integrationsamter nennen zudem die gute wirtschaftliche Lage als Grund fiir das Wachstum
der Zielgruppe. Eines der Integrationsdmter sieht den Grund fiir die positive Entwicklung der

106 Die Zahlen der Beschéftigten aus der Zielgruppe wurden aus den Daten der BIH entnommen. Zum Zeitpunkt der Erhebung wurde der
Zeitraum 2013 bis 2019 zugrunde gelegt.
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Inklusionsbetriebe sogar eher in den ,iblichen Mechanismen des Marktes® als in der eigenen
Forderpraxis. Die unterschiedliche Praxis der Férderung kann die Erfolge demnach immer nur zum
Teil erklaren.

In acht Landern blieb die Zahl der Beschéftigten aus der Zielgruppe zwischen den Jahren 2013 und
2017 entweder annahernd gleich (sechs Landern) oder sie sank (zwei Landern). Bis auf einen Fall
fuhren diese Integrationsdmter aus, welche Faktoren aus ihrer Sicht fiir diese Entwicklung
verantwortlich waren.

e Von einigen Integrationsdamtern wird die Schwierigkeit fir Inklusionsbetriebe thematisiert,
geeignetes Personal aus der Zielgruppe zu rekrutieren bzw. Ersatz zu finden, wenn Personen der
Zielgruppe in (Vor-)Ruhestand gehen oder aus anderen Griinden aus dem Betrieb ausscheiden.

e Dass sich einzelne Inklusionsbetriebe nicht so positiv entwickeln, sehen einige Integrationsamter
als normalen Effekt eines wettbewerbsorientierten Marktes an. Die Verantwortung wird bei den
Unternehmen gesehen. Die Geschiftsfiihrungen von Inklusionsbetrieben werden in der Pflicht
gesehen, ihre Betriebe professionell zu fiihren - ,[...] sowohl, was die Auswahl des
(nicht)behinderten Personals angeht als auch in Bezug auf die betriebswirtschaftlichen Aspekte*
(Zitat eines Integrationsamtes). Als Bestandteil des ersten Arbeitsmarktes unterliegen
Inklusionsbetriebe ebenso Markt- oder Branchenveranderungen. ,,Negative Auswirkungen von
Marktveranderungen oder unternehmerische Fehlentscheidungen sind nicht immer zu
vermeiden.” (Zitat eines Integrationsamtes)

e Die Integrationsamter sehen ihre Aufgabe eher darin, die Betriebe regelmaRig zu beraten und ein
regelmaRiges betriebswirtschaftliches Monitoring als eine Art Frithwarnsystem zu installieren,
um betriebswirtschaftliche Schieflagen friihzeitig zu erkennen und ggf. gegenzusteuern. Sollte
sich die betriebswirtschaftliche Situation fiir einen Betrieb als aussichtslos erweisen, bediirfe dies
auch unangenehmer Entscheidungen, wie der SchlieBung eines Betriebsbereiches oder des
gesamten Betriebs.

Mit Blick auf die besonders positive oder auch negative Entwicklung einzelner Inklusionsbetriebe
sahen die befragten Integrationsamter zwei wesentliche Punkte in Hinblick auf die eigene
Forderpraxis als wichtig an. Fir die Integrationsamter:

e Esist eingehend durch das Integrationsamt zu priifen, inwieweit das betriebswirtschaftliche
Konzept eines Unternehmens tragfahig und nachhaltig ist. Bei aussichtslosen Konzepten sollte
frihzeitig eine ,,Abberatung® (Zitat eines Integrationsamtes) vorgenommen werden.

e Esist durch das Integrationsamt zu priifen, inwieweit das gesamte Personal (mit oder ohne
Personalverantwortung) qualifiziert ist, sowohl fachlich und sozial fiir die Zusammenarbeit mit
den zur Zielgruppe zahlenden Beschaftigten als auch in betriebswirtschaftlicher Hinsicht.**’

Und die Schlussfolgerungen der Integrationsdamter, die die Geschéaftsfiihrungen von
Inklusionsbetrieben betreffen, sind relativ allgemein formuliert und nahezu selbstverstandlich:
Griinderinnen und Griinder sowie Leitungspersonal bendtigen nach ihrer Einschatzung umfassende
Kompetenzen in fachlicher, betriebswirtschaftlicher und sozialer Hinsicht. Und das
betriebswirtschaftliche Konzept des Griindungsvorhabens miisse wirtschaftlich tragfahig sein.

107 Dass diese beiden Punkte zusammenhingen konnen, zeigt sich an den Ausfiihrungen eines Integrationsamtes. Betont wird, dass sich
die wirtschaftliche Tragféhigkeit eines Konzepts nicht nur auf die Wettbewerbsféahigkeit beschrénkt, sondern sich auch auf die
nachhaltige und angemessene Bezahlung von Leitungskraften, welche ,ausreichend Zeitanteile und Fahigkeiten haben [missen], um
Leitungsaufgaben iibernehmen zu miissen® (Zitat eines Integrationsamtes). Die Erwirtschaftung der Leitungspersonalkosten bildet
einen wesentlichen Bestandteil bei der Beurteilung, inwieweit das Konzept als wirtschaftlich tragfahig eingeschatzt wird.
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Die Angaben von Integrationsamtern zu den Schritten, die aus ihrer Sicht eingeleitet werden
mussten, die Férderung von Inklusionsbetrieben zu verbessern, kreisen um drei Punkte:

e Die Stabilisierung der finanziellen Férderung, sodass fiir Inklusionsbetriebe zuverlassig, dauerhaft
und planbar finanzielle Mittel bereitgestellt werden kénnen. Mit dem Ziel, Menschen aus der
Zielgruppe langfristig eine sozialversicherungspflichtige Beschiftigung anbieten zu kénnen, sei es
wichtig, weitere Finanzierungsquellen, z. B. Steuergelder oder andere Sozialversicherungstriger
starker in die Férderung einzubeziehen.

e Auch wird die Starkung von Netzwerken mit Akteuren, die einen Zugriff auf potenzielle
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer aus der Zielgruppe haben, wie z. B. der Agentur fiir Arbeit,
genannt.

e SchlieBlich wird ein notwendiger Schritt darin gesehen, die 6ffentliche Wahrnehmung und
Akzeptanz von Inklusionsbetrieben in der Gesellschaft zu starken.

Einschatzungen der Inklusionsbetriebe zu Wirkungen der Forderung

Far die Abschétzung, in welchem Umfang es Inklusionsbetriebe gébe, wenn sie nicht oder weniger
gefordert wiirden, sind Selbsteinschatzungen der Inklusionsbetriebe mit Vorsicht zu interpretieren.
Es ist davon auszugehen, dass aufgrund von Angaben geforderter Akteure alleine die Relevanz der
Forderung i. d. R. (iberschatzt wiirde, denn sie haben ein unmittelbares Interesse, die Notwendigkeit
und Bedeutung der Férderung hervorzuheben, und da sie geférdert wurden, mussten sich nicht alle
intensiv mit den alternativen Méglichkeiten befassen, die Zielgruppe anderweitig zu beschéftigen -
so dass ihnen zum Teil gar nicht bewusst sein muss, dass es Alternativen gegeben hatte, wodurch sie
die Relevanz der Forderung ggf. iiberschidtzen. Doch aus zwei Griinden sind diese subjektiven
Angaben fir die Evaluation relevant. Erstens haben die befragten Personen eine Vielzahl qualitativer
und quantitativer Informationen tber ihren eigenen Inklusionsbetrieb. Ihre Einschatzungen zur
Wirksamkeit sind damit in hohem MalR mit empirischen Details unterfittert. Zweitens gibt es fir die
Inklusionsbetriebe im Sinn einer Evaluation keine reine Kontrollgruppe.

Die Befragten wurden zunachst um Angaben gebeten, wo ihr Inklusionsbetrieb heute stehen wiirde,
wenn die Férderung des Integrationsamtes seit dem Jahr 2008 zehn Prozent niedriger gelegen hitte,
nur halb so hoch gewesen ware oder wenn es vom Integrationsamt keine Foérderung gegeben hatte.
210 von ihnen antworteten (teils unvollstindig). Bei einer um zehn Prozent niedrigeren Forderung,
wiirden die meisten Inklusionsbetriebe ihrer Einschdtzung nach weiter bestehen aber weniger
Personen der Zielgruppe beschéftigen. Bei Halbierung der Férderung durch das Integrationsamt
gehen hingegen bereits rund drei Viertel davon aus, dass sie dann nie gegriindet worden wdren oder
dass sich nicht hatten behaupten kénnen. Ohne Férderung wiirde es heute nur einzelne geben -
doch immerhin gehen drei Betriebe auch davon aus, dass sie sogar unter diesen Umstanden
gleichviele Personen der Zielgruppe beschaftigen wiirden.

Unter Beriicksichtigung der Informationen, wie viele Personen aktuell beschaftigt wurden und wie
viele Personen bei weniger Forderung heute beschiftigt wiirden, ergab sich folgendes Bild: Bei einer
um zehn Prozent reduzierten Férderung wiirde nach Angaben der Inklusionsbetriebe die
Beschiftigung der Zielgruppe um rund die Halfte zuriickgehen und bei einer Halbierung der
Forderung nur noch sieben Prozent der aktuellen Beschaftigungszahl betragen. V. a. argumentieren
die Inklusionsbetriebe damit, dass es sie ansonsten nicht geben wiirde, darliber hinaus verweisen sie
z. B. auf Moglichkeiten der Rationalisierung oder dass der Betrieb dann nicht so gewachsen ware. Im
6konomischen Sinn wére die Beschaftigung somit ausgesprochen ,preiselastisch®.



Ergebnisse

2.4.3 Forderung Gber AlleImBetrieb
2.43.1 Verausgabte Bundesmittel und angepasste Férderregularien

Seit Inkrafttreten der Richtlinie ,, Inklusionsinitiative IT — AlleImBetrieb“ im April 2016 stehen den
Integrationsamtern zusétzliche Mittel in Hohe von 150 Mio. Euro aus dem Ausgleichsfonds zur
Forderung von Inklusionsbetrieben zur Verfiigung.

Die Verteilung erfolgt nach dem fir die Ausgleichsabgabe des Jahres 2014 bestimmten Schlissel,
welcher u. a. die GroRe der Lander und das Aufkommen der Ausgleichsabgabe beriicksichtigt. Die
Mittel werden in drei Tranchen ausgezahlt. Die Auszahlung ist zeitlich nicht befristet. *®

Bis Ende 2019 waren rund 48,6 Millionen Euro verausgabt (davon ca. 70 Prozent fir die
institutionenbezogene Forderung nach § 217 SGB IX und ca. 30 Prozent fiir die personelle Férderung
nach § 27 SchwbAV). Daruiber hinaus weisen die Sachberichte von 2019 Mittel in Héhe von rund 64
Mio. Euro aus, die durch Bewilligungen bereits gebunden sind aber noch nicht an die
Inklusionsbetriebe ausgezahlt wurden. Verausgabte und bewilligte Mittel summieren sich Ende des
Jahres 2019 auf 112,6 Mio. Euro. Dies entspricht 75 Prozent des Gesamtférdervolumens von
AlleImBetrieb.

Abbildung 37 Verausgabte Mittel aus AlleImBetrieb nach Jahren

Angaben in €
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Quelle: Verwendungsnachweise 2016 bis 2019.

Erlauterung: In den Verwendungsnachweisen fiir 2016 und 2017 gaben Lander zum Teil bewilligte, jedoch noch nicht
verausgabte Mittel an (teils auch kumulativ, statt fir das jeweilige Berichtsjahr), sodass die genaue H6he der
ausgezahlten Mittel fir diese Jahre nicht bekannt ist. Diese Unklarheit wurde ab 2018 im Rahmen
klarstellender Programmhinweise vom BMAS beseitigt.

108 Die zweite und dritte Tranche werden ausgezahlt, wenn die zustandigen Landesbehdrden Bedarf melden. Sie miissen darlegen, dass die
bereits erhaltenen Mittel verausgabt sind und dass sie entsprechend weitere Mittel benétigen. Mittel, die noch nicht ausgegeben, aber
durch Bescheid gebunden sind, zahlen nicht zu den verausgabten Mitteln. Bis Ende 2019 wurde die erste Tranche an alle Ldnder
ausgezahlt, die zweite wurde von Berlin, Bremen, Mecklenburg-Vorpommern und Niedersachsen beantragt und die dritte Tranche
wurde von Baden-Wiirttemberg, Sachsen, Sachsen-Anhalt und Thiringen beantragt.

113



114

Evaluation der Férderung von Inklusionsbetrieben

Mit dem GroRteil der verausgabten Mittel wurden v. a. selbststandige Unternehmen geférdert (rund
84 % der verausgabten Mittel). Dies entspricht ihrer groReren Zahl in der Grundgesamtheit sowie
ihrem noch grofReren Volumen an Mitarbeitenden der Zielgruppe. Rund zehn Prozent der
Fordermittel gingen an Inklusionsabteilungen, vier Prozent an unselbststandige Inklusionsbetriebe.'®

Grundsatzlich ldsst sich einerseits festzustellen, dass die vor AlleImBetrieb bestehenden
Forderinstrumente durch das Programm strukturell weitgehend unverandert blieben. Die ist nicht
verwunderlich, da die Richtlinie explizit Bezug auf die Regelinstrumente des § 217 SGB IX [seit Januar
2018, vormals § 134, d. Verf.] und § 27 SchwbAV nimmt. Andererseits passten mehrere Lander im
Kontext von AlleImBetrieb ihre Férderinstrumente an bzw. erweiterten diese oder erhéhten
(zumindest zeitweise) bestimmte Fordersatze. Zu den eingeleiteten Schritten zahlen u. a.

e allgemeine oder fallgruppenspezifische Anhebung der Investitionszuschiisse fiir neue
Arbeitsplatze;

o verkiirzte Bindungsfristen bei investiver Forderung;

e Erlass neuer landeseigener Richtlinien zur Férderung von Inklusionsbetrieben

e Festlegung einer (prozentual einheitlichen) Férderung zum Ausgleich auRergewohnlicher
Belastungen nach § 27 SchwbAV;

e (fallgruppenspezifische) Aufstockung der Férderung laufender Personalkosten, was in zwei
Landern zudem die erstmalige Férderung von Ausbildungsplatzen erméglichte;

e Anhebung der Zuschisse fiir die psychosoziale Betreuung;

e Prdmien zur Forderung der Vermittlung spezieller Zielgruppen von Inklusionsbetrieben in andere
Unternehmen des allgemeinen Arbeitsmarktes;

e Sonstige Veranderungen.''!

Die qualitativen Ausfiihrungen, die von den Landern in den Sachberichten zum Kontext ihrer
Forderung gemacht werden, decken einen Grofteil der Veranderungen bei der Férderung von
Inklusionsbetrieben ab. Die Ausfiihrungen sind je nach Land unterschiedlich tief.

2.4.3.2 Geforderte Inklusionsbetriebe und geschaffene Platze

Férderung neuer und bestehender Inklusionsbetriebe

Elf Bundeslander fihrten (gemaR ihren Sachberichten) Aktivitaten durch, um die Bekanntheit der
Fordermoglichkeiten fiir Inklusionsbetriebe allgemein oder die des Bundesprogramms im Speziellen
zu erhohen. Die gewahlten Strategien decken eine groRe Bandbreite ab. Sie reichen von der blofRen
Veréffentlichung von Férderrichtlinien auf Internetseiten, Gber allgemeine Informationsangebote fiir
Netzwerkpartner oder Multiplikatoren (z. B. auf Fachveranstaltungen zum Thema Inklusion), bis hin
zu gezielten Werbeangeboten fiir potenziell Griindungsinteressierte (z. B. im Rahmen von
Werbekampagnen oder Mailing-Aktionen). AuRerdem wurden in manchen Landern bestehende
Inklusionsbetriebe gezielt Giber AlleImBetrieb informiert.*?

109 Einen geringen Prozentsatz von zwei Prozent konnten die Integrationsamter keiner drei Betriebsformen zurechnen. Hierunter fallen
etwa Ausgaben fir Beratungen oder fiir Gesundheitsforderung.

10 Dies betrifft Brandenburg und Hessen. Hessen erldutert hierzu, dass es bisher nicht moglich gewesen sei, Ausbildungsplatze nach
§ 27 SchwbAV direkt zu férdern, da diese Platze dem Ausbildungszweck dienen und das notwendige Austauschverhaltnis zwischen
Arbeitsleistung und Arbeitsentgelt fehle. Im Rahmen von Verfahrensabsprachen zur Umsetzung von AlleImBetrieb wurde festgelegt,
dass bei Ausbildungsplatzen die Betrage fiir den besonderen Aufwand nach § 217 SGB IX erhoht werden.

11 7. B. die Finanzierung einer institutionalisierten Gutachter- und Beratungsstelle fiir Inklusionsbetriebe oder die Regel, bei Férderfallen
abgebrochene Monate zugunsten der Arbeitgeber als volle Monate zu berechnen.

112 Tn Nordrhein-Westfalen wurde im Kontext von AlleImBetrieb keine aktive Offentlichkeitsarbeit betrieben, weil die Nachfrage fiir die
Foérderung von Inklusionsbetrieben bereits hoch sei.
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Gemal} den Verwendungsnachweisen entstanden bundesweit im Jahr 2018 insgesamt 62 sowie im
Jahr 2019 insgesamt 51 neue Inklusionsbetriebe durch Programmmittel.*** Da im (unveroffentlichten)
Jahresbericht der BIH fiir das Jahr 2019 insgesamt 52 neue Inklusionsbetriebe ausgewiesen werden,
bedeutet das im Umkehrschluss, dass zuletzt praktisch jeder neue Inklusionsbetrieb durch
Programmmittel entstand sein muss.**

Neben der Zahl der Neugriindungen weisen die Verwendungsnachweise die Zahl der durch
Programmmittel geférderten Inklusionsbetriebe aus (fiir den jeweiligen Berichtszeitraum und seit
Programmbeginn insgesamt). Demnach wurden bis Ende 2019 insgesamt 566 Inklusionsbetriebe
durch das Programm geférdert. Das ist deutlich mehr als die Halfte aller bestehenden Betriebe (vgl.
Abbildung 38). In Sachsen-Anhalt, Hessen, Sachsen und Thiiringen ist dieser Anteil besonders hoch.
In Rheinland-Pfalz sowie in Schleswig-Holstein wurde bislang hingegen nur etwa jeder dritte Betrieb
durch Programmmittel gefordert.

Abbildung 38 Anteil der durch AlleImBetrieb geférderten Inklusionsbetriebe (seit
Programmbeginn) differenziert nach Lindern und bundesweit

Angaben in Prozent
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Quelle: Sachberichte 2019 und Jahresbericht der BIH 2019 (im Erscheinen).

Erlduterung:  * Anzahl der Inklusionsbetriebe in einem Land (Stand 2019).

113 Im Hinblick auf die Verwendungsnachweise ab Berichtszeitraum 2018 hatte das BMAS prézisiert, dass einheitlich die Anzahl der im
Berichtszeitraum erstmalig institutionenbezogen geforderten und zugleich neu gegriindeten Inklusionsbetriebe angegeben werden
sollte. Diese Klarstellung war erforderlich, weil manche Integrationsdmter in den vorherigen Berichten auch die Inklusionsbetriebe, die
bereits vor AlleImBetrieb bestanden und geférdert wurden, mitzahlten, andere Lander hingegen nicht.

14 Der BIH-Jahresbericht fiir 2018 weist allerdings nur 41 neue Inklusionsbetriebe aus bei insgesamt 62 erstmalig im Rahmen von
AlleImBetrieb geforderten und neugegriindeten Betrieben. Diese Inkonsistenz kommt dadurch zustande, dass einige Ldnder in den
Verwendungsnachweisen teils deutlich hdhere Zahlen ausweisen als in ihrer Jahresmeldung fiir die BIH. Das legt die Vermutung nahe,
dass die klarstellenden Hinweise des BMAS zumindest in diesem Punkt von bestimmten Landern noch nicht umgesetzt werden.

115



116

Evaluation der Férderung von Inklusionsbetrieben

Neue Arbeits- und Ausbildungsplatze

Ob das Hauptziel von AlleImBetrieb, die Schaffung neuer Arbeits- und Ausbildungsplitze, in
bestehenden oder neuen Inklusionsbetrieben umgesetzt wird, lasst die Programmrichtlinie offen.
Zum Potenzial von AlleImBetrieb, zu diesem Ziel beizutragen, vertraten einzelne Lander sowohl
positive als auch skeptische Ansichten. Baden-Wiirttemberg hob (im Sachbericht fiir 2016) die
positive ,,Signalwirkung“ des Programms hervor, weil der Ausbau von Inklusionsbetrieben politisch
gewollt sei. Das Land verwies aber (ebenso wie Bayern und Sachsen-Anhalt) auf Schwierigkeiten,
Stellen in Inklusionsbetrieben besetzen zu konnen (insbesondere mit Mitarbeitenden aus der
Zielgruppe). Des Weiteren betonte Bayern, dass der Ausbau von Inklusionsbetrieben bereits vor
AlleImBetrieb u. a. durch gilinstigere Foérderbedingungen vorangetrieben worden sei und keine
finanziellen Engpdsse fiir Neugriindungen oder Erweiterungen bestanden hétten. Rheinland-Pfalz
und Sachsen problematisierten die Endlichkeit der Giber AlleImBetrieb zur Verfiigung gestellten
Mittel. Ziel von Inklusionsbetrieben sei im Sinne des SGB IX eine ,,dauerhafte“ Beschaftigung von
Menschen mit Schwerbehinderung, weswegen Programmmittel — im Gegensatz zur Férderung (iber
die gesetzlich verankerte Ausgleichsabgabe - nur fiir eine zeitlich begrenzte Férderung geeignet
seien.

Sachsen, Hamburg sowie das Saarland setzten sich im Kontext von AlleImBetrieb quantitative Ziele
fir das Wachstum an Arbeits- und Ausbildungsplatze fir Mitarbeitende der Zielgruppe in
Inklusionsbetrieben:'**

e Hamburg: Erhéhung von ca. 100 im Jahr 2015 auf ca. 150 bis 2023;

e Saarland: Schaffung 100 neuer Arbeits- und Ausbildungsplétze in den ersten fiinf Jahren nach
Einfihrung des Bundesprogramms;

e Sachsen: Schaffung 180 neuer Arbeitsplédtze bis Ende 2019.

Bis Ende 2019 wurden insgesamt 2.766 Arbeits- bzw. Ausbildungspldtze durch Programmmittel
geschaffen (vgl. Tabelle 8). Die Zahl der geschaffenen Arbeitsplatze ist (iber die ersten vier
Programmjahre kontinuierlich gestiegen.

Tabelle 8 Anzahl der durch AlleImBetrieb geschaffenen Arbeits- und
Ausbildungsplatze

2016 2017 2018 2019

Anzahl der geschaffenen Plitze 368 1.228 2.133 2.766

Quelle: Verwendungsnachweise 2016 bis 2019.

Erlduterung:  Angabe in Uber die Jahre kumulierten Summen. Bis 2017 gaben manche Lander Vollzeitdquivalente an. Ab
2018 wurde durch das BMAS klargestellt, dass alle Stellen, auf denen Beschaftigte mindestens zwolf
Stunden waéchentlich beschiftigt werden (,Kopfzahlen®), anzugeben sind. Zudem wurde klargestellt, dass
alle geschaffenen Arbeits-/Ausbildungsplitze angegeben werden sollen, unabhingig davon, ob diese
vollstdndig besetzt wurden bzw. sind.

Die meisten Arbeits- und Ausbildungsplatze, die durch Programmmittel geschaffen wurden,
entstanden in den Bereichen der Integrationsamter von Baden-Wiirttemberg, der
Landschaftsverbande Rheinland und Westfalen-Lippe, von Bayern und von Sachsen (in dieser

15 D. h. nicht, dass diese Lander die einzigen mit quantitativen Wachstumszielen sind. So orientieren sich z. B. die Landschaftsverbande
Rheinland und Westfalen-Lippe an der GroRenordnung, dass die Zahl der Mitarbeitenden der Zielgruppe pro Jahr um etwa 100
Personen ansteigen soll.
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Reihenfolge). Die absolute Zahl geschaffener Platze pro Jahr und pro Integrationsamt ist dem
Anhang zu entnehmen (vgl. im Anhang Tabelle 12).

Die Mittel des Programms AlleImBetrieb diirfen gemaR der Forderrichtlinie nicht zur Finanzierung
schon bestehender Stellen verwendet werden: ,,Voraussetzung ist immer, dass neue Arbeitsplatze
oder Ausbildungsplatze fir schwerbehinderte Menschen im Sinn des § 215 [seit Januar 2018, vormals
§ 132, d. Verf.] Absatz 2 SGB IX entstehen.“ (Bundesanzeiger 2016: 1)

Abbildung 39 vergleicht deshalb die Zahl der laut Verwendungsnachweisen durch AlleImBetrieb
geschaffenen Plitze mit dem jihrlichen Bestand der Mitarbeitenden der Zielgruppe insgesamt
(Stichtag jeweils 31. Dezember). Die Zahl der Arbeitsplétze, die bis Ende 2019 durch das Programm
AlleImBetrieb geschaffen wurden (n=2.766) Uibersteigt den Anstieg aller Zielgruppenbeschaftigten
seit Ende 2015 (n=2.107).

Abbildung 39 Bestand Mitarbeitende der Zielgruppe, Zeitreihe Bund
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Quelle: Jahresberichte der BIH (2019 im Erscheinen) sowie Verwendungsnachwiese AlleImBetrieb, Angabe in absoluten
Haufigkeiten.

Die aggregierten Jahresdaten der BIH geben keine Auskunft dariiber, wie viele Platze im Laufe eines
Jahres hinzukamen oder verloren gingen (z. B. durch Entlassungen oder durch komplett aus der
Forderung ausgeschiedene Betriebe). Die GroRenordnung der Zahlen spricht jedoch dafiir, dass die
Integrationsamter in der Tendenz neue Platze fast nur noch (ber AlleImBetrieb finanzierten. Die
Finanzierung aus Landes- oder aus reguldren Mitteln der Ausgleichsabgabe beschrédnkt sich in
Summe seither darauf, den bis zum Jahr 2015 erreichten Status quo anndhernd zu halten.

Dennoch wire die Schlussfolgerung unzuldssig, dass der Anstieg der Zielgruppenbeschéftigten in
gleicher Weise auch ohne AlleImBetrieb stattgefunden hitte — bzw. es gibt Griinde anzunehmen,
dass sich der kontinuierliche Anstieg bis zum Jahr 2015 danach deutlich abgeschwacht hatte.
Insbesondere ist hier auf NRW als groRtes Land zu verweisen. NRW hatte zuvor unabhangig von
AlleImBetrieb ein Moratorium fir neue Pldtze (iber den Bestand zum Stichtag vom 31.12.2015
beschlossen. AlleImBetrieb war zumindest in NRW dafiir verantwortlich, das bisherige Wachstum auf
gleichem Niveau fortzufiihren.

Die Entwicklung der aus regularen Mitteln der Integrationsamter finanzierten Platze im Verhaltnis zu
den Uber AlleImBetrieb geférderten Platzen unterscheidet sich jedoch zwischen den Landern sehr.
Grob lassen sie sich in drei Gruppen aufteilen:
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e Gruppe 1: In diesen Landern steigt die Zahl der Mitarbeitenden der Zielgruppe von 2015 auf 2019
auch dann, wenn die Arbeits- und Ausbildungsplatze, die durch AlleImBetrieb geschaffen
wurden, nicht einberechnet werden. AlleImBetrieb hat in diesen Lindern demnach ein
zusidtzliches Wachstum bewirkt bzw. ohne AlleImBetrieb hatte sich der Anstieg deutlich
abschwachen kénnen.'®

e Gruppe 2: In diesen Landern bleibt die Zahl der Mitarbeitenden der Zielgruppe zwischen 2015
und 2019 relativ konstant, wenn man die durch AlleImBetrieb geschaffenen Platze nicht
beriicksichtigt. Dies spricht dafiir, dass in diesen Ldndern neue Arbeits- und Ausbildungsplatze
weitgehend mit Mitteln aus AlleImBetrieb finanziert wurden. Mitarbeitende, die zwischen den
2015 und 2019 aus dem Bestand ausschieden, wurden wiederum durch Personen nachbesetzt,
die aus Landes- oder aus Mitteln der Ausgleichsabgabe finanziert werden.*

e Gruppe 3: In diesen Landern sinkt die Zahl der Mitarbeitenden der Zielgruppe von 2015 auf 2019
deutlich, wenn die Zahl der durch AlleImBetrieb geschaffenen Plédtze nicht einberechnet wird.
Neue Pldtze werden fast nur noch tber AlleImBetrieb finanziert. Ein Riickgang der aus Landes-
oder aus Mitteln der Ausgleichsabgabe finanzierten Platze kann in den meisten dieser Lander
durch die Fluktuation der Inklusionsbetriebe erklart werden. Scheiden Inklusionsbetriebe oder
Mitarbeitenden der Zielgruppe aus, werden die dadurch freiwerdenden reguldren Mittel nicht
oder nur teilweise zur Finanzierung neuer Pldtze verwendet. Hierdurch erklart sich i. d. R. der
Riickgang der Finanzierung aus bisherigen Mitteln.'

2.4.3.3 Forderung spezieller Zielgruppen

In der Forderrichtlinie zum Programm AlleImBetrieb wurden drei Personengruppen besonders
akzentuiert: Langzeitarbeitslose Schwerbehinderte, Personen aus einer WfbM, die einen Ubergang
auf den allgemeinen Arbeitsmarkt anstreben sowie chronisch psychisch kranke Menschen
(Bundesanzeiger 2016: 1).*°

Aus den Sachberichten geht (teilweise) hervor, wie viele Personen dieser Zielgruppen seit
Programmbeginn bei der Férderung durch AlleImBetrieb einbezogen wurden: '

e Langzeitarbeitslose Schwerbehinderte: 263 Personen (verteilt auf zehn Integrationsamter**)
e Personen, die aus einer WfbM (ibergingen: 107 Personen (verteilt auf elf Integrationsamter'??)

116 Bremen, Westfalen-Lippe und Schleswig-Holstein

117 Baden-Wirttemberg, Hamburg, Niedersachsen, Rheinland-Pfalz und das Saarland

18 In manchen Landern ist der Riickgang der bisherigen Mittel eher gering (Bayern, Berlin, Brandenburg, Rheinland, Hessen und
Thiringen). Recht groR ist der Riickgang in Sachsen-Anhalt und Mecklenburg-Vorpommern - hier sind jedoch auch relativ viel
Inklusionsbetriebe im Zeitraum ausgeschieden, wiahrend neue Inklusionsbetriebe hinzukamen. D. h. die Fluktuation der Betriebe kann
den Riickgang regularer Mittel mit hoher Plausibilitat erklaren. Lediglich in Sachsen lasst sich der Riickgang regularer Mittel auf diese
Weise wohl eher nicht erkléren (in Sachsen ging die Zahl der aus regularen Mitteln geférderten Platze um 178 zuriick, in diesem
Zeitraum schieden jedoch nur fiinf Inklusionsbetriebe aus; Inklusionsbetriebe in Sachsen beschaftigen durchschnittlich 11 Personen
der Zielgruppe).

119 Im Hinblick auf chronisch psychisch kranke Menschen ohne Schwerbehinderung handelte es sich eine Erweiterung der Zielgruppe.
Dies geschah vor dem Hintergrund, dass mit Wirkung zum 1. August 2016 im Zuge des Neunten Gesetzes zur Anderung des Zweiten
Buches Sozialgesetzbuch entsprechende Gesetzesanderungen fiir diesen Personenkreis in Kraft traten. Die Richtlinie betont zudem,
dass die vorrangige Leistungspflicht von Rehabilitationstragern von dieser Erweiterung unberiihrt bleibt.

120 Fiinf Bundeslander (Hessen, Niedersachsen, Nordrhein-Westfalen, Sachsen und Thiringen) wiesen darauf hin, dass sie diese
Informationen nicht vollstandig erheben. In Hessen, Sachsen und Thiiringen werden alle drei Zielgruppen nicht erfasst. In
Niedersachsen werden Langzeitarbeitslose und WfbM-Uberginger nicht erfasst, in Nordrhein-Westfalen werden Langzeitarbeitslose
nicht erfasst. Bei den Zahlen ist zudem nicht bekannt, ob und wie viele Personen mitgezahlt werden, die zu mehr als einer dieser
Zielgruppe gehéren (Mehrzahlungen).

121 Baden-Wirttemberg, Bayern, Berlin, Brandenburg, Bremen, Mecklenburg-Vorpommern, Rheinland-Pfalz, Sachsen, Sachsen-Anhalt
und Schleswig-Holstein.

122 Baden-Wirttemberg, Bayern, Berlin, Brandenburg, Bremen, Mecklenburg-Vorpommern, Nordrhein-Westfalen, Rheinland-Pfalz,
Sachsen, Sachsen-Anhalt und Schleswig-Holstein.
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e chronisch psychisch kranke Menschen: 261 Personen (verteilt auf sieben Integrationsamter'%).
Details zur Férderung chronisch psychisch Kranker mit und ohne Schwerbehinderung

Seit August 2016 kénnen in Inklusionsbetrieben auch psychisch kranke beschiftigte Menschen, ,,die
behindert oder von Behinderung bedroht sind und deren Teilhabe an einer sonstigen Beschaftigung
auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt aufgrund von Art oder Schwere der Behinderung oder wegen
sonstiger Umstande auf besondere Schwierigkeiten stoRt“ (§ 215 Abs. 4 SGB IX) auf die
Beschiftigungsquote angerechnet werden. Eine Schwerbehinderung ist hiernach nicht erforderlich.
Aber die Ausgleichsabgabe ist entsprechend § 14 SchwbAV fiir die Férderung der Teilhabe
schwerbehinderter Menschen am Arbeitsleben reserviert. Aufgrund der Zweckbindung stehen den
Integrationsamtern fur die finanzielle Férderung chronisch psychisch kranke Menschen in
Inklusionsbetrieben also keine Mittel aus der Ausgleichsabgabe zur Verfiigung.

Die Forderrichtlinie des Programms ,Inklusionsinitiative IT — AlleImBetrieb“ formuliert zum
Gegenstand der Forderung eine Sollvorschrift ,Neben langzeitarbeitslosen schwerbehinderten
Menschen und Personen, die den Ubergang aus einer Werkstatt fiir behinderte Menschen auf den
allgemeinen Arbeitsmarkt anstreben, sollen chronisch psychisch kranke Menschen beriicksichtigt
werden.” Die Formulierung lasst offen, ob damit explizit psychisch kranke Menschen ohne eine
Schwerbehinderung gemeint sind, denn im gleichen Absatz heilRt es ,,Voraussetzung ist immer, dass
neue Arbeitsplatze oder Ausbildungsplatze fiir schwerbehinderte Menschen [...] entstehen.

Da Personen mit einer Schwerbehinderung auch unabhangig von einer ggf. vorhandenen psychischen

Krankheit in Inklusionsbetrieben gefordert und auf die Quote angerechnet werden kénnen, war die
Frage der Evaluation v. a., inwieweit durch die neue gesetzliche Basis psychisch kranke Menschen
ohne Schwerbehinderung vermehrt Zugang zu Inklusionsbetrieben fanden. Die Sachberichte fragten
hierzu nicht explizit, die Erlduterungen der Integrationsdmter zu ihren Angaben sind jedoch
erhellend. So wird in den Sachberichten von Baden-Wirttemberg, Rheinland-Pfalz sowie vom
Landschaftsverband Rheinland festgehalten, dass es sich bei den gezéhlten ,,chronisch psychisch
kranken® Personen ausschlieSlich um Personen mit einer Schwerbehinderung handelt. Das
Integrationsamt in Bremen weist im Sachbericht den Wert null aus mit dem Hinweis, dass sich die
Angabe nur auf chronisch psychisch Erkrankte ohne anerkannte Behinderung bezieht. Nur in Bayern
werden sowohl Personen mit als auch ohne Schwerbehinderung gezahlt. Dies deckt sich mit den
Ergebnissen unserer schriftlichen Befragung der Integrationsamter 2018. Hier hatte nur Bayern
Inklusionsbetriebe, in denen Personen mit einer chronisch psychischen Erkrankung ohne anerkannte
Schwerbehinderung auf die Quote nach § 215 Abs. 3 SGB IX angerechnet wurden. Dies traf auf finf
Personen zu, was einem Anteil von 0,5 Prozent an allen Mitarbeitenden der Zielgruppe in Bayern im
Jahr 2017 entspricht.

Zum Umgang mit chronisch psychisch kranken Menschen ohne Schwerbehinderung haben auRerdem

drei Lander eigene Regelungen in Form einer ,Tandemregelung” entwickelt (Baden-Wirttemberg,
das Saarland und Thiringen). Die Arbeitsplatze von Personen dieser Zielgruppe konnten demnach
indirekt geférdert werden, wenn zusatzlich zu einer Person dieser Zielgruppe zeitnah eine weitere
Person aus der Zielgruppe nach § 215 Abs. 2 SGB IX eingestellt werden wiirde.*** Offenbar wird diese
Tandemregelung jedoch nicht genutzt, denn psychisch kranke Menschen ohne Schwerbehinderung
zahlen diese Lander nicht in ihren Inklusionsbetrieben.

123 Baden-Wirttemberg, Bayern, Berlin, Brandenburg, Rheinland-Pfalz, Sachsen-Anhalt und Schleswig-Holstein.
124 Tharingen definiert ,zeitnahe Einstellung® als die Einstellung beider Personen (chronisch psychisch kranke Person und Person aus der
Zielgruppe laut § 215 SGB IX) innerhalb von drei Monaten. Die zwei weiteren Lander verzichten auf eine genaue Definition.
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Die Ursachen dafiir, dass psychisch kranke Menschen ohne Schwerbehinderung auer in Bayern nicht
in Inklusionsbetrieben miinden bzw. nicht auf die Quote angerechnet werden, sind nicht
abschlieRend geklart. Moglich ist

e dass die finanzielle Forderung der Beschiaftigung dieses Personenkreises aus Mitteln der Reha-
Trager nicht ausreicht,

o dass die Integrationsamter die Férderung aus der Ausgleichsabgabe mit der genannten
Tandemldsung meiden, da sie unsicher sind, ob sie angesichts der Zweckbindung der
Ausgleichsabgabe rechtlich Bestand haben kann,

e dass es in der Regel gelingt, fiir chronisch psychisch kranke Menschen, die in einem
Inklusionsbetrieb arbeiten mdchten, eine Anerkennung der Schwerbehinderung zu erhalten oder

e dass die Inklusionsbetriebe keinen Bedarf haben, psychisch kranke Menschen ohne
Schwerbehinderung auf die Quote anzurechnen, weil sie diese Quote schon durch die
Beschiaftigung von Menschen mit Schwerbehinderung erfillen.

Hier besteht noch Forschungsbedarf im Allgemeinen sowie zum Sonderfall Bayern.

2.4.3.4 Berufliche Weiterbildung und betriebliche Gesundheitsférderung

Die Forderrichtlinie zu AlleImBetrieb sieht vor, dass ,,verstarkte bzw. innovative Aktivititen zum
Ausbau der betrieblichen Gesundheitsférderung oder zur Verbesserung der beruflichen
Weiterbildung“ (Bundesanzeiger 2016:2) bei der Férderhohe beriicksichtigt werden konnen. In der
schriftlichen Befragung geben elf bzw. zehn Integrationsdmter an, dass sie Inklusionsbetriebe tiber
die zusatzlichen Mittel fir Weiterbildung bzw. Gesundheitsférderung informieren wiirden.

Mittel aus AlleImBetrieb sind bislang allerdings nur in sehr iberschaubaren MaRen in die Férderung
zum Ausbau betrieblicher Gesundheitsférderung und beruflicher Weiterbildung geflossen. Fiir 2018
weist die Jahresabfrage der BIH Ausgaben in Hohe von 180.000 Euro aus, was einem Anteil von 0,2
Prozent der Gesamtférderung in diesem Jahr entspricht. Im Jahr 2019 lag der Wert bei rund 127.000
Euro, ein Anteil von 0,1 Prozent (vgl. Kapitel 2.4.1).*

Griinde fir das geringe Férderaufkommen sahen einzelne Lander in den fehlenden Antrdgen bzw. in
der geringen Nachfrage seitens der Inklusionsbetriebe sowie in bereits vorhandenen
Landesforderprogramme, von denen auch Inklusionsbetriebe profitieren kénnen. Ein Integrationsamt
problematisierte den Punkt, dass gesundheitsférdernde MaRnahmen nur fiir Mitarbeitende der
Zielgruppe gefordert werden kdnnen, was die forderbaren Aktivitdten deutlich eingrenze. Diese enge
Auslegung gilt aber nicht in allen Landern.'?® Mehrere Integrationsamter weisen auf die zu

unscharfen Vorgaben der Richtlinie hin, die einer Férderung nicht zutraglich gewesen seien. Ein
weiteres Integrationsamt duRerte den Wunsch nach einem bundeseinheitlichen Leitfaden zumindest
fur die Forderung von gesundheitsfordernden MaRnahmen.

Zur moglichen Forderung innovativer Aktivitaten in der beruflichen Weiterbildung und der
betrieblichen Gesundheitsforderung beschreiben sechs Lander ihre Umsetzungsansitze.

125 Nur sieben Integrationsamter zahlten im Jahr 2019 einen entsprechenden Bonus an Inklusionsbetriebe. Der Umfang der
Gesamtausgaben reicht dabei von 262 Euro in einem Land bis zu rund 58.000 Euro in einem anderen.

126 So ist der Evaluation zu Hessen und Baden-Wiirttemberg bekannt, dass Fiihrungskrafteschulungen bzw. Schulungen fir die mittlere
Fuhrungsebene zu Themen der Gesundheitsférderung oder Weiterbildung geférdert werden.
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e Drei Integrationsamter setzen die Férderung (im Falle eines positiven Bescheids) in einer
erhéhten Forderung des besonderen Aufwands um.

e Drei andere Integrationsamter zahlen eine einmalige Pramie (in Hohe von 5.000 oder 10.000
Euro) an die Inklusionsbetriebe.

2.5 Analyse von Erfolgsfaktoren der Férderung im Landervergleich

Die beiden zentralen Fragen der Landervergleiche lauten, inwieweit sich unterschiedliche Erfolge auf
eine unterschiedliche Gestaltung der Férderung zuriickfihren lassen und inwieweit diese dann als
gute Praxis auch zwischen den Landern transferfahig ist. Diese Landervergleiche miissen drei
methodische Einschrankungen beriicksichtigen:

1. Die Vergleiche miissen die unterschiedlichen Rahmenbedingungen der Lander berlicksichtigen.
Wo ein Erfolg v. a. auf die Wirtschaftsstarke einer Region zuriickzufiihren ist, ist die Praxis des
betreffenden Integrationsamtes nicht zwingend oder nicht ausschlieRlich gute Praxis.

2. Esgibt mehrere Erfolgsindikatoren, zwischen denen teils auch Zielkonflikte bestehen kénnen.

3. Die unterschiedlichen Gestaltungsoptionen der Férderung sind vielfiltig im Vergleich zur
beschriankten Zahl der Lander. Wenn sich aus dem Vergleich (einzelner vergleichbarer) Lander
ergibt, dass die Praxis eines Integrationsamtes erfolgreicher ist als die des anderen, kann somit
nicht allein aus statistischen Analysen geschlossen werden, welche Details der Gestaltung dafiir
ursachlich sind. Zusétzliche qualitative Betrachtungen bleiben deshalb zur Interpretation der
Landervergleiche notwendig.

2.5.1 Rahmenbedingungen der Lander im Vergleich

Wahrend das BIP unmittelbar als Indikator der wirtschaftlichen Starke einer Region gelten kann und
damit auf positive Rahmenbedingungen verweist, ergaben die Interviews im Jahr 2018, dass die
Siedlungsstruktur fir Inklusionsbetriebe zusatzliche Bedeutung hat. In landlichen Regionen kann die
Personalrekrutierung fiir einen Inklusionsbetrieb besonders schwierig sein. Allein unter der
Bertiicksichtigung von diesen zwei Indikatoren gibt es kaum Lander, die fast identische
Rahmenbedingungen fiir die Férderung von Inklusionsbetrieben aufweisen. Dennoch scheinen
qualitative Vergleiche innerhalb von verschiedenen Gruppen von Landern zuldssig. Dies sind
einerseits die drei Stadtstaaten inkl. des Rheinlands, andererseits die neuen Bundesldnder (zumindest
unter Ausschluss des dichter besiedelten Sachsens). Die verbleibenden Lander sollen nicht als

homogene Gruppe betrachtet werden, paarweise bieten sich aber auch zwischen ihnen Vergleiche an.

Die Paare Hessen/Baden-Wiirttemberg, Saarland/Westfalen-Lippe oder Brandenburg/Mecklenburg-
Vorpommern haben diesbeziiglich fast identische Rahmenbedingungen (vgl. Tabelle 18 im Anhang).

2.5.2 Erfolgsindikatoren im Landervergleich

Fir den Erfolg der Férderung werden vier quantitative Indikatoren parallel betrachtet:

e Wie viele Personen der Zielgruppe sind in Relation zur GréRRe des Landes beschaftigt?

o  Wie stark wichst die Zahl der Beschéftigten in Inklusionsbetrieben?

e Wie hoch sind die Kosten der Férderung pro Kopf?

o Werden innerhalb der gesetzlich definierten Zielgruppe Personen beschiftigt, die
behinderungsbedingt ,besonders” geringe Integrationschancen haben?

Nicht als Indikator herangezogen wurde erstens die geschlechtsspezifische Zusammensetzung der
Beschiftigten, zweitens die Zahl von Ubergingen aus den Inklusionsbetrieben in andere
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Unternehmen, drittens der Beschaftigungsumfang je Person und viertens die Zahl der
Inklusionsbetriebe. Die geschlechtsspezifische Zusammensetzung der Beschéftigten ist seitens der
Integrationsamter praktisch nicht gestaltbar und variiert entsprechend kaum zwischen ihnen.*?’

Auch die Ubergangszahlen sind nicht groR genug fiir die Bestimmung von Einflussfaktoren aus dem
Landervergleich heraus. Gegen eine Beriicksichtigung des Beschiaftigungsumfangs spricht nicht nur
das Fehlen entsprechender Daten seitens der Integrationsdmter. Es ist auch schwer zu begriinden,
warum die Beschiftigung von einer Person der Zielgruppe mit 100 Prozent VZA ein genau so groRer
Erfolg sein sollte wie die Beschaftigung von zwei Personen mit jeweils 50 Prozent VZA.

Ebenso wenig ist die Zahl der Inklusionsbetriebe ein Selbstzweck. So ist zu berlicksichtigen, dass es in
den Landern teilweise unterschiedliche Forderstrategien gibt, die sich auf die rein quantitative
Entwicklung von Inklusionsbetrieben auswirkt. *® Ob zwei kleine oder ein groRer Betrieb geférdert
werden, erscheint zudem ,gleichwertig®, wenn sie gleichviele Personen der Zielgruppe beschaftigen.
Dies spricht fir den Fokus auf die Zahl der Beschéftigten der Zielgruppe, was zudem der expliziten
Aufgabenstellung von Inklusionsbetrieben entspricht, bestimmten schwerbehinderten Menschen
Beschiftigung auf Arbeitsplatzen anzubieten.

Zahl der Mitarbeitenden der Zielgruppe in Relation zu zwei ReferenzgrofRen

Die Relation der in Inklusionsbetrieben Beschéftigten zur GréRRe des Landes wurde berechnet, indem
sowohl die Zahl der Menschen mit Schwerbehinderung unter den Einwohnern des Landes als auch
die Zahl der in WfbM Beschéftigten als ReferenzgréRe herangezogen wurde. Parallel zwei Referenzen
heranzuziehen gleicht Besonderheiten einzelner Lander etwas aus, z. B. eine historische
Konzentration von WfbM in Brandenburg. Die Kennzahl wird mangels eines etablierten besseren
Begriffs nachfolgend als ,,Beschaftigungs-Dichte“ von Personen der Zielgruppe bezeichnet.*

Abbildung 40 stellt Stand und Wachstum Beschéftigter der Zielgruppe seit dem Jahr 2012 dar.

1. Deutlich ist die grof3e Spreizung, dass z. B. in Ldndern wie Rheinland-Pfalz oder Berlin auch unter
Beriicksichtigung ihrer GréfRe mehr als dreimal so viele Personen der Zielgruppe in
Inklusionsbetrieben beschiftigt werden wie in Niedersachsen oder Sachsen-Anhalt. Wie zu
erwarten sind dabei die Erfolge in wirtschaftsschwachen ldndlichen Regionen tendenziell
geringer.

127 In einzelnen Landern bestand seitens der Politik der Wunsch, mehr Frauen in Inklusionsbetrieben zu beschéftigen. Doch ber die
Besetzung eines Arbeitsplatzes entscheidet das Unternehmen. Und bestimmte Branchen bevorzugt zu férdern, die einen hohen
Frauenanteil erwarten lassen, setzt voraus, dass passende Konzepte beantragt werden.

128 Ein Integrationsamt priift z. B. vor der Forderung neuer Inklusionsbetriebe, ob in der Region, in welcher der Betrieb gegriindet werden
soll, die Arbeitsmarktdaten zur Beschaftigung von Menschen mit Schwerbehinderung auf tiberdurchschnittliche Integrationsprobleme
schlieRen lassen. Wenn dies nicht der Fall ist, spricht dies eher gegen den Einsatz des (aus Sicht des Amtes) verhaltnismaRig
kostenintensiven Forderinstruments Inklusionsbetrieb bzw. eher fiir andere Instrumente zur Férderung der Integration von Menschen
mit Schwerbehinderung. Ein anderes Integrationsamt betont die Sicherung der bestehenden Inklusionsbetriebe als zentralen
Erfolgsfaktor, die Entstehung neuer Betriebe sei demgegeniiber nachgeordnet. Ein anderes Land hat sich selbst eine Art Hochstgrenze
fir Inklusionsbetriebe gesetzt, férdert aber neue Arbeitsplatze in den bestehenden Betrieben. Als letztes Beispiel sei angefiihrt, dass
manche Integrationsamter prifen, ob die Griindung neuer Inklusionsbetriebe zu Konkurrenzen mit bestehenden fiihren wiirde, was in
der Konsequenz dazu fiihren kann, dass von einer Neugriindung Abstand genommen wird.

129 Die Zahl der Zielgruppenbeschiftigten wurde zunichst zweifach ins Verhiltnis gesetzt: (1) zur durchschnittlichen Anzahl der
Menschen mit einer Schwerbehinderung im Alter zwischen 18 bis 65 Jahren im Jahr 2017. (2) zur durchschnittlichen Anzahl der Platze
im Arbeitsbereich von WfbM im Jahr 2017. Damit dieser zweite Kennwert die gleiche GréRenordnung wie der erste erhlt, wurde er um
den Faktor 14 gekirzt. Der Kennwert ,,Beschaftigungsdichte“ entspringt der Wurzel aus der Summe der beiden quadrierten Kennwerte
(zur Berechnung vgl. Tabelle 19 im Anhang).
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2. Zweitens zeigt sich zum Teil eine grofte Dynamik. Wenn sich in Thiringen die Zahl der
Beschaftigten seit 2012 mehr als verdoppelt und in Bremen sich sogar mehr als verzehnfacht
hatte, ist hierfiir nicht die Wirtschaftsstruktur ausschlaggebend.

3. Drittens ist zu erkennen, dass auch Regionen mit fast identischen (z. B. Westfalen-
Lippe/Saarland) oder dhnlichen Rahmenbedingungen (Berlin/Hamburg) sehr unterschiedlich
erfolgreich in der Férderung von Inklusionsbetrieben sind. Die landesspezifischen
wirtschaftlichen Rahmenbedingungen kdnnen den Erfolg der Férderung von Inklusionsbetrieben
also ggf. beeinflussen, sie determinieren ihn aber offensichtlich nicht allein.

Abbildung 40 Beschiftigte der Zielgruppe im Lindervergleich (Stand 2019 und Wachstum)

Mitarbeitende der Zielgruppe 2012 und 2019 in Relation zur GroRe des Landes (Dichte)
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Quelle: Eigene Berechnung, vgl. im Detail Tabelle 19 im Anhang.

Die Hohe der Forderung veranderte sich in den Landern stark mit der Zeit (vgl. Tabelle 9). Dies geht
nicht nur auf veranderte Zahlen der Beschiftigten zurilick, sondern zum Teil auf Anpassungen der
laufenden Kosten pro Kopf'*°, zum Teil auf Investitionen, die nicht in jedem Jahr in gleicher Hohe
getdtigt werden. Da sich Investitionen ggf. erst in Folgejahren in einer positiven Entwicklung der
Beschiftigung niederschlagen, wurde fiir vergleichende Erfolgsbewertungen die (iber mehrere Jahre
gemittelte Hohe der Forderung betrachtet. In die Berechnung der Kennzahl gingen zunachst alle
Forderbestandteile ein, d. h. die Summe aus investiven Mitteln, besonderem Aufwand, Beratung und
auRergewdhnlichen Belastungen. Fiir eine Reihe von Fragen ist jedoch eine Differenzierung der
Forderbestandteile angebracht, darauf wird weiter unten noch eingegangen.

130 Tn die Berechnung des Kennwerts gingen alle Kosten ein, auch die, welche nicht oder nicht immer ,,pro Kopf* ausbezahlt werden, z. B.
die Forderung von Beratung oder investive Mittel.
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Tabelle 9 Gesamtumfang Forderung der Integrationsamter in Euro fiir
Inklusionsbetriebe

Land 2013 T€ 2014T€ 2015T€ 2016T€ 2017T€ 2018T€ 2019T€ @ Euro/Kopf

2013-2019
BW 7.185 8.567 9.988 8.901 9.722 10.300 9.814 6.583,84
BY 10.204 9.984 10.442 11.416 14.384 14.370 15.889 7.785,24
BE 5.356 4.222 4.149 4.263 4.442 4.380 4.577 7.541,34
BB 1.391 1.610 2.355 1.865 1.722 2.180 1.895 6.859,80
HB 716 998 810 967 1.115 1.100 733 11.164,99
HH 926 1.181 963 1.020 952 1.510 1.439 10.452,26
HE 4.516 4.451 5.019 4.898 5.115 5.510 5.912 6.655,26
MV 1.065 1.064 1.194 883 770 1.260 1.387 8.621,83
NI 3.612 4.740 4.684 4914 5.426 4.960 5.600 10.317,25
LVR 8.642 10.223 9.962 12.178 13.385 12.080 16.645 8.364,30
LWL 9.800 13.445 11.969 11.974 13.690 12.840 13.401 6.531,10
RP 6.025 6.290 6.271 6.651 6.837 7.290 8.071 8.446,16
SL 401 452 389 637 534 660 757 5.672,87
SN 2.948 4.181 4.318 4.564 5.054 6.100 5.884 7.374,32
ST 763 2.030 1.315 880 1.145 1.110 861 11.312,44
SH 3.350 1.811 3.311 3.962 5.414 5.590 5.225 13.949,85
TH 980 1.205 1.395 2.529 2.554 2.750 3.921 8.578,19

Quelle: Eigene Berechnung nach Jahresberichten der BIH (2013 bis 2019, 2019 im Erscheinen); fir das Férdervolumen
teils Sonderauswertung der BIH (2018c).

Erlauterung:  Fir einzelne Lander und einzelne Jahre (zwischen 2013 und 2017) weichen die in den Jahresberichten
ausgewiesenen Angaben zur Gesamtférderung geringfiigig von der Sonderauswertung ab. Im Falle von
Abweichungen wurde mit den Werten der Sonderauswertung gerechnet.

Deutlich ist zu erkennen, wie unterschiedlich kostenintensiv die Lander Inklusionsbetriebe férdern.
Pro Kopf der Beschaftigten der Zielgruppe wendete z. B. das Saarland 5.572,87 Euro jahrlich auf
(Jahresdurchschnitt 2013 bis 2019). Schleswig-Holstein wendet mit 13.949,85 Euro rund
zweieinhalbmal so viele Mittel pro Kopf auf. Die Kosten werden nicht durch die Wirtschaftskraft der
Lander determiniert in dem Sinne, dass ein Integrationsamt in einem wirtschaftsschwachen Standort
mehr Geld in die Hand nehmen misste, um einen Inklusionsbetrieb bzw. eine Beschaftigung zu
finanzieren. Ein deutlicher Zusammenhang der Kosten besteht allerdings zur Art der Beschiftigten
(siehe unten).

2.5.3 Zusammenhadnge zwischen der Hohe der Férderung und der Dichte von
Mitarbeitenden der Zielgruppe

Uberpriift wurde, inwieweit die durchschnittliche Férderhéhe (Gesamtférderung pro Mitarbeitenden
der Zielgruppe) den quantitativen Erfolg der Lander erklart. Abbildung 41 stellt in der Horizontalen
dar, wie erfolgreich die Lander hinsichtlich der Zahl der in Inklusionsbetrieben Beschéftigten sind,
und in der Vertikalen, wie kostenintensiv die Férderung fiir diesen Erfolg ist.
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Abbildung 41 Gesamtférderung und Zahl der Mitarbeitenden der Zielgruppe im
Landervergleich
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Quelle: Eigene Berechnung nach Jahresberichten der BIH (2013 bis 2019, 2019 im Erscheinen), Sonderauswertung der BIH
(2018c¢) sowie Daten zur Beschiftigungsdichte, vgl. im Detail Tabelle 19 im Anhang.

Die Analyse ergibt erstens, dass zwischen der Férderhéhe pro Kopf und der Zahl der Zielgruppen-
Beschiftigten kein positiver Zusammenhang besteht. Dieses Ergebnis bleibt auch bestehen, wenn nur
die Bundeslander mit ahnlichen Rahmenbedingungen miteinander verglichen werden. Im Gegenteil
gibt es eine leichte Tendenz, dass die Férderung pro Kopf bei erfolgreichen Landern bzw.
Integrationsamtern eher niedriger ist. Dazu passt die Annahme, dass fiir ein Integrationsamt, welche
besondere viele Personen der Zielgruppe fordert, der Druck zum Sparen steigt. D. h. die These, man
konnte zahlreiche neue Inklusionsbetriebe einfach gewinnen, indem man die Fordersatze erhoht,
ldsst sich kaum mit den Daten insgesamt in Einklang bringen - auch wenn es solche Zusammenhange
in Einzelféllen geben kann. Weiter unten wird diese Aussage allerdings noch differenziert, wenn
beriicksichtigt wird, dass die Lander unterschiedliche Teile der Zielgruppe erreichen.

Die Analyse ergibt zweitens, dass auch unter Berlicksichtigung der Rahmenbedingungen die
Bundeslander sehr unterschiedlich erfolgreich pro investierten Euro sind. Beispielsweise férdert
Brandenburg in Relation zur GroéRe des Landes mehr als doppelt so viele Beschiftigte der Zielgruppe
wie Sachsen-Anhalt. Brandenburg setzte aber pro Kopf nur die Halfte in Euro ein. D. h. bei gleichem
finanziellem Aufwand forderte Brandenburg doppelt so viele Personen der Zielgruppe in
Inklusionsbetrieben. Eine dhnliche Aussage lasst sich im Vergleich zwischen Hamburg und Baden-
Wirttemberg treffen, obgleich Hamburg giinstigere Rahmenbedingungen aufweist. Das fihrt zu der
begriindeten Annahme, dass mindestens die untereinander vergleichbaren Bundeslander in Hinblick
auf eine effiziente Férderung der Inklusionsbetriebe voneinander lernen kénnen.

Zu beachten ist, dass die Kosten der Férderung pro Kopf dargestellt werden, nicht die Summe der
Kosten, die bei groRerem Erfolg naturgemal steigt. Rheinland-Pfalz férdert Inklusionsbetriebe pro
Kopf beispielsweise weniger kostenintensiv als Hamburg. Da die Zahl der geférderten Beschaftigten
in Rheinland-Pfalz jedoch hoher ist als in Hamburg, sind die absoluten Kosten der Férderung dort
dennoch héher (in Relation zur GroRe des Landes).
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2.5.4 Zusammenhange zwischen der Hohe der Forderung und den erreichten Teilen der
Zielgruppe

Die Struktur der in den Landern erreichten Teile der Zielgruppe nach Fallgruppen unterscheidet sich
deutlich. Erfragt wurden bei den Integrationsamtern, zu welchem Anteil die von der BIH
unterschiedenen Fallgruppen unter den im Inklusionsbetrieb geférderten Personen der Zielgruppe
waren (vgl. Kapitel 2.2.2). Fehlende Angaben wurden auf Basis der nicht veroffentlichten
Jahresmeldungen der Integrationsamter zu den Behinderungsarten der Mitarbeitenden der
Zielgruppe fiir den BIH-Jahresbericht 2019 (im Erscheinen) ersetzt.

Wie aus Abbildung 42 zu erkennen ist, gibt es fiir den GroRteil der Integrationsamter eine deutliche
Tendenz, dass die laufenden Kosten der Forderung pro Kopf (besonderer Aufwand und
auBergewdhnliche Belastungen) in dem MaR zunehmen, wie auch der Anteil der Fallgruppe A unter
den Beschaftigten der Zielgruppe ansteigt. Lediglich vier Lander liegen deutlich abseits dieser
Tendenz-Linie: Das Saarland férdert weniger als es der Zielgruppenstruktur bzw. dieser Tendenz
entspricht, Bremen, Hamburg und Schleswig-Holstein férdern teurer.

Abbildung 42 Zusammenhang von Zielgruppenstruktur und laufenden Kosten der

Forderung
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Quelle: Eigene Berechnungen der lfd. Kosten/Kopf nach BIH-Sonderauswertung (2018c) und nach unveréffentlichten
Jahresmeldungen der Integrationsamter fiir den Jahresbericht 2019 sowie fiir den Anteil der Fallgruppe A
Befragung der Integrationsamter 2018.

Erlduterung:  *aufgrund fehlender Angaben in der Befragung der Integrationsamter basieren die Angaben zum Anteil der
BIH-Fallgruppe A bei diesen drei Landern auf ihren Jahresmeldungen fiir den BIH-Jahresbericht 2019 (im
Erscheinen), Summe aus seelisch und geistig behinderten Mitarbeitenden der Zielgruppe.

Dass fiir den Grofteil der Lander die durchschnittliche Hohe der laufenden Férderung fast linear der
Zielgruppenstruktur entspricht, ist ein Hinweis auf eine bedarfsgerechte Férderung. Offenbar ist es
hier zu Anpassungsprozessen gekommen, die in beide Richtungen verlaufen kénnen. Entweder
suchen sich Integrationsdmter unter Kenntnis der durchschnittlichen Merkmale der in ihren
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Inklusionsbetrieben Beschdftigten eine passend hohe Férderung - oder Inklusionsbetriebe wahlen
unter Kenntnis der Férderhéhe Personen der Zielgruppe, mit denen sie unter Einschluss der
Forderung noch wirtschaftlich produzieren kénnen.

Die vier Sonderfille, die sich deutlich von der allgemeinen Tendenz unterscheiden, verdienen eine
gesonderte Betrachtung.

e Im Saarland ist die Hohe der laufenden Férderung deutlich niedriger (bei rund 2/3) als in Landern
mit einer vergleichbaren Zielgruppenstruktur (z. B. Rheinland-Pfalz) bzw. im Vergleich mit
Westfalen-Lippe (vergleichbare Rahmenbedingungen und dhnliche Forderhohe) ist der Anteil des
Fallgruppe A in der Zielgruppe fast doppelt so hoch. Den Integrationsamtern Westfalen-Lippe
und Rheinland-Pfalz ist es gelungen, in Relation zur GroRe des Landes viel mehr Personen der
Zielgruppe in Inklusionsbetrieben zu beschaftigen. Dies kann ein Hinweis darauf sein, dass eine in
der Hohe nicht hinreichend an die Struktur der Zielgruppe angepasste Férderung das Wachstum
von Inklusionsbetrieben behindert. Diese Aussage ist allerdings dahingehend zu relativieren, dass
eine héhere Férderung fir Wachstum nicht hinreichend ist. In Bayern mit einer viel héheren
Forderung pro Kopf als im Saarland ist die Beschaftigungsdichte von Personen der Zielgruppe
nicht viel hoher (vgl. Abbildungen 40 und 42).

e Bremen fordert die Inklusionsbetriebe pro Kopf in dhnlicher Hohe wie die beiden anderen
Stadtstaaten oder das Rheinland, allerdings liegt der Anteil der Fallgruppe A in der Zielgruppe in
Bremen viel niedriger. In keinem Land ist die Zahl der Inklusionsbetriebe und ihrer Beschaftigten
seit 2012 so stark gestiegen wie in Bremen. Der doppelte Zusammenhang ist anzunehmen,
erstens, dass es bei diesem hohen Wachstum einerseits schwierig war, hinreichend geeignete
Beschiftigte der Fallgruppe A fiir die neuen Inklusionsbetriebe zu gewinnen, zweitens, dass eine
tiberdurchschnittlich hohe Férderung das Wachstum mit beschleunigt hat.

e Wenn der fiir Bremen angenommene Zusammenhang gilt, waren auch fir Hamburg und
Schleswig-Holstein hohere Beschaftigungszahlen zu erwarten. Hamburg ist jedoch ein
Sonderfall, da es bis zu Beginn der Inklusionsinitiative II nicht das Ziel hatte, die Zahl der
Inklusionsbetriebe weiter zu erhéhen. Und Schleswig-Holstein hat sich bereits entschieden, die
Forderhéhe ab dem Jahr 2021 deutlich abzusenken - wobei der Vergleich mit anderen
Integrationsamtern eine Rolle gespielt haben wird.

Der beobachtete Zusammenhang zwischen der Férderung laufender Kosten und dem Anteil der
Fallgruppe A unter den Beschiftigten ist als Zielkonflikt zu interpretieren. Konzentriert man die
Forderung der Inklusionsbetriebe auf diejenigen Menschen mit Schwerbehinderung der Fallgruppe A,
d. h., auf die Fille mit behinderungsbedingt besonders unterdurchschnittlichen Integrationschancen,
muss mit héheren Kosten der Férderung oder mit einem geringeren Wachstum der
Inklusionsbetriebe gerechnet werden. Zielt ein Land hingegen auf eine starke Zunahme der
Inklusionsbetriebe trotz unterdurchschnittlich hoher Férderung, werden dann v. a. Menschen mit
Schwerbehinderung auflerhalb der Fallgruppe A erreicht. Die gesetzliche Definition der Zielgruppe
macht keine Vorgaben, wie hoch der Anteil der Fallgruppe A unter den Beschéftigten sein soll. Den
Landern bleibt hier, im Zielkonflikt jeweils eigenen Prioritaten zu setzen.

2.5.5 Der Einfluss unterschiedlicher Arten der Férderung

In Kapitel 2.4.1 wurde dargestellt, dass sich die Gesamtférderung je nach Integrationsamt
unterschiedlich auf die verschiedenen Forderarten verteilt. Untersucht wurde, inwieweit dies mit
Erfolgen der Férderung in Zusammenhang steht:
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¢ In welchem Verhiltnis die Integrationsamter die laufenden Kosten von Beschaftigten der
Zielgruppe Uber den ,Ausgleich auRergewdhnlicher Belastungen® (gem. § 27 SchwbAV) oder tiber
den ,.besonderen Aufwand“ (gem. § 217 SGB IX) fordern, scheint fiir den Erfolg der Férderung
nicht entscheidend.’*

e Die Lander, die zwischen 2013 und 2017 mehr Geld fiir investive Férderung ausgaben, hatten ein
vergleichsweise stirkeres Wachstum an Zielgruppen-Beschiftigten. Dies ist insofern
nachvollziehbar, als dass erstens, insbesondere die investiven Mittel gerade in der
Griindungsphase einer der mitentscheidenden Anreize fiir eine Betriebsgriindung sein kénnen und
zweitens, positive Entwicklungen der Beschiftigtenzahlen v. a. durch Neugriindungen und
weniger durch Erweiterungen entstehen. Allerdings zeigt das Beispiel Sachsen-Anhalt, dass hohe
Investitionen noch kein hinreichender Wachstumsmotor fir Inklusionsbetriebe sind.**

e Die Bundesldnder, die bereits eine hohe Zahl an Zielgruppen-Beschiftigten erreicht hatten, gaben
anteilig weniger fir investive Forderung aus. Eine Erklarung hierfiir kdnnte sein, dass Lander, die
den Ausbau von Inklusionsbetrieben nicht forcieren wollen, z. B. zur Einsparung finanzieller
Mittel, in ihrer Forderlogik mit einer Bestandspflege der Betriebe und tendenziell geringeren
Investitionen reagieren.

e Leistungen flr Beratung spielen im Fordermix der Bundesldander eine gréRentechnisch
untergeordnete Rolle. Am Beispiel von Thiiringen lasst sich aber die These aufstellen, dass der im
Untersuchungszeitraum vergleichsweise hohe Férderanteil (zumindest im Vergleich mit
strukturell vergleichbaren Landern) die Zahl der Zielgruppen-Beschaftigten und das Wachstum
beglinstigt haben kénnte.

2.5.6 Der Einfluss personeller Ressourcen der Integrationsamter

Innerhalb eines gewissen Korridors wird fiir die Férderung von mehr Inklusionsbetrieben bzw. von
mehr Zielgruppen-Beschaftigten auch mehr Personal im Integrationsamt eingesetzt. Der Tendenz
nach wird fiir rund 250 Beschiftigte der Zielgruppe ein VZA mehr im Integrationsamt beschiftigt.
Der Zusammenhang kann dabei in beide Richtungen laufen und wurde in Interviews mit
Integrationsdmtern bestatigt.

e Fehlende Personalressourcen im Integrationsamt kénnen z. B. die Offentlichkeitsarbeit und
Werbung neuer Inklusionsbetriebe einschranken. Eine Giberdurchschnittlich gute Ausstattung mit
Personal (ggf. auch aufgrund besonderer Personalkonzepte) erméglicht wiederum ein proaktives
Vorgehen oder eine ausgepragte Beratung der Inklusionsbetriebe. Dies kann wiederum Wachstum
begiinstigen.

o Neue oder vergroRerte Betriebe erh6hen den Verwaltungsaufwand, worauf die Integrationsamter
teilweise auch mit mehr Personal reagieren.

Weil der Zusammenhang in beide Richtungen verlauft, ist die Datenlage nicht hinreichend, um die
Wirkungen von mehr Personal in den Integrationsamtern zu quantifizieren.”* Doch auch unabhingig
davon kann geschlussfolgert werden, dass Wachstum der Inklusionsbetriebe mehr Personal im

131 Die empirische Basis der Aussage ist jedoch begrenzt, da die Gestaltung zwischen den Landern nur gering variiert.

132 Die Ursachen dafir, dass trotz hoher Investitionen die Zahl der Inklusionsbetriebe in Sachsen-Anhalt nicht entsprechend stieg, konnte
im Rahmen der Evaluation nicht abschlieRend geklart werden. Moglicherweise sind historische Gegebenheiten im Einzelfall
ausschlaggebend. In Sachsen-Anhalt war die Fluktuation der Betriebe hoch bzw. ist die Férderung von relativen vielen Betrieben vor
rund zehn Jahren eingestellt worden. Es liegen keine Erklarungen dafir vor, warum sich die Geschaftsmodelle gerade in Sachsen-
Anhalt weniger bewahrt haben. Dies konnte die Motivation fiir Neugriindungen reduziert haben.

133 F{r eine Analyse misste das in den Integrationsamtern vorhandene und mit der Férderung von Inklusionsbetrieben befasste Personal
in einer Zeitreihe erfasst werden. Dies war nicht méglich. Bereits die einmalige Erfassung stieR auf einen gewissen Widerstand
einzelner Lander. Aus diesem Grund wurde der Personalumfang auch nicht scharf in VZA erfasst, sondern es standen lediglich
Intervallangaben mit einer Ober- und Untergrenze zur Verfligung.
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Integrationsamt (inkl. Kooperationspartnern) benétigt — sei es um dieses Wachstum zu initiieren, sei
es, um dieses Wachstum zu verwalten.
2.5.7 Der Einfluss von Netzwerken der Integrationsamter

Wie bereits dargestellt, gibt es kein Integrationsamt mit einem durchweg schlechten Netzwerk, in
dem die Zusammenarbeit mit den abgefragten Akteuren mehrheitlich als problematisch bezeichnet
wirde (vgl. Kapitel 2.4.2.2). Empirisch vergleichen lassen sich nur ,gute® mit ,,sehr guten®
Netzwerken. Hierbei ergab der Landervergleich, dass je kooperativer ein Integrationsamt die
Zusammenarbeit mit den abgefragten anderen Akteuren einschatzte, ...

e desto hoher war die Zahl der geférderten Personen der Zielgruppe in Relation zur GréRRe des
Landes (Beschiftigungs-Dichte),

o desto starker wuchs die Zahl der Zielgruppen-Beschaftigten und

e desto geringer war die Gesamtforderung pro Kopf.***

Diese Zusammenhange kdnnen als empirische Bestatigung dafiir verstanden werden, wie wichtig
funktionierende Netzwerke fiir die Integrationsamter auch bei der Férderung von
Inklusionsbetrieben sind. Dies entspricht dem Erfahrungswissen der Integrationsamter. Dass sich
kein Integrationsamt ohne Netzwerk finden lieR, hat seine Ursache auch darin, dass diese seit Jahren
ihre Netzwerke pflegen oder deren Entwicklung forcieren.

2.5.8 Der Einfluss von Offentlichkeitsarbeit der Integrationsamter

Anhand ihrer Angaben (schriftliche Befragung 2018) lieR sich die Offentlichkeitsarbeit der
Integrationsamter grob quantifizieren. Eingeteilt wurde n drei Gruppen: Lander mit einer intensiven,
mit einer mittelstarken und mit einer geringen bzw. keiner Offentlichkeitsarbeit (vgl. Kapitel 2.4.2.5).
Die Analyse ergab, dass es in den Fillen mit einer besonders intensiven Offentlichkeitsarbeit zu
einem stdrkeren Anstieg bei der Zahl der Zielgruppen-Beschiftigten gekommen ist.
Offentlichkeitsarbeit zihlt offensichtlich zu den Erfolgsfaktoren der Férderung.

Die in diesen Fallen eingesetzten Instrumente waren sehr unterschiedlich. Sie reichten von breit
gestreuten MaRnahmen (Messen oder Werbekampagnen zum Thema Inklusionsbetrieb) tiber
branchen- oder zielgruppenspezifisch enger gefassten Veranstaltungen bis hin zur gezielten Akquise
neuer Griinderinnen oder Griinder. In Einzelfillen ging es auch um die Ubernahme bestehender
Inklusionsbetriebe, aus denen sich der urspriingliche Trager zuriickgezogen oder dies angekiindigt
hatte. Unterschiedlich war auch, inwieweit das Integrationsamt hierfiir eigenes Personal einsetzte
und inwieweit die Offentlichkeitsarbeit an externe Akteure ausgelagert wurde. Eine Evaluation dieser
MaRnahmen war im Rahmen des Auftrags nicht méglich. Im Rahmen der Evaluation lieR sich nicht
untersuchen welche MaRnahmen der Offentlichkeitsarbeit mit welcher inhaltlichen Ausrichtung
starker wirken als eine andere.

134 Einen Sonderfall in der Gruppe der wirtschaftlich schwachen und gering besiedelten Bundeslander stellt Thiiringen dar. Innerhalb
seiner Vergleichsgruppe hatte Thiiringen die meisten Zielgruppen-Beschiftigten und das starkste Wachstum unter den
Inklusionsbetrieben, allerdings wurde die Zusammenarbeit mit anderen Akteuren als weniger kooperativ eingeschatzt als etwa in
Brandenburg. Unter Berlcksichtigung des vergleichsweise hohen Forderaufkommens fiir betriebswirtschaftliche Beratungen in
Thiringen, konnte der Stellenwert der beiden Faktoren ,Netzwerk® und ,Beratung® somit als mindestens gleich relevant eingestuft
werden.
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2.5.9 Der Einfluss einer Differenzierung der Férderhohe nach Art der Zielgruppen

Wahrend einige Integrationsamter die Hohe der Férderung danach differenzieren, welche Merkmale
die Beschaftigten der Zielgruppe besitzen, legen andere Integrationsdmter die Hohe einheitlich fest.
Die Art der Zielgruppendifferenzierung unterscheidet sich. Teils ist davon der besondere Aufwand
betroffen, teils die auRergewdhnliche Belastung oder auch die Héhe der Investitionen. Die
Abgrenzungen zwischen verschiedenen Teilen der Zielgruppe treffen die differenzierenden
Integrationsdmter nicht in gleicher Weise (vgl. Tabellen 13 bis 17 im Anhang).

Es gibt einen signifikanten Zusammenhang, dass Lander ohne Zielgruppendifferenzierung eher héher
pro Kopf férdern als andere. Dieser Zusammenhang wird besonders deutlich, wenn auch die Struktur
der erreichten Zielgruppen beriicksichtigt wird. In Abbildung 42 war der Zusammenhang von
Zielgruppenstruktur und laufenden Kosten der Férderung als Tendenz-Linie fir den Idealfall***®
eingezeichnet. Lander, die die Hohe der Forderung einheitlich festlegen, férdern ohne Ausnahme
nahe bei dieser Linie oder teurer (blau hervorgehoben). Lander, die die Hohe zielgruppendifferenziert
festlegen, fordern mit einer Ausnahme nahe bei dieser Linie oder glinstiger (rot hervorgehoben). Dies
kann als deutlicher Hinweis interpretiert werden, dass sich eine Zielgruppendifferenzierung der
Forderung positiv auf die Effizienz auswirkt. Dieser Zusammenhang kann mikroékonomisch
plausibilisiert werden.**¢

In der Diskussion von Handlungsoptionen wird auf die Vor- und Nachteile einer
Zielgruppendifferenzierung aus diesem Grund noch vertieft eingegangen (vgl. Kapitel 3.2).

2.5.10 Weitere Zusammenhange zu den Erfolgsindikatoren

Der Mehrheit der Integrationsamter ist es wichtig, Giber die wirtschaftliche Lage der
Inklusionsbetriebe regelmaRig informiert zu sein. Ein verbreitetes Instrument hierfir ist die
Durchfiihrung eines betriebswirtschaftlichen Monitorings. Ausgehend von den Einschatzungen,
Herangehensweisen und Aktivitaten der Integrationsamter zur betriebswirtschaftlichen Prifung
wurden Lander unterschieden, die hier umfangreicher oder weniger aktiv sind (vgl. Kapitel 2.4.2.7).

Far einen Teil der Lander gilt der Zusammenhang, dass die Férderhéhe pro Kopf etwas niedriger
liegt, wenn das Integrationsamt die betriebswirtschaftliche Situation der Betrieb umfangreicher prift.
Eine plausible Ursache fiir den Zusammenhang kann sein, dass ein Integrationsamt mehr
Méglichkeiten zur allgemeinen Reduzierung der Férderung sieht, wenn ihr transparent ist dadurch
die betriebswirtschaftliche Tragfahigkeit des GroR der Inklusionsbetriebe nicht zu gefdhrden. Dies ist
v. a. relevant, wenn die Férderung in der Tendenz hoher als nétig ist. Sollte die Férderung niedriger
als notig sein, werden die Inklusionsbetriebe dies dem Integrationsamt auch direkt mitteilen.
Mehrere Lander weichen jedoch von diesem Muster ab. Aus diesem Grund kann der Effizienz-Nutzen
eines intensiven Monitorings nicht unmittelbar aus den Landervergleichen geschlossen werden. Dies
impliziert nicht, dass das Monitoring unwirksam ware. Moglicherweise zeigen sich seine Vorteile auch
erst langfristig. Auf die Vor- und Nachteile aus Sicht der Integrationsdmter geht Kapitel 3.2 naher ein.

135 Regression-Gerade unter Ausschluss der vier Ausreifer.

136 Wenn die Forderhohe durch das Integrationsamt einheitlich festgelegt wird, kann sie theoretisch auf einem Niveau festgelegt werden,
welches auf gleiche Kosten pro Fall wie bei einer zielgruppendifferenzierten Festlegung (im Durchschnitt aller geférderten Fille) kdame.
Dies hatte jedoch Konsequenzen, wenn sich die Zielgruppenstruktur von Betrieb zu Betrieb unterscheidet. In diesem Fall hieRe das,
dass einige Betriebe mehr und andere Betriebe weniger Forderung erhalten, als ihrer Zielgruppenstruktur entsprache. Die Gefahr
besteht in diesem Fall, dass sich die Betriebe mit der eher zu geringen Férderung betriebswirtschaftlich nicht mehr tragen. Dies konnte
eine Tendenz in den Integrationsamtern begriinden, den Satz der Férderung nicht am durchschnittlich benétigten Fall auszurichten,
sondern deutlich dariiber — damit er fiir den GroRteil der Inklusionsbetriebe ausreicht. Das Ergebnis ist an den tiberdurchschnittlichen
Kosten bei fehlender Zielgruppendifferenzierung in der Abbildung 20 zu erkennen.



Schlussfolgerungen

Die Evaluation hatte auch die Intention, Ansétze der Integrationsamter zum Ausbau der betrieblichen
Gesundheitsforderung oder der Verbesserung der beruflichen Weiterbildung in Inklusionsbetrieben
auf ihre Wirkungen hin zu untersuchen. Alle Integrationsamter informierten die Inklusionsbetriebe,
dass flr innovative Aktivitdten zum Ausbau der betrieblichen Gesundheitsférderung oder zur
Verbesserung der beruflichen Weiterbildung zusatzliche Mittel zur Verfiigung stehen. Doch nur
einzelne haben spezielle Konzepte hierfiir entwickelt. Im Hinblick auf die Zahl der davon betroffenen
Zielgruppen-Beschaftigten ist die Umsetzung weit davon entfernt, dass sich ein Zusammenhang
zwischen Forderaktivitdten einerseits und Erfolg andererseits messen lieR.

3. Schlussfolgerungen

3.1 Fazit zu Fragen der Leistungsbeschreibung
3.1.1 Sozialer und wirtschaftlicher Erfolg der Inklusionsbetriebe

Die Frage, wie der Erfolg von Inklusionsbetrieben in wirtschaftlicher und sozialer Hinsicht definiert
werden kann, wurde durch eine Kombination von qualitativen und quantitativen Befragungen sowie
einer Recht- und Literaturanalyse untersucht. Einbezogen wurden die Perspektiven der
Landesministerien, Integrationsdmter, Inklusionsbetriebe und Beschaftigten der Zielgruppe.

Weitgehender Konsens ist, dass der Kern des sozialen Erfolgs darin besteht, Personen der Zielgruppe
sozialversicherungspflichtige Beschaftigung zu bieten. Die durch diese Beschaftigung ermdglichten
Gehalter sind ein zentraler (und fiir viele Beschéaftigte der als wesentlich wahrgenommene) Effekt
dieser Beschaftigung. Der soziale Erfolg beschrankt sich jedoch nicht darauf. Erfolge der sozialen
Teilhabe durch Beschiftigung gehen (ber die monetaren Effekte und die damit verbundenen
Chancen des Konsums, der kulturellen und gesellschaftlichen Teilhabe hinaus. Erstens bieten
Inklusionsbetriebe vielen Menschen mit Behinderung die Moglichkeit, sich als produktiv zu erleben.
Sie tragen durch Anleitung, Beschaftigung und teils Ausbildung/Weiterbildung bei einem groRen Teil
von ihnen dazu bei, deren Leistungsfahigkeit Gber die Jahre zu erhalten oder weiterzuentwickeln.
Zweitens bieten Inklusionsbetriebe durch die Arbeit Gelegenheiten zu sozialen Kontakten zwischen
den Beschiftigten mit und ohne Behinderung sowie teils zu Kundinnen und Kunden. Inklusion heif3t
hier auch, dass andere Beschiftigte sich auf die Zielgruppe einstellen. Die Nachhaltigkeit der
Beschiftigung ware als Differenzierungsmerkmal des sozialen Erfolgs zu betrachten.

Uberginge in andere Unternehmen sind gesetzlich erwihnte soziale Erfolge von Inklusionsbetrieben.
Man kann folglich solche Uberginge auch zu den optionalen Erfolgsindikatoren der
Inklusionsbetriebe zahlen. Es sollte jedoch davon abgesehen werden, die Zielerreichung von
Inklusionsbetrieben (auch) daran zu messen. Inklusionsbetriebe sind bereits Teil des ersten
Arbeitsmarktes, so dass ein Wechsel in andere Betriebe nicht per se einen Mehrwert darstellt. In der
Fachdiskussion findet sich iberdies unter den Erfolgsindikatoren auch das Sichtbarmachen gelebter
Inklusion im Sinne einer Vorbildfunktion fir andere Betriebe. Hier gilt ebenso, dass dies als
entsprechend optionaler Nebenerfolg geachtet werden kann, ohne es zum Kriterium der
Zielerreichung zu machen. Ein solches Ziel ldsst sich kaum aus dem gesetzlichen Rahmen ableiten.

Gewinne zeigen immer einen wirtschaftlichen Erfolg an, Verluste immer einen Misserfolg. Doch der
Grofiteil der Inklusionsbetriebe wirtschaftet weder deutlich im Verlust- noch Gewinnbereich, was
auch durch den hohen Anteil gemeinniitziger Inklusionsbetriebe vorgegeben ist. Die Definition iber
den Gewinn muss folglich tGiber weitere Erfolgsindikatoren erganzt werden. Die Evaluation zeigte,
dass dabei sowohl Indikatoren zur Marktposition als auch zu Ressourcen und Problemen in die
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Definition einbezogen werden kdnnen. Aufgrund der Ergebnisse der Fallstudien scheint es
unvermeidbar, dass qualitative Daten den wirtschaftlichen Erfolg mit definieren. Quantitative
Kennzahlen sind v. a. dann nicht ausreichend, wenn sie die wirtschaftlichen Beziehungen zu den
Tragern nicht im Detail erfassen — was fiir Integrationsamter schwerlich umsetzbar wire.

Wie erfolgreich die Inklusionsbetriebe in sozialer und wirtschaftlicher Hinsicht sind, wurde in den
entsprechenden Kapiteln ausfiihrlich dokumentiert. Die sozialen Erfolge der Inklusionsbetriebe
werden von den Beschéftigten der Zielgruppe betont. In der Regel sind sie mit ihrer Beschaftigung im
Inklusionsbetrieb sehr zufrieden. Dies schlief$t nicht aus, dass Arbeit auch im Inklusionsbetrieb von
einem Teil der Beschaftigten eher als notwendiges Mittel zum Gelderwerb verstanden wird - oder
dass sich in seltenen Einzelféllen Beschéaftigte ausgebeutet oder gemobbt fiihlen. Der Umfang des
sozialen Erfolgs hangt sowohl von den Arbeitsprozessen als auch von den personellen Gegebenheiten
der jeweiligen Betriebe ab. Die Inklusionsbetriebe sind diesbezliglich vielfaltig wie andere Betriebe
des allgemeinen Arbeitsmarktes auch.

Wirtschaftlich sind die meisten Inklusionsbetriebe bislang hinreichend erfolgreich. GroRRer
wirtschaftlicher Erfolg ist kein Selbstzweck der Forderung. Ziel ist lediglich ein Mindestmal}
wirtschaftlichen Erfolgs, der den Fortbestand und ggf. das Wachstum eines Inklusionsbetriebs sichert
und damit Beschaftigung fir die Zielgruppe (und damit wiederum soziale Teilhabe) erméglicht. Die
seit Jahren steigenden Zahlen der Inklusionsbetriebe und der in ihnen beschaftigten Personen der
Zielgruppe sind unter dieser Perspektive der zentrale Erfolgsindikator. Die Zahl der aus der Férderung
ausgeschiedenen Betriebe ist bislang gering. Hierbei ist zu beachten, dass die Auswirkungen der
COVID-19-Pandemie im Jahr 2020 durch die Evaluation nicht mehr vertiefend untersucht werden
konnten. Wie viele der Inklusionsbetriebe den damit verbundenen speziellen Herausforderungen
gewachsen sind und welche Geschéftsmodelle unter den besonderen Rahmenbedingungen
wirtschaftlich tragfahig bleiben, wird sich erst im Laufe des Jahres 2021 zeigen.

3.1.2 Erfolgsfaktoren der Inklusionsbetriebe

Um die Fragen zu beantworten, anhand welcher Indikatoren erfolgreich arbeitende
Inklusionsbetriebe identifiziert werden konnen bzw. was Inklusionsbetriebe mit besonders hohem
Erfolg von denen unterscheidet, die weniger erfolgreich arbeiten, wurden zahlreiche
Zusammenhange statistisch oder qualitativ geprift.

Abgesehen davon, dass ein MindestmaR wirtschaftlichen Erfolgs die Tragfahigkeit eines
Inklusionsbetriebs gewahrleisten muss, ist der Zusammenhang zwischen dem wirtschaftlichen und
dem sozialen Erfolg nur gering. Und auch die in der Leistungsbeschreibung zur Untersuchung
vorgegebenen Unternehmensmerkmale konnten sich nicht als Pradiktoren des sozialen oder
wirtschaftlichen Erfolgs beweisen. Die Zusammenhange sind weder zur Gréf3e noch zur
Unternehmensform, zum Anteil der geférderten schwerbehinderten Beschiftigten, deren Geschlecht,
Wochenarbeitszeit oder Hohe der Vergiitung signifikant. Auch fiir die Gestaltung der
Arbeitsbegleitung, die Tragerstrukturen (bzw. Griindungshintergriinde), die
Kooperationsbeziehungen zu anderen Betrieben oder die Inanspruchnahme der Gemeinnitzigkeit
liel sich kein signifikanter Zusammenhang zum Erfolg feststellen.

Signifikante Zusammenhange bestehen zwischen den Starken, die die Beschaftigten der Zielgruppe in
den Inklusionsbetrieb einbringen und dem wirtschaftlichen Erfolg. Der Erfolg ist umso groRer, je
mehr berufsfachliche Kompetenzen, Motivation und Belastbarkeit die Beschaftigten der Zielgruppe
besitzen. Die Zusammensetzung der Belegschaft nach dem Grad und Art der Behinderung und die
dadurch bedingte Art der ausgelibten Tatigkeiten beeinflussen naturgemaR die wirtschaftliche



Schlussfolgerungen

Performance. Hieraus lasst sich jedoch nicht schlussfolgern, dass Inklusionsbetriebe vermehrt mit
leistungsfahigen Menschen arbeiten sollten: Es ist gerade ihr Ziel Menschen zu beschaftigen, die
aufgrund ihrer Behinderung in Relation zu den Beschaftigungsangeboten weniger leistungsfahig sind.
Dass der Zusammenhang zwischen den Stédrken der Beschiftigten und dem wirtschaftlichen Erfolg
statistisch nur schwach ist, deutet darauf hin, dass die Férderung durch die Integrationsamter hier
Uberwiegend angepasst ist und ausgleichend wirkt.

Die Branchenstruktur der Inklusionsbetriebe unterscheidet sich deutlich von jener der deutschen
Wirtschaft insgesamt. Offensichtlich lieRen sich Inklusionsbetriebe in bestimmten Branchen leichter
griinden (z. B. Gastronomie, Garten- und Landschaftsbau) und haben sich hier bislang als tragféhig
erwiesen. Daraus lasst sich aber weder ableiten, dass diese Branchenstruktur zukinftig auch so
aussehen sollte, noch dass in Hinblick auf andere zukunftsfahigere Branchen umgesteuert werden
misste. Keine Branche lieR sich identifizieren, die zukunftig besonders fir Inklusionsbetriebe
pradestiniert ware. Inklusion kann grundsatzlich in allen Branchen geschehen.

Fir die Integrationsamter bedeutet dies Ergebnis, dass sich aus der Evaluation kein Kriterienkatalog
ableiten lasst, welche Inklusionsbetriebe nach den oben beschriebenen Differenzierungsmerkmalen
gefordert werden sollten und welche nicht. Entscheidend ist, dass jeder Inklusionsbetrieb mit einem
passenden Geschaftsmodell iberzeugen muss. Die in der Marktwirtschaft bewahrte Regel, dass die
Unternehmen einzeln fir sich selbst entwickeln missen, was sie wie produzieren oder leisten, scheint
auch fiur Inklusionsbetriebe zu gelten. Die anschlieRende Einzelfallbewertung zur Férderfahigkeit ist
fur die Integrationsamter weiterhin unumganglich.

Erfolgsfaktoren der Inklusionsbetriebe lieRen sich dennoch herausarbeiten. Hierzu zahlen

1. die Tragfdhigkeit von Geschaftsmodellen unter Berlicksichtigung branchenspezifischer
Erfolgsfaktoren,

2. das unternehmerische Handeln (Priifung und Anpassung von Geschaftsmodellen an veranderte
Rahmenbedingungen, Kreativitat, betriebswirtschaftliches Entscheiden) und

3. dass sich alle Inklusionsbetriebe auf die Heterogenitdt ihrer Beschaftigten einlassen und aktiv
damit umgehen.

Diese Erfolgsfaktoren sind relativ allgemein gehalten. Es ist ein empirisches Ergebnis der Evaluation,
dass sich konkretere Erfolgsfaktoren aufgrund der Heterogenitat der Inklusionsbetriebe zwar
einzelfallbezogen zeigten, sich dann aber nicht verallgemeinern lieRen. Insbesondere haben sich
keine besonders erfolgreichen Formen der Arbeitsorganisation gezeigt, die nun modellhaft in allen
Inklusionsbetrieben (ibernommen werden sollten. Wo einer der Betriebe durch die Arbeit mit kleinen
heterogenen flexiblen Teams erfolgreich ist, ist es ein anderer mit standardisierter FlieBbandarbeit.
Wahrend ein Betrieb sein gesamtes Geschaftsmodell auf den spezifischen Kompetenzen von
Menschen mit bestimmten Behinderungen aufbaut, ist ein anderer Inklusionsbetrieb erfolgreich, weil
er sich fiir eine branchentypische Leistung die Beschaftigten auswahlt, deren Behinderung sie bei der
Erbringung am wenigsten beeintrachtigt.

3.1.3 Nachhaltigkeit

Sowohl die qualitativen als auch die quantitativen Ergebnisse sprechen fir eine sehr positiv zu
bewertende Nachhaltigkeit der Arbeitsplatzbesetzungen in Inklusionsbetrieben.

Die Befragung der Inklusionsbetriebe ergab, dass im Verhiltnis zu den bestehenden und neu
begonnenen Beschaftigungsverhaltnissen fiir Personen der Zielgruppe pro Jahr nur rund zwei
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Prozent wieder aufgelést werden. Die Fluktuation sozialversicherungspflichtiger Beschaftigung auf
dem deutschen Arbeitsmarkt ist mehr als zehnmal so hoch (vgl. Kapitel 2.2.8).

Dieses Ergebnis wird von den Fallstudien validiert. Seitens der Personalverantwortlichen der
Inklusionsbetriebe hat Nachhaltigkeit hohe Prioritdt. Als Unternehmen des allgemeinen
Arbeitsmarktes stehen Inklusionsbetriebe wie alle anderen Betriebe auch unter dem Druck,
Belegschaften zu gewinnen, weiterzuentwickeln und zu halten, mit denen sie in ihrem Marktsegment
erfolgreich agieren konnen. Nachhaltigkeit ist bereits vor Beschaftigungsbeginn durch den
konzeptionellen Abgleich von Zielgruppenpersonal und Geschaftsfeld fester Bestandteil bei der
Personalrekrutierung. Dazu zdhlen Faktoren wie Motivation und Identifikation mit dem Betrieb, die
Moglichkeit, Stellen bei ggf. gesundheitlichen Bedarfen neu zuzuschneiden und
gesundheitsférderndes Equipment bereitzustellen oder Unterstitzung durch Kolleginnen und
Kollegen zu organisieren. Auch Seitens der Personen der Zielgruppe ist eine hohe Bindung an den
jeweiligen Inklusionsbetrieb festzustellen.

In Inklusionsbetrieben, die einen hoheren Anteil der Beschaftigten aus WfbM rekrutierten, war keine
signifikant hohere Fluktuation der Beschiftigung festzustellen.

Unter jenen Personen der Zielgruppe, die aus den Inklusionsbetrieben ausschieden, ist Giber ein
Finftel in andere Unternehmen des allgemeinen Arbeitsmarktes tibergegangen. Die Anteile der
Wechsel in die Arbeitslosigkeit oder Riickziige aus der Erwerbstatigkeit haben eine vergleichbare
GroRenordnung (vgl. Kapitel 2.3.6).

3.1.4 Anteil der gesetzlichen Férderung am Erfolg der Inklusionsbetriebe

Nach Angaben der Inklusionsbetriebe macht die Férderung der Integrationsamter rund zwei Drittel
ihrer Férderung aus. Mit deutlichem Abstand folgen die Agentur fir Arbeit (rund 11 % der
Forderung), die Trager des SGB II (rund 7 %), ZuschUsse der Gesellschafter (rund 4 %) und Stiftungen
(rund 3 %) (vgl. Infobox 1 in Kapitel 2.4.1). Innerhalb der Férderung der Integrationsamter hat sich
der Anteil der reguldren Férderung aufgrund des 2016 neu aufgelegten Programms
»Inklusionsinitiative IT — AlleImBetrieb® reduziert. Neue Arbeits- und Ausbildungsplatze wurden
seither Giberwiegend aus Programmmitteln finanziert, wahrend die reguldren Mittel der
Integrationsamter iberwiegend fiir den Erhalt bestehender Arbeitsplatze in Inklusionsbetrieben
eingesetzt wurde (vgl. Kapitel 2.4.3.2). Da die Integrationsamter die Forderung nicht oder kaum daran
anpassten, ob sie aus reguldren oder aus Programmmitteln finanziert wurde, muss grundsatzlich von
einer gleichen Wirksamkeit der unterschiedlichen Férderquellen ausgegangen werden.

Da die Forderung tiberwiegend an die Zahl der Beschéftigten der Zielgruppe gekoppelt ist,
entwickeln sich Erfolge und Férderung mit gewissen Abweichungen proportional zueinander. Die
relevante Frage ist, wie viel dieser Beschéaftigung sich auch eingestellt hatte, wenn die Férderung
etwas oder deutlich geringer ausfallen wiirde. Obwohl zwischen den Landern die Férderhéhe zum
Teil deutlich variiert, war eine valide Berechnung des Netto-Effekts, den ein (oder auch tausend) Euro
zusitzliche Férderung pro Fall auf die Zahl der in Inklusionsbetrieben Beschiftigten hat, im Rahmen
der Evaluation nicht moglich. Der erste Grund hierfir ist, dass im Zusammenhang von Férderhohe
und Fallzahlen die Kausalitdt nicht exakt bestimmt ist. Wahrend eine héhere Férderung einen Anreiz
zu mehr Beschiftigung geben kann, reagieren Integrationsdmter auf Fordererfolge zum Teil auch mit
reduzierten Satzen, da der Druck zum Sparen steigt. Der zweite Grund ist, dass Unterschiede der
Forderhohe zu einem groRen Teil durch Unterschiede der erreichten Zielgruppe bedingt sind (vgl.
Kapitel 2.5.4). Die davon nicht bedingte Férderhche variiert zwischen den Landern nicht stark genug,
um quantitativ ihren Effekt verlasslich von Dritteinfliissen zu trennen.
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Die Befragung der Inklusionsbetriebe mit der Bitte, ihre Beschaftigung fiir verschiedene
kontrafaktische Situationen abzuschéatzen, lieferte folgende Angaben: Bei einer iber zehn Jahre zehn
Prozent niedrigeren Férderung wiirde rund ein Fiinftel der Betriebe nicht existieren, rund ein Fiinftel
wirde in gleicher Weise Personen der Zielgruppe beschaftigen, und die anderen Betriebe wiirden mit
weniger Personen der Zielgruppe arbeiten oder sie konnten dies nicht einschatzen. Bei einer liber
zehn Jahre flinfzig Prozent niedrigeren Férderung wiirde es nur ein Viertel der Betriebe geben und
diese wiirden uberdies weniger Personen der Zielgruppe beschaftigen. Wahrend diese Angaben in
einigen Fallstudien plausibilisiert werden konnten, standen mindestens zwei der Fallstudien dazu in
Widerspruch.®” Diese Ergebnisse kdnnen aus diesem Grund nur als grobe Naherung an den Wert
verstanden werden, den die gesetzliche Férderung am Erfolg hat. Es ist davon auszugehen, dass der
Anteil der Férderung am Erfolg etwas geringer ist als von den Betrieben genannt.

Doch auch unter den genannten Einschrankungen liefern die Landervergleiche wichtige Ergebnisse
zu der Frage, welchen Anteil die (finanzielle) Férderung am Erfolg der Inklusionsbetriebe hat:

e Eszeigt sich im Landervergleich ein deutlicher Zusammenhang zwischen der Férderhéhe pro
Kopf und der Struktur der aus der Zielgruppe Beschéftigten. Fiir den GroRteil der Lander gilt,
dass mit jdhrlich zusatzlichen 1.000 Euro pro Kopf der Anteil der Fallgruppe A unter den
Beschiftigten der Zielgruppe ungefdhr um 15 Prozent steigt.

o Der Vergleich des Saarlands mit Rheinland-Pfalz und Westfalen-Lippe spricht dafiir, dass eine in
der Hohe nicht hinreichend an die Struktur der Zielgruppe angepasste Forderung das Wachstum
von Inklusionsbetrieben behindert. Die deutlich héhere Beschéftigungsdichte der Zielgruppe in
Inklusionsbetrieben in Rheinland-Pfalz und Westfalen-Lippe geht unter Berlicksichtigung der
Zielgruppenstruktur mit einer deutlich héheren Férderung einher.

e Abgeleitet aus solchen Zusammenhangen kann die Hohe der Férderung als notwendige
Voraussetzung des Erfolgs verstanden werden (wahlweise hinsichtlich der Zahl oder hinsichtlich
der Struktur der aus der Zielgruppe beschéftigten Personen), nicht jedoch als hinreichende
Voraussetzung fiir den Erfolg. Lander wie Hamburg oder Schleswig-Holstein zeigen, dass auch
eine relativ hohe Férderung nicht mit entsprechenden Erfolgen einhergehen muss. Der Vergleich
von Bayern mit Rheinland-Pfalz veranschaulicht, wie trotz ahnlicher Struktur der erreichten
Zielgruppe und dhnlich hoher Férderung die Beschaftigungsdichte sich deutlich unterscheidet.

3.1.5 Erfolgsfaktoren der Férderung

Die gesetzlichen Grundlagen zur Férderung von Inklusionsbetrieben nach dem SGB IX sowie der
SchwbAV geben einen Rahmen vor, welcher den Landern und Integrationsamtern viel Spielraum
lasst. Der Spielraum ergibt sich insbesondere daraus,

1. dassessich um Kann-Leistungen im Ermessen des Integrationsamtes handelt,

2. dass die Beschreibung der Zielgruppe Raum zur Auslegung lasst,

3. dass auch die gesetzlich beschriebenen Instrumente der Férderung interpretierbar sind und
4. dass die Hohe der Foérderung nicht vorgegeben ist.

Dennoch dhnelt sich die Praxis der Férderung zwischen den Integrationsdmtern im Kern deutlich.
Entscheidend hierfiir diirfte ein historisch gewachsenes Verstiandnis des Handlungsbedarfs sein sowie
der Fachdiskurs, in den die Integrationsamter eingebunden sind. Der Austausch der

137 In einem Interview gab das Leitungspersonal explizit an, dass auch bei einer geringeren Férderung deutlich mehr Menschen der
Zielgruppe beschaftigt wiirden als im Fragebogen angegeben. In einem anderen Fall war aus der Historie des Inklusionsbetriebs
abzuleiten, dass er ohne Forderung die gleichen Personen in gleicher Zahl beschaftigen wiirde.
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Integrationsamter in der BIH vereinheitlicht die Praxis durch die gemeinsame Diskussion guter Praxis
der Forderung, auch wenn die Ergebnisse dieser internen Diskussionen lediglich unverbindliche
Empfehlungen darstellen, von dem jedes Integrationsamt abweichen kann.

Der deutlichste Unterschied in der Forderpraxis betrifft die Hohe der Férderung, unabhiangig davon,
ob man nur die Férderung laufender Kosten pro Fall (besonderer Aufwand und auRergewdhnliche
Belastungen) betrachtet oder ob man auch die Kosten der Investitionen und Beratung pro Fall
einbezieht. Zwischen den Landern liegt die Spannweite der durchschnittlichen Férderh6he zwischen
5,7 und 13,9 tausend Euro pro Kopf jihrlich. Diese grofen Unterschiede relativieren sich zum Teil
unter Beriicksichtigung struktureller Merkmale der erreichten Zielgruppe. In den Landern, in denen
die Integrationsdamter eher kostenintensiv fordern, ist der Anteil von Beschaftigten der BIH-Kategorie
A (d. h. der Personen die innerhalb der gesetzlich definierten Zielgruppe noch einmal besonders
geringe Integrationschancen haben) deutlich héher (vgl. Kapitel 2.2.2). Der wesentliche Unterschied
zwischen den Lindern liegt folglich weniger in der Hohe der Férderung, sondern bei der Frage,
inwieweit Inklusionsbetriebe auf bestimmte Untergruppen der gesetzlich definierten Zielgruppe
fokussiert werden. Ob sich ein Integrationsamt entscheidet, mit den vorhandenen Mitteln eher viele
leichte Fille zu fordern oder eher wenige schwere Falle mit besonders geringen Integrationschancen,
liegt innerhalb seiner Gestaltungsfreiheit. Weder aus dem Gesetz noch aus anderen normativen
Grundlagen lasst sich hier gute Praxis eindeutig von weniger guter Praxis abgrenzen.

Der Landervergleich spricht dafir, dass die Hohe der Forderung pro Kopf einen Einfluss darauf hat,
welche Teile der Zielgruppe erreicht werden. Die Hohe der Forderung pro Kopf ist jedoch fiir sich
allein nicht hinreichend, um Fordererfolge zu erzielen. Als Erfolgsfaktoren haben sich dartiber hinaus
sehr gute Netzwerke mit den zahlreichen direkt oder indirekt beteiligten Akteuren bestatigt sowie
eine umfangreiche Offentlichkeitsarbeit zur Gewinnung neuer Griinderinnen und Griinder. Die
Netzwerke sind allerdings bereits in allen Integrationsamtern gut ausgebaut. Ob einzelne
Integrationsamter ihre Férderung optimieren kénnten, wenn sie mehr Ressourcen fiir die
Netzwerkarbeit verwenden wiirden, lasst sich nicht aus den Daten der Evaluation entnehmen.
Welche Art von Offentlichkeitsarbeit die groRten Wirkungen erzielt, miisste in gesonderten Studien
untersucht werden. Zum weiteren Transfer des Ansatzes der Inklusionsbetriebe lieRen sich aus
Fallstudien sowie aus Interviews mit Griinderinnen und Griinder verschiedene wirksame Strategien
identifizieren. Dazu zahlt erstens, das Konzept durch Informationskampagnen oder durch Messen
einer breiten Offentlichkeit zugédnglich zu machen, zweitens eine aufsuchende Herangehensweise mit
direkter Ansprache bestimmter Unternehmen, die dem Integrationsamt oder den
Beratungsdienstleistern aus anderen Kontexten bekannt sind und deren Geschaftsmodell bzw.
Vorhaben sich auch fiir die Umsetzung als Inklusionsbetrieb anbietet, drittens die Entwicklung
moglicher und prinzipiell marktreifer Geschaftsideen durch ein Integrationsamt (zusammen mit
externen Beratenden), welche diese zur Umsetzung anbietet. Diese Ansatze lassen sich grundsatzlich
kombinieren. Unterschiedliche Zielgruppen werden hierbei fiir den Transfer von Inklusionsbetrieben
adressiert. Die Datenlage ist nicht ausreichend, um zu bewerten, ob eine dieser Strategien effizienter
als eine der anderen ist.

Ein GroRteil der Forderung entfallt auf die laufenden Kosten (besonderer Aufwand und
auBergewohnliche Belastungen). Daraus folgt, dass die Gewinnung zusatzlicher Inklusionsbetriebe
langfristig immer weitere finanzielle Mittel erfordert, selbst wenn es einzelnen Integrationsamtern
gelingt, die laufenden Kosten pro Kopf etwas zu senken. Die Verfligbarkeit finanzieller Mittel ist
damit langfristig ein nicht zu vernachlassigender Erfolgsfaktor — auch wenn einzelne
Integrationsamter derzeit Giber mehr Mittel fur Inklusionsbetriebe verfiigen, als sie vor der aktuellen
Nachfrage her ausgeben kénnen. Ebenso ist davon auszugehen, dass die Férderung weiterer
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Inklusionsbetriebe tendenziell auch zusatzliches Personal in den Integrationsdmtern benétigt, sei es
zur Gewinnung neuer Betriebe, sei es zur Verwaltung derselben.

Dariiber hinaus unterscheidet sich die Praxis der Lander in zahlreichen Details der Férderung. Dies
betrifft, ob mit Pauschalen oder Anteilen (z. B. vom Lohn) geférdert wird, wie Anteilsfinanzierungen
berechnet werden, wie die Férderung des besonderen Aufwands mit der der auRergewdhnlichen
Belastungen kombiniert wird, wie die maximale Héhe der Investitionsférderung bestimmt wird, ob
die Férderhdhe nach Art der Zielgruppe differenziert wird etc. Unterschiede betreffen jedoch auch
Strategien, wie Beratung von Inklusionsbetrieben organisiert wird, in welchem Umfang beraten wird
und inwieweit es ein Monitoring gibt. Die Gestaltung der Férderung bundesweit ist damit
ausgesprochen uniibersichtlich. Ein Problem fir die Férderung ist dies i. d. R. jedoch nicht, da nur
sehr wenige Inklusionsbetriebe (iber Landergrenzen hinweg aktiv sind. Bei den meisten dieser
Gestaltungsoptionen lasst sich wissenschaftlich nicht bewerten, welche Praxis besser als eine andere
ist.*® Eine Ausnahme ist die Differenzierung der Forderhéhe nach Art der Zielgruppe. Die Ergebnisse
der Evaluation sprechen dafir, dass der Verzicht auf eine solche Differenzierung die Kosten der
Forderung eher erhoht und in diesem Sinn ineffizient ist (vgl. Kapitel 2.5.4). Die Vor- und Nachteile
verschiedener solcher Gestaltungsoptionen werden in Kapitel 3.2.3 weiter diskutiert.

Die Evaluation hat keine Hinweise darauf gefunden, dass eine bestimmte Art der Férderung zwischen
den Integrationsamtern grundsatzlich nicht transferiert werden kdnnte. Einschrankend erfordert der
eine oder andere Ansatz der Férderung zwar mehr Personal im Integrationsamt, doch muss aus Sicht
der Evaluation die Zahl des Personals dort nicht statisch betrachtet werden. Die Lander
unterscheiden sich selbstverstandlich auch in ihrer Wirtschafts- und Siedlungsstruktur. Die
Inklusionsbetriebe finden in strukturschwachen landlichen Regionen andere Standortfaktoren vor als
in boomenden stadtischen Verdichtungsrdumen, so dass in der Tendenz je nach Land andere
Inklusionsbetriebe gegriindet werden. Die Evaluation lieferte jedoch keinen Hinweis darauf, dass aus
diesem Grund die Art der Férderung angepasst werden miisste.

Die Evaluation hat keine Hinweise darauf gefunden, dass Bilrokratie ein Engpass fiir die Foérderung
von Inklusionsbetrieben darstellt. Ein MindestmaR an sachlicher Kontrolle und nachvollziehbarem
Verwaltungshandeln ist unumgénglich, da seitens der Integrationsamter groRe Summen zur

Forderung aufgewendet werden. Die Integrationsamter sehen diesbeziiglich wenig Handlungsbedarf.

Und auch die Inklusionsbetriebe empfinden die Ablaufe als angemessen und bewerten die von den
Integrationsamtern erhaltene Unterstiitzung primar positiv.

3.1.6 Gesetzlicher Regelungsbedarf

Es konnten in der Evaluation keine Verbesserungspotentiale fir eine wirksamere Férderung von
Menschen mit Schwerbehinderung in Inklusionsbetrieben identifiziert werden, fiir die Anderungen
bei den bestehenden gesetzlichen Regelungen i. e. S. notwendig waren.**

138 Es lasst sich analysieren, dass von manchen Gestaltungsoptionen bestimmte Anreize fiir Inklusionsbetriebe ausgehen. Eine Forderung
{iber Pauschalen pro Kopf kénnte z. B. den Anreiz setzten, eher zwei Personen der Zielgruppe mit jeweils 50 % VZA zu beschiftigen als
eine Person mit 100 % VZA. Ob das eine dem anderen normativ vorzuziehen wire und bessere Praxis darstellt, kann jedoch die
Evaluation nicht beantworten. Auch reicht die Empirie nicht aus, um abzuschatzen, wie viele der Inklusionsbetriebe solchen
theoretischen Anreizen folgend tatsachlich ihre Einstellungspraxis dndern, da die Praxis im Einzelfall v. a. von anderen individuellen
Faktoren determiniert wird.

139 Der Zusatz ,i. e. S.“ meint die Regelungen speziell fir Inklusionsbetriebe. Es sind selbstverstandlich andere Regelungen denkbar, von
denen die Férderung profitieren wiirde, z. B. eine Anhebung der Ausgleichsabgabe mit entsprechend einer Anhebung der fir die
Foérderung von Inklusionsbetrieben zur Verfiigung stehenden finanziellen Mittel. Die Bewertung solcher gesetzlichen Regelungen im
weiteren Sinn stand nicht im Fokus der Evaluation.
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Der Gesetzgeber hat den Integrationsamtern einen hinreichend groffen Handlungsspielraum fir die
Forderung von Inklusionsbetrieben gelassen. Diesen nutzen sie entsprechend ihrer Landerstrategien
und politischen Prioritdten. Die konkreten Regelungen der Integrationsamter zur Férderung der
Inklusionsbetriebe entwickeln sich in den Details und in der Férderhdhe dynamisch. Uber den
systematischen inhaltlichen Austausch zwischen den Integrationsamtern unter dem Dach der BIH ist
dabei eine fachliche Weiterentwicklung grundsétzlich angelegt. Fiir den Transfer guter Praxis
zwischen ihnen scheint der fachliche Diskurs (ggf. gestiitzt auf weitere empirische Studien)
zielfihrender als gesetzliche Regelungen.

Allerdings empfiehlt die Evaluation eine gesetzliche Anderung bzgl. § 216 SGB IX. Empfohlen wird
die Formulierung in § 216 SGB IX zu streichen, dass Inklusionsbetriebe ,Unterstiitzung bei der
Vermittlung in eine sonstige Beschaftigung in einem Betrieb oder einer Dienststelle auf dem
allgemeinen Arbeitsmarkt“ bieten. Diese Formulierung passte zum Konzept temporar angelegter
Integrationsprojekte oder projektférmiger Sozialunternehmen. Uberginge in andere Unternehmen
boten damals der Zielgruppe eine nachhaltige Beschaftigungsperspektive, wenn temporére
Projektbeschaftigung endete. Diese Formulierung passt jedoch nicht mehr zu auf Dauer angelegten
Inklusionsbetrieben. Dies begriindet sich durch drei Sachverhalte.

1. Inklusionsbetriebe sind bereits zum allgemeinen Arbeitsmarkt zu zahlen. Die Inklusionsbetriebe
mussen sich auf dem Markt mit Dienstleistungen oder Produkten finanzieren - auch wenn die
Beschaftigung eines Teils ihrer Mitarbeitenden (die der Zielgruppe) vom Integrationsamt oder
anderen Akteuren gefordert wird. Die Arbeit folgt wahlweise den Zielen, Giber die Produktivitat
der Mitarbeitenden Gewinne zu erwirtschaften oder zumindest sie nachhaltig fiir die
Refinanzierung zu nutzen. Motivation und Stolz von Beschaftigten rithrt auch daher, bereits auf
dem allgemeinen Arbeitsmarkt beschaftigt zu sein.

2. Uberginge zu férdern, ist mit Logik von wirtschaftlich agierenden Betrieben wenig konsistent.
Unter den Beschiftigten der Zielgruppe haben die relativ héchsten Chancen auf Uberginge die
Leistungsstirksten. Mit einem Ubergang gehen damit personelle Ressourcen verloren. Und die
Rekrutierung leistungsstarker Fachkrafte zdhlt zu den groRten Problemen der Inklusionsbetriebe.
Logik von wirtschaftlich agierenden Betrieben ist, zundchst in die Produktivitat der
Mitarbeitenden zu investieren, um sie dann méglichst lang und nachhaltig selbst zu beschaftigen.
Es liegt also im Interesse der Inklusionsbetriebe, die Produktivitat der Beschéftigten zu erhalten
und zu férdern, wenn diese Beschiftigten dann dem Inklusionsbetrieb erhalten bleiben, nicht
wenn sie danach ausscheiden. Die Personalentwicklung kann sogar dem Ziel dienen,
Leistungstragern weitere Perspektiven innerhalb des Inklusionsbetriebs zu erschlieRen und den
Ubergingen entgegenzuwirken.

3. Die Personen der Zielgruppe sind ganz liberwiegend zufrieden mit ihrer Beschaftigung im
Inklusionsbetrieb und besitzen in der Regel kein Interesse an einem Wechsel des Betriebs.

Eine gesetzliche Anderung an dieser Stelle wiirde allerdings primar die Transparenz und Konsistenz
des Gesetzes erhohen. Es ist nicht davon auszugehen, dass auch die Wirksamkeit der Férderung
davon betroffen ware, denn bereits jetzt hat diese in § 216 SGB IX formulierte Zielstellung keinen
entscheidenden Stellenwert in der praktischen Gestaltung der Forderung. Beispielsweise gibt es in
keinem Integrationsamt Auflagen fiir die Inklusionsbetriebe, dass sie eine bestimmte
Ubergangsquote erreichen miissten.
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3.2 Diskussion von Handlungsoptionen

Ausgangspunkt fiir die Diskussion von Handlungsoptionen sind zwei zentrale Ergebnisse der
Evaluation:

1. Dass die zusatzlichen Fordermittel der inklusionsinitiative II AlleImBetrieb zusatzliche
Beschiftigung schufen, zeigt, dass das Potenzial neuer Inklusionsbetriebe noch nicht erschépft
ist. Inklusionsbetriebe stehen zwar haufig vor Personalrekrutierungsproblemen, sowohl bei
Personen aus der Zielgruppe als auch bei Fachpersonal mit Inklusionskompetenz.
Rekrutierungsprobleme bedeuten fiir Inklusionsbetriebe jedoch nicht nur und zudem haufig
nicht, dass bestehende Arbeitsplatze unbesetzt bleiben, sondern dass sie im
Stellenbesetzungsprozess besondere Herausforderungen bewaltigen mussen (vgl. Kapitel 2.2.9
und 2.3.5).

2. Die Forderung von Inklusionsbetrieben ist nicht als Anschubfinanzierung konzipiert, sondern sie
dient der dauerhaften Beschaftigung von besonders schwerbehinderten Menschen. Auf der einen
Seite darf die Férderung die Umsétze, die die Inklusionsbetriebe durch wirtschaftliche Betétigung
erzielen, nicht Gbersteigen (BIH 2018a: 2). Auf der anderen Seite sind ihre Geschafts- und
Ertragsmodelle i. a. R. so angelegt, dass sie auf eine dauerhafte finanzielle Férderung angewiesen
sind. Wenn die Zahl der Inklusionsbetriebe bzw. die Zahl der in ihnen Beschéftigten steigen soll,
missen deshalb ceteri paribus entweder mehr Mittel fiir ihre Férderung bereitgestellt werden
oder die Effizienz der Férderung muss erhéht werden.

Die Frage, in welchem Umfang aus welchen Quellen (Landesmittel, Bundesprogramme oder
Anderungen der gesetzlichen Grundlage - z. B. zur Ausgleichsabgabe) zusitzliche Mittel zur
Forderung von Inklusionsbetrieben verfligbar gemacht werden kénnten, lag auBerhalb des Auftrags
der Evaluation. Deshalb fokussiert die nachfolgende Diskussion** auf Fragen der Effizienz. Dazu ist
zu beachten, dass die durchschnittlichen Kosten der Férderung pro Kopf bei dem groRRten Teil der
Integrationsamter nah beieinander liegen (vgl. Kapitel 2.5.2). Somit kann das Lernen der
Integrationsdmter voneinander eher nur zu einer geringfligigen Erhéhung der Effizienz fiihren. Der
allgemeine Zusammenhang, dass ein deutliches Wachstum der Inklusionsbetriebe mit Mehrausgaben
(in Summe) der Integrationsamter zur Férderung der laufenden Kosten einhergehen misste, wird
dadurch nicht aulRer Kraft gesetzt.

3.2.1 Starkere Prifung von Erfolgsfaktoren durch das Integrationsamt?

Vor einer Férderung werden Geschaftsmodelle eines zukiinftigen Inklusionsbetriebs durch das
Integrationsamt oder durch beauftragte Dritte gepriift. Dennoch zeigten mehrere Geschaftsmodelle
in Fallstudien der Evaluation Schwachstellen, die sich auf die wirtschaftliche Performance der
betreffenden Betriebe auswirken (vgl. Kapitel 2.3.3). Die Fallstudien sind nicht reprasentativ angelegt,
so kann aus ihnen Gber die Haufigkeit solcher Probleme keine Aussage getroffen werden. Allerdings
liefert die Befragung der Integrationsdmter hierzu eine Anndherung. Zu den Griinden, warum
Inklusionsbetriebe aus der Férderung wieder ausgeschieden waren, verwiesen fiinf Amter auf
Probleme in der Konzeption der Geschaftsmodelle. Sie gaben ab, dass die Geschaftsidee oder der
Businessplan schon von Anfang an riskant schien, aber trotzdem geférdert wurde, weil es ja hatte gut
gehen konnen. So waren vor diesem Hintergrund die Fragen zu diskutieren, (1) welche Méglichkeiten

140 Fir die Diskussion von Handlungsoptionen wurde am 17. September ein Workshop mit Beteiligten Akteuren durchgefiihrt (insb.
Vertreterinnen und Vertretern der Landessozialministerien und der Integrationsamter). Aufgabe des Workshops war nicht, tiber die
Handlungsoptionen einen Konsens zu bilden oder abzustimmen, sondern lediglich, die Argumentationen zu scharfen, die fiir und wider
die Handlungsoptionen sprechen. Die Verantwortung die Argumentationen zu systematisieren, zu bewerten und Schlussfolgerungen
daraus zu ziehen, liegt allein bei dem beauftragten Evaluationsteam.
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die Integrationsamter zur Gegensteuerung besitzen und (2) welche Notwendigkeit hierfiir gesehen
wird, bzw. inwieweit man die Verantwortung fiir tragfahige Geschaftsmodelle starker bei den
Geschaftsfiihrungen der Betriebe verortet.

Grundsatzlich ergibt sich der Bedarf, bei der Férderung eines Inklusionsbetriebs auf ein tragfahiges
Geschiftsmodell zu achten, aus Uberlegungen der Effizienz. Betriebswirtschaftlich unausgereifte
Geschaftsmodelle reduzieren méglicherweise die Nachhaltigkeit oder das Wachstumspotenzial und
damit die Zahl der geschaffenen Platze fiir Beschaftigte der Zielgruppe in Relation zu den
geforderten Investitionen. Oder sie binden gesellschaftliche Ressourcen fiir die Inklusion, wenn
Trager Verluste der Inklusionsbetriebe ausgleichen missen. Ziel der Beratung und Priifung ist somit,
das Risiko von Fehlinvestitionen auf einem akzeptablen Niveau zu halten - selbst wenn die
Verantwortung fiir das Geschaftsmodell zum grofRen Teil bei den Griindenden verbleibt. Das Mandat
der Integrationsdamter zur Steuerung ergibt sich aus der Verantwortung, mit den ihnen zur Verfliigung
stehenden Mitteln fir die Personen der Zielgruppe einen maéglichst groRen Nutzen (Teilhabe durch
inklusive Beschdftigung) zu schaffen.

Der Bedarf, Geschidftsmodelle schon im Griindungsprozess noch weiter zu optimieren, wird von den
beteiligten Akteuren eher gering eingeschatzt. Die der Evaluation im Einzelfall aufgefallenen
Probleme hatten sich eher in den der Griindung nachfolgenden Jahren durch veranderte
Rahmenbedingungen ergeben, die zuvor nicht hatten antizipiert werden kénnen. Im
Griindungsprozess seien Geschaftsmodelle i. d. R. bereits durch mehrere Akteure doppelt gepriift.
Von einer zusdtzlichen Prifung oder Beratung kann sich kaum eine viel groRere Zielerreichung
versprochen werden. Uberzeugend ist auch das Argument eines Integrationsamtes, dass es nicht das
Ziel sein konnte, jedes Risiko eines scheiternden Geschaftsmodells zu vermeiden: Geschifte, die
betriebswirtschaftlich sicher seien, brauchten fiir die Grindung ggf. nur eine Bank. Aufgabe des
Integrationsamtes sei es vielmehr, Risikokapital fiir Grindungsprozesse zur Verfligung zu stellen, die
zumindest eine gewisse Chance haben, der Beschaftigung der Zielgruppe zu nutzen - dies impliziert
das Risiko des Scheiterns.

Wahrend sich @ndernde Rahmenbedingungen die Moglichkeit zur Planung reduzieren, erhéhen sie
den Bedarf unternehmerischer Kompetenz zur kontinuierlichen Weiterentwicklung oder Anpassung
des Geschaftsmodells. Einzelne Integrationsamter sahen sich nicht in der Lage, die
Managementfahigkeiten der Griindenden verldsslich zu bewerten. Und wenn sie hinsichtlich deren
Fahigkeiten skeptisch waren, waren sie sich zum Teil unsicher, ob es legitim ware, diese zum
Ausschlag einer Forderentscheidung zu machen. Hier kann empfohlen werden, sich an jenen
Integrationsdmtern zu orientieren, die einen solchen Faktor in die ganzheitliche Bewertung der
Erfolgschancen eines Inklusionsbetriebs einflieRen lassen. Dies muss nicht heil3en, eine Griindung
abzulehnen, ggf. reicht es darauf hin zu beraten, die Geschaftsfiihrung anders zu besetzen.

Integrationsdamtern und externen Beratenden sind die Risiken bestimmter Geschaftsmodelle oder
Griindungsprozesse zum Teil im Vorhinein bekannt. Zum Teil werden sie bereits in den Gutachten
explizit benannt. Wenn sie nicht sicher zum Scheitern eines Inklusionsbetriebs fiihren, muss auch
dies nicht zum Verzicht auf die Férderung fiihren. Empfohlen werden kann in einem solchen Fall
jedoch, mit der Forderung Auflagen zu verbinden - z. B. hinsichtlich eines auf bestimmte
Sachverhalte fokussierenden Controllings und ggf. unter bestimmten Konditionen Vorgaben zur
Nachsteuerung des Geschaftsmodells.

Einzelne Integrationsdmter behalten sich eine Unabhangigkeit gegeniiber externen
betriebswirtschaftlichen Gutachten vor. Die in solchen Gutachten ausgebreiteten Fakten wiirden
immer zur Kenntnis genommen, nicht immer sei aber die Ableitung einer Férderempfehlung



Schlussfolgerungen

zwingend. Die unabhdngige Sekundarbewertung eines betriebswirtschaftlichen Gutachtens durch das
Integrationsamt setzt entsprechende personelle Ressourcen voraus. Einzelne Integrationsamter
sehen sich vor dem Hintergrund ihrer Ressourcen nicht dazu in der Lage, ein Gutachten zu
hinterfragen. Unter solchen Umstdanden wird empfohlen, zumindest Qualitdtsstandards zu definieren,
die solche betriebswirtschaftlichen Gutachten erfiillen missen - dies sollte in Hinblick auf das
Qualitdtsmanagement folgen, unabhangig davon, ob sich in der Vergangenheit konkrete Probleme
der betriebswirtschaftlichen Gutachten gezeigt haben.

Die beteiligten Akteure halten den Bedarf betriebswirtschaftlicher Beratung fiir geringer, wenn die
Griinder bereits Gber Branchenerfahrung verfiigen. Auch hier muss das jedoch nicht heilRen, dass ein
entsprechender Branchenhintergrund eines Tragers fir die Férderung zwingend sein sollte.
Niedrigschwelligere Steuerungsmoglichkeiten des Integrationsamts sind z. B. die Vermittlung oder
Empfehlung einer Beratung durch Branchenexpertinnen oder -experten oder die Einstellung einer
Geschaftsfiihrung mit Branchenerfahrung.

Dass veranderte Rahmenbedingungen auch fiir urspriinglich vielversprechende Geschaftsmodelle
Anpassungsbedarf implizieren kénnen, wird in Zeiten der COVID-19-Pandemie fiir die
Inklusionsbetriebe extrem deutlich. Der Bedarf einer solchen Anpassung scheint bundesweit
gegeben, da die Beeintrachtigung vieler etablierter Geschéftsfelder der inklusionsbetriebe durch die
Pandemie voraussichtlich nicht nur kurzfristig sein wird. Die COVID-19-Pandemie kann fiir die
Inklusionsbetriebe ein Anlass sein, ihre Geschaftsmodelle auf den Priifstand zu stellen und sich mit
innovativen Konzepten neu auszurichten. Eines der Integrationsdmter hat vor diesem Hintergrund
die Konditionen der Férderung von betriebswirtschaftlicher Beratung verbessert. Empfohlen kann
werden, dass auch alle anderen Integrationsamter entsprechende Ressourcen fiir die anlassbezogene
zusitzliche betriebswirtschaftliche Beratung bereithalten.

Nach Erfahrungen der Integrationsamter sind die an einer Griindung eines Inklusionsbetriebs
interessierten Akteure fiir Beratung i. d. R. sehr offen. Die Beratungsangebote fiir Inklusionsbetriebe
unterscheiden sich hingegen von Land zu Land. Die meisten Integrationsdmter kooperieren relativ
fest mit einem externen Institut fir die betriebswirtschaftliche Beratung und Priifung - deren
Beratungsstrategien sich jeweils unterscheiden. Grob kénnen drei Typen benannt werden: a) eine
primar die Finanzplanung in den Blick nehmende Priifung, b) eine ganzheitliche aktivierende
Beratung mit dem Ziel gute Praxis zu transferieren und c) das Angebot einer kritischen Reflexion, die
von ihrem Selbstverstdndnis her die Griindenden anregen mochte, sich der Herausforderungen
bewusst zu werden und Losungen eigenverantwortlich zu entwickeln.*! Es kann davon ausgegangen
werden, dass die heterogenen Griindenden unterschiedliche Beratungsbedarfe haben und dass fiir
unterschiedliche Gruppen von ihnen mal eher eine Beratung vom Typ a, b oder c optimal ist. Es gibt
keinen Anlass anzunehmen, dass sich die Beratungsbedarfe regional unterscheiden. Daraus kann
gefolgert werden, dass es nicht die effizienteste Struktur ist, wenn die Beratungsangebote sich
regional ausdifferenzieren. Empfohlen wird, das Portfolio unterschiedlicher Beratungsansatze
bundesweit anzubieten. Den Integrationsamtern wiirde die Verantwortung obliegen, von Einzelfall zu
Einzelfall zu entscheiden, welcher Beratungsansatz fiir welchen Inklusionsbetrieb bzw. Griindenden
am passendsten erscheint.

3.2.2  Starkere Steuerung der wirtschaftlichen Ausrichtung durch das Integrationsamt?

Die Empfehlungen zur Férderung von Inklusionsbetrieben (BIH 2018a) enthalten mehrere Passagen,
die Kenntnisse der wirtschaftlichen Situation des Inklusionsbetriebes aufseiten der Integrationsamter
voraussetzen. So kann ein Integrationsamt vom Inklusionsbetrieb ,jederzeit Auskiinfte und

141 Quer dazu liegt der Ansatz einer Beratung durch Branchenspezialisten, die bundesweit verfiigbar ist.
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Unterlagen zur Geschaftssituation anfordern® (Ziffer 3.3). Ein anderes Beispiel ist, dass (iber die
Forderung von Beratungen in Krisen- und Konsolidierungsphasen die Integrationsamter nach
Malgabe des Einzelfalls entscheiden, z. B. unter Beriicksichtigung der marktwirtschaftlichen
Situation des Betriebes (Ziffer 4.2.3).

Die Evaluation hat gezeigt, dass vor dem Hintergrund dieser Kann- und Einzelfallregelungen die
Integrationsamter unterschiedliche Routinen und MaRgaben entwickelt haben, um sich (ggf.
unterstitzt durch Dritte) mit der wirtschaftlichen Situation der geférderten Inklusionsbetriebe zu
befassen. Dabei vertreten sie unterschiedliche Praferenzen und Ansétze hinsichtlich der Frage, wie
stark sich ein Integrationsamt in die wirtschaftliche Ausrichtung eines Inklusionsbetriebes einbringen
sollte, insbesondere bei wirtschaftlichen Auffalligkeiten oder wenn ein 6konomisch bedingtes
Ausscheiden aus der Férderung droht. Hinzukommt, dass die Integrationsamter ihre Rolle, wie sie auf
ein drohendes Ausscheiden eines Inklusionsbetriebes aus der Férderung reagieren sollten,
unterschiedlich verorten. Manche Lander messen dem Erhalt des Betriebsbestands eine prinzipiell
sehr hohe Prioritdt im Handeln bei. Andere Lander sehen die komplette Einstellung betrieblicher
Aktivitaten eher als typischen Wirtschaftsvorgang, von dem Inklusionsbetriebe genauso betroffen
sind wie andere Unternehmen am allgemeinen Arbeitsmarkt. *?

Zur Diskussion wurden auf dem Workshop deswegen die Fragen gestellt, (1) welche Argumente fir
und gegen eine intensivere Befassung mit der wirtschaftlichen Situation der Inklusionsbetriebe
sprechen, (2) fiir bzw. gegen eine starkere Steuerung ihrer wirtschaftlichen Ausrichtung durch das
Integrationsamt sowie (3) welche Motive und MaRstédbe beim Umgang mit Inklusionsbetrieben, bei
denen ein Ausscheiden aus der Férderung zur Debatte steht, handlungsleitend sein kénnten.

Im Hinblick auf die ersten beiden Fragen prazisierten die Integrationsamter und Landesministerien
den zu diskutierenden Gegenstand und tauschten Pro- und Contra-Argumente dazu aus,

e inwiefern sich die Integrationsdmter intensiv, d. h. regelmaRig und anlasslos mit der
wirtschaftlichen Situation der Inklusionsbetriebe befassen sollten und

e inwieweit es in die Verantwortung der Integrationsamter fallt, bei bestimmten (negativen)
wirtschaftlichen Anzeichen oder Entwicklungen gegeniliber dem betroffenen Inklusionsbetrieb
einen allgemeinen Handlungsbedarf anzumelden, selbst Anderungsvorschlige zu entwickeln
oder sogar auf der Umsetzung von Anderungen zu bestehen, ggf. unter Androhung oder mit der
Konsequenz férderrechtlicher Sanktionen.

Argumente gegen eine anlasslose (d. h alle Betriebe umfassende) und regelmaRige Beschaftigung
waren u. a., dass keine oder zumindest weniger Kosten anfallen, um ein System der laufenden
Wirtschaftlichkeitspriifung umzusetzen, dem zudem nicht einfach qua Existenz ein positives Kosten-
Nutzen-Verhaltnis attestiert werden kdnne. Ein solches System kénne zudem dazu fiihren, dass von
anderen Akteuren, z. B. Landesrechnungshéfen, messbare Erfolge eingefordert werden, die (iber die
Beschiftigung von Mitarbeitenden der Zielgruppe hinausgehen. Auf die Férderung kénne das einen
permanenten Rechtfertigungsdruck ausiiben. Darliber hinaus setze sich ein Amt gar nicht erst dem

142 Grundsitzlich brachten die Integrationsamter ihr groRes Interesse zum Ausdruck, dass der Bestand an Inklusionsbetrieben und
Arbeitspldtzen mindestens aufrechterhalten bleibt. Dies erschlieft sich allein schon aufgrund der Zweckstellung von
Inklusionsbetrieben, namlich besonders beeintrachtigten Personen nachhaltige Beschaftigung zu ermdglichen. Dartiber hinaus wurde
aus ihren Reihen zu bedenken gegeben, dass es nicht selbstverstdndlich sei, ausscheidende Betriebe oder Arbeitsplatze zeitnah und
adaquat durch Neugriindungen oder Stellenzuwachse zu ersetzen. Allerdings bewerteten mehrere Integrationsamter die Férderung
mancher Betriebe, die in ihrem Zustandigkeitsbereich aus der Férderung ausgeschieden waren, riickblickend als ineffizient, weil mit
den aufgewendeten Mitteln Menschen der Zielgruppe anderswo besser in Beschiftigung hatten gebracht werden kénnen. Dies
entspricht der (theoretischen) Annahme, dass das Ausscheiden eines Inklusionsbetriebes aus der Férderung Mittel freisetzt, mit denen
andere oder neue Inklusionsbetriebe gefordert werden kénnten.
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moglichen Vorwurf einer Wettbewerbsverzerrung durch staatlichen Eingriff aus. Als Betriebe des
ersten Arbeitsmarktes seien Inklusionsbetriebe fiir ihre wirtschaftliche Entwicklung und
Entscheidungen selbst verantwortlich. Das Angebot an die Inklusionsbetriebe, in Problemfillen
wirtschaftlichen Beratungsbedarf selbst anzuzeigen, sei ausreichend.

Ein Argument fiir eine anlasslose und regelmaRige Befassung setzte an diesem Punkt an. So
beobachteten manche Amter, dass einzelne Inklusionsbetriebe wirtschaftliche Problemstellungen
erst angezeigt hatten, als sich diese nachhaltig verfestigt hatten und nicht mehr umkehrbar waren.
Ein weiteres Pro-Argument lautete, dass Instrumente zur laufenden Betriebspriifung (Monitorings,
Analyse betriebswirtschaftlicher Auswertungen etc.) helfen wiirden, Problemstellungen zu entdecken
und anzugehen, bevor diese in den Betrieben wirklich akut werden.

Dariiber hinaus halten Monitorings oder laufende Analysen eine datenbasierte Grundlage fir ggf. in
der Zukunft nétig werdende Beratungen oder fiir Argumentationen im Hinblick auf
Forderentscheidungen. So kdnne eine betriebsspezifische Befassung mit den wirtschaftlichen
Eckdaten dem effizienten Einsatz zusatzlicher (investiver) Férdermittel dienlich sein. Betriebe mit
einer guten wirtschaftlichen Performance, in der die Férderung keine Méngel kaschiert, kénnten
demnach vom Integrationsamt eher positiv beschieden werden. Gegeniiber Betrieben, die sich
hingegen in einer wirtschaftlichen Schieflage befinden, kdnnten fundierte (langfristige) Kenntnisse
Uber die wirtschaftliche Situation eine Argumentation sein, zusatzliche Investitionen in
Ausstattungen/Modernisierungen nicht zu férdern.

Als weiteres wurde das Argument vertreten, dass der Einsatz von Férdermitteln nicht unkontrolliert
erfolge. Nur durch regelmaRige und umfassende Befassung mit der wirtschaftlichen Entwicklung
kénne ein Integrationsamt etwa abgleichen, ob bei der Férderung vereinbarte Umsatzvolumina oder
Beschaftigungsquoten durch den Betrieb erreicht bzw. eingehalten werden. '3

GroRer Diskussionsbedarf bestand zu der Frage, wie intensiv und mit welchen méglichen
Konsequenzen sich die Férdermittelgeber in die wirtschaftliche Situation von Inklusionsbetrieben
einbringen sollten. Eine Sichtweise lautete, dass es ausreichend sei, einem Betrieb bei wirtschaftlich
problematischen Anzeichen oder Entwicklungen zu signalisieren, dass aus Sicht des
Integrationsamtes Anderungs- oder zumindest Erérterungsbedarfe bestiinden. Dies umfasse ggf.
auch, dem Betrieb Vorschlage zu seiner wirtschaftlichen Ausrichtung zu machen. Die Entscheidung,
inwieweit auf diese Vorschldge dann auch reagiert wird bzw. diese umgesetzt werden, obliege aber
der Verantwortung des Unternehmens. Die Vertreterinnen und Vertreter dieser Perspektive
begriindeten ihre Haltung v. a. damit, dass die Hauptverantwortung fir unternehmerisches Handeln
aufseiten des Inklusionsbetriebes liege und die staatliche Einflussnahme ein vertretbares MaR nicht
uberschreite.

Eine zweite Sichtweise leitete aus der Férderung einen dezidierten Steuerungsanspruch des
Integrationsamtes ab. Da es sich bei der Férderung um zweckgebundene &ffentliche Mittel handele,
misse die 6ffentliche Hand ihre Investitionen ,schiitzen®, auch durch wirtschaftliche Férderauflagen,
ggf. unter Androhung und Durchsetzung forderrechtlicher Sanktionen bei Nichtumsetzung
(sozusagen ein ,Investormodell“ verfolgen). Mogliche Auflagen kénnten etwa personeller Art sein,

143 Weitere sonstige Pro-Argumente lauteten u. a., dass der Aufwand, der betrieben werden misse, um ein System laufender
Wirtschaftlichkeitspriifung umzusetzen und sich mit den Ergebnissen zu beschéftigen, dazu fiihre, dass die Férderung von
Inklusionsbetrieben keine ,Nische® im Aufgabenbereich der Integrationsémter einnehme. Zudem ermagliche ein solches System eine
fundierte Auskunft, Rechenschaft oder Entlastung zur Forderung gegeniiber anderen Institutionen aus Politik und Verwaltung. Und
nicht zuletzt wiirden sich (manche) Inklusionsbetriebe intensiver mit ihrer eigenen wirtschaftlichen Situation beschaftigen, wenn sie
z. B. an einem Monitoring teilnehmen missten.
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z. B. eine Anpassung der Beschiftigungsquote (wenn diese aus Sicht des Integrationsamtes fir
wirtschaftliche Fehlentwicklungen verantwortlich ist) oder ein Austausch des geschaftsfiihrenden
Personals (z. B. wenn ein insolventer Inklusionsbetrieb das Geschift nach der Insolvenz weiterhin die
Forderung beziehen will). Denkbar wéren auch Auflagen zur inhaltlichen Ausrichtung eines Betriebs,
z. B. ertragsreiche Geschéaftsbereiche auszubauen oder verlustreiche aufzugeben. Voraussetzung
dafir sei zwangslaufig eine entsprechende Fach- und Branchenkenntnis aufseiten des
Integrationsamtes. Schlussendlich obliege es dann immer noch dem Unternehmen, die
Verdanderungen vorzunehmen. Gleichzeitig konne das Integrationsamt seinen Ermessens- und
Entscheidungsspielraum starker geltend machen.

In der Diskussion wurde zudem deutlich, dass es sinnvoll sein kann, sich nicht auf eine bestimmte
Herangehensweise festzulegen, sondern im Einzelfall abzuwégen. So kénnten betriebsspezifische
Merkmale den Ausschlag geben (z. B. wie stark ist der Betrieb in der Branche verankert oder in
welchem Verhiltnis stehen betriebsinterne und externe Expertise?). Berticksichtigt werden kénnten
zeitliche Faktoren (z. B. ob der Inklusionsbetrieb noch bestimmten Bindungspflichten unterliegt) oder
prozedurale Gesichtspunkte (z. B. ob extra eine Krisen- oder Konsolidierungsberatung geférdert
worden war). Nicht zuletzt sei auch von Gewicht, welche personellen, zeitlichen und finanziellen
Kapazititen aufseiten des Integrationsamtes (und ggf. beauftragten Dritten) vorhanden sind und wie
das bestehende Verhaltnis zum betroffenen Betrieb charakterisiert wird (vertrauensvoll, konstruktiv,
eher kontrollierend etc.).

Zu der dritten Frage der Arbeitsgruppe, welche Motive und MaRstdbe beim Umgang mit
Inklusionsbetrieben in wirtschaftlich existenzbedrohenden Umstanden, handlungsleitend sein
kénnten, wurde zundchst auf die grundsatzliche fehlende Handhabe hingewiesen. So sei das
Ausscheiden von Inklusionsbetrieben ganz Giberwiegend auf eine fehlende wirtschaftliche
Tragfahigkeit der betroffenen Betriebe zurlickzufiihren, ausgeldst oder forciert durch Mangel in der
Geschéaftskonzeption oder externe Schocks (z. B. das Wegbrechen eines GroRkunden). Daraus folge,
dass tber die Aufgabe eines Betriebs oder den Abbau von Arbeitspldtzen in erster Linie
marktwirtschaftliche Prozesse entscheiden sowie die Entscheidungen der Geschaftsfihrungen. Mit
der Férderung von Beratungen in Krisenphasen stiinde den Integrationsdmtern ein nur begrenzt
wirksames Instrument zur Verfligung, um auf derartige Ursachen einer fehlenden wirtschaftlichen
Tragfahigkeit zu reagieren.

Dieser Sichtweise wurde entgegnet, dass ein Integrationsamt in Einzelfallen durchaus eine derart
zentrale Stellung einnehmen kdnne, in der der es (iber das Ausscheiden eines Betriebes aus der
Férderung (mit-)entscheide. Beispielhaft verwiesen einzelne Amter etwa auf die Méglichkeit zur
Kulanz bei férderrechtlichen Handhabungen, etwa der zeitlichen Streckung von Riickzahlungen bei
nichteingehaltenen Bindungsfristen oder die ,,Erlaubnis®, dass ein Betrieb die Beschaftigungsquote
fur einen ldngeren als den blichen Zeitrahmen unterschreiten diirfe. Ein anderes Beispiel war, dass
es betriebswirtschaftlichen Uberlegungen in Einzelfillen sinnvoll sein kénne, den formalrechtlichen
Status eines Inklusionsbetriebes (in Abstimmung mit dem Betrieb) aufzugeben und stattdessen
forderrechtlich auf eine Einzelplatzférderung nach § 15 SchwbAV umzustellen. Aufgrund der z. B.
nicht langer einzuhaltenden Regeln und Quoten fiir Inklusionsbetriebe hétte der Betrieb ein groReres
MaR an Handlungsmaglichkeiten, um auf wirtschaftliche Probleme zu reagieren. Unter dieser
Malgabe wiirden der Betrieb und die Arbeitsplatze statistisch und férdertechnisch zwar nicht mehr
unter die Férderung von Inklusionsbetrieben fallen. Dennoch wiirde diese Entscheidung dem Ziel der
nachhaltigen Beschaftigung von besonders betroffenen schwerbehinderten Menschen dienen.

Weitere Beispiele, in denen Integrationsdmter durchaus eine malRgebliche Rolle fiir den Erhalt eines
Inklusionsbetriebes oder der geschaffenen Arbeitsplatze einnehmen kénnten, bezogen sich
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finanzielle Leistungen. Konkret kdnne es dabei um Fragen gehen wie etwa, ob weitere investive
Mittel trotz oder gerade wegen einer betriebswirtschaftlichen Schieflage geférdert oder laufende
Leistungen im Voraus geleistet werden (z. B. um saisonal bedingte Finanzierungsengpasse

in Inklusionsbetrieben zu kompensieren). Hier misse das entscheidende Integrationsamt je nach
Einzelfall fir sich abwégen, inwieweit dies eine ,versteckte Unternehmensférderung® sein konnte
und ob die (zusatzlichen) finanziellen Mitteln effektiv und effizient dem Ziel der nachhaltigen
Beschaftigung der Zielgruppe dienen.**

Fir den Umgang mit Betrieben, die (drohen) aus der Férderung auszuscheiden, lassen sich aufgrund
der stark einzelfallbasierten Diskussion keine allgemeinen Handlungsempfehlungen ableiten. Es
konnte aber sinnvoll sein, dass die Integrationsamter die Bandbreite méglicher Handlungsoptionen
und BeurteilungsmaRstabe klarer fiir sich herausarbeiten.

3.2.3 Starkere Differenzierung der Férderhohe nach Fallgruppen?

Die Hohe der Forderung (hinsichtlich des besonderen Aufwands oder der auRergewdhnlichen
Belastungen) der Inklusionsbetriebe differenzieren einige Integrationsamter zwischen Teilen der
Zielgruppe, wahrend die anderen die Férderhohe einheitlich berechnen (vgl. Kapitel 2.4.2.3). Die
Zielgruppe ist heterogen und ihre Beschaftigungschancen oder ihre Leistungsminderungen weisen
eine groRRe Bandbreite auf. Der Lindervergleich hatte sich dabei gezeigt, dass der Verzicht auf eine
Zielgruppendifferenzierung in der Tendenz zu einer héheren Férderung fiihrt und damit nicht
effizient ist.

Dartiber hinaus kann eine am durchschnittlichen Bedarf orientierte einheitliche Férderhéhe
okonomisch einen Anreiz zum Creaming setzen, d. h., Menschen mit Behinderung zu beschaftigen,
die weniger als die durchschnittliche Férderung benétigen. Creaming ist kein Missbrauch der
Forderung, denn zwischen verschiedenen Teilen der Zielgruppe wird im rechtlichen Sinn nicht
differenziert. Auch impliziert die Existenz eines solchen Anreizes nicht, dass viele Inklusionsbetriebe
diesem Anreiz folgen. Einzelfdlle wurden der Evaluation bekannt, doch stehen ihnen viele andere
Inklusionsbetriebe gegeniiber, die intrinsisch motiviert versuchen gerade jenen Menschen
Beschiftigung zu bietet, die die geringsten Beschaftigungschancen haben. In der Diskussion der
Integrationsamter um die zielgruppendifferenzierte Férderhéhe mischen sich Fragen der
Gerechtigkeit (Ist es gerecht, wenn eine einheitliche Férderhohe stark creamende Inklusionsbetriebe
dkonomisch belohnt, wahrend Inklusionsbetriebe leichter betriebswirtschaftliche Probleme
bekommen, die Menschen mit den geringsten Beschaftigungschancen beschéftigen?) mit Fragen der
Effizienz (Lasst sich mit dem vorhandenen Geld mehr Beschéftigung fiir die Zielgruppe férdern, wenn
die Hohe individuell an dem ausgerichtet wird, was fiir die Beschéftigung einer Person hinreichend
und notwendig ist?).

Als erstes Argument fiir eine einheitliche Férderhéhe wurde vorgebracht, dass dies den
Verwaltungsaufwand reduziere. Eine Leistungsminderung exakt zu bemessen, sei aufwandig und
personell fiir das Integrationsamt kaum zu stemmen. Dem steht jedoch die Erfahrung einzelner
Integrationsamter entgegen, dass eine Differenzierung der Férderhéhe anhand von klar
identifizierbaren und z. B. aus dem Schwerbehindertenausweis zu entnehmenden individuellen
Merkmalen den Verwaltungsaufwand kaum erhéht. Fiir jene, die einen Kompromiss zwischen einer
individuell validen Differenzierung und den Anforderungen einer méglichst einfachen Verwaltung
suchen, kann dieser Ansatz empfohlen werden.

144 Im Zuge der Corona-MaRnahme bot die Mehrheit der Integrationsdamter ihren Inklusionsbetrieben beispielsweise die Moglichkeit an,
laufende Leistungen im Voraus zu entrichten, quasi als unmittelbare Liquiditatshilfe.
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Als zweites Argument fiir eine einheitliche Férderhdhe wurde vorgebracht, dass es kaum méglich sei
eine Leistungsminderung exakt zu bemessen. Die Einschrankungen seien kontextbezogen und ggf. in
Arbeitsprozessen relevant, die sich zufillig gerade nicht beobachten lassen, wihrend sie (durch den
IFD oder das Integrationsamt) geprift werden. Dem kann entgegnet werden, dass auch bei einer
verbleibenden Unschérfe im Einzelfall die zielgruppendifferenzierte Férderhéhe wahrscheinlich
ndher am notwendigen und hinreichenden Betrag liegt als eine einheitlich festgelegte. Insofern die
Inklusionsbetriebe mehrere Personen der Zielgruppe beschiftigen, kommt es auch eher darauf an,
dass die durchschnittliche Férderhéhe auf den Forderbedarf dieses Betriebs zugeschnitten ist. Eines
der Integrationsdmter bemisst aus diesem Grund die Férderhdhe betriebsspezifisch, orientiert an der
durchschnittlichen Leistungsminderung in diesem Betrieb. Dies wirkt dem Anreiz zum Creaming
entgegen, gleicht aber die Unschérfe im Einzelfall aus. Dieser Ansatz kann empfohlen werden, wenn
ein Integrationsamt tiber hinreichend Ressourcen verfiigt, die Hohe des Férderbedarfs vor dem
Hintergrund der kontextspezifischen Leistungsminderung betriebsspezifisch zu bewerten.

Die Relevanz einer Differenzierung der Férderhéhe nach Zielgruppen, betrieblichen oder
individuellem Bedarf ist hingegen zwischen den Integrationsamtern umstritten. Zum einen geht ein
Teil der Integrationsdmter davon aus, dass Creaming in ihren Inklusionsbetrieben faktisch kaum eine
Rolle spiele. Zum anderen machen einige Integrationsamter die Erfahrung, dass sich der Zugang
unterschiedlicher Teile der Zielgruppe nicht effektiv durch eine Differenzierung der Férderhéhe des
besonderen Aufwands oder der aullergewdhnlichen Belastungen steuern lasse. Fiir den Zugang
spezieller Zielgruppen wiirden andere Instrumente effektiver sein (z. B. das Budget fiir Arbeit fiir
Uberginge aus den WfbM) und die Engpisse fiir deren Zugang ldgen an anderer Stelle (z. B. in der
Vernetzung von Forderschulen mit den Integrationsamtern/Inklusionsbetrieben).

3.2.4  Starkere Differenzierung der Férderhohe nach betrieblichen Bedarfen?

Inklusionsbetriebe sind Organisationen mit erwerbswirtschaftlicher Zielsetzung, deren Geschafts-
und Ertragsmodelle i. a. R. so angelegt sind, dass sie auf eine dauerhafte finanzielle Férderung
angewiesen sind. GemaR den Empfehlungen der BIH soll ihr Planungskonzept auRerdem aufzeigen,
dass sie ,,das Ziel der Erwirtschaftung von Reinvestitionen verfolgen und ggf. Uberschiisse fiir
Substanzverbesserungen, Riicklagen oder die Schaffung von neuen Arbeitsplatzen verwenden“ (BIH
2018a: 15). Wenn dies so gehandhabt wird, dann ist das also nicht nur positiv fir den Betrieb,
sondern prinzipiell auch fir die (neuen) Beschaftigten.

Inklusionsbetriebe sind buchfiihrungspflichtig und haben ihre Gewinne und Verluste auszuweisen.
Darliber hinaus erheben (fast) alle Integrationsamter zusatzliche Kennziffern zur
betriebswirtschaftlichen Situation der geférderten Inklusionsbetriebe, wobei die Lander verschiedene
Operationalisierungen zugrunde legen. Betrachtet werden z. B. Ertrag, (bereinigter) Gewinn, Gewinn
vor und/oder nach Férderung, Uberschuss und/oder Riicklagen etc.

Es gibt einzelne Integrationsamter, bei denen die Betrachtung dieser KenngréRen ber die bloRe
Datenerhebung hinausgeht. So verpflichtet ein Integrationsamt seine Betriebe, dass ,,Gewinne“ nicht
an Trager, Gesellschafter oder andere Shareholder ausgeschiittet werden diirfen, sondern als
Investitionsreserve oder zur Bildung von Riicklagen genutzt werden. Ein anderes Integrationsamt
prift, ob ein Betrieb dermallen hohe Riicklagen gebildet hat, die der Férderung investiver Vorhaben
entgegenstehen (allerdings fiihrt die Hohe der angelegten Grenzen dazu, dass keinem
Inklusionsbetrieb die Férderung investiver Férderung verwehrt oder reduziert wurde). Zudem
duRerten einzelne Integrationsamter in den Interviews im Vorfeld des Workshops Verstandnis fiir die
Uberlegung, die Férderung mit ggf. vorhandenen Ertragsiiberschiissen, Riicklagen etc. abzugleichen,
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um einer méglichen Uberkompensation oder Marktverzerrungen vorzubeugen. Eine Anpassung der
Forderhohe wiirde zugleich prinzipiell Mittel freisetzen, mit denen andere oder neue
Inklusionsbetriebe gefordert werden kénnten. Dariiber hinaus hat die Evaluation in einzelnen
Fallstudien Hinweise erhalten, dass dort die Férderung weder fiir die Aufrechterhaltung des
Geschaftsbetriebs noch fiir die Beschaftigung von Mitarbeitende der Zielgruppe entscheidend ist.
Im Rahmen einer Arbeitsgruppe wurde deshalb zur Diskussion gestellt, welche Argumente fiir und
gegen eine Differenzierung der Férderh6he nach betrieblichen Bedarfen sprechen.

Die zahlreichen Argumente gegen eine solche Differenzierung fielen in drei verschiedene Bereiche,
darunter als erstes die Umsetzbarkeit. So wdre es technisch zwar grundsatzlich méglich, bestimmte
betriebswirtschaftliche Eckdaten zu erheben (z. B. im Rahmen eines Monitorings) und mit
konzeptionellen Kennwerten abzugleichen. Allerdings erfordere dies im nachsten Schritt weitere
Festlegungen, die nicht ohne Weiteres getroffen werden kdnnten: Welche Kennwerte sollten
herangezogen werden? Wo sollten entsprechende Grenzwerte oder -bereiche verlaufen? Sollten
zurlckliegende oder aktuelle Werte herangezogen werden? Sind Gewinne vor oder nach der
Forderung relevant? Sollten Gewinne aus der Auflésung von Sonderposten oder Einlagen von
Gesellschaftern mitberiicksichtigt werden? Sollten ,,zu viel“ gezahlte Gelder zuriickverlangt werden
oder mit zukiinftigen Férdersummen verrechnet werden? Und miisste ein solches Vorgehen unter
den Landern im Rahmen der Empfehlungen der BIH abgestimmt werden? Diese und weitere Fragen
verdeutlichen, dass die Integrationsamter mit einer starkeren Berlicksichtigung nicht nur einen
entsprechenden Klarungsbedarf, sondern auch einen erheblichen konzeptionellen Mehraufwand
verbinden, der - in Anbetracht der wenigen Betriebe, die iberhaupt in den Sphéaren einer starkeren
Bertiicksichtigung liegen - nicht gerechtfertigt sei. Zu erwarten sei zudem, dass sich diese wenigen
Betriebe extra ,,arm“ rechnen, um einer starkeren Beriicksichtigung auszuweichen, was wiederum in
einem erhéhten Prifaufwand miinden misste.

Einen zweiten Komplex an Einwanden duRerten die Diskussionsteilnehmenden im Hinblick auf
mogliche Auswirkungen auf das unternehmerische Handeln. So sei es explizit wiinschenswert, dass
Inklusionsbetriebe Uberschiisse und Gewinne erzielen, auch um diese z. B. zu reinvestieren oder um
Riicklagen zu bilden. Eine fordertechnische Beriicksichtigung konterkariere hingegen diese
erwerbswirtschaftliche Zielsetzung. Mehr noch: ,Gut” wirtschaftende Betriebe wiirden fiir ihren
Erfolg ,bestraft“. Das konnte zum einen die Motivation zur ,,guten® Geschaftsfiihrung reduzieren.
Zum anderen konnten fiir groRe nichtgemeinnitzige bzw. privatwirtschaftliche Betriebe (die am
ehesten in entsprechende Gewinnsphéren vorstoRen konnten) zusatzliche oder zu hohe
Opportunititskosten bedeuten, um einen Inklusionsbetrieb zu griinden oder fortzufiihren. Gerade
von diesen Betrieben erhoffen sich manche Integrationsdmter aber Wachstumsprozesse.

Mehrere Bedenken fielen drittens in den férderrechtlichen Komplex. Rein rechtlich sei die Férderung
von Inklusionsbetrieben kein Zuwendungsrecht, Gewinne oder andere positive wirtschaftliche
Entwicklungen mit der Férderung dementsprechend vereinbar. Zudem sei die Férderung
zweckgebunden, d. h. sie diene nicht der Bildung von Gewinnen etc., sondern dem Ausgleich
behinderungsbedingter Nachteile am Arbeitsplatz. Férderung und KenngréRen wie Gewinn stiinden
somit in keinem Verhiltnis. Des Weiteren wiirde - solange keine forderrechtliche oder
forderpolitische Grundlage/Leitlinie dazu vorliegt- eine starkere Berlicksichtigung gegen den
Gleichbehandlungsgrundsatz verstof3en.

Da es einzelne Integrationsamter mit konzeptionellen und handhabbaren Ansatzen gibt, in denen die
Betrachtung wirtschaftlicher ErfolgsgréRen iiber blofie Kenntnisnahme hinausgeht, kdnnte es
sinnvoll sein, dass sich die Férdermittelgeber tber diskutierte oder praktizierte Modelle austauschen.
So waren Diskussionsteilnehmende daran interessiert zu erfahren, inwiefern und auf welcher
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Grundlage ein Inklusionsbetrieb iberhaupt dazu verpflichtet werden kénne, Gewinne nicht an
Trager, Gesellschafter oder andere Shareholder auszuschiitten, sondern diese im Inklusionsbetrieb
fir dessen Zwecke zu verwenden.

3.2.5 Starkere Differenzierung der Férderhohe im zeitlichen Verlauf?

Bei der Griindung oder Eréffnung eines neuen Geschaftsfeldes muss oftmals noch unterhalb der
Gewinnschwelle gewirtschaftet werden, z. B. zur Etablierung auf dem Markt. Investitionen und
laufende Kosten fallen zu Buche, denen noch kein entsprechender Absatz entgegensteht. Dies kann
unter Umstanden den Bedarf einer starkeren Férderung zu Beginn eines Unternehmens begriinden,
bzw. eine geringere Forderung im laufenden Geschift. Durch die gesonderte Férderung der
materiellen Investitionen wird dem Sachverhalt bereits Rechnung getragen, allerdings bezieht sich
ein anfanglich hoherer Bedarf (iber die materiellen Investitionen hinaus ggf. auch auf notwendige
personelle oder organisatorische Investitionen, die auch in diesem Bereich ggf. zu Beginn h6here
Kosten verursachen. Wenn der besondere Aufwand (wie von einem Integrationsamt praktiziert) zu
Beginn hoher geférdert wird und im spateren Verlauf weniger, kann dies eine empfehlenswerte, dem
Bedarf folgenden Férderung darstellen. Es ist jedoch davon auszugehen, dass sich die genaue Héhe
eines solchen Anfangsbedarfs in verschiedenen Geschéftsfeldern und je nach Geschaftsmodell
unterschiedlich darstellt und ggf. auch betriebsspezifisch gepriift werden miisste, um eine daran
angepasste Forderhéhe zu erlauben.

Als Argument gegen eine solche zeitliche Differenzierung der Férderhéhe wurde vorgebracht, dass
dies bei Inklusionsbetrieben Unsicherheit erzeugen wiirde. Dies Argument ist insofern nicht
stichhaltig, da sich theoretisch auch eine zeitlich differenzierte oder degressive Forderung (z. B. des
besonderen Aufwands) ex ante festlegen lieRe. Die Planungssicherheit ware in diesem Fall die
gleiche.

Gewichtiger erscheinen der Evaluation die Einwénde, dass fir eine zeitliche Differenzierung der
Forderhohe die Gestaltungsspielraume und der Bedarf gering seien und dass eine anfangs zu hohe
Forderung falsche Anreize setzen wiirde. Betriebe bzw. Griindungen sollen nicht kurzfristig, sondern
am langfristigen Nutzen fir die Beschaftigten der Zielgruppe orientiert agieren. Fiir Griindende sind
weniger die anfanglichen Kosten, sondern ist die langfristige Perspektive der Finanzierung
entscheidend. Es gibt keine Zeichen, dass gerade die anfangliche Forderhohe eine GibergroRe
Eintrittsbarriere sei. Kosten zu Beginn stellen in diesem Sinn ein sinnvolles Prifkriterium dar, ob die
Griindenden ihren langfristigen Plidnen trauen. Eine anfingliche Uberférderung birgt hingegen
Anreize fir nicht nachhaltige Griindungsversuche und kénnte im worst case zugleich
wettbewerbsverzerrend verstanden werden.

Ob auch die auRergewohnlichen Belastungen mit einer zeitlich differenzierten Hohe gefordert
werden sollten, ist eine andere Frage. Eine Alterung der Belegschaft kann sich negativ auf die
Leistungsfahigkeit auswirken. Einzelne Integrationsamter foérdern deshalb dltere Personen hoher,
z. B. da altersbedingte Einschrankungen durch die jeweiligen Behinderungen weniger ausgeglichen
werden konnten. Die Befragung der Inklusionsbetriebe ergab jedoch keine allgemeingiiltige Tendenz,
dass die Leistungsfahigkeit der Belegschaft (iber die Jahre sinkt. Grund hierfiir diirfte sein, dass im
Inklusionsbetrieb auch Lernprozesse stattfinden und Kompetenzen erworben werden. Im Schnitt
kann dies den Alterungsprozess annahernd ausgleichen (vgl. Kapitel 2.2.4). Nicht empfohlen kann
werden Personen, die ihre Kompetenzen durch Lernen erweitert und ihre Leistungsminderung
reduziert haben, spater geringer zu férdern. Dies wiirde den Anreiz fir Betriebe senken, in die
Weiterbildung der Beschaftigten zu investieren.
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Im Rahmen einer Fallstudie der Evaluation (vgl. Kapitel 2.3.1) zeigte sich, wie eine im Zeitverlauf
reduzierte Férderung Anlass dafiir sein kann, dass ein Inklusionsbetrieb unter dem neuen finanziellen
Druck Arbeitsprozesse hinterfragt und durch Anpassungen die Produktivitdt erhoht. Dieses Beispiel
veranschaulicht, wie wichtig es fiir die Abschatzung der notwendigen Forderhoéhe ist, nicht nur auf
die vergangenen Bilanzen zu schauen, sondern auch die moglichen und anzustrebenden
Anpassungen des Inklusionsbetriebs zu antizipieren. Es gibt aber keine Hinweise darauf, dass der im
nicht reprasentativen Fallbeispiel identifizierte Zusammenhang fiir Inklusionsbetriebe typisch sei und
dass eine geringere Forderhohe immer zu Effizienzsteigerungen der Inklusionsbetriebe fiihre. Dem
steht auch das Beispiel eines Integrationsamtes entgegen, bei denen auf eine Absenkung der
Forderung vermehrt Insolvenzen oder Auslésungen der Inklusionsbetriebe folgten.

3.2.6  Stdrkere Vereinheitlichung der Férderung unselbstandiger Inklusionsbetriebe?

Bei der Diskussion um Handlungsempfehlungen zur Férderung von unselbststandigen
Inklusionsbetrieben ist zu berticksichtigen, dass die Férderung angesichts der quantitativen
Verbreitung dieser Form (vgl. Kapitel 2.2.1) einen unterschiedlich groRen Stellenwert fir die
Integrationsamter hat.

Die Evaluation hat ergeben, dass Integrationsamter bei der Forderung von unselbststandigen
Inklusionsbetrieben (bewusst) von bestimmten Empfehlungen der BIH abweichen bzw. abgewichen
sind, gleichzeitig die Empfehlungen zwar anwenden, dabei aber unterschiedlich operationalisieren.
Einzelne Lander duRerten im Rahmen der vorbereitenden Interviews auf den Workshop den
allgemeinen Wunsch, dass die Empfehlungen ggf. klarer und praziser gefasst werden kénnten.

Diskutiert wurden im Rahmen der Arbeitsgruppe, (1) ob die Empfehlungen inhaltlich gedndert
und/oder (2) in der Férderpraxis enger bzw. einheitlicher ausgelegt werden sollten.

In der Diskussion sprachen sich die Teilnehmenden fiir die Notwendigkeit eines eigenen
Forderpassus zu unselbststandigen Betrieben in den BIH-Empfehlungen aus und zeigten sich
weitgehend zufrieden mit dem vereinbarten Text. Lediglich der Passus, wonach ein rechtlich
unselbststandiger Inklusionsbetrieb, der nicht von einem Wirtschaftsunternehmen oder einem
offentlichen Arbeitgeber gegriindet wird, ausnahmsweise durch eine gemeinniitzige Organisation
gegriindet werden kann, ,,die die Rechtsform einer gGmbH hat“ (BIH 2018a: 9) soll inhaltlich geprift
und die Empfehlungen an dieser Stelle ggf. angepasst werden.

So kénnen nach geltender Rechtsprechung auch Vereine, die einen unselbststandigen
Inklusionsbetrieb griinde, geférdert werden, unter der Einschrankung, dass es sich um rechtsfahige
wirtschaftliche Vereine im Sinne der §§ 21ff. BGB handeln misse.*** Zudem gibt es nach Auskunft
von mindestens zwei Integrationsamtern bereits geférderte Falle. Eine Anpassung der Empfehlungen
kdnnte also die Kommunikation zwischen den geférderten Inklusionsbetrieben und dem
Integrationsamt sowie zwischen den Integrationsamtern erleichtern. Auf welche Weise die
Empfehlungen inhaltlich angepasst werden kénnten (durch Aufnahme weiterer Textpassagen, die
Umformulierung oder Streichung bestehender) sei ebenfalls Teil des Prifauftrags und kénne z. B.
innerhalb der Arbeitsgremien der BIH vertieft werden. Zu beriicksichtigen sind dabei mogliche
Auswirkungen auf das Fordergeschehen. So ist einerseits denkbar, dass angepasste
Forderempfehlungen das Griindungsinteresse von Vereinen steigen lasse konnte, andererseits aber

145 Zu priifen ware in diesem Zusammenhang aus Sicht der Evaluation, inwieweit mit Idealvereinen, die in gewissem Umfang in
untergeordneter Funktion auch wirtschaftlich tatig sind (Nebenzweckprivileg), bei der Férderung zu verfahren ist.

149



150

Evaluation der Férderung von Inklusionsbetrieben

auch von solchen Vereinen, auf die ein ggf. neuer Passus nicht zutrifft. Das konnte fiir die
Integrationsamter einer gesteigertes Priif- und Ablehnungsaufkommen nach sich ziehen.

Im Hinblick auf die zweite Frage der Arbeitsgruppe brachten die Teilnehmenden ihr Anliegen zum
Ausdruck, dass die Empfehlungen zur Férderung unselbststandiger Inklusionsbetriebe weiterhin
einen landesspezifischen Forderspielraum ermdglichen sollen. Das betrifft auch die Punkte, bei
denen die Evaluation unterschiedliche Auslegungen bzw. Interpretationen der Férderempfehlungen
identifiziert hat (vgl. Kapitel 2.3.9).

Aus Sicht der Integrationsdmter und Landesministerien sind die feststellbaren Gemeinsamkeiten und
Unterschiede Ausdruck des erforderlichen landesspezifischen Spielraums bei der Férderung von
Inklusionsbetrieben. Es bestehe kein Handlungsbedarf, die Auslegungen der geltenden
Empfehlungen zu verengen oder zu vereinheitlichen.

Gleichwohl bestand unter den Diskussionsteilnehmenden die Erwartung, dass bei der Férderung die
Mindeststandards eingehalten werden sollten: Zum einen die Empfehlung, dass der Anteil der
Arbeitsplatze fiir Menschen der Zielgruppe ,,an der Gesamtzahl der Arbeitspldtze im
Inklusionsbetrieb mindestens 30 Prozent betragen [muss]“; zum anderen, dass ,,das
Gesamtunternehmen die gesetzlich vorgegebene Beschiaftigungspflicht gemaR § 154 SGB IX erfiillen
[muss]“ (BIH 2018a: 9f.).
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Tabelle 10 Riicklauf der Befragung der Inklusionsbetriebe nach Themenblocken
Nr. Thema Riicklauf absolut
1 Organisatorisches (z. B. Land, Trager, Geschaftsfelder etc.) 351
2 Aspekte der Inklusion 302
3 Personal (Anzahl, Struktur, Entwicklungen) 276
4 Leistungsfahigkeit, Leistungsminderung 242
5 Personalorganisation 68
6 Weiterbildung 93
7 Gesundheitsforderung 93
8 Uberginge in andere Unternehmen des ersten Arbeitsmarktes 237
9 Finanzen und Marktposition 227
10 Umfang der Forderung 170
11 Erfahrungen mit der Férderung 213
12 Abschatzung von Wirkungen der Férderung 204
13 Besonderheiten der Branchen 76
14 Kooperationen 72

Quelle: Befragung der Inklusionsbetriebe 2018.

Tabelle 11 Durchschnittlicher wirtschaftlicher Erfolg der Inklusionsbetriebe nach

Landern

Standort der Inklusionsbetriebe Anzahl Mittelwert
Baden-Wiirttemberg 47 2,7
Bayern 25 2,4
Berlin 9 2,5
Brandenburg 5 2,5
Bremen 1 2,7
Hamburg 1 1,0
Hessen 11 2,0
Mecklenburg-Vorpommern 2 2,8
Niedersachsen 13 2,6
Nordrhein-Westfalen 62 2,6
Rheinland-Pfalz 14 2,3
Saarland 3 1,8
Sachsen 11 2,5
Sachsen-Anhalt 1,8
Schleswig-Holstein 2,2
Thiiringen 3,4
mehrere Bundesldnder als Standorte 2,8
Gesamt 223 2,5

Quelle: Befragung der Inklusionsbetriebe 2018.
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Tabelle 12 Anzahl der durch AlleImBetrieb geschaffenen Arbeits- und
Ausbildungsplidtze nach Lindern

Land 2016 2017 2018 2019 Gesamt
Baden-Wiirttemberg 20 122 186 89 417
Bayern 20 85 111 78 294
Berlin 22 73 25 55 175
Brandenburg 2 17 3 29
Bremen 4 15 12 3 34
Hamburg 0 2 19 11 32
Hessen 54 38 21 30 143
Mecklenburg- 7 11 24 21 63
Pommern

Niedersachsen 23 25 70 31 149
NRW-Rheinland 80 118 94 90 382
NRW-Westfalen-Lippe 79 202 70 0 351
Rheinland-Pfalz 16 18 30 21 85
Saarland 0 5 0 23 28
Sachsen 34 111 113 35 293
Sachsen-Anhalt 10 32 24 74
Schleswig-Holstein 0 1 24 25
Thiiringen 0 7 94 91 192
Gesamt 369 859 905 633 2766

Quelle: Verwendungsnachweise 2016 bis 2019 (fir 2016 ab dem 11.4.).

Erlduterung:  Baden-Wirttemberg, Brandenburg, Hessen fiihrt die Kumulierung der Werte zu Abweichungen. In diesen
Fallen wurden die Jahreszahlen ausgehend vom letzten Verwendungsnachweis 2019 riickgerechnet.
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Tabelle 13 Regelungen zur Férderung von Inklusionsbetrieben zum Ausgleich des besonderen Aufwands nach § 217 SGB IX
Land Art der Pauschalierung Kriterien zur Festsetzung der Férderh6he bei Besonderer Aufwand fiir Personen,
variierenden Leistungen zum Ausgleich des die parallel Eingliederungszuschiisse
besonderen Aufwands anderer Rehabilitationstrager
beziehen
BW Verschiedene Pauschalen in unterschiedlicher Individuelle Merkmale einer zur Zielgruppe zahlenden Ja, immer
absoluter Héhe; minimal 100 bis maximal 300 Euro pro  Person (z. B. Umfang und Art der Behinderung);
Person und Monat Beschaftigungsumfang (Arbeitsstunden pro Woche)
einer zur Zielgruppe zdhlenden Person
BY Verschiedene Pauschalen in unterschiedlicher Individuelle Merkmale einer zur Zielgruppe zdhlenden  Madglich, soweit keine
prozentualer Hohe; minimal 25 und maximal 35 Person (z. B. Umfang und Art der Behinderung) ~Doppelférderung” bei Zweckidentitat
Prozent des monatlichen Bruttolohns pro Person und
Monat; Berechnungsgrundlage: Arbeitgeber-Brutto
BE Einheitliche Pauschale in absoluter Hhe von 250 Euro  Maximalbetrag bei Bezug von Ja, immer
pro Person und Monat, in bestimmten Fallen 300 Euro  Eingliederungszuschiissen anderer
Rehabilitationstrager fir eine zur Zielgruppe zdhlenden
Person
BB Verschiedene Pauschalen in unterschiedlicher Beschaftigungsumfang (Arbeitsstunden pro Woche) Ja, immer
absoluter Hohe; minimal 200 bis maximal 350 Euro pro  einer zur Zielgruppe zdhlenden Person;
Person und Monat Individuelle Merkmale einer zur Zielgruppe zahlenden
Person (z. B. Umfang und Art der Behinderung)
HB Einheitliche Pauschale in absoluter Hohe von 200 Euro  Kirzung der Pauschale, wenn eine Berufsbegleitung Ja, immer
pro Person und Monat durch den IFD in Anspruch genommen wird bzw. wenn
der Zuschuss kombiniert mit der Pauschale fir den
Ausgleich auRergewdhnlicher Belastungen 50 Prozent
des Einkommens (iberschreiten
HH Einheitliche Pauschale in absoluter Hohe von 350 Euro  entfillt, da einheitliche Pauschale Ja, sofern Summe aus EGZ und

pro Person und Monat

Forderung zum Ausgleich des
besonderen Aufwands 100 Prozent des




Anhang

Land Art der Pauschalierung Kriterien zur Festsetzung der Férderh6he bei Besonderer Aufwand fiir Personen,
variierenden Leistungen zum Ausgleich des die parallel Eingliederungszuschiisse
besonderen Aufwands anderer Rehabilitationstrager

beziehen
monatlichen AG-Bruttolohns nicht
Uberschreitet
HE betriebsspezifische Pauschalen in unterschiedlicher Form des Inklusionsbetriebs; Beschaftigungsumfang Ja, immer
absoluter Hohe. (Arbeitsstunden pro Woche) einer zur Zielgruppe
225 bis maximal 300 Euro pro Person aus der zahlenden Person; besondere Beschaftigungsquote des
Zielgruppe (Vollzeitstelle) und Monat Inklusionsbetriebes im Vorjahr
MV Verschiedene Pauschalen in unterschiedlicher Individuelle Merkmale einer zur Zielgruppe zahlenden  Ja, immer
absoluter Héhe; minimal 100 bis maximal 300 Euro pro  Person (z. B. Umfang und Art der Behinderung);
Person und Monat Beschaftigungsumfang (Arbeitsstunden pro Woche)
einer zur Zielgruppe zahlenden Person
NI Verschiedene Pauschalen in unterschiedlicher Anzahl der zur Zielgruppe zdhlenden Beschiftigten im  Ja, immer
absoluter Hohe; minimal 155 bis maximal 210 Euro pro  Inklusionsbetrieb
Person und Monat
NRW-LVR Einheitliche Pauschale in absoluter Hohe von 210 Euro  entfillt, da einheitliche Pauschale Entfallt, wenn Foérderung des
pro Person und Monat vorrangigen KT i. H. v 75 % und héher
sowie bei Férderung gem. § 16 ¢, i
SGBII
NRW-LWL Einheitliche Pauschale in absoluter Hohe von 210 Euro  entfillt, da einheitliche Pauschale Ja, sofern ein besonderer Aufwand fur
pro Person und Monat; die Person der Zielgruppe festgestellt
bei Zielgruppe ,Werkstattiibergang bzw. -alternative® wird
ist die Pauschale u. a. Bestandteil der laufenden
Forderung nach dem LWL-Budget fiir Arbeit
(Lohnkostenzuschuss zum Ausgleich der
Leistungsminderung und der Aufwendungen fiir die
erforderliche Anleitung und Begleitung))
RP Einheitliche Pauschale in absoluter Hohe von 250 Euro  entfillt, da einheitliche Pauschale Ja, immer

pro Person und Monat

157



158

Evaluation der Férderung von Inklusionsbetrieben

Land Art der Pauschalierung Kriterien zur Festsetzung der Férderh6he bei Besonderer Aufwand fiir Personen,
variierenden Leistungen zum Ausgleich des die parallel Eingliederungszuschiisse
besonderen Aufwands anderer Rehabilitationstrager

beziehen

SL Verschiedene Pauschalen in absoluter Hohe bis zu 250  Individuelle Merkmale einer zur Zielgruppe zdhlenden Ja, in absoluten Ausnahmefillen bei

Euro pro Person der Zielgruppe Person (z. B. Umfang und Art der Behinderung); Anzahl auRerordentlichem Betreuungsbedarf
der zur Zielgruppe zdhlenden Beschiftigten im
Inklusionsbetrieb und die Beschéftigungsquote; Dauer
der Betriebszugehorigkeit der beschéftigten Person;
Beschaftigungsumfang (Arbeitsstunden pro Woche)
der zur Zielgruppe zdhlenden Person
SN Verschiedene Pauschalen in unterschiedlicher durchschnittlicher Anteil an Beschaftigung in Vollzeit  Ja, immer
absoluter Hohe; minimal 230 bis maximal 280 pro (ab 30 Stunden) unter den zur Zielgruppe zihlenden
Person und Monat Personen
ST Einheitliche Pauschale in absoluter Hohe von 200 Euro  entfillt, da einheitliche Pauschale Ja, immer
pro Person und Monat
SH Einheitliche Pauschale in absoluter Hohe von 250 Euro  entfillt, da einheitliche Pauschale Ja, immer
pro Person und Monat
TH Einheitliche Pauschale in absoluter Hohe von 300 Euro  entfillt, da einheitliche Pauschale Ja, neben den Leistungen der Agentur
pro Person und Monat fur Arbeit nach SGB III
Quelle: Befragung der Integrationsamter 2018, Angaben von den Integrationsamtern im Jahr 2020 geprift und ggf. aktualisiert.
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Tabelle 14 Regelungen zur Férderung von Inklusionsbetrieben zum Ausgleich auRergewdhnlicher Belastungen nach § 27 SchwbAV
Land Art der Pauschalierung Kriterien zur Festsetzung der Férderh6he bei variierenden
Leistungen zum Ausgleich auRergewohnlicher Belastungen

BW Verschiedene Pauschalen in unterschiedlicher prozentualer Hohe Individuelle Merkmale einer zur Zielgruppe zahlenden Person (z. B. Umfang
minimal 15 und maximal 40 Prozent pro Person und Monat und Art der Behinderung)
Berechnungsgrundlage: Arbeitgeber-Brutto oder
Lohngruppen/RechengréRen in Bezug auf das jeweilige Arbeitgeber-Brutto
(je nach Personengruppe)

BY Einheitliche Pauschale in prozentualer Héhe entfallt, da einheitliche Pauschale
20 Prozent des monatlichen Bruttolohns pro Person und Monat
Berechnungsgrundlage: Arbeitgeber-Brutto

BE Verschiedene Pauschalen in unterschiedlicher prozentualer Hohe Individuelle Merkmale einer zur Zielgruppe zahlenden Person (z. B. Umfang
minimal 30 und maximal 35 Prozent des monatlichen Bruttolohns und Art der Behinderung)
Berechnungsgrundlage: Arbeitgeber-Brutto

BB Verschiedene Pauschalen in unterschiedlicher prozentualer Héhe Dauer der Betriebszugehdorigkeit der beschiftigten Person; Individuelle
minimal 25 und maximal 75 Prozent des monatlichen Bruttolohns Merkmale einer zur Zielgruppe zadhlenden Person (z. B. Alter, Umfang und
Berechnungsgrundlage: Arbeitnehmer-Brutto Art der Behinderung)

HB Einheitliche Pauschale in prozentualer Hohe entfillt, da einheitliche Pauschale
30 Prozent des monatlichen Bruttolohns
Berechnungsgrundlage: Arbeitnehmer-Brutto

HH Einheitliche Pauschale in prozentualer Hohe entfillt, da einheitliche Pauschale
30 Prozent des monatlichen Bruttolohns
Berechnungsgrundlage: Arbeitgeber-Brutto

HE Verschiedene Pauschalen in unterschiedlicher absoluter Héhe Individuelle Merkmale einer zur Zielgruppe zahlenden Person (z. B. Art und

minimal 165 bis maximal 1.060 Euro pro Person aus der Zielgruppe
(Vollzeitstelle) und Monat (ohne Auszubildende)

Berechnungsgrundlage und Dynamisierung: gesetzlicher Mindestlohn

Umfang der Behinderung); Beschaftigungsumfang (Arbeitsstunden pro
Woche) einer zur Zielgruppe zahlenden Person
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Art der Pauschalierung

Kriterien zur Festsetzung der Férderhdhe bei variierenden
Leistungen zum Ausgleich auRergewdhnlicher Belastungen

MV

Verschiedene Pauschalen in unterschiedlicher prozentualer Hé6he, minimal
10 bis max. 50 Prozent der RechengréRe (diese abhingig von
Personengruppe), Zahlbetrage minimal 80 bis maximal 750 Euro pro Person
und Monat

Berechnungsgrundlage: Lohngruppen/RechengréRen in Bezug auf das
jeweilige Arbeitnehmer-Brutto

Individuelle Merkmale einer zur Zielgruppe zahlenden Person (z. B. Umfang
und Art der Behinderung)

NI

Einheitliche Pauschale in prozentualer Héhe
30 Prozent des monatlichen Bruttolohns
Berechnungsgrundlage: Arbeitgeber-Brutto

entfallt, da einheitliche Pauschale

NRW-LVR

Einheitliche Pauschale in prozentualer Hohe

30 Prozent des monatlichen Bruttolohns

Berechnungsgrundlage: bereinigtes Arbeitnehmer-Brutto

(Entfallt, wenn Forderung des vorrangigen KT i. H. v 60 % und héher sowie
bei Férderung gem. § 16 e, i SGB II)

entfallt, da einheitliche Pauschale

NRW-LWL

Einheitliche Pauschale in prozentualer Héhe

30 Prozent des monatlichen Bruttolohns

Berechnungsgrundlage: Arbeitnehmer-Brutto

bei Zielgruppe ,,Werkstattiibergang bzw. -alternative“ vorrangige
Leistungen aus dem LWL-Budget fiir Arbeit zwischen 40 bis 75 Prozent
Lohnkostenzuschuss zum Ausgleich der Leistungsminderung und der
Aufwendungen flr die erforderliche Anleitung und Begleitung)

entfallt, da einheitliche Pauschale

bei Zielgruppe ,Werkstattiibergang bzw. -alternative® individuelle
Festsetzung der Forderh6he aus dem LWL-Budget fir Arbeit unter
Beriicksichtigung der Art und des Umfangs der behinderungsbedingten
Leistungsminderung und der erforderlichen Anleitung und Begleitung)

RP

Einheitliche Pauschale in prozentualer Hohe
30 Prozent des monatlichen Bruttolohns
Berechnungsgrundlage: Arbeitgeber-Brutto

entfillt, da einheitliche Pauschale

SL

Verschiedene Pauschalen in unterschiedlicher prozentualer Hohe
minimal 30 Prozent und maximal 50 Prozent pro Person und Monat
Berechnungsgrundlage: Arbeitgeber-Brutto

Dauer der Betriebszugehorigkeit der beschiftigten Person
Beschaftigungsumfang (Arbeitsstunden pro Woche) einer zur Zielgruppe
zihlenden Person

Individuelle Merkmale einer zur Zielgruppe zahlenden Person (z. B. Umfang
und Art der Behinderung, berufliche Vorerfahrung, Stabilisierung der
Leistung nach langerer Beschaftigungszeit)
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Land Art der Pauschalierung Kriterien zur Festsetzung der Férderhdhe bei variierenden
Leistungen zum Ausgleich auRergewdhnlicher Belastungen
SN Betriebsspezifische Pauschale in unterschiedlicher prozentualer Hohe Die fir jeden Inklusionsbetrieb individuell ermittelte Pauschale setzt sich
mindestens 30 und maximal 50 Prozent des monatlichen Bruttolohns zusammen aus den fiir alle Zielgruppenbeschiftigten einzeln ermittelten
Berechnungsgrundlage: Arbeitnehmer-Brutto des Werten zum Beschaftigungssicherungszuschuss (5 Bedarfsstufen) und der
Zielgruppenbeschiaftigten und der personellen Unterstitzungskraft zeitlichen Unterstiitzung durch eine personelle Unterstiitzungskraft (7
Bedarfsstufen).
Forderung des einzelnen Zielgruppenbeschéftigten anteilig zu seinem
Beschaftigungsumfang (Arbeitsstunden pro Woche)
ST Pauschale unter der Annahme einer Minderleistung in Hohe von 33 ggf. Individuelle Merkmale einer zur Zielgruppe zahlenden Person (z. B.
Prozent. Umfang und Art der Behinderung)
Berechnungsgrundlage: Arbeitnehmer-Brutto
Im Einzelfall kann von der Férderpauschale abgewichen werden, wofr eine
Einzelfallpriifung durch den IFD erforderlich ist, ggf. Zahlung eines héheren
Betrags.
SH Einheitliche Pauschale in prozentualer Hohe entfillt, da einheitliche Pauschale
50 Prozent des monatlichen Bruttolohns
Berechnungsgrundlage: Arbeitgeber-Brutto
TH Einheitliche Pauschale in prozentualer Hohe entfillt, da einheitliche Pauschale
30 Prozent des monatlichen Bruttolohns
Berechnungsgrundlage: Arbeitnehmer-Brutto
Quelle: Befragung der Integrationsamter 2018, Angaben von den Integrationsdamtern im Jahr 2020 geprift und ggf. aktualisiert.
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Tabelle 15 Spezielle Regelungen zum Ausgleich des besonderen Aufwands (§ 217 SGB IX) und der auRergewdhnlicher Belastungen
(§ 27 SchwbAV)
Land Kombination von Leistungen zum Bewilligungszeitraum fir Begrenzung der Gesamtsumme der Zuschiisse nach § 27
Ausgleich auRergewohnlicher Zuschiisse zu Personal- SchwbAV und nach § 217 SGB IX zu den Personalkosten
Belastungen nach § 27 SchwbAV und zum  kosten vor erneuter
Ausgleich des Beantragung/Bewilligung
besonderen Aufwands nach § 217 SGB IX
BW Immer individuelle Priifung, welche der 4 Jahre Es gelten die jeweiligen Begrenzungen der Zuschiisse nach
Leistungen gezahlt werden § 27 SchwbAV sowie fur Zuschisse nach § 217 SGB IX
BY Leistungen werden nur in bestimmten Fallen  Maximal 2 Jahre Prozentual zum Gehalt festgelegte Begrenzung in Héhe von
kombiniert erbracht 45 bzw. 55 Prozent.
Berechnungsgrundlage: Arbeitgeber-Brutto (inklusive
Sonderzahlungen)
BE Leistungen werden bei jeder zur Zielgruppe 5 Jahre Es gelten die jeweiligen Begrenzungen der Zuschiisse nach
zahlenden Person kombiniert erbracht § 27 SchwbAV sowie fur Zuschisse nach § 217 SGB IX
BB Leistungen werden bei jeder zur Zielgruppe 1 Jahr Es gelten die jeweiligen Begrenzungen der Zuschiisse nach
zahlenden Person kombiniert erbracht § 27 SchwbAV sowie fur Zuschisse nach § 217 SGB IX
HB Leistungen werden bei jeder zur Zielgruppe 1 Kalenderjahr Prozentual zum Gehalt festgelegte Begrenzung in Hohe von
zadhlenden Person kombiniert erbracht 50 Prozent
Berechnungsgrundlage: Arbeitnehmer-Brutto
HH Leistungen werden bei jeder zur Zielgruppe Zahlung der Zuschisse bis zum Wegfall Prozentual zum Gehalt festgelegte Begrenzung, nicht mehr
zdhlenden Person kombiniert erbracht oder zur Anderung férderrechtlicher als 100 Prozent der Gehaltskosten (AG-Brutto)
Grundlagen, jahrliche Verldngerung der
Bewilligung
HE Leistungen werden nebeneinander und Hochstforderdauer bei Leistungen nach Die Begrenzungen ergeben sich aus den Pauschalbetrdgen der

unabhéangig voneinander gewahrt

§ 27 SchwbAV: 3 Jahre. Leistungen nach
217 SGB IX werden gewahrt bis zum
Wegfall oder bis zur Anderung der
forderrechtlichen Grundlage.

Forderungen.
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Land Kombination von Leistungen zum Bewilligungszeitraum fir Begrenzung der Gesamtsumme der Zuschiisse nach § 27
Ausgleich auRergewdhnlicher Zuschiisse zu Personal- SchwbAV und nach § 217 SGB IX zu den Personalkosten
Belastungen nach § 27 SchwbAV und zum  kosten vor erneuter
Ausgleich des Beantragung/Bewilligung
besonderen Aufwands nach § 217 SGB IX
MV Leistungen werden bei jeder zur Zielgruppe Erstbewilligung: 2 Jahre Prozentual zum Gehalt festgelegte Begrenzung in Héhe von
zahlenden Person kombiniert erbracht Folgebewilligung: 3 Jahre 90 Prozent (inkl. besonderer Aufwand Leistungen fir eine
Arbeitsassistenz)
Berechnungsgrundlage: Arbeitnehmer-Brutto
NI Leistungen werden bei jeder zur Zielgruppe 1 Jahr Es gelten die jeweiligen Begrenzungen der Zuschiisse nach
zdhlenden Person kombiniert erbracht § 27 SchwbAV sowie fiir Zuschiisse nach § 217 SGB IX
NRW-LVR Leistungen werden bei jeder zur Zielgruppe Zahlung Zuschiisse bis zum Wegfall oder  Es gelten die jeweiligen Begrenzungen der Zuschisse nach
zadhlenden Person kombiniert erbracht zur Anderung der férderrechtlichen § 27 SchwbAV sowie fiir Zuschiisse nach § 217 SGB IX
Grundlage
NRW-LWL Im Rahmen der Zielgruppenpriifung auch 1 Jahr (bei Zielgruppe Es gelten die jeweiligen Begrenzungen der Zuschiisse nach
individuelle Priifung, welche ~Werkstattiibergang bzw. -alternative® bis  § 27 SchwbAV sowie fiir Zuschisse nach § 217 SGB IX (bei
Leistungsanspriiche bestehen zu 5 Jahre) Zielgruppe ,,Werkstattiibergang bzw. -alternative“-
Leistungen nach dem Budget fiir Arbeit gem. § 61 SGB IX)
RP Leistungen werden bei jeder zur Zielgruppe 1 Jahr Es gelten die jeweiligen Begrenzungen der Zuschiisse nach
zahlenden Person kombiniert erbracht § 27 SchwbAV sowie fur Zuschisse nach § 217 SGB IX
SL Die Leistungen werden nur in bestimmten 2 Jahre Es gelten die jeweiligen Begrenzungen der Zuschiisse nach
Fallen kombiniert erbracht § 27 SchwbAV sowie fiir Zuschiisse nach § 217 SGB IX
SN Leistungen werden bei jeder zur Zielgruppe 2 Jahre in der Regel Fir Zuschiisse nach § 27 SchwbAV: prozentual zum Gehalt
zadhlenden Person kombiniert erbracht festgelegte Begrenzung in Héhe von 50 Prozent,
Berechnungsgrundlage: Arbeitnehmer-Brutto; die Hohe der
Zuschisse nach § 217 SGB IX ist hiervon nicht betroffen
ST Immer eine individuelle Priifung, welche 2 Jahre bei Erstbewilligungen Prozentual zum Gehalt festgelegte Begrenzung in Hohe von

Leistungen gezahlt werden

3 Jahre bei Folgebewilligungen

bis zu 50 Prozent (bei Erstbewilligung) und von bis zu 40
Prozent (bei der ersten Folgebewilligung)
Berechnungsgrundlage: Arbeitnehmer-Brutto
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Land Kombination von Leistungen zum Bewilligungszeitraum fir Begrenzung der Gesamtsumme der Zuschiisse nach § 27
Ausgleich auRergewdhnlicher Zuschiisse zu Personal- SchwbAV und nach § 217 SGB IX zu den Personalkosten
Belastungen nach § 27 SchwbAV und zum  kosten vor erneuter
Ausgleich des Beantragung/Bewilligung
besonderen Aufwands nach § 217 SGB IX

SH Leistungen werden bei jeder zur Zielgruppe Zahlung der Zuschiisse bis zum Wegfall Es gelten die jeweiligen Begrenzungen der Zuschiisse nach
zahlenden Person kombiniert erbracht oder bis zur Anderung der § 27 SchwbAV sowie fiir Zuschiisse nach § 217 SGB IX

forderrechtlichen Grundlage

TH Individuelle Priifung, zu welchen Leistungen 2 Jahre Prozentual zum Gehalt festgelegte Begrenzung in Héhe von

die individuellen Voraussetzungen vorliegen. 50 Prozent, Berechnungsgrundlage: Arbeitnehmer-Brutto

Quelle: Befragung der Integrationsamter 2018, Angaben von den Integrationsamtern im Jahr 2020 geprift und ggf. aktualisiert.
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Tabelle 16 Regelungen zur Forderung investiver Kosten bei Inklusionsbetrieben nach § 217 SGB IX

Land Festlegung der Maximale Héhe fiir die Maximale Hoéhe fiir den Eigenanteil des Dauer der
maximalen Hoéhe zur Schaffung eines neuen Erhalt eines vorhandenen Inklusionsbetriebs an der Zweckbindung bei der
Férderung investiver Arbeitsplatzes Arbeitsplatzes Forderh6he Foérderung von
Kosten nach § 217 SGB IX Investitionen

BW Abhéngig davon, ob ein 15.000 Euro 7.500 Euro 20 bis 50 Prozent 2 Jahre in der Regel (ggf. in
Arbeitsplatz geschaffen Einzelfallen abhéngig von
oder erhalten wird der Férdersumme)

BY Abhéngig davon, ob ein 50.000 Euro Keine Angabe 30 Prozent in der Regel 5 Jahre in der Regel
Arbeitsplatz geschaffen
oder erhalten wird

BE Unabhéngig davon, ob ein 50.000 Euro 50.000 Euro 10 Prozent 3 Jahre in der Regel
Arbeitsplatz geschaffen oder
erhalten wird

BB Abhéngig davon, ob ein 30.000 Euro 10.000 Euro 20 Prozent 2 bis 5 Jahre in der Regel
Arbeitsplatz geschaffen 35.000 Euro f. Uber- 50 Prozent bei Erhalt des
oder erhalten wird ginger aus der WfbM vorhand. Arbeitsplatzes

HB Abhangig davon, ob ein 20.000 Euro Keine Angabe 30 Prozent in der Regel 5 Jahre in der Regel
Arbeitsplatz geschaffen
oder erhalten wird

HH Abhédngig davon, ob ein 25.000 Euro 25.000 Euro 20 Prozent Maximal 5 Jahre
Arbeitsplatz geschaffen
oder erhalten wird

HE Abhéangig davon, ob ein 70 Prozent der 40 Prozent der forderfahigen 30 Prozent fiir neu bis zu 6 Jahre (in der Regel),
Arbeitsplatz geschaffen forderfahigen Nettokosten, ~ Nettokosten, max. 50.000 geschaffenen Arbeitsplatz gestuft je nach Férderhohe
oder erhalten wird maximal 50.000 Euro bei Euro zum Erhalt eines 60 Prozent fiir den Erhalt

Schaffung eines neuen vorhandenen eines vorhandenen
Arbeitsplatzes Arbeitsplatzes Arbeitsplatzes
MV Abhangig davon, ob ein 30.000 Euro Keine Angabe 30 Prozent Maximal 6 Jahre pro

Arbeitsplatz geschaffen
oder erhalten wird

gefordertem Arbeitsplatz
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Land Festlegung der Maximale Hohe fiir die Maximale Hoéhe fiir den Eigenanteil des Dauer der
maximalen Hohe zur Schaffung eines neuen Erhalt eines vorhandenen Inklusionsbetriebs an der Zweckbindung bei der
Férderung investiver Arbeitsplatzes Arbeitsplatzes Forderh6he Foérderung von
Kosten nach § 217 SGB IX Investitionen
NI Abhangig davon, ob ein 50.000 Euro Differenz zu 50.000 Euro, 30 Prozent 1 Jahr bis 5 Jahre, abhdngig
Arbeitsplatz geschaffen sofern die Héchstsumme bei von der Zuschusshéhe
oder erhalten wird der Forderung zur Schaffung
eines neuen Arbeitsplatzes
nicht ausgeschopft wurde
NRW-LVR Abhédngig davon, ob ein 20.000 Euro 15.000 Euro 20 Prozent 5 Jahre in der Regel
Arbeitsplatz geschaffen
oder erhalten wird
NRW-LWL Fir jeden neuen und 20.000 Euro entfallt mindestens 20 Prozent 5 Jahre bei der Férderung
zusatzlich geschaffenen von Ausstattung
Arbeitsplatz 10 Jahre bei Férderung von
BaumaRnahmen
RP Abhéngig davon, ob ein 30.000 Euro 0 Euro 30 Prozent 10 Jahre in der Regel
Arbeitsplatz geschaffen
oder erhalten wird
SL Abhéngig davon, ob ein 30.000 Euro Keine Angabe 30 Prozent 25 Jahre in der Regel
Arbeitsplatz geschaffen
oder erhalten wird
SN Abhéngig davon, ob ein 30.000 Euro 30.000 Euro 30 Prozent (fuir Aufbau und bis zu drei Jahre, abhdngig
Arbeitsplatz geschaffen Erweiterung) vom Einzelfall und von der
oder erhalten wird 50 Prozent (fir Zuschusshéhe; 0 bis <
Modernisierung) 10.000 Euro: 1 Jahr bis 2
Jahre;
Ab 10.000 Euro bis 30.000
Euro: 2 bis 3 Jahre
ST Abhédngig davon, ob ein 50.000 Euro 30.000 Euro (fur 30 Prozent 5 Jahre in der Regel

Arbeitsplatz geschaffen
oder erhalten wird

Modernisierung)
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Land Festlegung der Maximale Hohe fiir die Maximale Hoéhe fiir den Eigenanteil des Dauer der
maximalen Hohe zur Schaffung eines neuen Erhalt eines vorhandenen Inklusionsbetriebs an der Zweckbindung bei der
Férderung investiver Arbeitsplatzes Arbeitsplatzes Forderh6he Foérderung von
Kosten nach § 217 SGB IX Investitionen
SH Abhéngig davon, ob ein 30.000 Euro 30.000 Euro je nach 10 bis 30 Prozent Keine typische Dauer, AfA-
Arbeitsplatz geschaffen Einzelfallentscheidung Tabellen und Anzahl neu
oder erhalten wird geschaffener bzw.
erhaltener Arbeitsplatze
malgebend
TH Abhangig davon, ob ein 30.000 Euro 30.000 Euro 30 Prozent Keine typische Dauer, da
Arbeitsplatz geschaffen diese in der Ausiibung des
oder erhalten wird Ermessens festgelegt wird,
in der Regel 1 Monat pro
500 Euro Leistung
Quelle: Befragung der Integrationsamter 2018, Angaben von den Integrationsdamtern im Jahr 2020 gepriift und ggf. aktualisiert.
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Tabelle 17

Land

Evaluation der Férderung von Inklusionsbetrieben

Wesentliche Anderungen der Regelungen zur Férderung von Inklusionsbetrieben seit 2013

Jahr des Inkrafttretens der in
Tabelle 1 bis 4 dargestellten
Regelungen (im Kern)

Wesentliche Verdnderungen der Regelungen seit 2013

BW

2009

RegelmiRige Anpassung der Forderrichtlinie, z. B. Aufnahme von 12-Stunden-Arbeitsverhaltnissen in die
Pauschalierungstabelle zur Férderung des besonderen Aufwands

BY

2015

Vereinheitlichung der Systematik bei der Forderung von besonderem Aufwand und Lohnkostenzuschiissen
Anhebung des Hochstférderbetrages bei Investitionskosten um 10.000 Euro pro neu geschaffenem
Vollzeitarbeitsplatz

Erhéhung des Forderbeitrages fir die betriebswirtschaftliche Beratung

Schaffung der Férdermoglichkeit von FortbildungsmalRnahmen, z. B. Schulungen fiir nichtbehinderte Beschiftigte
und Unterstiitzungspersonal im Umgang mit den schwerbehinderten Beschaftigten

BE

2014-2020

ab 2014 Reduzierung der investiven Férderung von 25.000 auf 15.000 Euro

ab 2016 Zahlung von Leistungen zum Ausgleich des besonderen Aufwands in Hohe von 300 Euro, wenn die
Person Eingliederungszuschiisse anderer Rehabilitationstrager erhalt

ab 2016 Zahlung einer Ausbildungspauschale in Hohe von 773 Euro

ab 2018 Wechsel von einer unternehmensspezifischen Pauschale zu einer unternehmensiibergreifenden
Pauschale in Hohe von 30 Prozent des jeweiligen Arbeitnehmer-Bruttos sowie in Hohe von 35 Prozent fiir
bestimmte Personengruppen

ab 2020 Zahlung von Leistungen zum Ausgleich des besonderen Aufwands in Hohe von 250 Euro (unabhéngig von
der Wochenarbeitszeit) sowie 30 bzw. 35 Prozent des jeweiligen Arbeitgeber-Bruttos fiir bestimmte
Personengruppen als Berechnungsgrundlage fiir die unternehmensiibergreifende Pauschale zum Ausgleich
aullergewohnlicher Belastungen nach § 27 SchwbAV

BB

2018

Anhebung der Férderhdhen fiir Leistungen zum Ausgleich des besonderen Aufwands nach § 27 SchwbAV und fir
den besonderen Aufwand nach § 217 SGB IX sowie fiir Investition (WfbM-Uberginger)
Anpassung der Fordervoraussetzungen gemaR den Gesetzesdnderungen

HB

2018

Absenkung der investiven Zuschiisse (maximale Hohe pro Arbeitsplatz vormals 50.000 Euro)

HH

2016

Anderungen der Férderregelungen aufgrund des Programms AlleImBetrieb
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Land Jahr des Inkrafttretens derin  Wesentliche Verdnderungen der Regelungen seit 2013
Tabelle 1 bis 4 dargestellten
Regelungen (im Kern)

HE 2018 Erprobung der Pauschalierung der Leistungen fiir den Ausgleich auRergewdhnlicher Belastungen nach § 27
SchwbAV (vom 01.05.2015 bis 31.12.2019)
Gewdhrung von Zuschldgen bei den Hochstférderbetrdgen sowie Abschldge bei den Bindungsfristen méglich
(Zeitraum 2017-2022) im Rahmen der hessischen flankierenden MaRnahmen zum Bundesprogramm
AlleImBetrieb
25 Prozent kiirzere Bindungsfristen sowie Zuschlage zur investiven Férderung bei Einstellung bestimmter
Personenkreise moglich (vom 01.01.2017 bis 31.12.2019)
Ubernahme von Erstattungsleistungen durch das Integrationsamt an SGB XII-Triger bei dem Budget fiir Arbeit
2020: Verstetigung der Pauschalierung der Leistungen fiir den Ausgleich auRergewdhnlicher Belastungen nach
§ 27 SchwbAV
2020: Verlangerung der hessischen flankierenden MaRnahmen zum Bundesprogramm AlleImBetrieb

MV 2017 Anpassung der Forderregularien an die geltenden Empfehlungen der BIH
Anderungen der Hohe der investiven Férderung, der Férderung zum Ausgleich auRergewdhnlicher Belastungen
nach § 27 SchwbAV sowie fiir den besonderen Aufwand nach § 217 SGB IX
Keine Férderung von Bauinvestitionen seit 2017

NI k.A. Anpassung der Forderrichtlinien an die Empfehlungen der BIH

NRW-LVR 2007 keine Angabe

NRW-LWL 2008 Seit 2016 keine kombinierte Férderung mehr von Investitionskosten gem. § 217 SGB IX aus Mitteln der
Ausgleichsabgabe und aus Mitteln des Landesprogramms , Integration unternehmen!®, sondern ausschlieBlich aus
Mitteln des Landesprogramms, die einer mdglichen Investitionskostenférderung aus Mitteln des
Bundesprogramms AlleImBetrieb vorgehen.
Die Forderung von Leistungen gem. § 27 SchwbAV (30 % vom AN-Brutto) sowie zum besonderen Aufwand gem.
§ 217 SGB IX (210 Euro) aus Mitteln der Ausgleichsabgabe gilt fiir alle bis 31.12.2015 geschaffenen
Zielgruppenarbeitsplatze (Sonderregelung fiir Werkstattiibergang und —alternative).
Fir neue, zusatzliche Arbeitsplatze erfolgte eine befristete pauschale Férderung aus dem Bundesprogramm
AlleImBetrieb. Seit 2020 erfolgt die 0.a. pauschale Férderung fiir bis zu 350 neue Arbeitspldtze aus Mitteln des
LWL-Haushalts.

RP 2019 keine Angabe
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Land

Jahr des Inkrafttretens der in
Tabelle 1 bis 4 dargestellten
Regelungen (im Kern)

Evaluation der Férderung von Inklusionsbetrieben

Wesentliche Verdnderungen der Regelungen seit 2013

SL

2016

2016: Erhohung der Pauschalbetrage fiir Leistungen des besonderen Aufwands nach § 217 SGB IX, fiir Leistungen
zum Ausgleich auRergewodhnlicher Belastungen nach § 27 SchwbAV und zur Férderung von Investitionskosten
2020: Wegfall der maximalen (in Euro bemessenen) Férderbegrenzungen bei den Leistungen zum Ausgleich
auBergewdohnlicher Belastungen nach § 27 SchwbAV

SN

2013-2015

Betriebsspezifische Pauschalen zur Ermittlung von Leistungen zum Ausgleich auRergewodhnlicher Belastungen
nach § 27 SchwbAV (2013)

Regularien zur Férderung investiver Kosten sowie zum Ausgleich des besonderen Aufwands nach § 217 SGB IX
(2015)

Leistungen nach § 27 SchwbAV werden nur nach Zahlung des gesetzlichen Mindestlohnes gewahrt, sofern keine
Ausnahmeregelungen entsprechend Mindestlohngesetz bestehen. Erhéhung der Zahlbetrage fiir Minderleistung
und persénliche Unterstiitzung (2015)

Anpassung der Zuschusshéhen nach § 27 SchwbAV an die Einzelplatzférderung. Zur Ermittlung des Aufwandes an
personeller Unterstiitzung wird das Lohnniveau der personellen Unterstiitzer begrenzt. (2018)

Erhohung der Pauschalen fiir den besonderen Aufwand (2018)

ST

2001

Anpassung der Forderregularien an die geltenden Empfehlungen der BIH von November 2017

seit 2018: 30.000 Euro investive Forderung fiir Modernisierungen

seit 2018: Festsetzung zu Leistungen zum Ausgleich auRergewohnlicher Belastungen nach § 27 SchwbAV (33
Prozent Minderleistung)

SH

2016

Anhebung der Pauschale fiir den Ausgleich auRergewdhnlicher Belastungen nach § 27 SchwbAV von 30 auf

50 Prozent

Einfihrung und Anhebung einer Pauschale fiir den Betreuungsaufwand

Erweiterung des Beratungsangebots bei Griindung von Inklusionsbetrieben

Erh6hung der Zuschussanteile bei Investitionskosten (Erweiterung und Modernisierung)

2021: Absenkung der Pauschale fiir den Ausgleich auRergewdhnlicher Belastungen nach § 27 SchwbAV von 50 auf
35 Prozent

TH

2011

ab 2014 Anhebung der Leistung fiir den besonderen Aufwand nach § 217 SGB IX von 200 auf 300 Euro.

Quelle:

Befragung der Integrationsdamter 2018, Angaben von den Integrationsamtern im Jahr 2020 geprift und ggf. aktualisiert.
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Tabelle 18 Strukturmerkmale der Lander

Land Einwohner Bruttoinlandsprodukt

je Quadratkilometer 2018 in Euro pro Einwohner 2019
Baden-Wiirttemberg 310 47.290
Bayern 185 48.323
Berlin 4.090 41.967
Brandenburg 85 29.541
Bremen 1.629 49.215
Hamburg 2.438 66.879
Hessen 297 46.923
Mecklenburg-Vorpommern 69 28.940
Niedersachsen 167 38.423
Nordrhein-Westfalen-LVR 745 41.749
Nordrhein-Westfalen-LWL 385 35.159
Rheinland-Pfalz 206 35.457
Saarland 385 36.684
Sachsen 221 31.453
Sachsen-Anhalt 108 28.880
Schleswig-Holstein 183 33.712
Thiringen 132 29.883

Quelle: Fir Einwohner je gkm Destatis (2020); fiir BIP je Einwohner Statistisches Landesamt Baden-Wiirttemberg (2020).

Erlduterung:  Angaben zu den Landschaftsverbanden LVR und LWL anhand eigener Berechnungen mittels LVR- bzw.
LWL-Statistik (LVR 2020; LWL 2020a, LWL 2020b).
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Tabelle 19 Berechnung der Zahl Mitarbeitenden der Zielgruppe in Relation zu zwei
ReferenzgroRen nach Lindern

Land MA-ZG MA-ZG MA-ZG LB WfbM MmSB  MA-ZG MA-ZG MA-ZG
2012 2017 2019  Arbeitsbereic  18-65 Jahre Dichte Dichte Dichte

h 2017 2017 2012 2017 2019

BW 1.029 1.570 1.734 28.045 394.451 3,70 5,64 6,23
BY 1.542 1.516 1.700 33.465 481.655 4,59 4,51 5,06
BE 560 676 676 8.676 141.838 6,07 7,33 7,33
BB 216 291 275 10.239 103.205 2,58 3,47 3,28
HB 11 103 121 2.242 23.694 0,58 5,45 6,40
HH 76 106 135 4.475 55.160 1,84 2,56 3,26
HE 798 756 774 17.398 260.052 4,49 4,25 4,35
MV 76 135 149 8.152 87.586 1,09 1,94 2,14
NI 409 514 575 28.496 293.595 1,73 2,17 2,43
LVR 1.150 1.502 1.574 34.262 362.237 3,98 5,20 5,45
LWL 1.321 2.059 2.270 36.939 390.539 4,24 6,61 7,28
RP 731 753 846 13.148 138.900 6,59 6,79 7,63
SL 76 90 123 3.284 36.403 2,66 3,15 4,31
SN 552 671 713 15.454 155.974 4,36 5,30 5,64
ST 126 107 116 10.683 77.991 1,82 1,55 1,68
SH 207 330 393 11.165 112.244 2,27 3,62 4,31
TH 147 302 342 8.987 94.573 1,94 3,99 4,52

Quelle: Jahresberichte der BIH (2012, 2017, 2019 im Erscheinen), BaGUS (2019), Destatis (2019).

Erlauterung:

Die Zahl der Zielgruppenbeschéftigten wurde zundchst zweifach ins Verhiltnis gesetzt: (1) zur
durchschnittlichen Anzahl der Menschen mit einer Schwerbehinderung im Alter zwischen 18 bis 65 Jahren
im Jahr 2017. (2) zur durchschnittlichen Anzahl der Plitze im Arbeitsbereich von WfbM im Jahr 2017. Damit
dieser zweite Kennwert die gleiche GroRenordnung wie der erste erhilt, wurde er um den Faktor 14 gekiirzt.
Der Kennwert ,,Beschaftigungsdichte” entspringt der Wurzel aus der Summe der beiden quadrierten
Kennwerte.



Diese Publikation wird im Rahmen der Offentlichkeitsarbeit des Bundesministeriums fiir Arbeit und
Soziales kostenlos herausgegeben. Sie darf weder von Parteien noch von Wahlbewerbern oder
Wahlhelfern wiahrend des Wahlkampfes zum Zwecke der Wahlwerbung verwendet werden. Dies gilt
fur Europa-, Bundestags-, Landtags- und Kommunalwahlen. Missbrauchlich ist insbesondere die
Verteilung auf Wahlveranstaltungen, an Informationsstdnden der Parteien sowie das Einlegen,
Aufdrucken oder Aufkleben parteipolitischer Informationen oder Werbemittel. Untersagt ist
gleichfalls die Weitergabe an Dritte zum Zwecke der Wahlwerbung. Unabhangig davon, wann, auf
welchem Weg und in welcher Anzahl diese Publikation dem Empfénger zugegangen ist, darf sie auch
ohne zeitlichen Bezug zu einer bevorstehenden Wahl nicht in einer Weise verwendet werden, die als
Parteinahme der Bundesregierung zugunsten einzelner politischer Gruppen verstanden werden
kénnte. AuRerdem ist diese kostenlose Publikation - gleichgiltig wann, auf welchem Weg und in
welcher Anzahl diese Publikation dem Empfanger zugegangen ist - nicht zum Weiterverkauf
bestimmt.

Alle Rechte einschlieBlich der fotomechanischen Wiedergabe und des auszugsweisen Nachdrucks
vorbehalten.
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