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4 ‘ MENSCHEN MIT BEHINDERUNG IN DER DUALEN BERUFSAUSBILDUNG

1 Zentrale Ergebnisse der Unternehmensbefragung

Unternehmen engagieren sich bereits heute in der Aus-
bildung von Jugendlichen mit Behinderung. Ein knap-
pes Viertel aller ausbildungsaktiven Unternehmen bildet
aktuell aus oder hat in den letzten fiinf Jahren Men-
schen mit Behinderung ausgebildet. Zum Vergleich: Der
Anteil der Schiiler* mit sonderpadagogischem Forderbe-
darf an allen Schiilern liegt bei 6,5 Prozent in der Alters-
gruppe. Den grofiten Teil davon stellen Jugendliche mit
einer Lernbehinderung, die von Unternehmen auch am
haufigsten ausgebildet werden.

Unternehmen bilden mehrheitlich in anerkannten Aus-
bildungsberufen aus, die eine drei- bis dreieinhalbjdhri-
ge Ausbildungsdauer haben. Zu diesem Ergebnis kommt
eine reprasentative Befragung von 1.385 Unternehmen
im Rahmen des IW-Personalpanels, die das Institut der
deutschen Wirtschaft Kéln, gefordert durch das Bundes-
ministerium fiir Wirtschaft und Energie (BMWi), im Jahr
2015 durchgefiihrt hat.

Inklusion in der Ausbildung ist allerdings kein Selbst-
laufer, sondern benétigt gezielte Information und Unter-
stiitzung sowohl fiir Menschen mit Behinderung als
auch fiir Unternehmen. Die vorliegende Studie zeigt
hierfiir zahlreiche Ansatzpunkte auf und identifiziert
Erfolgsfaktoren und Hemmnisse.

Erfolgsfaktoren: Unternehmen bilden haufi-
ger Menschen mit Behinderung aus, wenn ...

... sie bereits Erfahrungen mit Menschen mit Behinde-
rung haben, zum Beispiel als Praktikanten oder Mitar-
beiter. So steigert die Beschiftigung eines Menschen mit
Behinderung die Wahrscheinlichkeit, dass ein Unter-
nehmen einen Jugendlichen mit Behinderung ausbildet,
um mehr als 40 Prozentpunkte.

... sie fiir Vielfalt stehen und demzufolge beispielsweise
Jugendliche mit sozialer Benachteiligung oder mit Mig-
rationshintergrund ausbilden,

*Fiir einen leichteren Lesefluss wird im Folgenden die mdnnliche
Ausdrucksform verwendet. Sollte es nicht explizit anders erwahnt
werden, so gelten alle getroffenen Aussagen sowohl fiir Personen
maéannlichen wie weiblichen Geschlechts als auch fiir Personen,
die sich nicht mit einer bindren Geschlechterrolle identifizieren.

... sie aus Tradition ausbilden und offen fiir neue Ideen
ihrer Auszubildenden sind,

... sie grof3e Probleme haben, Fachkrifte zu rekrutieren,

... sie ihre Attraktivitdt als Arbeitgeber steigern wollen.

Hemmnisse: Unternehmen bilden seltener
Menschen mit Behinderung aus, wenn ...

... ihnen der Kontakt zu Menschen mit Behinderung
fehlt,

... sie nicht iiber eine passende technische und raumli-
che Ausstattung verfiigen,

... sie nicht wissen, wie ein barrierefreier Arbeitsplatz zu
gestaltet ist,

... die Schwierigkeiten bei der Integration in den betrieb-
lichen Alltag oder der erwartete erh6hte Betreuungsauf-
wand nicht durch externe Unterstiitzungsmafinahmen
wie sozialpadagogische Begleitung oder fachliche Nach-
hilfe aufgefangen werden.

Ansatzpunkte: Unternehmen geben an,
dass sie mehr ausbilden wiirden, wenn ...

... sie mehr Bewerbungen von Menschen mit Behinde-
rung hidtten, wozu beispielsweise eine noch intensivere
Kooperation mit Schulen und Berufsbhildungswerken bei-
tragen konnte,

... sie mehr externe Unterstiitzung bekommen wiirden,
wie:

— einen festen Ansprechpartner als Kiimmerer iiber
die gesamte Ausbildungszeit,

— eine zentrale Informationsstelle fiir die Ausbildung
von Menschen mit Behinderung,

- spezielle, auf die Zielgruppe zugeschnittene
Ausbildungsmaterialien, beispielsweise formuliert
in einfacher Sprache,

... ihnen die bestehenden 6ffentlichen Forderméglichkei-
ten besser bekannt waren.



11 Inklusion in der dualen
Berufsausbildung in KMU

Eine gelebte Inklusion in der dualen Berufsausbildung
ist ohne die Beteiligung von kleinen und mittleren Un-
ternehmen (KMU) nicht denkbar, da seit langen Jahren
mehr als 70 Prozent aller Auszubildenden in Unterneh-
men dieser Groflenklasse qualifiziert werden (Dummert,
2014; BIBB-Datenreport 2015). Rund 11 Prozent der klei-
nen und knapp 22 Prozent der mittleren Unternehmen
bilden aktuell Jugendliche mit Behinderung aus. Bei den
groflen Unternehmen liegt dieser Anteil mit 38 Prozent
hoéher. Das liegt auch daran, dass grof3e Unternehmen
absolut gesehen mehr Auszubildende haben und dass
daher die Wahrscheinlichkeit, dass sich darunter auch
mindestens ein Auszubildender mit einer Behinderung
befindet, umso grofier ist.

Die meisten KMU, die Menschen mit Behinderung aus-
bilden, bilden Jugendliche mit einer Lernbehinderung
aus, die zugleich auch die gréfite Gruppe der jungen
Menschen mit Behinderung stellen. In grof3en Unterneh-
men finden sich Auszubildende mit allen abgefragten
Arten von Behinderungen haufiger wieder, mit einer
Ausnahme: Auszubildende mit einer psychischen Be-
hinderungen, werden in allen Unternehmensgrof3en-
klassen etwa gleich haufig beschéaftigt.

Fiir die Ausbildungsentscheidung von Unternehmen ist
allerdings der Kontakt zu Menschen mit Behinderung
entscheidender als die Unternehmensgrofie. Wird bei
den Auswertungen der Umfrage beriicksichtigt, ob ein
Unternehmen bereits Erfahrungen mit Praktikanten
oder Mitarbeitern mit Behinderung hat, so verliert die
Unternehmensgréfle an Bedeutung.

Motive fiir die Ausbildung
von Menschen mit Behinderung

Grundsatzlich steht bei der Berufsausbildung fiir Unter-
nehmen das Investitionsmotiv im Vordergrund, eigene
Fachkrifte zu qualifizieren, die langfristig im Betrieb
eingesetzt werden sollen (Jansen/Pfeifer/Schonfeld/
Wenzelmann, 2015, 14). Dabei gibt es bei der Unterneh-
mensgrofie keine wesentlichen Unterschiede. Dies gilt
auch fiir die im Rahmen der vorliegenden Studie identi-
fizierten Ausbildungsmotive hinsichtlich der Zielgruppe
der jungen Menschen mit Behinderung. Allerdings wird
deren Einstellung fiir eine betriebliche Ausbildung zu-
sdtzlich noch durch soziale Motive begiinstigt:
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e Die wichtigste Motivation fiir die Ausbildung von
Menschen mit Behinderung ist aus Sicht der befragten
Unternehmen, dass sie sich sozial engagieren moch-
ten und zur Chancengerechtigkeit bei der Personal-
auswahl bekennen. Mehr als acht von zehn KMU nen-
nen solches soziale Engagement als wichtiges
Anliegen.

o Personalwirtschaftliche Motive spielen ebenso eine
zentrale Rolle fiir KMU. Dabei sehen knapp zwei von
drei KMU die besondere Motivation und Loyalitdt von
Menschen mit Behinderung sowie ihre guten Erfahrun-
gen mit dieser Personengruppe als besonderen Vorteil
an. Dies geht hdufig damit einher, dass Menschen mit
Behinderung nach der Ausbildung haufiger im Unter-
nehmen bleiben. Etwa ein Viertel der KMU und ein
Fiinftel der GroSunternehmen geben zudem an, dass Ju-
gendliche mit Behinderung ausgebildet werden, um vor-
handene Ausbildungsplitze besser besetzen zu kénnen.

e Finanzielle Griinde, wie beispielsweise eine Reduzie-
rung der Ausgleichsabgabe oder eine finanzielle Férde-
rung der Ausbildung, sind nur fiir weniger als ein
Fiinftel der KMU ein Motiv. Hierbei ist jedoch zu
beriicksichtigen, dass die Abgabe erst von Unternehmen
mit 20 und mehr Mitarbeitern entrichtet werden muss.

Ausbildungshemmnisse

Fehlende Bewerbungen sind fiir Unternehmen bei der
Besetzung von Ausbildungsplédtzen ein zentrales Prob-
lem. Die vorliegende Studie bestétigt dieses Ergebnis
weiterer aktueller Befragungen im Themenfeld (DIHK,
2015) und zeigt auf, dass junge Menschen mit Behinde-
rung als Zielgruppe hierbei keine Ausnahme darstellen.

Ausbildungshemmnisse lassen sich in Hemmnisse vor
der Aushildung, wozu neben der Kontaktanbahnung
insbesondere die strukturellen Rahmenbedingungen
zdhlen, und Hemmnisse wiahrend der Ausbildung unter-
teilen. Diese werden im Folgenden fiir Unternehmen

mit und Unternehmen ohne Erfahrung mit Menschen
mit Behinderung betrachtet.
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Hemmnisse fiir Unternehmen ohne
Ausbildungserfahrung mit Menschen mit
Behinderung

Die meisten Hemmnisse erwarten Unternehmen ohne
Ausbildungserfahrung mit der Zielgruppe im Vorfeld der
Ausbildung, da sie Probleme in den folgenden Bereichen
sehen:

o Fehlende rdumliche und technische Ausstattung stellt in
knapp drei von vier Unternehmen ein Hindernis dar,

e fehlenden Kontakt zu Jugendlichen mit Behinderung ge-
ben zwei von drei der befragten Unternehmen an,

e Informationen iiber den Unterstiitzungsbedarf von Men-
schen mit Behinderung in der Ausbildung fehlen mehr
als der Hilfte der Unternehmen,

e ({iber zu wenig Informationen iiber Férdermoglichkeiten
verfiigt knapp jedes zweite Unternehmen, das dabei zu-
dem meist einen hohen Aufwand fiir die Beantragung
von Forderleistungen erwartet.

Aber auch wahrend der Ausbildung befiirchten Unter-
nehmen Hemmnisse, da mehr als die Halfte von ihnen
einen zu hohen Betreuungsaufwand erwartet.

Unterschiede zwischen kleinen und grofien Unternehmen
zeigen sich bei der Bedeutung von folgenden drei Hemm-
nissen: Kleine Unternehmen nennen den erhéhten Ur-
laubsanspruch von Menschen mit Behinderung und die
fehlende raumliche und technische Ausstattung signifi-
kant haufiger als grofie Unternehmen und befiirchten zu-
dem haufiger einen héheren Betreuungsaufwand. Dies ist
insofern verstandlich, als Ausfallzeiten und ein zusétz-
licher Betreuungsaufwand in kleinen Teams grofiere
Probleme bereiten. Gezielte Informationen fiir kleine
Unternehmen kénnten hier hilfreich sein. Denn kleine
Unternehmen mit Ausbildungserfahrung mit der Zielgrup-
pe betrachten einen erhéhten Betreuungsaufwand selte-
ner als Hemmnis als Unternehmen ohne entsprechende
Erfahrung. Somit ist dieses Hemmnis in der erlebten Pra-
xis weniger relevant als angenommen. Die Befiirchtung ei-
nes hoheren Krankenstands spielt ebenfalls in kleinen Un-
ternehmen, aber auch in GrofSunternehmen mit Erfahrung
eine geringere Rolle als bei Unternehmen ohne Erfahrung
in der Ausbildung von Menschen mit Behinderung.

Hemmnisse fiir Unternehmen mit
Ausbildungserfahrung mit Menschen mit
Behinderung

Fiir KMU, die bereits Jugendliche mit Behinderung aus-
bilden, bestehen Hemmnisse im Vorfeld der Ausbildung
sowohl auf der Angebots- als auch auf der Nachfragesei-
te: Zum einen stellt das Fehlen (weiterer) Bewerbungen,
das von 80 Prozent der KMU genannt wird, das grofdte
Hemmnis dar. Auch hier zeigt sich erneut, dass fehlende
Bewerbungen fiir Unternehmen generell ein grofies Aus-
bildungshemmnis darstellen, das auch auf die Zielgrup-
pe von jungen Menschen mit Behinderung zutrifft. Zum
anderen nennen knapp zwei Drittel der befragten KMU,
dass sie keine weiteren Ausbildungsplidtze anbieten kon-
nen. Weitere Hemmnisse sind das Fehlen qualifizierter
Ausbilder (41 Prozent) und geeigneter Unterstiitzungs-
mafinahmen (39 Prozent).

Die Integration von Auszubildenden mit Behinderung in
den betrieblichen Alltag (51 Prozent) sowie die der h6he-
re Betreuungsaufwand (42 Prozent) werden von KMU als
wichtige Hemmnisse wahrend der Ausbildung genannt.
KMU sehen in Integrationsproblemen und im héheren
Betreuungsaufwand allerdings seltener einen Hinde-
rungsgrund als Groflunternehmen. Dies kann dadurch
begriindet sein, dass flachere Hierarchien und ein fami-
lidres Betriebsklima in KMU die Integration und die per-
sonliche Betreuung erleichtern.

Bekanntheitsgrad und Nutzung von
Unterstiitzungsmafnahmen in KMU

Es zeigt sich, dass KMU im Durchschnitt generell
schlechter iiber die bestehenden Forder- und Unterstiit-
zungsmoglichkeiten informiert sind und Informationen
iiber vorhandene Angebote seltener bei den dortigen
Personalverantwortlichen ankommen beziehungsweise
von diesen aktiv recherchiert und fiir das eigene Unter-
nehmen aufbereitet werden. Dies liegt jedoch in einem
hohen Mafie daran, dass viele KMU keine Erfahrungen
mit der Zielgruppe haben und damit in der Vergangen-
heit auch keinen konkreten Unterstiitzungsbedarf hat-
ten. Denn der Bekanntheitsgrad von Unterstiitzungs-
mafinahmen in jenen Unternehmen, die Menschen mit
Behinderung bereits ausbilden, kann insgesamt als gut
eingestuft werden.



Die am hdufigsten genutzten Mafinahmen sind jeweils
mehr als neun von zehn Unternehmen bekannt. Es zei-
gen sich jedoch deutliche Unterschiede nach der Be-
schiftigtenzahl: Die Gesamtheit der KMU kennt Nach-
hilfe, Coaching, die Unterstiitzung bei der Beantragung
von Fordermafinahmen, die Beratung zum Thema Ge-
sundheitsmanagement und die Schlichtung seltener als
Grofunternehmen. Die Gruppe der kleinen Unterneh-
men kennt zudem seltener die sozialpadagogische Be-
treuung. Deshalb bendétigen sowohl kleine als auch mitt-
lere Unternehmen gezielte, auf ihre Bediirfnisse hin
zugeschnittene Informationen.

Bei der Bewertung von Unterstiitzungsmafinahmen zeigt
sich, dass es Unterschiede hinsichtlich der Einschét-
zung von Maflnahmen und ihrer tatsdachlichen Nutzung
gibt. So bewerten die befragten KMU die sozialpddago-
gische Betreuung von Auszubildenden, das Mentoring
und Coaching von Ausbildern sowie die themenspezifi-
sche Qualifikation von Ausbilder haufiger als sehr hilf-
reich, als dass sie jene Mafinahmen tatsdachlich nutzen.
Mégliche Griinde hierfiir konnten ein zu hoher biirokra-
tischer Aufwand, fehlende Informationen tiber zustindi-
ge Ansprechpartner oder fehlende passende Angebote
vor Ort sein.

Beratungen zum Thema Gesundheitsmanagement und
Unterstiitzung bei der Beantragung von Férdermafinah-
men werden hingegen von KMU o6fter genutzt als dass
sie diese als sehr hilfreich einstufen. Dies kénnte daran
liegen, dass diese Mafinahmen nicht spezifisch auf die
Ausbildung von Menschen mit Behinderung ausgerich-
tet sind und auch fiir andere Auszubildende genutzt
werden.

Insgesamt ldsst sich festhalten, dass die Ausbildung von
Menschen mit Behinderung in KMU bereits vielfach All-
tag ist. KMU, die Menschen mit Behinderung ausbilden,
nennen signifikant seltener als Groffunternehmen
Hemmnisse bei der Integration in den Betriebsalltag
und einen erh6hten Betreuungsaufwand. Einzig beim
fehlenden Kontakt zu jungen Menschen mit Behinde-
rung sehen sich kleine Unternehmen vor grofieren Her-
ausforderung als Grofiunternehmen. Dieser Befund wird
auch durch den Vergleich von Unternehmen mit und oh-
ne Erfahrung in der Ausbildung von Jugendlichen mit
Behinderung gestiitzt. Denn Unternehmen ohne Erfah-
rung befiirchten hdaufiger Hemmnisse als sie tatsdchlich
in Unternehmen mit Erfahrung eintreten.
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Die Aushildung von Jugendlichen mit Behinderung ist
somit kein Selbstldufer, und das soziale Engagement der
ausbildenden Unternehmen allein ist nicht ausreichend,
was sich an ungenutzten Potenzialen in KMU bei der
Ausbildung von Jugendlichen mit Behinderung zeigt.
Um die Ausbildungsaktivitdt weiter zu steigern, benéti-
gen Unternehmen geeignete Rahmenbedingungen und
UnterstiitzungsmafBnahmen. Entscheidend hierbei ist,
dass diese den Unternehmen auch bekannt und kosten-
giinstig verfiigbhar sind. Gerade fiir KMU ist eine ziel-
gruppengerechte Aufbereitung von Informationen dem-
nach erfolgsentscheidend.

1.2 Handlungsempfehlungen
zur Unterstiitzung von KMU

KMU bendétigen keine grundsétzlich anderen Unterstiit-
zungsmafinahmen als grofie Unternehmen. Allerdings
zeigt sich, dass KMU schlechter iiber die bestehenden
Forder- und Unterstiitzungsmoglichkeiten informiert
sind und Informationen haufig nicht zu den Verantwort-
lichen vordringen. Eine direkte Ansprache durch eine
KMU-gerechte Aufbereitung von Informationen iiber be-
stehenden Maf3inahmen wiirde helfen, um dieses Infor-
mationsdefizit zu reduzieren. Inshesondere mit Blick auf
die sozialpadagogische Begleitung ldsst sich feststellen,
dass ein hoherer Bekanntheitsgrad, gerade bei kleinen
Unternehmen, die Furcht vor einem hohen Betreuungs-
aufwand, den KMU ohne Erfahrung mit der Zielgruppe
nennen, reduzieren kann.

Als grofites Hemmnis bezeichnen sowohl KMU als auch
Groflunternehmen den fehlenden Kontakt zu jungen
Menschen mit Behinderung. Gerade fiir KMU gestaltet
sich jedoch die Kontaktaufnahme schwierig, da sie auf-
grund einer niedrigeren Mitarbeiterzahl weniger wahr-
scheinlich Fachkrafte mit Behinderung beschéaftigen.
Personliche Kontakte stellen jedoch eine Hauptkontakt-
quelle zu jungen Menschen mit Behinderung dar. Maf3-
nahmen, die den Kontakt zwischen KMU und Jugendli-
chen mit Behinderung férdern, unterstiitzen somit den
Matchingprozess. Hier sind insbesondere die weiteren
Akteure in der (Aus-)Bildung von Menschen mit Behin-
derung fiir KMU interessante Kooperationspartner. Au-
Berbetriebliche Bildungsstatten wie Berufshildungswer-
ke und Werkstétten fiir Menschen mit Behinderung sind
hier ebenso zu nennen, wie allgemeinbildende und be-
rufliche Schulen.



8 MENSCHEN MIT BEHINDERUNG IN DER DUALEN BERUFSAUSBILDUNG

KMU, die iiber Ausbildungserfahrung mit Jugendlichen
mit Behinderung verfiigen, bewerten die Integration in
den Betriebsalltag sowie den Betreuungsaufwand als
weniger hemmend als Gro3unternehmen. Es scheint,
dass flache Hierarchien und familidre Strukturen vieler
KMU die Integration von Jugendlichen mit Behinderung
in den betrieblichen Alltag erleichtern. Gezielte Informa-
tionen und Unterstiitzung in diesem Bereich kénnen
KMU die Furcht vor einer zu grof3en Belastung nehmen.
Informationen miissen aber auch in die KMU transpor-
tiert werden. Daher sind Multiplikatoren zentral, um Un-
ternehmen aktiv vor Ort anzusprechen und beim Umset-
zungsprozess zu begleiten.

In Mafinahmen zur Flexibilisierung und einer héheren
Durchlassigkeit von Ausbildungsgangen sieht ein Grof3-
teil der befragten KMU eine Moglichkeit, den Erfolg
einer Ausbildung von Menschen mit Behinderung zu
fordern. Diese Modelle, wie beispielsweise Ausbildungs-
bausteine oder die Kooperation mit externen Partnern
wie Berufshildungswerken, konnten gerade Kleinst- und
Kleinunternehmen den Einstieg in die Ausbildung von
Jugendlichen mit Behinderung erleichtern.

Bei allen Unterstiitzungsmafinahmen gilt: Eine ,,One-
Stop-Shop“-Losung, bei der ein zentraler Ansprechpart-
ner fiir alle rechtlichen, organisatorischen, inhaltlichen
und institutionellen Fragen zur Verfiigung steht und
iiber die gesamte Ausbildungszeit eine Lotsenfunktion
iibernimmt, wiirde den Aufwand fiir KMU wesentlich re-
duzieren. Dies konnte deren Engagement in der Ausbil-
dung von Jugendlichen mit Behinderung steigern.

Das Kompetenzzentrum Fachkriftesicherung (KOFA)
wird den vorhandenen Informationsbedarf von KMU
durch geignete Angebote auf der Internetseite ww.kofa.
de bedienen. Dazu ist konket die Erarbeitung einer
Handlungeempfehlung fiir KMU geplant. Sie soll fiir
KMU aufzeigen, welche Vorteile die Berufsausbildung
von jungen Menschen mit Behinderung hat und wie die
Unternehmen konkret vorgehen kénnen, wenn sie diese
Zielgruppe erfolgreich qualifizieren mochten. Diese In-
formationen kénnen auch von Multiplikatoren zu Beglei-
tung und Beratung von KMU vor Ort genutzt werden.
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2 Ausgangslage, Fragestellung
und Methodik der Studie

Im Ubereinkommen iiber die Rechte von Menschen mit
Behinderung hat sich die Bundesrepublik Deutschland
verpflichtet, bestehende Barrieren in der Gesellschaft
abzubauen, das selbstbestimmte Leben von Menschen
mit Behinderung zu unterstiitzen und jeder Mitbiirgerin
und jedem Mitbiirger die gleichen Rechte zu gewdhren
(United Nations, 2006). Im Zuge dessen hat die Bundes-
regierung einen nationalen Aktionsplan zur Umsetzung
dieser UN-Konvention entwickelt. Ein wichtiger Schwer-
punkt liegt hierbei auf dem Themenfeld ,,Arbeit und Be-
schiftigung” (BMAS, 2011).

Am Berufsleben teilzuhaben er6ffnet Individuen nicht

nur die Moglichkeit, eigenstandiges Einkommen zu bezie-

hen, iiber das sie sich selbst versorgen kénnen, sondern
es erhoht auch das Selbstwertgefiihl und wird in der

Gliicksforschung als bedeutendes Element fiir die Lebens-

zufriedenheit angesehen (Goldschmidt/Homann, 2011).

Tatsdchlich weist der Eintritt in den Arbeitsmarkt fiir
viele Menschen mit Behinderung jedoch nach wie vor
Barrieren auf. Die durchschnittliche Arbeitslosenquote
von Menschen mit einer Schwerbehinderung (und ihnen

von der Bundesagentur fiir Arbeit gleichgestellter Men-
schen) ist nach wie vor hoher als bei Menschen ohne Be-
hinderung. Sie lag im Jahresdurchschnitt 2014 bei 13,9
Prozent, wahrend die Arbeitslosenquote aller Erwerbs-
personen 8,6 Prozent betrug (BA, 2015a).

Menschen mit Behinderung sind als Gruppe allerdings
nicht homogen, sondern unterscheiden sich nach Art der
Behinderung, deren Ursache und nach dem Zeitpunkt,
zu dem die Behinderung erworben wurde. Der Anteil
von Menschen mit Behinderung in einer Jahrgangsko-
horte steigt mit zunehmenden Alter (Pfaff et. al., 2012).
Es zeigt sich, dass bei jiingeren Menschen angeborene
Behinderungen einen grofieren Teil der Behinderungen
ausmachen als bei dlteren Menschen (vgl. Abbildung
2-1). Menschen mit einer angeborenen Behinderung ha-
ben potenziell einen anderen Umgang mit ihrer Behin-
derung wahrend der Ausbildungszeit, da sie mit ent-
sprechenden Hilfsmitteln bereits vertraut sind und sie
ihre Fahigkeiten besser einschdtzen konnen. Die Mehr-
heit der Behinderungen resultiert allerdings auch in jun-
gen Jahren aus einer (chronischen) Krankheit wie zum
Beispiel Diabetes, die im Laufe der Jugend auftrat.

0,0
unter 15 Jahre

0 20% 40%

M angeborene Behinderung

Arbeitsunfall, Berufskrankheit

Quellen: Statistisches Bundesamt, 2014; eigene Berechnungen

Abbildung 2-1: Ursache der schwersten Behinderung nach Altersgruppe
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M allgemeine Krankheit

sonstige Unfélle

9

0,2
66,3 85

60% 80% 100%

sonstige, mehrere oder ungeniigend bezeichnete Ursachen
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alle Altersgruppen

15-24 Jahre

unter 15 Jahre

M Funktionseinschrankung des Bewegungsapparates
Sinnesbehinderung und Gleichgewichtsstérungen
M Beeintrdchtigung der Funktion von inneren Organen

Quellen: Statistisches Bundesamt 2014; eigene Berechnungen

0 20% 40%

Abbildung 2-2: Art der schwersten Behinderung nach Altersgruppe

«o I

60% 80% 100%

Querschnittslahmung und zerebrale Stérungen

geistig-seelische Behinderungen

[ sonstige und ungeniigend bezeichnete Behinderungen

(Junge) Menschen mit Behinderung unterscheiden sich
nicht nur in Hinblick auf die Ursache, sondern auch in
Hinblick auf die Art der Behinderung (Abbildung 2-2).
Dabei wird nicht nach der ursidchlichen Krankheitsdiag-
nose (z. B. Krebs) gegliedert, sondern nach der jeweili-
gen Auswirkung (z. B. Beeintrdchtigung der Funktion
innerer Organe). In jungen Altersgruppen ist der Anteil
geistig-seelischer Behinderungen deutlich héher, nicht
zuletzt, da sie hdufig bereits angeboren sind. Funktions-
einschrankungen des Bewegungsapparates, wie zum
Beispiel Lihmungen, sind iiber alle Altersgruppen hin-
weg hingegen am hdufigsten vorzufinden, in jungen Al-
tersgruppen jedoch deutlich seltener.

Das Alter des Erwerbs einer Behinderung hat Auswir-
kungen auf die Teilhabe am Arbeitsleben: Liegt eine Be-
hinderung bereits in jungen Jahren vor, stellt sich die
Frage, wie diesen Menschen der Eintritt in eine (regulé-
re) Ausbildung und in den Arbeitsmarkt gelingen kann.
Bei Menschen, deren Behinderung erst eintritt, wenn sie
im Berufsleben stehen, spielen hingegen die Méglichkei-
ten der Weiterbeschéftigung eine zentrale Rolle.

Ein erster Schritt fiir die Integration in den ersten Ar-
beitsmarkt ist — unabhdngig vom Vorliegen einer Behin-
derung — der Erwerb eines beruflichen Abschlusses. An-
und Ungelernten fallt der Einstieg in den Arbeitsmarkt
nicht nur schwerer. Sie haben im weiteren Erwerbsleben
niedrigere Weiterbildungschancen und verfiigen iiber
ein niedrigeres Erwerbseinkommen, bestreiten ihren Le-
bensunterhalt haufiger iiber Sozialleistungen. Zudem
sind sie haufiger von Armut bedroht (Flake et al., 2014).
Menschen mit Behinderung jungen und mittleren Alters
sind besonders haufig geringqualifiziert. 29,6 Prozent
aller Menschen mit Behinderung zwischen 30 und 44
Jahren im Jahre 2013 hatten keinen beruflichen Ab-
schluss. Bei Menschen ohne Behinderung lag diese Quo-
te nur bei 13,3 Prozent (Statistisches Bundesamt, 2014).

Angesichts zunehmender Fachkrédfteengpisse ist es aus
unternehmerischer Sicht wichtig, alle verfiigharen Po-
tenziale, auch die von Menschen mit Behinderung, fiir
den Arbeitsmarkt zu nutzen (BuSmann, 2015). Insbeson-
dere Personalverantwortliche in kleinen und mittleren
Unternehmen haben noch wenig Erfahrung in der Aus-




bildung von Menschen mit Behinderung. Ein inklusiver
Ausbhildungsmarkt kann allerdings nur mit ihrer Mitwir-
kung gestaltet werden. Denn 70 Prozent aller Auszubil-
denden waren 2013 in Deutschland in kleinen und mitt-
leren Unternehmen beschéftigt (Dummert et al., 2014).
Zielgerichtete Empfehlungen an Politik und Unterneh-
men miissen die Lebenswirklichkeit von Menschen mit
Behinderung beriicksichtigen. Wichtig ist es demnach,
jene kontextuellen Faktoren zu identifizieren, die Barri-
eren abbauen und die Selbstbestimmung von Menschen
mit Behinderung starken kénnen. Nur so konnen Maf3-
nahmen bediirfnisgerecht ausgerichtet und Fehlinvesti-
tionen vermieden werden. Im Rahmen einer betriebli-
chen Ausbildung stehen Menschen mit Behinderung in
der Interaktion mit Verantwortlichen in Unternehmen,
Schulen und Bildungstridgern. Diese gestalten die Rah-
menbedingungen der Ausbildung und wirken zentral
am Lernprozess mit. Unternehmen kommt dabei eine
tra-gende Rolle zu, da sie einerseits Teile der Ausbildung
an ihrem betrieblichen Bedarf ausrichten und anderseits
erfolgreiche Auszubildende als Fachkréfte iibernehmen.
Somit ist es essenziell, ihre Perspektive zu betrachten.
Zur betrieblichen Ausbildung von Menschen mit Behin-
derung liegen nur vereinzelte empirische Daten vor
(Enggruber/Riitzel, 2014). Die vorliegende Studie tragt
dazu bei, diese Liicke zu verringern.

Methodisches Vorgehen im Rahmen
der vorliegenden Studie

Die vorliegenden Daten basieren auf dem IW-Personal-
panel, das eine regelmafiige Mehrthemenbefragung von
Personalverantwortlichen aus Unternehmen mit mindes-
tens einem sozialversicherungspflichtig Beschiftigten
darstellt. Die Befragung wurde zwischen Juli und Septem-
ber 2015 online durchgefiihrt. Insgesamt haben 1.385
Unternehmen an der Befragung teilgenommen. Die
Ergebnisse wurden anhand einer Branchen-Unterneh-
mensgrofien-Matrix reprasentativ fiir alle Unternehmen
mit mindestens einem sozialversicherungspflichtigen
Beschiftigten hochgerechnet. In der Regel wurde anhand
von drei Unternehmensgréf3enklassen (1 bis 49, 50 bis 249,
ab 250 Mitarbeiter) hochgerechnet. Aufgrund geringer
Fallzahlen wurden bei der deskriptiven Auswertung bei
den speziellen Fragen an Unternehmen mit Auszubilden-
den mit Behinderung aktuell und in den letzten fiinf Jah-
ren kleine und mittlere Unternehmen zu einer Gruppe
zusammengefasst (1 bis 249 Mitarbeiter).

POTENZIALE ZUR STARKUNG DER INKLUSION 1

Neben der Erhebung von Strukturmerkmalen wurden
die Unternehmen zu ihrem Ausbildungsengagement
sowie zu begiinstigenden und hemmenden Faktoren fiir
eine Ausbhildung von Menschen mit Behinderung
befragt. Die betrieblichen Einschitzungen sind wichtig,
denn eine Behinderung ist nicht das alleinige Resultat
der physischen und psychischen Eigenschaften einer
Person. Sie ist vielmehr abhdngig vom konkreten Kon-
text, in dem sich der Einzelne bewegt (Oliver, 1990;
WHO, 2001). In einer betrieblichen Ausbildung agiert ein
Auszubildender im Kontext der Ausbildungsbedingungen,
die mafigeblich von den Ausbildungs- und Personalver-
antwortlichen mitbestimmt werden. Eine Behinderung
wurde in der Befragung analog zum Sozialgesetzbuch IX
als ein Zustand definiert, in dem die kérperliche Funktion,
geistige Fahigkeit oder seelische Gesundheit eines Men-
schen mit hoher Wahrscheinlichkeit 1anger als sechs
Monate von dem fiir das Lebensalter typischen Zustand
abweicht und daher die Teilhabe am Leben in der Gesell-
schaft beeintrachtigt ist.

Bei der Interpretation der Ergebnisse ist jedoch zu beden-
ken, dass die Einschédtzung der befragten Unternehmens-
vertreter subjektiv ist und sich nicht nach der offiziellen
Definition richten muss. Weiterhin ist zu beachten, dass
Unternehmen Auszubildende mit Behinderung eingestellt
haben kdnnen, ohne dass ihnen die Behinderung zum
Einstellungszeitpunkt bekannt war oder im Verlauf der
Ausbildung ersichtlich wurde. Die Angabe einer (Schwer-)
Behinderung ist beim Arbeitgeber nur in wenigen Ausnah-
meféllen notwendig. Viele Behinderungen, insbesondere
aus dem psychischen Bereich oder dem Bereich der Lern-
beeintrachtigung, sind unsichtbar. Da Daten aus der amt-
lichen Statistik nur fiir Menschen mit einer Schwerbehin-
derung vorliegen, ist ein Vergleich mit den Daten aus der
Unternehmensbefragung, in der alle den Personalverant-
wortlichen bekannten Behinderungen betrachtet werden,
nicht moglich.

Ein Schwerpunkt des vorliegenden Berichts liegt auf

der Betrachtung des Ausbildungsengagements von
Unternehmen unterschiedlicher Gréf3e. Die Einteilung
der Unternehmensgrofienklassen in kleine, mittlere und
grofe Unternehmen orientiert sich an der EU-Definition,
wonach kleine Unternehmen weniger als 50 Beschiftigte
und mittlere Unternehmen zwischen 50 und 249
Beschiftigte haben. Grofie Unternehmen beschiftigten
250 oder mehr Menschen. Der Unternehmensumsatz
wird in der vorliegenden Studie nicht betrachtet.
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Unterschiede zwischen kleinen, mittleren und gro-
Ben Unternehmen sind dann signifikant, wenn die
Unterschiede zwischen den Gruppen nicht auf Unter-
schieden in der befragten Stichprobe beruhen (bei-
spielsweise auf unterschiedlichen Strukturmerkma-
len von kleinen, mittleren und groflen Unternehmen).
Die Signifikanz wurde anhand von multivariaten
Analysen ermittelt, die neben der Beschéftigtenzahl
der befragten Unternehmen deren Strukturmerkmale
wie Qualifikationsstruktur der Beschaftigten, Bran-
che, Frauenanteil, Probleme bei der Rekrutierung,
Vorhandensein eines Betriebsrats, Entwicklung

des Umsatzes, Innovationstatigkeit, Forschungs- und
Entwicklungstatigkeit sowie Merkmale zur Beschaf-
tigung von Menschen mit Behinderung erfasst.

Dabei wurden abweichend von der deskriptiven
Darstellung, bei der kleine und mittlere Unternehmen
zusammengefasst wurden, drei Mitarbeitergréfien-
klassen (klein, mittel und grof3) beriicksichtigt.
Daher lassen sich anhand der multivariaten Ergeb-
nisse kleine und grofie Unternehmen sowie mittlere
und grof3e Unternehmen miteinander vergleichen.
Lieferten die Regressionen aufgrund geringer Fall-
zahlen keine interpretierbaren Ergebnisse, so wurden
T-Tests verwendet.
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3 Menschen mit Behinderung
in der betrieblichen Ausbildung

Gegenwadrtig beschaftigen 11,9 Prozent aller ausbil-
dungsaktiven Unternehmen Auszubildende mit Behin-
derung. Als ausbildungsaktiv definieren wir Unterneh-
men, die in den letzten fiinf Jahren mindestens einen
Auszubildenden mit oder ohne Behinderung beschaf-
tigt haben. Innerhalb dieser letzten fiinf Jahre waren
in 23,3 Prozent aller ausbildungsaktiven Unternehmen
Auszubildende mit Behinderung beschiftigt (Tabelle
3-1). Dabei zeigt sich, dass mit zunehmender Unterneh-
mensgrofle mehr Unternehmen Jugendliche mit Behin-
derung ausbilden. Dies liegt unter anderem daran, dass

mit der Unternehmensgrof3e die Zahl der Auszubilden-
den pro Unternehmen insgesamt steigt und damit auch
die Wahrscheinlichkeit, dass sich unter den Auszubil-
denden auch mindestens ein junger Mensch mit Behin-
derung befindet. Zusatzliche Faktoren werden in spate-
ren Kapiteln erldautert. Ein knappes Viertel der kleinen
und ein Drittel der mittelgrof3en ausbildungsaktiven
Unternehmen hat aktuell oder in den letzten fiinf Jah-
ren Jugendliche mit Behinderung ausgebildet, bei den
groflen Unternehmen trifft das auf jedes zweite zu.

Tabelle 3-1: Unternehmen, die Menschen mit Behinderung ausbilden
in Prozent aller ausbildungsaktiven Unternehmen nach Unternehmensgrofie

Anzahl der Mitarbeiter
Aktuell ausbildungsaktiv

Aktuell oder in den letzten fiinf Jahren ausbildungsaktiv

1 bis 49

50 bis 249 250 und mehr Gesamt
21,5 38,0 11,9
33,5 51,2 23,3

Quelle: IW-Personalpanel, 2015

Dieses starkere Engagement von grofleren Unternehmen
zeigt sich ebenfalls in der reprdasentativen Unterneh-
mensbefragung von Enggruber und Riitzel (2014), auch
wenn sich dort der Anteil der Unternehmen, die Men-
schen mit Behinderung ausbilden, mit 24,1 Prozent auf

alle ausbildungsberechtigen und nicht, wie in der vorlie-

genden Studie, auf alle ausbildungsaktiven Unterneh-
men bezieht.

15,9 Prozent aller aushildungsaktiven Unternehmen ha-
ben in den letzten fiinf Jahren junge Menschen mit einer
Lernbehinderung, wie einer Rechtschreibschwache oder
Dyskalkulie, ausgebildet (Abbildung 3-1). Am zweithdu-
figsten qualifizieren Unternehmen Auszubildende mit
einer kérperlichen Behinderung, wie zum Beispiel einer
Lahmung von Gliedmaflen oder einer Funktionsein-
schrankung von Organen (7,9 Prozent). Etwa gleich viele
Unternehmen bilden Jugendliche mit einer psychischen
Behinderung, wie einer Schizophrenie oder Zwangser-
krankung, aus. Deutlich weniger Unternehmen beschéf-

tigen hingegen Auszubildende mit einer geistigen Behin-

derung, die etwa durch Hirnschadigungen oder durch
Trisomie 21 hervorgerufen wird. Auszubildende mit ei-
ner geistigen Behinderung sind nur in gut einem Pro-
zent der Unternehmen zu finden.

Betrachtet man die Unternehmensgrofien, so zeigt sich
mit Ausnahme der psychischen Behinderungen, dass
grofle Unternehmen in der Ausbildung von Jugendlichen
mit allen Arten von Behinderungen aktiver sind als
KMU (Abbildung 3-1). Méglicherweise sind psychische
Behinderungen weniger mit der Unternehmensgrofie
korreliert, weil in KMU ein engerer Kontakt zwischen
den Mitarbeitern besteht und viele Unternehmen von
Familien geleitet werden. In einem solchen Klima sind
Eigenschaften wie Wertschitzung, Anerkennung und
Zugehorigkeit, die von Menschen mit dieser Behinde-
rung besonders geschitzt werden (LVR, 2015), haufig
unmittelbarer. Einerseits konnten Auszubildende mit
einer psychischen Behinderung bewusst eher diese
Strukturen suchen. Anderseits ist eine psychische
Behinderung haufig im Alltag nicht direkt ersichtlich.
Méoglicherweise sind die Zahlen fiir grof3e Unternehmen
unterschitzt, weil junge Menschen mit psychischer Be-
hinderung hier nicht so offen mit ihren eigenen Heraus-
forderungen umgehen konnen oder mdchten. Der Blick
auf die Grofenklassen zeigt aber auch, dass es Unter-
schiede bei der Integration von Menschen mit Behinde-
rung nach Art der Behinderung gibt. Zwar sind grof3e
Unternehmen insgesamt bei allen Arten aktiver, aber
auch sie integrieren hdufiger Menschen mit Lernbehin-
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derung und korperlichen Behinderungen. Die Integrati-
on von Menschen mit geistiger Behinderung scheint
auch in grofen Unternehmen mit gr6f3eren Problemen

verbunden zu sein. Dies kann auch die Tatsache erkla-
ren, warum ein grof3er Teil von ihnen in Werkstétten fiir
Menschen mit Behinderung arbeitet.

(aktuell oder in den letzten fiinf Jahren)

in Prozent aller ausbildungsaktiven Unternehmen

mit einer Lernbehinderung

Quelle: IW-Personalpanel, 2015

Abbildung 3-1: Ausbildung von Menschen mit Behinderung nach Behinderungsart und UnternehmensgroRe
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Duale Ausbildungsberufe sind in Deutschland bundes-
einheitlich geregelt. Sie unterscheiden sich aber nach
inhaltlicher Komplexitdt und Dauer. Zwei, drei- und
dreieinhalbjahrige Ausbildungsberufe stellen dabei
den Normalfall dar. Zweijahrige Ausbildungsberufe
haben haufig einen fachlich reduzierten Inhalt. Nach
erfolgreicher Absolvierung vieler zweijahriger Ausbil-
dungsberufe (z. B. Verkdufer) kann in einem weiteren
Jahr ein dreijahriger Ausbildungsberuf (z. B. Einzelhan-
delskaufmann) unter Anrechnung der bereits erworbe-
nen Kompetenzen erlernt werden. Zusatzlich existieren
in Deutschland spezielle Ausbildungen fiir Menschen
mit Behinderung nach § 66 Berufsbildungsgesetz und
§ 42m Handwerksordnung. Zielgruppe dieser Fachprak-

tikerausbildungen (z. B. Fachpraktiker im Verkauf)

sind junge Menschen, die aufgrund der Art und Schwere
ihrer Behinderung keinen anderen Ausbildungsberuf
erlernen kénnen.

Die Befragung zeigt, dass Unternehmen, die sich fiir die
Ausbildung von Menschen mit Behinderung entschieden
haben, dies in der Regel in einem reguldren Ausbil-
dungsberuf tun (Abbildung 3-2). Zum einen bilden 88,5
Prozent diese Zielgruppe in den komplexeren drei- oder
dreieinhalbjdahrigen Ausbildungsberufen aus. Zum an-
deren bildet jedes fiinfte Unternehmen, das Ausbil-
dungserfahrung mit dieser Zielgruppe hat, die Zielgrup-
pe in zweijahrigen Aushildungsberufen aus. Grofie



Unternehmen bilden signifikant haufiger als KMU in
zweijdhrigen Ausbildungsberufen aus. Dieser Befund
muss nicht zwingend in einem Zusammenhang zu einer
Behinderung liegen, vielmehr bilden Grofiunternehmen
grundsatzlich eher in zweijahrigen Ausbildungsberufen
aus, weil sie hdufiger Arbeitsplatze mit héherer Speziali-
sierung anbieten, fiir die sie Fachkrafte mit einem be-
grenzteren Aufgabenspektrum benétigen. In KMU hin-
gegen ist eine Spezialisierung auf eine kleinere Zahl an
Arbeitsschritten seltener zu finden. Viele Unternehmen
bilden parallel in zwei- sowie drei- oder dreieinhalbjah-
rigen Berufen aus. Insgesamt wurden im Jahr 2013 bezo-
gen auf alle neu abgeschlossenen Ausbildungsvertrage
8,6 Prozent in zweijahrigen Berufen abgeschlossen
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(BIBB, 2015). Die Zahl der Ausbildungsvertriage wurde in
der vorliegenden Erhebung nicht abgefragt. Fachprakti-
kerausbildungen spielen somit in der dualen Ausbildung
von Menschen mit Behinderung in Betrieben nur eine
untergeordnete Rolle. Sie sind in lediglich 9 Prozent al-
ler in der Ausbildung von Menschen mit Behinderung
engagierten Unternehmen vorzufinden. Das liegt auch
darin begriindet, dass ein Grof3teil der Fachpraktiker-
aushildung in den speziellen Einrichtungen fiir Men-
schen mit Behinderung, wie den 52 Berufsbildungswer-
ken (BBW) oder Werkstitten fiir Menschen mit
Behinderung (WfbM), stattfindet. Nur ein kleiner Teil
dieser Ausbildung findet in Betrieben statt (Bildung in
Deutschland 2014).

Abbildung 3-2: Ausbildungsberufe fiir Menschen mit Behinderung

nach UnternehmensgréRe; nur Unternehmen, die Menschen mit Behinderung ausbilden (aktuell oder in den letzten finf Jahren)

e
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85,3
88,5
33,3
M 1bis 249
ab 250
Gesamt
40% 60% 80% 100%




16 MENSCHEN MIT BEHINDERUNG IN DER DUALEN BERUFSAUSBILDUNG

Im Jahr 2013 waren mit insgesamt 26.709 Auszubilden-
den knapp zwei Prozent aller Auszubildenden in Fach-
praktikerausbildungsberufen nach §66 BBiG/§42m HwO
beschiftigt (Statistisches Bundesamt, 2015). Ein Grofteil
dieser Ausbildungsberufe lag mit 5.355 Auszubildenden
in der Berufsgruppe Hauswirtschaft und Verbraucherbe-

ratung, sowie mit 3.753 Auszubildenden in der Berufs-
gruppe Gartenbau. Ebenfalls stark frequentierte Ausbil-
dungsberufe nach §66 BBiG/§42m HwO fanden sich in
der Berufsgruppe Speisenzubereitung (3.381) sowie in
der Berufsgruppe Maler, Stuckateur, Bauwerksabdich-
tung und Bautenschutz (2.250).

Hauswirtschaft und Verbraucherberatung
Gartenbau

Speisenzubereitung

Holzbe- und -verarbeitung

Maler., Stuckat., Bauwerksabd., Bautenschutz
Metallbearbeitung

Verkauf (ohne Produktspezialisierung)
Metallbau und Schweilitechnik

Lagerwirt., Post, Zustellung, Giiterumschlag

Feinwerk- und Werkzeugtechnik

o

1.000

Quelle: Statistisches Bundesamt, 2015; eigene Berechnung

Auszubildende nach § 66 BBiG / §42m HwO, nach Berufsgruppen

Abbildung 3-3: Die Top Ten Fachpraktikerausbildungen 2013

2.000 3.000 4.000 5.000 6.000

Auszubildende
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4 Motive und Vorteile der Ausbildung
von Menschen mit Behinderung

Es gibt eine Vielzahl an unternehmerischen Motiven, Wahrscheinlichkeit, dass ein Unternehmen das jewei-
junge Menschen mit Behinderung auszubilden lige Motiv nennt. War aufgrund der geringen Fallzahl
(Wenzelmann, 2012; DIHK, 2014). Fiir unsere Unter- eine Aussage anhand von Regressionen nicht moéglich,
suchung haben wir die Motive nach ihrer Ausrichtung wurden T-Tests durchgefiihrt. Diese Tests priifen,

in drei Gruppen unterteilt. Vorhandene Unterschiede ob Unterschiede bei den Mittelwerten lediglich auf
zwischen Unternehmen unterschiedlicher Grof3en- Unterschieden in der Stichprobe beruhen oder tat-
klassen bei einzelnen Motiven wurden anhand sachlich vorhanden sind. Zu den Motiven wurden nur
multivariater logistischer Regressionen berechnet. jene Unternehmen befragt, die aktuell oder in den
Dies ermdglicht die Beriicksichtigung der Unterneh- letzten fiinf Jahren Menschen mit Behinderung ausge-
mensgrofle sowie anderer Einflussfaktoren auf die bildet haben.

Abbildung 4-1: Motive fiir die Ausbildung von Menschen mit Behinderung nach Unternehmensgrofe
in Prozent der Unternehmen, die aktuell oder in den letzten flinf Jahren Menschen mit Behinderung ausgebildet haben
Soziales Engagement/Kultur
Unser Unternehmen mochte | — e
sich sozial engagieren. 90,6
Chancengerechtigkeit ist uns [N — -
ein wichtiges Anliegen. 91,2
Menschen mitBehincerung trager Y ;:/
zur Vielfalt im Unternehmen bei. 81,8
Mitarbeiter unseres Unternehmens _ 477
haben Kontakt zu Menschen mit ’
Behinderung im persénlichen Umfeld. 70,6
Personalwirtschaftliche Griinde
Menschen it sehingerong sin | ¢
besonders motiviert bei der Arbeit.
70,4
Wir haben gute Erfahrung mit der Ausbildung _ 59,7
von Menschen mit Behinderung gemacht. 71,7
Menschen mit Behinderung bleiben nach _ 44,5
der Ausbildung haufiger im Unternehmen. 59,7
Die Beriicksichtigung dieser Zielgruppe hilft uns _ 26,9
dabei, unsere Ausbildungsplatze zu besetzen. 20,6 M 1bis 249
ab 250
Menschen mit Behinderung sind _ 21,3
handwerklich besonders geschickt. 23,0
Finanzielle Griinde
Die Ausbildung von Menschen mit Behinderung [ RN 191
senkt die Kosten der Ausgleichsabgabe. 24,6
Die Ausbildung von Menschen mit _ 17,1
Behinderung wird finanziell gefordert. 17,9
0 20% 40% 60% 80% 100%
Quelle: IW-Personalpanel, 2015
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Soziales Engagement/Unternehmenskultur

Das wichtigste Entscheidungskriterium — fiir KMU aber
auch fiir GroSunternehmen, die Menschen mit Behinde-
rung ausbilden (aktuell oder in den letzten fiinf Jahren)
— umfasst Motive, die das soziale Engagement und die
Unternehmenskultur betreffen. In der Regression zeigen
sich bei dem Beweggrund ,soziales Engagement“ keine
Unterschiede nach Unternehmensgréfienklassen. So ge-
ben gut acht von zehn KMU und neun von zehn Grofun-
ternehmen an, dass das Unternehmen sich durch die
Ausbildung von Menschen mit Behinderung sozial enga-
gieren mochte. Dass Chancengerechtigkeit ein wichtiges
Anliegen ist, geben KMU hingegen etwas seltener an als
Grofiunternehmen (Abbildung 4-1).

Personalwirtschaftliche Motive

Zwischen 60 und 70 Prozent der Unternehmen, die be-
reits Erfahrung in der Ausbildung von Jugendlichen mit
Behinderung haben, engagieren sich, weil sie die beson-
dere Motivation der betroffenen Jugendlichen schatzen
oder bereits gute Erfahrungen mit Menschen mit Behin-
derung gemacht haben. Viele Unternehmen sehen Men-
schen mit Behinderung als Gruppe, welche die Anforde-
rungen einer Ausbildung erfiillen kann, und agieren
daher nicht nur aus sozialem Engagement, sondern auch
aus Griinden der Fachkréftesicherung. So geben etwa 60
Prozent der groflen Unternehmen und 45 Prozent der
KMU als Grund fiir die Ausbildung an, dass Menschen
mit Behinderung nach der Ausbildung haufiger im Un-
ternehmen verbleiben. Ein Viertel aller Unternehmen
gibt an, dass Jugendliche mit Behinderung helfen, die
Ausbildungsplatze zu besetzen und somit als Fachkraf-
tepotenzial gesehen werden.

Bei den personalwirtschaftlichen Motiven zeigt sich ein
Unterschied, der auf die Unternehmensgrofie zuriickzu-
fithren ist: Mittelgrof3e Unternehmen nennen das vor-
handene handwerkliche Geschick von Menschen mit Be-
hinderung signifikant haufiger als grof3e Unternehmen.
Zwischen kleinen und grofen Unternehmen besteht kein
Unterschied.

Finanzielle Griinde

Die Verringerung der Kosten der Ausgleichsabgabe und
der Erhalt von Fordergeldern fiir die Ausbildung werden
nur von etwa einem Fiinftel der Unternehmen, die
Menschen mit Behinderung ausbilden, genannt. Kleine
Unternehmen geben signifikant seltener an, dass sie
die Kosten der Ausgleichsabgabe verringern wollen.
Das ist plausibel, da die Abgabe erst in Unternehmen
ab 20 Mitarbeitern entrichtet werden muss und in der
vorliegenden Befragung kleine Unternehmen 1 bis 49
Mitarbeitern beschaftigen.



5 Ausbildungshemmnisse

Es gibt eine Reihe von Ausbildungshemmnissen,
denen sich viele Unternehmen bei der Besetzung
ihrer Ausbildungsstellen gegeniiber sehen. So zeigen
Unternehmensbefragungen des DIHK (2014, 2015),

Tabelle 5-1: Allgemeine Ausbildungshemmnisse
Top 3 Hemmnisse

POTENZIALE ZUR STARKUNG DER INKLUSION

dass fehlende Bewerbungen und mangelnde Ausbil-
dungsreife aus Unternehmenssicht im Vorfeld der
Ausbildung die Haupthindernisse fiir die Besetzung
darstellen (Tabelle 5-1).
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Unternehmen, die sich Hemmnissen gegeniiber sehen

Mangelnde Ausbildungsreife
Unklare Berufsvorstellungen vieler Schulabgédnger

Auszubildende entscheiden sich fiir andere Unternehmen
oder Bildungswege

Unternehmen, die Ausbildungspldtze nicht besetzen konnten
Es lagen keine geeigneten Bewerbungen vor.

Die Ausbildungspldtze wurden von den Auszubildenden
nicht angetreten.

Es lagen keine Bewerbungen vor.

Quelle: DIHK 2014, 2015

Aber auch wiahrend der Aushildung kénnen Hindernisse
auftreten, denn die Ausbildung von jungen Menschen
stellt sowohl an die Auszubildenden als auch an die
ausbildenden Unternehmen Anforderungen hinsichtlich
ihrer Lehr- und Lernbereitschaft. Die Ausbildung von
Jugendlichen in besonderen Lebenssituationen wie
jungen Miittern, Fliichtlingen oder Menschen mit Such-
terfahrung, aber auch von Menschen mit Behinderung
ist dariiber hinaus mit spezifischen Herausforderungen
verbunden. Denn diese Personengruppen konnen

von spezifischen Rahmenbedingungen (Teilzeitausbil-
dung, sozialpddagogische Begleitung u. v. m.) oder an-

deren Lernmethoden besonders profitieren. Daher
wurde in der vorliegenden Studie mit Blick auf Jugend-
liche mit Behinderung explizit auch nach den Hemm-
nissen wahrend der gesamten Ausbildungsphase ge-
fragt. Tabelle 5-2 gibt vorab einen Uberblick iiber die
wichtigsten drei Hemmnisse von Unternehmen mit
und ohne Erfahrung mit Jugendlichen mit Behinde-
rung. Ahnlich wie bei den oben angefiihrten allgemei-
nen Ausbhildungshemmnissen spielen auch hier die
fehlenden Bewerbungen bzw. der fehlende Kontakt

zu den betroffenen ausbildungsinteressierten Jugend-
lichen eine grof3e Rolle.

Tabelle 5-2: Hemmnisse bei der Ausbildung von Menschen mit Behinderung

Top 3 Hemmnisse

Unternehmen ohne Erfahrung
Unser Unternehmen verfiigt nicht tiber eine passende rdumliche
und technische Ausstattung.

Wir haben keinen Kontakt zu jungen Menschen mit Behinderung.

Uns fehlen Informationen, welche Unterstiitzung Menschen
mit Behinderung benétigen, um eine Ausbildung erfolgreich
abschliefien zu kdnnen.

Unternehmen mit Erfahrung
Wir haben keine oder zu wenige Bewerber mit Behinderung.

Wir konnen nicht mehr Ausbildungsplétze fiir Menschen
mit Behinderung anbieten.

Die Integration in den betrieblichen Alltag ist schwierig.

Quelle: IW-Personalpanel, 2015
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5.1 Unternehmen mit Ausbildungserfahrung Fehlende Bewerbungen

Unternehmen, die iiber Erfahrung in der Ausbildung von  Als grofites Hemmnis sehen diese Unternehmen die man-

Menschen mit Behinderung verfiigen, wurden gefragt, gelnde Zahl an entsprechenden Bewerbungen (Abbildung
aus welchem Grund sie nicht (noch) mehr Menschen mit 5-1). Damit zeigt sich hier das gleiche Hemmnis, das Un-
Behinderung ausbilden. ternehmen unabhdngig vom Vorliegen einer Behinderung

Abbildung 5-1: Hemmnisse, die gegen eine vermehrte Ausbildung von Menschen mit Behinderung sprechen
in Prozent der Unternehmen, die aktuell oder in den letzten fiinf Jahren Menschen mit Behinderung ausgebildet haben
Kontakt
Wir haben keine oder zu wenige [ — 7o
Bewerber mit Behinderung. 74,2
Ausstattung und Forderung
Wir ksnnen nicht mehr Ausbildungsplitze [ RN, 5
fir Menschen mit Behinderung anbieten. 61,2
Uns fehlen qualifizierte Ausbilder. _ 41,4
45,1
Uns fehlen geeignete externe | ::.7
Unterstiitzungsmoglichkeiten. 43,5
Der biirokratische Aufwand fiir den _ 35,6
Erhalt von Férderungen ist zu hoch. 326
Betreuung und Fehlzeiten
Die Intergraton n e |
betrieblichen Alltag ist schwierig. 596
Der Betreuungsaufwand fiir Auszubildende _ 41,5
mit Behinderung ist zu hoch. 53,5
Die Mehrbelastung aufgrund des erhéhten _ 30,9
Urlaubsanspruchs ist zu hoch. 25,4 M 1 bis 249
ab 250
Die krankheitsbedingten Fehlzeiten von _ 22,9
Auszubildenden mit Behinderung sind zu hoch. 18,8
Auszubildende mit Behinderung haben _ 15.8
bei uns die Ausbildung haufiger vorzeitig 109
abgebrochen als andere Auszubildende. ’
0 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
Quelle: IW-Personalpanel, 2015
als Grund fiir die Nichtbesetzung von Ausbildungsplat- wird langfristig im Zuge der Inklusion hergestellt, wenn
zen nennen. Eine Ursache kann darin liegen, dass kein die Begegnung von Menschen mit und ohne Behinde-
Kontakt zwischen Jugendlichen mit Behinderung und rung bereits von der frithen Kindheit an selbstverstand-

Ausbildungsbetrieb besteht. Ein vermehrter Kontakt lich ist. Da jedoch der Anteil der jungen Menschen mit



Behinderung in jenen Altersgruppen, die sich primar fiir
eine Ausbildung interessieren, auf Basis der vorliegen-
den Schitzungen deutlich unter zehn Prozent liegt, ist
auch zukiinftig nicht zu erwarten, dass alle Unterneh-
men Menschen mit Behinderung ausbilden oder be-
schiftigten (Metzler et al., 2015). Multivariate Analysen
zeigen, dass sich kleine Unternehmen signifikant haufi-
ger dem Problem mangelnder Bewerbungen gegeniiber-
sehen als grofie Unternehmen. Mittlere und grof3e Unter-
nehmen unterscheiden sich hier nicht signifikant. Damit
bestitigen die Ergebnisse andere Studien, dass sich klei-
ne Unternehmen haufiger bei der Ausbildungssuche mit
einer niedrigeren Bewerberzahl konfrontiert sehen
(Dummert, 2014).

Eine offene Frage bleibt, ob Menschen mit Behinderung
bei der Suche nach einem Ausbildungsplatz anders vor-
gehen als Menschen ohne Behinderung. Moglicherweise
suchen sie von Beginn an weniger den Kontakt zu Unter-
nehmen und weichen bewusst auf schulische Angebote
aus. Auch die Form der Durchlédssigkeit zwischen unter-
schiedlichen Ausbhildungs- und Beschaftigungsformen
sowie die Anreize, im geschiitzten System zu bleiben,
haben Einfluss auf die individuelle Entscheidung fiir ei-
ne duale Ausbildung. In diesem Fall konnte es sinnvoll
sein, Jugendliche mit Behinderung starker zu ermutigen,
den Weg in eine betriebliche Ausbildung zu suchen. Hier
besteht weiterer Forschungsbedarf.

An den nachfolgend genannten Hemmnissen kann
konkret angesetzt werden, um die Inklusion von
Menschen mit Behinderung in eine duale Ausbildung
zu erleichtern.

Ausstattung und Férderung

Knapp zwei Drittel der Unternehmen mit entsprechender
Ausbildungserfahrung oder aktueller Ausbildungstatig-
keit sehen sich — unabhingig von der Unternehmensgro-
e — nicht dazu in der Lage, mehr Ausbildungsplatze fiir
Menschen mit Behinderung anzubieten. Dies hat ver-
schiedene Griinde: Etwa 40 Prozent der Unternehmen
beklagen einen Mangel an qualifizierten Ausbildern und
das Fehlen geeigneter externer Unterstiitzungsangebote.
Kleine Unternehmen nennen die beiden letztgenannten
Hemmnisse genauso haufig wie GroSunternehmen. Dies
ist auf den ersten Blick {iberraschend, da gerade kleine
Unternehmen durch die Qualifikation der Ausbilder zeit-
lich relativ starker belastet werden, da diese aufgrund
der Dauer mit langeren Ausfallzeiten im Unternehmen
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verbunden ist. So umfasst die ,,Rehabilitationspadago-
gische Zusatzqualifikation fiir Ausbilderinnen und
Ausbilder (REZA)“ acht Kompetenzfelder, in denen sich
Ausbilder fiir die Zielgruppe Menschen mit Behinderung
padagogisch weiterbilden konnen, und weist einen
Gesamtumfang von 320 Stunden als Richtwert auf.
Andererseits benotigt ein kleines Unternehmen,

das nur einen oder wenige Menschen mit Behinderung
ausbildet, auch nur einen Ausbilder, der sich mit einem
Berufsbild bzw. einer Behinderungsart auskennt. In
Grof3unternehmen mit mehreren Auszubildenden mit Be-
hinderung und unterschiedlichen Berufen sowie
Behinderungsarten werden in diesem Fall mehrere
Ausbilder benoétigt.

Betreuung und Fehlzeiten

Vielen Unternehmen fallt die Integration in den betriebli-
chen Alltag schwer, etwa weil Jugendliche mit Behinde-
rung einen hoheren Betreuungsaufwand erfordern oder
weil qualifizierte Ausbilder fehlen. Probleme bei der Inte-
gration in den betrieblichen Alltag werden von KMU mit
51 Prozent signifikant seltener genannt als von Grof3un-
ternehmen (60 Prozent). Multivariate Regressionen
zeigen, dass diese Unterschiede insbesondere auf die
geringeren Probleme bei kleinen Unternehmen zuriick-
zufiihren sind. Der hohe Betreuungsaufwand von
Jugendlichen mit Behinderung schreckt 54 Prozent der
grofien und 42 Prozent der KMU von einer Ausbildung ab.
Damit werden sowohl der hohe Betreuungsaufwand als
auch die Integrationsprobleme von KMU signifikant sel-
tener als Grund angegeben. Dies kann daran liegen, dass
die alltdaglichen Abldufe und Kontakte in einem kleinen
oder mittleren Unternehmen grundsitzlich iiberschauba-
rer sind als in GroBunternehmen und flachere Hierarchi-
en und familidrere Strukturen den Bediirfnissen von
Menschen mit Behinderung besser entsprechen.

Eine Mehrbelastung durch den erhéhten Urlaubsan-
spruch nennen etwa 25 Prozent der grofien Unternehmen
und 31 Prozent der KMU, Belastungen durch erhéhte
Fehlzeiten etwa 20 Prozent. Es ist erstaunlich, dass klei-
ne und mittlere Unternehmen diese Hemmnisse nicht sig-
nifikant hdaufiger als grofe Unternehmen nennen, da auf-
grund der geringeren Mitarbeiterzahl Personalausfalle
starker ins Gewicht fallen. Nur eine Minderheit von 16
Prozent der KMU und elf Prozent der grof3en Unterneh-
men nennt als Hindernis, dass die Jugendlichen mit Be-
hinderung die Ausbildung vorzeitig abgebrochen haben.
Dies ist erfreulich, denn gerade fiir kleine und mittlere
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Unternehmen ist es besonders entscheidend, dass die
Jugendlichen die Ausbildung erfolgreich abschlief3en,
da ein Ausfall nur schwer zu kompensieren ist.

Fiir KMU, die bereits Jugendliche mit Behinderung
ausbilden, bestehen Hemmnisse im Vorfeld der Ausbil-
dung: Auf der Nachfrageseite stellt das Fehlen (weiterer)
Bewerbungen, das von 80 Prozent der KMU genannt
wird, das grofite Hemmnis dar. Auf der Angebotsseite
zeigt sich, dass knapp zwei Drittel der KMU angeben,
keine weiteren Aushildungspldtze anbieten zu konnen.
Diese Einschrankung auf Angebotsseite muss sich nicht
zwangslaufig auf Menschen mit Behinderung beziehen,
moglicherweise wiirde eine zusdtzliche Ausbildungsak-
tivitat aus Sicht der Personalverantwortlichen Kosten
und Ressourcen binden, die fiir das Unternehmen nicht
vorteilhaft wiren. Zudem zeigt sich, dass kleine und

mittlere Unternehmen zwei von zehn Hemmnissen selte-

ner als Grund gegen eine (vermehrte) Ausbildung von
Menschen mit Behinderung angeben als grof3e Unter-

nehmen (Integrationsprobleme und héherer Betreuungs-

aufwand) und ein Hemmnis (fehlende Bewerbungen) si-
gnifikant hdufiger nennen als Grofiunternehmen.

5.2 Unternehmen ohne
Ausbildungserfahrung

Unternehmen ohne Ausbildungserfahrung mit Jugendli-

chen mit Behinderung wurden gefragt, aus welchen Griin-

den sie keine Jugendlichen mit Behinderung ausbilden.

Ausstattung und Forderung

Unternehmen, die bisher keine Menschen mit Behinde-

rung ausgebildet haben, nennen das Fehlen einer passen-

den rdumlichen und technischen Ausstattung als grof3es
Hemmnis (Abbildung 5-2). Kleine Unternehmen sehen
hierin signifikant haufiger ein Hemmnis als mittlere und
grofie Unternehmen. Zudem wissen viele dieser Unter-
nehmen nicht, welche Unterstiitzung Menschen mit Be-
hinderung benétigen, beispielsweise wie ein barrierefrei-
er Arbeitsplatz gestaltet sein muss. Etwa die Halfte der
kleinen und vierzig Prozent der mittleren und grofien
Unternehmen beklagen zudem einen Mangel an Informa-
tionen iiber bestehende Fordermdglichkeiten. Auch der
befiirchtete biirokratische Aufwand, die Forderung zu
erhalten, schreckt viele Unternehmen davon ab, Men-
schen mit Behinderung auszubilden. Daher sollte gepriift
werden, welche Moglichkeiten zur Verfiigung stehen,

um den biirokratischen Aufwand moglichst gering zu
halten. Zudem konnen viele Bedenken durch eine gezielte
Informationsbereitstellung abgebaut werden.

Kontakt und Umgang

Ein ebenso wichtiger Grund wie die fehlende Ausstattung
der Arbeitsplitze ist der mangelnde Kontakt zu Menschen
mit Behinderung. Unabhangig von der Unternehmensgro-
f3e nennen sieben von zehn Unternehmen, die keine Men-
schen mit Behinderung ausbilden, dies als Hemmnis.
Auch hier gilt, dass fehlender Kontakt und daraus folgend
fehlende Bewerbungen nicht nur ein allgemeines Ausbil-
dungshemmnis sind, sondern auch auf die Ausbildung
von Jugendlichen mit Behinderung zutreffen. Auffallig
ist, dass Unsicherheiten im Umgang mit Menschen mit
Behinderung vergleichsweise selten genannt werden. Hier
ist allerdings anzumerken, dass in Unternehmen ohne
Auszubildende mit Behinderung auch weniger haufig
Praktikanten und Beschéftige mit Behinderung Teil der
Belegschaft sind. Daher bezieht sich diese Frage nicht nur
auf tatsdachlich erlebte Unsicherheit, sondern auch darauf,
wie die Verantwortlichen ihre Mitarbeiter in Bezug auf
den Umgang mit Menschen mit Behinderung einschéatzen.

Betreuung und Fehlzeiten

Gerade kleine Unternehmen ohne Ausbildungserfahrung
mit Menschen mit Behinderung schrecken auch auf-
grund eines befiirchteten hohen Betreuungsaufwandes
zuriick. Multivariate Berechnungen zeigen eine signifi-
kant hohere Wahrscheinlichkeit, dass kleine Unterneh-
men dieses Hemmnis sehen. Die Belastungen durch hé-
here Fehlzeiten und erhéhten Urlaubsanspruch sind fiir
rund drei von zehn Unternehmen ein Grund, keine Men-
schen mit Behinderung auszubilden. Vor allem kleine
Unternehmen nennen den erhéhten Urlaubsanspruch si-
gnifikant haufiger als Hemmnis als grofe Unternehmen.

Vergleicht man Unternehmen mit und ohne Erfahrung, so
zeigt sich jedoch, dass viele Befiirchtungen — wie die ho-
heren Fehlzeiten und der erhéhte Urlaubsanspruch - von
Unternehmen mit Erfahrung signifikant seltener als tat-
sachliches Hemmnis genannt werden, als sie von Unter-
nehmen ohne Erfahrung befiirchtet werden. Ahnliches
gilt auch im Bereich der Unterstiitzungsleistungen: Es ge-
ben knapp 49 Prozent der Unternehmen ohne Erfahrung
als Hemmnis an, dass ihnen Informationen iiber benétig-
te UnterstiitzungsmafRinahmen fehlen; bei den Unterneh-
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Abbildung 5-2: Hemmnisse nach Unternehmensgrofle

in Prozent der ausbildungsaktiven Unternehmen, die keine Menschen mit Behinderung ausbilden
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Quelle: IW-Personalpanel, 2015

men mit Erfahrung klagen nur 39 Prozent dariiber, dass
geeignete Unterstiitzungsangebote tatsdachlich fehlen.
Anders sieht es beim fehlenden Kontakt aus: Uber zu we-
nige Bewerber klagen Unternehmen mit Erfahrung haufi-
ger als Unternehmen ohne Erfahrung, die zu geringen
Kontakt als Hindernis angeben. Gleichwohl ist dieses
Hemmnis fiir beide Gruppen sehr bedeutend.
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6 Unterstiitzungsmainahmen

Um die Unternehmen bei der Ausbildung von Jugendlichen
mit Behinderung zu unterstiitzen, gibt es eine Reihe von
Mafinahmen. Im Rahmen der Befragung wurde auf Basis
eines Expertenworkshops und durch die Recherche von
Literatur (BMAS, 2013; Enggruber/Riitzel, 2014) eine Vor-
auswahl getroffen. In der Befragung wurden die Unterneh-
men, die aktuell oder in den letzten 5 Jahren Menschen
mit Behinderung ausbilden, gebeten anzugeben, ob sie die
jeweilige Mafinahme kennen und nutzen. Anschlieflend
wurden die Unternehmen um eine Bewertung gebeten.

Nutzung von Unterstiitzungsleistungen
durch Unternehmen

Abbildung 6-1 zeigt, dass mehr als die Halfte der Unter-
nehmen — unabhéngig von der Beschaftigtenzahl — fach-
liche Nachhilfe fiir Auszubildende nutzt. Damit wird die-

se Mafinahme am h&ufigsten in Anspruch genommen.
Etwa je ein Drittel der Unternehmen erhalt Unterstiit-
zung bei der Beantragung von Fordergeldern, Beratung
zum Thema Gesundheitsmanagement oder nutzt die so-
zialpadagogische Begleitung der Auszubildenden.

Weniger als ein Fiinftel der Unternehmen nutzt das Men-
toring und Coaching seiner Ausbilder und die Hilfe bei
der Schlichtung von Problemen zwischen Auszubilden-
den und Unternehmen. Auch der Erfahrungsaustausch
mit Partnern in der Ausbildung, wie z. B. Bildungswer-
ken oder Berufsschulen wird nur von 16 Prozent der
Unternehmen genutzt. Auffillig ist, dass die themenspe-
zifische Qualifizierung von Ausbildern nur von knapp
12 Prozent der Unternehmen genutzt wird. Gleichwohl
geben bei den Hemmnissen gut 40 Prozent der Unter-
nehmen an, dass qualifizierte Ausbilder fehlen. Hierbei
ist davon auszugehen, dass die vorhandenen Unterstiit-

Abbildung 6-1: Unterstiitzungsmafnahmen fiir Unternehmen

Anteil der Unternehmen, die diese MaRnahme nutzen, an allen Unternehmen, die Menschen mit Behinderung ausbilden

Fchche Nachhifefr Auszubidende ab 250 (S S M < T
o8 durc Fordeunterie) s 245 | SR 57

1vis 245 |2 s IR 107

1015 240 |EBONN 73

1bis 24 |G 55 I S 525111

0 20%

Unterstiitzung bei der
Beantragung von Férdermitteln
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Schlichtung bei Problemen
(z. B. Mediation)

regelmaRige Treffen zum
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der Ausbilder (z. B. rehabilitations-
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Quelle: IW-Personalpanel, 2015




zungsangebote entweder nicht bekannt sind oder kein
passgenaues Angebot darstellen. Fiir diese These
spricht, dass der Anteil der Unternehmen, der diese
Mafinahme nicht kennt, mit 14 Prozent unter den vorlie-
genden Mafinahmen am héchsten ausfallt.

Signifikante Unterschiede nach Mitarbeiterzahl zeigen
sich nur bei der Nutzung von Schlichtung bei Problemen
— auf diese Unterstiitzung greifen KMU signifikant selte-
ner zuriick als Grofiunternehmen. Betrachtet man die
Reihenfolge der Mainahmen, die am haufigsten einge-
setzt werden, so zeigt sich, dass die Beratung zum Ge-
sundheitsmanagement bei Groflunternehmen einen viel
hoheren Stellenwert hat als in KMU. Das liegt sicherlich
auch daran, dass die Gesundheitsberatung nicht auf
Menschen mit Behinderung beschrankt ist und viele
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Unternehmen entsprechende Investitionen als Teil ihrer
sozialen Verantwortung sehen (Bechmann, 2011).

Der Bekanntheitsgrad der Unterstiitzungsmaf3inahmen
in Unternehmen, die Menschen mit Behinderung ausbil-
den, kann insgesamt als gut eingestuft werden. Die am
haufigsten genutzten Mafinahmen sind auch mehr als
neun von zehn Unternehmen bekannt. Hier zeigen sich
jedoch deutliche Unterschiede nach der Anzahl der
Beschaftigten: Die Gesamtheit der KMU kennt Nachhilfe,
Coaching, die Unterstiitzung bei der Beantragung von
unterschiedlichen Fordermaf3inahmen, die Beratung
zum Thema Gesundheitsmanagement und die Schlich-
tung seltener als Groflunternehmen. Die Gruppe der
kleinen Unternehmen kennt zudem seltener die sozial-
pddagogische Betreuung.

Abbildung 6-2: Nutzung und Bewertung von Unterstiitzungsmafnahmen durch KMU
KMU, die Menschen mit Behinderung ausbilden; ohne Unternehmen, die MaRnahme nicht kennen und/oder nicht beurteilen kénnen
Fachliche Nachbhilfe fiir sehr hilfreich 61,3
Auszubildende (z. B. durch
Forderunterricht)  Nutzung | ¢
Unterstiitzung bei sehr hilfreich 27,8
der Beantragung
von Fordermanahmen | Nutzung [ :: 5
sozialpadagogische Begleitung | sehr hilfreich 42,1
cernosbidenden— urzuns [
Beratung zum Thema | sehr hilfreich 23,2
Mentoring/Coaching = sehr hilfreich 28,5
derAusocer | Nutzons | 20
Schlichtung bei Problemen | sehr hilfreich 18,7
(z. B. Mediation) Nutzung _ 18,8
regelmaRige Treffen zum | sehr hilfreich 23,3
Erfahrungsaustausch mit Partnern Nutzung _ 18,6
themenspezifische Qualifizierung | copr hilfreich 29.9
der Ausbilder (z. B. rehabilitations- ’
padagogische Zusatzqualifikation) Nutzung _ 13,4
0 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Quelle: IW-Personalpanel, 2015
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Nutzung und Bewertung vorhandener
Unterstiitzungsmafnahmen und daraus
resultierender Handlungsbedarf

Fragt man Unternehmen, die Erfahrung in der Ausbil-
dung von Menschen mit Behinderung haben, nach der
Bewertung der Mafinahmen, so werden die sozialpada-
gogische Betreuung der Auszubildenden, das Mento-
ring und Coaching der Ausbilder sowie die themenspe-
zifische Qualifikation der Ausbilder von KMU haufiger
als sehr hilfreich eingeschétzt, als dass sie diese Maf3-
nahmen tatsdchlich nutzen. Das kann mehrere Griinde
haben. Zum einen kdnnte der tatsdchliche Bedarf an
Unterstiitzung geringer sein als die grundsétzliche Be-
wertung dieser Angebote. Zum anderen kénnte es sich
hier aber auch nur um einen abgerufenen Teil handeln,
der deutlich unter dem tatsdchlichen Bedarf liegt. Mog-
liche Griinde fiir diese Diskrepanz konnen der biirokra-
tische Aufwand, die Unkenntnis iiber zustandige An-
sprechpartner oder ein fehlendes Angebot vor Ort sein.

Beratungen zum Thema Gesundheitsmanagement und
Unterstiitzung bei der Beantragung von Férdermafinah-
men werden hingegen o6fter genutzt, als dass sie als
sehr hilfreich empfunden werden. Dies konnte darin
begriindet sein, dass diese Ma3lnahmen nicht spezi-
fisch fiir die Ausbildung von Menschen mit Behinde-
rung ausgerichtet sind. Signifikante Unterschiede in
der Bewertung der Unterstiitzungsmafinahmen nach
Beschiftigtenzahl zeigen sich nicht.

Bereits heute sind zahlreiche Unterstiitzungsangebote
vorhanden, die von Unternehmen geschitzt und aktiv
genutzt werden. Zugleich beklagen etwa die Hilfte aller
nicht ausbildenden kleinen Unternehmen mangelnde
Informationen iiber den Unterstiitzungsbedarf von
Menschen mit Behinderung und iiber entsprechende fi-
nanzielle Férdermoglichkeiten (Abbildung 5-2). Aber
auch ein Teil jener Unternehmen (und darunter insbe-
sondere KMU), die bereits Jugendliche mit Behinderung
ausbilden, kennen bestehende Unterstiitzungsangebote
nicht (Abbildung 6-1). Dies deutet einerseits darauf hin,
dass die vorhandenen Angebote nicht zu den Personal-
verantwortlichen vordringen. Andererseits wird es auf-
grund der Vielzahl der Behinderungsarten nicht in je-
der Region ein ausreichendes, passendes Angebot
geben. Zudem werden die Angebote je nach Region von
unterschiedlichen Tragern verantwortet. Diese Informa-
tionsunsicherheit kénnte dazu beitragen, dass die Aus-
wahl, Finanzierung und Nutzung von Unterstiitzungs-
angeboten mit héherem Aufwand verbunden wird.

Folglich bewerten knapp 80 Prozent der kleinen Unter-
nehmen einen festen Ansprechpartner wahrend der Aus-
bildungszeit als hilfreich (Abbildung 6-3). Auf Basis die-
ser Einschitzung ist die ,,Assistierte Ausbildung®, die
Sozialpartner, Bund und Lander in der gemeinsamen
»Allianz fiir Aus- und Weiterbildung* ins Leben gerufen
haben, zu begriien (Bundesministerium fiir Wirtschaft
und Energie, 2014). Dieses Konzept beinhaltet eine kon-
krete Vorbereitung auf einen Ausbildungsberuf bei ei-
nem Bildungsdienstleister und eine kontinuierliche sozi-
alpdadagogische Begleitung der Auszubildenden
wahrend der gesamten Ausbildung. Dadurch kdnnten
Arbeitgeber auf einen externen Partner vertrauen, der
mit dem Jugendlichen ldngere Zeit gearbeitet hat und ei-
ne zuverldssige Unterstiitzung bietet. Allerdings ist die
assistiere Ausbildung fiir verschiedene Zielgruppen of-
fen und es ist unklar, ob der Bedarf hier das vorhandene
Angebot iibersteigt. Fiir das Ausbildungsjahr 2015/2016
stehen zuerst bis zu 10.000 Pladtze zur Verfiigung.

Ein ,,One-Stop-Shop“ fiir Unternehmen, bei dem ein ex-
terner Ansprechpartner fiir alle organisatorischen und
institutionellen Fragen zur Verfiigung steht und eine
Lotsenfunktion iibernimmt, wird von drei Viertel der
Unternehmen als férderlich erachtet. Auf lokaler Ebene
gibt es mehrere Angebote mit entsprechender Ausrich-
tung, wie zum Beispiel die Inklusionslotsen des Pro-
gramms Wirtschaft Inklusiv oder die Inklusionsberater
der Industrie- und Handelskammern. Inwiefern die Un-
ternehmen diese Angebote kennen oder wahrnehmen,
ist nicht bekannt. Méglicherweise wére hier eine starke-
re Zentralisierung auf Bundes- oder Landesebene von
Vorteil. Ein One-Stop-Shop reduziert den biirokratischen
Aufwand, verringert Informationsdefizite fiir Unterneh-
men und konnte somit diese Hemmnisse verringern.

Insbesondere da KMU deutlich hdufiger als Grof3unter-
nehmen angeben, vorhandene Unterstiitzungsangebote
nicht zu kennen, besteht Handlungsbedarf, Informatio-
nen iiber bestehende Unterstiitzungsmafinahmen auf
die Bediirfnisse kleiner und mittlerer Unternehmen zu-
zuschneiden und sie {iber passende Wege zu verbreiten.

In eine andere Richtung geht die zweithdufigste Nennung
bei der Frage nach der Unterstiitzung im institutionellen
Bereich aus Sicht der KMU (Abbildung 6-3) — die Verfiig-
barkeit von Ausbildungsmaterial in leicht verstandlicher
Sprache. Da Unternehmen oft Menschen mit einer Lern-
behinderung ausbilden, verspricht dies grof3es Erfolgspo-
tenzial. Aber auch Menschen mit einer geistigen Behinde-
rung konnten von solchen Materialien profitieren.
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Abbildung 6-3: Organisatorische und institutionelle Unterstiitzung von ausbildenden Unternehmen nach

Unternehmensgréfle

Von den Unternehmen, die aktuell oder in den letzten fiinf Jahren Menschen mit Behinderung ausgebildet haben, schatzen so viel

Prozent es als sehr oder eher forderlich ein, ...

dass sie Uiber die gesamte Ausbildungszeit einen festen externen
Ansprechpartner fir alle unterstiitzenden MaRnahmen haben.

dass ihre Auszubildenden bei Bedarf auf Ausbildungsmaterial in
klar verstandlichen Worten (leichte Sprache) zuriickgreifen kénnen.

dass sie an einer zentralen Stelle alle Informationen
zur Ausbildung von Menschen mit Behinderung finden

und dort ihre Fragen beantwortet werden. 77,0
dass ihre Kammer/zustandige Stelle sie bei der _ 67,6
Eintragung des Ausbildungsvertrags tiber vorhandene 710
Unterstiitzungsangebote informiert. ’
dass ihre Auszubildenden eine Ausbildung _ 61,1
in einzelnen Etappen abschlieRen kénnen
(modularisierte Ausbildung). 57,6
dass sie fur alle Fragen zur barrierefreien _ 508
Arbeitsplatzgestaltung auf eine zentrale
Servicestelle zuriickgreifen kdnnen. 62,9
dass sie ihren erfolgreichen Absolventen einer _ 56.8
Fachpraktikerausbildung eine weiterfiihrende zwei- oder ’
dreijahrige Ausbildung anbieten kénnen. 48,6
0 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
M 1 bis 249 ab 250 Mitarbeiter

Quelle: IW-Personalpanel, 2015

78,1
75,1

74,4
70,7

61,2 Prozent bzw. 56,7 Prozent der befragten KMU sehen
in Mafinahmen zur Flexibilisierung oder zur Durchlas-
sigkeit von Aushildungsgangen eine Moglichkeit, den
Erfolg einer Ausbildung von Menschen mit Behinderung
zu unterstiitzen. Dies ist bemerkenswert, da die grofie
Mehrheit der Unternehmen Menschen mit Behinderung
in drei- oder dreieinhalbjdhrigen Ausbildungsberufen
aushildet. Flexiblere Modelle konnten ausbildungsaktive
Unternehmen dazu bewegen, noch mehr Auszubilden-
den mit Behinderung als bisher eine Chance zu geben.
Ein Ansatzpunkt sind die vom Forschungsinstitut
betriebliche Bildung entwickelten Ausbildungsbausteine
im Projekt TrialNet. Diese bieten fiir die Zusammenarbeit

zwischen Berufsbildungswerken und Unternehmen
neue Moéglichkeiten: So konnen beispielsweise ein oder
zwei Ausbildungsbausteine in einem Unternehmen
absolviert werden, der Rest der Ausbildung findet jedoch
in einem Berufsbildungswerk statt. Dies kdnnte gerade
fiir kleine und mittlere Unternehmen ein moglicher
Einstieg in eine Ausbildung von Jugendlichen mit
Behinderung sein. Unterschiede nach Unternehmens-
grofie finden sich hier kaum. KMU geben lediglich
seltener als GrofSunternehmen an, dass sie sich eine
zentrale Stelle wiinschen, an der alle Informationen

zur Ausbildung von Menschen mit einer Behinderung
zu finden sind.
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7 Einflussfaktoren der betrieblichen Ausbildung von
Menschen mit Behinderung

In den vorherigen Kapiteln wurden Unterschiede zwi-
schen einzelnen Unternehmensgréfen in Bezug auf ver-
schiedene Merkmale, wie zum Beispiel den Ausbil-
dungsmotiven, betrachtet. Als Abschluss der Analyse
soll das Zusammenspiel dieser Merkmale und der je-
weils isolierte Effekt auf die Entscheidung eines Unter-
nehmens, Menschen mit Behinderung auszubilden, be-
trachtet werden. Dazu wurde anhand einer logistischen
Regression gepriift, welche Unternehmensmerkmale die

Entscheidung, einen jungen Menschen mit Behinderung
auszubilden, begiinstigen. Die vorliegende Analyse
findet sich in analoger Form in Metzler et al. (2015). In
Tabelle 7-1 sind marginale Effekte dargestellt; positive
(negative) Werte stehen dabei fiir eine zunehmende
(abnehmende) Wahrscheinlichkeit, einen Menschen

mit Behinderung auszubilden. Die Werte geben die
Prozentpunkte an, mit der sich die Wahrscheinlichkeit
im Vergleich zur Referenzgruppe dndert.

Tabelle 7-1: Einflussfaktoren auf die Wahrscheinlichkeit, dass ein Unternehmen einen Jugendlichen mit Behinderung

ausbildet (aktuell oder in den letzten fiinf Jahren)
logistische Regression, marginale Effekte

Variablen

UnternehmensgroBe (Referenz: grofle Unternehmen)

kleine Unternehmen

mittlere Unternehmen

Branche (Referenz: Gesellschaftsnahe Dienstleistungen)

Branche: Industrie

Branche: Unternehmensnahe Dienstleistungen

Zugehorigkeit zur Handwerkskammer (ja=1)

Unternehmen hat kleine Fachkraftesicherungsprobleme

Unternehmen hat gro3e Fachkraftesicherungsprobleme

Ost-/Westdeutschland (West=1)

Unternehmen ist Innovator (ja=1)

Unternehmen investiert in Forschung und Entwicklung (ja=1)

Betriebsrat im Unternehmen (ja=1)

Anteil Frauen an der Belegschaft (in Prozent)

Modell A Modell B
-0.252%** -0.0330
(0.0478) (0.0495)
-0.132%** -0.0439
(0.0347) (0.0334)
-0.0664 -0.0457
(0.0451) (0.0427)
-0.0156 0.00359
(0.0442) (0.0421)
-0.0190 -0.0146
(0.0431) (0.0396)
0.139 0.0556
(0.0852) (0.0792)
0.166* 0.0855
(0.0848) (0.0794)
0.102 0.0581
(0.0788) (0.0746)
0.0169 -0.00383
(0.0369) (0.0344)
0.0373 0.0301
(0.0396) (0.0365)
0.0839** 0.0595*
(0.0354) (0.0328)
-0.00427 -0.00395
(0.00749) (0.00701)
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Beschiftigung von Auszubildenden Beschéftigung von Auszubildenden

Variablen mit Behinderung A mit Behinderung B

Qualifikationsstruktur der Belegschaft (Referenz: Anteil der Mitarbeiter mit abgeschlossener Berufsausbildung)

0.0147*** 0.0108***
Anteil von Auszubildenden
(0.00263) (0.00271)
0.000591 0.000398
Anteil von Mitarbeitern ohne abgeschlossene Berufsausbildung
(0.001000) (0.000941)
-0.000584 -0.00227
Anteil von Mitarbeitern mit abgeschlossener Fortbildung
(0.00157) (0.00156)
-0.00189 -0.00120
Anteil von Mitarbeitern mit Hochschulabschluss
(0.00117) (0.00114)
Zukiinftige Unternehmensentwicklung (Referenz: Unternehmen schrumpft)
-0.109 -0.113*
Positives Unternehmenswachstum
(0.0676) (0.0639)
-0.0796 -0.0778
Konstantes Unternehmenswachstum
(0.0670) (0.0632)
Erfahrung/Kontakt zu Menschen mit Behinderung
Unternehmen beschaftigt aktuell oder in den letzten fiinf Jahren 0.429%**
Menschen mit Behinderung (0.0785)
Unternehmen bietet aktuell oder in den letzten fiinf Jahren 0.163***
Praktika fiir Menschen mit Behinderung an (0.0266)
Ausbildungsmerkmale
Unternehmen rekrutiert benachteiligte Jugendliche fiir die 0.174%**
Ausbildung (0.0421)
0.0200
Anzahl der Merkmale guter Ausbildung
(0.0303)
Griinde fiir Ausbildungsaktivitit
0.0103
Ausbildungsmotiv: Eigene Fachkraftesicherung
(0.0645)
-0.0908
Ausbildungsmotiv: Soziale Verantwortung
(0.0799)
0.0874*
Ausbildungsmotiv: Tradition
(0.0496)
Ausbildungsmotiv: Glinstiger und passgenauer als Qualifikation -0.0106
von Quereinsteigern (0.0302)
-0.0238
Ausbildungsmotiv: Unabhangigkeit
(0.0473)
0.0508*
Ausbildungsmotiv: Neue Ideen durch Auszubildende
(0.0307)
-0.0130
Ausbildungsmotiv: Produktiver Einsatz in der Ausbildung
(0.0354)
0.0867*
Ausbildungsmotiv: Beitrag zur Attraktivitat als Arbeitgeber
(0.0515)
Beobachtungen 869 869

Standardfehler in Klammern, *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1

Quelle: IW-Personalpanel, 2015
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Modell A umfasst den Einfluss von grundlegenden
Strukturvariablen. Es zeigt sich, dass kleine und mittle-
re Unternehmen (KMU) signifikant seltener Menschen
mit Behinderung ausbilden als grof3e Unternehmen.
Gleichfalls aktiver in der Ausbildung von Menschen mit
Behinderung sind Unternehmen mit Betriebsrat sowie
Unternehmen, die grof3e Probleme bei der Besetzung
offener Stellen haben. Fachkrafteengpéasse scheinen un-
ter sonst gleichen Bedingungen die Ausbildungs- und
Beschiaftigungschancen von Menschen mit Behinderung
zu verbessern. In Modell B werden zusatzlich weitere
Variablen mit folgenden Ergebnissen betrachtet:

® Die Beschaftigung von Menschen mit Behinderung — als
Mitarbeiter oder als Praktikant — erweist sich als starks-
ter signifikanter Begleiter einer Ausbildung von Men-
schen mit Behinderung. Erfahrungen sind ein Tiir6ff-
ner. Wer einen Menschen mit Behinderung beschaftigt,
scheint auch fiir den Fachkraftenachwuchs mit Behin-
derung offener zu sein. Zum einen bauen Unternehmen
durch die Beschiftigung von Menschen mit Behinde-
rung Erfahrungswissen auf. Zudem haben Menschen
mit Behinderung Kontakte, die von Unternehmen zur
Gewinnung von Fachkréften genutzt werden kénnen.

e Unternehmen, die bereits Jugendliche mit Migrations-
hintergrund oder sozial benachteiligte Jugendliche als
Auszubildende beschaftigen, bilden auch haufiger Ju-
gendliche mit Behinderung aus. Dies ist ein Zeichen
dafiir, dass die Rekrutierung von Menschen mit Behin-
derung fiir viele Unternehmen Teil einer breiteren
Strategie ist, Jugendliche aus unterschiedlichen Ziel-
gruppen fiir eine Ausbildung zu rekrutieren.

e Unternehmen wurden nach neun giangigen Mafinah-
men zur Qualitdtssicherung der Ausbildung gefragt.
Hierzu gehorten z. B. eine gezielte Priifungsvorberei-
tung, eine Unterstiitzung bei privaten Herausforderun-
gen oder ein regelmafiiges Feedback. Die zugrundelie-
gende Hypothese war, dass Unternehmen, die viele
dieser Mafinahmen praktizieren, eher Menschen mit
Behinderung ausbilden, da sie bereits Unterstiitzungs-
mafinahmen aufgebaut haben, von denen diese Ziel-
gruppe profitieren kdnnte. Zwar bieten 43,7 Prozent
der aus-bildungsaktiven Unternehmen acht oder neun
der abgefragten Qualitdtssicherungsmerkmale an,

im Modell zeigte sich aber kein signifikanter Effekt der
Ausbildungsqualitat auf die Ausbildungsaktivitdt von
Menschen mit Behinderung.

e Unternehmen, die angeben, dass Ausbildung bei ihnen
Tradition hat, bilden zu neun Prozentpunkten Jugendli-
che mit Behinderung haufiger aus. Aber auch personal-
wirtschaftliche Motive spielen hinsichtlich der Ausbil-
dungsentscheidung eine Rolle. So bilden Unternehmen,
die angeben, offen fiir neue Ideen von Auszubildenden
zu sein oder die Ausbildung als Mittel zur Attraktivitats-
steigerung sehen, mit einer h6heren Wahrscheinlichkeit
auch Jugendliche mit Behinderung aus.

e Unternehmen mit einer positiven Umsatzprognose
bilden signifikant seltener Menschen mit Behinderung
aus. Dies konnte dadurch bedingt sein, dass diese
Unternehmen kurzfristig auf zusatzliche Arbeitskréfte
angewiesen sind und daher eine starkere Rekrutierung
von bereits qualifizierten Fachkraften {iber den externen
Arbeitsmarkt anstreben.

Im erweiterten Modell wird der Effekt der Unternehmens-
grofie insignifikant. Méglicherweise differieren KMU und
grofle Unternehmen vorrangig darin, welche Jugendli-
chen sie auf welche Zielgruppen fiir die Ausbildung fo-
kussieren (Schulabschluss, Migrationshintergrund oder
soziale Benachteiligung). Auch bestehende Rekrutie-
rungsprobleme haben keinen Einfluss mehr.

Zusammenfassend ldsst sich sagen, dass die unterneh-
merische Entscheidung, Jugendliche mit Behinderung
auszubilden, nicht vorrangig durch vorhandene Engpas-
se auf dem Ausbildungs- oder Arbeitsmarkt beeinflusst
wird. Noch wichtiger ist ein unternehmerisches Bekennt-
nis zu Tradition und Vielfalt sowie Offenheit fiir neue
Ideen. Entscheidend fiir die Ausbildung von Jugendli-
chen mit Behinderung ist zudem die Erfahrung mit Men-
schen mit Behinderung. Ein Ansatzpunkt ware, die
Durchlassigkeit zwischen unterschiedlichen Ausbil-
dungs- und Beschiftigungsorten wie Berufshildungswer-
ken, Werkstatten fiir Menschen mit Behinderung und Un-
ternehmen weiter zu verbessern. Auch sollten
Unternehmen Mitarbeiter ermuntern, mit einer Behinde-
rung offen umzugehen und gegebenenfalls als Vorbild
fiir junge Menschen mit Behinderung einzutreten.
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Abbildung 7-1: Einflussfaktoren auf die Wahrscheinlichkeit, dass ein Unternehmen einen
Jugendlichen mit Behinderung ausbildet (aktuell und in den letzten fiinf Jahren)

marginale Effekte, basierend auf Modell B

Mitarbeiter mit Behinderung _ 42,9
Unternehmen rekrutiert benachteiligte Jugendliche ‘_ 17,4
Praktika fir Menschen mit Behinderung ‘_ 16,3
Ausbildungsmotiv: Beitrag zur Attraktivitat als Arbeitgeber ‘_ 8,7
Ausbildungsmotiv: Tradition ‘_ 8,7
Betriebsrat (ja/nein) ‘- 6

Ausbildungsmotiv: Neue Ideen durch Auszubildende ‘- 51

Anteil an Auszubildenden ‘I 1,1

-11,3 _ positives Unternehmenswachstum

-10% 0 10% 20% 30% 40% 50%

Quelle: IW-Personalpanel 2015

Lesebeispiel: Unternehmen, die einen Mitarbeiter mit Behinderung beschdftigen, haben eine um 42,9 Prozentpunkte gréf3ere Wahrscheinlichkeit,
einen Jugendlichen mit Behinderung auszubilden, als Unternehmen ohne Mitarbeiter mit Behinderung.
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8 Fazit

Inklusion in der Berufsausbildung ist bereits heute im
Mittelstand angekommen. Knapp ein Viertel aller ausbil-
dungsaktiven Unternehmen hat in den letzten Jahren
Auszubildende mit Behinderung beschiftigt. Etwa 11
Prozent der kleinen und 21,5 Prozent der mittleren Un-
ternehmen bilden aktuell Auszubildende mit Behinde-
rung aus; die meisten Jugendliche mit einer Lernbehin-
derung. In allen Gré3enklassen bilden Unternehmen
Jugendliche mit Behinderung mehrheitlich in drei- bis
dreieinhalbjdhrigen Berufen aus, ein Viertel auch in
zweijahrigen Berufen. Auffillig ist, dass Menschen mit
psychischen Behinderung — im Gegensatz zu anderen
Behinderungsarten - in grofien Unternehmen nicht
haufiger ausgebildet werden als im Mittelstand.

Ausschlaggebend fiir die Entscheidung, einen Menschen
mit Behinderung auszubilden, ist der bestehende Kon-
takt eines Unternehmens zu Menschen mit Behinde-
rung. So bilden Unternehmen, die bereits einen Mitar-
beiter mit Behinderung beschéftigten, mit einer um gut
40 Prozentpunkte hoheren Wahrscheinlichkeit auch Ju-
gendliche mit Behinderung aus als Unternehmen ohne
Beschaftigte mit Behinderung. Dies ist insbesondere fiir
kleine Unternehmen ein struktureller Nachteil, da sie
aufgrund einer niedrigeren Mitarbeiteranzahl weniger
wahrscheinlich Fachkrafte mit Behinderung beschafti-
gen und auch ausbilden. Persénliche Kontakte bieten
Personalverantwortlichen auch die Moglichkeit, das
Netzwerk ihrer Mitarbeiter zu nutzen, die eventuell wei-
teren Kontakte zu (jungen) Menschen mit Behinderung
haben. Das ist wichtig, denn nach wie vor finden die
meisten jungen Fachkraften zwischen 19 bis 33 Jahren
ihre Stelle iiber Freunde und Bekannte, wie eine Aus-
wertung des soziooekonomischen Panels zeigt (Metzler/
Zibrowius, 2015). Unternehmen ohne Mitarbeiter mit Be-
hinderung miissen daher andere Wege finden, um mit
Jugendlichen mit Behinderung in Kontakt zu treten.

Doch selbst 80 Prozent der Unternehmen, die bereits
Menschen mit Behinderung ausbilden, sehen in fehlen-
den Bewerbungen dieser Zielgruppe das gréfite Hemm-
nis fiir ein grofleres Ausbildungsengagement. Einerseits
konnte es sein, dass kleine und mittlere Unternehmen
nicht wissen, wie sie ihre Rekrutierung so ausrichten
konnen, dass sie diese Gruppe verstarkt ansprechen.
Zum anderen kénnten junge Menschen mit Behinderung
sich bewusst fiir eine auf3erbetriebliche Ausbildung oder
Ausbildung in gréfleren Unternehmen entscheiden. Die-
ses Bewerberverhalten und entsprechende dahinterlie-
gende Motive stellen eine Forschungsliicke dar.

Die vorliegende Studie gibt allerdings Aufschluss iiber
die Motive der ausbildenden Unternehmen. KMU bilden
Menschen vor allem aus einem sozialen Engagement
heraus aus, aber nicht nur: Unternehmen, die Men-
schen mit Behinderung ausbilden, stehen fiir Ausbil-
dung aus Tradition, sind besonders offen fiir neue
Ideen durch Auszubildende und sehen Ausbildung als
Beitrag zur Attraktivitdt als Arbeitgeber.

Wahrend der Ausbildung sehen sich KMU mit densel-
ben Hemmnissen konfrontiert wie grofe Unternehmen,
allerdings sind diese Hemmnisse im Bereich des
Betreuungsaufwandes oder der Integration im betrieb-
lichen Alltag weniger bedeutsam als in Grof3unterneh-
men. Angesichts der geringeren personellen Kapazita-
ten von KMU ist dies ein bemerkenswerter Befund. Ein
engerer direkter Kontakt zwischen Auszubildenden,
Ausbildern und dem ganzen Team im Unternehmen
hilft hier méglicherweise. Diese familidre Atmosphare
im Vergleich zur grof3eren Anonymitadt in gréfleren
Unternehmen ist eine mégliche Starke, die sich KMU
fiir eine erfolgreiche Ausbildung von Menschen mit
Behinderung zunutze machen kénnen. Ein Vergleich
von Unternehmen mit und ohne Ausbildungserfahrung
zeigt, dass krankheitsbedingte Fehlzeiten und ein
erhohter Urlaubsanspruch, die fiir KMU wegen der
kleineren Mitarbeiterzahl starker ins Gewicht fallen
konnten, in der Praxis weniger als Hemmnis erlebt
werden, als von Unternehmen ohne entsprechende
Erfahrung befiirchtet wird.

Auch KMU suchen fiir die Ausbildung gezielt Unterstiit-
zung und nutzen zum Beispiel fachliche Nachhilfe fiir
die Auszubildenden, Unterstiitzung bei der Beantra-
gung von Férdermafinahmen und sozialpddagogische
Begleitung. Allerdings sind ihnen viele der vorliegen-
den Unterstiitzungsangebote seltener bekannt als gro-
en Unternehmen.

Ein moglicher Grund fiir die fehlende Bekanntheit sind
regional unterschiedliche Angebote und Trager. Konti-
nuierliche Angebote mit einem festen Ansprechpartner
zum Thema werden daher von Unternehmen aller Gro-
Benklassen zu mehr als 75 Prozent als férderlich einge-
schitzt. Eine Verzahnung und Zentralisierung lokaler
Angebote konnte Personalverantwortliche starker er-
mutigen, die Aushildung von Menschen mit Behinde-
rung anzugehen. Gerade kleine und mittlere Unterneh-
men konnten von vielen dieser Unterstiitzungsangebote
besonders profitieren, da sie oft {iber keine eigene
Personalabteilung verfiigen und ein moglicher Abbruch
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eines Auszubildenden fiir sie ein hoheres Risiko dar-
stellt als fiir ein Groflunternehmen. Die Recherche, Su-
che und Beantragung von Férdermaf3inahmen darf kei-
nen gréfleren Aufwand darstellen als der Nutzen, den
die gewiinschte Unterstiitzung stiftet. Im Mittelpunkt
stehen daher auch gezielte Informationsangebote.

Hierbei kann das Kompetenzzentrum Fachkraftesiche-
rung durch seine langjdhrige Expertise als zentraler
Ansprechpartner fiir gute Personalarbeit in kleinen und
mittleren Unternehmen tétig werden. Die Erstellung von
Handlungsempfehlungen und deren kostenlose Bereit-
stellung auf www.kofa.de, auf Unternehmensmessen
und Veranstaltungen sowie gezielte Schulungen und
Workshops kénnen dazu beitragen, die Informationsla-
ge zu verbessern.
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