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Milliarden Euro an soziale Projekte weitergegeben. Ziel der Aktion Mensch ist,
die Lebensbedingungen von Menschen mit Behinderung, Kindern und Jugendli
chen zu verbessern und das selbstverstandliche Miteinander in der Gesellschaft
zu fordern. Mit den Einnahmen aus ihrer Lotterie unterstitzt die Aktion Mensch
jeden Monat bis zu 1.000 Projekte. Méglich machen dies rund vier Millionen
Lotterieteilnehmer*innen. Zu den Mitgliedern gehdren: ZDF, Arbeiterwohlfahrt,
Caritas, Deutsches Rotes Kreuz, Diakonie, Paritatischer Gesamtverband und

die Zentralwohlfahrtsstelle der Juden in Deutschland. Seit Anfang 2014 ist Rudi
Cerne ehrenamtlicher Botschafter der Aktion Mensch. www.aktion-mensch.de

Das Handelsblatt Research Institute ist ein Geschéaftsfeld der Handelsblatt
Media Group. Es bietet mit einem 30-kdpfigen Team aus Okonomen, Sozialwis
senschaftlern und Historikern maf3geschneiderte Recherche- und Forschungsar
beit — von der tagesaktuellen Kurzanalyse Uber ausfuhrliche Dossiers und Daten
analysen bis hin zu komplexen wissenschaftlichen Studien. Das Research Institute
vereint dabei hohe wissenschaftliche Expertise, Erfahrung und handwerkliches
Koénnen in der Informationssuche mit journalistischer Kompetenz in der Aufberei
tung. Prasident des Instituts ist Professor Bert Rurup, der ehemalige Vorsitzende
des Sachverstandigenrats zur Begutachtung der gesamtwirtschaftlichen Entwick
lung.
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Vorwort

Liebe Leser*innen,

schon zum zehnten Mal legt das Handelsblatt Research Institute im
Auftrag der Aktion Mensch das Inklusionsbarometer Arbeit vor. Wir sind
stolz, mit dem Inklusionsbarometer nicht nur einen gesellschaftlichen
Diskurs Uber die Besché&ftigungssituation von Menschen mit Behin
derung angeregt zu haben — inzwischen ist auch in den Unternehmen
weitestgehend angekommen, welche Vorteile eine inklusive Arbeitswelt
mit sich bringt.

Aber auch wenn es in den vergangenen zehn Jahren Verbesserungen
gab — so stieg die Zahl der beschéaftigten Menschen mit Behinderung bis
2020 stetig an —, darf das nicht dartber hinwegtduschen, dass wir einige
Ziele noch nicht erreicht haben: Nach wie vor besetzen viele Unterneh
men keinen ihrer Pflichtarbeitsplatze fir Menschen mit Behinderung.
Die Arbeitslosenquote der Menschen mit Behinderung sinkt zwar, aber
langst nicht so stark wie die Quote der Menschen ohne Behinderung.
Zudem suchen arbeitslose Menschen mit Behinderung — auch mit guter
Ausbildung — noch immer deutlich langer als Menschen ohne Behinde
rung nach einer Stelle. Und das, obwohl viele Unternehmen handerin
gend nach Fachkré&ften suchen.

Das aktuelle Inklusionsbarometer wirft auch die Frage auf, inwieweit

die Corona-Pandemie sich auf die Situation von Menschen mit Behinde
rung ausgewirkt hat und wie diese selbst die Situation einschatzen. Das
Vertrauen der Arbeitnehmer*innen mit Behinderung scheint erschittert
zu sein; heute sehen sie fir sich weniger Chancen und Entwicklungsmaog
lichkeiten auf dem ersten Arbeitsmarkt als bei der letzten Klimaerhe
bung im Jahr 2017.

Doch die Pandemie bringt nicht nur negative Folgen mit sich. Durch sie
hat auch die Digitalisierung einen enormen Schub erfahren. Digitale
Technologien und Hilfsmittel sind heute im Arbeitskontext wichtiger
denn je. Fir uns ein Grund, in diesem Jahr die Rolle der Digitalisierung
bei der Arbeitsmarktinklusion genauer zu betrachten.



Inklusionsbarometer Arbeit 2022

Die vor rund zehn Jahren noch grassierende Angst vor dem , Schreck
gespenst” Digitalisierung, das Arbeitsplatze Uberflissig macht, ist

einer optimistischeren Sicht gewichen. Neue Entwicklungen machen es
theoretisch moglich, das hohe Arbeitskraftepotenzial von Menschen mit
Behinderung wie nie zuvor zu mobilisieren. Assistierende Technologien,
digitale Barrierefreiheit und raumliche Flexibilitat durch Home-Office
oder mobiles Arbeiten kénnten die Rahmenbedingungen fir Menschen
mit Behinderung auf dem Arbeitsmarkt verbessern und zu mehr Teilhabe
fuhren. Arbeitslose Menschen mit Behinderung mussen deshalb quali
fiziert und weitergebildet werden, damit sie wahrend der oft langeren
Zeit der Erwerbslosigkeit nicht von der schnelllebigen Entwicklung abge
schnitten werden.

Es bleibt abzuwarten, ob die neuen technischen Moglichkeiten fur eine
verbesserte Inklusion von Menschen mit Behinderung in den Arbeits
markt genutzt werden kénnen. Ebenso wird zu beobachten sein, wie die
durch den Ukraine-Krieg ausgeldste Energieversorgungskrise die Kon
junktur und damit die Arbeitswelt beeinflusst. Menschen mit Behinde
rung spuren negative Auswirkungen von Wirtschaftskrisen deutlicher als
Menschen ohne Behinderung. Und — auch das haben wir in den Langzeit
beobachtungen festgestellt — die Erholung davon dauert deutlich langer.

O

Christina Marx
Leiterin Aufklarung und Kommunikation
bei der Aktion Mensch

O
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Inklusionsbarometer Arbeit 2022 - Einleitung

1.
Einleitung

Das Handelsblatt Research Institute erstellt in Ko
operation mit der Aktion Mensch seit 2013 jahrlich das
Inklusionsbarometer, um Fortschritte oder Rickschrit
te bei der Inklusion in der Arbeitswelt zu messen und
langfristig zu beobachten. In diesem Jahr erscheint
die zehnte Ausgabe. Insgesamt verbesserte sich die
Inklusionslage bis zum Berichtsjahr 2019 fast stetig.
Die Arbeitslosigkeit unter Menschen mit Behinderung
sank und die Erwerbstéatigkeit nahm zu. Die Corona-
Pandemie hat diesen positiven Trend unterbrochen,
wie in den Berichten der beiden Vorjahre bereits
gezeigt wurde.!

Selbst wenn davon auszugehen ist, dass die Co
rona-Pandemie und ihre Folgen nur eine Episo

de darstellen, bleibt festzuhalten, dass auch im
Vor-Corona-Jahr 2019, das heif3t zehn Jahre nach

dem Inkrafttreten des ,Ubereinkommens Uber die
Rechte von Menschen mit Behinderung“ (UN-BRK)

in Deutschland, der Zugang zum Arbeitsmarkt fur
Menschen mit einer anerkannten Schwerbehinderung
noch immer mit Hemmnissen verbunden war. Dieser
Befund ist bis in die Gegenwart gultig. So zeigt auch
die aktuelle Reprasentativbefragung zur Teilhabe von
Menschen mit Behinderung im Auftrag des Bundes
ministeriums fur Arbeit und Soziales, dass deren Ein
bindung in den Arbeitsmarkt deutlich geringer ist als
bei Menschen ohne Beeintrachtigung.?

1 Aktion Mensch (2020 u. 2021), 8. Jg., S. 18ff; 9. Jg., S. 19ff.
2 Heisig, J.P./K6nig. Ch./Solga H. (2022), S. 149-164 u. 165-174.
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Dabei ist die Teilhabe am Arbeitsleben fir die gesell
schaftliche Inklusion von Menschen mit Behinderung
von entscheidender Bedeutung, wie auch Jirgen
Dusel, der Beauftragte der Bundesregierung fur die
Belange von Menschen mit Behinderungen, betont.?
Hierbei spielt das eigene Einkommen eine zentrale
Rolle, denn es tragt wesentlich zu einer selbstbe
stimmten Lebensfihrung bei. Erwerbstatigkeit auf
dem allgemeinen, dem ,ersten” Arbeitsmarkt wieder
um ist der Schlussel zu einem angemessenen Einkom
men und zu einer ausreichenden Alterssicherung, wie
der dritte Teilhabebericht der Bundesregierung Uber
die Lebenslagen von Menschen mit Beeintrachtigun
gen hervorhebt.*

Gleichzeitig konnen es sich Unternehmen in Zeiten
des demografischen Wandels und eines zunehmen
den Fachkrafteengpasses — das Stichwort lautet hier
LArbeiter*innenlosigkeit” — nicht leisten, leichtfertig
auf Arbeitskraftepotenziale zu verzichten. Daher ist es
essenziell, die Arbeitsmarktsituation von Menschen
mit Behinderung zu analysieren sowie Fortschritte
und Probleme bei der Inklusion zu erkennen.

Ziel des Inklusionsbarometers ist es, geeignete
Ansatzpunkte zu identifizieren, mit deren Hilfe die
Inklusion vorangetrieben werden kann, was auch fur
Bundesarbeitsminister Hubertus Heil ein zentrales
Aufgabenfeld in der laufenden Legislaturperiode
darstellt.®

3 Dusel, J. (2022), S. 31f.
4 Bundesministerium fir Arbeit und Soziales (2021), S. 219f.
5 ZBBehinderung & Beruf (2022c¢).



Nachdem sich das Inklusionsbarometer in den
Vorjahren auf das Lagebarometer konzentriert hat,
ist in diesem Jahr auch das Klimabarometer wieder
ein wesentlicher Teil der Studie. Im Inklusionslage
barometer werden vorhandene amtliche statistische
Arbeitsmarktdaten zu Menschen mit einer anerkann
ten Schwerbehinderung ausgewertet. Dazu gehoren
unter anderem die Beschaftigungsquote, die Arbeits
losigkeit, Antrage auf Kindigung und die Besetzung
von Pflichtarbeitsplatzen. Das Inklusionsklimaba
rometer basiert auf zwei Umfragen: einer Befragung
unter 800 Menschen mit Behinderung, die im ersten
Arbeitsmarkt beschaftigt sind, sowie einer unter 500
Unternehmen auf dem ersten Arbeitsmarkt, die Men
schen mit Behinderung beschéaftigen. Im Fokus stehen
die innerbetriebliche Arbeitswelt, die allgemeine
Arbeitsmarktsituation sowie die jeweiligen Erfahrun
gen von Arbeitnehmer*innen und Unternehmen. Die
Fragebogen aus diesem Jahr sind identisch mit denen
der vorherigen Erhebungen, sodass ein Vergleich der
Ergebnisse im Zeitverlauf moglich ist.

Ein ausfuhrliches Zusatzkapitel beschaftigt sich mit
den Auswirkungen der Digitalisierung auf die Ar
beitswelt von Menschen mit Behinderung. Die empi
rische Grundlage der Analyse bildet eine Befragung
der oben genannten beiden Teilgruppen im Rahmen
der Klimaerhebung. Damit ist die Digitalisierung zum
zweiten Mal nach 2016 ein Schwerpunktthema des
Inklusionsbarometers.®

6 Aktion Mensch (2016), S. 38ff.

Inklusionsbarometer Arbeit 2022 - Einleitung

In den vergangenen Jahren hat die digitale Trans
formation von Wirtschaft und Gesellschaft Fahrt
aufgenommen — nicht zuletzt wahrend der Corona-
Pandemie. Daher ist es sinnvoll, die Entwicklungen
der jungsten Vergangenheit hinsichtlich ihrer Aus
wirkungen auf sowie ihrer Chancen fur die Arbeits
welt von Menschen mit Behinderung zu analysieren.
Dabei geht es zum Beispiel um die Rolle digitaler
Technologien und Hilfsmittel, neue Berufsfelder oder
Qualifikationsanforderungen sowie Arbeitsprozesse
im Berufsalltag. Ein Teil der Fragen war bei beiden
Teilgruppen identisch, sodass sich hier unterschiedli
che Einschatzungen und Bewertungen herausarbeiten
lassen.

Das Inklusionsbarometer Arbeit 2022 schlief3t mit
Handlungsempfehlungen, die von den diesjahrigen
Ergebnissen des Lage- und Klimabarometers sowie
des Zusatzkapitels Digitalisierung abgeleitet werden.
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Inklusionsbarometer Arbeit 2022 — Inklusionsbarometer

2.

Das Inklusionsbarometer

Um gesamtheitlich betrachten zu kénnen, wie sich

die aktuelle Arbeitsmarktsituation von Menschen mit
Behinderung in Deutschland darstellt, basiert das In
klusionsbarometer auf zwei Sdulen: zum einen auf der
Auswertung vorhandener statistischer Daten (Inklu
sionslagebarometer) und zum anderen auf einer re
prasentativen Umfrage unter Arbeitnehmer*innen mit

anerkannter Schwerbehinderung sowie Unternehmen,

die Mitarbeiter*innen mit anerkannter Schwerbehin
derung beschéftigen (Inklusionsklimabarometer).

Ziel des Inklusionslagebarometers ist es, objektiv
Auskunft Uber den aktuellen Grad der Inklusion von
Menschen mit anerkannter Schwerbehinderung (Be
griffserklarung ,Schwerbehinderung” siehe nachster
Absatz) in der Arbeitswelt zu geben. Das Inklusions
klimabarometer basiert im Gegensatz dazu auf einer
Umfrage unter den Personalverantwortlichen von
500 Unternehmen, die Menschen mit einer anerkann
ten Schwerbehinderung beschaftigen, sowie unter
800 abhangig beschaftigten Menschen mit anerkann
ter Schwerbehinderung, deren Antworten ihre subjek
tiven Einschatzungen und individuellen Erfahrungen
wiedergeben.

Die Auswirkungen einer Behinderung auf die Teilhabe
am Leben in der Gesellschaft werden als Grad der
Behinderung (GdB) nach Zehnergraden (20 - 100)
abgestuft festgestellt. In den Statistiken der Bundes
agentur fur Arbeit (BA) sowie im SGB IX, Teil 2, (Neun
tes Sozialgesetzbuch, Schwerbehindertenrecht) gilt
als schwerbehindert, wer einen Grad der Behinderung
von 50 und mehr hat oder von der Bundesagentur

fur Arbeit einem Menschen mit Schwerbehinderung
gleichgestellt wurde. Nach § 2 Absatz 3 SGB X
(Paragraf 2, Absatz 3, Neuntes Sozialgesetzbuch)
sollen Menschen mit einem Grad der Behinderung

Seite 12

von weniger als 50, aber wenigstens 30, Menschen
mit Schwerbehinderung gleichgestellt werden, wenn
sie infolge ihrer Behinderung ohne die Gleichstellung
keinen geeigneten Arbeitsplatz erlangen oder behal
ten konnen. Die Gleichstellung erfolgt auf Antrag des
Menschen mit Behinderung durch die Bundesagentur
fur Arbeit.

Die offiziellen Zahlen Uber die Behinderungsgrade
zeigen jedoch kein vollstéandiges Bild: Denn die An
gaben zum GdB sind nicht verpflichtend. Moglicher
weise wird die Behinderung aus Angst vor Diskrimi
nierung verschwiegen. Die Dunkelziffer bei Personen
mit chronischer Erkrankung durfte hoch sein. Zudem
bildet der GdB keine Mehrfacherkrankungen und
-behinderungen ab.

Die hier verwendeten Zahlen spiegeln also nicht die
Beschaftigungssituation von Menschen mit Beein
trachtigung mit einer nicht amtlich anerkannten Behin
derung wider.” Da es keine Veroffentlichungen der
amtlichen Statistik mit Bezug zum Arbeitsmarkt fur
diese Personengruppe gibt, ist es nicht moglich, sie in
der Analyse zu berUcksichtigen.

Wird im Folgenden im Kontext der hier verwendeten
Statistiken oder der Befragungen der Begriff der
Menschen mit Behinderung verwendet, ist damit die
Personengruppe der Menschen mit einer anerkann
ten Schwerbehinderung (oder ihnen gleichgestellten
Personen) gemeint.

Basierend auf den verflugbaren Zahlen untersucht das
nachste Kapitel zunachst die Inklusionslage auf dem
deutschen Arbeitsmarkt. Hierzu wird vor allem auf
Daten der Bundesagentur fur Arbeit zurlickgegriffen.

7 Bundesministerium fur Arbeit und Soziales (2021), S. 308.



3.

Inklusionsbarometer Arbeit 2022 - Inklusionslage

Das Inklusionslagebarometer

3.1 Ziele und Methodik

Ziel des Inklusionslagebarometers ist es, Auskunft
Uber den aktuellen Grad der Inklusion von Menschen
mit Behinderung in den ersten Arbeitsmarkt zu ge
ben. Da es sich bei der Arbeitsmarktinklusion um ein
mehrdimensionales Konstrukt handelt, besteht das
Barometer aus zehn ,harten” Teilindikatoren, die diese
Mehrdimensionalitat abbilden. Sie basieren auf den
jungsten verflgbaren Zahlen aus den Statistiken der
Bundesagentur fur Arbeit und der Integrationsamter.

Mehrdimensional bedeutet in diesem
Zusammenhang:

1. die (isolierte) Darstellung der Situation von
Menschen mit anerkannter Schwerbehinderung
auf dem Arbeitsmarkt,

2. die Bericksichtigung der relativen Position von
Menschen mit anerkannter Schwerbehinderung zu
Menschen ohne anerkannte Schwerbehinderung
auf dem Arbeitsmarkt und

3. die Einbeziehung der Rolle der Arbeitgeber*innen/
Unternehmen im Inklusionsprozess.

Ein Vorteil dieses aus zehn Teilindikatoren bestehen
den Lagebarometers liegt darin, Gber den komplexen
Prozess der Inklusion eine belastbarere Aussage tref
fen zu kénnen als durch einen einzigen Indikator, bei
dem nicht sicher davon auszugehen ist, dass er eine
Verbesserung oder Verschlechterung der Lage ein
deutig anzeigt. So kann die Statistik der Bundesagen
tur fur Arbeit fir ein Jahr einen Anstieg der Anzahl
arbeitsloser Menschen mit Behinderung verzeichnen,
wahrend gleichzeitig deren Arbeitslosenquote sinkt.
Dies ist der Fall, wenn beispielsweise in einem Jahr die
Anzahl von Menschen mit Behinderung im erwerbsfa
higen Alter insgesamt in groRerem Umfang ansteigt
als die Anzahl arbeitsloser Menschen mit Behinde
rung. Unter diesen Umstanden ware nicht eindeutig

zu erkennen, in welche Richtung sich der Arbeitsmarkt
fur Menschen mit Behinderung entwickelt hat.

Ein weiterer Vorteil dieses Ansatzes ist: Im Zeitverlauf
kann man erkennen, wie sich die Indikatoren relativ zu
einander entwickeln. Dadurch kénnen die Felder, auf
denen Fortschritte erzielt wurden, von denen unter
schieden werden, auf denen weiter Handlungsbedarf
besteht.
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Hier die (Teil-)Indikatoren im Einzelnen:

Quelle Berichtsjahr Periodizitat Erstellungsdatum
) Arbeitsmarkt in Zahlen
Beschaftigungsquote Bundesagentur fur e o N .
Schwerbehinderter Arbeit (BA) Beschaftigungsstatistik jahrlich Marz 2022
2020
Zahl der arbeitslosen Bundesagentur fur Amtliche Nachrichten der N
Schwerbehinderten Arbeit (BA) BA, Arbeitsmarkt 2021 jahrlich Oktober 2022
: Arbeit (BA) BA, Arbeitsmarkt 2021 )
behinderten
Arbeitslosenquote der Schwer Bundesagentur fur Amtliche Nachrichten der o
behinderten Arbeit (BA) BA, Arbeitsmarkt 2021 iahrlich Oktober 2022
ALQ der Schwerbehinderten Bundesagentur fur Amtliche Nachrichten der N
in % der allgemeinen ALQ Arbeit (BA) BA, Arbeitsmarkt 2021 jahrlich Oktober 2022
Dauer der Arbeitslosigkeit . : !
A o Bundesagentur fur Amtliche Nachrichten der -
Schwerbehmderter in % der Arbeit (BA) BA. Arbeitsmarkt 2021 jahrlich Oktober 2022
allgemeinen Dauer
Erwerbsquote der Bundesagentur fur Amtliche Nachrichten der N )
Schwerbehinderten Arbeit (BA) BA, Arbeitsmarkt 2019 jahrlich Juli2021
Bundesarbeitsgemein
Antrage auf Kindigung schaft der Integrations BIH-Jahresbericht N
Schwerbehinderter amter und Hauptfursor 2021/2022 jahrlich September 2022
gestellen (BIH)
Anteil der Arbeitgeber*innen, Bund ntur fiir Arbeitsmarkt in Zahlen
die mindestens einen Pflicht tndesagenturiu Beschaftigungsstatistik jahrlich Marz 2022
: Arbeit (BA)
arbeitsplatz besetzen 2020
Anteil der Arbeitgeber*innen, Bundesagentur fir Arbeitsmarkt in Zahlen
die alle Pflichtarbeitsplatze Arbei% (BA) Beschaftigungsstatistik jahrlich Marz 2022

besetzen

2020

Die zehn Teilindikatoren werden jeweils berechnet,
indem der aktuelle Wert in Beziehung zu einem
Funf-Jahres-Durchschnittswert gesetzt wird (2006 -

2010). Da das Inklusionslagebarometer in diesem Jahr
zum zehnten Mal berechnet wird, wird der historische

Funf-Jahres-Durchschnittswert unverandert Uber

nommen. So sind die aktuellen Ergebnisse mit denen

des Vorjahres vergleichbar. Fur diesen Funf-Jahres-
Durchschnittswert als Basis spricht, dass damit das

Risiko einer Verzerrung durch die Wahl eines einzigen

Basisjahres (Normaljahr) minimiert wird.
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Aktueller Wert
Teilindikator =

Funf-Jahres-Durch-
schnittswert als Basis

Liegt der Wert Uber 100, ist die aktuelle Lage besser

als im Funf-Jahres-Basiszeitraum, liegt der Wert unter
100, hat sich die Lage fur Menschen mit Behinderung

auf dem ersten Arbeitsmarkt verschlechtert.



3.2 Ergebnisse
Zur Berechnung des Inklusionslagebarometers wurden
die aktuellen Werte und die Durchschnittswerte der

letzten funf Jahre fur die zehn ,harten” Indikatoren aus

Die Werte fur die (Teil-)Indikatoren lauten:
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den Statistiken extrahiert und geméaf der Indikator

formel (siehe Abschnitt 3.1) die dazugehérigen Indika

torwerte ermittelt.

Aktueller Wert Durchschnittswert Teilindikator
(2022) (5 Jahre)

Beschaftigungsquote Schwerbehinderter 4,61 % 4,36 % 105,7
Zahl der arbeitslosen Schwerbehinderten 172484 173.722 100,7 gespiegelt*
Anteil der Langzeitarbeitslosen an allen o o : »
arbeitslosen Schwerbehinderten 46,52% 46,07% 997 gespiegelt
Arbeitslosenquote der Schwerbehinderten 11,50 % 14,90 % 122,8 gespiegelt*
ALQ der Schwerbehinderten in % der o o . .
allgemeinen ALQ 164,30 % 149,33 % 90,0 gespiegelt
Dauer der Arbe|F5l05|gke|t Schwerbehinderter 131.50 % 139,44 % 105,7 gespiegelt*
in % der allgemeinen Dauer
Erwerbsquote der Schwerbehinderten 4440 % 37,20 % 1194
Antrage auf Kindigung Schwerbehinderter 19.746 26.338 125,0 gespiegelt*
Anted der Arbe|tgeber innen, die mindestens 7420 % 72,40 % 1025
einen Pflichtarbeitsplatz besetzen
Anteil der Arbeitgeber*innen, die alle 39.50 % 3760 % 105.0

Pflichtarbeitsplatze besetzen

* gespiegelt: Indikatorwert wird an der 100er-Achse gespiegelt, um

die negative/positive Veranderung deutlich zu machen. Beispiel:

Die Abnahme der Zahl arbeitsloser Schwerbehinderter auf 172.484 im Vergleich zum Finf-Jahres-Durchschnitt von 173.722 wirde
einen negativen Indikatorwert von 99,3 ergeben, stellt aber tatsachlich eine Verbesserung dar. Der Wert betragt demnach 100,7.

Die Beschaftigtenstatistik der Menschen mit Behinde
rung stellt auf jene Daten ab, die der Bundesagentur
fur Arbeit im Rahmen des Anzeigeverfahrens gemaf
§ 163 Absatz 2 SGB IX in der aktuellen Fassung zur
Berechnung des Umfangs der Beschaftigungspflicht,
zur Uberwachung ihrer Erfillung und zur Berechnung
einer unter Umstanden falligen Ausgleichsabgabe
anzuzeigen sind. Unternehmen mit mindestens 20
Arbeitsplatzen mussen ihre Anzeige jahrlich bis zum
31. Marz bei der Agentur fir Arbeit einreichen. Die

Veroffentlichung vom Frihjahr 2022 weist fur das Jahr
2020 eine Gesamtzahl von 173.326 Unternehmen aus,
die unter die Beschaftigungspflicht fielen (Vorjahr:
171.599 Unternehmen). Bei ihnen waren zum Stichtag
1.139.503 Menschen mit Behinderung beschaftigt
(Vorjahr: 1.146.459). Das Beschaftigungssoll betragt
1.191.886, sodass sich eine Licke von 52.383 Perso
nen ergibt (Vorjahr: 52.566). Die Beschaftigungslicke
bis zum Erreichen der gesamtwirtschaftlichen Pflicht
qguote von funf Prozent ist nicht kleiner geworden.
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Menschen mit anerkannter Schwerbehinderung und
diesen gleichgestellte Menschen mit einer Behin
derung, die bei Arbeitgeber*innen mit weniger als

20 Mitarbeiter*innen beschaftigt sind, werden Uber
das Anzeigeverfahren grundsatzlich nicht erfasst.
Daher ist die Beschaftigungsstatistik hinsichtlich

des Gesamtumfangs der Beschéaftigung von Men
schen mit einer anerkannten Schwerbehinderung

nur eingeschrankt aussagekraftig. Die Kleinbetriebe
mussen nur alle fUnf Jahre und nur nach Aufforderung
durch die Bundesagentur fur Arbeit im Rahmen einer
reprasentativen Teilerhebung (Stichprobenerhebung)
Anzeige erstatten. Die im April 2022 veroffentlichte
Teilerhebung weist fur das Jahr 2020 eine Gesamt
zahl von 223.400 Beschaftigten mit Behinderung in
Deutschland aus.® Gegentber dem Jahr 2015 ist dies
eine Zunahme von fast 56.000 Personen oder 33 Pro
zent. Zum Vergleich: Bei den Unternehmen, die unter
die Beschaftigungspflicht fallen, betragt der Zuwachs
im Zeitraum zwischen 2015 und 2020 lediglich 7,7
Prozent.

Abbildung 1: Inklusionslagebarometer 2022

Der Beschaftigungszuwachs bei den Kleinbetrieben
ist mithin betrachtlich und zum Teil auf die demogra
fische Entwicklung zurtckzufthren — die Beschaf
tigten im Unternehmen werden alter und ,erwerben”
zum Beispiel durch Krankheiten eine Behinderung.
Tatsachlich kommt eine aktuelle Studie des Bundes
instituts fur Berufsbildung (BIBB) zu dem Ergebnis,
dass bei fast drei Vierteln der Erwerbstatigen die
Behinderung eintrat, nachdem sie die Beschaftigung
bei ihrem*ihrer jetzigen Arbeitgeber*in aufgenommen
hatten.? Zum Teil stellen Arbeitgeber*innen aus den
Kleinbetrieben jedoch bewusst Menschen mit Behin
derung ein.

Werden alle zehn Teilindikatoren bei der Berechnung
des Barometers gleich gewichtet (jeweils zu zehn Pro
zent), betragt der aktuelle Wert des Inklusionslage
barometers 107,7 nach 106,4 im Vorjahr. Damit konnte
der coronabedingte Riickschlag im Inklusionsprozess
aus dem Vorjahr wieder wettgemacht werden. Der
Wert erreicht wieder den Stand des Jahres 2020.

Inklusionslagebarometer

Gesamtwert 2022 = 107,7
(Vorjahreswert: 106,4)

Verschlechterung

Verbesserung

200

Quelle: eigene Berechnungen | Basisdaten: BA, BIH

8 Bundesagentur fur Arbeit (2020).
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Im Folgenden werden die Ergebnisse im Zeitverlauf Veranderungen zum Vorjahr festzustellen und hieraus
betrachtet, also die aktuellen Indikatorwerte mit de-  Schlisse zu ziehen.
nen aus dem Jahr 2021 verglichen. So ist es moglich,

Abbildung 2: Indikatorwerte des Inklusionslagebarometers von 2021 und 2022

1
Beschaftigungsquote Schwerbehinderter 182; -
Zahl der arbeitslosen Schwerbehinderten 1?8573 J
Anteil der Langzeitarbeitslosen an allen 99,7 ¢
arbeitslosen Schwerbehinderten 110,5
Arbeitslosenquote der Schwerbehinderten 1;2)28’8 1
Arbeitslosenquote der Schwerbehinderten 90,0 ¢
in % der allgemeinen ALQ 91,9
Dauer der Arbeitslosigkeit Schwer 105,7 1,
behinderter in % der allgemeinen Dauer 98,6
: 119,4
Erwerbsquote der Schwerbehinderten 1194 -
12

Antrége auf Kiindigung Schwerbehinderter 1081 >0 1‘
Anteil der Arbeitgeber*innen, die mindes 102,5 ¢

tens einen Pflichtarbeitsplatz besetzen 102,9
Anteil der Arbeitgeber*innen, die alle 105,0 1,

Pflichtarbeitsplatze besetzen 104,0

107,7

Gesamt 106.4 1+

® 2022 ® 2021

Veranderung zum Vorjahr: 1‘ Verbesserung lo Verschlechterung =2 keine Verdnderung
Quelle: eigene Berechnungen | Basisdaten: BA, BIH
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Der Vergleich der Inklusionslagebarometer aus den
Jahren 2021 und 2022 zeigt, dass sich vier Indikatoren
im Vergleich zum Vorjahr verbessert haben. Ebenso
viele Indikatoren fielen schlechter aus, zwei Indikato
ren blieben unveréndert.

Die Zahl der arbeitslosen Menschen mit Behinde
rung ist vor allem bedingt durch Corona auf 172.484
weiter angestiegen (Vorjahr: 169.691) — wenn auch
nur noch leicht. Durch diese negative Entwicklung
sank der Indikatorwert von 102,3 auf 100,7. Auch

die Bundesagentur fur Arbeit weist darauf hin, dass
diese Zunahme auf die Pandemie zurtckzufuhren ist.
Ohne Pandemie und unter der Annahme, dass sich die
Arbeitslosigkeit wie zuvor entwickelt hatte, waren im
Dezember 2021 nicht 165.000 Menschen mit Behin
derung arbeitslos gewesen, sondern 154.000 —im

April 2021 lag die Uber-Arbeitslosigkeit infolge der
Corona-Krise sogar bei 21.000. Methodisch hat die
BA die fiktive Entwicklung berechnet, indem sie die
monatliche Entwicklung des Jahres 2019 als idealty
pisch betrachtet und damit unterstellt hat, dass sich
die Arbeitslosigkeit ab April 2020 genauso entwickelt
hatte wie in den jeweiligen Monaten zwischen April
2019 bis Méarz 2020.1°

Ein Blick auf die Entwicklung im laufenden Jahr zeigt,
dass die Arbeitslosenzahl inzwischen wieder niedri
ger liegt als 2020 und 2021, aber immer noch deutlich
hoher ist als im Vorkrisenjahr 2019. Auf dem Arbeits
markt ist die Corona-Krise noch nicht ausgestanden.

10 Bundesagentur fur Arbeit (2022), S. 12.

Abbildung 3: Arbeitslosenzahl von Menschen mit Behinderung von 2019 bis 2022

185.000
180.000 —
170.000 — ——— e —
165.000
100000 S A
155.000 — — e ——
150.000
Jan Feb. Méarz Apr. Mai Juni Juli Aug. Sept.
® 2022 ® 2021 ® 2020 @® 2019
Quelle: BA

Die Arbeitslosen sind dabei keine statische Personen
gruppe: Im Laufe des Jahres 2021 meldeten sich rund
307.000 Menschen mit Behinderung als arbeitslos. Im
gleichen Zeitraum wurde bei tber 332.000 ein Abgang
aus der Arbeitslosigkeit registriert. Problematisch ist
dabei, dass ein groBBer Teil der Menschen mit Behinde
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rung nach der Arbeitslosigkeit keine Erwerbstatigkeit
mehr aufnimmt, sondern in den Status der Nichter
werbstatigkeit (Fruhverrentung, Erwerbsminderungs
rente) Ubergeht, also dauerhaft aus dem Arbeitsleben
ausscheidet.!

11 Bundesministerium fir Arbeit und Soziales (2021), S. 252.



Im Gegensatz zur Arbeitslosenzahl ist die Arbeits
losenquote im Jahresvergleich nicht angestiegen:
Sie fiel von 11,8 auf 11,5 Prozent. Der Indikatorwert
erreicht in diesem Jahr den Wert von 122,8 (Vor

jahr: 120,8). Der Grund ist die hohe Zunahme der in
den Kleinbetrieben beschéaftigten Erwerbstatigen
(55.700), die sich aus der Teilerhebung ergibt und die
in diesem Jahr erstmals in die Berechnung einflief3t.
Ohne diesen Faktor ware die Arbeitslosenquote an
gestiegen.

Wahrend die Menschen mit Behinderung in den
meisten Jahren zuvor nicht im selben Umfang von

der guten wirtschaftlichen Lage wie Menschen ohne
Behinderung profitierten, waren sie im ersten Jahr der
Corona-Pandemie relativ betrachtet weniger stark
von den Krisenfolgen betroffen. Denn auch die allge
meine Arbeitslosenquote stieg 2020 im Vergleich zum
Vorjahr von 5,0 auf 5,9 Prozent an. Damit wurde der
Abstand zur Quote der Menschen mit Behinderung
geringer. Dieses Muster zeigte sich auch bei vorange
gangenen Konjunkturabschwiingen beziehungsweise
Arbeitsmarktkrisen. Im Jahr 2021 verlor dieser Effekt
an Wirkung: Die allgemeine Arbeitslosenquote ging
von 5,9 auf 5,7 Prozent zurick, die der Menschen mit
Behinderung von 11,8 auf 11,5 Prozent. Der Indikator-
wert, der beide Quoten in Beziehung setzt, sank
von 91,9 auf 90,0.1?

Die Erwerbsquote verharrt bei 44,4 Prozent, der
Indikatorwert betragt 119,4. Auf dem ersten Arbeits
markt hatten 1.334.117 Menschen einen Arbeitsplatz,
ein Zuwachs von 53.136 Personen, der — wie bereits
erwahnt — ausschlieBlich auf die Kleinbetriebe zu
rickzufihren ist. In den Unternehmen mit mindestens
20 Mitarbeiter*innen waren sogar weniger Menschen
als im Vorjahr beschaftigt. Dies durfte eine Folge

der Corona-Pandemie sein; frei gewordene Stellen
wurden nicht nachbesetzt. Von den 3,24 Millionen
Menschen mit Behinderung im erwerbsfahigen Alter
sind demnach 1,8 Millionen nicht in den Arbeitsmarkt
integriert — mehr als die Halfte. Bei der Gesamtheit
aller erwerbsfahigen Birger*innen ist es nur rund ein
Funftel, die Erwerbsquote liegt bei 79 Prozent. Die
LStille Reserve® hat also eine betrachtliche Grof3e.

12 Fur die Berechnung des Inklusionsbarometers wird die Quote
der ,personenibergreifenden Referenzgruppe” herangezo
gen, die nach der gleichen Methodik berechnet wird wie die
Quote der Schwerbehinderten.
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Das sind die Menschen mit Behinderung, die beschaf
tigungslos sind, ohne bei den Agenturen fir Arbeit
oder Jobcentern als arbeitslos registriert zu sein, oder
die wegen der ungUnstigen Arbeitsmarktlage die
Arbeitssuche entmutigt aufgegeben haben, bei giins
tiger Arbeitsmarktlage aber Arbeitsplatze nachfragen
wlrden. Weitere stecken in arbeitsmarkt- und sozial
politischen MaBBnahmen oder sind aus Arbeitsmarkt-
grinden vorzeitig aus dem Erwerbsleben ausgeschie
den (FrUhverrentung).’®* Die groRe ,stille Reserve*
fuhrt dazu, dass die gesamtwirtschaftliche Produktion
und die Arbeitseinkommen nicht so hoch sind, wie sie
sein konnten, wenn auch diese Personen im erwerbs
fahigen Alter ihren Beitrag leisten konnten.

Die Antrage auf Kiindigung Schwerbehinderter
bei den Integrationsamtern liegen mit 19.746 nicht
nur deutlich niedriger als im Vorjahr (24.212), sie mar
kieren auch einen neuen Bestwert. Eine so geringe
Anzahl von Kiindigungsantrégen ist seit 2013 noch
nie gestellt worden. Der Indikatorwert verbessert
sich von 108,1 auf 125,0. Eine Erklarung konnte sein:
Wahrend im Jahr 2020 infolge der konjunkturellen
Eintrlbung die Kindigungsantrage zum ersten Mal
nach 2013 wieder angestiegen waren'*, bemihen sich
die Unternehmen in Zeiten des Fachkraftemangels,
ihren Personalstamm zu halten. Entlassungen gibt es
nur noch, wenn es 6konomisch unumganglich ist — als
letzte Option.

Der Anteil der Arbeitgeber*innen, die mindestens
einen oder alle Pflichtarbeitsplatze besetzen, variiert
nur leicht zum vergangenen Jahr. So blieb der Anteil
der Unternehmen, die mindestens einen Pflicht
arbeitsplatz besetzen, bei 74,2 Prozent und damit
fast unverandert. Das heif3t im Umkehrschluss, knapp
45.000 Unternehmen beschaftigen keinen Menschen
mit Behinderung, obwohl sie dazu verpflichtet sind.
Der Indikatorwert betrdgt 102,5 (2021: 102,9). Der
Anteil der Arbeitgeber*innen, die alle Pflicht
arbeitsplatze besetzen, stieg dagegen an, wenn
auch moderat, von 39,1 auf 39,5 Prozent. Der Indika
torwert erhohte sich daher von 104,0 auf 105,0.

13 Gablers Wirtschaftslexikon (2022).
14 Aktion Mensch (2020), S. 11.
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Der Wissenschaftliche Beirat beim Bundesministerium
fur Arbeit und Soziales moniert im jingsten Teilhabe
bericht, dass weiterhin ein hoher ,Marktwiderstand”
bestehe, also eine zu geringe Bereitschaft der Unter
nehmen, ,passgenaue berufliche Moglichkeiten fir
beeintrachtigte Menschen herzustellen und anzubie
ten“!® Der Bundesbeauftragte fir die Belange von
Menschen mit Behinderungen forderte unlangst, dass
fur diejenigen beschéaftigungspflichtigen Unterneh
men, die keinen einzigen Menschen mit Behinderung
einstellen, die Ausgleichsabgabe erhéht werden
musse.’ Im Koalitionsvertrag der neuen Bundesregie
rung ist die Einflhrung einer vierten Stufe der Aus
gleichsabgabe mit htheren S&tzen fur diese rund 26
Prozent der Unternehmen vereinbart.!” Damit soll der
Anreiz zur Beschaftigung gestarkt werden.

Haufig begrinden Unternehmen die Nichtbesetzung
der Pflichtarbeitsplatze damit, dass es zu wenige
geeignete Bewerber*innen gabe — so kirzlich in einer
Befragung des Instituts fur Arbeitsmarkt und Berufs
forschung (IAB). Dort gaben 77 Prozent der Befragten
dies als Grund daftr an, dass ihr Unternehmen die
Ausgleichsabgabe zahlt.’ Die Wissenschaftlerfinnen
haben nicht explizit gefragt, ob es an der fehlenden
Zahl oder der fehlenden Eignung der Bewerber*innen
liegt, gehen aber davon aus, dass beide Aspekte eine
wichtige Rolle spielen.?®

Diese Probleme kénnte man dadurch l6sen, dass der
Bewerbungsprozess barrierefrei gestaltet wird, was
mit vergleichsweise wenig Aufwand verbunden ist,
aber erheblich dazu beitragt, den ersten Kontakt
leichter herzustellen. Immer noch ist das Gegenteil
vielfach Alltag. Wie Kritiker*innen anmerken, verfligen
,mittlerweile gefuhlt alle 6ffentlichen Einrichtungen
und Unternehmen Uber einzigartig individuelle und
imposant komplexe Bewerbungsportale [...], die mit
ihrer zugangsbeschrankenden Wirkung Barriere und
Botschaft zugleich sind“.?°

15 Bundesministerium fur Arbeit und Soziales (2021), S. 311.

16 Dusel, J. (2022), S. 31f.

17 Koalitionsvertrag zwischen SPD, Biindnis 90/Die Grinen
und FDP (2021), S. 78.

18 Hiesinger, C./Kubis, A. (2022), S. 6.

19 Keitel, Ch. (2022).

20 Capouvilla, D./Zimmermann, R. (2020), S. 24.
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Weder Fortschritte noch Rickschritte im Vergleich
zum Vorjahr gab es bei der Beschéaftigungsquote
Schwerbehinderter. Sie verharrt bei 4,61 Prozent
und kommt damit der gesetzlich vorgeschriebenen
Funf-Prozent-Quote nicht naher. Der Indikatorwert
liegt unverandert bei 105,7. Auffallend bleibt der
Unterschied zwischen 6ffentlichen und privaten
Arbeitgeber*innen: Wahrend die 6ffentliche Hand
die Mindestquote mit 6,5 Prozent Ubererfullt, tun sich
private Unternehmen nach wie vor schwer mit der
Pflichtquote. Sie liegen unverandert mit 4,1 Prozent
deutlich unter dem Soll.

Nach den aktuell verfliigbaren Zahlen von 2020 fallen
173.326 Unternehmen unter die Beschaftigungs
pflicht. Dies sind im Saldo 1.727 mehr als im Vorjahr.
Sie sind nun aufgefordert, mindestens fiunf Prozent
der Arbeitsplatze fir Menschen mit einer Behinde
rung bereitzuhalten. Bei den Unternehmen zwischen
20 und 39 Beschéaftigten stieg die Zahl der Pflicht
arbeitsplatze um mehr als 2.100 im Vergleich zum
Vorjahr an. Bei den Unternehmen mit 500 bis 999 Be
schaftigten gab es 2020 hingegen tber 1.000 Pflicht
arbeitsplatze weniger zu besetzen. Mit Blick auf das
Potenzial der Kleinbetriebe sollten diese starker in
den Inklusionsprozess einbezogen werden.

Ein gravierendes Problemfeld bleibt die Langzeitar
beitslosigkeit. So stieg der Anteil der Langzeitar
beitslosen (das hei3t der Anteil der Arbeitslosen, die
mindestens ein Jahr auf Beschaftigungssuche sind)
an allen Arbeitslosen mit Schwerbehinderung von
41,2 Prozent im Vorjahr auf nun 46,5 Prozent — der
Indikatorwert entwickelt sich negativ von 110,5 auf
nun 99,7 und damit unter das Niveau der Basisjahre
(2006-2010). In absoluten Zahlen sind dies nun mehr
als 80.000 nach knapp 70.000 Personen im Vorjahr. In
der Pandemie haben sich die Chancen fur Langzeitar
beitslose aufgrund der zurtckhaltenden Einstellungs
politik der Unternehmen deutlich verschlechtert.



Die Bundesagentur fur Arbeit ist hinsichtlich der Aus
sichten auf eine neue Beschaftigung skeptisch, denn
mit zunehmender Dauer der Arbeitslosigkeit sinke die
Wahrscheinlichkeit auf eine Rickkehr in den Arbeits
markt. FUr viele Betroffene sei daher eine Rickkehr
in den Arbeitsmarkt ohne Unterstltzung kaum noch
moglich.?! Daraus folgt, dass die Investitionen zur
Teilhabe am Arbeitsleben (Eingliederungszuschuss,
berufliche Weiterbildung, Aktivierung und berufliche
Eingliederung) erhéht werden missen, um zumindest
den ,Rickstau”, das hei3t die infolge der Corona-Pan
demie nicht stattgefundenen MaBBnahmen zur Teil
habe am Arbeitsleben, abzuarbeiten.

Das Problem: Der Rickstau wird auch im Bereich der
aktiven Arbeitsmarktpolitik bedingt durch Corona
groBer. Im Jahr 2021 nahmen durchschnittlich 61.000
Menschen mit einer Schwerbehinderung an solchen
MaBnahmen teil, gut 2.000 weniger als ein Jahr zuvor
und knapp 5.700 weniger als 2019.2

Die Forder- und Betreuungsmoglichkeiten fir Perso
nen, die mindestens zwei Jahre arbeitslos sind, wur
denim Jahr 2019 durch das ,Teilhabechancengesetz”
(insbesondere & 16e und § 16i SGB II) deutlich erwei
tert. Nun unterstitzt die Bundesagentur fur Arbeit
sozialversicherungspflichtige Beschaftigung auf dem
allgemeinen und sozialen Arbeitsmarkt fir die Dauer
von bis zu funf Jahren. In den ersten beiden Jahren
werden bis zu 100 Prozent der Lohnkosten Uber
nommen, danach schmilzt der Zuschuss jahrlich um
zehn Prozent ab, sodass er im funften Jahr 70 Prozent
betragt. Davon konnen alle Arbeitgeber*innen profi
tieren. Erstmalig wird zudem ein Coaching finanziert,
um die Arbeitsverhéltnisse zu unterstitzten und zu
stabilisieren.?

Die neue Bundesregierung hat sich auBerdem darauf
verstandigt, die ursprunglich nur bis Ende 2024 an
gelegte Forderung , Teilhabe am Arbeitsmarkt® (& 16i
SGB ) vorzeitig zu entfristen. Diese Férderung richtet

21 Bundesagentur fur Arbeit (2021), S. 8.
22 Bundesagentur fir Arbeit (2022), S. 17.
23 Bundesministerium fur Arbeit und Soziales (2022).
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sich an sehr schwer zu vermittelnde Personen, die

in den letzten sieben Jahren mindestens sechs Jahre
Arbeitslosengeld Il bezogen haben und — wenn
Uberhaupt — nur kurzzeitig erwerbstatig waren. Die
Entfristung erfolgte nicht zuletzt, weil die bisherigen
Erfahrungen ,tendenziell optimistisch” stimmen.?*

Die Dauer der Arbeitslosigkeit Schwerbehinderter
im Verhaltnis zur allgemeinen Dauer ist gesunken:
Der Indikatorwert stieg auf 105,7 (Vorjahr: 98,6). Die
Ruckschritte in puncto Langzeitarbeitslosigkeit fallen
demnach kleiner aus als auf dem allgemeinen Arbeits
markt. Hier stieg der Anteil der Langzeitarbeitslosen
an allen Arbeitslosen auf 39,3 Prozent (Vorjahr: 30,3
Prozent). Insgesamt bleibt die Situation fir Langzeit
arbeitslose mit Behinderung dennoch wesentlich
schwieriger als die von Personen ohne Behinderung.
Zudem sind Menschen mit Behinderung im Durch
schnitt 355 Tage arbeitslos. Das sind 27 Tage mehr
als 2020 — damit ist dieser Zeitraum immer noch 85
Tage langer als bei Menschen ohne Behinderung (270
Tage). Das Problem: Die Dauer der Arbeitslosigkeit
erweist sich als wesentliches Vermittlungshemmnis.?®
Grinde hierfur sind unter anderem die unterschied
lichen Altersstrukturen, denn 46 Prozent der arbeits
losen Menschen mit Behinderung sind 55 Jahre oder
alter. Bei den Arbeitslosen, die nicht schwerbehindert
sind, ist nur rund jeder Funfte (22 Prozent) 55 Jahre
oder éalter. Damit besitzen sie in der Sprache der Ar
beitsvermittler*innen ,multiple Vermittlungshemm
nisse”: hoheres Lebensalter und Schwerbehinderung
zusatzlich zu moéglichen weiteren Hemmnissen wie
Qualifikationseinschrankungen. Nicht zuletzt deshalb
ist Folgendes beobachtbar: ,,Am aktuellen Rand zeigt
sich bei alteren Arbeitslosen eine Verfestigung der
Arbeitslosigkeit, wahrend diese bei Jungeren riick
laufig ist.“?® Es bleibt abzuwarten, ob der bereits jetzt
splrbare Fachkraftemangel in vielen Branchen dieses
Problem abmildern kann.

24 Lobato, Ph.R./Dietz, M. (2022), S. 5.
25 Klingert, I./Lenhart, J. (2017), S. 16.
26 Bundesagentur fir Arbeit (2022), S. 12.

Seite 21



Inklusionsbarometer Arbeit 2022 - Inklusionslage

An dieser Stelle sei erneut auf infrastrukturelle
Hindernisse fur Menschen mit Behinderung im All
tag hingewiesen, die den Zugang zum Arbeitsmarkt
erschweren. Ohne barrierefreien oéffentlichen Perso
nennahverkehr (OPNV) ist es selbst innerhalb einer
Stadt mit Problemen verbunden, den Arbeitsplatz zu
erreichen.?” Angemerkt sei, dass laut Personenbefor
derungsgesetz der OPNV beziehungsweise dessen
Nutzung seit dem 1. Januar 2022 eigentlich vollstan
dig barrierefrei sein soll.? Fehlende Infrastrukturen
schranken haufig auch die bundesweite Mobilitat
stark ein, sodass ein Umzug in Regionen mit hohem
Arbeitskraftebedarf fur Menschen mit Behinderung
schwierig sein kann.?? SchlieBlich kann ein Mangel an
barrierefreien Arbeitsplatzen in den Unternehmen die
regionale Mobilitat der Arbeitsuchenden einschran
ken.30

Eine neue Studie der Aktion Mensch zeigt dies: So
werden zum Beispiel der zeitliche Aufwand sowie die
Kosten fir Mobilitat von Menschen mit Beeintrach
tigung meist hoher empfunden als von Menschen
ohne Beeintrachtigung. Mangelnde Zuganglichkeit
und Verfugbarkeit sind fir mobilitatseingeschrankte
Personen ein noch groReres Problem als flr andere
Nutzer*innen.3

27 Klingert, I./Lenhart, J. (2017), S. 18.

28 Bundesministerium fur Digitales und Verkehr (2022).
29 Kubis, A./Rebien, M. (2019), 45.

30 Aktion Mensch (2021), 9. Jg., S. 25ff.

31 Aktion Mensch (2022).
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Nicht zuletzt als Folge dieser Hemmnisse und Hinder
nisse lag die Abgangsrate aus der Arbeitslosigkeit
fur Menschen mit Behinderung 2021 bei 3,2 Prozent
nach 2,9 Prozent im Jahr zuvor, bei Menschen ohne
Behinderung betrug sie 7,0 Prozent (Vorjahr: 6,7
Prozent). Obwohl sich die Arbeitsmarktchancen fur
Menschen mit Behinderung leicht verbessert haben,
bleibt die Abgangsrate noch immer unter dem Wert
von 2019 (3,5 Prozent). Menschen, die nicht behindert
sind, haben eine mehr als doppelt so hohe Chance,
einen neuen Arbeitsplatz zu finden.?? Das bedeutet,
Menschen mit Behinderung, die einmal arbeitslos
sind, fallt eine neue Beschaftigungsaufnahme deutlich
schwerer als Arbeitslosen ohne Behinderung.

Dies ist umso bedauerlicher, da Menschen mit Be
hinderung, die einen Arbeitsplatz gefunden haben,
dort sehr erfolgreich sind. Von den 56.000 Personen,
die im Jahr 2020 eine Beschéftigung auf dem ersten
Arbeitsmarkt aufgenommen haben, waren sechs
Monate nach der Arbeitsaufnahme immer noch 75
Prozent sozialversicherungspflichtig beschaftigt. Bei
den Menschen ohne eine Behinderung lautet der
Vergleichswert 77 Prozent. Unterschiede sind also
faktisch nicht vorhanden.?3

32 Die Abgangsrate wird definiert als: Abgang Arbeitsloser
eines Monats bezogen auf den Bestand des Vormonats;
Bundesagentur fur Arbeit (2022), S. 15.

33 Ebenda,S. 16.



3.3 Ergebnisse im Zeitvergleich

Die Corona-Pandemie hat im vergangenen Jahr die
eng mit der positiven Wirtschaftsentwicklung ver
bundene, beinahe stetige Verbesserung der Arbeits
marktlage von Menschen mit Behinderung abrupt
beendet. Zwar war bei der Inklusionslage bereits

im Jahresverlauf 2020 eine Stagnation zu verzeich
nen — Vorboten eines regelmafligen konjunkturellen

Inklusionsbarometer Arbeit 2022 - Inklusionslage

Abschwungs, von dem auch der Arbeitsmarkt nicht
ausgenommen ist —, der Einbruch des Lagebarome
ters zeigte sich aber erst ein Jahr spéater. Dies liegt
daran, dass die Auswirkungen von Ereignissen wie
einer Pandemie erst im Folgejahr in die Berechnung
des Lagebarometers mit einflieBen konnen.

Abbildung 4: Inklusionslagebarometer von 2013 bis 2022
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Quelle: eigene Berechnungen | Basisdaten: BA, BIH

Auch die Ergebnisse dieser Ausgabe des Inklusions
barometers sind noch durch die Corona-Pandemie
beeinflusst: Die Entwicklung der Arbeitslosenzahl

ist Uberzeichnet und die starke Zunahme der Lang
zeitarbeitslosigkeit ist auch auf nicht durchgefihrte
MaBnahmen der aktiven Arbeitsmarktpolitik zurtick
zufhren. Dennoch liegt der Gesamtwert des Lage
barometers wieder auf dem Vor-Pandemie-Niveau. Ein
Ergebnis, das fir sich genommen positiv zu bewerten
ist. Ohne die Nachwehen der Corona-Pandemie hatte
sich die Inklusionslage mit groBer Wahrscheinlichkeit
sogar verbessert. Dennoch bleibt abzuwarten, ob und
wie schnell es gelingt, die hohe Arbeitslosigkeit — die
2021 auf dem Niveau des Durchschnitts der Basisjah
re (2006-2010) lag — wieder auf das Vorkrisenniveau
zurUckzufuhren.

Ein Blick auf die Entwicklung der einzelnen Indikatoren
zeigt, dass sich acht von zehn Werten seit 2013 verbes
sert haben. Die grof3ten Fortschritte wurden bei der
Arbeitslosenquote, den Antragen auf Kindigung sowie
bei der Erwerbsquote gemacht. Die Indikatorwerte lie
gen rund 20 Punkte hoher als bei der ersten Ausgabe
des Inklusionsbarometers. Rickschritte sind demge
genlber bei der Entwicklung der Langzeitarbeitslosig
keit — sie liegt knapp unter dem Niveau der Basisjahre
(2006-2010) — sowie beim Vergleich der Arbeitslosen
guoten von Menschen mit und ohne Schwerbehinde
rung zu verzeichnen. Die allgemeine Arbeitslosenquote
ist in den vergangenen Jahren deutlich starker gesun
ken als die der Menschen mit Behinderung.

Betrachtet man die Indikatoren des Lagebarometers

im regionalen Vergleich, so fallt die Entwicklung vom
Vorjahr zu heute teilweise recht unterschiedlich aus.
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3.4 Ergebnisse im regionalen Vergleich

Bei der Fortschreibung der regionalen Analyse wer
den die Ergebnisse der Bundeslander Baden-Wirt

temberg, Bayern, Hessen, Niedersachsen, Nord

rhein-Westfalen sowie der Region Ostdeutschland
(Berlin, Brandenburg, Mecklenburg-Vorpommern,
Sachsen, Sachsen-Anhalt und Thiringen) miteinander

verglichen. Hiermit sind Uber 85 Prozent der deut
schen Bevolkerung abgedeckt. Durch den Vergleich

von Bundeslédndern und Regionen unterschiedlicher

Wirtschaftsstarke und -struktur gewinnt man ergan

zende und differenzierende Erkenntnisse, die das Bild

Abbildung 5: Inklusionslagebarometer regional 2022
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Von der Verschlechterung der Inklusionslage infolge
der Corona-Pandemie und der sich bereits seit 2019
abschwéachenden Konjunktur waren im vergangenen
Jahr alle Regionen betroffen. In diesem Jahr hat sich
das Inklusionslagebarometer in finf der sechs Regio
nen verbessert, in Baden-Wirttemberg stagniert es.

Als Deutschlands Region mit der gro3ten Dynamik
seit der ersten Erhebung 2013 erweist sich Ost
deutschland mit einem Wert von 114,3 (Vorjahr: 113,3)
erneut als Spitzenreiter. Dahinter folgt Bayern mit
einem Wert von 109,0 (Vorjahr 107,1). Niedersachsen
erreicht mit der groRten Verbesserung von 106,4 auf
108,5 den dritten Platz. Mit geringem Abstand folgt
Hessen (108,3 zu 107,1). Nordrhein-Westfalen weist
einen Wert von 105,8 auf nach 104,1 im Jahr davor.
Schlusslicht ist Baden-Wirttemberg mit einem unver
anderten Wert von 105,7.

Die Volkswirtschaft litt auch im vergangenen Jahr
noch unter den Folgen der Corona-Pandemie.
Dennoch hat in den sechs Regionen die Zahl der
arbeitslosen Menschen mit anerkannter Schwer
behinderung im Vergleich zum Vorjahr fast nicht
mehr zugenommen. In Ostdeutschland und Nord
rhein-Westfalen stieg sie um weniger als zwei Prozent
an. Im bevolkerungsreichsten Bundesland waren im
Jahresdurchschnitt allerdings mehr als 52.000 Men
schen mit Behinderung arbeitslos gemeldet — so
viele wie noch nie seit dem ersten Erscheinen des
Inklusionsbarometers Arbeit 2013. Auch in Bayern
wurde mit knapp 25.000 Arbeitslosen ein Tiefpunkt
erreicht. Diese negative Entwicklung ist hauptsachlich
auf den starken Anstieg im Jahr 2020 zurtckzufuhren.

Die Arbeitslosenquote ist dennoch in allen Lan
desteilen gefallen. Grund dafur ist die oben bereits
erwahnte starke Zunahme der in den Kleinbetrieben
beschaftigten Menschen mit Behinderung. Dadurch
steigt die Zahl der Erwerbspersonen, auf deren
Grundlage die Arbeitslosenquote berechnet wird.
Am niedrigsten liegt diese weiterhin in Baden-Wart
temberg mit 8,9 Prozent (Vorjahr: 9,2 Prozent),
gefolgt von Hessen mit 9,0 Prozent (Vorjahr: 9,3
Prozent). Auch Bayern erreicht mit 9,8 Prozent (Vor
jahr: 9,9 Prozent) erneut eine einstellige Arbeits
losenquote. Auf den hinteren Platzen finden sich
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Niedersachsen (10,3 nach 11,1 Prozent im Vorjahr),
Ostdeutschland (12,9 zu 13,2 Prozent) und Nord
rhein-Westfalen (14,3 zu 14,8 Prozent).>* Es bleibt
festzuhalten, dass trotz des diesjahrigen Statis
tik-Effekts die Arbeitslosenquoten immer noch
deutlich hoher liegen als in Vor-Corona-Zeiten —in
Bayern sowie Baden-Wirttemberg sogar doppelt
so hoch wie bei den Personen ohne Behinderung.

Die Arbeitslosenquote der Schwerbehinderten

im Verhaltnis zu der Quote von Menschen ohne
Schwerbehinderung hat sich in drei Regionen ver
schlechtert, am starksten in Baden-Wirttemberg, wo
der Indikatorwert von 116,0 auf 103,5 zurlickging. Eine
negative Entwicklung weisen auch Bayern und Ost
deutschland auf. In den anderen zwei Bundeslandern
hat sich der Wert leicht verbessert.

Einen Ruckschlag gab es bei der Dauer der Arbeits
losigkeit. In allen Regionen suchen Menschen mit
Behinderung nun langer als im Vorjahr nach einer
neuen Stelle. Am langsten dauert es erneut in Nord
rhein-Westfalen mit nun 433 Tagen (Vorjahr: 397).
Damit suchen Menschen mit Behinderung dort 108
Tage langer als Personen ohne Behinderung. Esist
nur ein schwacher Trost, dass es im Vorjahr noch 114
Tage mehr waren. In Bayern dauert die Stellensuche
fur Arbeitslose mit Behinderung zwar weniger lang
als in anderen Bundeslandern, sie bendtigen jedoch
immer noch 50 Prozent mehr Zeit, bis sie eine neue
Arbeitsstelle gefunden haben als Personen ohne
Behinderung (291 Tage statt 193 Tage). Selbst in Ost
deutschland, wo der relative Abstand am geringsten
ist, bendtigen arbeitslose Menschen mit Behinderung
64 Tage langer und damit gut 20 Prozent mehr Zeit,
um eine neue Beschaftigung zu finden. Insgesamt
hat sich die Suchdauer von Menschen mit und ohne
Behinderung in funf von sechs Regionen angenéhert,
in Hessen ist der Abstand unverandert. Auch wenn
sich der relative Abstand zwischen Arbeitsuchenden
mit und ohne Behinderung ein Stlick weit verringert,
zeigen die Zahlen, dass Menschen mit Behinderung
wesentlich mehr Zeit bendtigen, um einen neuen Ar
beitsplatz zu finden. Im Durchschnitt suchen sie noch
immer 85 Tage langer als die Personen ohne Behinde
rung. Der Handlungsbedarf ist weiterhin hoch.

34 Die Arbeitslosenquoten sind vom HRI berechnet, da die
Bundesagentur fur Arbeit keine Quoten auf Ebene der
Bundeslénder ausweist.
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Verglichen mit den Ergebnissen aus dem Vorjahr sta
gniert die Erwerbsquote der Menschen mit Behinde
rung in allen Regionen.

Die Antrage auf Kiindigung, die beim Integrations
amt eingegangen sind, sanken im vergangenen Jahr
in allen sechs Regionen auf Tiefstwerte. Den groRten
Fortschritt hat Bayern gemacht. Hier wurden 24,1
Prozent weniger Antrage auf Kindigung gestellt als
im Vorjahr (3.121 zu 4.113); der Indikatorwert stieg
von 84,3 auf 112,2. Im groRten Bundesland Nord
rhein-Westfalen wurden lediglich 5.020 Antrage auf
Kundigung gestellt verglichen mit 6.401 im Vorjahr.
Die geringste Verbesserung hat Niedersachsen
aufzuweisen, die Zahl der Antrage sank lediglich um
knapp 14 Prozent auf 1.372. Im Vergleich zu den Basis
jahren (2006-2010) erreicht Ostdeutschland mit einem
Indikatorwert von 135,2 die grof3te Verbesserung.

Negativ sticht heraus, dass die Beschaftigungs
quote insgesamt noch immer nicht die gesetzlich
vorgeschriebenen funf Prozent erreicht hat. In drei
Regionen ist sie sogar zuriickgegangen: Hessen,
Ostdeutschland und Baden-Wurttemberg. In Baden-
Wurttemberg ist sie von 4,21 auf 4,10 Prozent am
starksten gesunken, das Land ist nun Schlusslicht.

In Bayern ist die Beschéaftigungsquote gegen den
Trend auf 4,68 Prozent angestiegen, ebenso in Nord
rhein-Westfalen auf 5,15 Prozent. In Niedersachsen
hat sich der Wert nicht verédndert. Nordrhein-West
falen und Hessen sind damit weiterhin die einzigen
Bundeslander, in denen der Wert im Durchschnitt der
Unternehmen die Funf-Prozent-Marke Uberschreitet.

Die Situation der Langzeitarbeitslosen mit aner
kannter Schwerbehinderung hat sich infolge der
coronabedingten zdgerlichen Einstellungspolitik der
Unternehmen weiter verscharft. lhr Anteil an allen
arbeitslosen Menschen mit Behinderung ist in samtli
chen Regionen angestiegen. In Nordrhein-Westfalen
liegt der Wert erstmals seit 2017 wieder hoher als
50 Prozent, in Baden-Wurttemberg zum ersten Mal
wieder Uber 40 Prozent. In Nordrhein-Westfalen gibt
es nun mehr als 27.000 Menschen mit Behinderung,
die langer als ein Jahr nach einem (neuen) Arbeits
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platz suchen. Am geringsten ist der Anteil der Lang
zeitarbeitslosen in Bayern mit 39,0 Prozent, aber: Im
Vorjahr waren es lediglich 33,6 Prozent. Zudem liegen
die Werte in allen untersuchten Regionen immer noch
deutlich Uber dem Anteil der Langzeitarbeitslosen an
arbeitslosen Menschen ohne Behinderung. In Bayern
sind zwar ,nur” 39,0 Prozent der Arbeitslosen mit
Behinderung langzeitarbeitslos. Trotzdem: Auch in
dem stddeutschen Bundesland liegt mit 27,3 Prozent
der Anteil der Langzeitarbeitslosen an Arbeitslosen
ohne Behinderung deutlich niedriger. Baden-Wirt
temberg weist ebenfalls einen Unterschied von mehr
als zehn Prozentpunkten auf. Hier betragt der An

teil der Langzeitarbeitslosen an allen arbeitslosen
Menschen mit Behinderung 43,3 Prozent gegenlber
einem Anteil von 33,1 Prozent bei allen Arbeitslosen.

Wenig Bewegung gab es beim Anteil der Unterneh
men, die ihre Pflichtarbeitsplatze zum Teil oder
vollstéandig besetzen. In Baden-Wirttemberg, Bayern,
Hessen, Niedersachsen und Ostdeutschland sinken
die Indikatorwerte flr den Anteil der Arbeitgeber*in
nen, die mindestens einen Pflichtarbeitsplatz
besetzen, moderat. In Nordrhein-Westfalen stag
niert der Wert. Festzuhalten bleibt aber: Immer noch
beschaftigen bundesweit knapp 45.000 von 173.000
Unternehmen (circa 26 Prozent) keinen Menschen

mit Behinderung, obwohl sie dazu verpflichtet sind,
davon 9.100 in Ostdeutschland (circa 27 Prozent),
8.100 in Nordrhein-Westfalen (circa 22 Prozent), 7.700
in Bayern (circa 27 Prozent), 3.000 in Hessen (circa 24
Prozent), 4.300 in Niedersachsen (circa 26 Prozent)
und 6.400 in Baden-Wirttemberg (circa 26 Prozent).
Lediglich insgesamt 68.500 Arbeitgeber*innen
mussen Uberhaupt keine Ausgleichsabgabe zahlen,
weil sie alle Pflichtarbeitsplatze besetzen. Auf
regionaler Ebene sind dies in Nordrhein-Westfalen
15.800, in Ostdeutschland 12.800, in Hessen 5.700, in
Niedersachsen 6.100, in Baden-Wurttemberg 8.700
und in Bayern 11.500. Das Beschaftigungspotenzial ist
mithin betrachtlich, wird aber nicht ausgeschopft. Wie
Menschen mit Behinderung sowie Unternehmen, die
Menschen mit Behinderung beschéftigen, das Inklu
sionsklima bewerten, beschreibt das nachfolgende
Kapitel.
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Das Inklusionsklimabarometer

4.1 Ziele und Methodik

Der zweite Teil des Inklusionsbarometers Arbeit, das
Inklusionsklimabarometer, basiert auf einer Telefon
Interview-Studie unter 500 Unternehmen mit min
destens 20 Mitarbeiter*innen, die auch Menschen
mit anerkannter Schwerbehinderung beschaftigen,
sowie einer Online-Befragung unter 800 abhangig
beschaftigten Menschen mit anerkannter Schwer
behinderung, das heil3t Arbeitnehmer*innen, die

ihre Haupttatigkeit auf vertraglicher Basis fur eine*n
Arbeitgeber*in in einem abhangigen Arbeitsverhalt
nis austben und hierfir eine Vergitung (Arbeitneh
mer*innenentgelt: Lohn beziehungsweise Gehalt) er
halten.® Davon waren 434 mannlich, 365 weiblich und
eine Person divers. Die GroB3e der Stichprobe erlaubt
in einem zweiten Schritt unter anderem eine regionale,
branchenspezifische, altersspezifische sowie berufs
strukturelle Analyse der Umfrageergebnisse.

Diese ,weichen” Faktoren erganzen die ,harten” sta
tistischen Daten des Inklusionslagebarometers und
ermoglichen so ein Gesamtbild.

e Das Teilbarometer Arbeitgeber*innen/Unternehmen
basiert auf zehn Fragen.

¢ Das Teilbarometer Arbeitnehmer*innen basiert auf
acht Fragen.

FUr jede Frage wird der Saldo aus positiven und ne
gativen Antworten gebildet. Bei den Antwortvorga
ben ,sehr gut”, ,eher gut”, ,eher schlecht” und ,sehr
schlecht” werden die Extremwerte (,,sehr) mit dem
Faktor 1,5 gewichtet, bevor der Saldo gebildet wird.

Die beiden (Teil-)Barometer werden wie folgt berechnet:

10
Barometer Arbeitgeber*innen/Unternehmen = 4/(Saldol +200)(Saldo2 +200)...(Saldo10+200) - 200

Barometer Arbeithehmer*innen = '\/ (Saldo1 +200)(Saldo2 +200)...(Saldo8+200) - 200

Um negative Werte unter der Wurzel zu vermeiden,
wird zu den Salden der Variablen jeweils eine Kon
stante von 200 addiert und nach der Berechnung des
Wurzelterms wieder subtrahiert. Der Wertebereich
des Inklusionsklimabarometers kann zwischen den
Extremen —100 (das heif3t, alle Befragten schatzen das
Inklusionsklima als ,,sehr schlecht” ein) und +100 (das
heil3t, alle Befragten schatzen das Inklusionsklima als

35 Destatis (2022a).

Lsehr gut” ein) schwanken. Ein Wert von =50 ist ,,eher
schlecht”, ein Wert von +50 ,eher gut”. Der Wert von
+50 soll als Schwellenwert definiert sein, ab dem von
einem positiven Inklusionsklima gesprochen werden
kann. Das arithmetische Mittel der beiden Teilbarome
ter beziehungsweise der beiden Teilindizes ergibt den
Gesamtwert flr das Inklusionsklimabarometer.
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4.2 Ergebnisse

Das Inklusionsklima wurde in den ersten funf Ausga mit der ersten Erhebung aus dem Jahr 2013 veran
ben des Inklusionsbarometers Arbeit bis 2017 jahrlich  dert hat. Zunachst wird das Inklusionsklima unter den
ermittelt. Nun soll nach funf Jahren Uberprift werden, Arbeitnehmer*innen genauer betrachtet.

wie sich das Inklusionsklima seither sowie verglichen

Abbildung 6: Inklusionsklimabarometer Arbeitnehmer*innen von 2013, 2017 und 2022, Saldowerte

Indikatoren
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Einsatz entsprechend der Qualifikation 73
81

Akzeptanz innerhalb des
Kolleg*innenkreises 89

31

Entwicklungsmoglichkeiten

; 53
im Unternehmen 42

31
Schriftliche Grundatze zur Integration 28
27

|C—
Beurteilung der staatlichen Unterstitzung — 20
G

Veranderung der Situation von Menschen
mit Behinderung auf dem Arbeitsmarkt 1

52

Weiterempfehlung des*der 48
Arbeitgebers*Arbeitgeberin 47

Weiterempfehlung des*der 49
Arbeitgebers*Arbeitgeberin an 53
Bekannte*n mit Behinderung 49

® 2022 ® 2017 ® 2013

Darstellung der Saldowerte aus positiven und negativen Antworten | Quelle: eigene Berechnungen | Basisdaten: Ipsos
Basis: abhangig beschéaftigte Personen mit anerkannter Schwerbehinderung (n = 800)
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Der Wert fur das Inklusionsklima der Arbeitnehmer*in
nen liegt mit 42,3 im Jahr 2022 hoher als 2013 (41,3),
aber unter dem Bestwert des Jahres 2017, der 45,7
betrug.

Lediglich drei der acht Indikatoren haben sich im Ver
gleich zu 2017 (etwas) verbessert. Dies betrifft zum
einen den Einsatz entsprechend der beruflichen
Qualifikation. 89 Prozent der Befragten bejahen
die Frage, lediglich neun Prozent verneinen sie. Der
Saldowert erhéht sich gegentber 2017 von 73 auf
80 — und liegt damit leicht unter dem Wert von 2013
(81).

Aufgrund der positiven sozialen Bedingungen flr
Arbeitnehmer*innen mit Behinderung wirden zudem
73 Prozent der Befragten ihr Unternehmen generell
an eine*n Bekannte*n weiterempfehlen. Bei denin
der Industrie Beschaftigen sind es sogar 80 Prozent,
im Bereich Gesundheit, Soziales und Kultur sind es
demgegeniber lediglich 65 Prozent. Insgesamt steigt
der Saldowert von 48 auf 52.

Schriftliche Grundsétze zur Integration von Men
schen mit Behinderung im Unternehmen gibt es nun
bei 57 Prozent der Befragten, bei den offentlich Be

diensteten liegt der Anteil sogar bei 74 Prozent. Der
Saldowert steigt von 28 auf 31 an.

Unverandert ist der hohe Wert fir die Akzeptanz
innerhalb des Kolleg*innenkreises (86). Jinge

re Beschéftigte mit einer Behinderung fihlen sich
dabei seltener akzeptiert als altere Kolleg*innen. Ein
Erklarungsansatz konnte darin liegen, dass altere
Arbeitnehmer*innen meist bereits im Unternehmen
arbeiteten, bevor sie eine altersbedingte Behinderung
erlangt haben. Diese altersbedingten Beeintrachti
gungen sind zudem haufig fir die Kolleg*innen
erkennbar, beispielsweise chronische Riicken- oder
Kniebeschwerden oder eine Uberstandene Krebser
krankung.

Negative Veranderungen gab es bei vier Indikatoren.
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Stuften vor funf Jahren noch 75 Prozent der Befragten
ihre Entwicklungsmdéglichkeiten im Unternehmen
als sehr gut oder eher gut ein, so sind es dieses Jahr
nur 70 Prozent der Befragten. Der Saldowert sinkt

von 53 vor funf Jahren auf 31 in diesem Jahr. Manner
sehen dabei bessere Chancen als Frauen, jungere
Beschaftigte sind optimistischer als altere.

Weniger stark, aber dennoch deutlich, verschlechterte
sich die Einschatzung der Situation von Menschen
mit Behinderung auf dem Arbeitsmarkt. 29 Prozent
der Befragten nehmen eine Verbesserung wahr, 27
Prozent eine Verschlechterung. Die Ubrigen erkennen
keine Veranderung. Der Saldowert betragt 2. Vor funf
Jahren lag der Wert noch bei 14. Der Pessimismus
steigt mit zunehmendem Alter der Befragten an. Der
Optimismus wiederum ist bei den Beschaftigten in der
Industrie sowie in Handel und Logistik groBer als in
den anderen hier betrachteten Branchen.

Ein Grund fur diese relativ pessimistische Bewertung
der individuellen Méglichkeiten und Arbeitsmarkt
chancen durften die beiden Jahre der Corona-Pande
mie und die noch nicht zur Ganze absehbaren Folgen
fur die Beschaftigungsentwicklung sein.

Nur geringfligige Veranderungen gab es bei der
Beurteilung der staatlichen Unterstiitzung zur
Integration von Menschen mit Behinderung: Ein
Saldo von 19 steht einem Saldo von 20 vor funf Jahren
gegenlber. Allerdings liegt der Wert deutlich hoher
als 2013 (10). Manner bewerten die MaBBnahmen
positiver als Frauen und die jungste Alterskohorte der
unter 45-Jahrigen schéatzt sie besser ein als die alte
ren Arbeitnehmer*innen. Das Problem: Noch immer
existiert in Deutschland ein stark ausdifferenziertes
und kompliziertes System von Tragern und Zustandig
keiten, das einer effizienten Férderung im Weg steht.

Die Weiterempfehlung des eigenen Unternehmens

an eine*n Bekannte*n mit Behinderung schwankt wei
terhin um den Wert 50 (49 zu 53).

Seite 29



Inklusionsbarometer Arbeit 2022 - Inklusionsklima

Anders als das Inklusionsklima unter den Arbeitneh- Funf der zehn Indikatoren haben sich verbessert, wah
mer*innen, hat sich das Teilbarometer des Inklusions  rend sich lediglich drei verschlechtert haben und zwei
klimas der Unternehmen im Funf-Jahres-Vergleich Werte unverandert geblieben sind.

nicht verandert. Der Wert verharrt bei 37,0.

Abbildung 7: Inklusionsklimabarometer Unternehmen von 2013, 2017 und 2022, Saldowerte

Indikatoren

62

Leistungsunterschiede zwischen
e 57
den Beschaftigten 63

28
Einfluss auf das Arbeitsumfeld 28

32
Lz Grundsatze zur Integration

31
Barrierefreiheit des Unternehmens 32

Einstellung von Menschen mit Behinderung - 5

. L — 21
Veranderung der Situation von Menschen

mit Behinderung auf dem Arbeitsmarkt

91

Weiterempfehlung des Unternehmens 88
82

87

Weiterempfehlung des Unternehmens an 83
Bekannte*n mit Behinderung 78

52

Bekanntheit staatlicher Férderung 69
57

Inanspruchnahme staatlicher 5512

UnterstUtzung 44

® 2022 ® 2017 ® 2013

Darstellung der Saldowerte aus positiven und negativen Antworten | Quelle: eigene Berechnungen | Basisdaten: Forsa
Basis: Arbeitgeber*innen/Unternehmen mit mindestens 20 Beschéftigten, die auch Menschen mit anerkannter Schwerbehinderung
beschaftigen (n =500)
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Eine deutliche Verbesserung gegeniber 2017 gab
es bei der Frage nach moglichen Leistungsunter
schieden zwischen Beschéaftigten mit und ohne
Behinderung. 80 Prozent der Personalverantwort
lichen verneinen diese Frage. Lediglich 18 Prozent
sind dagegen der Meinung, dass es Leistungsunter-
schiede gibt. Der Saldowert verbessert sich von 57
auf 62. GroBunternehmen nehmen dabei seltener
Leistungsunterschiede wahr als kleine Unternehmen
mit weniger als 50 Mitarbeiter*innen (14 zu 20 Pro
zent). Im Dienstleistungssektor erkennen 87 Prozent
keine Unterschiede, bei Unternehmen aus der Bran
che Gesundheit, Soziales und Kultur sind es lediglich
72 Prozent.

Ebenso erfreulich: Der Anteil der Unternehmen, die
die Situation von Menschen mit Behinderung auf
dem Arbeitsmarkt als verbessert empfinden, nimmt
um sechs Prozentpunkte auf 33 Prozent zu; der Anteil
der Personalverantwortlichen, die angeben, dass sich
die Situation verschlechtert hat, steigt zwar ebenfalls
an, jedoch nur um einen Prozentpunkt. Der Saldowert
von 21 ist bei diesem Indikator ein neuer Hochstwert.
Besonders positiv schatzen grof3e Mittelstandler ab
200 Mitarbeiter*innen die Situation ein (38 Prozent),
bei GroRunternehmen mit mindestens 500 Beschaf
tigten sind es 37 Prozent. Auch hier gibt es wieder
Branchenunterschiede: Im Dienstleistungssektor hat
sich die Situation fir 40 Prozent der Befragten im
vergangenen Jahr verbessert, in der Branche Gesund
heit, Soziales und Kultur dagegen nur flr 27 Prozent.

Im Einklang mit der allgemeinen Einschatzung der
Arbeitsmarktchancen von Menschen mit Behinderung
planen nun elf Prozent der Personalverantwortlichen,
in den nachsten zwei Jahren mehr Mitarbeiter*innen
mit Behinderung einzustellen. Dies sind zwei Pro
zentpunkte mehr als vor fUnf Jahren. Vier Prozent der
Befragten, und damit ebenso viele wie 2017, wollen
weniger Schwerbehinderte neu beschéftigen. Der
positive Saldo liegt mit einem Wert von sieben hoher
als 2017 (funf) und 2013 (drei). Am groBten ist die
Bereitschaft in Unternehmen ab 500 Beschaftigten:
23 Prozent geben an, dass sie mehr Mitarbeiter*innen
mit Behinderung einstellen werden, keiner der befrag
ten Personalverantwortlichen plant weniger Neuein
stellungen. Wichtig ist: Diese groBen Unternehmen
beschaftigen aktuell 715.000 Menschen mit Behinde
rung, das hei3t mehr als 60 Prozent aller Menschen
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mit Behinderung auf dem ersten Arbeitsmarkt. Der
Gegensatz: Nur vier Prozent der kleinen Unternehmen
mit 20 bis unter 50 Mitarbeiter*innen haben vor, mehr
Arbeitnehmer*innen mit Behinderung einzustellen,
funf Prozent von ihnen wollen sogar weniger Neuein
stellungen vornehmen. Diese kleinen Mittelstandler
beschaftigen jedoch nur gut 67.000 Menschen mit
Behinderung. Wenn die GroBunternehmen ihre Ab
sichten in die Tat umsetzen, mUssten sich die Arbeits
marktchancen fur Menschen mit Behinderung in naher
Zukunft deutlich verbessern.

Die Uberwaltigende Mehrheit von 95 Prozent der
Personalverantwortlichen wirde ihr Unternehmen an
eine*n Bekannte*n, die*der eine Stelle in dem Tatig
keitsfeld des Unternehmens sucht, weiterempfehlen.
93 Prozent wirden zudem ihr Unternehmen an eine*n
Bekannte*n mit Behinderung weiterempfehlen. Bei
de Saldowerte steigen sowohl im Vergleich zu 2017
als auch 2013 an.

Nahezu unverdandert beurteilen die Personalverant
wortlichen den Einfluss der Arbeit und der sozialen
Kontakte mit den Beschiaftigten mit Behinderung
auf das Arbeitsumfeld im Unternehmen. 29 Prozent —
und damit ein Prozentpunkt weniger als vor funf
Jahren — beurteilen den Einfluss positiv, lediglich ein
Prozent beurteilt ihn negativ (2017: zwei Prozent). Der
Saldowert verharrt bei 28. Gegenulber dem Jahr 2013
verbessert sich die Einschatzung jedoch deutlich, von
19 auf 28. Die Ergebnisse unterscheiden sich auch hier
stark in Abhangigkeit von der UnternehmensgroBe. Im
Grundsatz gilt: Je mehr Mitarbeiter*innen das Unter
nehmen hat, desto haufiger hat die Beschaftigung
eines*einer Mitarbeiter*in mit Behinderung laut der
Befragten einen positiven Einfluss (35 Prozent bei
Unternehmen ab 500 Mitarbeiter*innen verglichen
mit 18 Prozent bei Unternehmen mit weniger als 50
Mitarbeiter*innen). In der offentlichen Verwaltung

ist die positive Bewertung mit 48 Prozent am hochs
ten, in der Industrie mit 22 Prozent am geringsten.
Angemerkt sei, dass die offentliche Hand bei der
Beschaftigungspflicht — im Gegensatz zur Privatwirt
schaft — die Mindestquote mit 6,5 Prozent Ubererfillt.
Ein hoher Beschaftigungsgrad geht offensichtlich mit
einer hohen Wertschatzung einher.
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Auch fanf Jahre nach 2017 haben unveréndert nur

33 Prozent der befragten Unternehmen schriftliche
Grundsétze oder einen Plan zur Integration von
Menschen mit Behinderung in ihrem Unternehmen.
In kleinen Unternehmen unter 50 Mitarbeiter*innen
gibt es so gut wie gar keine etablierten Grundséatze
(nur funf Prozent haben hier schriftliche Grundsatze),
in Unternehmen bis 100 Mitarbeiter*innen sind sie
immer noch sehr selten (elf Prozent haben schriftliche
Grundsatze). Dies zeigt einmal mehr, wie schwierig
und langsam der Prozess bei kleinen Unternehmen
ablauft. Sie haben nicht gentigend Personal- und
Zeitressourcen, um sich fur dieses Thema ausreichend
zu engagieren. Bei GroBunternehmen haben immer
hin 53 Prozent solche Regeln fir die Inklusion. Der
negative Saldowert verharrt insgesamt bei -32. Positiv
zu erwdhnen ist, dass die Zahl der Unternehmen, die
schriftliche Grundsatze haben, seit 2013 angestiegen
ist, allerdings stockt die Entwicklung aktuell.

Eine negative Entwicklung gab es bei den infrastruk
turellen Rahmenbedingungen. So sind selbst unter
den Unternehmen, die bereits Arbeitnehmer*innen
mit Behinderung beschéaftigen, lediglich 22 Prozent
vollstéandig barrierefrei — 2017 waren es noch 28
Prozent, 2013 lag der Anteil bei 26 Prozent. Barriere
freiheit bezieht sich hier auf die raumliche oder
physische Barrierefreiheit. Immerhin 57 Prozent der
Befragten geben an, ihr Unternehmen sei zumindest
,nahezu” barrierefrei. Der Saldowert geht gegenuber
2017 von 32 auf 31 zurlck. Am geringsten ist der An
teil der vollstéandig barrierefreien Arbeitsplatze in der
Industrie (13 Prozent), am hochsten in den Bereichen
Gesundheit, Soziales und Kultur (38 Prozent).
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Physische Barrierefreiheit im Arbeitsalltag ist in
Paragraf 3a der Arbeitsstattenverordnung geregelt.®
Danach sind Arbeitgeber*innen verpflichtet, den
Arbeitsplatz so einzurichten, dass die besonderen
Bedirfnisse von Menschen mit Behinderung in Bezug
auf Sicherheit und Gesundheitsschutz bertcksichtigt
werden. Zudem sind alle Bereiche, zu denen Beschaf
tigte mit Behinderung Zugang haben, barrierefrei zu
gestalten. Dies gilt etwa fur die Sanitar-, Pausen- und
Bereitschaftsraume, die Kantinen, die Erste-Hilfe-
Raume, Unterkunfte sowie die dazugehorigen Turen,
Verkehrswege, Fluchtwege, Notausgange, Treppen
und Orientierungssysteme. Barrierefreiheit ist eine
wesentliche Voraussetzung fur die Beschéaftigung von
Menschen mit Behinderung. Unverandert gilt, was im
Inklusionsbarometer aus dem Vorjahr gefordert wur
de: Die Unternehmen ,sollten sich nicht erst aufgrund
eines konkreten Einzelfalls durch Arbeitsplatzan
passungen um die Herstellung von Barrierefreiheit
bemihen, sondern praventiv, im Sinne des 'Design fir
alle’, die strukturellen Rahmenbedingungen fiur die
Einstellung von Schwerbehinderten verbessern. So
sollten sie beispielsweise bei Neu- und Umbauten von
Gebauden [..] Barrierefreiheit gleich mitdenken und
-planen.*’

Entscheidend fur das Stagnieren des Inklusions
klimas der Unternehmen ist der Rickgang bei der
Bekanntheit der staatlichen Férderung unter den
Personalverantwortlichen. Nur noch gut drei Viertel
der Befragten (76 Prozent) kennen die offentlichen
Unterstiutzungsmoglichkeiten — 2017 waren es noch
84 Prozent und selbst 2013 immerhin 78 Prozent. Der
Saldowert sinkt von 69 auf 52. Die Bekanntheit steigt
mit zunehmender Unternehmensgrof3e. Bei kleinen
Unternehmen mit weniger als 50 Mitarbeiter*innen
kennen 41 Prozent die Fordermdoglichkeiten nicht, bei
GroBunternehmen sind es lediglich 15 Prozent. Es gibt
zudem enorme Unterschiede zwischen den Branchen:
In der offentlichen Verwaltung sind 88 Prozent, im
Bereich Gesundheit, Soziales, Kultur sogar 92 Prozent,
der Unternehmen die staatliche Férderung bekannt.
In der Industrie kennen dagegen nur 72 Prozent der
Unternehmen die Unterstitzungsmoglichkeiten.

36 Verordnung Uber Arbeitsstatten (2022).
37 Aktion Mensch (2021), S. 31.



Wie 2017 geben auch aktuell 23 Prozent der Per
sonalverantwortlichen, denen die staatliche Unter
stltzungs- und Forderungsmaoglichkeiten bekannt
sind, an, dass sie diese dennoch nicht in Anspruch
nehmen. Grinde hierflr dirften unter anderem der
hohe Burokratieaufwand fur Unternehmen, fehlende
Informationen bezlglich Ansprechpartner*innen oder
schlicht die fehlende Notwendigkeit fir eine finanziel
le Unterstltzung sein. Der Saldowert sinkt leicht von
52 auf 51. Auch hier gilt: Je kleiner das Unternehmen,
desto geringer die Inanspruchnahme der 6ffentli
chen Unterstiitzung. Dies ldsst den Schluss zu, dass
groBeren Unternehmen wesentlich mehr Maglichkei
ten und Ressourcen fur die Informationsbeschaffung,
Organisation und Burokratiebewaltigung zur Verfu
gung stehen als kleinen Unternehmen.

Um Abhilfe zu schaffen, sind Anfang dieses Jahres

die ,Einheitlichen Ansprechstellen fir Arbeitgeber” an
den Start gegangen. Sie sollen insbesondere kleine
und mittlere Unternehmen unterstitzen, die haufig
bislang keine Erfahrungen mit diesem Thema haben
oder die Forder- und Unterstitzungsleistungen sowie
die Beratungs- und Informationsangebote, die ihnen
zur Verfligung stehen, nicht kennen. Die neuen Kon
taktstellen sind Uberwiegend bei den Integrations
fachdiensten angesiedelt und sollen eine Lotsenfunk
tion Ubernehmen.3®

38 ZB Behinderung & Beruf (2022d).
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Positiv zu vermerken ist, dass es kaum Vorbehalte ge
genUber Mitarbeiter*innen mit Behinderung gibt. Sie
werden als genauso leistungsstark angesehen und
sind im Kolleg*innenkreis voll akzeptiert. Nachholbe
darf gibt es jedoch verstarkt bei den institutionellen,
organisatorischen und infrastrukturellen Rahmenbe
dingungen. Immer noch sind zu wenige Unternehmen
barrierefrei, haben schriftliche Grundsatze ausge
arbeitet oder kennen sowie nutzen die staatlichen
Forderungsmoglichkeiten.

Zudem zeigt die aktuelle Umfrage, dass sich die
Ergebnisse in Abhangigkeit von Branche und Unter
nehmensgrofie teilweise stark unterscheiden. VVor
allem bei kleineren Unternehmen mit weniger als

200 Beschaftigten besteht ein erhebliches Poten
zial, durch weitere Informationen, Aufklédrung und
finanzielle UnterstUtzung die Bereitschaft zu fordern,
Menschen mit einer Behinderung einzustellen. Bran
chen wie die offentliche Verwaltung oder der Bereich
Gesundheit, Soziales und Kultur schneiden durchweg
besser ab als andere Branchen. Hier ist das Bewusst
sein fur soziale Kompetenz und Diversitat traditionell
starker ausgepragt und es gibt nicht selten freiwillige
Quoten oder Foérderungsplane fir benachteiligte
Arbeitnehmer*innen. Dies zeigt, dass ein starkeres
Bewusstsein sowie unternehmensinterne Richtlinien
und Aktionsplane die Situation von Menschen mit
Behinderung in der Arbeitswelt verbessern kbnnen.
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Abbildung 8: Inklusionsklimabarometer 2022

Inklusionsklimabarometer
Gesamtwert 2022 = 39,7

Unternehmen = 37,0 Arbeitnehmer*innen = 42,3

negativer Wert positiver Wert

0 50 (= Schwellenwert) 100

Quelle: eigene Berechnungen | Basisdaten: Ipsos, Forsa

Insgesamt hat sich das Inklusionsklima im Vergleich im Jahr 2017 auf 39,7 in diesem Jahr. Er liegt jedoch
zu 2017 verschlechtert. Der Mittelwert aus Arbeitneh- immerhin deutlich hoher als bei der ersten Erhebung
mer*innen- und Unternehmensklima sinkt von 41,4 2013 (33,6).

Abbildung 9:

Inklusionsklimabarometer Arbeitnehmer*innen, Unternehmen und Gesamtwert von 2013, 2017 und 2022

39,7
Gesamt 41,4
33,6
37,0
Unternehmen 37,0
25,9
42,3
Arbeitnehmer*innen 45,7
41,3

® 2022 ® 2017 ® 2013

Darstellung der Barometerwerte | Quelle: eigene Berechnungen | Basisdaten: Ipsos, Forsa | Basis: abhangig beschaftigte Personen
mit anerkannter Schwerbehinderung (n = 800), Arbeitgeber*innen/Unternehmen mit mindestens 20 Beschiftigten, die auch Men
schen mit anerkannter Schwerbehinderung beschaftigen (n = 500)
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4.3 Ergebnisse im regionalen Vergleich

Die reprasentativen Umfrageergebnisse zum Inklusi-
onsklima werden nicht nur fur Deutschland insgesamt
ausgewiesen, sondern auch fur die funf Regionen
Nord, Nordrhein-Westfalen, Mitte, Std und Ost, um
einen interregionalen Vergleich zu ermoglichen. Mit
Ausnahme des einwohnerstarksten Bundeslandes
Nordrhein-Westfalen wurden keine Ergebnisse fur
einzelne Bundeslander ausgewiesen, da die Zahl

der Befragten zu gering ist, um ein valides Ergebnis
sicherzustellen.
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Die Gesamtwerte flr das Inklusionsklimabarometer
liegen zwischen 38,0 im Stden (Baden-Wurttemberg,
Bayern) und 42,5 in der Mitte, das hei3t in Hessen,
Rheinland-Pfalz und dem Saarland (Deutschland:
39,7). Dort sind die Werte der Arbeitnehmer*innen
und Unternehmen fast identisch. In allen Regionen hat
sich das Inklusionsklima im Vergleich zu 2017 ver
schlechtert, ist aber besser als 2013.

Abbildung 10: Inklusionsklimabarometer Gesamtwert regional von 2013, 2017 und 2022

39,2
Nord 40,3
32,9
40,0
NRW 43,5
37,3
42,5
Mitte 43,2
36,1
38,0
sud 40,0
29,7
38,5
Ost 42,6
32,3

® 2022 ® 2017 ® 2013

Darstellung der Barometerwerte | Quelle: eigene Berechnungen | Basisdaten: Ipsos, Forsa
Basis: abhangig beschiftigte Personen mit anerkannter Schwerbehinderung (n = 800), Arbeitgeber*innen/Unternehmen,
die Menschen mit anerkannter Schwerbehinderung beschéaftigen (n = 500)

Beim Inklusionsklima der Arbeitnehmer*innen zei
gen vier von funf Regionen im Vergleich zu 2017 eine
negative Entwicklung. Einzig in Nordrhein-Westfalen
verbessert sich das Klima aus Sicht der Beschaftigten
leicht von 43,5 auf 43,8. In der Mitte Deutschlands
stagniert es nahezu, wahrend sich die Stimmung im
Suden, im Norden (Niedersachsen, Bremen, Hamburg,

Schleswig-Holstein) sowie in Ostdeutschland zum Teil
deutlich verschlechtert: im Norden von 47,5 auf nur
noch 40,7, in den neuen Bundeslandern einschliel3lich
Berlin von 50,2 auf 44,7. Insgesamt liegen die Werte
mit einer Spannweite von 40,7 bis 44,7 vergleichswei
se eng zusammen.
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Abbildung 11: Inklusionsklimabarometer Arbeitnehmer*innen regional von 2013, 2017 und 2022

40,7
Nord 47,5
40,5
43,8
NRW 43,5
44,4
42,1
Mitte 42,3
42,3
41,3
sud 45,6
36,9
44,7
Ost 50,2
42,2
® 2022 ® 2017 @® 2013

Darstellung der Barometerwerte | Quelle: eigene Berechnungen | Basisdaten: Ipsos | Basis: abhangig beschaftigte Personen mit

anerkannter Schwerbehinderung (n = 800)

Ostdeutschland hat zwar einen starken Ruckgang
beim Inklusionsklima unter Arbeitnehmer*innen zu
verzeichnen, liegt aber im Regionalvergleich immer
noch an der Spitze. Allerdings sind die Werte bei
sieben der acht Indikatoren gegentber dem Jahr 2017
gesunken. Ein Beispiel: Wurden 2017 die Entwick
lungsmoglichkeiten fir Menschen mit Behinderung
noch von 80 Prozent als eher gut oder sehr gut einge
schatzt, so sind es aktuell 73 Prozent. Der Saldowert
sinkt von 63 vor funf Jahren auf aktuell 38.

Das stabile Ergebnis von Nordrhein-Westfalen basiert
insbesondere darauf, dass 91 Prozent der Befragten
angaben, sie wirden gemal3 ihrer Qualifikation be
schaftigt, mehr als in allen anderen Regionen. Der
Saldowert steigt von 82 im Jahr 2017 auf 84 und liegt
damit hoher als in allen anderen Regionen. Weiterhin
wurden mehr als drei Viertel von ihnen ihr Unterneh
men an eine*n Bekannte*n weiterempfehlen, die*der
eine Stelle sucht, und immerhin 73 Prozent auch an
eine*n Bekannte*n mit einer Behinderung.
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Hinter dem fast unveranderten Resultat in der Mitte
(Hessen, Rheinland-Pfalz und Saarland) zeigt sich
dennoch eine gewisse Dynamik. Im Vergleich zu 2017
haben sich jeweils die Halfte der Indikatoren verbes
sert oder verschlechtert.

Das schlechtere Inklusionsklima der Arbeitnehmer*in
nen in Baden-Wirttemberg und Bayern lasst sich vor
allem auf folgende drei Ergebnisse zurtckfthren: Nur
in gut der Halfte der Unternehmen gibt es schriftliche
Grundséatze oder einen Plan zur Inklusion von Men
schen mit Behinderung. Der Saldowert verschlechtert
sich im Funf-Jahres-Vergleich von 37 auf 17. Weiterhin
wilrden nur 70 Prozent von ihnen ihr Unternehmen

an eine*n Bekannte*n weiterempfehlen, die*der eine
Stelle sucht, und sogar nur 65 Prozent auch an eine*n
Bekannte*n mit einer Behinderung.



Ein Grund fur den starken Rickgang in Norddeutsch
land wiederum ist die Tatsache, dass fast 40 Prozent
der Beschéaftigten die Unterstitzung des Staates bei
der Inklusion in den Arbeitsmarkt als eher schlecht
oder sehr schlecht bewerten. Der Saldowert von 15
ist der niedrigste aller Regionen. Und 31 Prozent der
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Befragten aus Bremen, Hamburg, Niedersachsen und
Schleswig-Holstein sagen, dass sich die Situation auf
dem Arbeitsmarkt verschlechtert hat, mehr als in den
anderen Regionen. Der Saldowert liegt mit -2 sogar im
negativen Bereich.

Abbildung 12: Inklusionsklimabarometer Arbeitnehmer*innen regional 2022, Saldowerte

Indikatoren Nord NRW Mitte Sud Ost
Einsatz entsprechend der Qualifikation 80 (e 84 79 | cm— 82 76 |cmm—
Akzeptanz innerhalb des Kolleg*innenkreises 84— 86 80 |cm— 87 89 am—
Elhschétzung der Entwicklungsmaoglich 33 26 2 e 32 38 o
keiten im Unternehmen

Schriftliche Grunglsatzg zur Inklusion 34 37 32 | 17 38
von Menschen mit Behinderung

Beurteilung der staatlichen Unterstitzung 15 e 20 20 @ 21 19 =
Veranderung der Situation von Menschen 2 2 4 9 1

mit Behinderung auf dem Arbeitsmarkt

Weiterempfehlung des*der

Arbeitgebers*Arbeitgeberin 49 o 58 51 (o 47 53 fomm
Weiterempfehlung des*der

Arbeitgebers*Arbeitgeberin an 46 (amm 55 50 e 48 57 |
Bekannte*n mit Behinderung

Nord: Bremen, Hamburg, Niedersachsen, Schleswig-Holstein; Mitte: Hessen, Rheinland-Pfalz, Saarland; Std: Baden-Wirttemberg,
Bayern; Ost: Berlin, Brandenburg, Mecklenburg-Vorpommern, Sachsen, Sachsen-Anhalt, Thiringen
Darstellung der Saldowerte | Quelle: eigene Berechnungen | Basisdaten: Ipsos | Basis: abhédngig beschéaftigte Personen mit aner

kannter Schwerbehinderung (n = 800)

Beim Inklusionsklima der Unternehmen konnten nur
die Nord-Region sowie der Stden ihr Ergebnis ver
glichen mit 2017 verbessern. An der Spitze steht die
Region Mitte mit einem Barometerwert von 42,9, der
sich nur leicht verschlechtert hat. Nordrhein-Westfa
len und Ostdeutschland (Berlin, Brandenburg, Meck
lenburg-Vorpommern, Sachsen, Sachsen-Anhalt und

Tharingen) bleiben deutlich hinter den Barometer-
werten von 2017 zurlick. Barometerwerte von 32,2 bis
42,9 zeigen eine deutlich groBere regionale Spreizung
als das Inklusionsklima unter den Arbeitnehmer*in
nen.
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Abbildung 13: Inklusionsklimabarometer Unternehmen regional von 2013, 2017 und 2022

37,7
Nord 33,0
25,2
36,1
NRW 43,4
30,2
42,9
Mitte 44,1
29,9
34,6
sud 34,4
22,4
32,2
Ost 34,9
22,4
® 2022 ® 2017 @® 2013

Darstellung der Barometerwerte | Quelle: eigene Berechnungen | Basisdaten: Forsa | Basis: Arbeitgeber*innen/Unternehmen, die
Menschen mit anerkannter Schwerbehinderung beschéftigen (n = 500)

Das relativ gute Gesamtergebnis der Region Mitte
beruht unter anderem darauf, dass die staatliche Un
terstltzung hier am besten bewertet wird. 81 Prozent
der Unternehmen in Hessen, Rheinland-Pfalz und
dem Saarland sind die staatliche Férderung bekannt
(Deutschland: 76 Prozent). Der Saldowert liegt bei 62.
Davon nehmen 82 Prozent der Unternehmen diese
UnterstUtzung auch in Anspruch (Deutschland: 74
Prozent). Der Saldowert steigt gegeniber 2017 von
58 auf 69. Ebenso positiv hervorzuheben ist mit 36
Prozent der relativ hohe Anteil der Unternehmen, in
denen der Einfluss von Menschen mit Behinderung
auf das Arbeitsumfeld positiv bewertet wird. Im Bun
desdurchschnitt sind es 29 Prozent, in Ostdeutsch
land nur 21 Prozent.
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Ein Grund fur die deutliche Verbesserung des Inklusi
onsklimas in Norddeutschland ist die positive Be
wertung der Arbeit von Menschen mit Behinderung.
89 Prozent der Unternehmen in Bremen, Hamburg,
Niedersachsen und Schleswig-Holstein sehen keine
Leistungsunterschiede gegenlber 80 Prozent im
Durchschnitt aller Befragten. Der Saldowert steigt von
55 auf 78. DarUber hinaus empfehlen 95 Prozent der
Personalverantwortlichen ihr Unternehmen an eine*n
Bekannte*n mit einer Behinderung, die*der eine Stelle
sucht. Der Saldowert erhoht sich gegentber 2017 von
77 auf 90.
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Abbildung 14: Inklusionsklimabarometer Unternehmen regional 2022, Saldowerte

Indikatoren Nord NRW Mitte sud Ost
Lglstungsuntersch|ede zwischen Beschaftigten 78 66 65 60 45 o
mit und ohne Behinderung

Einfluss auf das Arbeitsumfeld 27 | 27 35 (am 30 20 »
Schriftliche Grunglsatzg zur Inklusion ol 25 32 Jd -3 -47 - 27
von Menschen mit Behinderung

Barrierefreiheit des Unternehmens 24 = 35 26 e 27 9k
Einstellung von Menschen mit Behinderung 3 10 11 8 4
Veranderung der Situation von Menschen

mit Behinderung auf dem Arbeitsmarkt 25 - 14 125 22 3 f
Weiterempfehlung des Unternehmens 98— 87 95 |cm— 92 82 (e
Welterempfehlung Qes Unternehmens an 90 85 92 88 82
Bekannte*n mit Behinderung

Bekanntheit staatlicher Férderung 56 | 55 62 |cm— 48 46 (amm
Inanspruchnahme der staatlichen

Unterstitzung durch die Unternehmen, 3] == 41 69 (e 53 54 (e==
denen die Forderung bekannt ist

Nord: Bremen, Hamburg, Niedersachsen, Schleswig-Holstein; Mitte: Hessen, Rheinland-Pfalz, Saarland; Std: Baden-Wirttemberg,
Bayern; Ost: Berlin, Brandenburg, Mecklenburg-Vorpommern, Sachsen, Sachsen-Anhalt, Thiringen

Darstellung der Saldowerte | Quelle: eigene Berechnungen | Basisdaten: Forsa | Basis: Arbeitgeber*innen/Unternehmen mit
mindestens 20 Beschaftigten, die auch Menschen mit anerkannter Schwerbehinderung beschaftigen (n = 500)

Der starke Ruckgang in Nordrhein-Westfalen ist unter
anderem auf das Fehlen von schriftlichen Grundséatzen
zur Inklusion zurtckzufiuhren. Der Saldowert sinkt ge
genuber 2017 von 6 auf -32. Auch bei der Bekanntheit
und Inanspruchnahme der staatlichen Férderung sind
groBBe Verschlechterungen zu verzeichnen. Die Saldo-
werte sinken von 82 auf 55 beziehungsweise von 74
auf 41.

In SUddeutschland verharrt das Ergebnis auf dem
Niveau des Jahres 2017. Dabei haben sich vier der
zehn Indikatoren verbessert, sechs verschlechtert. In
Ostdeutschland ragt trotz des leichten Rickgangs die
Einschatzung der Beschéaftigungschancen fur Men
schen mit Behinderung positiv heraus. 40 Prozent der
befragten Personalverantwortlichen bemerken hier
einen Fortschritt. Der Saldowert steigt von 18 auf 31.

Fazit: Insgesamt ist das Inklusionsklima in allen Regio
nen schlechter als 2017, aber immerhin besser als bei
der ersten Ausgabe des Inklusionsbarometers 2013.
Auf Unternehmensseite fallt auf, dass es in allen Regi
onen in mehr als der Halfte der befragten Unterneh
men weder schriftliche Grundsatze noch einen Plan
zur Inklusion von Menschen mit Behinderung gibt.

Nachdem sich die letzten beiden Kapitel jeweils der
Inklusionslage und dem Inklusionsklima gewidmet
haben, werden die beiden Werte nachfolgend zusam
mengefihrt und interpretiert.
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5.
Das Gesamtergebnis des
Inklusionsbarometers Arbeit

Methodisch errechnet sich der Wert fir das Inklusi- wurden. Ein Wert unter 100 deutet auf eine Ver
onsbarometer als arithmetisches Mittel der Werte schlechterung bei der Inklusion von Menschen mit
fur die Inklusionslage (107,7) und das Inklusionsklima  Behinderung in den ersten Arbeitsmarkt hin, ein Wert
(118,2), die vorher auf das Basisjahr 2013 normiert Uber 100 dementsprechend auf eine Verbesserung.

Die Formel lautet dann:

Inklusionslage + Inklusionsklima

Inklusionsbarometer Arbeit =

Abbildung 15: Inklusionsbarometer Arbeit 2022

Inklusionsbarometer Arbeit
Gesamtwert 2022 = 113,2

Verschlechterung Verbesserung

0 50 100 150 200

Quelle: eigene Berechnungen | Basisdaten: BA, BIH, Ipsos, Forsa
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Der Gesamtwert des Inklusionsbarometers Arbeit hat
sich von 2014 bis 2017 kontinuierlich und deutlich ver-

bessert —von 99,9 auf 114,2. Diese Entwicklung zeigt

Inklusionsbarometer Arbeit 2022 — Gesamtergebnis

eine verbesserte Inklusion von Menschen mit Behin
derung in den ersten Arbeitsmarkt im Zeitverlauf an.

Abbildung 16: Inklusionsbarometer Arbeit von 2013 bis 2017 und 2022
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Darstellung der Barometerwerte | Quelle: eigene Berechnungen | Basisdaten: BA, BIH, Ipsos, Forsa

Der leichte Ruckgang auf den Wert von 113,2in

der aktuellen Erhebung ist auf eine Eintribung des
Inklusionsklimas bei den Arbeitnehmer*innen zurtck
zufUhren. Hier zeigt sich moglicherweise der Einfluss
der Corona-Pandemie, die die Bewertung der Arbeits
marktchancen und Entwicklungsmaoglichkeiten von
Menschen mit Behinderung negativ beeinflusst hat.
Die Inklusionslage stellt sich im Gegensatz dazu im
Funf-Jahres-Vergleich freundlicher dar.

In der Gesamtbetrachtung kristallisiert sich heraus,
dass die Entwicklung des Inklusionsbarometers
entscheidend von der Beschéaftigungs- und Einstel
lungsbereitschaft der Unternehmen abhangt. Diese
wiederum wird in besonderem Mal3e von der konjunk
turellen Lage der Gesamtwirtschaft bestimmt — wie
in den Aufschwungjahren 2013 bis 2019 und in den
Pandemiejahren seit 2020 erkennbar ist.

Aus Sicht der Arbeitgeber*innen handelt es sich um
eine Kosten-Nutzen-Rechnung: Neue Mitarbeiter*in
nen missen mindestens ihre Kosten wieder erwirt
schaften — was in einem florierenden Unternehmen
in einem prosperierenden gesamtwirtschaftlichen
Umfeld leichter fallt.

Die Kernfragen fur die Arbeitsmarktpolitiker*innen
lauten daher weiterhin: Wie kann die starke Abhan
gigkeit der Einstellungsbereitschaft von der konjunk
turellen Entwicklung verringert werden? Und ist das
vorhandene arbeitsmarktpolitische Instrumentarium
dazu geeignet, die strukturelle Beschaftigungsbe
reitschaft unabhangig von der konjunkturellen Lage
zu erhohen? Und schlieBlich: Welche Rolle kann die
Digitalisierung von Wirtschaft und Gesellschaft bei
der Arbeitsmarktinklusion spielen?
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6.

Digitalisierung und Arbeitsmarkt
fur Menschen mit Behinderung

6.1 Kein,Ende der Arbeit“ — ganz im Gegenteil!

Der Wandel von Wirtschaft und Gesellschaft seit der
flachendeckenden Nutzung des Internets wird im
Allgemeinen als Digitalisierung bezeichnet. Gemeint
ist damit die Ubertragung menschlicher Tatigkeiten in
eine maschinenlesbare Sprache, um sie von miteinan
der vernetzten Computern oder Robotern erledigen
zu lassen. Durch die Nutzung digitaler Technologien
verandern sich in den Unternehmen Produkte, Prozes
se und Geschéaftsmodelle.

In Deutschland ist die digitale Revolution vor allem
die intelligente Vernetzung von Produkten, Maschi
nen und Werkstoffen in der Industrie — Stichwort
LIndustrie 4.0“ (Verschmelzung von IT und Fertigungs
technik). In einer weiter gefassten Definition fallen
darunter auch E-Government, E-Health, E-Commerce,
E-Traffic und so weiter.

Der Digitalisierungsgrad der Unternehmen schwankt
in Abhangigkeit von der Branche erheblich. An der
Spitze liegt aktuell — wenig Gberraschend — die
Informations- und Kommunikationstechnologie (IKT),
gefolgt von der Automobilindustrie sowie der Elek
trotechnik/dem Maschinenbau. Schlusslicht ist das
Tourismusgewerbe.?

39 Demary, V./Goecke. H. (2021), S. 181-185.
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Die Digitalisierung hat auch Einfluss auf den Arbeits
markt. Traditionelle Beschéaftigungsfelder und beste
hende Berufsbilder veréandern sich, neue entstehen,
weil etwa Produkte wie nie zuvor individualisiert
werden kdénnen und digitale Technologien entwickelt,
betreut und gewartet werden missen. Das Bundesmi
nisterium fr Arbeit und Soziales schatzt, dass sich die
Arbeitswelt des Jahres 2040 infolge der Digitalisie
rung deutlich von der heutigen unterscheiden wird. Es
werden rund 3,6 Millionen Arbeitsplatze neu entste
hen und zugleich rund 5,3 Millionen Arbeitsplatze
wegfallen, davon allerdings 1,7 Millionen aufgrund der
demografischen Entwicklung und dem damit verbun
denen Rickgang des Erwerbspersonenpotenzials.

Im Ergebnis halten sich die durch den Strukturwandel
neu entstehenden und wegfallenden Arbeitsplatze
mit jeweils rund 3,6 Millionen die Waage.*°

An die beschriebenen Entwicklungen knUpft seit dem
Jahr 2013 die Debatte um die Frage an, ob die Digi
talisierung in ihrer Summe ein ,, Job-Motor” oder ein
,Job-Killer” sei — wobei anfangs pessimistisch Uber
das mogliche ,Ende der Arbeit” spekuliert wurde #!
Ursprung dieser Beflirchtungen war eine Studie von
Carl Benedikt Frey und Michael A. Osborne.* |hr
zufolge arbeiteten 47 Prozent der Beschaftigten in
den USA in Berufen, die durch den digitalen Wandel in
Form von Automatisierung bedroht seien. Diese Be
rufe wirden innerhalb von 20 Jahren mit einer Wahr
scheinlichkeit von 70 bis 100 Prozent durch Automati
sierung Uberflissig, sie verschwanden wie friher die
Heizer auf der Diesel- oder E-Lokomotive.

40 Zika, G. u.a. (2020).
41 Rurup, B./Jung, S. (2017), S. 3-22.
42 Frey, C.B./Osborne, M. A. (2013).



Daran angelehnte Analysen fur Deutschland kamen
auf Werte von 42 Prozent* beziehungsweise 59 Pro
zent**. Die Methodik dieser Analysen wies allerdings
eine entscheidende Schwache auf: Das Vorgehen war
berufsbasiert. Die Automatisierungswahrscheinlich
keiten wurden auf Grundlage der jeweiligen Berufe
berechnet. Dahinter stand die Annahme, dass alle
Beschaftigten in einem Beruf das gleiche Tatigkeits
profil aufweisen. Diese These ist allerdings nicht
haltbar.** So konnen Beschaftigte in einem Beruf mit
einer hohen Automatisierungswahrscheinlichkeit auch
Tatigkeiten austben, die weniger oder Uberhaupt
nicht automatisierbar sind. Grundsétzlich werden nie
Berufe, sondern immer nur einzelne Tatigkeiten auto
matisiert.

Abbildung 17:
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Wechselt man methodisch zu einem tatigkeitsbasier
ten Ansatz, dann reduziert sich fur Deutschland der
Anteil der Beschaftigten mit Arbeitsplatzen, die mit
einer hohen Wahrscheinlichkeit von 70 bis 100 Pro
zent automatisiert werden, im Jahr 2013 auf nur noch
15 Prozent.*® Nur bei diesen Arbeitsplatzen werden
zum Grof3teil Tatigkeiten ausgeulbt, die von Maschi
nen Ubernommen werden kénnen. Seitdem hat sich
der Anteil der substituierbaren Arbeitsplatze weiter
erhoht: Der Anteil der sozialversicherungspflichtig
Beschaftigten, die in einem Beruf mit hohem Substi
tuierbarkeitspotenzial arbeiten, ist auf rund 34 Pro
zent im Jahr 2019 angestiegen, hat sich also mehr als
verdoppelt.#

Ubertragt man die Methodik von Dengler und Mat
thes auf den Arbeitsmarkt fur Menschen mit Behinde
rung, kommt man zu folgendem Ergebnis:

Substituierbarkeitspotenzial von erwerbstitigen Menschen mit Behinderung von 2016 und 2022

45,9% —‘ [— 11,2%
gering hoch
>=0% bis >=75% bis
<25% <=100%
10,3% T 32,7%
mittel ‘ mittelhoch
>=25% bis >=50% bis
<50% B <75%

45,7% —‘ [— 11,4%
gering hoch

>=0% bis >=75% bis

<25% <=100%
2022

16,7% 26,2%

mittel mittelhoch

>=25% bis >=50% bis

<50% <75%

Hinweis: Weisen in einem Wirtschaftsabschnitt die Hauptberufe unterschiedliche Substituierbarkeitspotenziale auf, wird die Zahl
der Beschaftigten immer dem héheren Potenzialbereich zugerechnet.
Darstellung in Prozent | Quelle: eigene Berechnungen | Basisdaten: BA, Buch u.a. (2016), Dengler/Matthes (2015)

43 Bonin, H./Gregory, T./Zierahn, U. (2015).
44 Brzeski. C/Burk, I. (2015).
45 Autor, D./Handel, M. (2013), S. 59-96.

46 Dengler, K./Matthes, B. (2015).

47 Dengler, K./Matthes, B. (2021).
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Das Beschaftigungsrisiko durch die Digitalisierung
hat sich fur Menschen mit Behinderung im Zeitablauf
nicht erhoht. Wie 2016 arbeitet knapp die Halfte in
Branchen, deren Hauptberuf nur ein geringes Sub
stituierbarkeitspotenzial aufweist. Weniger als 25
Prozent der Tatigkeiten in diesen Berufen sind schon
automatisierbar.*® Fir den Grof3teil der Tatigkeiten
kommt ein Einsatz von digitalen Technologien noch
nicht in Frage. Dazu zahlen insbesondere die ungefahr
250.000 Beschaftigten mit Behinderung im offent
lichen Dienst. Deren Verwaltungsberufe weisen mit
16 Prozent ein auBBerst geringes Potenzial fur eine
Substitution durch Maschinen auf. Ahnliches gilt fur
die circa 165.000 Beschaftigten in den Bereichen
,Erziehung und Unterricht” sowie ,Gesundheits- und
Sozialwesen”. Auch Lehr- und Gesundheitsberufe
weisen zu mehr als drei Vierteln Tatigkeiten auf, die
aktuell (noch) allein von Menschen ausgeUbt werden
konnen, da diese soziale Intelligenz erfordern.

Eine Verschiebung fand lediglich von der Gruppe

mit mittelhohem Substituierbarkeitspotenzial hin zur
Gruppe mit mittlerem Potenzial statt. Relativ arbeiten
nun mehr Personen in Bereichen, bei denen nur 25
bis 50 Prozent der Tatigkeiten automatisierbar sind.
Ein Beispiel dafir ist der Handel, wo die Beschaftig
tenzahl von ungefahr 56.000 (2014) auf etwa 66.500
(2020) angewachsen ist.

Es fallt auf, dass vor allem akademische Berufe ein
geringes Substituierbarkeitspotenzial haben. Bei
spielsweise zeigt sich im Bereich ,Herstellung von
chemischen und pharmazeutischen Erzeugnissen®,
dass Chemiker*innen nur wenige Tatigkeiten ausiben,
die automatisierbar sind, wéhrend es bei den Fachar
beiter*innen in diesem Bereich ungefahr 90 Prozent
sind.

48 Die Angaben zur Automatisierbarkeit basieren auf den
Ergebnissen von 2013. Jingere Analysen vom |AB zeigen,
dass diese Werte sich im Zeitverlauf erhéht haben und das
Automatisierungspotenzial zugenommen hat. Allerdings
wurde bei den jingeren Untersuchungen keine Differen
zierung nach BIBB-Berufsfeldern ausgewiesen. Insofern
durften die ausgewiesenen Ergebnisse das wahre Substi
tutionspotenzial von erwerbstatigen Menschen mit Behin
derung etwas unterschatzen.
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Im Ergebnis zeigt sich wie 2016, ,,dass nur ein kleiner
Teil der Beschéftigten mit Behinderung von einer
Automatisierung bzw. Substitution durch Maschinen
akut bedroht ist, wobei aktuell noch bei keinem Beruf
100 Prozent der Tatigkeiten durch digitale Technolo
gien ersetzt werden konnen“* Es sind zum Beispiel
einzelne, standardisierbare, monotone Arbeitsschrit
te, die durchaus rationalisiert werden kénnen.>® Zwei
Wissenschaftlerinnen vom Institut fir Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung (IAB) merken dazu an, dass
~eher nicht substituiert wird, wenn menschliche Arbeit
wirtschaftlicher, flexibler oder von besserer Qualitat
ist oder wenn rechtliche oder ethische Hirden einer
Substitution entgegenstehen >

Hinzu kommt, dass die Diskussion um die Beschaf
tigungseffekte einer zunehmenden Technisierung

auf den Arbeitsmarkt inzwischen eine vollig andere
Tonalitdt angenommen hat. Vor dem Hintergrund der
demografischen Entwicklung mit einem sinkenden Er
werbspersonenpotenzial ab dem Jahr 2025 — jahrlich
scheiden rund 400.000 mehr Beschéftigte aus der Ge
neration der Babyboomer aus dem Arbeitsmarkt aus
als Nachwuchskrafte eintreten — setzen Politik und
Unternehmen grofRRe Hoffnung auf eine beschleunigte
Digitalisierung, um dem Fachkraftemangel zu begeg
nen. Roboter und Computerprogramme sollen kinftig
menschliche Arbeit zumindest teilweise ersetzen.>?

49 Aktion Mensch (2016), S. 42.

50 Hither, M. (2020), S. 12-19.

51 Dengler, K./Matthes, B. (2021), S. 1.
52 Handelsblatt (2021).
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6.2 Digitalisierung, Arbeitsmarkt und betriebliche Arbeitswelt

Computeralgorithmen und Roboter sind in der Lage,
menschliche Arbeit zu ersetzen — sprich zu substitu
ieren. Sie kdnnen aber auch entlasten, unterstitzen
und dazu beitragen, das bisher nicht ausgeschopfte
menschliche Arbeitskraftepotenzial zu mobilisieren.
Zum Beispiel als assistierende digitale Technologien
und Hilfsmittel, die Beeintrachtigungen von Per
sonen ausgleichen und den Arbeitsplatz oder das
Arbeitsumfeld an den behinderungsbedingten Bedarf
anpassen.”

Ein Beispiel: Virtual Reality-Brillen werden in der
Immobilienbranche eingesetzt, um einen virtuellen
Rundgang durch eine Wohnung zu machen. Sie
konnen aber auch als digitales Assistenzsystem zum
scharfen Sehen genutzt werden, um Menschen mit
einer Sehbeeintrachtigung eine erfolgreiche Aus
bildung zu ermoglichen.>

Nicht zuletzt deshalb war im Inklusionsbarometer
2016 auch zu lesen, es bestehe ,, Anlass zum (vorsich
tigen) Optimismus, dass Schwerbehinderte von den
Fortschritten auf den Gebieten Robotik und digitale
Assistenzsysteme profitieren und sich deren Arbeits
marktchancen damit verbessern®und ,dass durch die
digitale Okonomie vielfaltige neue Beschiaftigungsfel
der entstehen, die die Erwerbsbeteiligung einzelner
Personengruppen verbessern konnte“® Dies erwarte
ten vor sechs Jahren 70 Prozent der befragten Men
schen mit Behinderung.>®

53 Engels, D. (2017), 7f.

54 ZB Behinderung & Beruf (2022b).
55 Aktion Mensch (2016), S. 42.

56 Ebenda,S. 45.

Ein pessimistischer Ausblick aus dem Jahr 2022 geht
davon aus, dass ,die Digitalisierungs- und Automati
sierungsprozesse [..] fir Menschen mit Behinderung
mehr Beschéaftigungsoptionen einschranken, als dass
sie neue kreieren werden”>” Ein anderer Autor stellte
2020 zumindest fir den GroBteil sehbeeintrachtigter
Menschen fest, ,,dass Technologien und Digitalisie
rung [...] die Chancen auf dem Arbeitsmarkt nicht
verbessert haben, sondern ganz im Gegenteil eine
zusatzliche, notwendige Bedingung darstellen, um
Uberhaupt Zugang zu erlangen”.>®

Die gegensatzlichen Aussagen verdeutlichen das
Spannungsfeld der Diskussion. Tatsachlich kbnnen
sich die Arbeitsmarktchancen korperlich Beeintrach
tigter mithilfe digitaler Technologien und Hilfsmittel
verbessern — flr andere sinken moglicherweise die
Chancen aufgrund der zunehmenden Komplexitat der
Technologien, der Anforderungen oder der Arbeits
verdichtung. Leider basieren bislang die wenigsten
Aussagen zu diesem Thema auf einer breiten Daten
grundlage, denn der Bedeutung digitaler Technolo
gien in Unternehmen fur die Inklusion von Menschen
mit Behinderung in den ersten Arbeitsmarkt ist bislang
in der empirischen Forschung vergleichsweise wenig
Aufmerksamkeit geschenkt worden. Voraussetzung
fur eine Teilhabe am Arbeitsleben ist eine barriere
freie Digitalisierung.

Eine Ausnahme bildet eine Studie des Instituts der
deutschen Wirtschaft (IW) aus dem Jahr 2020. Die
Autor*innen heben den positiven Einfluss der Digi
talisierung hervor. Unternehmen, deren Produkte,
Prozesse und Geschéaftsmodelle bereits digitalisiert
seien, beschaftigten haufiger Menschen mit Behinde
rung als ihre nicht digitaliserten Pendants. Die Ergeb
nisse hinsichtlich der Nutzung digitaler Technologien
im Arbeitsalltag basieren allerdings nicht auf einer
Befragung der Beschéftigten mit einer Behinderung,
sondern sind aus den Antworten der Personalverant
wortlichen abgeleitet, was ihre Aussagekraft ein
schrankt.>

57 York, J./Jochmaring, J. (2022), S. 89.
58 Capovilla, D./Zimmermann, R. (2020), S. 25.
59 Metzler, Ch./Jansen, A./Kurtenacker, A. (2020).
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Grundlage der folgenden Ausfihrungen sind Befra
gungen von Personalverantwortlichen und von Men
schen mit Behinderung Uber deren Wahrnehmung,
Erfahrungen, Erwartungen, Herausforderungen und
Beflrchtungen hinsichtlich der Rolle von Technolo
gien und Hilfsmitteln, neuer Berufsfelder, Qualifika
tionsanforderungen sowie Prozessen im Arbeitsalltag
infolge der Digitalisierung. Die Doppelerhebung

mit teilweise identischen Fragen erlaubt es, sowohl
Gemeinsamkeiten als auch Unterschiede in der Ein
schatzung und Bewertung der Lage und der Perspek

6.3 Ergebnisse
6.3.1 Digitalisierung und Arbeitswelt

Aufgrund der Vielzahl von EinflussgroBen ist es mit
erheblichen methodischen Problemen verbunden,
den Beschaftigungseffekt digitaler Technologien
isoliert darzustellen. Festzuhalten bleibt aber: Trotz
der Angste vor Arbeitsplatzverlusten infolge der Digi
talisierung der Arbeitswelt ist im Saldo die Anzahl der
erwerbstatigen Menschen mit Schwerbehinderung

im vergangenen Jahrzehnt um 30 Prozent angewach
sen —und damit deutlich starker als die Anzahl der

in Deutschland lebenden Menschen mit Schwerbe
hinderung im erwerbsfahigen Alter, die um weniger
als funf Prozent zugenommen hat. Zudem ist weiter
oben herausgearbeitet worden, dass das Substitu
ierbarkeitspotenzial der beruflichen Tatigkeiten von
Menschen mit Behinderung in den vergangenen sechs
Jahren nicht angestiegen ist.

Seite 46

tiven herauszuarbeiten. Darauf basierend lassen sich
Ansatzpunkte entwickeln, um den Inklusionsprozess
durch digitale Technologien auf betrieblicher Ebene
zu verbessern.

Nachfolgend wird zuerst der Einfluss der Digitali
sierung auf die Arbeitswelt allgemein untersucht. In
einem zweiten Schritt geht es konkret um die Nutzung
digitaler Technologien im Unternehmen sowie die Ver
breitung von Home-Office und mobilem Arbeiten.

Zusammengenommen ist dies ein erster Indikator
dafir, dass die Digitalisierung die Arbeitsmarktchan
cen von Menschen mit Behinderung wahrscheinlich
nicht verschlechtert hat. Zu untersuchen ist jedoch,
ob sich die Entwicklungsmoglichkeiten im Unterneh
men, die Arbeitsbedingungen sowie insbesondere die
Beschaftigungschancen arbeitsloser Menschen mit
Behinderung infolge der Digitalisierung verbessert
haben und perspektivisch (weiter) verbessern konnen.
Die im Rahmen dieser Studie befragten Arbeitneh
mer*innen und Personalverantwortlichen (Telefonin
terviews beziehungsweise Online-Befragungen wie in
Abschnitt 4.1) sehen durchweg tiefgreifende Verande
rungen der Arbeitswelt im Zuge der Digitalisierung. In
den einzelnen abgefragten Themenfeldern erkennen
zwischen 60 und Uber 83 Prozent der Befragten einen
,sehr groBen” oder ,groen” Einfluss. Dabei werden
die Auswirkungen bei den Arbeitgeber*innen in allen
Punkten hoher eingeschatzt als bei den befragten
Menschen mit Behinderung.
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Abbildung 18: Einfluss der Digitalisierung auf die Arbeitswelt
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Darstellung in Prozent | Basisdaten: Ipsos, Forsa | Basis: abhéangig beschéaftigte Personen mit anerkannter Schwerbehinderung
(n=800), Arbeitgeber*innen/Unternehmen mit mindestens 20 Beschéftigten, die auch Menschen mit anerkannter Schwerbehinde
rung beschaftigen (n = 500) | Darstellung der Antwortmaoglichkeiten ,sehr groBen Einfluss“ und ,,groBen Einfluss*

In beiden Gruppen steht die raumliche Flexibilitat,
das heif3t die Moglichkeit zum Home-Office oder
mobilen Arbeiten, an der Spitze — bei 83 Prozent der
Personaler*innen und bei 70 Prozent der Beschaftig
ten. Hier ist der Wert bei Beamt*innen mit 79 Prozent
am hochsten und bei Arbeiter*innen mit 63 Prozent
am geringsten, weil deren Tatigkeiten vielfach nicht
Home-Office-geeignet sind.

Den groften Unterschied gibt es hinsichtlich der Auto
matisierung einfacher Tatigkeiten. Hier erwarten —
oder erhoffen sich — 80 Prozent der Unternehmen

eine Veranderung; bei den Arbeitnehmer*innen sind
es lediglich zwei Drittel. Damit im Zusammenhang
stehende Produktivitatsfortschritte aufgrund der
Beschleunigung der Arbeitsprozesse und Arbeits
verdichtung sehen auf Seiten der Arbeitgeber*innen
78 Prozent und bei den Menschen mit Behinderung
67/ Prozent. Angemerkt sei, dass das gesamtwirt
schaftliche Produktivitdtswunder, das sich viele Oko
nom*innen von der Digitalisierung erhoffen, bisher
ausgeblieben ist, obwohl viele Beschaftigte subjektiv
durchaus eine Steigerung ihrer Produktivitat wahrneh
men — in Form einer Arbeitsverdichtung.
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Am gréBten ist die Ubereinstimmung beider Befrag
tengruppen in Bezug auf die digitale Barrierefrei
heit. Rund zwei Drittel sehen hier einen (sehr) groBen
Einfluss, obwohl dieses Themenfeld in vielen Dienst
leistungs- und Industrieberufen (noch) keine groRe
Rolle spielt. Bei den Personalverantwortlichen war
die Bedeutung in der offentlichen Verwaltung mit 91
Prozent am groBRten und in Industrie sowie Handel und
Logistik mit 60 Prozent am niedrigsten. Fragt man die
Beschaftigten, so ist der Anteil bei den Beamt*innen
am groBten (70 Prozent) und bei den Arbeiter*innen
am kleinsten (58 Prozent). Mit der weiteren Entwick
lung zur Dienstleistungsgesellschaft durften barriere
freie Informations- und Kommunikationstechnologien
noch wichtiger werden.

Die geringste Veranderung erwarten die Menschen
mit Behinderung hinsichtlich der Unterstitzung bei
koérperlichen Tatigkeiten, zum Beispiel durch Robo
ter, die korperlich belastende Tatigkeiten Uberneh
men (60 Prozent der Befragten). Der Anteil bei den
Beschaftigten in der Industrie liegt mit 72 Prozent am
hochsten, bei den Arbeitnehmer*innen in der Bran
che Gesundheit, Soziales, Kultur mit 52 Prozent am
niedrigsten. Bei der Alten- und Krankenpflege kénnen
Maschinen menschliche Arbeit etwa aktuell weder
ersetzen noch spurbar unterstitzen und entlasten.
Auch bei den Arbeiter*innen erwarten lediglich 56
Prozent einen (sehr) groBRen Einfluss.

Diese verhaltene Bewertung mag damit zusammen
hangen, dass die Fortentwicklung bei der (assistie
renden) Robotertechnologie nicht so schnell verlauft,
wie man vor einigen Jahren prognostiziert hat. Aller
dings gibt es auch Fortschritte beim Praxiseinsatz. So
Ubernimmt zum Beispiel ein kollaborierender Roboter
bei den Ford-Werken in Koln an einer Stelle der Ferti
gungsstrale fur Mitarbeiter*innen mit einer Schwer
behinderung zwei Handgriffe, die fur die menschli
chen Mitarbeiter*innen auf Dauer zu anstrengend
gewesen waren.®®

60 ZB Behinderung & Beruf (2021).

Seite 48

Einen Einfluss auf das Entstehen neuer Berufs
felder sehen insgesamt 62 Prozent der Menschen

mit Behinderung (71 Prozent der Personaler*innen),
dabei 66 Prozent der Beamt*innen sowie 68 Prozent
der Industriebeschaftigten. Der hohe Anteil bei den
Beamt*innen Uberrascht, gilt der 6ffentliche Dienst
doch gemeinhin nicht als Vorreiter bei Innovationen.
Im Kontrast zu den Beamt*innen sehen nur 45 Prozent
der Personalverantwortlichen aus der 6ffentlichen
Verwaltung eine (sehr) groBe Veranderung bei den
Berufsfeldern infolge der Digitalisierung. Zuriick zu
den Beschéaftigten: Den geringsten Einfluss erkennen
die Erwerbstatigen im Bereich Gesundheit, Soziales
und Kultur (49 Prozent) — vielfach personliche Dienst
leistungen oder kreative Berufe, die einer Digitalisie
rung nicht leicht oder Gberhaupt nicht zuganglich sind.

Neue Qualifikationsanforderungen erwarten ins
gesamt 65 Prozent der Menschen mit Behinderung,
davon 67 Prozent der Angestellten, 61 Prozent der
Arbeiter*innen und 59 Prozent der Beamt*innen. Bei
den Personalverantwortlichen (insgesamt 71 Prozent)
sieht die offentliche Verwaltung mit 82 Prozent der
Befragten das groB3te Veranderungspotenzial. Hier
gibt es zwischen den Beschaftigten und den Personal
verantwortlichen offensichtlich deutlich unterschiedli
che Einschatzungen.

Ein wachsendes Angebot digitaler Technologien
und Hilfsmittel wie eine elektronische Spracheinga
be erwarten zwei Drittel der Menschen mit Behinde
rung, drei Viertel der befragten Personalverantwortli
chen. Arbeiter*innen haben geringe Erwartungen (61
Prozent), Industriebeschéaftigte mit 69 Prozent jedoch
Uberdurchschnittlich hohe. Auf Unternehmensseite
sehen vor allem GroBunternehmen mit mindestens
500 Beschéftigten hier eine (sehr) groBe Veranderung
(82 Prozent).

In einem zweiten Schritt wurden beide Gruppen
befragt, welche der oben genannten Veranderungen
durch die Digitalisierung sie konkret in Bezug auf ihre
Arbeit sowie ihren Arbeitsplatz (Menschen mit Behin
derung) beziehungsweise ihr Unternehmen (Personal
verantwortliche) erwarten.
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Abbildung 19: Einfluss der Digitalisierung auf das Arbeitsumfeld

Frage: Welchen Einfluss haben diese Veranderungen fir Sie personlich in Bezug auf lhre Arbeit?

Die raumliche Flexibilitat beim Arbeiten

Die Beschleunigung der Arbeitsprozesse
beziehungsweise die Arbeitsverdichtung

Das wachsende Angebot digitaler
Technologien und Hilfsmittel

Die digitale Barrierefreiheit

Die Automatisierung einfacher Tatigkeiten

Neue Qualifikationsanforderungen

Das Entstehen neuer Berufsfelder

Die Unterstitzung bei
korperlichen Tatigkeiten
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Darstellung in Prozent | Basisdaten: Ipsos, Forsa | Basis: abhidngig beschéaftigte Personen mit anerkannter Schwerbehinderung
(n =800), Arbeitgeber*innen/Unternehmen mit mindestens 20 Beschéftigten, die auch Menschen mit anerkannter Schwerbehinde

rung beschéaftigen (n = 500) | Darstellung der Antwortméglichkeiten ,,sehr groBen Einfluss“ und ,groBen Einfluss*

Das Veranderungspotenzial auf die individuelle
Situation wird von beiden Gruppen erheblich gerin
ger eingeschatzt als der Einfluss auf die Arbeitswelt
allgemein. Hier zeigen sich die aus der empirischen
Sozialforschung bekannten Unterschiede zwischen
der Einschatzung der allgemeinen Lage oder Situation
und der personlichen Lage. Ausschlaggebend fir die
Beurteilung der eigenen Situation ist (vor allem) die

direkte Realitdtserfahrung. Fur die Einschatzung der
allgemeinen Situation ist daneben auch die indirekte
Realitatserfahrung mitbestimmend, denn hier wird
nicht nur auf eigene Erfahrungen zurtickgegriffen. Es
werden zusétzliche Informationsquellen wie zum Bei

spiel die Medien genutzt. Das Urteil kann daher auch

von der 6ffentlichen Debatte oder der Diskussion mit

Freund*innen beeinflusst werden.
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Der zweite Unterschied: Die befragten Arbeitneh
mer*innen sehen in ihrem Arbeitsumfeld durchweg
groBere Veranderungen auf sie zukommen als die
Personalverantwortlichen auf ihnr Unternehmen. Es
gibt jedoch eine Ausnahme: Eine Beschleunigung
der Arbeitsprozesse beziehungsweise eine Arbeits
verdichtung erwarten 58 Prozent der Personaler*in
nen und 52 Prozent der Menschen mit Behinderung.

Bemerkenswert ist weiterhin, dass innerhalb der
Arbeitnehmer*innen die jingste Gruppe der unter
45-Jahrigen durchweg einen groBeren konkreten
Digitalisierungseinfluss erwartet als die Befragten
der beiden élteren Alterskohorten. Dies kann auf die
groBere Affinitat der ,digital natives” zurtckzufihren
sein und auf den langeren Zeithorizont bis zum Aus
scheiden aus dem Erwerbsleben. Schlielich sehen
Manner einen groBeren Einfluss als Frauen. Bei den
Unternehmen wachsen die Erwartungen der Perso
nalverantwortlichen mit der Unternehmensgroi3e an.
Betrachtet man die Branche, sind die Werte in der
offentlichen Verwaltung am hochsten.

Den grof3ten Unterschied zwischen den Befragungs
gruppen gibt es hinsichtlich des Entstehens neuer
Berufsfelder. Lediglich 23 Prozent der Arbeitge
ber*innen sehen hier (sehr) groBRe Veranderungen
infolge der Digitalisierung auf ihr Unternehmen
zukommen, gegenUber 44 Prozent der Beschéftigten.
Der niedrige Anteilswert von 23 Prozent ist bemer
kenswert, da 71 Prozent der befragten Personalver
antwortlichen allgemein einen sehr (groBen) Einfluss
auf das Entstehen neuer Berufsfelder erwarten —und
sie sich mit solchen Zukunftsthemen intensiv be
schéaftigen (sollten). Die Diskrepanz durfte Ausdruck
der immer noch bestehenden UnUbersichtlichkeit
hinsichtlich der Auswirkungen des technologischen
Wandels auf die betriebliche Arbeitswelt sein. Zum
einen ist es wesentlich leichter abzuschéatzen, welche
Arbeitsplatze oder Tatigkeiten verloren gehen. Zum
zweiten wachst zwar die Erkenntnis, dass sich etwas
verandert, ohne jedoch genau zu wissen, was sich
verandert oder was neu entsteht.
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Ein weiterer deutlicher Unterschied zeigt sich in
puncto Unterstiitzung kérperlicher Tatigkeiten,
zum Beispiel durch Roboter. Lediglich 27 Prozent

der Unternehmen, jedoch immerhin 39 Prozent der
Beschaftigten, sehen hier einen (sehr) groBen Digitali
sierungseinfluss. Bei den Industrieunternehmen liegt
der Anteilswert bei 46 Prozent, bei den Industriebe
schaftigten sind es 51 Prozent. Selbst in der Branche,
die flr einen Robotereinsatz pradestiniert ist, halten
sich die Erwartungen im Rahmen. DarUber hinaus ist
es moglich, dass die befragten Arbeitnehmer*innen
im Sinne eines ,wishful thinking” nur kleine Fortschrit
te erhoffen, weil Roboter ihre Tatigkeit Ubernehmen
konnten. Denn die hochsten Substituierbarkeitspo
tenziale gibt es noch immer in den fertigungstechni
schen Berufen ®

Bei den weiteren Veranderungen liegen die Einschéat
zungen der Arbeitnehmer*innen und Unternehmen
vergleichsweise eng zusammen. Festzuhalten bleibt
noch, dass die Menschen mit Behinderung den grof3
ten Einfluss bei den Méglichkeiten zum Home-Of
fice oder mobilen Arbeiten sehen (53 Prozent). Bei
den Beamt*innen sind es sogar 69 Prozent, bei den
Arbeiter*innen lediglich 46 Prozent. Letztgenannte
haben vielfach keine Moglichkeit zur raumlichen Fle
xibilitat.

Der Einfluss der seit Frihjahr 2020 andauernden
Corona-Pandemie auf die digitale Transformation der
Arbeitswelt wird von beiden Gruppen mehrheitlich
grof eingeschatzt. Eine (sehr) starke Beschleunigung
der Digitalisierung sehen 59 Prozent der Personalver
antwortlichen und 53 Prozent der befragten Men
schen mit Behinderung. Damit ist die Einschatzung der
Befragten dieser Studie verhaltener als die Ergeb
nisse einer Umfrage des Branchenverbands Bitkom.
Demnach hat bei 94 Prozent der 600 befragten Unter
nehmen die Digitalisierung wahrend der Corona-Pan
demie an Bedeutung gewonnen.®?

61 Schludi, M./Winkler, W./Hiesinger, K. (2022), S. 1.
62 Berg, A./Bitkom (2021), S. 3.
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Abbildung 20: Beschleunigung der Digitalisierung durch die Corona-Pandemie

Frage: Hatdie Corona-Pandemie die Digitalisierung in Inrem Unternehmen Ihrer Meinung nach sehr stark,
stark, weniger stark oder gar nicht beschleunigt?
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sehr stark stark weniger stark gar nicht weil3 nicht

@ Arbeitnehmer*innen @ Unternehmen

Darstellung in Prozent | Basisdaten: Ipsos, Forsa | Basis: abhédngig beschéaftigte Personen mit anerkannter Schwerbehinderung
(n=800), Arbeitgeber*innen/Unternehmen mit mindestens 20 Beschiftigten, die auch Menschen mit anerkannter Schwerbehinde

rung beschaftigen (n = 500)

Auf Unternehmensseite nehmen 91 Prozent der
Personaler*innen in der offentlichen Verwaltung eine
Tempoerhéhung in den vergangenen beiden Jahren
wahr, in den anderen Branchen sind es zwischen 57
und 61 Prozent. Die beobachtete Digitalisierungs
geschwindigkeit ist dabei umso hoher, je groBer das
Unternehmen ist. Bei GroRunternehmen sehen 79 Pro
zent der Befragten eine (sehr) starke Beschleunigung,
bei den kleinen mit weniger als 50 Mitarbeiter*innen
sind es lediglich 41 Prozent.

Die Beschaftigten sehen eine (sehr) starke Geschwin
digkeitszunahme vor allem in der Industrie (65 Pro
zent) sowie in Handel und Logistik (63 Prozent). Ledig
lich 57 Prozent der 6ffentlich Bediensteten nehmen
ein hoheres Digitalisierungstempo wahr — gegenUber
den 91 Prozent unter den Personalverantwortlichen
ein deutlich geringerer Anteil. Nicht Gberraschend
sind die geringen Fortschritte im teilweise schwer zu
digitalisierenden Bereich Gesundheit, Soziales, Kultur.

Lediglich 37 Prozent der Befragten erkennen eine
(sehr) starke Beschleunigung, ebenfalls 37 Prozent
nehmen gar keine Tempoerhéhung wahr.

Fast drei Viertel der Befragten aus der jingsten
Alterskohorte der unter 45-Jahrigen sehen eine (sehr)
starke Beschleunigung des Digitalisierungsprozesses,
verglichen mit 48 Prozent bei den 45- bis 54-Jahrigen
und nur 30 Prozent bei den noch alteren Beschaftig
ten, die moglicherweise seltener mit digitalen Techno
logien in Kontakt kommen.

Die digitale Transformation von Wirtschaft und Ge
sellschaft wird von mehr als drei Vierteln der befrag
ten Unternehmen und immerhin von knapp zwei Drit
teln der Beschéftigten eher als Chance fur Menschen
mit Behinderung auf dem Arbeitsmarkt bewertet.
Lediglich rund ein Zehntel der Befragten betrachtet
den technologischen Wandel eher als Risiko.
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Abbildung 21: Digitalisierung: Chance oder Risiko?

Frage: Sehen Sie die Digitalisierung eher als Chance oder eher als Risiko fur Menschen mit Behinderung auf
dem Arbeitsmarkt?
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sowohl als auch

Darstellung in Prozent | Basisdaten: Ipsos, Forsa | Basis: abhangig beschaftigte Personen mit anerkannter Schwerbehinderung
(n=800), Arbeitgeber*innen/Unternehmen mit mindestens 20 Beschiftigten, die auch Menschen mit anerkannter Schwerbehinde

rung beschaftigen (n = 500)

Damit schatzen die Personalverantwortlichen die Ar
beitsmarktchancen noch einmal leicht besser ein als
im Inklusionsbarometer 2016. Damals lag der Anteil
bei 72 Prozent, 12 Prozent waren skeptisch. Demge
geniber sinkt die Zuversicht bei den Beschaftigten,
denn 2016 waren immerhin noch 70 Prozent davon
Uberzeugt, dass sich ihre Chancen auf dem Arbeits
markt eher verbessern, 16 Prozent sahen in der Digi
talisierung eher ein Risiko.%?

Bei den Unternehmen ist der Optimismus in der
Dienstleistungsbranche mit 84 Prozent am grofiten.
Deutlich unter 80 Prozent liegt der Anteil in Handel
und Logistik (72 Prozent) sowie in der Industrie und
in der offentlichen Verwaltung (jeweils 73 Prozent).
GroBunternehmen sind mit 87 Prozent deutlich zuver
sichtlicher als kleinere Firmen.

63 Aktion Mensch (2016), S. 45-48.
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Auf Seiten der Beschéftigten ist der Optimismus bei
den Beamt*innen mit 71 Prozent am grof3ten, dem
gegeniber sehen nur 58 Prozent der Arbeiter*innen
bessere Berufschancen infolge der Digitalisierung, bei
den Angestellten sind es 64 Prozent. Die vergleichs
weise geringe Zuversicht der Arbeiter*innen dirfte
auf den Strukturwandel zurickzufuhren sein, der
deren Aussichten verdUstert. Das Arbeitsplatzange
bot durfte perspektivisch sinken, die Digitalisierung
konnte diesen Trend noch verstarken.

Zudem gilt: je junger die Befragten, desto groer die
Zuversicht. Zwischen Mannern und Frauen gibt es
keine signifikanten Unterschiede. Betrachtet man die
Branchen, so sind die Erwartungen bei den Beschaf
tigten in Handel und Logistik (70 Prozent) sowie in der
Industrie (70 Prozent) Uberdurchschnittlich positiv.



Um zu Uberprifen, ob sich der verbale Optimismus
hinsichtlich der Arbeitsmarktchancen fur Menschen
mit Behinderung auch konkret in mehr Beschaftigung
niederschlagt, wurden die Personalverantwortlichen
gefragt, ob sie beziehungsweise ihr Unternehmen
infolge der Digitalisierung mehr Menschen mit Behin
derung eingestellt haben. Das Ergebnis ist erntich
ternd. Lediglich drei Prozent bejahten diese Frage,

Inklusionsbarometer Arbeit 2022 — Digitalisierung

bei 97 Prozent der Unternehmen blieb die Perso
nalpolitik unverandert. Es zeigt sich ein klassisches
LJAttitude-Behaviour-Gap®, eine Kluft zwischen grund
satzlicher Einstellung und tatsachlichem Verhalten.
Der Unterschied zur allgemeinen Einschatzung der
Arbeitsmarktchancen ist frappierend.

Abbildung 22: Digitalisierung: Einstellung von Menschen mit Behinderung

Frage:
eingestellt?

Haben Sie in lhrem Unternehmen in Folge der Digitalisierung mehr Menschen mit Behinderung

97%
nein

3%
ja

Darstellung in Prozent | Basisdaten: Forsa | Basis: Arbeitgeber*innen/Unternehmen mit mindestens 20 Beschaftigten, die auch
Menschen mit anerkannter Schwerbehinderung beschaftigen (n =500)

Lediglich in der Dienstleistungsbranche (4 Prozent)
sowie in der offentlichen Verwaltung (9 Prozent)
wurden Uberdurchschnittlich viele Mitarbeiter*innen
mit einer Behinderung rekrutiert. Gleiches gilt fr
GroBunternehmen (6 Prozent). Damit ist die Ein
stellungsbereitschaft dort am hochsten, wo bereits
jetzt — gemessen an der gesetzlichen Beschafti
gungsquote — Uberdurchschnittlich viele Menschen
mit Behinderung arbeiten: im 6ffentlichen Dienst und
in GroBunternehmen. Damit zeigt sich erneut der
enge Zusammenhang zwischen den personlichen
Erfahrungen mit der Beschaftigung von Menschen mit

Behinderung, den Ressourcen in der Personalabtei
lung, dem Vorhandensein der (digitalen) Infrastruktur
und der Einstellungsbereitschaft. Dort, wo bereits
Menschen mit Behinderung arbeiten, finden neue Kol
leg*innen mit einer Behinderung tendenziell leichter
einen Arbeitsplatz.

Neben den allgemeinen Arbeitsmarktchancen wurde
auch nach dem Einfluss der Digitalisierung auf die be
ruflichen und personlichen Entwicklungsmoglichkei
ten von Menschen mit Behinderung im Unternehmen
gefragt sowie nach den Karrierechancen.
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Abbildung 23: Digitalisierung und berufliche Entwicklungsmoglichkeiten

Frage: Haben sich die beruflichen Entwicklungsmoglichkeiten fur Menschen mit Behinderung am Arbeits
markt durch digitale Technologien verandert?
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verbessert verschlechtert weder verbessert weil3 nicht
noch verschlechtert
@ Arbeitnehmer*innen @® Unternehmen

Darstellung in Prozent | Basisdaten: Ipsos, Forsa | Basis: abhangig beschaftigte Personen mit anerkannter Schwerbehinderung
(n=800), Arbeitgeber*innen/Unternehmen mit mindestens 20 Beschiftigten, die auch Menschen mit anerkannter Schwerbehinde
rung beschaftigen (n = 500)

Die Arbeitnehmer*innen sind deutlich optimistischer ~ Der Geschlechterunterschied Uberrascht jedoch, denn
als die Personalverantwortlichen. Mehr als ein Drittel ~ Frauen arbeiten nicht hdufiger als Manner in Berufen,

von ihnen geht von verbesserten Entwicklungsmog deren Tatigkeiten durch die Digitalisierung tUberflis
lichkeiten aus — wobei es zwischen den Erwerbstati sig werden. Zudem gibt es inzwischen technische
gengruppen keine groBen Unterschiede gibt. Aller Hilfsmittel wie Exoskelette, die es Frauen erleichtern
dings sagen auch 40 Prozent der Befragten, dass es konnen Berufe auszuiben, die aufgrund groRerer
keine Veranderung gegeben hat. Ein Sechstel sieht Korperkraft eher als Méannerdomanen gelten. Auch
sogar eine Verschlechterung, darunter mehr als 25 die Aufgabenprofile der Berufe haben sich im Zuge

Prozent der Arbeiter*innen und bemerkenswerterwei  der Digitalisierung verandert, die Grenzen zwischen
se mehr als 20 Prozent der Beamt*innen — womaoglich, klassischen Manner- und Frauenberufen verschwim
weil deren Tatigkeiten durch digitale Technologien men zusehends.®

ersetzt werden konnen. Manner (44 Prozent) sind

optimistischer als Frauen (29 Prozent), unter 45-Jah

rige (52 Prozent) sind zuversichtlicher als die alteren

Alterskohorten (28 und 23 Prozent). Dass die Jinge

ren eine grofRere Zuversicht haben, ist wenig Uberra

schend, verflgen sie doch Uber mehr Zeit, um ,Karrie

re” zu machen.

64 Burkert, C./Grienberger, K./Matthes, B. (2022), S. 7.
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Pessimistischer ist die Einschatzung der Personal
verantwortlichen. Knapp ein Viertel sieht zwar eine
Verbesserung, drei Viertel von ihnen haben aber

keine Veranderung der Entwicklungsmoglichkeiten als

Folge der Digitalisierung bemerkt. Nur die Befragten

Zwischenfazit
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aus dem Dienstleistungssektor (31 Prozent), aus dem
Mittelstand (25 Prozent) und von GroBunternehmen
(37 Prozent) sind Uberdurchschnittlich optimistisch
hinsichtlich der Entwicklungsmaoglichkeiten der Be
schaftigten mit einer Beeintrachtigung.

In der Gesamtbetrachtung bleibt aufgrund der Befragungsergebnisse an dieser Stelle festzuhalten:

e Sowohl die Menschen mit Behinderung als auch die
Personalverantwortlichen erwarten einen tiefgrei
fenden Einfluss der Digitalisierung auf den Arbeits

markt sowie auf ihre Unternehmen beziehungsweise

ihre Arbeitswelt.

e BUro- und Verwaltungstatigkeiten (unternehmens
nahe Dienstleistungen) sind dabei leichter digita
lisierbar als personliche Dienstleistungen wie zum
Beispiel die Alten- und Krankenpflege, die Industrie
arbeit oder kreative Berufe. Nicht zuletzt deshalb
wird in der postindustriellen Gesellschaft die raum
liche Flexibilitat beim Arbeiten allgemein als gro3te
Verdnderung wahrgenommen.

Die Arbeitsmarktchancen von Menschen mit Behin

derung haben sich in deren Wahrnehmung durch die

Digitalisierung im Saldo nicht verschlechtert, aller
dings bleibt der positive Bechaftigungseffekt trotz
der optimistischen Einschatzung der beteiligten
Akteur*innen bisher weitgehend aus. Verbesserte
Arbeitsmarktchancen stehen bislang im Zentrum
der Rhetorik, aber nicht des Handelns.

Inwieweit sich die personlichen Entwicklungsmog
lichkeiten von Menschen mit einer Behinderung
im Zuge der Digitalisierung verbessern, kann noch
nicht abschlieBend beurteilt werden. Die Perso
nalverantwortlichen sind in groRer Mehrheit nur
verhalten optimistisch.

e Zwischen der Unternehmensgrofe und dem Digita
lisierungsgrad gibt es einen positiven Zusammen
hang. Dies zeigt auch der Digital Office Index 2022
(DOI 22) des Branchenverbands Bitkom. Hier sind
groBBe Unternehmen bei der digitalen Transforma
tion in der Regel weiter als kleine.®> Kleine und mit
telstandische Unternehmen haben hiufiger (noch)
keine Digitalstrategie.

Der DOI 22 kommt auch zu dem Ergebnis, dass die
Unternehmen aus der Privatwirtschaft aktuell digi
taler sind als der 6ffentliche Dienst. Uberraschend
ist der gro3e Einfluss der Digitalisierung auf die
offentliche Verwaltung und die dort Beschaftigten,
der in den Umfrageergebnissen zu Ausdruck kommt.
Dies kann mit dem technologischen Aufholbedarf
des o6ffentlichen Dienstes bis zum Jahr 2020 erklart
werden. Die digitale Transformation hat dort in den
vergangenen Corona-Jahren einen grof3en Schub
erfahren.

65 Bitkom (2022).
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6.3.2 Raumliche Flexibilitat und digitale Hilfsmittel

Raumliche Flexibilitat

Im vorherigen Abschnitt wurden der Einfluss der
digitalen Transformation auf den Arbeitsmarkt und
die beruflichen Entwicklungsmoglichkeiten von
Menschen mit Behinderung analysiert. Im Folgenden
liegt der Fokus der Untersuchung auf den digitalen
Technologien und Hilfsmitteln in Unternehmen sowie
der raumlichen Flexibilitat beim Arbeiten. Dabei ist
arbeitsrechtlich zwischen Home-Office und mobilem
Arbeiten zu unterscheiden.

Beim Home-Office wird die Arbeitsleistung an einem
fest eingerichteten Arbeitsplatz auRerhalb des Unter
nehmens, typischerweise in der eigenen Wohnung
oder im eigenen Haus, erbracht. Dabei hat der*die
Arbeitgeber*in daflur zu sorgen, dass der Home
Office-Arbeitsplatz den gleichen gesetzlichen Anfor
derungen genlgt wie der betriebliche Arbeitsplatz.
Die Arbeit muss von diesem festen Arbeitsplatz aus
erledigt werden.

Mobiles Arbeiten ist die von Arbeitgeber*innen ein
geraumte Moglichkeit, die Arbeitsleistung an wech
selnden Orten auBerhalb des Betriebs zu erbringen

(etwa im Zug oder Bus, im Hotel oder zu Hause). Die
Beschaftigten sind also nicht an einen festen Arbeits
platz gebunden, missen jedoch ihre Erreichbarkeit
sicherstellen.® Fur die ergonomische Ausgestaltung
des Arbeitsplatzes sind die Arbeitgeber*innen nicht
verantwortlich. Trotz der Unterschiede werden beide
Begriffe haufig synonym gebraucht. Gemeinsam ist
beiden Formen der raumlichen Flexibilitat, dass die
Beschaftigten im Blro beziehungsweise Unternehmen
nicht physisch anwesend sein missen.

Wie oben dargestellt, wird der Moglichkeit zum
Home-Office oder mobilen Arbeiten ein (sehr) groBer
Einfluss auf die Veranderung der Arbeitswelt zuge
messen. In der Praxis besteht in fast 80 Prozent der
befragten Unternehmen die Option zur réaumlichen
Mobilitat beim Arbeiten. Im o6ffentlichen Dienst be
tragt der Anteil sogar 99 Prozent. Am geringsten ist
er im Bereich der Dienstleistungsbranche, aber selbst
hier bieten 72 Prozent der Unternehmen Home-Office
oder mobiles Arbeiten an.

66 Knuth, C. (2022).

Abbildung 24: Home-Office und mobiles Arbeiten im Unternehmen

Frage: Istinlhrem Unternehmen Home-Office oder mobiles Arbeiten grundséatzlich moéglich und erlaubt?
3% | 60% 21% 79%
weil nicht ja nein ja

37%
nein

@ Arbeitnehmer*innen

@ Unternehmen

Darstellung in Prozent | Basisdaten: Ipsos, Forsa | Basis: abhangig beschaftigte Personen mit anerkannter Schwerbehinderung
(n=800), Arbeitgeber*innen/Unternehmen mit mindestens 20 Beschéftigten, die auch Menschen mit anerkannter Schwerbehinde

rung beschéaftigen (n = 500)
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Der Verbreitungsgrad nimmt dabei mit der Groe der
Firmen zu. In gut 60 Prozent der Unternehmen mit
hochstens 50 Beschaftigten, aber in Gber 90 Prozent
der GroBunternehmen ist die réumliche Flexibilitat
gegeben.

Der Anteil von fast 80 Prozent ist erheblich hoher als
vor der Corona-Pandemie, die hier einen deutlichen
Schub gegeben hat. Laut Branchenverband Bitkom
haben um die Jahreswende 2018/2019 knapp 40
Prozent der deutschen Unternehmen ihren Mitar
beiter*innen Home-Office-Moglichkeiten angebo
ten. 2016 erlaubte knapp jedes dritte Unternehmen
Home-Office, 2014 nur jedes funfte.*” Demgegenuber
haben im Vor-Corona-Jahr 2019 laut Statistischem
Bundesamt knapp 13 Prozent aller Erwerbstatigen in
Deutschland zumindest teilweise von zu Hause gear
beitet. Bei abhédngig Beschaftigten lag der Anteil bei
knapp zehn Prozent.®®

67 Bitkom (2019).
68 Destatis (2022b).
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Die Werte der befragten Menschen mit Behinderung
liegen unter denen der Personalverantwortlichen: 60
Prozent geben an, dass in ihrem Unternehmen Ho
me-Office oder mobiles Arbeiten grundsatzlich mog
lich ist, dieser Anteil durfte aber ebenfalls deutlich
hoher liegen als vor dem Jahr 2020. Bei 56 Prozent der
Befragten ist raumliche Flexibilitat nicht nurinihrem
Unternehmen moglich, sondern grundsatzlich auch
bei der Ausibung ihrer eigenen beruflichen Tatigkeit.
Es sei darauf hingewiesen, dass auch Befragte, in de
ren Unternehmen kein flexibles Arbeiten angeboten
wird, diese Frage bejahen konnten.

Abbildung 25: Home-Office und mobiles Arbeiten bei der eigenen Tatigkeit

Frage:

Ist bei lhrer Tatigkeit Home-Office oder mobiles Arbeiten grundsatzlich moglich?

3%

weiB nicht

2%
nein

56 %
ja

Darstellung in Prozent | Rundungsdifferenzen | Basisdaten: Ipsos | Basis: abhdngig beschéaftigte Personen mit anerkannter

Schwerbehinderung (n = 800)
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Bei den unter 45-Jdhrigen gehen Gber 70 Prozent
Tatigkeiten nach, bei denen raumliche Flexibilitat
moglich ist. Bei den mindestens 55-Jahrigen gilt dies
lediglich fir 38 Prozent. Dies durfte darauf zurlckzu
fUhren sein, dass Jingere im Zuge des Strukturwan
dels 6fter als Altere in Unternehmen mit vorwiegend
Buro-, Management- und Verwaltungsaufgaben
arbeiten, bei denen mobiles Arbeiten leichter moglich
ist. Im Einklang damit sind die Home-Office-Tatigkei
ten bei Arbeiter*innen mit 43 Prozent am seltensten
und bei Beamt*innen mit 67 Prozent am haufigsten
(Angestellte: 58 Prozent). In der Branchenanalyse liegt

die 6ffentliche Verwaltung an der Spitze (64 Prozent)
und der Bereich Gesundheit, Soziales, Kultur mit 37
Prozent am Ende. Bei knapp 60 Prozent der Manner
und gut der Halfte der befragten Frauen ist raumliche
Flexibilitat bei der eigenen Tatigkeit gegeben.

Die gro3e Mehrheit der Befragten, bei deren Tatig
keiten Home-Office oder mobiles Arbeiten moglich
ist, nutzen diese Option auch. Lediglich ein Sechstel
der Menschen mit Behinderung arbeitet nie oder
hochstens einmal im Monat von zu Hause oder unter
wegs.

Abbildung 26: Nutzung von Home-Office und mobilem Arbeiten

Frage:

Wie haufig nutzen Sie diese Moglichkeit zum Home-Office oder mobilen Arbeiten?

einmal in der Woche

32

zweimal in der Woche

22

dreimalin der Woche
viermalin der Woche |emm= 6
funfmalin der Woche (s 9
einmalim Monat

seltener als einmal im Monat

nie

Darstellung in Prozent | Basisdaten: Ipsos | Basis: abhangig beschaftigte Personen mit anerkannter Schwerbehinderung, bei denen

eine raumliche Flexibilitat moglich ist (n = 445)

Uber 30 Prozent nutzen die Méglichkeit zur raumli
chen Flexibilitdt mindestens zweimal in der Woche,
mehr als 20 Prozent dreimal. Insgesamt arbeiten fast
70 Prozent der Menschen mit Behinderung, denen die
Moglichkeit zur Verfigung steht, mindestens zweimal
in der Woche nicht im Unternehmen. Ein Sechstel der
Beschaftigten nutzt Home-Office oder mobiles Arbei
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ten zumindest einmal wochentlich. Neun Prozent der
Befragten arbeiten vollstandig auBBerhalb der Firma.
Hauptsachlich arbeiten alle drei der hier abgebildeten
Berufsgruppen zweimal in der Woche von zu Hause
aus. Angemerkt sei, dass es sich um die Teilgruppen
handelt, bei denen raumliche Flexibilitat moglich ist.
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Abbildung 27: Nutzung von Home-Office und mobilem Arbeiten nach Berufsgruppen

Frage:

Wie haufig nutzen Sie diese Moglichkeit zum Home-Office oder mobilen Arbeiten?

— 13
einmalin der Woche (co—— 15
23
40

zweimal in der Woche 31

30

26
dreimal in der Woche 20
28

@ Arbeiter*innen

@ Angestellte @ Beamte

Darstellung in Prozent | Basisdaten: Ipsos | Basis: abhangig beschaftigte Personen mit anerkannter Schwerbehinderung, bei denen
raumliche Flexibilitdt méglich ist (n = 445); in den Berufsgruppen der Arbeiter*innen (n = 72), Angestellten (n = 326) und Beamt*innen

(n=47)

Das Ergebnis deutet insgesamt auf eine hohe Ak
zeptanz der Moglichkeit zur raumlichen Flexibilitat
hin, wobei die gro3e Mehrheit der Beschaftigten
zwischen der Arbeit im Unternehmen und zu Hause
beziehungsweise unterwegs wechselt. Entweder aus
eigenem Antrieb, um zum Beispiel Sozialkontakte
aufrechtzuerhalten, oder weil die Arbeitgeber*innen
die Anwesenheit an einer bestimmten Anzahl von
Tagen vorschreiben. Mit einer Home-Office-Quote
von knapp 50 Prozent arbeiten die im Rahmen die
ser Studie befragten Menschen mit Behinderung im
Vergleich fast doppelt so oft von zu Hause wie der
Durchschnitt aller Beschéaftigten. Nach Angaben des
Minchener Ifo-Instituts waren im August 2022 knapp
25 Prozent aller Beschaftigten im Home-Office tatig,
ebenso viele wie im April dieses Jahres.®®

Trotz Problemen am Beginn der Corona-Pandemie —
so waren beispielsweise Videokonferenz-Tools fir
Gehorlose faktisch nicht nutzbar — hat die raumliche
Flexibilitat seither einen spirbaren Schub erfahren.”®
In einer Studie der Deutschen Vereinigung fur Reha
bilitation (DVfR) aus dem Sommer 2021 geben zwei

69 Ifo Institut (2022).
70 Dusel, J. (2022), S. 31f.

Drittel der befragten Menschen mit einer Beeintrach
tigung an, dass ein wesentlicher Nutzen der Digitali
sierung der Arbeitswelt in der Moglichkeit zum Ho
me-Office besteht. Konkrete Vorteile seien weniger
Fahrten zur Arbeit und damit eine Zeitersparnis und
eine geringere korperliche Belastung, eine flexiblere
Einteilung der (Arbeits-)Zeit, eine verbesserte Ver
einbarkeit von Arbeit und Familie sowie mehr Ruhe.
Als wesentlichen Nachteil geben drei Viertel der
Befragten an, dass dadurch weniger Kommunikation
mit Kolleg*innen moglich ist. Konkret vermisst wer
den Sozialkontakte sowie der informelle Austausch
(Smalltalk).”®

Damit ist das Spannungsfeld beschrieben: Fuhrt die
raumliche Flexibilitat in der Arbeitswelt im Ergebnis
zu einer verbesserten oder verschlechterten Inklusi
on von Menschen mit Behinderung? Den genannten
Vorteilen, zum Beispiel fUr mobilitdtseingeschrankte
Personen, steht das Risiko einer gesellschaftlichen
Isolierung gegeniber, wenn das eigene Haus oder die
eigene Wohnung nur noch selten verlassen wird.

71 Deutsche Vereinigung fur Rehabilitation (2021), S. 27.
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Der Kénigsweg kann ein hybrides Arbeitsmodell sein,
mit jeweils rund der Hélfte der Arbeitszeit im Ho
me-Office und im Unternehmen. Dieses Wechselmo
dell, das die Halfte der hier befragten Menschen mit
Behinderung bereits nutzt, dirfte auf dem ersten Ar
beitsmarkt auch nach der Corona-Pandemie eher die
Regel als die Ausnahme werden, wie eine Studie des
Mannheimer Zentrums fur Européische Wirtschafts
forschung (ZEW) aus diesem Jahr zeigt.”2 Auch das
Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB)
aus Nurnberg geht davon aus, dass mit fortschreiten
der Dauer der Pandemie die eingelbten Verhaltens-,
Produktions- und Arbeitsweisen beibehalten werden,
wie die vermehrte Nutzung von Home-Office und
Videokonferenzen sowie damit einhergehende Inves
titionen in die digitale Infrastruktur.”?

Die Unternehmen stehen damit auch in der neuen
Arbeitswelt vor der Aufgabe, in ihren Gebauden
Arbeitsplatze einzurichten, die raumlich und digital

72 ZEW (2022).
73 Schludi, M./Winkler, W./Hiesinger, K. (2022), S. 1.

Digitale Technologien und Hilfsmittel

Die raumliche Flexibilitat ist fur viele Befragte die
wichtigste Verdnderung im Zuge der Digitalisierung.
DarUber hinaus soll der Blick auf digitale Technologien
gerichtet werden, die in Blros, Fabrikhallen, Laboren
oder Ladenlokalen ebenfalls genutzt werden kénnen.
Denn zum einen ist Home-Office oder mobiles Arbei
ten nicht in allen Berufen oder Tatigkeiten moglich.
Zum zweiten ist das Arbeiten von zu Hause oder
unterwegs nicht fur alle Arbeitnehmer*innen — ob mit
oder ohne Behinderung — eine tragfahige Option im
Berufsalltag.
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barrierefrei sind. Zudem sind alle Bereiche, zu denen
Beschaftigte mit Behinderung Zugang haben, barrie
refrei zu gestalten. Dies gilt fUr die Sanitar-, Pausen-
und Bereitschaftsraume ebenso wie fir die Kantine,
die Erste-Hilfe-Raume oder Unterkinfte — einschliefl3
lich der dazugehodrigen Turen, Verkehrswege, Flucht
wege, Notausgange, Treppen und Orientierungssys
teme.”* Faktisch muss damit das gesamte Gebaude, in
dem ein Mensch mit Behinderung arbeitet, barriere
frei werden. Dies ist bei Neubauten leichter moglich
als bei Bestandsgebauden, wie das Beispiel Nokia

in Stuttgart zeigt, das von vornherein barrierefrei
geplant wurde.”> Der Vorteil: Von einer barrierefreien
Gestaltung profitieren in einer alternden Gesellschaft
mit einer verlangerten Lebensarbeitszeit letztlich alle
Mitarbeiter*innen, Lieferant*innen und nicht zuletzt
Kund*innen, denen etwa der Einkauf erleichtert wird.

74 Mehrhoff, F./Becker, M. (2020), S. 18.
75 ZB Behinderung & Beruf (2022a).

Der Digitalisierungsgrad eines Unternehmens — be
zogen auf die Prozesse, Produkte und das Geschéfts
modell — hat grundsatzlich positive Effekte auf die
Beschaftigungschancen von Menschen mit Behin
derung, wie eine Studie des Instituts der deutschen
Wirtschaft (IW) gezeigt hat.”® In stark digitalisierten
Unternehmen sind die strukturellen Rahmenbedin
gungen besser, daher stellen sie Uberdurchschnittlich
haufig Menschen mit einer Behinderung ein. Ten
denziell nutzen digitalisierte Unternehmen digitale
Technologien gezielt, um Menschen mit Behinderung

76 Metzler, Ch./Jansen, A./Kurtenacker, A. (2020), S. 10f.



zu beschaftigen. Hier soll nun untersucht werden, in
welchem MafRe digitale Technologien inihren Ar
beitsalltag Einzug gehalten haben — unabhangig vom
aktuellen Digitalisierungsgrad der Unternehmen.
Basis der Analyse ist jedoch auch hier die These, dass
digitale Technologien und Hilfsmittel in Unternehmen
die Beschaftigungschancen von Menschen mit Behin
derung verbessern.

Knapp die Hélfte der befragten Personalverantwort
lichen nennt als haufigste digitale Hilfsmittel in ihren
Unternehmen die Ubernahme bestimmter Tatigkeiten
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durch Computer, das heif3t die Automatisierung von
Ablaufen, sowie den Einsatz von Trage- und Hebehil
fen wie Exoskelette. Von beiden Technologien profi
tieren im Grundsatz alle Beschaftigten, unabhangig
von einer Beeintrachtigung. Bei den Trage- und He
behilfen dirfte der Praventionsgedanke eine wichtige
Rolle spielen. Nicht zufallig sind diese Hilfsmittel in
der Industrie am weitesten verbreitet (61 Prozent).
Dies gilt auch fur die Entlastung der Arbeitskrafte
durch eine Mensch-Roboter-Interaktion (14 Prozent
bei allen Befragten, 25 Prozent in der Industrie).

Abbildung 28: Nutzung digitaler Technologien und Hilfsmittel im eigenen Unternehmen

Frage:
Behinderung in lhrem Unternehmen genutzt?

Welche der folgenden digitalen Technologien und Hilfsmittel werden explizit fir Menschen mit

Ubernahme bestimmter

Tatigkeiten durch Computer

46

Eingabe- und Ausgabehilfen

Trage- und Hebehilfen,

33

zum Beispiel Exoskelette

Intelligente Ortungs- und

o . 10
Orientierungsdienste

a5

Barrierefreie Software
—— 14

Interaktion Mensch-Roboter

23

keine

39

Darstellung in Prozent | Basisdaten: Forsa | Basis: Arbeitgeber*innen/Unternehmen mit mindestens 20 Beschéftigten, die auch
Menschen mit anerkannter Schwerbehinderung beschéaftigen (n = 500) | Mehrfachnennungen moglich

Von barrierefreier Software (39 Prozent) profitieren
Menschen mit Behinderung zwar starker als ihre
Kolleg*innen ohne Behinderung. Jedoch gehéren
viele Funktionen, die Menschen mit Behinderung die
Arbeit erleichtern oder erst ermoglichen, heute zur
Standardausstattung und missen daher von Unter
nehmen nicht mehr im Einzelfall beschafft werden.

Hinzu kommt: Aufgrund des technischen Fortschritts
sinkt das Preisniveau fur solche Software kontinuier
lich. Diese allgemeine digitale Barrierefreiheit im Sinne
des ,Design fur alle” konnte die Bereitschaft, Men
schen mit Behinderung zu beschéftigen, erhohen, da
Einmalinvestitionen sowie nachtragliche Anpassungen
Uberflissig werden.
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Eingabe- und Ausgabehilfen wie Sprachprogramme,
eine Spezialmaus, Bildschirmtastaturen oder Soft
ware, um ein Mobiltelefon zu spiegeln, gibt es in einem
Drittel der Unternehmen, intelligente Ortungs- und
Orientierungssysteme bei lediglich zehn Prozent —am
haufigsten in der offentlichen Verwaltung. Diese setzt
auch am meisten barrierefreie Software ein und sorgt
fur Automatisierungen durch Computer.

Bemerkenswert: Mit 23 Prozent wird in fast einem
Viertel der Unternehmen keines der hier genannten
digitalen Hilfsmittel genutzt, am seltensten in der
Dienstleistungsbranche (32 Prozent). Zudem werden

digitale Technologien zur Unterstitzung der Beschaf
tigten umso intensiver eingesetzt, je groBer die
Unternehmen sind; bei groBen Mittelstandler*innen
und GroBunternehmen starker als in kleineren Firmen.
Lediglich sechs Prozent der Unternehmen mit mindes
tens 500 Mitarbeiter*innen haben keinerlei digitale
Hilfsmittel fUr Menschen mit Behinderung.

Diese Unausgewogenheit zeigt sich auch bei den Fort
bildungen zu digitalen Technologien oder Hilfsmitteln.
Im Durchschnitt aller befragten Personalverantwort
lichen erhalten Mitarbeiter*innen in knapp der Halfte
der Unternehmen regelmafig solche Schulungen.

Abbildung 29: Fortbildungen zu digitalen Technologien und Hilfsmitteln im Unternehmen

Frage:

Erhalten die Mitarbeitenden in Inrem Unternehmen regelmaRig, eher unregelmafig oder so gut wie

nie Fortbildungen zur Nutzung digitaler Technologien und Hilfsmittel?

Alle Unternehmen
46 32 22
20 bis unter 50 Beschéftigte
36 34 29
50 bis unter 100 Beschaftigte
39 36 25
100 bis unter 200 Beschaftigte
42 35 22
200 bis unter 500 Beschaftigte
57 29 14
mindestens 500 Beschéftigte
71 17 12
® regelmiaBig ® cher unregelmaBig @ so gut wie nie

Darstellung in Prozent | Basisdaten: Forsa | Basis: Arbeitgeber*innen/Unternehmen mit mindestens 20 Beschaftigten, die auch
Menschen mit anerkannter Schwerbehinderung beschéftigen (n = 500)
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In kleinen Unternehmen ist dies jedoch nur bei einem
guten Drittel der Fall, in GroBunternehmen bei fast
drei Vierteln. Da allerdings in den GroRunternehmen
mit mindestens 500 Beschéftigten, gemessen an den
Pflichtarbeitsplatzen, mehr Menschen mit Behinde
rung beschaftigt sind (715.000 von 1,139 Millionen),
durften deutlich mehr Mitarbeiter*innen digitale
Technologien nutzen und auf diesem Feld regelmaiig
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geschult werden als die Analyse auf Basis der Unter
nehmensanzahl erwarten lasst.

Mehr als 85 Prozent der Arbeitnehmer*innen mit einer
Behinderung kennen zumindest eines der hier abge
fragten digitalen Hilfsmittel. Knapp die Halfte der Be
fragten nennt die Ubernahme bestimmter Tatigkeiten
durch Computer sowie Eingabe- und Ausgabehilfen.

Abbildung 30: Arbeitnehmer*innen: Kenntnis digitaler Technologien und Hilfsmittel

Frage:

Welche der folgenden digitalen Technologien und Hilfsmittel kennen Sie?

Ubernahme bestimmter

48

Tatigkeiten durch Computer

Eingabe- und Ausgabehilfen

Trage- und Hebehilfen,

46

42

zum Beispiel Exoskelette

Intelligente Ortungs- und

40

Orientierungsdienste

32

Barrierefreie Software

30

Interaktion Mensch-Roboter

keine

Darstellung in Prozent | Basisdaten: Ipsos | Basis: abhdngig beschiftigte Personen mit anerkannter Schwerbehinderung (n =800) |

Mehrfachnennungen méglich

Trage- und Hebehilfen sowie intelligente Ortungs-
und Orientierungssysteme sind rund 40 Prozent der
Beschaftigten bekannt. Barrierefreie Software, der im
merhin die Halfte der befragten Arbeitnehmer*innen
ein groRes Veranderungspotenzial fur das individuelle

Arbeitsumfeld zumisst (vergleiche Abbildung 17 auf
Seite 43), kennt lediglich ein Drittel der Menschen
mit Behinderung, nur wenig mehr als die Mensch
Roboter-Interaktion.
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Hinsichtlich der Kenntnis digitaler Technologien gibt hoheren Informationsstand als Frauen. Deutlich mehr
es keine signifikanten geschlechterspezifischen Frauen als Manner kennen keines der hier abgefrag-
Unterschiede. Manner haben durchweg einen etwas ten Hilfsmittel.

Abbildung 31: Arbeitnehmer*innen: Kenntnis digitaler Technologien und Hilfsmittel nach Geschlechtern

Frage: Welche der folgenden digitalen Technologien und Hilfsmittel kennen Sie?

Ubernahme bestimmter 48
e 48
Tatigkeiten durch Computer 47
46
Eingabe- und Ausgabehilfen 47
45

Trage- und Hebehilfen, 414
zum Beispiel Exoskelette 40
Intelligente Ortungs- und 4:1

Orientierungsdienste 38

32
Barrierefreie Software 33
31
30
Interaktion Mensch-Roboter 33

26

keine |ee—— 11
21

@ Alle befragten Arbeitnehmer*innen @ Mainnlich @® Weiblich

Darstellung in Prozent | Basisdaten: Ipsos | Basis: abhdngig beschaftigte Personen mit anerkannter Schwerbehinderung (n = 800),
Arbeitnehmer (n = 434), Arbeitnehmerinnen (n = 365) | Mehrfachnennungen méglich
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Hinsichtlich der Altersgruppen sind die Unterschiede  Zudem ist ein Viertel von ihnen Uber keine der hier
ebenfalls gering. Die mindestens 55-Jahrigen haben abgefragten digitalen Technologien informiert —
jedoch seltener als die Jungeren Kenntnis von barrie  gegeniber lediglich sieben Prozent bei den unter
refreier Software und Mensch-Roboter-Interaktionen.  45-Jahrigen.

Abbildung 32: Arbeitnehmer*innen: Kenntnis digitaler Technologien und Hilfsmittel nach Alterskohorten

Frage: Welche der folgenden digitalen Technologien und Hilfsmittel kennen Sie?

| | 48
Ubernahme bestimmter 47
Tatigkeiten durch Computer 50
47
46
) ) 48
Eingabe- und Ausgabehilfen a
46
42
Trage- und Hebehilfen, 42
zum Beispiel Exoskelette 43
42
40
Intelligente Ortungs- und 42
Orientierungsdienste 35
39
32
) ) 40
Barrierefreie Software 30
24
30
) 35
Interaktion Mensch-Roboter 31
24
——— 16
) 7
keine 18
25

@ Alle befragten Arbeitnehmer*innen
unter 45-Jahrige

@ 45- bis 54-Jdhrige

@ 55-Jihrige und alter

Darstellung in Prozent | Basisdaten: Ipsos | Basis: abhdngig beschiaftigte Personen mit anerkannter Schwerbehinderung (n = 800),
unter 45-Jahrige (n = 357), 45- bis 54-Jahrige (n = 145), 55-Jdhrige und alter (n = 298) | Mehrfachnennungen moglich
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Das Wissen Uber digitale Technologien ist allgemein
weiter verbreitet als deren tatséchlicher Gebrauch
im Arbeitsalltag. Nur rund 20 Prozent aller Befrag
ten nutzen zur Unterstitzung den Computer sowie
Eingabe- und Ausgabehilfen. Noch geringer ist der
Anteil der Menschen mit Behinderung, die barriere

freie Software (15 Prozent), intelligente Ortungs- und
Orientierungsdienste (15 Prozent) sowie Trage- und
Hebehilfen (13 Prozent) verwenden. Die Nutzung von
Mensch-Roboter-Interaktionen geben schlieBlich nur
neun Prozent der Befragten an.

Abbildung 33: Arbeitnehmer*innen: Kenntnis und Nutzung digitaler Technologien und Hilfsmittel

Fragen: Welche der folgenden digitalen Technologien und Hilfsmittel kennen Sie?
Nutzen Sie folgende digitale Technologien und Hilfsmittel?

Ubernahme bestimmter

Tatigkeiten durch Computer 21

a8

Eingabe- und Ausgabehilfen 20

46

Trage- und Hebehilfen,
zum Beispiel Exoskelette

42

Intelligente Ortungs- und
Orientierungsdienste

40

Barrierefreie Software 32
——— 15
) 30
Interaktion Mensch-Roboter
—— O
@ Kenntnis ® Nutzung

Darstellung in Prozent | Basisdaten: Ipsos | Basis: abhangig beschaftigte Personen mit anerkannter Schwerbehinderung (n = 800) |

Mehrfachnennungen méglich
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Arbeitnehmer nutzen haufiger digitale Technologien
als Arbeitnehmerinnen. Am geringsten sind die ge
schlechterspezifischen Unterschiede bei der Nutzung
von Eingabe- und Ausgabehilfen sowie bei der Uber

nahme von Tatigkeiten durch den Computer. GroBere
Unterschiede zeigen sich dagegen bei der Anwendung

Inklusionsbarometer Arbeit 2022 — Digitalisierung

barrierefreier Software. Das gilt insbesondere auch
fur Trage- und Hebehilfen sowie die Interaktion
Mensch-Roboter — klassischen Industrie- und Logis
tik-Anwendungsbereichen. Hier sind Frauen innerhalb
der Erwerbstatigen unterreprasentiert.

Abbildung 34: Arbeitnehmer*innen: Nutzung digitaler Technologien und Hilfsmittel nach Geschlechtern

Frage: Nutzen Sie folgende digitale Technologien und Hilfsmittel?

Ubernahme bestimmter
Tatigkeiten durch Computer

Eingabe- und Ausgabehilfen

Trage- und Hebehilfen,
zum Beispiel Exoskelette

Intelligente Ortungs- und
Orientierungsdienste

Barrierefreie Software

Interaktion Mensch-Roboter

21

19

20

21

18

@ Alle befragten Arbeitnehmer*innen @® Mainnlich @ Weiblich

Darstellung in Prozent | Basisdaten: Ipsos | Basis: abhdngig beschaftigte Personen mit anerkannter Schwerbehinderung (n = 800),
Arbeitnehmer (n = 434), Arbeitnehmerinnen (n = 365) | Mehrfachnennungen moglich
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Diese geschlechterspezifische Differenz ist auch bei
den Schulungen erkennbar. Manner erhalten deut
lich haufiger als Frauen in allen Fallen Unterstitzung
bei der Nutzung digitaler Technologien und deutlich
seltener keinerlei Fortbildungen.

Abbildung 35:

Unterstiitzung von Arbeitnehmer*innen bei digitalen Technologien und Hilfsmitteln nach Geschlechtern

Frage:
Technologien?

Erhalten Sie im Unternehmen Unterstitzung (zum Beispiel Fortbildungen) bei der Nutzung digitaler

27
ja, in allen Fallen 31
23
46
ja, teilweise 48
43
nein |(ce——— 19

@ Alle befragten Arbeitnehmer*innen

31

@® Minnlich @ Weiblich

Darstellung in Prozent | Basisdaten: Ipsos | Basis: abhdngig beschiaftigte Personen mit anerkannter Schwerbehinderung (n = 800),

Arbeitnehmer (n = 434), Arbeitnehmerinnen (n = 366)

Ein Grund dafur, dass weibliche Beschaftigte digitale
Technologien weniger nutzen und seltener unter
stltzt werden, konnten traditionelle Rollenbilder sein,
die sich hartnackig halten. Technik ist nach wie vor
Uberwiegend mannlich konnotiert, wie eine Umfrage
zum ,Digital Gender Gap"“ ergab. Kompetenz auf die
sem Gebiet wird eher Mannern als Frauen zugeschrie
ben, die als weniger technikaffin gelten.””

77 Burkert, C./Grienberger, K./Matthes, B. (2022), S. 8f.
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Altersspezifisch gibt es — im Gegensatz zum Wissen
Uber digitale Technologien — bei deren Anwendung
ebenfalls Abweichungen vom Mittelwert. Die alteren
Befragten nutzen mit Ausnahme der intelligenten Or
tungs- und Orientierungsdienste und der Trage- und
Hebehilfen digitale Technologien deutlich seltener als
die beiden jungeren Alterskohorten. Durchweg liegen
die unter 45-Jahrigen an der Spitze.
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Abbildung 36: Arbeitnehmer*innen: Nutzung digitaler Technologien und Hilfsmittel nach Alterskohorten

Frage: Nutzen Sie folgende digitalen Technologien und Hilfsmittel?

21
Ubernahme bestimmter 26
Tatigkeiten durch Computer 22
— 14
20

Eingabe- und Ausgabehilfen 28

—— 18

Trage- und Hebehilfen, 19
zum Beispiel Exoskelette (e 8

Intelligente Ortungs- und 21

Orientierungsdienste  |e— 11
o 10

24

Barrierefreie Software
o 10

- 5§

13

Interaktion Mensch-Roboter
— 8

- 3

@ Alle befragten Arbeitnehmer*innen
unter 45-Jahrige

@ 45- bis 54-Jhrige

@ 55-Jihrige und alter

Darstellung in Prozent | Basisdaten: Ipsos | Basis: abhdngig beschiaftigte Personen mit anerkannter Schwerbehinderung (n = 800),
unter 45-Jahrige (n = 357), 45- bis 54-Jahrige (n = 145), 55-Jdhrige und alter (n = 298) | Mehrfachnennungen moglich
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Hinsichtlich der Schulungen gibt es ebenfalls groRe
Unterschiede. Unterstitzung, zum Beispiel Fortbildun-
gen bei der Nutzung digitaler Technologien, erhalten
in allen Fallen fast 40 Prozent der unter 45-J&hrigen

jedoch nur 17 beziehungsweise 18 Prozent der Alteren.

Abbildung 37:

Keinerlei Hilfe gibt es fir mehr als ein Drittel der
mindestens 55-Jahrigen, obwohl diese im Vergleich zu
den jungeren ,digital natives” zumeist einen grof3eren
Bedarf danach haben.

Unterstutzung von Arbeitnehmer*innen bei digitalen Technologien und Hilfsmitteln nach Alterskohorten

Frage:
Technologien?

Erhalten Sie im Unternehmen Unterstitzung (zum Beispiel Fortbildungen) bei der Nutzung digitaler

i 27
ja, in allen Fallen 7 39
———— 18

46
) I 46
ja, teilweise 50

44
24
: 13
nein 28
36

@ Alle befragten Arbeitnehmer*innen

unter 45-Jahrige

@ 45- bis 54-)J3hrige

@ 55-Jihrige und alter

Darstellung in Prozent | Basisdaten: Ipsos | Basis: abhdngig beschiaftigte Personen mit anerkannter Schwerbehinderung (n = 800),
unter 45-Jahrige (n = 357), 45- bis 54-Jahrige (n = 145), 55-J3hrige und &lter (n = 298)

Es stellt sich die Frage, ob sich die alteren Arbeitneh
mer*innen fUr den technischen Fortschritt in geringe
rem Male interessieren — etwa weil sie nur noch eine
Uberschaubare Zeit im Arbeitsleben sind — oder ob
ihnen der Umgang mit moderner Technologie nicht
mehr zugetraut wird und sie daher bei der Einfuh
rung digitaler Hilfsmittel haufiger als ihre jungeren
Kolleg*innen Ubergangen werden. Vor dem Hinter
grund der Alterung der Gesellschaft, dem sinkenden
Erwerbspersonenpotenzial sowie der Verlangerung
der Lebensarbeitszeit wird man nicht mehr darauf
verzichten kénnen, das Arbeitskraftereservoir der
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Alteren starker als bisher auszuschopfen. Angesichts
der weiter voranschreitenden digitalen Transformati
on der Volkswirtschaft wird der Fortbildungsbedarf
bei den alteren Arbeitnehmer*innen mit und ohne
Beeintrachtigung zunehmen.

Bemerkenswert: Altere Nutzer*innen wenden digi
tale Technologien zwar seltener an als Jingere, dafir
jedoch intensiver. Fast 40 Prozent der mindestens
55-Jahrigen tun dies an funf Arbeitstagen in der Wo
che, im Durchschnitt aller Befragten sind es lediglich
20 Prozent.
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Abbildung 38: Haufigkeit der Nutzung digitaler Technologien und Hilfsmittel von Arbeitnehmer*innen

nach Alterskohorten

Frage:

Wenn Sie digitale Technologien und Hilfsmittel nutzen, wie haufig tun Sie dies?

——— | 19
einmal in der Woche 22
—— ]
— ] 2
25
zweimal in der Woche 29
— 13
21
22
) ) 25
dreimal in der Woche 21
— 13
— 11
) ) 12
viermal in der Woche
—— 11
—— G
20
funfmalin der Woch 1
Unfmal in der Woche 29
39
o 1
) ) 1
einmal im Monat 0
- 2
o 1
) : 0
seltener als einmalim Monat |/ 1
- 2

@ Alle befragten Arbeitnehmer*innen

unter 45-Jahrige
@ 45- bis 54-Jdhrige

@ 55-Jihrige und alter

Darstellung in Prozent | Basisdaten: Ipsos | Basis: abhangig beschaftigte Personen mit anerkannter Schwerbehinderung, die die
jeweiligen digitalen Technologien nutzen (n = 456), unter 45-J4hrige (n = 289), 45- bis 54-Jahrige (n = 70), 55-Jahrige und alter (n = 97)

Im Ergebnis nutzen junge Manner mit Behinderung di
gitale Technologien und Hilfsmittel haufiger als Frauen
und altere Beschaftigte. Auf beiden Seiten — bei Be
schaftigten und Unternehmen — sollte die Erkenntnis
reifen, dass die Digitalisierung kein voribergehendes
Phdnomen ist, das vor allem junge Manner betrifft.
Digitale Technologien werden den Arbeitsalltag dauer

haft und kinftig noch intensiver pragen als bislang.
Selbst wenn die Bedienung digitaler Hilfsmittel in der
Zukunft (noch) einfacher wird, durfte der Schulungs
und Fortbildungsbedarf nicht kleiner werden. Nicht
zuletzt, weil der technologische Wandel schneller ver
lauft. Einen kurzen Blick in eine mogliche digitale Zu
kunft wagt auch das nachste, abschlieBende Kapitel.
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Fazit und Handlungsoptionen

Inklusionslage und Inklusionsklima

Die Ergebnisse des Inklusionsbarometers 2022 sind
weiterhin durch die Corona-Pandemie beeinflusst: Die
Entwicklung der Arbeitslosenzahl ist Uberzeichnet
und die starke Zunahme der Langzeitarbeitslosig
keit ist auch auf ausgefallene arbeitsmarktpolitische
MafRnahmen zurlckzufihren. Dennoch liegt der Ge
samtwert des Lagebarometers bei 107,7 und damit
wieder auf dem Vor-Pandemie-Niveau. Ein Ergebnis,
das fur sich genommen positiv zu bewerten ist. Ohne
die Nachwehen der Corona-Pandemie hatte sich die
Inklusionslage mit groRer Wahrscheinlichkeit sogar
verbessert. Dennoch bleibt abzuwarten, ob und wie
schnell es gelingt, die hohe Arbeitslosigkeit wieder
auf das Vorkrisenniveau zurlickzufthren. Zumal sich
die konjunkturellen Aussichten als Folge der Energie
versorgungskrise eintriben.

Seite 72

Das Inklusionsklima hat sich im Vergleich zur letz
ten Erhebung aus dem Jahr 2017 verschlechtert. Der
Mittelwert aus Arbeitnehmer*innen- und Unterneh
mensklima sinkt von 41,4 im Jahr 2017 auf 39,7 in
diesem Jahr. Es liegt jedoch immerhin deutlich hoher
als bei der ersten Befragung 2013 (33,6). Das Teilbaro
meter des Inklusionsklimas der Unternehmen hat sich
im Funf-Jahres-Vergleich nicht verandert. Der Wert
verharrt bei 37,0, wahrend die Arbeitnehmer*innen
ihre berufliche Situation und Arbeitsmarktchancen
negativer als 2017 wahrnehmen. Der aktuelle Wert
von 42,3 liegt zwar Uber dem des Jahres 2013 (41,3),
aber unter dem Hochstwert von 2017, der 45,7 betrug.
Moglicherweise hat die Corona-Pandemie die Bewer
tung der Arbeitsmarktchancen und Entwicklungsmog
lichkeiten von Menschen mit Behinderung negativ
beeinflusst.

Der Gesamtwert des Inklusionsbarometers betragt
aktuell 113,2, gegeniber 114,2 vor funf Jahren. Der
leichte Rickgang ist auf eine AbkUhlung des Inklusi
onsklimas auf Seiten der Arbeitnehmer*innen zuriick
zufihren.



In der Gesamtbetrachtung kristallisiert sich heraus,
dass die Entwicklung des Inklusionsbarometers
entscheidend von der Beschaftigungs- und Einstel
lungsbereitschaft der Unternehmen abhangt. Diese
wiederum wird in besonderem Mal3e von der konjunk
turellen Lage der Gesamtwirtschaft bestimmt — wie in
den Boomjahren 2013 bis 2019 und in den Pandemie
jahren seit 2020 erkennbar wird.

Die Arbeitsmarktpolitiker*innen sind daher weiterhin
aufgefordert, die groRe Abhangigkeit der Einstel
lungsbereitschaft von der konjunkturellen Entwick
lung zu verringern. Zum einen sollte das vorhandene
arbeitsmarktpolitische Instrumentarium so weiterent
wickelt werden, dass die strukturelle Beschaftigungs
bereitschaft der Unternehmen unabhangig von der
konjunkturellen Lage erhoht wird — nicht zuletzt durch
eine finanzielle Unterstitzung der Unternehmen bei
der Schaffung von physischer und digitaler Barrie
refreiheit. Parallel dazu konnte die von der Bundes
regierung beabsichtigte (spurbare) Erhohung der Aus
gleichsabgabe fur die Unternehmen, die Uberhaupt
keine Menschen mit Behinderung beschaftigen, diese
Arbeitgeber*innen zum Nachdenken anregen.

Inklusionsbarometer Arbeit 2022 - Fazit

Daneben sollten die staatlichen Investitionen zur
Teilhabe am Arbeitsleben (Eingliederungszuschuss,
berufliche Weiterbildung, Aktivierung und berufliche
Eingliederung) erhéht werden, nicht zuletzt, um den
,Ruckstau®, das hei3t die infolge der Corona-Pande
mie nicht stattgefundenen Maf3nahmen zur Teilhabe
am Arbeitsleben, abzuarbeiten.

Zudem koénnen Kleinunternehmen — insbesondere aus
dem Handwerk —, die bisher deutlich unterreprasen
tiert sind, starker als bisher in den Inklusionsprozess
einbezogen werden. Das Potenzial ist vorhanden, wie
die starke Zunahme der Beschéftigung zwischen 2015
und 2020 zeigt. Und schlieBlich gilt es, die Moglich
keiten, die die Digitalisierung von Wirtschaft und
Gesellschaft eroffnen, fur die Arbeitsmarktinklusion
zuU nutzen. Eine wichtige Rolle kdnnen dabei die neuen
,Einheitlichen Ansprechstellen fur Arbeitgeber”
spielen. Sie sollen insbesondere kleine und mittlere
Unternehmen unterstitzen, die haufig die Forder- und
Unterstltzungsleistungen sowie die Beratungs- und
Informationsangebote, die ihnen zur Verfligung ste
hen, nicht kennen.
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Digitalisierung

Die an die Digitalisierung gekntpften Erwartungen
beziehungsweise Beflirchtungen haben sich im Zeit
ablauf verandert. Grassierte vor rund zehn Jahren
noch die Angst vor einem ,Ende der Arbeit”, setzt die
Politik heute grofRe Hoffnung in eine beschleunig

te Digitalisierung, um dem schon jetzt erkennbaren
und sich noch verscharfenden Fachkraftemangel in
Deutschland zu begegnen. Roboter und Computer
programme sollen kiinftig menschliche Arbeit zumin
dest teilweise ersetzen.

Hinsichtlich der Folgen der Digitalisierung fur Men
schen mit Behinderung in der jingsten Vergangenheit
bleibt festzuhalten, dass die Erwerbsbeteiligung zu
genommen hat und das Substituierbarkeitspotenzial
der Tatigkeiten im Vergleich zur ersten Erhebung 2016
nicht groBer geworden ist.

Fur die Zukunft erwarten sowohl die Menschen mit
Behinderung als auch die Personalverantwortlichen
einen tiefgreifenden Einfluss der Digitalisierung auf
den Arbeitsmarkt, auf ihre Unternehmen beziehungs
weise auf die betriebliche Arbeitswelt. Eine Entwick
lung, die durch die Corona-Pandemie beschleunigt
wurde. Die befragten Arbeitnehmer*innen sehen in
ihrem Arbeitsumfeld groRere Veranderungen auf
sich zukommen als die Personalverantwortlichen auf
ihr Unternehmen. Die Digitalisierung wird dabei von
der groBBen Mehrheit beider Gruppen grundsatzlich
positiv bewertet, von den Beschaftigten allerdings in
etwas geringerem Mal3e als bei der Befragung von
2016.
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BUro- und Verwaltungstatigkeiten sind grundsatzlich
leichter zu digitalisieren als personliche Dienstleis
tungen (zum Beispiel die Alten- und Krankenpflege),
Industriearbeit oder kreative Berufe. Nicht zuletzt
deshalb wird in der postindustriellen Gesellschaft
auch die Moglichkeit zur raumlichen Flexibilitat beim
Arbeiten — Home-Office und mobiles Arbeiten —
allgemein als groBte (positive) Veranderung wahr
genommen. Rund 50 Prozent der Befragten arbeiten
schon heute nicht mehr taglich im Unternehmen,
sondern von zu Hause oder unterwegs.

Der Digitalisierungsgrad und die Home-Office-Mog
lichkeiten wachsen aktuell mit der Unternehmens
groBe. Mit dem fortschreitenden technologischen
Wandel ist zu erwarten, dass digitale Hilfsmittel auch
bei kleineren und mittleren Unternehmen verstarkt
Einzug halten werden.

Die Frage, ob die raumliche Flexibilitat in der Ar
beitswelt im Ergebnis zu einer verbesserten oder
verschlechterten Inklusion von Menschen mit Behin
derung fuhrt, kann nicht allgemeinglltig beantwortet
werden. Ein hybrides Arbeitszeitmodell mit jeweils
rund der Halfte der Arbeitszeit im Home-Office und
im Unternehmen konnte sich als tragféhige Option
erweisen. Dies wirde dem Risiko einer sozialen Isolie
rung vorbeugen und Arbeitswegezeit einsparen.
Hinsichtlich der Arbeitsmarktchancen bleibt festzu
halten, dass diese sich in der Wahrnehmung der be
fragten Arbeitnehmer*innen durch die Digitalisierung
im Saldo nicht verschlechtert haben, allerdings bleibt
der positive Beschaftigungseffekt trotz der optimisti
schen Einschatzung der befragten Akteur*innen bis
her noch aus. Ein &hnlich zwiespaltiges Ergebnis gibt
es in Bezug auf die beruflichen Entwicklungsmoglich
keiten. Die Arbeitnehmer*innen schatzen diese deut
lich positiver ein als die Personalverantwortlichen.



Die Digitalisierung der Arbeitswelt hat durchaus das
Potenzial, die Arbeitsmarktchancen von Menschen
mit einer Behinderung zu verbessern und insbeson
dere einen Teil der ,stillen Reserve” von 1,8 Millionen
Erwerbspersonen mit Behinderung fir den Arbeits
markt zu mobilisieren — und damit gleichzeitig deren
gesellschaftliche Teilhabe zu verbessern. Der wissen
schaftliche Beirat beim Bundesministerium fir Arbeit
und Soziales merkt an, sie seien relativ leicht aktivier
bar — es mangele lediglich an fur sie geeigneten und
annehmbaren Rahmenbedingungen.’® Assistierende
Technologien, digitale Barrierefreiheit und die Mog
lichkeit zur raumlichen Flexibilitat konnen genau diese
Rahmenbedingungen positiv verandern beziehungs
weise schaffen.

Aufgrund des technischen Fortschritts sinkt das
Preisniveau fur Software und Hardware. Viele Funk
tionen, die Menschen mit Behinderung die Arbeit
erleichtern oder erst erméglichen, gehéren heute zur
Standardausstattung und missen daher vom Unter
nehmen nicht mehr im Einzelfall beschafft werden.
DarUber hinaus sind die Widerstande von Unterneh
mensseite gegeniber Home-Office und mobilem
Arbeiten in den vergangenen drei Jahren deutlich
geringer geworden.

Ein besonderer Schwerpunkt der Digitalisierungs
politik sollte dabei auf der digitalen Qualifizierung
und Weiterbildung von arbeitslosen Menschen mit
Behinderung liegen, damit sie — da sie deutlich langer
als ihre Kolleg*innen ohne Behinderung nach einem
neuen Arbeitsplatz suchen missen — nicht von der
beschleunigten technologischen Entwicklung abge
koppelt werden. Dazu gehort nicht zuletzt, dass die
Kostentrager (zum Beispiel die Integrationsamter) die
fUr die digitale Barrierefreiheit bendtigten Hilfsmittel
bewilligen.

78 Bundesministerium fur Arbeit und Soziales (2021), S. 310.
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Wichtig ist dartber hinaus die Bereitschaft der Un
ternehmen, alle Beschaftigten, unabhangig von Alter,
Geschlecht und Grad der Behinderung, in der Nutzung
digitaler Technologien zu schulen beziehungsweise
fortzubilden. Bisher wenden jingere Manner haufiger
als Frauen sowie altere Arbeitnehmer*innen digitale
Technologien an und werden auch haufiger in deren
Nutzung geschult. Fortbildungen kbnnen dazu beitra
gen, Vorbehalte gegeniber der Digitalisierung wegen
moglicherweise zunehmender Komplexitat der Tech
nologien abzubauen.

Eine Voraussetzung auf Arbeitnehmer*innenseite ist
die ,kognitive Agilitat”, sprich, die Bereitschaft, sich
mit neuen Entwicklungen zu beschaftigen und das
eigene Verhalten den sich verandernden Rahmenbe
dingungen anzupassen. Dabei gilt es, die individuellen
Potenziale und das Selbstbewusstsein zu starken, um
so Empowerment zu ermoglichen.

SchlieBlich gilt es zu beachten, dass sich durch die
Digitalisierung neue Diskriminierungspotenziale er
geben. So kénnen in Zukunft Menschen auf Basis von
Risikoprofilen, die die kdrperliche und geistige Leis
tungsfahigkeit erfassen, diskriminiert werden. Das ist
mit der heutigen Technik zwar noch nicht umsetzbar.
Der Gesetzgeber ist aber zum Handeln aufgerufen,
den Einsatz solcher Technologien zu verhindern.
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Glossar

Abgangsrate
Abgang Arbeitsloser eines Monats bezogen auf den
Bestand des Vormonats.

Arbeitslose

Reqistrierte Arbeitslose sind Personen, die einen
Arbeitsplatz suchen und auch offiziell bei der Arbeits
agentur als arbeitsuchend gemeldet sind. Im Gegen
satz zur Erwerbslosenstatistik werden auch die Perso
nen als arbeitslos erfasst, die nur eine geringflgige
Beschaftigung (,Minijob“) austben.

Arbeitslosenquote
Anteil der (registrierten) Arbeitslosen an den (zivilen)
Erwerbspersonen (= Erwerbstatige + Arbeitslose).

Barrierefreie Software

Eine Software, die von allen Menschen, auch Men
schen mit Behinderungen und anderen Einschrankun
gen, wahrgenommen und bedient werden kann.

Beschiéftigungsquote

Der Anteil der sozialversicherungspflichtig Be
schaftigten (ohne Selbststandige oder geringfu
gig Beschaftigte) an der Gesamtbevolkerung. Die
Beschaftigungsquote liegt daher niedriger als die
Erwerbstatigenquote.
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Beschiéftigungsquote Schwerbehinderter

Der Anteil der sozialversicherungspflichtig Beschaf
tigten und verbeamteten Schwerbehinderten (ohne
Selbststandige oder geringflgig Beschaftigte) an den
zu besetzenden Pflichtarbeitsplatzen.

Digitale Barrierefreiheit

Die Nutzbarkeit eines digitalen Angebots durch so
viele Nutzer*innen wie moglich. Diese ist abhangig
vom Grad der Wahrnehmbarkeit, Bedienbarkeit, Ver
standlichkeit sowie Robustheit der Hard- und Soft
ware.

Digitalisierung

Die Ubertragung menschlicher Tatigkeiten in eine
maschinenlesbare Sprache, um sie von miteinander
vernetzten Computern oder Robotern erledigen zu
lassen.

Erwerbstitige

Erwerbstéatige sind Personen im Alter von 15 Jahren
oder alter, die einer oder mehreren, auf wirtschaft
lichen Erwerb gerichteten Tatigkeiten nachgehen,
unabhangig von der Dauer der tatséchlich geleisteten
oder vertragsmafig zu leistenden wochentlichen
Arbeitszeit (mindestens eine Stunde).

Erwerbslose

Personen ohne Arbeitsverhaltnis, die dem Arbeits
markt zur Verfigung stehen und sich um einen Ar
beitsplatz bemihen. Dies sind auch Personen, die
sich nicht arbeitslos melden.



Erwerbspersonen

Alle Personen, die eine unmittelbar oder mittelbar
auf Erwerb gerichtete Tatigkeit austben oder suchen.
Die Erwerbspersonen setzen sich zusammen aus den
Erwerbstatigen und den Erwerbslosen/Arbeitslosen.

Erwerbspersonenpotenzial

Das Erwerbspersonenpotenzial (= Zahl der Personen
im erwerbsfahigen Alter) ist ein MaB fur das im Inland
maximal zur Verfiigung stehende Arbeitskraftean
gebot. Es setzt sich zusammen aus den im Inland
Erwerbstatigen, den registrierten Arbeitslosen und
einer geschatzten Zahl versteckter Arbeitsloser (stille
Reserve), unabhangig davon, ob Letztere freiwillig
oder unfreiwillig dem Arbeitsmarkt fernbleiben. Damit
ist dieses Konzept umfassender als das der Erwerbs
personen, das die stille Reserve explizit nicht beriick
sichtigt.

Erwerbsquote

Der Anteil der Erwerbspersonen (Erwerbstatige und
Erwerbslose) an der gleichaltrigen Gesamtbevolke
rung.

Erwerbstitigenquote
Der Anteil der Erwerbstatigen an der Gesamtbevolke
rung.

Industrie 4.0

Die intelligente Vernetzung von Produkten, Maschinen
und Werkstoffen in der Industrie (Verschmelzung von
IT und Fertigungstechnik).
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Rechtlicher Hinweis

Die vorstehenden Angaben und Aussagen stellen keine Anlage-, Rechts- oder
Steuerberatung dar. Die verwendeten Daten stammen aus unterschiedlichen
Quellen und wurden als korrekt und verlasslich betrachtet, jedoch nicht unab
hangig Uberprift; ihre Vollstandigkeit und Richtigkeit sind nicht garantiert, und
es wird keine Haftung fur direkte oder indirekte Schaden aus deren Verwendung
Ubernommen, soweit nicht durch grobe Fahrlassigkeit oder vorsatzliches Fehlver
halten unsererseits verursacht.

Alle Meinungen kénnen ohne vorherige Ankiindigung und ohne Angabe von
Griunden geandert werden. Die vorstehenden Aussagen werden lediglich zu Infor
mationszwecken des Auftraggebers gemacht und ohne dariber hinausgehende
vertragliche oder sonstige Verpflichtung zur Verfliigung gestellt.

Soweit in vorstehenden Angaben Prognosen oder Erwartungen geaduf3ert oder
sonstige zukunftsbezogene Aussagen gemacht werden, konnen diese Angaben
mit bekannten und unbekannten Risiken und Ungewissheiten verbunden sein. Es
kann daher zu erheblichen Abweichungen der tatsachlichen Ergebnisse oder Ent
wicklungen zu den geduBBerten Erwartungen kommen. Neben weiteren hier nicht
aufgefuhrten Grinden kdnnen sich insbesondere Abweichungen aus der Veran
derung der allgemeinen wirtschaftlichen Lage, der Entwicklung der Finanzmarkte
und Wechselkurse sowie durch Gesetzesanderungen ergeben.

Das Handelsblatt Research Institute verpflichtet sich nicht, Angaben, Aussagen
und MeinungsaulBerungen zu aktualisieren.

Es gelten die Allgemeinen Geschaftsbedingungen des Handelsblatt Research
Institute.
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