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Zusammenfassung Berufliche Integration von Behinderten

Zusammenfassung

Der vorliegende Bericht informiert Uber die zentralen Ergebnisse zur aktuellen Arbeitsmarktsituation
von behinderten Personen in der Schweiz und skizziert zusammenfassend die Bemiihungen zur be-
ruflichen Integration von Behinderten. Die empirische Grundlage der vom Bundesamt fir Sozialver-
sicherungen (BSV) in Auftrag gegebenen Untersuchung bildet eine schriftliche Betriebs- und Insti-
tutionsbefragung vom Fruhling 2003. Im Rahmen der représentativen Betriebsbefragung haben
1'622 Betriebe teilgenommen, was einem Rucklauf von 24% entspricht. Die Institutionsbefragung
richtete sich an 1V-Stellen, regionale Arbeitsvermittlungszentren und andere Organisationen, welche
potenziell in der beruflichen Eingliederung Behinderter engagiert sind. Von den insgesamt rund
3650 angeschriebenen Ingtitutionen haben sich 25% bzw. 851 Einrichtungen an dieser schweizwei-
ten Untersuchung beteiligt.

Die Ergebnisse zeigen, dass nur ein geringer Teil der Schweizer Betriebe derzeit behinderte Perso-
nen beschéftigt. Es sind 8% der Schweizer Betriebe, bel denen im Jahr 2003 mindestens eine behin-
derte Person angestellt ist. Grundsétzlich hét jedoch fast ein Drittel von ihnen, némlich 31%, eine
Beschéftigung von Behinderten im eigenen Betrieb fir moglich. Rund 8% der Arbeitsplétze knnen
aus Sicht der Arbeitgeber und Arbeitgeberinnen als geeignet fur behinderte Personen gelten. Doch
woran liegt es, dass effektiv nur 0.8% der Stellen in der Schweliz entsprechend besetzt sind? Schwel-
zer Betriebe fuhren vor alem das Anforderungsniveau der Arbeitsplétze und erforderliche bauliche
Anpassungen als grosstes Hemmnis bei der Anstellung von behinderten Mitarbeitenden an. Auch die
maoglicherweise eingeschrénkte Leistungsfahigkeit und ein drohender Mehraufwand durch die
Betreuung wirken sich nach Ansicht der Betriebe hemmend auf die Anstellung von Behinderten aus.

Um solche Hemmnisse bei der Beschéftigung von Behinderten auszurdumen, gibt esin der Schweiz
eine Vielzahl von Unterstiitzungsmassnahmen. Das breite Unterstiitzungsangebot ist jedoch bei den
Betrieben wenig bekannt. Es zeigt sich nicht nur eine unzureichende Offentlichkeitsarbeit. Auch die
disparate und wenig spezidisierte Landschaft von Einrichtungen, die in der beruflichen Integrations-
arbeit tétig sind, vermag den aktuellen Erfordernissen kaum Rechnung zu tragen.

Fur eine Verbesserung der Beschéftigungssituation behinderter Personen dréngen sich Optimierun-
gen in mehreren Feldern auf. Zunéchst gilt es, die Informationen fir Betriebe Uber das bestehende
Unterstiitzungsangebot deutlich zu stérken. Zugleich ist auch ein Ausbau der Vermittlungstétigkeit
notwendig, wobel die befragten Institutionen einen Ausbau vor alem bei den 1V-Stellen befrwor-
ten. Doch es braucht nicht nur mehr Ressourcen und fachliche Kompetenzen, um den wachsenden
Anforderungen tber spezidisierte und aufwandige Dienstleistungen gerecht zu werden. Eine erfolg-
reiche Vermittlungsarbeit muss sich von klassischen Vorgehensweisen trennen und stérker am Ar-
beitsmarkt orientieren. Dies bedingt, die Einmindung in den priméren Arbeitsmarkt Uber die M6g-
lichkeit zur Probebeschéftigung und Begleitungen am Arbeitsplatz abzusichern und nach Moglich
keit bereits Abkl&rungen und Schulungen in Betrieben anzusiedeln. Als weiteres Handlungsfeld ist
die Problematik zu nennen, dass Angestellte neu eine Behinderung erleiden. Zu selten, namlich in
13% der Féle, kann in diesen Situationen eine Weiterbeschaftigung im Betrieb arrangiert werden.
Diesist wesentlich auf unzurei chende Unterstiitzungsangebote zurtickzufiihren, die bislang von Be-
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trieben nur selten genutzt werden und nur in Ausnahmefdlen von Vermittlungsingtitutionen als Ta-
tigkeitsschwerpunkt verankert sind.
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Résumé

L’ étude dont nous présentons ici un résume traite de I’ acces des personnes handicapées au marché
du travail et des efforts entrepris pour favoriser leur intégration professionnelle. Elle est basée sur un
sondage écrit représentatif, réalisé au printemps 2003 aupres de nombreuses entreprises et ingtituti-
ons de toute la Suisse. 1622 entreprises se sont exprimées, ce qui équivaut a un taux de réponse de
24 %. Les ingtitutions interrogées, au nombre de 3650, étaient des offices Al, des services régionaux
de placement et d’ autres organisations pouvant ceuvrer a la réadaptation professionnelle des handi-
capés. 851 d'entre elles (25 %) ont retourné le questionnaire.

L’ enquéte a montré que seule une petite partie des entreprises suisses emploient a |’ heure actuelle
des handicapés. En effet, en 2003, 8% d entre elles fournissaient du travail a une personne handica-
pée au moins, dors que pres d'un tiers des entreprises (31 %) estiment qu’ elles pourraient en prin-
cipe le faire. De I’avis des employeurs, 8% des places de travail pourraient étre accupées par des
personnes handicapées. Pourquoi, dés lors, seules 0,8 % des places le sont-elles effectivement ?Le
niveau d’ exigences requis et les éventuelles transformations a effectuer constitueraient I’ obstacle le
plus important selon les entreprises. Les performances limitées dans certains cas et la charge sup-
plémentaire éventuelle liée & un accompagnement seraient auss des freins al’ embauche.

Toute une série de mesures de soutien peuvent étre sollicitées en Suisse pour éiminer de tels obsta-
cles. Mais I’ offre existante, tres large, est mal connue. Cette ignorance ne tient pas seulement a un
manque de publicité. La diversité des institutions impliquées dans I’intégration professionnelle et
leur manqgue de spécialisation empéchent une véritable prise en compte des exigences actuelles.

Un travail d’ optimisation doit étre entrepris dans de nombreux domaines pour permettre a davantage
de personnes handicapées de trouver un emploi. Il faut d' abord fournir beaucoup plus d’informations
aux entreprises sur les offres de soutien existantes. Simultanément, les activités liées au placement
doivent étre développées, les ingtitutions interrogées souhaitant que cela se fasse au niveau des offi-
ces Al. Maisil ne suffit pas de mettre davantage de moyens a disposition et d’ augmenter les compé-
tences professionnelles pour faire face, au moyen de services spécialises, a des exigences toujours
plus grandes. Pour qu’un placement réussisse, on ne peut plus se contenter de I’ approche classique,
il faut se préoccuper davantage du marché du travail. Autrement dit, une embauche au sein du mar-
ché primaire de I’emploi doit étre garantie, en mettant a profit les temps d’essal et en soutenant les
personnes a leur poste de travail. Dans la mesure du possible, il faut auss que les tests d’ aptitude et
laformation se déroulent en entreprise. |l existe encore un champ d’ action, qui concerne les travail-
leurs qui deviennent handicapés. Dans 13 % des cas seulement, ce qui est trop peu, un arrangement
est trouve pour gque ces personnes puissent continuer a travailler dans leur entreprise. Ce taux résulte
essentiellement d’ un manque de soutien, car les entreprises sallicitent rarement les offres existantes
et les ingtitutions de placement ne les considérent comme un point fort de leur activité que dans de
cas exceptionnels.

Vi
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Riassunto

Il presente riassunto presentai principali risultati di uno studio concernente l'attuale situazione delle
persone invalide® sul mercato del lavoro in Svizzera e illustra brevemente gli sforzi intrapresi per fa-
vorire la loro integrazione professionale. L'inchiesta poggia su un sondaggio scritto condotto nella
primavera del 2003 presso aziende ed istituzioni. Al sondaggio rappresentativo hanno risposto 1'622
aziende, il che corrisponde ad una partecipazione del 24%. L’ inchiesta erarivoltaagli uffici Al, agli
uffici regionali di collocamento e ad altre organizzazioni potenzial mente attive nell’ integrazione pro-
fessionale degli invalidi. Allo studio, condotto su scala nazionale, hanno partecipato 851 delle isti-
tuzioni interpellate, il che corrisponde al 25%.

| risultati mostrano che attualmente solo una piccola parte delle aziende svizzere occupa persone in-
valide. Nel 2003, solo I'8 % delle aziende svizzere aveva alle dipendenze ameno un invalido. Per
principio, tuttavia, circa un terzo delle medesime, vale adire il 31%, non esclude la possibilitadi as-
sumere invalidi. | datori di lavoro ritengono che circa I’8% del posti di lavoro possa essere consid
erato adatto a persone invalide. Da cosa dipende allorail fatto che solo 1o 0,8% dei posti di lavoro in
Svizzera e effettivamente occupato da invalidi? Le aziende svizzere ritengono che |'ostacolo piu
grande al'occupazione di invalidi sia costituito dalle elevate esigenze relative a posto di lavoro e
dalle modifiche architettoniche necessarie. Altri motivi possono essere la limitata capacita degli in-
validi di fornire prestazioni e |'onere supplementare dovuto alaloro assistenza.

In Svizzera vi sono humerose misure di sostegno volte ad eliminare gli ostacoli al’ occupazione di

invalidi; esse sono pero poco note alle aziende. Questo non dipende solo da un’insufficiente attivita
di pubbliche relazioni, bensi anche dall’ eterogeneita e dalla mancanza di specializzazione delle isti-
tuzioni attive nel settore dell’ integrazione professionale, che non permette loro di soddisfare le attua-
li esigenze.

Per migliorare la situazione occupazionale delle persone invalide sono necessari miglioramenti in
divers: campi. Per prima cosa le aziende devono essere informate in modo assai maggiore delle d-
ferte di sostegno disponibili. Contemporaneamente € necessario anche un aumento delle attivita di
collocamento. Le istituzioni interpellate privilegiano un potenziamento soprattutto presso gli uffici
Al. Tuttavia per far fronte alle crescenti esigenze nel campo dei servizi specializzati e compless non
Vv’ € bisogno unicamente di piu risorse e competenze tecniche: per essere efficace, I’ attivitadi collo-
camento deve abbandonare i metodi tradizionali ed orientarsi invece maggiormente a mercato del
lavoro. Questo vuol dire che I'ingresso nel mercato del lavoro primario va garantito tramite la possi-
bilita di effettuare periodi di prova accompagnati da un’ assistenza sul posto di lavoro nonché di ese-
guire accertamenti e formazioni gia all’interno dell’azienda. |l &rzo campo d azione e quello dei
dipendenti divenuti invalidi. In queste situazioni, infatti, troppo raramente (13% dei casl) S riesce a
trovare una soluzione per mantenere I'impiego ddl dipendente. Questo € dovuto sostanzialmente ale
offerte di sostegno insufficienti, che vengono utilizzate troppo di rado dalle aziende e che solo in
casi eccezionali cogtituiscono la principale attivita delle istituzioni di collocamento.

! Ladefinizione del termine “invalido* adottatain questo studio, non identicaa quelladellaLAl, &laseguente: “Gli inva
lidi sono persone menomate nelle funzioni fisiche o psichiche o per questo professionalmente limitate.”

vii
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Summary

The present overview sets out the main findings of a study on the position d the disabled in the
Swiss labour market and outlines the efforts undertaken for integrating them in the workplace. The
empirical part of the study is based on a written survey conducted among firms and institutions in
Spring 2003. 1,622 firms took part in the representative survey, which corresponds to a response rate
of 24%. The survey of the institutions was aimed at invaidity insurance (1V) offices, regional em-
ployment centres and other organisations that are likely to be involved in integrating the disabled in
the workplace. 25% (or 851) of the approximately 3,650 ingtitutions contacted took part.

The results show that only a small fraction of Swiss firms currently employs disabled people; 8%
employed at least one disabled person in 2003. However, amost one third (31%) believe that they
would be able to employ a disabled person. According to employers, approximately 8% of jobs
could be suitable for the disabled. So, why are a mere 0.8% of jobsin Switzerland currently filled by
the disabled? The main deterrents according to Swiss firms are the exacting standards of the work-
place and the required physical adjustments to make it disabled-friendly. Other deterrents are the
possibly restricted productivity of the disabled and the potential additional costs of their care in the
workplace.

Thereis avast array of instruments available in Switzerland to overcome such obstacles. However,
few firms are aware of their existence. Clearly, thisis due to insufficient public relations work. Also,
the network of ingtitutions involved in the rehabilitation of the disabled cannot cope with current
demand due to its lack of coordination and specialisation.

If the position of the disabled in the Swiss labour market is to be improved, several areas, such asin-
forming firms about support instruments, need to be optimised. In addition, employment services
must be expanded; the surveyed ingtitutions particularly favour the development of 1V offices.
Therefore an increase in resources and greater expertise are needed if growing demands are to be
met through speciaised and costly services. To be successful, placement services for the disabled
must be distinct from traditional employment procedures and have a stronger labour market orienta-
tion. The disabled must be guaranteed entry to the primary job market by means of trial working pe-
riods and guidance in the workplace. It would aso be desirable for firms to provide in-house training
for the disabled and assessments of their professional aptitudes. The third area in need of action is
the continuing employment of a person who incurs a disability while in a job. In only 13% of such
cases were firms able to come to some arrangement. This is clearly due to inadequate support ser-
vices, which have been rarely used by firmsto date, and which few indtitutions involved in integrat-
ing the disabled in the workplace had set as a priority.

viii
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1. Einleitung

1.1. Fokusund Aufbau der Kurzfassung

Die vorliegende Untersuchung knipft an Diskussionen tber die unzureichende Integration behinder-
ter Personen in den priméren Arbeitsmarkt und tGber mogliche Wege zur Verbesserung an. Im Zent-
rum steht die Frage, welche Bedingungen und Unterstitzungsangebote die Teillhabe am Arbeits-
markt fur behinderte Personen ermdglichen und welche Rolle dabei Unternehmen as potenzielle
Arbeitgeber und Arbeitgeberinnen sowie Institutionen, die an der Schnittstelle zwischen behinderten
Personen und dem priméren Arbeitsmarkt agieren, spielen. Das Ergebnis basiert auf einer Befragung
von Betrieben und von potenziell in der Vermittlung tétigen Institutionen. Die vorliegende Kurzfas-
sung orientiert Gber die wichtigsten Ergebnisse der Befragung sowie die Schlussfolgerungen.

Die Anayse, wie weit die aktuelen Massnahmen und Strukturen zur Férderung der beruflichen In-
tegration behinderter Personen ausreichen und wo ein magliches Optimierungspotenzia zu verorten
ist, kann sich grundsétzlich an zwei verschiedenen Herausforderungen orientieren. Einerseits zieden
Bemihungen zur beruflichen Integration darauf, behinderten Personen, denen bislang der Zugang
zum priméren Arbeitsmarkt versperrt war, eine erstmalige (oder wiederholte) Eingliederung zu er-
maoglichen. Die Einmindung in den priméren Arbeitsmarkt bedingt hierbei Neuanstellungen von be-
hinderten Personen als Mitarbeitende in Schweizer Betrieben. Beschaftigungswirksam sind anderer-
seits auch Losungen in Situationen, wenn Mitarbeitende eines Betriebs wahrend eines laufenden Ar-
beitsverhdtnisses eine Behinderung erleiden. In diesem Fall steht die Absicherung der Weiterbe-
schéftigung im angestammten Betrieb im Vordergrund. Begrifflich sind die Bemiihungen zur Forde-
rung von Neuanstellungen und der Welterbeschéftigung a's Aufgaben von Vermittlungsingtitutionen
konzipiert.

Wie steht es um die berufliche Integration von Menschen mit Behinderung? Dartber informiert in
einem ersten Tell die Beschreibung der aktuellen Beschéftigungssituation behinderter Personen in
der Schweiz (Kap. 2). Diesem Uberblick zur Zahl der beschaftigten Personen sowie dem Anteil der
Betriebe mit behinderten Angestellten liegt ein breites Verstandnis von Behinderung zugrunde. Mit
der operationalen Definition in den Befragungsinstrumenten, dass Personen als behindert gelten,
wenn sie eine Funktions- oder Aktivitétseinschrénkung aufweisen, ist der Anspruch verbunden,
Ubergreifend Aussagen Uber Personen mit dauerhaften gesundheitlichen Beeintréchtigungen zu er-
maoglichen. Fir eine Differenzierung sorgt die Unterscheidung von vier Behinderungsarten, namlich
die grobe Typisierung in korperliche Behinderung, Sinnesbehinderung, geistige Behinderung und
psychische Behinderung.

Auf der Basis der Indtitutionsbefragung werden in Kapitd 3 die aktuellen Angebotsprofile und Té&-
tigkeitsschwerpunkte von Ingtitutionen, die sich um die berufliche Integration behinderter Personen
bemuhen, zusammenfassend beschrieben. Dabei wird nicht nur auf die Positionierung im Hinblick
auf die Forderung von Neuanstellungen oder die Weiterbeschéftigung von behinderten Personen Be-
Zug genommen, sondern Uber die Umsetzung einer breiten Palette gesetzlicher Unterstiitzungsange-
bote orientiert. Dies schliesst Fordermassnahmen auf der Grundlage der Eidgendssischen Invaliden-
versicherung (1V) wie auch der Arbeitdosenversicherung (ALV) und weiterer Sozialversicherungs-
zweige ein. Ins Blickfeld riicken damit zum einen klientenbezogene Hilfestellungen, die von Abkla-
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rungen, Schulungen Uber die aktive Vermittlungshilfe bis zur Begleitung am Arbeitsplatz reichen.
Zum anderen sind auch arbeitgeberorientierte Unterstiitzungsangebote eingeschlossen, die gleicher-
massen monetdre Leistungen wie Beratungen oder Arbeitsplatzanalysen umfassen.

Vor dem Hintergrund der Umsetzung dieser Angebote und einer mdglichen unzureichenden Ab-
stimmung auf die Bedurfnisse der Betriebe bzw. des Arbeitsmarkts werden in einem weiteren Teil
(Kap. 4) Verbesserungsoptionen thematisiert. Im Fokus stehen vier zentrale Handlungsfelder, die
Wege zur Verbesserung der Beschéftigungssituation von behinderten Personen beschreiben. Im Ein-
zelnen sind dies die Information der Betriebe, der Aufbau und die Koordination der Vermittlungsan-
gebote, die Ausrichtung der Vermittlungstétigkeit sowie die Férderung der Weiterbeschéftigung. Die
Schlussfolgerungen, die sich auf mdgliche Verbesserungen in diesen drei Bereichen beziehen,
schliessen den Bericht ab (Kap. 5).

1.2. Diemethodische Vorgehensweise

Die empirische Grundlage der Untersuchung bildet eine représentative schriftliche Betriebs- und In-
dtitutionsbefragung vom April und Mai 2003. Der Betriebsfragebogen umfasste 12 Seiten, der Insti-
tutionsfragebogen 15 Seiten. Die Ubersetzung des Fragebogens ins Franzosische und Italienische er-
folgte nach dem Pretest im Februar 2003.

1.2.1. Betriebsbefragung

Im Rahmen der Betriebsbefragung wurden rund 7000 Betriebe ab zwei Angestellten aus alen
Sprachregionen und Gréssenklassen angeschrieben; die Adress-Selektion nahm das Bundesamt fir
Statistik vor. Insgesamt haben 1'622 Betriebe geantwortet, was einem Rucklauf von 23.8% ent-
spricht.

Tabelle 1: Ricklaufbeschreibung der Betriebsbefragung

Zahl der angeschriebenen Betriebe 6’985
Zahl der aufgeltsten Betriebe bzw. der nicht zustellbaren Briefe 167

Nettostichprobe 6'818
Zahl der glltig ausgefillten Fragebogen 1622
Nettor iicklaufquote 23.8%

Um Aussagen Uber einzelne Grossenklassen treffen zu kénnen, waren mittlere Betriebe mit 50 bis
249 Angestellten und grosse Betriebe mt 250 oder mehr Angestellten in der Stichprobenziehung
Uberreprésentiert worden. Dieses Vorgehen stellte am ehesten sicher, dass gentigend Betriebe aus
den einzelnen Grossenklassen antworteten und somit valide Aussagen Uber verschiedene Beobach-
tungen in den einzelnen Betriebsgrossenklassen moglich sind. Insgesamt erhielten somit mittlere und
grosse Betriebe bereits bel der Stichprobenbildung ein zu grosses Gewicht. Um guiltige Aussagen
Uber die Verhdtnisse in der ganzen Schweiz machen zu kénnen, erfolgte eine Nachgewichtung der
Daten. Dabei wurden die Verteilungen des Riicklaufs an die tatsachlichen Grossenklassenverteilun-
gen der Grundgesamtheit angepasst.

Um einen Uberblick tiber das Profil der von Schweizer Betrieben angestellten Behinderten zu ¢e-
winnen, wurden die Betriebe auch um ein Fallbeispiel gebeten. Sie sollten dabel die Angaben zu Be-
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schéftigungsgrad, Aushildungsniveau, Art der Tétigkeit etc. auf eine nach unseren Vorgaben zufdlig
ausgewahlte Person in ihrem Betrieb beziehen.

1.2.2. Ingtitutionsbefragung

Die Ingtitutionsbefragung richtete sich an Organisationen, welche potenziell in der beruflichen Ein-
gliederung Behinderter engagiert sind. Darunter falen 1V-Stellen, Regionale Arbeitsvermittlungs-
zentren, offentliche Sozialdienste, Beratungsstellen fir Behinderte, Sozialdienste von psychiatri-
schen Kliniken und Rehabilitationsklinken bzw. Allgemeinspitalern, betriebliche Sozia beratungen,
Werkstétten sowie private Arbeitsvermittlungen. Das Befragungs-Sample setzte sich aus rund 3'500
Institutionen aus allen Sprachregionen zusammen. Die Riicklaufquote betrug insgesamt 25%, womit
die Angaben von 851 Institutionen in die Untersuchung einbezogen werden konnten.

Tabelle 2: Rucklauf der Befragung nach Institutionstyp

Nettostich-
probe Zahl der
(Zahl der antwortenden In- Nettorick-
Institutionen) stitutionen laufquote
1 Kantonale IV-Stellen 24 20 83.3%
2 Regionale Arbeitsvermittlungs-
zentren RAV) 118 33 28.0%
3 Beratungsstellen fir Behinderte 155 79 51.0%
4 Offentliche Sozialdienste 394 155 39.3%
5 Betriebliche Sozialberatungen 440 25 5.7%
6 Sozialdienste im Gesundheits-
0,
wesen 177 67 37.9%
7 Werkstatten 308 195 63.3%
8 Private Arbeitsvermittlungen 1'878 277 14.7%
TOTAL 3'494 851 24.9%

Die ergten finf Seiten des Fragebogens richteten sich an ale Ingtitutionen; darin wurden sie dazu be-
fragt, ob und welche Leistungen sie fir die berufliche Integration von Behinderten erbringen. Der
zweite Tell des Fragebogens (Seite 6 bis 15) richtete sich spezifisch an Ingtitutionen, die Erfahrung
in der Thematik der beruflichen Integration von Behinderten haben.

Da die Auswertung der Ingtitutionsbefragung vor allem auf Gruppenvergleichen zwischen den acht
I nstitutionstypen beruht, wurde keine generelle Nachgewichtung der Daten vorgenommen. Lediglich
bei wenigen Auswertungen, bei denen Gesamtwerte fir die Vermittlungslandschaft in der Schweiz
berechnet werden, war eine Gewichtung der Daten notwendig. Die Festlegung des Gewichtungsfak-
tors erfolgte entsprechend dem Anteil des jeweiligen Ingtitutionstyps an der Grundgesamtheit.
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2. Die Arbetsmarktsituation behinderter Personen
2.1. Beschéftigung von Behinderten in Schweizer Betrieben

2.1.1. Anteil der Betriebe mit behinderten Angestellten

In der Schweiz beschéftigten Anfang 2003 rund 8% der Betriebe eine/n oder mehrere behinderte
Mitarbeitende/n. Ob ein Betrieb behinderte Mitarbeitende beschéftigt oder nicht, hangt stark von der
Grosse des Betriebes ab. So bieten lediglich 6% der Betriebe mit weniger als 50 Angesteliten einer
behinderten Person einen Arbeitsplatz. Bei mittelgrossen Betrieben mit 50 bis 249 Angestellten liegt
der entsprechende Anteil immerhin bei 30%. Dagegen beschéftigte mehr as die Halfte der grossen
Betriebe mit 250 oder mehr Angestellten, namlich 54%, Anfang 2003 mindestens eine/n behinder-
te/n Mitarbeitende/n. Da der Anteil der grossen und mittleren Betriebe an alen Schweizer Betrieben
jedoch mit 0.3 bzw. 1.8% eher gering ist, liegt der Prozentsatz der Betriebe mit behinderten Beschéf-
tigten gesamthaft lediglich bei 8%.

Grafik 1: Beschéaftigung von Behinderten nach Grosse der Betriebe
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Die Beschéftigung von Behinderten ist zudem stark von der Branche der Betriebe abhangig. So be-
schéftigen rund 39% der Betriebe in der 6ffentlichen Verwaltung und 16% der Betriebe im Unter-
richtswesen behinderte Mitarbeitende. Dagegen haben im Gastgewerbe und in der Branche Han-
del/Reparatur weniger al's 5% der Betriebe behinderte Mitarbeitende.

Bel der Beschéaftigung von Behinderten durch Schweizer Betriebe sind dartiber hinaus sprachregio-
nale Unterschiede festzustellen. So beschéftigten rund 9% der Betriebe in der Deutschschweiz zum
Befragungszeitpunkt behinderte Mitarbeitende. In der franzdsischen Schweiz waren es mit 4% signi-
fikant weniger Betriebe, welche nach eigenen Angaben Anfang 2003 behinderte Mitarbeitende hat-
ten. In der italienischen Schweiz lag der Anteil der Betriebe, welche Behinderte beschéftigen, bei
etwa 7%.
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2.1.2. Antell der behinderten Angestellten

Insgesamt arbeiten in Schweizer Betrieben rund 27'000 Personen, die eine Funktions- oder Aktivi-
tétseinschrankung aufweisen. Das entspricht etwa 0.8% aller Angestellten. Dies ist ein auch m in-
ternationalen Vergleich niedriger Wert. In Frankreich liegt der Anteil der behinderten Angestellten
bei rund 4%?2, in Osterreich bei 2.6%° und in Deutschland bel etwa 3.8%.”

Grundsétzlich ist zu Uberlegen, ob die hoheren Anteile von Behinderten an den Angestellten zum
Beispiel in Osterreich oder in Deutschland auf deren Quotensysteme zurlickzufiihren sind. Es ist je-
doch zu berticksichtigen, dass gerade solche Quotensysteme die Personalabteilungen in den Betrie-
ben dazu veranlassen, behinderte Mitarbeitende systematisch zu erfassen. In der Schweiz hingegen
besteht die Notwendigkeit zu einer solchen systematischen Erfassung nicht. Dies kann dazu fihren,
dass die Personadienste, welche die Fragebogen in der Regel ausgefiillt haben, die tatséchliche Zahl
der behinderten Angestellten nicht kennen oder zu niedrig beziffern.

Mittlere und grosse Betriebe beschaftigen nicht nur haufiger Behinderte — bel ihnen ist auch der An-
teil der Behinderten an allen Angestellten hoher as bei kleinen Betrieben. Bei kleinen Betrieben mit
weniger als 50 Angestellten betrégt der Anteil der Behinderten an alen Angestellten rund 0.7%. Bel
mittleren Betrieben mit 50 bis 249 Angestellten ist der entsprechende Anteil mit 1.2% deutlich ho-
her. Bei den grossen Betrieben ist der Anteil von behinderten Angestellten mit 1.3% nur unwesent-
lich hoher.

2.2. Anstellung von Behinderten — das Profil der angestellten Behinderten

Insgesamt wiesen rund 72% der Anfang 2003 beschéftigten Behinderten bereits vor der Anstellung
durch ihren Betrieb eine Behinderung auf — dies entspricht rund 19'500 behinderten Angestellten.
Die Ubrigen 28% waren zur Anstellungsbeginn nicht behindert und wurden nach einer durch einen
Unfall oder einer Erkrankung verursachten Behinderung von ihrem Betrieb weiterbeschéftigt.

2.2.1. Art der Behinderung

WEelche Arten von Behinderung haben die von den Schweizer Betrieben beschéftigten Mitarbeiten-
den? Bei mehr als der Hafte der behinderten Mitarbeitenden, némlich bel rund 54%, handelt es sich
um korperlich Behinderte. 12% der behinderten Mitarbeitenden haben eine Sinnesbehinderung. Per-
sonen mit einer geistigen Behinderung machen rund 16% der behinderten Mitarbeitenden aus, Per-
sonen mit einer psychischen Behinderung rund 14%. Der Anteil der Mitarbeitenden mit einer Metr-
fachbehinderung betrégt insgesamt rund 4%.

Vergleicht man diese Zahlen mit der offiziellen IV-Statistik, so félt auf, dass der Anteil der psy-
chisch Behinderten bei den |'V-Rentnerinnen und -Rentnern mit rund 33% sehr viel hoher ausfalt als

2Vgl. EVD (Hg.) (2001): Anreizmechanismen zur Beschaftigung behinderter Menschen. Bericht der interde-
partementalen Arbeitsgruppe EV D-EJPD-EDI-EFD vom 8. August 2001. Bern; Seco, S. 2f.

3Vgl. ebd. S. 6.

4 Vgl. Rauch, Angela & Brehm, Hannelore (2003): Licht am Ende des Tunnels? Eine aktuelle Analyse der Si-
tuation schwer behinderter Menschen am Arbeitsmarkt. IAB Werkstattbericht. Diskussionsbeitrage des I nsti-
tuts fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesanstalt fur Arbeit. Ausgabe Nr. 6/17.4.2003. Regens-
burg; Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung. Internet: http://doku.iab.de/werkber/2003/wb0603.pdf -
20.8.2003. S. 9.
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bei den behinderten Angestellten. Hingegen ist der Antell der Personen mit einer Sinnesbehinderung
bel den 1V-Rentnerinnen und -Rentnern mit 2% deutlich kleiner als bei den behinderten Angestell-
ten, bel denen er 12% betragt (BSV 2003, 48f.). Bel diesen Diskrepanzen ist zu berlicksichtigen,
dass der in der Invaliditétsversicherung verwendete Begriff von , Invaliditéat” im Gegensatz zum
Begriff ,,Behinderung” in der vorliegenden Studie eine gesundheitlich bedingte teilweise oder ganze
Erwerbsunfahigkeit voraussetzt. Das Ergebnis konnte zudem darauf zurtickzufiihren sein, dass ein
Grossteil der Befragten psychische und geistige Behinderungen nicht voneinander unterscheidet und
deshab psychisch behinderte Angestellte irrtimlicherweise als geistig behindert eingestuft werden.

2.2.2. ZusitZicher Bezug einer 1V-Rente

61% der behinderten Angestellten in den Schweizer Betrieben beziehen zuzilglich zur Erwerbstétig-
keit noch eine Rente der Invalidenversicherung (1V) und haben somit einen Invaliditdtsgrad von
40% oder mehr. Das heisst umgekehrt: 39% der behinderten Angestellten weisen einen Invaliditéts-
grad von hochstens 39% auf und erhalten keine zuséizliche Rente. Vor alem von den Angestellten
mit einer Sinnesbehinderung bezieht ein Grossteil, namlich rund 67%, keine IV-Rente. Hingegen er-
halten mit 36% Uberdurchschnittlich viele geistig Behinderte eine ganze Invalidenrente.

2.2.3. Beschéaftigungsgrade von behinderten Angestellten

Der Beschéftigungsgrad von erwerbstétigen Behinderten ist durchschnittlich niedriger as der von
Nichtbehinderten. Behinderte Angestellte Uben haufiger Teilzeitbeschaftigungen aus als Nichtbehin-
derte. So weisen von den Schweizer Erwerbstétigen® 71% einen Beschaftigungsgrad von 90 bis
100% auf. Bei den behinderten Angestellten ist der entsprechende Anteil mit 47% deutlich niedriger.
Insgesamt haben von den behinderten Angestellten 45% einen Beschéaftigungsgrad von unter 70%,
bei den Erwerbstétigen insgesamt betrégt dieser Anteil lediglich 229.°

Der Beschéftigungsgrad ist mit dem Grad der Invaliditét verknipft. Wahrend zum Beispiel behin-
derte Mitarbeitende, die keine Invalidenrente erhalten, im Durchschnitt einen Beschéftigungsgrad
von rund 91% aufweisen, fallt der durchschnittliche Beschéftigungsgrad bei behinderten Mitarbei-
tenden mit einer halben oder ganzen Invalidenrente mit etwa 60% statistisch hoch signifikant gerin-
ger aus.

Die Untersuchung zeigt: Flexible Arbeitszeitsysteme begiinstigen die Beschéftigung von Behinder-
ten. Lediglich 10% der behinderten Erwerbstétigen arbeiten in einem Betrieb, in dem keine Teilzet-
arbeit moglich ist. Insgesamt geben 34% der befragten Betriebe an, dass bei ihnen keine Tellzeitar-
beit moglich sei. Auch arbeiten die behinderten Angestellten seltener in Betrieben mit einer fixen
Arbeitszeitregelung.

2.2.4. Beschéaftigungsdauer von behinderten Angestellten

Wie stabil sind die Beschéftigungsverhaltnisse von behinderten Mitarbeitenden? Sind Unterschiede
zu nicht behinderten Erwerbstétigen zu erkennen? Behinderte Angestellte in der Schweiz unter-

® Berlicksichtigt sind hier auch die selbststandig Erwerbenden.

6 vgl. BFS (2003): SAKE 2002 in Kiirze. Wichtigste Ergebnisse der Schweizerischen Arbeitskrafteerhebung,
Neuchatel; Bundesamt fur Statistik, S. 9.
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scheiden sich beziiglich der Beschéftigungsdauer nicht grundsétzlich von Nichtbehinderten. So ar-
beiteten 51% der behinderten Angestellten seit funf Jahren oder 1anger in ihrem Betrieb. Laut der
Schweizerischen Arbeitskréfte-Erhebung gehorten im Jahr 2001 rund 53% der Erwerbstétigen in der
Schweiz ihrem derzeitigen Betrieb seit finf Jatren oder langer an’. Die prozentualen Unterschiede
liegen im dtatistischen Zufallsbereich.

Betrachtet man das Anstellunggahr der Behinderten in den Schweizer Betrieben im Detail, so sieht
das Bild wie folgt aus: Fast ein Drittel der behinderten Angestellten arbeitet bereits seit 1990 oder
frubher in ihrem Betrieb, rund die Hélfte seit 1998 oder spéter. Wahrend 19% der behinderten Mitar-
beitenden im Jahr 2001 eingestellt wurden, wurden nur 13% der Behinderten im Jahr 2002 ange-
sellt. Mit dem Jahr 2002 ist also — parald zum Anstieg der Erwerbslosenguote in der Schweiz —
auch ein Rickgang bei der Anstellung von Behinderten festzustellen.

Grafik 2: Anstellungsjahr der behinderten Beschaftigten in Schweizer Betrieben
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Unterscheidet man Behinderte, die zuztiglich zum Lohn noch eine Rente der Invalidenversicherung
erhalten, und Behinderte, die keine solche Rente bekommen, werden statistisch hoch signifikante
Unterschiede bei der Beschéftigungsdauer erkennbar. So sind Behinderte mit einer 1V-Rente im
Durchschnitt seit 1992 in hrem Betrieb angestellt, Behinderte ohne IV-Rente im Durchschnitt seit
1997. Das heisst: Bei Behinderten mit hdheren Invaliditétsgraden sind die Beschéftigungsverhéltnis-
se stabiler as bei Behinderten mit niedrigem Invaliditétsgrad und die Mobilitét der Arbeithnehmen-
den ist moglicherweise geringer.

" BFS (2002): Schweizerische Arbeitskrafteerhebung. 2001. Unverdffentlichte Daten. Neuchatel; Bundesamt
fur Statistik.
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2.2.5. Aushildungsabschluss

Andere empirische Untersuchungen haben gezeigt, dass Behinderte ein durchschnittlich niedrigeres
Ausbildungsniveau aufweisen als Nichtbehinderte.? Schweizer Betriebe, welche zurzeit Behinderte
beschéftigen, teilen diese Einschatzung nur zum Teil. So lehnen 55% von ihnen die Aussage ab:
»Das Ausbildungsniveau der behinderten Mitarbeitenden ist mehrheitlich niedriger.” Betrachtet man
die Ergebnisse der Falbeispiele, so bestdtigen sich die Unterschiede bezliglich des Aushildungsni-
veaus zwischen den Behinderten nach Behinderungsart. So haben von den korperlich behinderten
Angestellten lediglich 15% keinerlel abgeschlossene Aushildung, bei den geistig behinderten Ange-
stellten sind es 67%. Insgesamt \erfligen rund 28% der Behinderten in Schweizer Betrieben tber
keine abgeschlossene Aushildung. Dieser Antell ist deutlich hoher as bei der gesamten erwerbsf&hi-
gen Bevdlkerung in der Schweiz. Dort liegt der Anteil der Personen ohne abgeschlossene Ausbil-
dung bei etwa 10%.’.

2.2.6. Anforderungsniveau des Arbeitsplatzes

Das Anforderungsniveau der mit Behinderten besetzten Arbeitsplétze hangt sehr stark von der Art
und dem Grad der Behinderung ab. Wahrend 24% der korperlich behinderten Mitarbeitenden einen
Arbeitsplatz mit einfachen und/oder repetitiven Tétigkeiten haben, tben von den geistig behinderten
Mitarbeitenden 89% eine Tétigkeit aus, die diesem Anforderungsniveau entspricht. 45% der korper-
lich behinderten Angestellten haben hingegen einen Arbeitsplatz, an dem sie sehr selbststandige
oder hochst anspruchsvolle Tétigkeiten ausiiben. Insgesamt Uben 29% der behinderten Angestellten
in der Schweiz eine selbststandige oder hochst anspruchsvolle Tatigkeit aus. Allerdings sind deutli-
che Differenzierungen nach der Schwere der Behinderung vorzunehmen: Von den Behinderten, wel-
che eine halbe oder eine volle Invalidenrente beziehen, Uben 59% bzw. 71% eine einfache oder repe-
titive Tatigkeit aus.

Es falt auf: Das Anforderungsniveau der Arbeitsplétze fur Behinderte ist im industriellen Sektor
nicht niedriger asim Dienstleistungssektor. Die These, dass die Beschéftigungssituation von Behin-
derten durch den 6konomischen Wandel verschéarft wird (vgl. Mair 2001, 30; Bahlke 2000, 10f.), da
Nischenarbeitspldtze verschwinden und Arbetsstellen mit vorrangig gering quaifizierten Hilfstétig-
keiten abnehmen, kann durch die Untersuchungsergebnisse nicht bestétigt werden.

2.3. Waeiterbeschaftigung von neu behinderten Angestellten

Stiitzt man sich auf die Angaben der Betriebe, welche Erfahrungen mit neu behinderten Mitarbeiten-
den haben (n=231), so arbeiten in Schweizer Betrieben insgesamt rund 7'500 Personen, die nach ei-
ner durch einen Unfall oder durch eine Erkrankung bedingten Behinderung durch ihren Betrieb wei-
terbeschaftigt wurden. Berlicksichtigt man, dass laut Betriebsbefragung rund 27'000 Behinderte in

8 Vgl. Muhling, Tanja (2000): Die berufliche Integration von Schwerbehinderten: ein integratives Erkla-
rungsmodell und empirische Befunde. Wrzburg; Boston, USA; Dt. Wiss-Verlag, S. 184.

° BFS (2002): Betriebsbefragung 2001. Die wichtigsten Ergebnisse im Uberblick. Neuchatel; Bundesamt fiir
Statistik.
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Schweizer Betrieben mit 2 oder mehr Beschéftigten angestellt sind, so betrégt der geschétzte Antell
der weiterbeschéftigten Behinderten an allen beschéftigten Behinderten rund 28%.

Rund 64% der weiterbeschéftigten Mitarbeitenden tiben nach Angaben der Betriebe die gleiche T&
tigkeit wie vor der Behinderung aus; 36% haben also eine andere Tétigkeit als vor der Behinderung.
Bel insgesamt rund 37% der neu behinderten Mitarbeitenden waren aufgrund der Behinderung Ar-
beitsplatzanpassungen notwendig.

Insgesamt geben 33% der Betriebe, welche Behinderte derzeit beschéftigen oder schon einmal ke-
schéftigt haben, an, dass es bel ihnen schon einmal vorgekommen ist, dass Mitarbeitende infolge ei-
ner durch einen Unfall oder durch eine Erkrankung verursachten Behinderung nicht mehr in der La-
ge waren, ihre bisherige Tétigkeit auszutiben.

Rechnet man die Angaben der Betriebe hoch, so erlitten in den beiden Jahren 2001/2002 insgesamt
rund 15'000 Angestellte eine durch einen Unfall oder durch eine Erkrankung bedingte Behinderung.
Untersucht man das branchenspezifische Invalidisierungsrisiko, so fallt auf: Im Gastgewerbe ist das
Invaidiserungsrisko am hochsten, im Gesundheits- und Sozialwesen am niedrigsten. So erlitten
2001/2002 rund 1.6% der Angestellten im Gastgewerbe eine Behinderung. Auch im Baugewerbelag
das Invalidisierungsrisiko mit 0.6% Uber dem branchenibergreifenden Durchschnittswert von 0.4%.
Am geringsten ist das Risiko, eine Behinderung zu erleiden, hingegen in der offentlichen Verwal-
tung und im Gesundheits- und Sozialwesen, wo 2001/2002 0.2% bzw. 0.1% der Angestellten eine
Behinderung erlitten.

Von den neu behinderten Mitarbeitenden wurden in den Jahren 2001/2002 etwa 13% von ihrem Be-
trieb weiterbeschéftigt. Vor alem die Betriebsgrosse hat einen Einfluss darauf, ob eine neu behin-
derte Person weiterbeschaftigt wird oder nicht: Grosse Betriebe beschéftigen im Invaidisierungsfall
die neu Behinderten haufiger weiter as kleine Betriebe. Geméass Schdtzungen werden bei den klei-
nen Betrieben rund 10% der neu Behinderten weiterbeschéftigt, bel den mittleren Betrieben sind es
rund 13% und bel den grassen Betrieben rund 20%.

2.4. Maoglichkeit zur Beschéaftigung von Behinderten

2.4.1. Anteil der Betriebe, bei denen eine Beschaftigung von Behinderten prinzipiell moglich ist

Zwar beschéftigen nur 8% der Schweizer Betriebe behinderte Mitarbeitende — bei 31% wérejedoch
laut Selbsteinschétzung eine Beschéftigung von Behinderten prinzipiell moglich.

Bel der Weliterbeschaftigung von neu kehinderten Angestellten sind grosse Unterschiede zwischen
kleinen und grossen Betrieben festzustellen. So sagen lediglich knapp 31% der kleinen Betriebe mit
2 bis 49 Angestellten, dass bei ihnen eine Beschéftigung von Behinderten prinzipiell moglich wére;
69% der kleinen Betriebe schliessen eine Beschéftigung von Behinderten also prinzipiell aus. Hin-
gegen féllt der Anteil der Betriebe, bei denen eine Beschéftigung von Behinderten prinzipiell mog-
lichist, bel den mittleren und grossen Betrieben mit 55% bzw. 78% datistisch signifikant hoher aus.

Die Einschédtzung, ob die Beschéftigung von Behinderten méglich ist, hangt nicht nur von der Be-
triebsgrosse, sondern auch von der Zugehdrigkeit zu den Wirtschaftssektoren ab. So geben rund
35% der Betriebe aus dem Sektor 1 (Landwirtschaft, Bergbau, Energiegewinnung, Wasser) und etwa
34% der Betriebe aus dem Sektor 3 (Dienstleistungen) an, dass bel ihnen eine Beschéftigung von
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Behinderten moglich wére. Dagegen sagen dies nur etwa rund 26% der Betriebe aus dem Sektor 2,
dem industriellen Sektor. Bel der Beurteilung der Frage, ob eine Beschéftigung von Behinderten
prinzipiell moglich ist, zeigen sich statistisch hoch signifikante Unterschiede zwischen den Betrie-
ben der verschiedenen Branchen. So bgjahen rund 82% der Betriebe aus der 6ffentlichen Verwaltung
diese Frage, wahrend dieser Anteil im Gastgewerbe und im Baugewerbe mit 19% bzw. 11% sehr
viel niedriger ausfallt.

Grafik 3: Moglichkeit der Beschéftigung und tatsachliche Beschéftigung von Behinderten im
Vergleich —unterschieden nach Branchenzugehdrigkeit
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&9@ O Anteil der Betriebe, bei denen nach eigener Einschatzung eine Beschaftigung von Behinderten méglich ist
Anteil der Betriebe, die Behinderte beschaftigen

Deutschschweizer Betriebe beurteilen die Beschaftigungsmoglichkeiten von Behinderten sehr viel
positiver als Betriebe in der franzdsischen Schweiz. Insgesamt liegt in der Deutschschweiz der An-
teil der Betriebe, welche die Frage nach der prinzipiellen Moglichkeit zur Beschéftigung von Behin-
derten bejahen, bel rund 36%. Von den Betrieben in der franztsischen Schweiz sagen dies lediglich
19% — dort beschéftigen tatsachlich auch weniger Betriebe behinderte Mitarbeitende.

Ob ein Betrieb die Beschéftigung von Behinderten fir moglich hélt, hangt auch mit seiner wirt-
schaftlichen Situation zusammen. So beurteilen Betriebe, die nach eigenen Angaben Behinderte be-
schéftigen konnten, die Entwicklung ihrer Angestelltenzahl, ihres Umsatzes sowie ihres Ertrags in
den Jahren 2001/2002 positiver als die Ubrigen Betriebe. Auch die kinftige Umsatz- und Ertrags-
entwicklung schétzen sie fur ihren Betrieb positiver ein. Allerdings stehen die wirtschaftliche Lage
und deren Entwicklungsperspektive nicht in Zusammenhang mit den Kriterien, ob derzeit behinderte
Mitarbeitende beschéftigt werden, oder mit der Anzahl behinderter Mitarbeitender.

2.4.2. Antell der fir Behinderte geeigneten Arbeitsplétze

Im Mittel sind nach Einschétzung der Schweizer Betriebe rund 8% der Arbeitsplétze prinzipiell fir
Behinderte geeignet. Bei den Angaben handelt es sich um subjektive Schétzwerte der Ausfillenden,
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die den Prozentsatz der fir Behinderte grundsétzlich geeigneten Arbeitspléatze angeben sollten. Ver-
gleicht man den Wert von 8% mit dem tatsachlichen Wert von lediglich 0.8% der mit behinderten
Mitarbeitenden besetzten Arbeitspldtze, so kbnnte man folgern: Es gibt in der Schweiz ein grosses
Potenzial fur die Beschéftigung von Behinderten, das bidang noch nicht ausgeschépft worden ist.
Wiein Kapitel 4.3.1 aufgezeigt wird, kdnnen aus Sicht der Betriebe trotz geeigneter Arbeitsplétze
diverse Faktoren gegen eine Anstellung von behinderten Personen sprechen. Um das Potenzid fak-
tisch auch erschliessen zu kénnen, it in der Vermittlungstétigkeit diesen Hindernisse bel Anstellun-
gen Rechnung zu tragen (siehe Kapitel 4).

Bel der Einschétzung der prinzipiell fir Behinderte geeigneten Arbeitsplétze gibt es Unterschiede
zwischen den Betrieben verschiedener Grosse. So liegt nach Selbsteinschétzung der Betriebe der
Anteil der fur Behinderte geeigneten Arbeitsplétze bei den kleinen Betrieben mit 2 bis 49 Angestell-
ten bei rund 7.5% und bei den mittleren Betrieben mit 50 bis 249 Angestellten bei etwa 10.4%. Am
niedrigsten — namlich mit im Mittel 6.3% — wird der Anteil der prinzipiell fir Behinderte geeigneten
Arbeitsplétze von den grossen Betrieben mit 250 oder mehr Angestellten beziffert. Dieses Ergebnis
Uberrascht auf den ersten Blick, da bei den grossen Betrieben mehr Betriebe effektiv Behinderte be-
schéftigen. Die genauere Datenanalyse in Tabelle 3 zeigt jedoch: Wenn Betriebe mit der Beschéfti-
gung von Behinderten vertraut sind, schétzen sie den Antell der fir Behinderte geeigneten Arbeits-
plé&tze durchschnittlich niedriger ein.

Tabelle 3: Anteil der fir Behinderte geeigneten Arbeitsplatze — Betriebsschatzung

Prozentsatz der Prozentsatz der geeig-

fur Behinderte neten Arbeitsplatze — Prozentsatz

geeigneten Ar- nur Betriebe mit Erfah- der beschéftig-

beitsplatze — rung in der Beschéfti-  ten Behinder-

alle Betriebe gung von Behinderten ten
Kredit-/Versicherungswesen 20.9% 7.6% 0.5%
Immobilien/Informatik/F+E 16.8% 22.0% 0.4%
Unterrichtswesen 13.8% 12.8% 0.8%
Gesundheits- und Sozialwesen 9.2% 4.1% 1.1%
Verkehr/Nachrichtenibermittlung 6.6% 5.8% 1.3%
Ubrige (Sektor 1; Energie-
/Wasserversorgung) 6.5% 8.0% 1.1%
Offentliche Verwaltung 6.4% 5.1% 0.7%
Verarbeitendes Gewerbe 6.3% 5.8% 0.9%
Sonstige Dienstleistung 5.0% 4.5% 0.7%
Handel/Reparatur 4.9% 5.7% 0.6%
Gastgewerbe 1.6% 10.6% 0.6%
Baugewerbe 1.5% 6.4% 0.5%
GESAMT 8% 6.8% 0.8%

Betriebe, die Erfahrung mit der Beschéftigung von Behinderten haben, beurteilen moglicherweise
die Eignung von Arbeitsplétzen fir Behinderte kritischer bzw. realistischer. Es gibt jedoch auch
Ausnahmen: Zum Beispiel schdtzen Betriebe aus dem Gastgewerbe und aus dem Baugewerbe (also
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aus Branchen mit einer geringen Beschéftigungsguote von Behinderten), die Erfahrung mit der Be-
schéftigung von Behinderten haben, den Prozentsatz der geeigneten Arbeitsplétze sehr viel hther ein
as Betriebe ohne Erfahrung in der Beschéftigung von Behinderten. Dies kdnnte ein Indiz dafur sein,
dass gerade in Branchen, in denen grosse Vorbehalte gegeniiber einer Beschéftigung von Behinder-
ten bestehen und auch wenige Behinderte beschaftigt werden, Erfahrungen mit der Beschéftigung
von Behinderten solcher Vorbehalte reduzieren helfen.

Bel der Beurteilung der fir Behinderte geeigneten Prozentzahl von Arbeitspldtzen gibt es deutliche
Unterschiede zwischen den Branchen. Wahrend beispielsweise nach Angaben der Betriebe im Kre-
dit-/V ersicherungsgewerbe rund 21% und in der Branche Immobilien/Informatik/F+E rund 17% der
Arbeitsplédtze grundsétzlich auch fur Behinderte geeignet wéren, wird der Anteil der geeigneten Ar-
beitspldtze von den Betrieben im Baugewerbe und im Gastgewerbe mit 1.5 bzw. 1.6% sehr viel

niedriger eingeschétzt. Auch in den Branchen , 6ffentliche Verwatung® und ,,Verkehr/Nachrichten
Ubermittlung® wird der Anteil geeigneter Stellen mit 6.4 bzw. 6.6% sehr viel niedriger eingestuft.
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3. Angeboteund Téatigkeitsschwer punkte der | nstitutionen

3.1. Aktivin der Vermittlung tatige I nstitutionen

Von den befragten Ingtitutionen sind nicht alle in der Vermittlung behinderter Personen engagiert.
Um einen Uberblick tiber die Angebotsprofile zu erhalten, stehen im Folgenden vier Angebotsseg-
mente im Vordergrund: Das Segment Abklarung/Schulung umfasst Massnahmen zur Abkl&rung der
Erwerbsféahigkeit und der beruflichen Neigungen behinderter Personen sowie berufliche Massnah-
men zur Aus-, Weiterbildung oder Umschulung von Behinderten. Unter dem Begriff ,, klientenbezo-
gene Vermittlung* werden hier Leistungen zusammengefasst, welche sich an einzelnen behinderten
Personen orientieren, um deren Einmindung in den priméren Arbeitsmarkt zu fordern. Die eigentli-
che Vermittlung umfasst dabel die aktive Unterstiitzung behinderter Personen bel der Stellensuche,
die Begleitung oder Beratung bei der Einarbeitung an einer Stelle im priméren Arbeitsmarkt oder die
weiterfihrende Begleitung/Beratung lber die Einarbeitung hinaus. Neben den klientenbezogenen
Leistungen bieten die Institutionen auch Unterstiitzungen fur Betriebe an. Zu diesen arbeitgeberbe-
zogenen Lestungen zahlen die Information und Beratung tUber M6glichkeiten der beruflichen Integ-
ration, der Aufbau bzw. der Unterhalt eines Netzwerks von Arbeitgeberr/Arbeitgeberinnen zum
Zweck der beruflichen Eingliederung von Behinderten, die Durchfiihrung von Arbeitsplatzanaysen
fur Betriebe zur Ermittlung von geeigneten Arbeitspl&tzen fir Behinderte sowie die Unterstiitzung
bei der Konzepterarbeitung fir die Beschéftigung Behinderter. Ein letztes Angebotssegment nimmt
auf eine andere Ausgangdage Bezug. Neben der Vermittiung von Behinderten in den priméren Ar-
beitsmarkt konnen sich Angebote auch auf die Sicherung des Verbleibs von behinderten Mitarbei-
tenden in Unternehmen beziehen, deren Arbeitsverhdtnis aufgrund einer Krankheit oder eines Un-
fals geféhrdet ist. Das zentrale Angebot zur Forderung der Weiterbeschéftigung beinhaltet die Be-
ratung und Unterstiitzung von Betrieben in diesen Situationen.

Wie weit die Institutionen in diesen Bereichen Angebote aufweisen, wird im Folgenden entlang der
einzelnen Institutionstypen skizziert:

IV-Stellen: Alle befragten 1V-Stellen sind aktiv in der Forderung der beruflichen Integration von
behinderten Personen tétig. Ihre Angebote richten sich sowohl an Arbeitgeber/Arbeitgeberinnen wie
auch an behinderte Personen und schliessen Uberall auch Abklarungen und Schulungen ein. Einzig
bei Fragen zur Weiterbeschaftigung von neu behinderten Personen verfligt eine Minderheit von 15%
der IV-Stellen Uber kein entsprechendes Angebot.

Im Mittel nehmen jahrlich 13'950 behinderte Personen Leistungen einer IV-Stelle in Anspruch, wo-
bei die kantonalen Werte zwischen 550 und 85'000 Personen variieren. Samtliche Behinderungsarten
sind darin eingeschlossen. Die grosste Gruppe bilden Menschen mit einer Korperbehinderung, die
bei mehr as der Hafte der 1V-Stellen eine Mehrheit unter der Klientel bilden. Die Behinderungsar-
ten Sinnesbehinderung und geistige Behinderungen sind hingegen durchwegs mit Anteilen von 20%
oder weniger an der Klientel vertreten. Die Anteile von Personen mit einer psychischen Behinderung
betragen durchwegs zwischen 20 bis 50%.

Regionale Arbeitsver mittlungszentren (RAV): Eine deutliche Mehrheit, némlich 90% der RAV in
der Schweiz, stellt Leistungen fir die Vermittlung von Personen mit einer Behinderung in den Ar-
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beitsmarkt bereit. Allerdings bilden behinderte Personen durchwegs weniger as ein Viertel der
durchschnittlich rund 3000 Klienten/Klientinnen pro Jahr. Personen mit einer Korperbehinderung
bilden die grésste Gruppe, wahrend etwa Personen mit einer geistigen Behinderung maximal 15%
der Klientel mit Behinderung ausmachen. Die zweitgrésste Behinderungsart bilden hingegen Men-
schen mit einer psychischen Behinderung, die bel Uber der Halfte der RAV mehr als einen Viertel
ausmachen.

Bel den Angeboten zur Forderung der beruflichen Integration Behinderter ist die klientenbezogene
Vermittlung eindeutig dominierend. Sie bildet ein Basisangebot, das bei etwas mehr als der Hélfte
der RAV durch eine Unterstiitzung von Betrieben ergénzt wird. In die Abklérung und Schulung von
Behinderten wie auch bel Fragen der Welterbeschéftigung ist hingegen nur ein kleiner Teil der RAV
involviert, ndmlich mit Anteilen von je rund 12%.

Beratungsstellen fir Behinderte: Knapp zwel Drittel der befragten Beratungsstellen zéhlen Leis-
tungen der beruflichen Eingliederung zum Angebot. Dominant ist dabei die individuelle Unterstiit-
zung bei der Stellensuche, auf welches knapp 60% der Beratungsstellen hinweisen. Noch bei 40%
der Beratungsstellen kdnnen Betriebe eine Unterstiitzung oder Beratung bel Fragen zur Weiterbe-
schéftigung erhalten. Abklarungen und Schulungen zéhlen hingegen nur marginal, bei 13% der Be-
ratungsstellen, zum Leistungsangebot.

Werden die absoluten Klientenzahlen aus dem Jahr 2002 fir alle Beratungsstellen summiert, so zeigt
sich, dass mit 51% Personen mit einer Korperbehinderung die Mehrheit bilden. Noch 19% jener Per-
sonen, die im Jahr 2002 eine Beratungsstelle in Anspruch genommen haben, weisen eine Sinnesbe-
hinderung auf. Personen mit einer psychischen oder geistigen Behinderung sind noch mit Anteilen
von je 15% vertreten.

Offentliche Sozialdienste: Die 6ffentlichen Sozialdienste kennen nur bedingt Angebote, um die be-
rufliche Integration Behinderter zu fordern. Knapp 30% dieser Einrichtungen weisen entsprechende
Leistungen auf. Dominierend ist die individuelle Vermittlung von Personen. Abkldrungen oder
Schulungen sowie Beratung bel Fragen der Weiterbeschaftigung bieten noch 11% der Sozialdienste
an. Eine Ausnahme bilden Angebote flr Arbeitgeber und Arbeitgeberinnen, auf die weniger als je-
der zwolfter Sozialdienst hinweist.

Werden die Klienten/Klientinnen aus dem Jahr 2002 fur alle 6ffentlichen Sozialdienste summiert
(Angaben von 69 offentlichen Sozialdiensten), so bilden Personen mit einer psychischen Behinde-
rung mit einem Anteil von 51% das grosste Segment. Personen mit einer Korperbehinderung oder
einer geistigen Behinderung sind mit Anteilen von 22 bzw. 21% vertreten, wahrend die Behinde-
rungsart Sinnesbehinderung mit 7% den geringsten Anteil aufweist.

Sozialdienste von Kliniken: Zu diesen Einrichtungen gehéren Sozialdienste in Psychiatrischen K li-
niken und in Rehabilitationsklinken bzw. Allgemeinspitéler. Eine Mehrheit von ihnen stellt auch
Leistungen fur die berufliche Eingliederung Behinderter bereit. Das grosste Segment bilden die in-
dividuelle Unterstiitzung bel der Stellensuche sowie Unterstiitzung bel Fragen zur Weiterbeschafti-
gung, auf die je 40% der Soziddienste verweisen. Noch bei mindestens einem Viertel der Einrich-
tungen sind Abkl&rungen und Schulungen mdglich sowie Angebote fiir Betriebe im Leistungsprofil
zu finden.
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Wahrend in den Psychiatrischen Kliniken fast ausschliesdich Menschen mit einer psychischen Be-
hinderung von klientenbezogenen Angeboten profitieren, sind dies in den Allgemeinspitédlern und
Rehabilitationskliniken mehrheitlich Personen mit einer Korperbehinderung.

Betriebliche Sozialberatungen Die berufliche Integration von Behinderten wird bei 50% der be-
trieblichen Sozialberatungen durch Leistungen unterstiitzt. Das wichtigste Angebotssegment bildet
die Forderung der Weliterbeschéftigung von Behinderten, welche bei 38% der betrieblichen Sozial-
beratungen as Leistungsangebot erwahnt wird. An zweiter Stelle folgt die klientenbezogene Ver-
mittlung, welche insbesondere die Betreuung und Begleitung von behinderten Arbeitnehmenden in
den zugeordneten Unternehmen umfasst. Dieses Angebot ist bel 29% der Einrichtungen anzutreffen,
wahrend arbeitgeberorientierte Angebote sowie Abklarungen/Schulungen noch ein Viertel der ke
fragten Sozia beratungen erwahnt.

Behinderte Mitarbeitende machen mehrheitlich weniger ds ein Viertel der Klienten und Klientinnen
aus. Zur Héfte sind dies Personen mit einer Koérperbehinderung, wahrend die Ubrigen Behinde-
rungsarten noch Anteile von 15 bis 19% aufweisen.

Werkstatten: Die Werkstdtten umfassen Einrichtungen, die geschiitzte Arbeitsplatze fir Behinderte
bereitstellen oder Abklarungs- und Qualifizierungsmassnahmen durchfihren. Durchschnittlich sind
es 97 geschiitzte Arbeitspldtze pro Werkstéite, wobel ein Drittel der Institutionen mehr as 100 Ar-
beitsplétze aufweist. Von der Moglichkeit in der 1V-Gesetzgebung, geschiitzte Arbeitsplétze in Be-
trieben des priméaren Arbeitsmarktes aufzubauen und zu betreuen, machen 23% der Werkstétten
Gebrauch. Diese Audagerung ist haufiger bei grossen Werkstétten anzutreffen, wobel insgesamt von
100 geschiitzten Arbeitspldtzen weniger als drei direkt im priméren Arbeitsmarkt angesiedelt sind.

Fast ale Werkstétten sind in der beruflichen Eingliederung aktiv. Mehr as 70% von ihnen verfligen
Uber Angebote der Abkléarung und Schulung oder unterstiitzen individuell behinderte Personen bel
der Stellensuche. Noch gut die Hafte verweist auch auf Angebote fiir Arbeitgeber/Arbeitgeberinnen.
Anlaufstelle in Situationen, in denen Angestellte eine Behinderung erleiden, sind die Werkstétten je-
doch nicht. Nur 8% von ihnen rechnen dieses Angebot zur ihrem Leistungsprofil.

Private Arbeitsver mittlungen: 277 private Arbeitsvermittiungen haben sich an der Befragung be-
teiligt. Diese Organisationen sind weitgehend privat organisiert und Uberwiegend (mit eéinem Anteil
von 92%) kommerziellen Zielsetzungen verpflichtet. Wie weit diese Anbieter auch in der Vermitt-
lung behinderter Personen aktiv sind, zeigt sich bel der Zusammensetzung der Klientel. Ein Antell
von 11% hat im Kaenderjahr 2002 auch Leistungen fr behinderte Personen erbracht. Im Wesentli-
chen sind damit Hilfen bel der Stellensuche verbunden, wahrend Angebote fir Betriebe wie auch der
Schulung/Abklarung und zur Forderung der Weiterbeschéftigung bei weniger als 5% der privaten
Arbeitsvermittiungen bestehen. Die Leistungen nehmen am ehesten Personen mit einer Sinnes- oder
psychischen Behinderung in Anspruch. Die grossten Klientensegmente bilden Personen mit einer
psychischen Behinderung (46%) und Personen, die eine geistige Behinderung aufweisen (36%), aus.

Zusammenfassend kdnnen die Angaben der Ingtitutionen gewichtet werden. So entsteht ein Bild, wie
stark sich Institutionen in der Schweiz in einzelnen Bereichen fur die Belange der beruflichen Integ-
ration behinderter Personen einsetzen. Am stérksten, mit einem Anteil von 78%, engagieren sich In-
stitutionen in der individuellen Unterstitzung bei der Stellensuche. An zweiter Stelle folgen Abkla-
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rungen und Schulungen, die noch bei 59% der Ingtitutionen einen Bestandteil des L eistungsangebots
bilden. Bei weniger als der Hafte der Institutionen sind arbeitgeberbezogene Angebote vorhanden
(46%). An letzter Stelle rangiert die Forderung der Weiterbeschéftigung. Noch 37% der Institutionen
bieten die Beratung und die Unterstiitzung der Arbeitgeber/Arbeitgeberinnen in Situationen an, in
denen Mitarbeitende aufgrund eines Unfalls oder einer Krankheit eine Behinderung erleiden und die
Weiterfiihrung des Arbeitsverhélt nisses geféhrdet ist.

3.2. DasVermittlungsangebot im Urtell der Institutionen

Alle Institutionen, welche Leistungen fir behinderte Personen erbringen (N=439), haben beurteilt,
ob das aktuelle Leistungsangebot fir eine erfolgreiche Eingliederung behinderter Per sonen ausreicht
und wo Defizite bestehen. Die folgende Tabelle, die auf gewichteten Angaben beruht, orientiert Gber
die Beurteilungen:

Tabelle 4: Beurteilung der Angebote (gewichtete Daten)

(eher) genau (eher) un-
zu stark richtig zureichend
ausgebaut ausgebaut ausgebaut
1 Vernetzung der Vermittlungsinstitutionen mit Arbeit- 0% 8% 91%
gebern/Arbeitgeberinnen
2 Informationen Uber Massnahmen und Instrumente 0% 11% 89%
der beruflichen Eingliederung
3 Beratung von Arbeitgebern/Arbeitgeberinnen bei der 0% 12% 88%
Anstellung
4 Begleitung Uber Einarbeitung hinaus 3% 14% 83%
5 Unterstitzung Behinderter bei der Stellensuche auf 1% 17% 82%
dem priméaren Arbeitsmarkt
6 Forderung der Weiterbeschaftigung 2% 18% 81%
7 Begleitung wahrend der Einarbeitung 4% 18% 78%
8 Ausbildungs-, Weiterbildungs- und Umschulungs- 6% 34% 60%
mdglichkeiten
9 Abklarungen 4% 41% 56%

In alen beurteilten Leistungsbereichen ist eine Mehrheit der Institutionen der Meinung, dass das ak-
tuelle Leistungsangebot unzureichend ausgebaut sei. Eindeutig die dérksten Defizite sind bel den
arbeitgeberbezogenen Angeboten festzustellen. Die Vernetzung mit Vermittlungsingtitutionen, In-
formationen an Betrieb Uber Leistungen sowie die Beratung bel der Anstellung sind aus Sicht von
mehr a's 88% der Institutionen unzureichend ausgebaut. Noch 81% der Ingtitutionen sehen ein unzu-
reichendes Angebot bei der Forderung der Weiterbeschéftigung. Auch individuelle Leistungen fir
behinderte Personen — Unterstiitzung bei der Stellensuche, Begleitung wéhrend der Einarbeitung
oder dartiber hinaus — werden noch von mehr alsdrel Vierteln der Ingtitutionen als nicht ausreichend
eingeschétzt. Im Vergleich dazu werden Abklérungs- und Schulungsangebote flr Behinderte deut-
lich weniger als llckenhaft eingestuft.

Fur eine deutliche Mehrheit, ndmlich 72%, der Institutionen féllt dieses Verdikt fir einzelne Behin-
derungsarten unterschiedlich aus. Jene Institutionen, welche das aktuelle Angebot flr einzelne Be-
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hinderungsarten unterschiedlich bilanzieren, erachten das bestehende Angebot fir die Gruppe der
psychisch Behinderten am deutlichsten fir unzureichend. Defizite bei dieser Behindertengruppe
nennen 88% der Institutionen, wobei etwa die IV-Stellen gar zu 100% hier Angebotsdefizite ausma-
chen. Noch fur 41% der Institutionen ist die Gruppe der geistig Behinderten in besonderem Masse
durch die bestehenden Angebots-Strukturen unzureichend berticksichtigt. Fir die Gruppe der Kor-
per- und Sinnesbehinderten wird die Angebotssituation deutlich weniger defizitdr wahrgenommen.
Noch von 28% bzw. 15% der Institutionen wird das Angebot fir diese beiden Behinderungsarten als
ungenuigend taxiert.

3.3.  Schwerpunkteder Vermittlungsinstitutionen

Ein Anteil von 28% der befragten Ingtitutionen ist aktiv in der Vermittlungsarbeit tétig. Dies bedeu-
tet, dass sie in eéinem oder mehreren von drei zentralen Arbeitsfeldern tétig sind: namlich in der
Vermittlung Behinderter in den priméren Arbeitsmarkt, in der Unterstiitzung von Betrieben durch
Informationen, Vernetzung oder Beratung oder — drittens —in der Unterstiitzung von Betrieben in Si-
tuationen, wenn aufgrund von Unfall oder Krankheit von Mitarbeitenden die Weiterfihrung eines
aktuellen Arbeitsverhéltnisses gefahrdet ist (Weiterbeschéftigung). Doch welche Schwerpunkte set-
zen die insgesamt antwortenden 239 Vermittlungsingtitutionen in diesen Feldern?

Die Aufgabe, behinderte Personen zu vermitteln und bel der Einmiindung in den priméren Arbeits-
markt zu unterstiitzen, zéhlen die Vermittlungsingtitutionen klar am stérksten zu ihren Tétigkeits-
schwerpunkten. Diese Ausrichtung ist durchaus kongruent mit der Einschétzung der befragten Insti-
tutionen, welche Unterstiitzungsmassnahmen denn fir eine erfolgreiche Eingliederungsarbeit wich-
tig seien.

Grafik 4: Vergleich Schwerpunkte und Bedeutung klientenbezogene Vermittlungsangebote

Wichtigkeit: 1 "sehr unwichtig" - 5 "sehr wichtig"
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Die aktive Hilfe bel der Stellensuche, das Bemiihen um Vermittlung von Probebeschéftigungen oder
Temporéarstellen sowie die Begleitung der behinderten Person wahrend der Einarbeitung rangieren
auf den vordersten Rangen. Eine langerfristige Begleitung am Arbeitsplatz ist etwas weniger stark
im Leistungsprofil verankert, wird von den befragten Institutionen jedoch auch as weniger erfolgs-
versprechend beurteilt.

Etwas anders sieht die Situation fur Arbeitgeber und Arbeitgeberinnen aus. Obwohl Angeboten fiir
Betriebe aus der Sicht der Institutionen ein vergleichbarer Stellenwert zugemessen wird, sind in die-
sem Tétigkeitsfeld deutlich weniger Arbeitsschwerpunkte gesetzt.

Grafik 5: Vergleich Schwerpunkte und Bedeutung von arbeitgeberbezogenen Angeboten
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Unter den Angeboten fir Betriebe werden die Vernetzung und die Beratung bel der Anstellung am
ehesten als Aufgaben verfolgt; dies gérker noch as die Information Uber die moglichen Unterstiit-
zungsmassnahmen. Arbeitsplatzanalysen oder Unterstiitzung bei der Konzepterarbeitung fir die Be-
schéftigung Behinderter sind nur bedingt im Aufgabenspektrum der Vermittlungsinstitutionen vor-
zufinden.

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass klientenbezogene Angebote deutlich starker als Angebote
fur Arbeitgeber/Arbeitgeberinnen zu den Aufgaben der Vermittlungsingtitutionen zahlen. Daraus re-
sultiert eine erhebliche Diskrepanz zur Bedeutung, welche die befragten Institutionen den Leistun-
gen fUr Betriebe zumessen (sehe Grafik 6). Noch starker fallt diese Schere bel der Forderung der
Weiterbeschéftigung aus. Die Beratung der Betriebe in Situationen, in denen Mitarbeitende eine Be-
hinderung erleiden, wird wohl als sehr bedeutsam eingestuft, bildet jedoch kaum einen Arbeits-
schwerpunkt. Eine weitere Strategie, namlich Arbeitgeber und Arbeitgeberinnen fir die dauerhafte
Einrichtung von geschitzten Arbeitsplétzen in ihren Betrieben zu gewinnen, ist fur die Vermitt-
lungsingtitutionen eher unwichtig. Um behinderte Personen dauerhaft und erfolgreich in den prima-
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ren Arbeitsmarkt zu bringen, birgt diese Vorgehensweise aus Sicht der Institutionen wenig Potenzi-
al.

Grafik 6: Vergleich Schwerpunkt und Bedeutung einzelner Tatigkeitsfelder
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3.4. DieBemihungen der Vermittlungsinstitutionen in Zahlen

Die Forderung der beruflichen Eingliederung durch die Vermittlungsingtitutionen kann mit Zahlen
illustriert werden. Es lasst sich aufzeigen, bei wie vielen Personen sich Vermittlungsinstitutionen im
Kaenderjahr 2002 um eine Vermittlung in den priméren Arbeitsmarkt und bel wie vielen sie sich
um eine Waelterbeschéftigung bemiiht haben.

Unter den Vermittlungsinstitutionen dominieren Einrichtungen, die nur bel wenigen Personen aktiv
Vermittlungsbemihungen in den priméren Arbeitsmarkt unternommen haben. Bei der Halfte von ih-
nen sind dies weniger a's sieben Personen innerhab eines Jahres. Gréssenordnungen von metr as
25 Personen sind noch bei einem Viertel anzutreffen. Einige wenige Einrichtungen, namlich rund
9%, weisen hingegen mehr als 150 Personen auf, bei denen sie sich um eine Vermittlung in den pri-
maéren Arbeitsmarkt bemtht haben. Zu den grossen Vermittlungsinstitutionen zahlen primér die IV-
Stellen und immerhin noch ein Drittel der RAV.

Die Vermittlungdandschaft ist somit eindeutig durch Organisationen geprégt, die eher selten Klien-
tinnen und Klienten in den priméren Arbeitsmarkt integrieren. Dieser Befund wird noch akzentuiert
durch die Frage der Speziaisierung auf diese Aufgabe. Setzt man die Vermittlungsbemihungen in
Relation zur Gesamtzahl der behinderten Klienten/Klientinnen, so betreffen bel 40% der Vermitt-
lungsinstitutionen die Vermittlungsleistungen weniger als 5% der Klientel. Bei maximal 25% ihrer
behinderten Klientel bemiihen sich 70% der Vermittlungsinstitutionen um eine erfolgreiche Vermitt-
lung. Von einem hohen Spezidisierungsgrad ist bei 12% der Vermittlungsinstitutionen auszugehen,
deren Eingliederungsbemuihungen praktische ale Klienten und Klientinnen einschliessen.
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Rund die Halfte der Vermittlungsinstitutionen hat sich im Kalenderjahr 2002 um die Weiterbeschéf-
tigung mindestens einer Person bemiiht. Die Grossenverhdtnisse sind insgesamt deutlich geringer
as bel der Vermittlung in den Arbeitsmarkt, denn nur 7% der Vermittlungsinstitutionen sind bel
mehr as 50 Personen in Fragen zur Weiterbeschéftigung involviert. Zu diesen Ingtitutionen zéhlen
Soziadienste von Kliniken (6 Einrichtungen), Werkstétten (4) sowie IV -Stellen (3). Noch bel mehr
as 5 Personen sind ein Viertel der Ingtitutionen um eine Weliterbeschaftigung bemiht. Zu diesen
Einrichtungen, die deutlich weniger eine Speziaisierung auf diese Aufgabe aufweisen, zéhlen knapp
2wei Drittel der IV-Stellen, 46% der betrieblichen Soziaberatungen sowie knapp 30% der Sozial-
dienste in Kliniken.

Auch bel der Forderung der Weiterbeschaftigung dominieren somit eindeutig Institutionen, die gar
nicht oder nur bei ganz wenigen Personen fallbezogen beraten oder Unterstiitzungs eistungen umset-
zen.

4. Einzelne Handlungsfelder

Um die Arbeitsmarktsituation von behinderten Personen in der Schweiz verbessern zu kdnnen, sind
Optimierungen in der Eingliederungsarbeit notwendig. Massnahmen déangen sich insbesondere in
vier Handlungsfeldern auf, némlich in der Information der Betriebe, im Aufbau und in der Koordina-
tion der Vermittlungstétigkeit, in der strategischen Ausrichtung der Vermittlungsbemihungen und in
der Sicherung von geféhrdeten Arbeitsverhdtnissen.

41. Information der Betriebe

Die befragten Institutionen sind Uberzeugt, dass sich die Eingliederungsarbeit direkt an die Betriebe
richten soll. Die Anstellung von behinderten Personen muss durch Informationen, Unterstiitzungs-
angebote und Beratungsleistungen gefordert werden. Wie weit der Anspruch bereits umgesetzt i,
dass Betriebe tatsachlich Uber Angebote informiert sind, wird im Folgenden erlautert:

Die Gesetzgebung sieht eine Rethe von Massnahmen vor, welche den Betrieben die Beschéftigung
behinderter Personen erleichtern kdnnen und die von verschiedenen Einrichtungen umgesetzt wer-
den. Diese Angebotspalette ist kel den Betrieben jedoch kaum bekannt. Denn gesamthaft stimmen
nur gerade 8% der Betriebe in der Schweiz der Aussage zu bzw. eher zu: ,, Wir sind gut Uber Unter-
stiitzungsmassnahmen informiert, welche Betriebe bei der Anstellung von Behinderten erhalten kon-
nen.” 76% der Betriebe lehnen diese Aussage ab.

Der Kenntnisstand der Betriebe unterscheidet sich nach Betriebsgrosse: Grosse Betriebe fihlen sich
dabei im Durchschnitt besser informiert als kleine Betriebe mit weniger als 50 Angestellten. So ge-
ben 21% der Betriebe mit 250 oder mehr Angestellten an, gut Uber die Unterstiitzungsmassnahmen
bei der Anstellung von Behinderten informiert zu sein. Bei den Betrieben mit 50 bis 249 Angestell-
ten stimmen rund 16% dieser Aussage zu, bei den Betrieben mit weniger als 50 Angestellten ledig-
lich 7%.

Ob die Unterstlitzungsangebote bei den Betrieben bekannt sind, hangt auch davon ab, ob aktuell be-
hinderte Personen beschaftigt werden. Dies zeigt sich bel der Frage, wie bekannt einzelne Angebote

20



Berufliche Integration von Behinderten Einzelne Handlungsfelder

bei den Arbeitgebern und Arbeitgeberinnen sind. Durchwegs sind alle Massnahmen bei Betrieben
mit behinderten Angestellten stérker bekannt, wie die folgende Tabelle zeigt:

Tabelle 5: Bekanntheit von Unterstliitzungsmassnahmen

Bekanntheits- Bekanntheits-
grad bei Be- grad bei Be-
trieben mit be-  trieben ohne
hinderten An- behinderte An- Bekanntheits-
Massnahme gestellten gestellte grad TOTAL

Finanzielle Unterstitzung bei der Aus-, Wei-

terbildung oder Umschulung von Behinder-
ten in Betrieben 49% 30% 30%

Einarbeitungszuschiisse/Taggelder wah-
rend der Einarbeitungszeit 50% 23% 25%

Zuschusse fur behindertengerechte Ar-
beitsplatzanpassungen 39% 23% 24%

Beratung und Unterstiitzung von Betrieben
in Situationen, in denen Arbeitnehmerinnen
aufgrund eines Unfalls oder einer Krankheit
eine Behinderung erleiden 38% 22% 23%

Externe Begleitung/Beratung wahrend der
Einarbeitung am Arbeitsplatz 42% 18% 19%

Mdglichkeit, behinderte Personen ohne An-

stellung zu beschéaftigen (Probebeschatfti-
gung) 36% 15% 17%

Externe Beratung bei der Anstellung von
behinderten Mitarbeitenden 25% 16% 16%

Ermittlung von geeigneten Arbeitsplatzen
fur Behinderte (Arbeitsplatzanalyse) 24% 15% 16%

Externe Begleitung/Beratung Uber die Ein-
arbeitung hinaus 26% 13% 14%

Externe Unterstitzung bei der Konzepterar-

beitung fur die Beschéaftigung von Behinder-
ten 14% 11% 11%

Finanzielle Anreize fir die Beschéftigung Behinderter sind unter den Betrieben am ehesten bekannt.
Allerdings kennen maxima 30% der Betriebe die entsprechenden Massnahmen. Jeder zweite Be-
trieb, der bereits Behinderte beschéftigt, weiss um die Mdglichkeit von Einarbeitungszuschis-
sen/Taggeldern oder um die finanzielle Férderung von Schulungen im Betrieb. Beratung und Unter-
stiitzung von Betrieben in Situationen, in denen Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen aufgrund &-
nes Unfalls oder einer Krankheit eine Behinderung erleiden, sind noch bel insgesamt 23% der Be-
triebe bekannt. Der Bekanntheitsgrad sinkt bei nicht-monetéren Unterstiitzungsmassnahmen. Von
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der Méglichkeit zur Probebeschéftigung Behinderter etwa hat nur knapp jeder sechste Betrieb
Kenntnis.

Auch bei den einzelnen Unterstiitzungsmoglichkeiten bestétigt sich der Zusammenhang des Kennt-
nisstandes mit der Zahl der Angestellten (Betriebsgrdsse). Zudem zeigt sich ein sprachregionaler
Unterschied: In der franztsischen Schweiz geben durchgehend weniger Betriebe an, die Unterstiit-
zungsmoglichkeiten zu kennen as in der Deutschschweiz und in der italienischen Schweiz.

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass die Betriebe sich relativ schlecht Uber die Unterstitzungs-
maoglichkeiten informiert fihlen. Die einzelnen Angebote sind zudem durchwegs weniger as einem
Drittel der Arbeitgeber und Arbeitgeberinnen Uberhaupt bekannt. Dieses Verdikt korrespondiert mit
dem Ergebnis, dass die Vermittlungsingtitutionen bislang keinen eindeutigen Schwerpunkt bei der
Information an Betriebe legen. Welches Verbesserungspotenzia hier liegt, zeigt sich daran, dass nur
21% der Betriebe, bel denen nach eigenen Angaben eine Beschéftigung Behinderter moglich ist,
sich (eher) gut Uber die Unterstiitzungsmaoglichkeiten informiert fihlen.

4.2. Aufbau und Koordination der Vermittlung

Eine Reihe von Vermittlungsingtitutionen ist in der beruflichen Eingliederungspraxis tétig. Dieser
Umstand kann zu Koor dinationsproblemen fihren, die in einem weiteren Handlungsfeld thematisiert
snd.

4.2.1. Die Akquisition von Arbeitsstellen bei den Betrieben

Der Zugang behinderter Personen zum priméren Arbeitsmarkt kann oftmals nur mit fachlicher Un-
terstiitzung gelingen. Dies setzt voraus, dass Vermittlungsinstitutionen aktiv bei der Stellensuche
helfen und bel Betrieben im Einzelfall Arbeitsmdglichkeiten abklaren. Diese Akquisitionshilfe, wel-
che die Vermittlungsinstitutionen als wichtigsten Schwerpunkt ihrer Tétigkeit nennen, kann auf Be-
triebsseite zu wiederholten Anfragen und Kontakten fuhren. Es konnte die Gefahr bestehen, dass Be-
tricbe mit Anfragen Uberhduft werden und Vermittlungsingtitutionen sich um die potenziellen Ar-
beitsplétze konkurrenzieren.

Das Bild aus der Betriebsbefragung présentiert sich jedoch anders. Zunéchst entsteht auf Arbeitge-
berseite nicht der Eindruck, dass sich Vermittlungsinstitutionen gegenseitig konkurrenzieren. Nur
fur gerade 3% der Betriebe ist dieses Bild (eher) zutreffend. Allerdings konnen fast drei Viertel der
Betriebe hier kein Urteil abgeben, da ihnen die notwendigen Informationen fehlen. Ebenso wenig
bestétigt sich, dass sich Betriebe angesichts einer Vielzahl von Vermittlungsingtitutionen nur schwer
zurechtfinden kdnnen. Nur 6% der Betriebe beschreiben dies as ihre Wahrnehmung, wahrend auch
hier 62% sich der Meinung enthalten.

Viemehr ist jedoch zu konstatieren, dass Arbeitgeber und Arbeitgeberinnen (eher) zu wenig von
Vermittlungsinstitutionen auf Beschaftigungsmdglichkeiten fir Behinderte angesprochen werden.
Mehr ds drel Viertel der befragten Betriebe sind nach eigenen Angaben noch nie kontaktiert wor-
den. Allerdings ergeben sich bedeutsame Unterschiede: Von den Betrieben, welche Behinderte be-
schéftigen, sind nach eigenen Angaben rund 71% schon einmal von einer Vermittlungsinstitution
kontaktiert worden. Bel den (brigen Betrieben fdlt dieser Anteil mit rund 20% signifikant geringer
aus. Bemerkenswert ist besonders, dass auch von den Betrieben, die nach eigenen Angaben prinzi-
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piell Behinderte beschéftigen kénnten, lediglich 43% schon einmal beziiglich der Vermittlung von
Behinderten kontaktiert wurden. Insgesamt 58% dieser Betriebe stimmen denn auch der Aussage zu:
»unser Betrieb wird zu selten von Institutionen zur Vermittlung von Behinderten angesprochen.”

Dieses Ergebnis ist eng mit der Betriebsgrosse verkniipft. Grossbetriebe mit 250 oder mehr Ange-
stellten sind beliebte Kontaktadressen, denn nur 23% von ihnen sind noch nie kontaktiert worden.
Umgekehrt sind 79% der kleinen Betriebe mit weniger as 50 Angestellten nach eigenen Angaben
noch nie wegen der Vermittlung von Behinderten kontaktiert worden; bei den mittleren Betrieben
betrégt der entsprechende Anteil 47%.

Aufgrund dieser Angaben ist davon auszugehen, dass einiges Akquisitionspotenzial noch brach
liegt. Welche strukturellen Vorkehrungen auf Seiten der V ermittlungsinstitutionen eine bessere Aus-
schopfung gewdhrleisten, wird im folgenden Abschnitt diskutiert.

4.2.2. Koordination und Bedingungen der Ver mittlungstétigkeit

Die befragten Ingtitutionen sehen das Vermittlungsangebot, das aktuell vorwiegend durch nicht-
speziadisierte und in wenigen Falen vermittelnde Einrichtungen getragen wird, a's ausbaubedirftig
an (sehe Abschnitt 3.2). Jenseits der Schaffung neuer Ressourcen ist jedoch auch zu prifen, wie
weit die Vermittlungsinstitutionen durch externe oder interne Hindernisse in ihrer aktiven Vermitt-
lungstétigkeit beeintréchtigt werden.

Es zeigt sich, dass die disparate Landschaft der Vermittlungsinstitutionen zu Koordinations- und
Abstimmungsproblemen fuhrt. Rund zwei Drittel der Vermittlungsinstitutionen erachten es als not-
wendig, gegenseitig besser Uber die jeweiligen Angebote zu informieren. Ein vergleichbarer Hand-
lungsbedarf ist auch im Hinblick auf eine Verbesserung der Koordination der einzelnen Angebote
und Strategien der Vermittlungsinstitutionen zu kongtatieren. Einzig die 1V-Stellen sehen hier eine
tiefere Prioritét.

Wenngleich von Arbeitgeberseite keine Konkurrenzsituation unter Vermittlungsinstitutionen walr-
genommen wird, setzen diese @ne bessere Koordination der Kontakte mit Betrieben noch vor eine
stérkere Abstimmung von Angeboten und Strategien. Deutlich weniger Handlungsbedarf besteht aus
Sicht der Vermittlungsinstitutionen bel der Klarung der Weiterweisung von Klienten und Klientin-
nen oder bel der Abstimmung von deren Aufnahme in ener Einrichtung. Dieses Ergebnis unter-
streicht die Wichtigkeit der Bemthungen, die interinstitutionelle Zusammenarbeit zwischen einzel-
nen Vermittlungsinstitutionen Uber Projekte zu verbessern.

Aus Sicht der Vermittlungsingtitutionen sind damit jedoch nicht ale Hindernisse zur Erflllung des
jeweiligen Leistungsauftrags beseitigt. Denn aus deren Perspektive sind interne Bedingungen noch
stérker beeintréachtigend fir eine erfolgreiche Vermittlungsarbeit. Die beiden zentralen Faktoren sind
hierbel mangelnde zeitliche und finanzielle Ressourcen. Ausser bei den privaten Arbeitsvermittlun-
gen fallen bei alen Institutionstypen die zeitlichen Limiten stérker as finanzielle Grenzen a's Beein
tréchtigung ins Gewicht.
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Grafik 7: Beurteilung Beeintrachtigung durch mangelnde finanzielle/zeitliche Ressourcen
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Die Umsetzung von Vermittlungsaufgaben ist aber auch durch mangelnde fachliche Kompetenzen
oder eine zu geringe Speziaisierung in den Aufgaben begrenzt. Eindeutig am stérksten monieren die
RAYV, die offentlichen Sozialdienste, die Beratungsstellen sowie die betrieblichen Soziaberatungen
unzureichende Fachkompetenzen fir die Vermittlungstétigkeit. Die IV-Stellen hingegen sehen hier
kaum ein Defizit, das die Vermittlungsaufgaben beeintréchtigt.

Grafik 8: Beurteilung Beeintrachtigung durch mangelnde Organisationsressourcen
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Angesichts der unzureichenden Koordination der Kontakte mit Arbeitgebern/Arbeitgeberinnen, der
vielerorts fehlenden zeitlichen Ressourcen fir die Vermittlungsaufgaben sowie der Bedeutung von
fachlichen Kompetenzen stellt sich die Frage, wie die Vermittlungstétigkeit zu optimieren ist.

4.2.3. Ausbau der Vermittlungsressourcen

Es ist bereits erlautert worden, dass die befragten Institutionen einen Ausbau der Vermittlungsres-
sourcen eindeutig beflrworten. Die Vermittlungstétigkeit bel den 1V-Stellen oder bei den RAV aus-
zubauen bzw. zu konzentrieren, sind zwei mogliche Vorschlage, um dem unzureichenden Angebot
der klientenbezogenen Vermittlung entgegenzutreten. Ein Ausbau der Vermittlungsressourcen bel
den 1V-Stellen erhélt bei den Institutionen deutlich stdrkeren Zuspruch. Knapp 79% der Institutionen
halten es fir (eher) notwendig, die Vermittlungsressourcen bel den IV-Stellen auszubauen, wahrend
nur 32% eine Konzentration dieser Aufgabe bel den RAV (eher) beflrworten. Der Ausbau der Res-
sourcen fur die aktive Vermittlungstétigkeit bei den IV-Stellen, wie er auch sat der 4. 1V-Revison
vorgesehen ist, erhdt somit eine breite Unterstiitzung.

Ein Alternativszenario, namlich kommerzielle Arbeitsvermittiungen stérker as bisher in die Arbeit
mit behinderten Personen einzubinden, tritt als mogliche Option zurlick. Denn nur 40% der befrag-
ten Ingtitutionen erachten den Einsatz kommerzieller Arbeitsvermittiungen in diesem Aufgabenfeld
als generell sinnvoll. Zu stark ist der Vorbehalt, dassin der Vermittlung behinderter Personen andere
Kompetenzen as bel nicht-behinderten Personen gefordert sind und daher der Einsatz auf wenig
komplexe Klientsituationen zu beschrénken ist.

4.3. Arbetsmarktorientierung in der Eingliederungsar beit

Neben der Frage des Aufbaus und der Koordination von Vermittlungsressourcen ist zu kléren, wel-
che Hemmnisse einer Anstellung von behinderten Personen entgegenstehen und mit welchen Ver-
mittlungsstrategien diese erfolgsversprechend Uberwunden werden konnen. Der Ausrichtung der In-
tegrationsarbeit ist das dritte Handlungsfeld gewidmet.

4.3.1. Hindernissebe der Anstellung von behinderten Personen

Gegen die Anstellung von behinderten Personen spricht, wenn deren Beschéftigung im eigenen Be-
trieb prinzipiell as nicht moglich erachtet wird. Die Ergebnisse der Betriebsbefragung zeigen indes,
dass ein Anteil von 31% der befragten Betriebe eine Beschaftigung von Behinderten prinzipiel fir
maglich hélt.

Doch auch wenn die Betriebe die Beschéftigung Behinderter nicht kategorisch ausschliessen,
braucht es eine Bereitschaft fur diesen Schritt. Bei den Betrieben, die eine Beschéftigung von Be-
hinderten prinzipiell fur moglich halten, ist die entsprechende generelle Bereitschaft bel einem An-
teil von 36% der Betriebe eher oder sehr gering. Ein analoger Antell gilt auch fir die spezifische Be-
reitschaft, Menschen mit einer Korperbehinderung zu beschéftigen. Weitere Behinderungsarten tref-
fen hingegen auf deutlich weniger Offenheit. Bei knapp zwel Dritteh der Betriebe ist die Bereit-
schaft zur Beschéaftigung von Personen mit einer Sinnesbehinderung eher bis sehr gering. Dieser An-
teil betrégt bei Personen mit einer psychischen Behinderung 78% und bel Personen mit einer geisti-
gen Behinderung gar 85%. Diese unterschiedlichen Vorbehalte nach Behinderungsart decken sich
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mit den Einschdtzungen der befragten Institutionen, die eine analoge Abstufung der Beschéaftigungs-
bereitschaft auf Betriebsseite konstatieren.

Weitere Hemmnisse kdnnen gegen eine Stellenneubesetzung mit behinderten Personen sprechen.
Die folgende Abbildung zeigt die Bedeutung einzelner Hemmnisse im Urteil der Betriebe und der
befragten Ingtitutionen (Basis: gewichtete Daten).

Grafik 9: Beurteilung Hemmnisse — Vergleich Betriebe und Institutionen (gewichtet)
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Die Betriebe schédtzen das Anforderungsniveau der Arbeitspldtze und mégliche bauliche Anpassun-
gen as grosste Hemmnisse bei der Anstellung von behinderten Mitarbeitenden ein. Auch die mogli-
cherweise eingeschrénkte Leistungsféhigkeit der Behinderten und ein mdglicher Mehraufwand
durch Betreuung sind aus Sicht der Betriecbe Hemmnisse, die sie von der Anstellung behinderter
Mitarbeitender abhaten kénnen. Mit Ausnahme der erforderlichen baulichen Anpassungen gehen
die Ingtitutionen durchwegs stérker von eilnem Hemmnis aus als die Betriebe. An der Spitze rangiert
ein moglicher Mehraufwand fir die Betriebe, der durch die Betreuung von behinderten Mitarbeiten-
den entsteht. Auch das Anforderungsniveaus der Arbeitsplétze sowie die eingeschrankte Leistungs-
fahigkeit der behinderten Personen sind bei den Institutionen auf den vordersten Platzen zu finden.

Nur a's geringes Hemmnis bewerten die Betriebe mdgliche negative Reaktionen von Mitarbeitenden
oder von Kundinnen und Kunden. Die Vorbehalte dieser Anspruchsgruppen rangieren auch bei den
Ingtitutionen am Schluss. Im Mittelfeld siedeln beide befragten Gruppen finanzielle und rechtliche
Folgen an. Mdgliche 6konomische Einbussen durch die Beschaftigung von Behinderten, Inflexibili-
tdten beim Lohn, der Kindigungsschutz im Krarkheitsfall oder sozialversicherungsrechtliche Prob-
leme sind Faktoren, die bel der Anstellung eher eine untergeordnete Bedeutung haben. Die beiden
letzten Aspekte werden — wie auch mdogliche bauliche Anpassungen — von kleinen und mittleren Be-
trieben jedoch signifikant starker als Hindernis eingestuft.
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Die Bewertung dieser Faktoren l&sst den Schluss zu, dass im Wesentlichen drel gewichtige Hermm-
nisse der Beschaftigung Behinderter entgegenstehen: Dies ist einmal die Moglichkeit, Gberhaupt
aufgrund der baulichen Voraussetzungen und der Arbeitsplatzprofile Anstellungen vornehmen zu
kénnen. Zum zweiten ist die externe Unterstiitzung von Relevanz, denn eén Mehraufwand in der
Betreuung oder eine fehlende externe Unterstiitzung wirken sich negativ auf Anstellungsentschei-
dungen aus. Zum dritten sind auch die personalen Voraussetzungen der betreffenden Personen zu
nennen. Die Skepsis gegenlber der Leistungsfahigkeit sowie die Sorge um Uberdurchschnittliche
Fehlzeiten konnen Betriebe von der Anstellung Behinderter abhalten. Wie ein weiteres Ergebnis
zeigt, schétzen sie die Leistungsbereitschaft und die Zuverlassigkeit fir eine Anstellung bedeutsamer
ein als etwa die Behinderungsart oder den Behinderungsgrad. Diese Faktoren sind im Urtell der Be-
triebe und Institutionen gewichtiger as die rechtlichen Rahmenbedingungen oder unmittelbare no-
netére Folgen.

4.3.2. Die Rolle von Unterstiitzungsmassnahmen

Angesichts der Mdglichkeiten und der Uberlegungen der Betriebe zur Anstellung von behinderten
Personen stellt sich die Frage, wie weit Unterstiitzungsmassnahmen greifen konnen. Die Betriebe
haben sich zur Forderlichkeit einzelner Massnahmen fir die Beschéftigung Behinderter gedussert.

Grafik 10: Einschéatzung der Betriebe zur Foérderlichkeit von Unterstitzungen
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Grundsétzlich werden alle abgefragten Unterstiitzungsmassnahmen as forderlich bzw. sehr forder-
lich fur die Integration von Behinderten betrachtet. Die monetdren Hilfen rangieren dabei auf den
vordersten Pl&tzen. Im Einzelnen sind dies die finanzielle Unterstiitzung bei der Aus-, Weiterbildung
oder Umschulung von Behinderten in Betrieben, Zuschiisse fur behindertengerechte Arbeitsplatzan-
passungen sowie Einarbeitungszuschiisse/Taggelder. Die Einschdtzung der Betriebe teilen auch die
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befragten Institutionen, welche diesen finanzielen Massnahmen einen wichtigen Stellenwert zur
Forderung der beruflichen Integration Behinderter einréumen.

Unbestritten wichtig sind fir die Betriebe auch die Beratung oder die Unterstiitzung in Situationen,
in denen Arbeitnehmende aufgrund eines Unfalls oder einer Krankheit eine Behinderung erleiden
und Mitarbeitende nicht mehr in der Lage sind, ihre bisherige Tétigkeit ohne besondere V orkehrun-
gen auszuiiben. Auf diese Thematik der Forderung der Weiterbeschéftigung wird im folgenden Ka-
pitel noch ausfhrlicher eingegangen.

Als vergleichsweise am wenigsten forderlich fur mehr beschéftigte Behinderte stufen die Betriebe
Arbeitsplatzanalysen sowie externe Unterstiitzung bel der Konzepterarbeitung fir die Beschaftigung
von Behinderten ein. Wéhrend die Ingtitutionen vermehrte Vernetzung und Kontakte mit Arbeitge-
bern/Arbeitgeberinnen sowie Informationen als analog wichtige und in Zukunft besser zu koordinie-
rende Aufgaben betrachten, schdtzen die Betriebe letzteres as wichtiger ein. Eine externe Beratung
bei der Anstellung sowie die Mdglichkeiten, als Arbeitgeber/Arbeitgeberin von Probebeschéftigun-
gen oder Begleitungen am Arbeitsplatz profitieren zu konnen, stufen die Betriebe ebenfals a's (eher)
forderlich fur eine Verbesserung der Beschaftigungssituation von behinderten Personen ein.

Kleine, mittlere und grosse Betriebe schétzen die Forderlichkeit der verschiedenen Unterstiitzungs-
massnahmen grundsétzlich sehr dhnlich ein. Dies gilt auch fur die Unterstiitzungsmassnahmen, die
finanzieller Art sind. Ein Unterschied zeigt sich jedoch bel der externen Beratung bei einer Anstel-
lung von Behinderten, denn kleine Betriebe sehen hierbei einen grosseren Forderungseffekt a's gros-
Se Betriebe.

Es kann festgehaten werden, dass die Betriebe Anreize durch einzelne Unterstiitzungsmassnahmen
as beschéftigungswirksam erachten. Diese Einschdtzung bleibt auch stabil, wenn unterschieden
wird, ob ein Betrieb aktuell eine behinderte Person beschéftigt. Einzig die Ermittlung von geeigne-
ten Arbeitsplétzen sowie die Beratung bei Anstellungen sind Massnahmen, denen Betriebe ohne be-
hinderte Mitarbeitende ein signifikant hoheres Forderungspotenzial zusprechen.

Wenngleich finanzielle Beitrdge am stérksten as beschéftigungswirksam erachtet werden, so sind
finanzielle Belange be der Anstellung einer behinderten Person kaum ein Hindernis. Dies bestétigt
sich auch bei der folgenden Analyse von erfolgreichen Vermittlungen, die Orientierungspunkte fur
die zukUnftige Ausrichtung der Vermittlungsarbeit liefern.

4.3.3. Ausrichtung der Vermittlungstétigkeit

Die Vermittlungsingtitutionen kénnen bei ihren Bemihungen um die Integration in den priméren
Arbeitsmarkt durchaus auf respektable Erfolge verweisen. In Relation zur Zahl der Personen, bel
denen sich die Vermittlungsingtitutionen um eine Integration in den priméren Arbeitsmarkt kemiht
haben, sind je nach Ingtitutionstyp Erfolgsguoten von 30 bis 78% zu verzeichnen. Allerdings ist es
unzuldssig, aufgrund von fehlenden Werten und der kleinen Fallzahlen eine tibergreifende Erfol gshi-
lanz zu berechnen.

Mit welchen Mitteln kann eine Integration in den priméren Arbeitsmarkt gelingen? Darliber geben
die Beispiele erfolgreicher Vermittlungen, welche die Vermittlungsingtitutionen durch aktuelle Fall-
beschreibungen schildern, einen Einblick. Es zeigt sich, dass die Ubergdnge in den primaren Ar-
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beitsmarkt vielfdtig sind. Auch aus geschiitzten Werkstédtten fuhrt ein Weg in den priméaren Ar-
beitsmarkt, der besonders fir Menschen mit einer geistigen oder einer Mehrfach-Behinderung cha-
rakteristisch ist. Doch es gilt bei alen Behinderungsarten, dass die Vermittlung besonderer Absiche-
rung bedarf. So geht @ner Angtellung die aktive Akquisitionsstrategie einer Vermittlungsinstitution
voraus. Mehrheitlich wird ein Betrieb durch eine Vermittlungsinstitution um eine Beschéftigungs-
moglichkeit angefragt, ohne dass eine Stellenausschreibung vorliegt. Besonders bei Personen mit ei-
ner geistigen, Mehrfach- oder psychischen Behinderung ist diese Vorgehensweise in mehr as der
Hélfte der erfolgreichen Fallbei spiele vorzufinden.

Darin erschopfen sich die Tétigkeiten der Vermittlungsingtitutionen jedoch keineswegs. Vielmehr
entsteht ein Bild von differenzierten und individualisierten Strategien, die vielfdtigere und langer
dauernde Unterstiitzungsmassnahmen einschliessen. Darin finden Abkl&rungen der beruflichen Fer-
tigkeiten, umgesetzt in 87% der Fallbeispiele, ebenso ihren Platz wie die Begleitung einer behinder-
ten Person am Arbeitsplatz (in 85% der Fale). Auch die Mdglichkeit zur Probebeschéftigung flr
Betriebe ist ein Angebot, das eine deutliche Mehrheit erfolgreicher Vermittlungen kennzeichnet.
Insbesondere dort, wo behinderte Personen nicht auf offene und ausgeschriebene Stellen vermittelt
werden, ist auch die vorgangige Ermittlung eines geeigneten Arbeitsplatzes Teil der Vermittlungsté-
tigkeit.

Die Fallbeispiele verdeutlichen, dass e@ne klassische Vorgehensweise, die auf einer klaren Auftei-
lung in Phasen — Abkl&rung, Schulung, Vermittlung — basiert und sich spezialisierter institutioneller
Raume fir die Vorbereitung auf den priméren Arbeitsmarkt bedient, weder eine gangige Form der
Eingliederung darstellt noch den zukiinftigen Weg weist. Erfolgsversprechend ist vielmehr, die Ar-
beitsmarktsorientierung stérker im Vermittlungsprozess zu verankern. Bei den Falbeispielen halten
die Vermittlungsingtitutionen die Moglichkeit, den Einsatz behinderter Personen erproben zu kén-
nen, eindeutig entscheidender fur den Erfolg als etwa finanzielle Leistungen. Alle befragten Instit u-
tionstypen stimmen der Aussage ,, Probebeschéftigung, Temporérstellen oder Praktika sind heute in
der Veamittlung wichtige Vorstufen einer festen Anstellung* mit Anteilen von 84% oder mehr (eher)
zu. Diese Bedeutung ist wesentlich mit der Chance verkntipft, Vorbehalte und Bedenken der Betrie-
be gegenliber der Leistungsbereitschaft oder -fahigkeit im Einzelfall positive Erfahrungen entgegen-
setzen zu konnen. Dass Betriebe bei der Anstellung von behinderten Personen moglichst keine Risi-
ken eingehen wollen und daher Uber Probebeschéftigung oder Praktikum zuerst Erfahrungen mit ei-
ner behinderten Person sammeln mdchten, findet ebenfalls bei allen Ingtitutionstypen deutlichen Zu-
spruch. In diesem Zusammenhang erhalt auch die externe Begleitung am Arbeitsplatz ihren Stellen-
wert, denn sie begleitet Probebeschéftigungen und entlastet Betriebe einflhrend oder auch langer-
fristig von einem erhohten Betreuungsaufwand. So stimmt fast die Halfte der Betriebe der Aussage
zu: ,Eine externe Begleitung erhtht die Chancen einer Anstellung, weil dadurch der Betreuungs-
aufwand fr den Betrieb reduziert oder vermieden werden kann.” Lediglich 9% |lehnen diese Aussa-
ge ab. Insgesamt 43% der Betriebe sind zudem der Ansicht: ,, Die externe Begleitung der Behinder-
ten und des Betriebes sollte Uber die eigentliche Einarbeitungszeit hinausgehen.”

Eine Probebeschéftigung ist zugleich auch ein Raum, der einem Betrieb realistische Erwartungen an
Mitarbeitende zu bilden erlaubt. Diese Bedingung sehen die Vermittlungsinstitutionen in den Fall-
beispielen a's zweitwichtigsten Faktor, der direkt nach der Leistungsbereitschaft einer behinderten
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Person rangiert. Damit wird auch deutlich, dass ein gut orchestriertes Unterstiitzungsangebot perso-
nale Voraussetzungen auf Seiten der Behinderten nicht ausser Kraft setzt. Die Leistungsbereitschaft
wird durchwegs bei alen Behinderungsarten als wichtiger Faktor eingestuft, wahrend die Qualifika-
tion vor allem bel Personen mit einer Sinnes- oder einer korperlichen Behinderung am stérksten von
Belang igt. Eine stérkere Arbeitsmarktorientierung in der Vermittlungsarbeit ersetzt eine genaue Ab-
kldrung der beruflichen Mdglichkeiten und ausreichende Qualifikationen einer behinderten Person
nicht. Jedoch sind die befragten Ingtitutionen der Meinung, dass die Delegation dieser Aufgabe in
institutionelle Sonderrdume nur bedingt sinnvoall ist. So stimmen alle befragten Institutionstypen mit
Ausnahme der IV-Stellen und der Werkstétten der folgenden Aussage (eher) zu: , Qudlifikations-
massnahmen (z.B. Umschulung) in Behinderteningtitutionen (Eingliederungs- / Dauerwerkstétten)
sind héaufig keine ausreichende Basis fur eine spétere Eingliederung in den priméren Arbeitsmarkt.”
Eine Mehrheit spricht sich hingegen dafiir aus, dass die Qudifikation von Behinderten so weit as
madglich bereits im priméren Arbeitsmarkt geschehen sollte.

Die geschilderten Fallbeispiele illustrieren, dass fir die berufliche Integration im priméren Arbeits-
markt keine grundsétzlichen Schwellen fur einzel ne Behinderungsarten oder -grade bestehen. Eben-
so klar wird, dass Anforderungen an eine erfolgreiche Vermittlungsarbeit gestiegen sind und nur -
ber spezidiserte, aufwandige und dfferenzierte fachliche Dienstleistungen einzuldsen sind. Doch
hier er6ffnen sich auch neue Potenziale, denn alle befragten Ingtitutionstypen halten es mehrheitlich
fur (eher) zutreffend, dass behinderten Personen Chancen zur Integration in den priméren Arbeits-
markt oft zu Unrecht abgesprochen werden. Mit Ausnahme der 1V-Stellen weisen aus Sicht der In-
stitutionen zudem einmal eingeschlagene Wege (der Nicht-Integration) eine gewisse Resistenz auf,
da das Integrationspotenzia behinderter Personen zu selten neu beurteilt wird.

4.4. Weiterbeschaftigung von neu behinderten Personen

Eine sehr spezifische Ausgangslage liegt vor, wenn Angestellte wahrend eines laufenden Arbeits-
verhatnisses eine Behinderung aufgrund eines Unfalls oder einer Krankheit erleiden. Die Sicherung
der beruflichen Integration ist hierbel an Méglichkeiten der Weiterbeschéftigung im angestammten
Betrieb gebunden. Wie weit dies gelingt und wo ein Verbesserungsbedarf besteht, wird im Folgen-
den erlautert.

4.4.1. Hindernissebei der Weiterbeschéftigung

Die befragten Institutionen priorisieren den Ausbau des Unterstiitzungsangebotes zur Forderung der
Weiterbeschéftigung stark. Aufgrund der Ergebnisse der Betriebsbefragung lasst sich abschétzen,
wie weit Weliterbeschéftigungen umgesetzt werden und welche Hindernisse der Fortfiihrung eines
Arbeitsverhéitnisses entgegenstehen.

Esist bereits erlautert worden, dass die Zahl der neu behinderten Personen fiir die beiden Kaender-
jahren 2001/2002 auf insgesamt rund 15'000 hochgerechnet werden kann (vgl. Kap. 2.3). Stiitzt man
sich auf die Angaben der Betriebe, welche Erfahrungen mit neu behinderten Personen haben, dann
ergibt sich eine Weiterbeschéftigungsquote von lediglich 13%.

Betriebe mit Erfahrung mit neu behinderten Mitarbeitenden haben dazu Stellung genommen, welche
Hindernisse eine Weiterbeschéftigung verunmoglichen oder erschweren. Die Ergebnisse zeigen:
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Unabhangig von der Branche und auch von der Betriebsgrosse finden es die Betriebe schwer, fir
neu behinderte Mitarbeitende einen geeigneten Arbeitsplatz zu finden. Insgesamt stimmen 69% der
Betriebe dieser Einschdtzung zu bzw. eher zu. Sehr unentschieden stehen die Betriebe der Aussage
gegenlber: ,Zur Weiterbeschéftigung neu Behinderter sind grosse Arbeitsplatzanpassungen nat-
wendig.“ 30% der Befragten stimmen dieser Aussage zu; 38% lehnen sie ab. Die Weiterbeschéafti-
gung von neu behinderten Mitarbeitenden muss somit nicht notwendigerweise mit Arbeitsplatzan-
passungen einhergehen. Dies gilt auch fir mdgliche Folgekosten, denn gesamthaft stimmen 36% der
Betriebe der Aussage zu: ,,Die Weiterbeschéftigung von neu Behinderten verursacht dem Betrieb
hohe Kosten.”. Gleichzeitig sorgen 31% der Betriebe mit der Ablehnung dieser Aussage fir ein ge-
teiltes Meinungsbild.

Resiimierend ist festzuhalten, dass vor allem die Mdglichkeit, einen geeigneten Arbeitsplatz fur eine
neu behinderte Person zu finden, am ehesten eine Weiterbeschéftigung verunmadglichen kann. Um
diese Herausforderung zu bewdltigen, kann eine externe Unterstiitzung hilfreich sein, dies im Hin-
blick auf Arbeitsplatzanalysen wie auch Abkl&rungen der beruflichen Fertigkeiten betroffener Per-
sonen. Doch ob externe Ingtitutionen tberhaupt in diesen Situationen involviert sind und wo Res-
sourcen fur die notwendige Hilfestellung bestehen, dartiber orientiert der folgende Abschnitt.

4.4.2. Das externe Unterstiitzungsangebot und wie es in Anspruch genommen wird

Auch wenn die Ingtitutionen die Forderung der Weiterbeschéftigung als wichtig betrachten — nur bei
wenigen von ihnen gehdrt Se zur Angebotspalette. Im Urteil der befragten Institutionen ist das ent-
sprechende A ngebot heute deutlich zu wenig ausgebauit.

Dieses Verdikt wird bestétigt durch die Angaben der Betriebe, ob in Fragen zur Weiterbeschéftigung
externe Hilfe eine Rolle spielt. Von einer entsprechenden Hilfestellung haben insgesamt rund 31%
der Schweizer Betriebe, welche Erfahrung mit neu behinderten Mitarbeitenden haben, profitiert. Bei
grosseren Betrieben mit 250 oder mehr Angestellten liegt der Anteil dieser Betriebe mit 66% signi-
fikant hoher as bei kleinen Betrieben, bel denen dieser Anteil lediglich 25% betragt. Bei mittelgros-
sen Betrieben betragt der Anteil noch 37%.
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Grafik 11: Anteil der Betriebe, welche bei neu Behinderten externe Beratung oder Unterstit-
zung in Anspruch genommen haben, nach Betriebsgrosse
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Die Unterschiede nach Betriebsgrosse, ob eine externe Fachstelle bel Fragen der Weiterbeschafti-
gung involviert ist, korrespondiert mit dem Bekanntheitsgrad des entsprechenden Angebots. Bei
grossen Betrieben ist ein Anteil von 57% dartber informiert, wéhrend nur 22% der kleinen Betriebe
angeben, diese Unterstiitzungsméglichkeit zu kennen.

Bezieht man sich auf die Angaben der Betriebe, so spielen eindeutig die 1V-Stellen am haufigsten
eine Rolle bei der Beratung von Arbeitgeberr/Arbeitgeberinnen. So sind 76% der mittleren und 72%
der grossen Betriebe, welche Unterstiitzung in Anspruch genommen haben, von einer kantonalen
IV-Stelle beraten worden. Bei Grossbetrieben ist zudem die eigene betriebliche Soziaberatung in
der fallbezogenen Audotung von Weiterbeschaftigungsmdglichkeiten engagiert. Insgesamt haben
sich 32% der grossen Betriebe, welche Unterstiitzung in Anspruch genommen haben, schon einmal
von der eigenen betrieblichen Soziaberatung beraten lassen. Auch Soziadienste im Gesundheitswe-
sen sind in der Beratung und Unterstiitzung bei Weiterbeschéftigungsfragen aktiv: Rund 27% der
grossen, 19% der mittleren und 14% der kleinen Betriebe haben sich schon einmal von einem sol-
chen Soziadienst beraten lassen.

Die starke Stellung dieser drei Ingtitutionstypen in der Forderung der Weliterbeschéftigung zeigt sich
auch bei den Angebotsprofilen. Es sind diese drel Ingtitutionstypen, die in diesem Bereich nach a-
genen Angaben einen zentralen Tétigkeitsschwerpunkt setzen. In Bezug auf die Weiterbeschaftigung
prasentiert sich die aktuelle Institutionenlandschaft somit anders als bel der Unterstiitzung bezlglich
der Einmundung in den priméren Arbeitsmarkt. Mit den betrieblichen Sozialberatungen und den So-
ziadiensten von Kliniken haben zwei Akteure der Sozialen Arbeit, die in der Vermittlungsarbeit
weniger relevant sind. Bei einem mdglichen Ausbau der Unterstiitzungsangebote ist daher nicht zu
vernachlassigen, dass hier Einrichtungen das Potenzia haben, frihzeitig in Kontakt mit Arbeitge-
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bern und Arbeitgeberinnen zu kommen und entsprechend — wie die Erfolgsguoten zeigen — erfolg-
reich einen Beitrag zur Weiterbeschéftigung behinderter Personen leisten konnen.

Dass sich ein Ausbau des Unterstiitzungsangebots und entsprechende Offentlichkeitsarbeit zur Er-
héhung der Weliterbeschéftigungsquate von derzeit 13% bhnen, mag folgender Zusammenhang
verdeutlichen: Je positiver die Betriebe die Unterstiitzungseistungen zur Forderung der Weliterbe-
schéftigung beurteilen, desto positiver schdtzen sie auch ihre Erfahrungen mit der Welterbeschéfti-
gung ein. Dieser starke und statistisch bedeutsame Zusammenhang legt jedoch auch eine Verbesse-
rung von Ablaufen bel Fragen der Weiterbeschaftigung nahe. Denn im Urteil der Betriebe ist es urn-
bestritten, dass aktuell die Abkl&rung von V ersicherungsanspriichen fir die neu Behinderten zu lan-
ge dauert. Hier stimmen insgesamt rund 58% der Betriebe, welche Erfahrung mit neu behinderten
Mitarbeitenden haben, dieser Aussage zu, lediglich 11% lehnen die Aussage ab. Auch die befragten
Ingtitutionen orten hier ein Vollzugsdefizit bei den Soziaversicherungen. Mit Ausnahme der 1V-
Stellen stimmen dle Ingtitutionstypen mit Anteilen von 60% oder mehr (eher) zu, dass die entspre-
chenden Abkl&rungen zu vidl Zeit in Anspruch nehmen.
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5. Schlussfolgerungen

Die Studie liefert eine Reihe von Ansatzpunkten, wie die Bemihungen zur beruflichen Integration
behinderter Personen in der Schweiz optimiert werden kdnnen. Verbesserungen dréngen sich priméar
auf bel der Information der Betriebe, dem Aufbau und der Koordination der Vermittlung, der Aus-
richtung der Vermittlungstétigkeit sowie bei der Foérderung der Weiterbeschéftigung. Die aktuelle
Ausgangdage sowie Ansatzpunkte fir eine erfolgreiche Vermittlungsarbeit sind in diesen vier
Handlungsfeldern aufgezeigt worden. Abschliessend werden entlang dieser Gliederung summarisch
die einzelnen Schlussfolgerungen prasentiert.

5.1.  Schlussfolgerungen zur Information der Betriebe

= Haufigere und differenziertere Informationen Uber die in der Schweiz existierenden Unterstiit-
zungsmaoglichkeiten sind notwendig, damit mehr Betriebe mehr Behinderte anstellen oder beschéfti-
gen. Es muss geklart und definiert werden, welche Indtitutionen fir solche Informationen verant-
wortlich sind.

=>» Sinnvoll erscheint eine Informationspolitik, die der Branchenzugehdrigkeit und Grésse der Be-
triebe Rechnung tragt.

=>» Eine genauere Information Uber moglicherweise anfallende bauliche Anpassungen bei der An-
stellung von Behinderten ist notwendig. Auch sollten die Betriebe besser Uber die finanziellen Zu-
schiisse informiert werden, welche sieim Fall von baulichen Anpassungen erhalten konnen.

=>» Betriebe sollten darlber informiert werden, welche Art von Arbeitsplatz sich fir welche Art der
Behinderung eignet. Dabel ist ein arbeitgeberorientierter Ansatz einem klientenorientierten Ansatz
vorzuziehen. Dieses Vorgehen stellt sicher, dass Betriebe die Beschaftigung von Behinderten nicht
generell ausschliessen. Beispiele erfolgreicher Eingliederungen kdnnen mithelfen, Optionen bei der
Beschaftigung behinderter Personen zu verdeutlichen.

=>» Dariiber hinaus ist ein htherer Bekanntheitsgrad von externen Beratungseistungen bei der An-
stellung und Einarbeitung von Behinderten notwendig.

5.2. Schlussfolgerungen zu Ausbau und Koordination der Ver mittlung

=>» Ein Ausbau der Vermittlungstétigkeit im Rahmen der beruflichen Integration von Behinderten ist
notwendig. Die Indtitutionen halten es fir sinnvall, diese Vermittlungstétigkeit vor allem bei den IV-
Stellen und nicht bel den RAV auszubauen.

=>» Beim Ausbau der Vermittlungstétigkeit ist diese Aufgabe als spezialisierte und fachliche Dienst-
leistung einzurichten. Es bedarf spezidisierter Stellen bzw. Einrichtungen, und ein umfassendes
Leistungsangebot — wie die Begleitung von behinderten Personen am Arbeitsplatz — ist zu gewalr-
leisten.

5.3. Schlussfolgerungen zur Arbeitsmarktorientierung in der Eingliederungsar beit

= Monetére Leistungen bel der Beschéftigung von Behinderten missen nicht ausgebaut werden.
Vielmehr muss klar kommuniziert werden, welche Le stungen Betriebe in Anspruch nehmen konnen.
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= Die Mdglichkeit der Probebeschéftigung von Behinderten sollte ausgebaut und besser kommuni-
Ziert werden.

=> Eine stérkere Orientierung am Arbeitsmarkt ist bereits fir Abkl&rungen und Schulungen notwen-
dig. Die Bemihungen, Behinderte friihzeitig in den priméaren Arbeitsmarkt zu integrieren, sind zu
verstdrken und durch Dienstleistungen abzusichern (,, unterstiitzte Beschéftigung™).

=> Die Haufigkeit und der Modus der Beurteilung der Integrationsfahigkeit miissen Uberprift wer-
den; eine haufigere Neubeurteilung des Integrationspotenzias erscheint sinnvoll.

= Be der beruflichen Integration von Behinderten sollten stérker Strategien Anwendung finden,
welche der Art der Behinderung Rechnung tragen. Differenzierung und Individualisierung der Stra-
tegien sollen weiterhin Orientierungspunkte bilden.

5.4. Schlussfolgerungen zur Forderung der Weiter beschaftigung

=>» Das bestehende Beratungs- und Unterstiitzungsangebot bei der Weiterbeschéftigung von neu be-
hinderten Mitarbeitenden sollte ausgebaut werden.

= Esist zu prifen, wie der Aufbau des Beratungsangebots zur Weiterbeschéftigung — anders als der
Aufbau der Vermittlungsressourcen — zu organisieren ist und wie bisher involvierte Stellen (wie die
betrieblichen Sozialberatungen und die Sozialdienste von Kliniken) eingebunden und unterstiitzt
werden konnen.

=> Eine bessere Information Uber de bestehenden Beratungs- und Unterstiitzungseistungen und
Uber die Stellen, welche Betriebe bel der Weiterbeschéftigung unterstiitzen kdnnen, erscheint not-
wendig.

= Aufklarungen dartiber, welche Arbeitsplétze sich auf welche Weise fir Behinderte eignen, konn-
ten auch die Waeliterbeschéftigungschancen von Behinderten erhthen. Die Moglichkeit der Arbeits-
platzanalyse sollte stérker bekannt gemacht werden.

= Abklérungen von Versicherungsanspriichen dauern zu lange. Das Verfahren sollte beschleunigt
werden.
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ety Technologies.
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Literature.
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Selbsténdigerwerbende und ihre jungen Unternehmen - 9 Fallbeispiele.
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Einfuhrung und Verbreitung von Electronic Commerce. Wo steht die
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Employment Effects of Eco-Innovations: An Empirical Analysis.
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Introduction and Diffusion of Electronic Commerce -
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an empirical study
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Electronic Commerce in der Schweiz: Lehren aus Einzelfallstudien

BINSWANGER MATHIAS (FEBRUAR 2001)
Does the Stock Market Still Lead Real Activity? - An Investigation for
the G-7 Countries

ZBINDEN DANIELA, MEYER PETER (FEBRUAR 2001)
Wissensrisikomanagement - Ein Vorgehen zur Identifizierung und Be-
wertung von Wissensrisiken als Problemldsungsinstrument

GOLDI SUSAN (JuLl 2001)

Kommunikative ingenieure - Bedeutung der sozialen Kommunikation im
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Mdglichkeiten und Grenzen des E-Business Bericht der Phase 1 des For-
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nologie BBT. Thema: ,,Welche neuen Anforderungen stellt e-business an die lo-
gistische Systemtechnik?* (ehemals DPT Nr. 2001-02)

HARABI NAJIB (AUGUST 2001)
Formation of new businesses in Switzerland - An empirical analysis
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ZUBERBUHLER MAX (OKTOBER 1998)
Virtualitat - der zukinftige Wettbewerbsvorteil.
Aus: io Management, 67 (1998), 18-23.

HARABI NAJIB (OKTOBER 1998)
Les facteurs déterminants de la R&D.
Aus: Revue frangaise de gestion, no 114, 1997, p. 39-51.
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HARABI NAJIB (DEZEMBER 1998)

Innovation through Vertical Relations between Firms, Suppliers and
Customers:

a study of German Firms.

Aus: Industry and Innovation, Volume 5, Number 2, pp. 157-178.

MINNIG CHRISTOPH, NIEDERER RUEDI, SCHWARB THOMAS M. (JANUAR 1999)
Imagestudie Erziehungsdepartement des Kantons Solothurn. Schlussbe-
richt.

HARABI NAJIB (JANUAR 1999)

Der Beitrag von Profit- und Nonprofit-Organisationen zum technischen
Forstschritt: Ergebnisse aus der Schweiz.

Aus: Wagner, R. (1997). Festschrift zum 60. Geburtstag von Antonin Wagner.
Zarich: Turicum.

HILTY LORENZ M., TOCHTERMANN KLAUS, VON STEINAECKER JORG (JULI 1999)

The Information Society and the Environment - A Survey of European
Activities.

Sonderdruck aus: Proc. 1st International Environmental Management Systems
Conference, Vienna/Austria 1998.

SCHWARB THOMAS M. (AUGUST 1999)

Das Arbeitszeugnis als Instrument der Personalpraxis.
Sonderdruck der Unterlagen fiir die Fachtagung ,,Arbeitszeugnis* an der
Hochschule far Wirtschaft, Olten.

SCHWARB THOMAS M., VOLLMER ALBERT (DEZEMBER 1999)

Telearbeit

Sonderdruck aus: Schwarb Th. M. (Hrsg.) (1999) Erfolgsfaktor Human Resource
Management, Zirich: Weka.

MEYER ROLF (FEBRUAR 2000/APRIL 2002)
Die neuen Selbsténdigen
Studie im Auftrag von Nefu (Netzwerk flr Einfrau-Unternehmerinnen) Schweiz.

NIEDERER RUEDI, GREIWE STEPHANIE, MINNIG CHRISTOPH, SCHWARB THOMAS M.
(M&rz 2000)

Projektmanagement - Praxis und Ausbildung.

Untersuchung im Auftrag von Fachhochschulen und SwissPM.

SCHWARB THOMAS M., GREIWE STEPHANIE, MINNIG CHRISTOPH, NIEDERER RUEDI
(Mérz 2000)

Olten ist eigentlich schén, aber ...

Untersuchung der Standortattraktivitat und des Images von Olten im Auftrag des
Projekts Olten Plus.

SCHWARB THOMAS M., VOLLMER ALBERT, NIEDERER RUEDI (MARZ 2000)

TA-Studie ,,Mobile Arbeitsformen: Verbreitung und Potenzial von Tele-
arbeit und Desksharing*

Untersuchung im Auftrag des Schweizerischen Wissenschafts- und Technologier-
ates und der Kommission flir Technologie und Innovation.
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History and Herstory

Vortrag gehalten am .30.11.1999 an der Fachhochschule Solothurn Nordwest-
schweiz.

WEBER URS (DEZEMBER 2000)
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