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Vorwort des Bundesamtes fiir Sozialversicherungen

Die Schweiz kennt im Gegensatz zu gewissen anderen europadischen Landern keine gesetzlich
verpflichtenden Regelungen fiir die Beschaftigung gesundheitlich beeintrachtigter Personen in
Unternehmen. Solche Regelungen waren aber immer wieder Thema der politischen Debatte: Im
Rahmen der 5. und 6. Revision des Invalidenversicherungsgesetzes wie auch in der letzten Reform
«Weiterentwicklung der Invalidenversicherung» wurden Quoten, aber auch freiwillige Modelle
diskutiert. Letztlich hatte sich der Gesetzgeber stets gegen eine Quotenldsung entschieden.

Wie stellt sich die Situation in der Schweiz im Gegensatz zu vergleichbaren europaischen Landern
heute dar? Wie sind die freiwilligen oder verpflichtenden (Quoten-)Modelle zur Eingliederung von
gesundheitlich beeintrachtigten Menschen in den Arbeitsmarkt in anderen Landern ausgestaltet?
Was sind die Grundlagen dieser Systeme, wie sieht ihre Umsetzung aus und welche Wirkungen
erzielen sie? Welche Rolle spielen die Sozialpartner in den verschiedenen freiwilligen und
verpflichtenden Modellen?

Diesen Fragen geht die vorliegende Studie nach. Sie prasentiert eine breit angelegte Literaturanalyse
zu freiwilligen und verpflichtenden Modellen und den Rollen der Sozialpartner. Sechs europaische
Lander werden verglichen: Frankreich, Deutschland und die Niederlande, die eine Quotenregelung
haben, sowie Schweden, Grossbritannien und die Schweiz, die keine verpflichtenden Modelle
kennen.

Zentrales Ergebnis der Betrachtungen: Sowohl freiwillige wie auch verpflichtende Modelle kénnen
positive Wirkungen erzielen. Die Existenz einer Quote allein ist also nicht entscheidend. Als zentrale
Erfolgsfaktoren nennen die Forschenden vielmehr eine optimale Zusammenarbeit und Koordination
der verschiedenen involvierten Akteure, die Verfligbarkeit von Eingliederungsmassnahmen und -
instrumenten sowie genligend Ressourcen fir die berufliche Eingliederung. Auch externe Faktoren
wie die wirtschaftliche Situation und die Lage auf dem Arbeitsmarkt spielen eine Rolle. Dabei kédnnte
der aktuelle Arbeitskraftemangel die berufliche Eingliederung von Menschen mit gesundheitlicher
Beeintrachtigung fordern.

Im Rahmen der Weiterentwicklung der IV wurde in der Schweiz auf Anfang 2022 die
Zusammenarbeit mit Arbeitgebenden und mit behandelnden Arztinnen und Arzten intensiviert sowie
die berufliche Eingliederung naher am ersten Arbeitsmarkt ausgerichtet. Zu diesem Zweck kénnen
neu auch Zusammenarbeitsvereinbarungen mit Dachverbanden der Arbeitswelt abgeschlossen
werden. Dabei unterstiitzt der Bund die Dachverbande darin, branchenspezifische Massnahmen fir
ihre Mitglieder auszuarbeiten und verstarkt Uber die Eingliederungsleistungen der IV zu informieren.
Bisher wurden zwei solche Vereinbarungen abgeschlossen, 2022 mit dem Schweizerischen
Arbeitgeberverband und 2025 mit Travail.Suisse. Das neue Instrument ist vielversprechend. Es ist
allerdings noch zu frih, um beurteilen zu kédnnen, inwieweit es dazu beitragen kann, dass Menschen
mit gesundheitlichen Problemen moglichst im ersten Arbeitsmarkt verbleiben oder rasch wieder
integriert werden kénnen.

Florian Steinbacher
Vizedirektor
Leiter Geschaftsfeld Invalidenversicherung



Avant-propos de I'Office fédéral des assurances sociales

Contrairement a d'autres pays européens, la Suisse ne connait pas de réglementations légales imposant
aux entreprises d’employer des personnes atteintes dans leur santé. De telles réglementations ont
cependant toujours fait I'objet de débats politiques. Dans le cadre des 5e et 6e révisions de la loi sur
I'assurance-invalidité, ainsi que de la derniére réforme dite du « Développement continu de I'Al », des
modeles de quotas et des modeéles sans obligation légale d’emploi ont été envisagés. En fin de compte,
le législateur s'est toujours prononcé contre la solution des quotas.

Comment la situation se présente-t-elle aujourd’hui en Suisse et dans quelle mesure se distingue-t-elle
de celle d'autres pays européens comparables ? Comment les modeles volontaires ou modéles (de
quotas) obligatoires d‘intégration des personnes atteintes dans leur santé sur le marché du travail sont-
ils concus dans d’autres pays ? Quels sont les fondements de ces systémes, comment se présente leur
mise en ceuvre et quels sont leurs effets ? Quel réle jouent les partenaires sociaux dans les différents
modeéles volontaires et obligatoires ?

C'est sur ces questions que se penche la présente étude. Elle présente une vaste analyse
bibliographique des modeles volontaires et obligatoires ainsi que du réle des partenaires sociaux. Six
pays européens sont comparés : la France, I’Allemagne et les Pays-Bas, qui disposent d'un systéme de
guotas, ainsi que la Suéde, la Grande-Bretagne et la Suisse, qui ne connaissent pas de modeles
obligatoires.

La conclusion principale qui ressort de ces réflexions est que tant les modéles volontaires que les
modeéles obligatoires peuvent avoir des effets positifs. Un quota a lui seul n'est donc pas déterminant.
Comme facteurs de réussite cruciaux, les chercheurs citent plutot une collaboration et une coordination
optimales des différents acteurs impliqués, la disponibilité de mesures et d'instruments de réadaptation
ainsi que des ressources adéquates pour la réadaptation professionnelle. Des facteurs externes tels que
le contexte économique et la situation sur le marché du travail jouent également un réle, la pénurie
actuelle de main-d’ceuvre pouvant favoriser la réadaptation professionnelle des personnes atteintes
dans leur santé.

Dans le cadre du Développement continu de I'Al, entré en vigueur début 2022, la collaboration avec les
employeurs et les médecins traitants a été intensifiée dans notre pays et la réadaptation professionnelle
a été davantage axée sur le marché primaire du travail. Entre autres, il est désormais possible de
conclure des conventions de collaboration avec des organisations faitiéres du monde du travail. La
Confédération soutient les associations faftieres pour élaborer, en faveur de leurs membres, des
mesures spécifiques a chaque branche ainsi que pour renforcer I'information ayant trait aux prestations
de réadaptation de I'assurance-invalidité. Jusqu'a présent, deux conventions ont été conclues : la
premiere en 2022 avec I'Union patronale suisse, et la deuxieme en 2025 avec Travail.Suisse. Ce nouvel
instrument est certes tres prometteur, mais il est encore trop t6t pour évaluer dans quelle mesure il
peut contribuer a maintenir — autant que possible — les personnes atteintes dans leur santé sur le
marché primaire du travail ou a les réinsérer rapidement.

Florian Steinbacher
Vice-directeur
Responsable du domaine Assurance-invalidité



Premessa dell’Ufficio federale delle assicurazioni sociali

A differenza di alcuni altri Paesi europei, la Svizzera non prevede alcuna normativa vincolante per
I'impiego di persone con problemi di salute nelle aziende. Tuttavia, una tale normativa é stata
ripetutamente al centro del dibattito politico: nell’'ambito della 5a e della 6a revisione della legge
federale sull’assicurazione per I'invalidita nonché della riforma Ulteriore sviluppo dell’Al, ultima in data,
si @ discusso della questione delle quote come pure di quella dei modelli facoltativi. Alla fine, il
legislatore si @ sempre espresso contro una soluzione basata sulle quote.

Qual & oggi la situazione in Svizzera rispetto a Paesi europei equiparabili? Come sono impostati i
modelli facoltativi o obbligatori (modelli con quote) per I'integrazione delle persone con problemi di
salute nel mercato del lavoro in altri Paesi? Su quali basi si fondano questi sistemi, come vengono
attuati e quali effetti producono? Quale ruolo svolgono le parti sociali nei diversi modelli facoltativi e
obbligatori?

Il presente studio tratta queste domande nel quadro di un’ampia analisi della letteratura scientifica sui
modelli facoltativi e obbligatori e sui ruoli delle parti sociali, in cui mette a confronto in modo
dettagliato sei Paesi europei: Francia, Germania e Paesi Bassi, dove vige un obbligo d'impiego, nonché
Svezia, Regno Unito e Svizzera, che non contemplano modelli obbligatori.

Dalle considerazioni emerge essenzialmente che sia i modelli facoltativi che quelli obbligatori possono
produrre effetti positivi. L'esistenza di una quota non e quindi determinante di per sé. Per i ricercatori, i
principali fattori di successo sono piuttosto la collaborazione e il coordinamento ottimali tra i diversi
attori coinvolti, la disponibilita di misure e strumenti d’integrazione cosi come un'adeguata dotazione di
risorse per l'integrazione professionale. Anche fattori esterni, quali la situazione economica e
I'andamento del mercato del lavoro, svolgono un ruolo importante. In questo contesto, I'attuale
carenza di manodopera potrebbe favorire I'integrazione professionale delle persone con problemi di
salute.

Nel quadro della riforma Ulteriore sviluppo dell’Al, allinizio del 2022 in Svizzera & stata intensificata la
collaborazione con i datori di lavoro e i medici curanti e l'integrazione professionale & stata orientata
maggiormente verso il mercato del lavoro primario. A tal fine & ora possibile stipulare convenzioni di
collaborazione con le associazioni mantello del mondo del lavoro. In questo contesto, la
Confederazione sostiene le associazioni mantello nell’elaborazione di misure specifiche per i loro
membri e nella maggiore informazione sui provvedimenti d'integrazione dell’Al. Finora sono state
concluse due convenzioni di questo tipo: nel 2022 con I'Unione svizzera degli imprenditori e nel 2025
con Travail.Suisse. Questo nuovo strumento e promettente. Tuttavia, € ancora troppo presto per
valutare in che misura possa contribuire a che le persone con problemi di salute possano rimanere il piu
possibile nel mercato del lavoro primario o essere rapidamente reintegrate.

Florian Steinbacher
Vicedirettore
Capo dell’Ambito Assicurazione invalidita



Foreword by the Federal Social Insurance Office

Switzerland, unlike a number of other European countries, does not have statutory employment
quotas for persons with health impairments (PHIs). Yet, the introduction of legally binding
regulations has repeatedly been the subject of political debate. For example, quotas and voluntary
PHI employment models were discussed during the fifth and sixth revisions of the Invalidity Insurance
Act (InvlA) and as part of the most recent reform, known as the “Ongoing development of the
Invalidity Insurance scheme”. Each time, Parliament ultimately rejected the quota solution.

How does Switzerland compare to other European countries today? How do other countries
structure their voluntary/mandatory PHI quota models? What are the fundamentals of these systems?
How are they implemented and what effects do they have? What role do social partners play in these
models?

This study seeks to answer these questions. It presents a broad-based analysis of voluntary and
mandatory models and the roles played by social partners. It compares six European countries. Three
of them — France, Germany and the Netherlands — have a statutory PHI employment obligation. The
remaining three — Sweden, the United Kingdom and Switzerland — do not.

The key conclusion that the study reaches is that both voluntary and mandatory models can have
positive impacts. This means that quotas per se are not the main determining factor for the
successful labour market integration of persons with health impairments. The researchers find that
effective stakeholder cooperation and coordination, as well as the provision of adequate funding for
occupational rehabilitation measures and instruments play a more decisive role. External factors such
as the prevailing labour market and general economic conditions are also important. It points out
that the current shortage of skilled labour could have a positive effect on the occupational
rehabilitation of PHs.

As part of the ongoing development of Switzerland’s IV scheme, cooperation with employers and
treating physicians was stepped up in early 2022. In addition, occupational rehabilitation efforts
focus more on primary labour market integration. To this end, the federal authorities can now enter
into cooperation agreements with umbrella professional organisations. The federal government also
provides these actors with support to develop sector-specific measures for their members and
actively provide information on the rehabilitation measures and benefits the IV scheme provides.
Since this new instrument was introduced, two agreements have been signed: the first with the
Swiss Employers’ Association (late 2022); the second with Travail.Suisse, a trade union federation
(2025). This new instrument shows promise, but it is still too early to assess how far they help
persons with health impairments to remain in or promptly rejoin the primary labour market.

Florian Steinbacher
Deputy Director FSIO
Head of Invalidity Insurance






“ w Fachhochschule Nordwestschweiz
Hochschule flir Soziale Arbeit

Rolle der Sozialpartner bei der beruflichen Eingliederung
von Menschen mit gesundheitlichen Beeintrachtigun-
gen: Quotenmodelle und freiwillige Modelle

Schlussbericht

Thomas Geisen, Lea Widmer, Michele Fehimann, Anna Yang, Edgar Baumgartner, Pat Cox,
Angelique de Rijk, Sarah Richards, Alexandre Salvatori, John Selander, Jana York

Olten, 15. April 2025






Rolle der Sozialpartner:innen Inhaltsverzeichnis

Inhaltsverzeichnis

Inhaltsverzeichnis |

Zusammenfassung 1]
Sommaire IX
Riassunto XV
Summary XXI
1 Einleitung 1
1.1 Entstehung und Entwicklung der beruflichen Eingliederung in Europa 1
1.2 Systeme der beruflichen Eingliederung im Uberblick 1
1.3 Forschungsauftrag 3
1.4 Theoretische Grundlagen 3
1.5 Methodisches Vorgehen 4
1.6 Aufbau des Berichts 7
2 Forschungsstand zur beruflichen Eingliederung 9
2.1 Beschreibung der Ergebnisse des Forschungstandes (SLR) 9
2.2 System, Rolle der Sozialpartner:innen und Wirkung 9
2.3 Zusammenfassung 16
3 Europaische Landerfallstudien zur beruflichen Eingliederung 19
3.1 Schweiz — ein netzwerkorientiertes System ohne Beschaftigungsquote 19
3.2 Schweden — ein strukturorientiertes System ohne Beschaftigungsquote 28
3.3 Grossbritannien — ein selbstorganisierendes System ohne Beschaftigungsquote 33
3.4 Frankreich — ein strukturorientiertes System mit Beschaftigungsquote 39
3.5 Deutschland — ein strukturorientiertes System mit Beschaftigungsquote 45
3.6 Niederlande — ein netzwerkorientiertes System mit Beschaftigungsquote 50
3.7 Zusammenfassung 56
4 Perspektiven von Sozialpartner:innen und zentralen Akteur:innen 59
4.1 Heterogenes Rollenbild und Funktionen der Sozialpartner:innen 59
4.2 Wirkung der Instrumente in den Systemen der beruflichen Eingliederung 61
4.3 Entwicklungsbedarfe 64
4.4 Zusammenfassung 65

5 Systeme der beruflichen Eingliederung und Funktionen der Sozialpartner:innen 69
5.1 Vergleichende Analyse der Systeme der beruflichen Eingliederung 69
5.2 Typologie der Systeme der beruflichen Eingliederung 75

5.3 Funktionen der Sozialpartner:innen in der beruflichen Eingliederung 77



Inhaltsverzeichnis Rolle der Sozialpartner:innen

5.4 Kontext-Mechanismus-Outcome Konfiguration in der beruflichen Eingliederung 79

5.5 Zusammenfassung 83
6 Fazit und Schlussfolgerung 85
7 Verzeichnisse und Glossar 89

7.1 Abbildungs- und Tabellenverzeichnis 89

7.2 Abklrzungsverzeichnis 90

7.3 Glossar 92
8 Literatur 95
9 Anhang 112

9.1 Konzept der Systematischen Literaturrecherche (Auszug) 112

9.2 Ergebnisse der Systematischen Literaturrecherche 115

9.3 Ubersicht zu Interviewpartner:innen 141



Rolle der Sozialpartner:innen Zusammenfassung

Zusammenfassung

Rolle der Sozialpartner bei der beruflichen Eingliederung von Menschen mit gesund-
heitlichen Beeintrachtigungen: Quotenmodelle und freiwillige Modelle

Den Kern des vorliegenden Forschungsberichtes bildet die Durchfiihrung von Fallstudien zur
beruflichen Eingliederung von Personen mit gesundheitlichen Beeintrachtigungen (kurz:
PGB) in Landern ohne gesetzliche Beschaftigungspflicht (Schweiz, Grossbritannien, Schwe-
den) und in solchen mit einer Beschaftigungspflicht (Niederlande, Frankreich, Deutschland).’
Dabei geht es vor allem darum die Funktionsweise der jeweiligen Systeme darzustellen, die
Rolle der Sozialpartner:innen, d.h. der Gewerkschaften und Arbeitgebendenverbande, zu
untersuchen und die Wirksamkeit der Systeme zu Uberprifen.

Systeme der beruflichen Eingliederung

= Das System der beruflichen Eingliederung in der Schweiz beruht im Grundsatz auf Frei-
willigkeit und es gibt keine Beschaftigungspflicht von PGB fir die Arbeitgebenden. Quo-
tenregelungen existieren bei einzelnen Arbeitgebern, beispielsweise in der Bundesver-
waltung. Beim schweizerischen System der beruflichen Eingliederung handelt es sich um
ein dezentrales, netzwerkorientiertes System, das von verschiedenen Akteur:innen ge-
tragen wird, wobei die PGB und die Arbeitgebenden im Zentrum stehen. Fur die berufli-
che Eingliederung sind die Sozialversicherungen, insbesondere die Invalidenversiche-
rung (IV) und die Unfallversicherung, sowie die privaten Taggeldversicherungen und die
berufliche Vorsorge massgeblich. Diese erbringen jeweils auch eigenstandig Eingliede-
rungsdienstleistungen. Hingegen sind die Sozialpartner:innen, das heisst Arbeitgeben-
denverbande und Gewerkschaften, sowie Mitarbeitendenvertretungen im fallbezogenen
Vollzug der beruflichen Eingliederung kaum von Bedeutung. Allerdings sind sie entschei-
dende Akteur:innen bei der Festlegung und Mitgestaltung der gesetzlichen Rahmenbe-
dingungen fur die berufliche Eingliederung und bei der Ausgestaltung von Gesamtar-
beitsvertragen. Die Wirkung des Systems wird von den Akteur:innen sehr unterschiedlich
eingeschatzt. Auf Seiten der Sozialpartner:innen werden einerseits die frihzeitige Unter-
stltzung des Arbeitsplatzerhalts und die Eingliederungsmassnahmen, die vor allem von
der IV angeboten werden, geschatzt. Andererseits wird unter anderem von Gewerkschaf-
ten und Akteur:innen der beruflichen Eingliederung die fehlende Verpflichtung von Ar-
beitgebenden kritisiert. Von einer Verpflichtung wiirde man sich eine starkere Sensibili-
sierung der Arbeitgebenden versprechen und einen reduzierteren Aufwand bei der Ak-
quise von Betrieben. Fir die IV selbst funktioniert das System der beruflichen Eingliede-
rung insgesamt gut, da es vielfach gut gelingt, gemeinsam mit Versicherten und Arbeit-
gebenden massgeschneiderte Lésungen zu finden.

= Auch Schweden kennt keine Beschéaftigungspflicht von PGB im Sinne einer gesetzlichen
Beschaftigungsquote, obwonhl die Einflihrung einer solchen bereits lange diskutiert wird.

! Wie im Bericht ausgefihrt wird, ist die Definition der Zielgruppe «Personen mit gesundheitlichen Beeintrachtigungen» (PGB)
in den untersuchten Landern nicht einheitlich.



Zusammenfassung Rolle der Sozialpartner:innen

Schweden weist ein zentral organisiertes, strukturorientiertes System der beruflichen
Eingliederung auf, an der wenige Akteur:innen beteiligt sind. Zur Férderung der Beschéaf-
tigung von PGB werden umfassende Lohnersatzleistungen flir Arbeitgebende und unter-
stltzte Beschaftigung bereitgestellt. Darliber hinaus sind Arbeitgebende in Schweden
gesetzlich dazu verpflichtet, Beschaftigten Massnahmen und Aktivitaten zur Gesund-
heitspravention und zur beruflichen Eingliederung anzubieten. Seit 1992 werden die Ar-
beitgebenden bei der beruflichen Eingliederung von der Schwedischen Sozialversiche-
rungsanstalt (SIA) unterstutzt, die fur die Koordination des Eingliederungsprozesses zu-
standig ist. In der Praxis gibt es allerdings Unklarheiten zwischen Arbeitgebenden und
SIA beziglich der Verantwortlichkeiten. Es bestehen keine finanziellen Anreize fir Un-
ternehmen, sich fir die berufliche Eingliederung einzusetzen, und es gibt keine Sankti-
onsmoglichkeiten fur Arbeitgebende, die ihren gesetzlichen Verpflichtungen nicht nach-
kommen. (Sozial-)politische Akteur:innen kritisieren, dass der Krankenversicherung eine
Kultur der beruflichen Eingliederung fehlt. Dies fihre dazu, dass der Versicherungsfall
im Vordergrund steht und die berufliche Eingliederung als Randthema behandelt wird.
Im beruflichen Eingliederungsprozess hat die SIA eine zentrale Rolle. Darauf werden
zum Teil auch die fehlenden Aktivitaten von Sozialpartner:innen zurtickgeflhrt.

Bis 1995 hatte Grossbritannien eine gesetzliche Beschaftigungspflicht von PGB, die
dann zu Gunsten einer allgemeinen gesetzlichen Regelung zum Verbot der Diskriminie-
rung von PGB im Rekrutierungsprozess und in den anderen Bereichen von Beschafti-
gung abgeschafft wurde. Inwieweit hierdurch positive Veranderungen fiir die Beschafti-
gung von PGB erreicht wurden, ist bislang nicht eindeutig geklart. Kritisiert wird jedoch,
dass in einem System, das auf die Rechte von Personen gegen Diskriminierung abge-
stellt ist, neue Belastungen flr die Betroffenen auftreten, da sich diese nunmehr indivi-
duell gegen Diskriminierung zur Wehr setzen mussen — im Betrieb und auch juristisch.
Ein solches, auf Selbstorganisation beruhendes System, zeichnet sich durch zentrale
und dezentrale Ansatze aus, welche nicht systematisch aufeinander bezogen sind. Da-
her gibt es weder flir PGB noch flr Arbeitgebende verlassliche und prozessorientierte
Unterstltzungshilfen flr den Arbeitsplatzerhalt oder die berufliche Eingliederung. Diese
Licke wird derzeit teilweise durch Wohltatigkeitsorganisationen gefilllt, die sich fiir die
(Arbeitsmarkt-)Belange von PGB engagieren. Die Sozialpartner:innen wirken auf politi-
scher Ebene, forschen zu PGB relevanten Themen oder geben diese in Auftrag, und sind
punktuell in Betrieben mit Fragen des Arbeitsplatzerhalts und der Eingliederung von PGB
befasst.

In Frankreich kann das System der beruflichen Eingliederung als strukturorientiert cha-
rakterisiert werden, mit einer zentral ausgerichteten Steuerung und einer hohen System-
komplexitat. Die berufliche Eingliederung wird von spezialisierten Organisationen umge-
setzt, die Steuerung erfolgt zentral, d.h. nationale Organisationen tragen die Gesamtver-
antwortung, regionale Organisationen sind fur die konkrete Umsetzung und die Zusam-
menarbeit mit Arbeitgebenden und Organisationen der beruflichen Eingliederung verant-
wortlich. Seit 1924 besteht in Frankreich eine betriebsbezogene Beschaftigungspflicht ab
20 Beschaftigten, die heute bei einer Beschaftigungsquote von sechs Prozent liegt. Wird
diese nicht erreicht, missen Arbeitgebende eine Geblhr zahlen, die fir die
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Verbesserung der Integration von PGB eingesetzt wird. Den Sozialpartner:innen kommt
in diesem System eine aktive Rolle zu. Sie sind in den relevanten Organisationen der
beruflichen Eingliederung vertreten und nehmen aktiv Einfluss auf die Ausgestaltung der
Unterstltzungsangebote flir die Beschaftigten. Darliber hinaus kénnen Gewerkschaften
sich auch in den Betrieben unmittelbar fir PGB einsetzen. Insgesamt hat die Zahl der
Beschaftigten PGB in den vergangenen Jahren zugenommen. Dies hat zur Folge, dass
weniger finanzielle Mittel zur Verfugung stehen, um die Eingliederung von PGB zu for-
dern.

= Die berufliche Eingliederung in Deutschland unterliegt ebenfalls einer zentralen Steue-
rung. Sie ist strukturorientiert und besitzt eine grosse Anzahl an Unterstutzungsinstru-
menten, die zur hohen Komplexitat und Unlbersichtlichkeit des Systems beitragen. Es
gilt eine gesetzliche Beschaftigungsquote, die Arbeitgebende ab 20 Beschaftigten dazu
verpflichtet, einen Anteil von funf Prozent an PGB zu beschéftigen. Wird diese nicht er-
reicht, haben Arbeitgebende eine Ausgleichsabgabe zu entrichten, die zur Férderung der
Beschaftigung von PGB eingesetzt wird. Die Sozialpartner:innen setzen sich politisch fir
die Belange von PGB und Arbeitgebenden ein. Trotz gesetzlicher Verpflichtung ist die
Integration von PGB in den Arbeitsmarkt insgesamt nur marginal und die Beschaftigung
von PGB in Sondersystemen (Werkstatten) hat in Deutschland in den letzten Jahrzehn-
ten stark zugenommen. Diskutiert wird vor diesem Hintergrund eine Anhebung der Aus-
gleichsabgabe, was insbesondere auch von den Gewerkschaften gefordert wird. Insge-
samt wird im vorliegenden Bericht jedoch festgehalten, dass die Beschaftigungspflicht
bislang kaum zu einem veranderten Verhalten von Arbeitgebenden beigetragen hat.

= Die Niederlande weist eine netzwerkorientierte Systemstruktur auf, mit einer Gberschau-
baren Anzahl an Akteur:innen, die am System der beruflichen Eingliederung beteiligt
sind. Bereits 1947 wurde eine gesetzliche betriebsbezogene Beschaftigungspflicht fur
PGB von zwei Prozent eingefuhrt, die von 1987 bis 1998 bis auf sieben Prozent erhoht
wurde. Aufgrund ihrer Komplexitat und geringen Wirksamkeit wurde diese Form der Be-
schaftigungspflicht stark kritisiert. 2015 wurde schliesslich die betriebsbezogene durch
eine arbeitsmarktbezogene Beschaftigungsquote in der beruflichen Eingliederung er-
setzt. Das bedeutet, dass bis 2026 insgesamt 125’000 Stellen neu fir PGB mit Sozialhil-
febezug und ohne Anspruch auf Invaliditatsleistungen geschaffen werden sollen. Arbeit-
gebende und Arbeitnehmende werden darlber hinaus gesetzlich dazu verpflichtet, den
beruflichen Eingliederungsprozess aktiv zu gestalten. Sollte diese Beschaftigungspflicht
bis 2026 nicht erflillt werden, sollen die Arbeitgebenden mit Sanktionen belegt werden,
unter anderem konnte es dann zur Wiedereinfihrung einer betriebsbezogenen Beschaf-
tigungspflicht kommen. Die Sozialpartner:innen agieren in diesem System vorwiegend
auf politischer Ebene. In die konkrete Umsetzung der beruflichen Eingliederung sind sie
nicht involviert.

Rolle der Sozialpartner:innen
In den beschriebenen Systemen der beruflichen Eingliederung haben die Sozialpartner:in-
nen unterschiedliche Rollen inne und Gben verschiedene Funktionen aus:
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= Allokationsfunktion: sich dafir einsetzen, dass die vorhandenen Ressourcen in der be-
ruflichen Eingliederung bereitgestellt werden;
» Impulsfunktion: sich flr soziale Innovationen, wie Modellprojekte, in der beruflichen Ein-
gliederung einsetzen;
= Multiplikator:innenfunktion: sich fir die Belange von PGB und Arbeitgebenden in der be-
ruflichen Eingliederung einsetzen und dafir sensibilisieren, indem sie auf «good prac-
tice» Beispiele und auf erfolgreiche Strategien der beruflichen Eingliederung verweisen;
= Politikfunktion: sich flr gute sozialrechtliche Rahmenbedingungen in der beruflichen Ein-
gliederung einsetzen;
»  Prozessfunktion: mitverantwortlich sein fur Organisation und Kontrolle der Prozesse der
beruflichen Eingliederung.
In den untersuchten Landern nehmen die Sozialpartner:innen demnach unterschiedliche
Rollen und Funktionen ein und erflillen damit wichtige Aufgaben in der beruflichen Einglie-
derung. Sie nehmen in allen untersuchten Landern, ausser in Schweden, eine Politikfunktion
ein. Zudem sind die Sozialpartner:innen Uberall, mit Ausnahme der Niederlande, daran be-
teiligt, Innovationen in der beruflichen Eingliederung zu initiieren und voranzutreiben (Impuls-
funktion), beispielsweise im Rahmen von Modellprojekten. Eine sensibilisierende Rolle (Mul-
tiplikator:innenfunktion) kommt den Sozialpartner:innen in je zwei Systemen mit gesetzlicher
Beschaftigungsquote (Deutschland und Frankreich) sowie in zweien ohne gesetzliche Be-
schaftigungsquote (Schweiz und Grossbritannien). Nur in Frankreich sind die Sozialpart-
ner:innen an der aktiven Gestaltung der Prozesse der beruflichen Eingliederung (Prozess-
funktion) und an den Entscheidungen (ber die Bereitstellung der Ressourcen fir die berufli-
che Eingliederung (Allokationsfunktion) beteiligt. Wahrend die Sozialpartner:innen in Frank-
reich alle Funktionen austben, ist die Rolle der Sozialpartner:innen in den Niederlanden le-
diglich auf die Politikfunktion beschrankt. Die Sozialpartner:innen in den ubrigen Landern
Uben die Impuls-, Multiplikator:innen- und Politikfunktion aus (Schweiz, Grossbritannien und
Deutschland).

Wirkung der Eingliederungsaktivitaten

Die vorliegenden Ergebnisse zur Wirkung von gesetzlichen Beschaftigungspflichten sind
sehr heterogen und erlauben keine eindeutige Beurteilung. Wahrend der verbindliche
Rechtsrahmen als klares Signal fir eine Verpflichtung zur beruflichen Eingliederung von
PGB an die Arbeitgebenden verstanden wird, scheinen mangelhafte Sanktions- und Kontrol-
linstrumente die Wirkung der Beschaftigungsverpflichtung zu mindern. Auch in Systemen
ohne gesetzliche Beschéaftigungsverpflichtung zeigen sich unterschiedliche Ergebnisse. Die
fehlende gesetzliche Verpflichtung kann hier einerseits dazu fuhren, dass Arbeitgebende
sich nicht mit den Bedurfnissen von PGB auseinandersetzen. Andererseits eréffnen sich fur
motivierte Arbeitgebende neue Gestaltungsmoglichkeiten in der beruflichen Eingliederung,
etwa in den verschiedenen Bereichen der Gesundheitspravention und in der Entwicklung
einer inklusiven Betriebskultur.

Da Frankreich mit und die Schweiz ohne gesetzliche Beschaftigungsverpflichtung die kleins-
ten Beschaftigungsliicken aufweisen, zeigt sich, dass eine gesetzliche Beschaftigungsver-
pflichtung nicht als einzig wirksames Instrument der beruflichen Eingliederung von PGB

\
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verstanden werden kann und dass ihre Wirkung stark vom systemischen Kontext und dessen
weiteren Ausgestaltungsmerkmalen abhangt. Umgekehrt kdnnen freiwillige Modelle in for-
derlichen Kontexten eine positive Wirkung entfalten. Weitere Elemente, welche — wiederum
je nach Kontext — eine positive Wirkung entfalten kénnen, sind eine Ansprechstelle fir Ar-
beitgebende mit qualifizierter Beratung, die Verfligbarkeit von Massnahmen und Instrumen-
ten zur Gestaltung von Eingliederungsprozessen, und dass die Arbeitsplatzanforderungen
mit den Fahigkeiten und Kompetenz der PGB zusammenpassen. Einen nicht zu unterschat-
zenden Einfluss hat aber auch die Lage auf dem Arbeitsmarkt, wobei der aktuelle Arbeits-
kraftemangel die berufliche Eingliederung von PGB férdern konnte.

Typologie der Systeme der beruflichen Eingliederung

In der vorliegenden Untersuchung wurden sechs landerspezifische Systeme der beruflichen
Eingliederung untersucht. Dabei konnten drei verschiedene Typen von Systemen der beruf-
lichen Eingliederung identifiziert werden:

= Der netzwerkorientierte Typus (CH, NL) zeichnet sich durch eine Vielzahl von Akteur:in-
nen aus, die unabhangig voneinander entstanden sind und in ihrer Gesamtheit das Sys-
tem der beruflichen Eingliederung bilden. In einem netzwerkorientierten System der be-
ruflichen Eingliederung besteht ein erhdhter Bedarf an Information, Koordination und Ko-
operation zwischen den verschiedenen Akteur:innen, und zwar sowohl auf der Ebene
des professionellen Handelns als auch in Bezug auf die Finanzierung der jeweiligen
Dienstleistungsangebote. Die Sozialpartner:innen kénnen im netzwerkorientierten Typus
vielfaltige Funktionen einnehmen. In der Tendenz nehmen sie jedoch primar tbergeord-
nete Funktionen wahr.

= Dem strukturorientierten Typus (DE, FR, SE) liegt eine klare, akteur:innen- und hand-
lungsbezogene Struktur zu Grunde. Ausgehend von einer gesetzlichen Grundlage sind
die Verantwortlichkeiten kaskadenartig und hierarchisch aufgebaut. Das System der be-
ruflichen Eingliederung wird in diesem Typus von zentralen Organisationen aus gesteu-
ert und kontrolliert. In der Regel weist dieser Typus eine eher niedrige Akteursdichte auf,
insbesondere im Vergleich mit anderen Systemtypen der beruflichen Eingliederung. Den
Sozialpartner:innen werden in diesem Typus klare Aufgaben und Funktionen zugeteilt.
Diese kénnen ein umfassendes Funktionsprofil beinhalten oder funktional eingeschrankt
und begrenzt sein.

= Der selbstorganisierende Typus (UK) ist durch einen hohen Grad an personen- und or-
ganisationsbezogenen Freiheiten bestimmt. Diese gelten sowohl fur PGB als auch fur
Arbeitgebende und Organisationen der beruflichen Eingliederung. Im Kern wird davon
ausgegangen, dass die Arbeitsmarktmechanismen sich mdglichst unabhangig von ge-
setzlicher Regulierung entfalten sollen, um einen angemessenen Ausgleich der Bedurf-
nisse der verschiedenen Akteur:innen zu erreichen. Dies geschieht auf einer gesetzli-
chen Grundlage, die vor allem Schutz gegen individuelle Diskriminierung bietet und bei
gesundheitlichen Beeintrachtigungen fir einen angemessenen, individuellen Nachteil-
sausgleich sorgt. Sozialpartner:innen bieten hier auf freiwilliger Basis zusatzliche Be-
schaftigungs- und Unterstitzungsmassnahmen an oder geben Impulse fur die Weiter-
entwicklung des Systems der beruflichen Eingliederung.

Vi
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Kontext-Mechanismus-Outcome Konfigurationen

Das in diesem Bericht entwickelte Verstandnis der beruflichen Eingliederung als Kontext-
Mechanismus-Outcome-Konfiguration zeigt auf, dass verschiedene Faktoren gleichzeitig die
berufliche Eingliederung von PGB beeinflussen. Als Kontextfaktoren haben insbesondere
die Wirtschaftslage, die Sozial- und Arbeitsmarktpolitik, aber auch verpflichtende oder frei-
willige Beschaftigungsregelungen und die der gleichberechtigten gesellschaftlichen Teilhabe
von PGB beigemessene Bedeutung einen Einfluss auf deren Erwerbsbeteiligung. Im Weite-
ren wirken innerhalb der landerspezifischen Kontexte verschiedene Mechanismen auf den
Prozess der beruflichen Eingliederung. Dazu gehéren die professionellen Fahigkeiten und
Kompetenzen von Eingliederungsfachpersonen sowie die Zusammenarbeit mit Arbeitgeben-
den und weiteren wichtigen Akteur:innen. Zudem haben die bereitgestellten Massnahmen
und Instrumente sowie deren adaquater Einsatz einen Einfluss auf den beruflichen Einglie-
derungsprozess, beispielsweise rechtliche Sanktionen bei Nichteinhaltung einer bestehen-
den betrieblichen Beschaftigungsverpflichtung oder eines Diskriminierungsverbotes. Die Mit-
wirkung der Sozialpartner:innen stellt einen weiteren férderlichen Mechanismus in der beruf-
lichen Eingliederung dar. Entsprechend den oben genannten Funktionen kdnnen Sozialpart-
ner:innen hierbei (a) die berufliche Eingliederung auf Verbandsebene férdern, unterstitzen
und daflr sensibilisieren; (b) Modellprojekte in der beruflichen Eingliederung initiieren und
neue Handlungsformen entwickeln; und (c) die gesetzlichen Rahmenbedingungen in der be-
ruflichen Eingliederung mitgestalten und entwickeln.

Fazit

Die vorliegende Studie zeigt, dass die Zusammenarbeit der verschiedenen Akteur:innen von
zentraler Bedeutung fur die erfolgreiche berufliche Eingliederung von PGB in den ersten Ar-
beitsmarkt ist. Dabei geht es vor allem um die Verbesserung der Kooperation zwischen Ar-
beitgebenden und PGB, aber auch um die Kooperation mit den beteiligten Akteur:innen in
den verschiedenen Bereichen der beruflichen Eingliederung. Neben der Zusammenarbeit
sind auch die Bereitstellung von Massnahmen und Instrumenten sowie eine angemessene
Ressourcenausstattung entscheidende Faktoren fur die Handlungsfahigkeit im System der
beruflichen Eingliederung. In Bezug auf die Sozialpartner:innen hat die Studie gezeigt, dass
diese in einzelnen Landern bereits vielfaltige Aufgaben und Aktivitaten Glbernehmen und zur
Weiterentwicklung der Systeme der beruflichen Eingliederung beitragen. Es zeigt sich aber
auch, dass sie in den einzelnen Landern nicht alle im Landervergleich identifizierten Funkti-
onen ausuben. Fir die Weiterentwicklung der bestehenden Systeme kann daher einerseits
in den jeweiligen Landern an die bereits etablierten Funktionen der Sozialpartner:innen in
der beruflichen Eingliederung angeknipft werden, um deren Nutzen zu verbessern. Ande-
rerseits kdnnte mit der Einfihrung neuer, bislang nicht genutzter Funktionen der Beitrag der
Sozialpartner:innen zur beruflichen Eingliederung von PGB weiter gestarkt werden.

VI
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Sommaire

Le roéle des partenaires sociaux dans la réadaptation professionnelle des personnes
atteintes dans leur santé : modéles de quotas et modéles sans obligation Iégale d’em-
ploi

Le présent rapport de recherche s’articule autour d’études de cas sur la réadaptation profes-
sionnelle des personnes atteintes dans leur santé (en abrégé : PAS) dans des pays sans
obligation Iégale d’employer de telles personnes (Suisse, Royaume-Uni, Suede) et dans des
pays qui présentent une telle obligation (Pays-Bas, France, Allemagne)?. Il s’agit avant tout
de présenter le fonctionnement de ces systemes, d’examiner le rle des partenaires sociaux
— c’est-a-dire des syndicats et des associations d’employeurs — et de vérifier 'efficacité de
ces mémes systémes.

Systémes de réadaptation professionnelle

= D’une maniére générale, le systéme de réadaptation professionnelle en Suisse repose
sur une base volontaire et les employeurs ne sont pas tenus d’engager des PAS. Des
quotas d’intégration ont été introduits par certains employeurs, comme I'administration
fédérale. Le systéme de réadaptation professionnelle suisse est décentralisé, doté d’'une
structure en réseau et soutenu par différents acteurs, au centre duquel se trouvent les
PAS et les employeurs. Les assurances sociales, notamment I'assurance-invalidité (Al)
et 'assurance-accidents, ainsi que les assurances privées d’'indemnités journaliéres et
la prévoyance professionnelle sont déterminantes pour la réadaptation professionnelle.
Chacune d’entre elles fournit également ses propres prestations de réadaptation de ma-
niére indépendante. Les partenaires sociaux, a savoir les associations d’employeurs et
les syndicats ainsi que les représentants des salariés, ne jouent en revanche qu’un réle
marginal dans la mise en ceuvre de la réadaptation professionnelle au niveau des cas
concrets. lls sont toutefois des acteurs décisifs dans la définition et I'élaboration du cadre
Iégal et dans la conception des conventions collectives de travail. L'impact du systéme
est percu de maniére trés différente en fonction des acteurs. D’une part, les partenaires
sociaux apprécient le soutien précoce au maintien en emploi et les mesures de réadap-
tation proposées principalement par I'Al. D’autre part, les syndicats et les acteurs de la
réadaptation professionnelle, notamment, critiquent le manque d’obligation des em-
ployeurs. Selon eux, une telle obligation pourrait permettre de sensibiliser davantage les
employeurs et de réduire les efforts de prospection auprés des entreprises. Du point de
vue de I'Al, le systéme de la réadaptation professionnelle fonctionne bien dans l'en-
semble, car il permet généralement de trouver des solutions sur mesure avec les assurés
et les employeurs.

= La Suede ne connait pas non plus d’obligation d’employer des PAS sous la forme d’'un
quota, bien que lintroduction d’une telle disposition soit débattue depuis longtemps. La

2 Comme I'indique le rapport, la définition du groupe cible, c’est-a-dire des personnes atteintes dans leur santé (PAS), différe
selon les pays étudiés.
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Suéde dispose d’'un systéme de réadaptation professionnelle centralisé, fortement struc-
turé et impliquant peu d’acteurs. Afin de promouvoir 'emploi des PAS, elle prévoit des
compensations salariales complétes pour les employeurs ainsi que des mesures d’'ac-
compagnement a 'emploi. De plus, en Suéde, les employeurs sont tenus par la loi de
proposer a leurs employés des mesures de prévention de la santé et de réadaptation
professionnelle. Depuis 1992, ils sont soutenus dans leurs démarches de réadaptation
par l'institut suédois de sécurité sociale (SIA), qui est responsable de la coordination de
ce processus. Dans la pratique, la répartition des responsabilités entre 'employeur et le
SIA est toutefois ambigué. Il n’existe pas d’incitations financiéres pour les entreprises a
favoriser la réadaptation professionnelle, ni de sanctions pour les employeurs qui ne res-
pectent pas leurs obligations légales. Les acteurs de la politique (sociale) critiquent I'ab-
sence de culture de réadaptation professionnelle dans I'assurance-maladie. Il en résulte
que le cas d’assurance est placé au premier plan et que la réadaptation professionnelle
devient un sujet marginal. Le SIA joue un role central dans le processus de réadaptation
professionnelle ; le manque d’activité des partenaires sociaux est en partie attribué a
cette situation.

= Jusqu’'en 1995, le Royaume-Uni était doté d’une obligation lIégale d’employer des PAS,
qui a ensuite été abolie au profit d’'une disposition générale interdisant la discrimination
de ces personnes dans le processus de recrutement et dans les autres domaines de
I'emploi. Il n'a toutefois pas encore été formellement établi dans quelle mesure la nou-
velle réglementation a entrainé des changements positifs pour 'emploi des PAS. Les
critiques formulées relévent toutefois qu’un systéme axé sur le droit des personnes a ne
pas étre discriminées impose a ces derniéres de nouvelles contraintes, puisqu’elles doi-
vent désormais se défendre individuellement contre la discrimination — au sein de I'en-
treprise et également sur le plan juridique. Un tel systéme, basé sur I'auto-organisation,
se caractérise par des approches centralisées et décentralisées qui ne sont pas syste-
matiquement liées entre elles. Par conséquent, ni les PAS ni les employeurs ne dispo-
sent d’'une aide fiable et axée sur les processus pour le maintien en emploi ou la réadap-
tation professionnelle. Actuellement, ce manque est partiellement comblé par des orga-
nisations caritatives qui défendent les intéréts des PAS (y compris s’agissant du marché
du travail). Les partenaires sociaux agissent au niveau politique, ménent ou mandatent
des recherches sur des thématiques liées aux PAS, et interviennent sporadiquement
dans les entreprises sur des questions de maintien en emploi et de réadaptation des
PAS.

» En France, le systéme de réadaptation professionnelle repose sur une structure forte,
est géré de maniéere centralisée et présente une grande complexité. La réadaptation pro-
fessionnelle est mise en ceuvre par des organisations spécialisées. Le pilotage est cen-
tralisé : les organisations nationales assument la responsabilité globale, alors que les
organisations régionales se chargent de la mise en ceuvre concreéte et de la collaboration
avec les employeurs et les organisations de la réadaptation professionnelle. Depuis
1924, toute entreprise en France ayant au moins 20 salariés est tenue d’employer des
PAS en respectant un quota de 6 % de son effectif total. Si ce taux n’est pas atteint,
'employeur doit payer une taxe qui est utilisée pour améliorer I'insertion professionnelle
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des PAS. Dans ce systéme, les partenaires sociaux ont un réle actif a jouer. lls sont
représentés au sein des organisations pertinentes en matiére de réadaptation profes-
sionnelle et influencent activement la conception des prestations de soutien aux em-
ployés. Les syndicats peuvent également s’engager directement en faveur des PAS sur
les lieux de travail. Dans I'ensemble, le nombre de PAS en emploi a augmenté au cours
des derniéres années, ce qui diminue les moyens financiers disponibles pour promouvoir
leur réadaptation.

= La réadaptation professionnelle en Allemagne fait également I'objet d’'un pilotage centra-
lisé. Elle est fortement structurée et comporte un grand nombre d’instruments de soutien
qui rendent le systéme plus complexe et plus confus. Un quota Iégal est applicable dés
20 salariés, obligeant les employeurs a employer 5 % de PAS. Si ledit quota n’est pas
atteint, les employeurs doivent s’acquitter d’'une taxe de compensation qui est affectée a
la promotion de 'emploi des PAS. Les partenaires sociaux s’engagent politiquement pour
les intéréts des PAS et des employeurs. Malgré I'obligation Iégale, I'intégration des PAS
dans le marché du travail n’est globalement que marginale et I'emploi de PAS dans des
systémes spéciaux (ateliers) a fortement augmenté en Allemagne au cours des derniéres
décennies. Dans ce contexte, une augmentation de la taxe de compensation est en dis-
cussion ; elle est notamment demandée par les syndicats. Dans I'ensemble, le présent
rapport retient toutefois que I'obligation d’emploi n’a jusqu’ici guére contribué a modifier
le comportement des employeurs.

= Le systéme de réadaptation professionnelle des Pays-Bas présente une structure en ré-
seau impliquant un nombre limité d’acteurs. Une obligation Iégale pour chaque entreprise
d’employer 2 % de PAS a été introduite dés 1947, puis éleveée a 7 % de 1987 a 1998.
Cette réglementation a été fortement critiquée en raison de sa complexité et de son
manque d’efficacité. Enfin, en 2015, le quota par entreprise a été remplacé par un quota
corrélé au marché du travail. Cela signifie que d’ici 2026, 125 000 postes au total devront
étre créés pour les PAS a l'aide sociale et sans droit a des prestations d’invalidité. Les
employeurs et les employés sont en outre tenus par la loi de participer activement au
processus de réadaptation professionnelle. Si cette obligation d’emploi n’est pas remplie
d’ici 2026, les employeurs seront soumis a des sanctions, parmi lesquelles la réintroduc-
tion d’une obligation d’emploi liée a chaque entreprise. Dans ce systéme, les partenaires
sociaux agissent principalement au niveau politique, sans étre impliqués dans la mise en
ceuvre concréte de la réadaptation professionnelle.

Réle des partenaires sociaux
Dans les systémes de réadaptation professionnelle décrits, les partenaires sociaux revétent
des fonctions et des réles différents.

» Fonction d’allocation : s’engager afin que les ressources disponibles soient mises a dis-
position dans le cadre de la réadaptation professionnelle.

» Fonction d’impulsion : s’engager en faveur d’'innovations sociales, telles que des projets
pilotes, dans le domaine de la réadaptation professionnelle.

Xl
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» Fonction de multiplicateur : s’engager en faveur des intéréts des PAS et des employeurs
en matieére de réadaptation professionnelle et effectuer un travail de sensibilisation en se
référant a des exemples de « bonnes pratiques » et a des stratégies de réadaptation
professionnelle réussies.

= Fonction politique : s’engager en faveur de bonnes conditions-cadres en matiére de droit
social dans le domaine de la réadaptation professionnelle.

= Fonction procédurale : étre coresponsable de I'organisation et du contrdle des processus
de réadaptation professionnelle.

Dans les pays étudiés, les partenaires sociaux ont donc des fonctions et des rdles différents
et remplissent ainsi des taches importantes dans la réadaptation professionnelle. lls assu-
ment une fonction politique dans tous les pays étudiés, sauf en Suéde. Dans tous ces pays,
a I'exception des Pays-Bas, les partenaires sociaux participent en outre a l'initiation et a la
promotion d’innovations dans le domaine de la réadaptation professionnelle (fonction d’'im-
pulsion), notamment dans le cadre de projets pilotes. Dans deux systémes avec quota
(France et Allemagne) et deux systémes sans quota (Suisse et Royaume-Uni), les parte-
naires sociaux jouent un role de sensibilisation (fonction de multiplicateur). Ce n’est qu’en
France que les partenaires sociaux participent activement a la conception des processus de
réadaptation professionnelle (fonction procédurale) et aux décisions relatives a I'affectation
des ressources a la réadaptation professionnelle (fonction d’allocation). Tandis qu’en
France, les partenaires sociaux exercent toutes les fonctions, aux Pays-Bas, leur role se
limite a la fonction politique. Dans les autres pays, les partenaires sociaux jouent un role
d’'impulsion et de multiplication ainsi qu'un réle politique (Suisse, Royaume-Uni et Alle-
magne).

Efficacité des activités de réadaptation

Les présents résultats sur l'efficacité des obligations Iégales en matiére d’emploi sont trés
hétérogénes et ne permettent pas de tirer des conclusions univoques. Alors que le cadre
juridique contraignant est percu comme un signal clair que les employeurs doivent contribuer
a la réadaptation professionnelle des PAS, le manque d’instruments de sanction et de con-
tréle semble réduire l'efficacité de I'obligation d’emploi. Dans les systémes sans obligation
Iégale d’emploi, les résultats varient également. Dans ce contexte, I'absence d’obligation
Iégale peut avoir deux types de conséquences. D’une part, il se peut que les employeurs ne
se préoccupent pas des besoins des PAS ; d’autre part, de nouvelles possibilités d’organi-
sation s’ouvrent aux employeurs intéressés par la réadaptation professionnelle, par exemple
dans les différents domaines de la prévention en matiére de santé et dans le développement
d’'une culture d’entreprise inclusive.

Dés lors que la France (avec obligation légale d’emploi) et la Suisse (sans obligation Iégale
d’emploi) présentent les plus faibles déficits d’emploi, il apparait qu’une telle obligation ne
peut pas étre considérée comme le seul instrument efficace de réadaptation professionnelle
des PAS et que son efficacité dépend fortement du contexte systémique et de ses autres
caractéristiques d'aménagement. Inversement, les modéles sans obligation 1égale d’emploi
peuvent produire un effet positif dans des contextes favorables. D’autres éléments qui
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peuvent avoir un impact positif — toujours selon le contexte — sont un interlocuteur fournissant
aux employeurs des conseils qualifiés, 'accés a des mesures et a des instruments pour
aménager le processus de réadaptation, et 'adéquation entre les exigences liées au poste
et les aptitudes et compétences des PAS. La situation sur le marché du travail exerce éga-
lement une influence non négligeable, la pénurie actuelle de main-d’ceuvre pouvant favoriser
la réadaptation professionnelle des PAS.

Typologie des systémes de réadaptation professionnelle
La présente étude a examiné six systémes de réadaptation professionnelle spécifiques a
chaque pays. Trois types de systémes en ont ainsi pu étre dégageés.

= Le type axé sur un réseau (CH, NL) se caractérise par une multitude d’acteurs qui sont
apparus indépendamment les uns des autres et qui, ensemble, constituent le systéme
de réadaptation professionnelle. Un systéme de réadaptation professionnelle axé sur un
réseau présente un besoin accru d’information, de coordination et de collaboration entre
les différents acteurs, tant au niveau du travail des professionnels qu’au niveau du finan-
cement des services proposés. Les partenaires sociaux du type axé sur un réseau peu-
vent assumer de nombreuses fonctions différentes, mais ils ont tendance a exercer en
premier lieu des fonctions supérieures.

= Le type fortement structuré (DE, FR, SE) repose sur une structure claire, centrée sur les
acteurs et les taches. A partir d’'une base légale, les responsabilités suivent une organi-
sation en cascade et hiérarchique. Ici, le systtme de réadaptation professionnelle est
géré et contrdlé par des organismes centralisés. En régle générale, ce type présente une
densité d’acteurs plutét faible, en particulier comparé a d’autres types de systémes de
réadaptation professionnelle. Les partenaires sociaux de ce type de systéme se voient
attribuer des taches et des fonctions bien définies, pouvant inclure un profil de fonction
étendu ou limité.

= Le type auto-organisationnel (UK) se caractérise par un degré élevé de liberté pour les
personnes et les organisations, ce qui s’applique aux PAS, aux employeurs et aux orga-
nisations de la réadaptation professionnelle. L’'idée maitresse est de laisser les méca-
nismes du marché du travail se développer le plus indépendamment possible d’'une ré-
glementation, afin de parvenir a un équilibre adéquat entre les besoins des différents
acteurs. Pour y parvenir, une base légale offre avant tout une protection contre la discri-
mination des personnes et, en cas d’atteinte a la santé, assure une compensation ap-
propriée et individuelle des désavantages. Les partenaires sociaux proposent ici, sur une
base volontaire, des mesures d’occupation et de soutien supplémentaires ou donnent
des impulsions pour le développement du systéme de réadaptation professionnelle.

Configurations contexte-mécanisme-résultat

Développée dans ce rapport, la conception de la réadaptation professionnelle en tant que
configuration contexte-mécanisme-résultat montre que plusieurs facteurs influencent simul-
tanément la réadaptation professionnelle des PAS. Les facteurs contextuels qui influent sur
le taux de participation au marché du travail sont notamment la situation économique, la
politique sociale et la politique du marché du travail, mais aussi les dispositions obligatoires
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ou volontaires en matieére d’emploi et 'importance accordée a I'égalité des chances en ma-
tiere de participation des PAS a la vie sociale. Par ailleurs, différents mécanismes agissent
sur le processus de réadaptation professionnelle au sein des contextes nationaux spéci-
fiques. Il s’agit notamment des aptitudes et des compétences des professionnels de la réa-
daptation ainsi que de la collaboration avec les employeurs et les autres acteurs importants.
En outre, les mesures et instruments accessibles ainsi que leur utilisation adéquate ont une
influence sur le processus de réadaptation professionnelle : par exemple, des sanctions ju-
ridiques peuvent étre prises en cas de non-respect par une entreprise de I'obligation d’emploi
ou de l'interdiction de discrimination. Un autre mécanisme favorisant la réadaptation profes-
sionnelle est le concours des partenaires sociaux. Conformément aux fonctions mentionnées
ci-dessus, les partenaires sociaux peuvent (a) promouvoir et soutenir, notamment par un
travail de sensibilisation, la réadaptation professionnelle a I'échelon des associations ; (b)
lancer des projets pilotes dans le domaine de la réadaptation professionnelle et créer de
nouvelles mesures ; et (c) participer a I'élaboration et au développement du cadre Iégal de
la réadaptation professionnelle.

Conclusion

La présente étude montre que la collaboration entre les différents acteurs est d’une impor-
tance capitale pour la réussite de la réadaptation professionnelle des PAS sur le marché
primaire du travail. Cette réussite requiert avant tout une amélioration de la collaboration
entre les employeurs et les PAS, mais aussi de celle avec les acteurs impliqués dans les
différents domaines de la réadaptation professionnelle. Outre la collaboration, la mise a dis-
position de mesures et d’'instruments ainsi qu’'une dotation en ressources adéquate sont des
facteurs décisifs pour I'efficacité du systéme de réadaptation professionnelle. En ce qui con-
cerne les partenaires sociaux, I'étude a montré que, dans certains pays, ces acteurs assu-
ment déja des taches et des activités variées et contribuent au développement du systéme
de réadaptation professionnelle. Cependant, ils n’exercent pas dans chaque pays la totalité
des fonctions identifiées grace a la comparaison internationale. Pour développer les sys-
témes existants, une possibilité serait de s’appuyer sur les réles déja confiés aux partenaires
sociaux dans les différents pays afin d’augmenter les bénéfices de la réadaptation profes-
sionnelle. |l serait aussi envisageable d’examiner si I'attribution de fonctions entiérement
nouvelles a ces acteurs permettrait de renforcer encore leur contribution a la réadaptation
professionnelle des PAS.
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Riassunto

Riassunto

Ruolo delle parti sociali nell’integrazione professionale delle persone con problemi di
salute: modelli con quote e modelli facoltativi

Il presente rapporto di ricerca € incentrato su studi di casi riguardanti I'integrazione profes-
sionale di persone con problemi di salute (di seguito «PPS») in Paesi senza obbligo legale
d’'impiego (Svizzera, Regno Unito, Svezia) e in Paesi in cui vige un obbligo d'impiego (Paesi
Bassi, Francia, Germania)>. L'obiettivo principale & quello di illustrare il funzionamento dei
rispettivi sistemi ed esaminarne I'efficacia, come pure di analizzare il ruolo delle parti sociali,
ossia dei sindacati e delle associazioni dei datori di lavoro.

Sistemi d’integrazione professionale

3

In Svizzera il sistema d’integrazione professionale funziona principalmente su base fa-
coltativa e per i datori di lavoro non vige alcun obbligo di occupare PPS. Alcuni di loro,
tra cui ’Amministrazione federale, hanno introdotto quote d’integrazione. Il sistema d’in-
tegrazione professionale svizzero & decentralizzato, basato su una rete e sostenuto da
diversi attori interessati, con al centro le PPS e i datori di lavoro. Per l'integrazione pro-
fessionale rivestono un ruolo fondamentale le assicurazioni sociali, in particolare I'assi-
curazione invalidita (Al) e I'assicurazione contro gli infortuni, come pure le assicurazioni
d’indennita giornaliera private e la previdenza professionale. Questi attori forniscono pre-
stazioni nel settore dell'integrazione anche indipendentemente 'uno dall’altro. Le parti
sociali (associazioni dei datori di lavoro e sindacati), cosi come le rappresentanze del
personale hanno invece un ruolo marginale nell’attuazione dell'integrazione professio-
nale nel singolo caso, sebbene siano attori fondamentali per la definizione e I'elabora-
zione del quadro normativo in questo ambito e per la preparazione dei contratti collettivi
di lavoro. L'impatto del sistema & valutato in modo molto diverso dagli attori interessati.
Da un lato, le parti sociali apprezzano il sostegno tempestivo per il mantenimento del
posto di lavoro e i provvedimenti d’integrazione, offerti principalmente dall’Al. Dall’altro, i
sindacati e gli attori dell'integrazione professionale, tra gli altri, criticano la mancanza di
un obbligo per i datori di lavoro. Ci si aspetta che I'introduzione di un obbligo aumenti la
consapevolezza dei datori di lavoro e riduca I'onere per I'acquisizione di imprese da parte
dell’Al. L’Al ritiene che complessivamente il sistema d’integrazione professionale funzioni
bene, in quanto consente spesso di trovare soluzioni su misura in collaborazione con gli
assicurati e i datori di lavoro.

Nemmeno la Svezia prevede un obbligo d’'impiego delle PPS nel senso di una quota
legale, sebbene la sua introduzione sia oggetto di discussione gia da tempo. Il sistema
svedese d’integrazione professionale & organizzato in modo centralizzato e presenta una
configurazione strutturata che coinvolge pochi attori. Per promuovere I'impiego delle PPS

Come spiegato nel rapporto, la definizione del gruppo target «persone con problemi di salute» (PPS) non € identica in tutti i
Paesi oggetto dello studio.
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prevede ampie prestazioni sostitutive del salario per i datori di lavoro e un sostegno
allimpiego. In Svezia i datori di lavoro hanno inoltre I'obbligo legale di mettere a disposi-
zione dei loro collaboratori misure e attivita per la prevenzione della salute e lintegra-
zione professionale. Dal 1992, in quest'ultimo ambito i datori di lavoro beneficiano del
sostegno dell’lstituto svedese delle assicurazioni sociali (SIA), che ha il compito di coor-
dinare il processo d’integrazione. Nella prassi, tuttavia, non c’€ chiarezza tra i datori di
lavoro e il SIA in materia di responsabilita. Non esistono nemmeno incentivi finanziari
affinché le aziende s’impegnino per l'integrazione professionale né possibilita di sanzio-
nare i datori di lavoro che non adempiono i loro obblighi legali. Gli attori della politica
(sociale) criticano il fatto che nell’assicurazione sanitaria manchi una cultura dell'integra-
zione professionale, cosicché I'accento viene posto sull’aspetto assicurativo, mentre l'in-
tegrazione professionale viene trattata come una questione marginale. Il SIA svolge un
ruolo centrale nel processo d’integrazione professionale. La mancanza di attivita delle
parti sociali & parzialmente riconducibile anche a questo.

Fino al 1995 il Regno Unito prevedeva I'obbligo legale di occupare PPS, in seguito abolito
a favore di una normativa di legge di portata generale che vietava la discriminazione delle
PPS nel processo di reclutamento e nelle altre fasi del’'impiego. Non & ancora del tutto
chiaro in che misura cid abbia determinato cambiamenti positivi nel’'impiego delle PPS.
Tuttavia, viene criticato il fatto che in un sistema fondato sui diritti dei singoli contro la
discriminazione, sorgono nuovi oneri per le persone interessate, che devono ora difen-
dersi individualmente dalle discriminazioni — sul posto di lavoro e anche sul piano giuri-
dico. Un tale sistema basato sull’autoorganizzazione & caratterizzato da approcci centra-
lizzati e decentralizzati non sistematicamente connessi tra loro. Di conseguenza, non
esistono strumenti di sostegno affidabili e orientati ai processi per il mantenimento del
posto di lavoro o lintegrazione professionale, né per le PPS né per i datori di lavoro.
Attualmente questa lacuna & in parte colmata da organizzazioni di beneficenza che si
impegnano per le questioni (inerenti anche al mercato del lavoro) che preoccupano le
PPS. Le parti sociali operano a livello politico, conducono o commissionano ricerche su
temi rilevanti per le PPS e si occupano in modo mirato di questioni relative al manteni-
mento dei posti di lavoro e all'integrazione delle PPS.

In Francia, si puo dire che il sistema d’integrazione professionale presenta una configu-
razione strutturata, con una gestione centralizzata e un elevato grado di complessita.
L’integrazione professionale € attuata da organizzazioni specializzate e gestita in modo
centralizzato, vale a dire che le organizzazioni nazionali hanno la responsabilita gene-
rale, mentre a quelle regionali spettano I'attuazione concreta e la collaborazione con i
datori di lavoro e le organizzazioni che si occupano dell'integrazione professionale. Dal
1924 in Francia vige un obbligo d'impiego delle PPS per le aziende con almeno 20 col-
laboratori, la cui quota € attualmente fissata al 6 per cento. Se tale soglia non viene rag-
giunta, i datori di lavoro devono pagare un emolumento che viene poi utilizzato per mi-
gliorare I'integrazione delle PPS. In questo sistema le parti sociali svolgono un ruolo at-
tivo. Esse sono rappresentate nelle principali organizzazioni che si occupano dell’inte-
grazione professionale e influenzano attivamente 'impostazione delle offerte di sostegno
destinate ai lavoratori. Inoltre, i sindacati possono anche intervenire a favore delle PPS
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direttamente nelle aziende. In generale, negli ultimi anni il numero di PPS impiegate &
aumentato. Ne consegue che i mezzi finanziari disponibili per promuovere la loro inte-
grazione sono diminuiti.

Anche in Germania l'integrazione professionale sottosta a una gestione centralizzata,
presenta una configurazione strutturata e dispone di un gran numero di strumenti di so-
stegno che contribuiscono all’elevata complessita e alla mancanza di trasparenza del
sistema. La Germania ha fissato una quota legale d’impiego che obbliga i datori di lavoro
con almeno 20 lavoratori a occupare PPS per il 5 per cento del proprio organico. Se tale
soglia non viene raggiunta, i datori di lavoro devono pagare una tassa di compensazione
che viene poi utilizzata per promuovere I'impiego di PPS. Le parti sociali siimpegnano a
livello politico per le questioni concernenti le PPS e i datori di lavoro. Nonostante I'obbligo
legale, in Germania l'integrazione delle PPS nel mercato del lavoro &€ complessivamente
marginale, mentre il loro impiego in sistemi speciali (laboratori) & considerevolmente au-
mentato negli ultimi decenni. In questo contesto, si discute la possibilita di aumentare la
tassa di compensazione, soluzione richiesta in particolare dai sindacati. Nel complesso,
il presente rapporto di ricerca osserva tuttavia che finora I'obbligo d’impiego non ha con-
tribuito a modificare il comportamento dei datori di lavoro.

| Paesi Bassi dispongono di un sistema con una struttura a rete, con un numero relativa-
mente limitato di attori coinvolti nel sistema d’integrazione professionale. Gia nel 1947
era stato introdotto per ogni azienda un obbligo legale d’'impiego di PPS del 2 per cento,
che ¢é stato poi aumentato al 7 per cento tra il 1987 e il 1998. A causa della sua comples-
sita e della sua scarsa efficacia, questa soluzione & stata fortemente criticata. Infine, nel
2015 'obbligo legale d’'impiego per ogni azienda & stato sostituito da una quota d'impiego
correlata al mercato del lavoro. Cid significa che entro il 2026 dovranno essere creati
complessivamente 125 000 posti di lavoro per le PPS beneficiarie di prestazioni dell’aiuto
sociale e che non hanno diritto alle prestazioni di invalidita. | datori di lavoro e i lavoratori
saranno inoltre obbligati per legge a partecipare attivamente allimpostazione del pro-
cesso d’integrazione professionale. Se I'obbligo d’impiego non dovesse essere adem-
piuto entro il 2026, i datori di lavoro saranno soggetti a sanzioni, tra cui la possibile rein-
troduzione di un obbligo d'impiego correlato all’'azienda. In questo sistema, le parti sociali
agiscono principalmente a livello politico. Esse non sono coinvolte nell’attuazione con-
creta dell'integrazione professionale.

Ruolo delle parti sociali
Nei sistemi d’integrazione professionale descritti, le parti sociali hanno funzioni e ruoli diversi:

funzione di allocazione: significa fare in modo che le risorse disponibili siano stanziate
per l'integrazione professionale;

funzione d’impulso: significa impegnarsi a sostegno delle innovazioni sociali riguardanti
l'integrazione professionale (p. es. di progetti modello);

funzione di moltiplicatore: significa impegnarsi nelle questioni dell'integrazione professio-
nale che riguardano le PPS e i datori di lavoro e sensibilizzare i diretti interessati segna-
lando esempi di buone pratiche e strategie di successo per l'integrazione professionale;
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» funzione politica: significa garantire buone condizioni quadro in materia di diritto sociale
per I'integrazione professionale;
» funzione di processo: significa essere corresponsabili per I'organizzazione e il controllo
dei processi nell’ambito dell'integrazione professionale.
Nei Paesi oggetto dello studio, le parti sociali assumono dunque funzioni e ruoli diversi, svol-
gendo compiti importanti nel’ambito dell'integrazione professionale. Assumono una funzione
politica in tutti i Paesi analizzati, tranne in Svezia. Inoltre, fatta eccezione per i Paesi Bassi,
le parti sociali sono ovunque coinvolte nell’avvio e nella promozione di innovazioni nell’inte-
grazione professionale (funzione d’'impulso), ad esempio nelllambito di progetti modello. Le
parti sociali svolgono un ruolo di sensibilizzazione (funzione di moltiplicatore) in due sistemi
con una quota legale d’impiego (Germania e Francia) e in due sistemi senza tale obbligo
(Svizzera e Regno Unito). Soltanto in Francia le parti sociali partecipano attivamente all'im-
postazione dei processi d’integrazione professionale (funzione di processo) e alle decisioni
sulla dotazione di risorse per l'integrazione professionale (funzione di allocazione). Mentre
in Francia le parti sociali svolgono tutte le funzioni, nei Paesi Bassi si limitano a esercitare la
funzione politica. Negli altri Paesi (Svizzera, Regno Unito e Germania) svolgono invece le
funzioni d'impulso e di moltiplicatore nonché quella politica.

Impatto delle attivita d’integrazione

| risultati disponibili sul’impatto degli obblighi legali d’impiego sono molto eterogenei € non
consentono una valutazione univoca. Se da un lato il quadro normativo vincolante € visto
come un chiaro segnale rivolto ai datori di lavoro circa I'obbligo d’integrare le PPS nel mer-
cato del lavoro, dall’altro la mancanza di strumenti di sanzione e di controllo adeguati sembra
ridurre I'efficacia dell’'obbligo d’'impiego. Anche nei sistemi che non prevedono un obbligo
legale d'impiego i risultati sono differenziati. Da un lato, 'assenza di un obbligo legale pud
indurre i datori di lavoro a non occuparsi dei bisogni delle PPS. Dall’altro, offre ai datori di
lavoro motivati nuove opportunita per agire nel’lambito dell'integrazione professionale, ad
esempio nei vari settori della prevenzione della salute e nello sviluppo di una cultura azien-
dale inclusiva.

Dal momento che la Francia (con un obbligo legale d’'impiego) e la Svizzera (senza tale
obbligo) presentano le lacune occupazionali piu basse, appare chiaro che I'obbligo legale
d’'impiego non & l'unico strumento efficace per l'integrazione professionale delle PPS e che
il suo impatto dipende in larga misura dal contesto sistemico e da altri elementi della sua
impostazione. Al contrario, i modelli senza obbligo legale d'impiego (ovvero facoltativi) pos-
sono avere un effetto positivo in contesti favorevoli. Altri elementi che — sempre a seconda
del contesto — possono avere un impatto positivo sono la presenza di un interlocutore per i
datori di lavoro in grado di fornire una consulenza qualificata, la disponibilita di misure e
strumenti per la definizione di processi d’integrazione e la corrispondenza tra i requisiti del
posto di lavoro e le capacita e competenze delle PPS. Non bisogna perd nemmeno sottova-
lutare I'influsso della situazione sul mercato del lavoro, dove I'attuale carenza di manodopera
potrebbe favorire I'integrazione professionale delle PPS.

Tipologia dei sistemi d’integrazione professionale
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Nel presente studio sono stati esaminati i sistemi d’integrazione professionale specifici di
sei Paesi. L'analisi ha permesso d’individuare tre diversi tipi di sistema:

= |l sistema basato su una rete (CH, NL) si distingue per il gran numero di attori sorti indi-
pendentemente 'uno dall’altro e che insieme formano il sistema d’integrazione profes-
sionale. In un sistema di questo genere, vi & una maggiore necessita di informazione,
coordinamento e cooperazione tra i vari attori, sia al livello dell'intervento professionale
che in relazione al finanziamento delle rispettive offerte di servizi. Le parti sociali possono
assumervi svariate funzioni. Tuttavia, tendono a svolgere principalmente funzioni di li-
vello superiore.

= |l sistema basato su una configurazione strutturata (DE, FR, SE) funziona grazie a una
struttura chiara, correlata agli attori e agli ambiti d’azione. Fondandosi su una base le-
gale, le responsabilita sono organizzate a cascata e in modo gerarchico. Questo tipo di
sistema & gestito e controllato da organizzazioni centrali. Di norma, ha una densita di
attori piuttosto bassa rispetto ad altri tipi di sistema d’integrazione professionale. Alle parti
sociali vengono assegnati funzioni e compiti ben definiti, con un profilo funzionale ampio
oppure limitato e circoscritto.

= |l sistema basato su un'organizzazione autonoma (UK) & caratterizzato da un elevato
grado di liberta individuale e organizzativa. Cio vale sia per le PPS che per i datori di
lavoro e le organizzazioni che si occupano dell'integrazione professionale. In sostanza,
si presume che i meccanismi del mercato del lavoro debbano svilupparsi il pit indipen-
dentemente possibile dalla regolamentazione legale, al fine di raggiungere un equilibrio
adeguato tra i bisogni dei vari attori. In questo contesto, la base legale prevede innanzi-
tutto una protezione contro la discriminazione individuale e garantisce, in caso di pro-
blemi di salute, una compensazione adeguata e personalizzata degli svantaggi che ne
derivano. Le parti sociali offrono ulteriori misure di occupazione e di sostegno su base
facoltativa o forniscono impulsi per 'ulteriore sviluppo del sistema d’integrazione profes-
sionale.

Configurazioni contesto-meccanismo-risultato

La nozione d’integrazione professionale sviluppata in questo rapporto come configurazione
contesto-meccanismo-risultato evidenzia come vari fattori influenzino simultaneamente I'in-
tegrazione professionale delle PPS. Tra i fattori contestuali sono in particolare la situazione
economica, la politica sociale e quella del mercato del lavoro, ma anche le normative obbli-
gatorie o facoltative in materia d’'impiego e l'importanza attribuita alla partecipazione sociale
paritaria delle PPS a influire sulla partecipazione di queste ultime al mercato del lavoro. Inol-
tre, allinterno dei contesti specifici dei singoli Paesi, vari meccanismi influenzano il processo
d’integrazione professionale. Tra questi, vanno menzionate le capacita e le competenze pro-
fessionali degli specialisti in materia d’integrazione e la collaborazione con i datori di lavoro
e altri importanti attori. Altri elementi che influiscono sul processo d’integrazione sono le mi-
sure e gli strumenti messi a disposizione nonché il fatto che vi si ricorra in modo adeguato;
basti pensare alle sanzioni legali in caso di mancato rispetto dell’obbligo d'impiego da parte
di un’azienda o del divieto di discriminazione. Il coinvolgimento delle parti sociali € un ulte-
riore  meccanismo positivo per lintegrazione professionale. In linea con le funzioni
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summenzionate, le parti sociali possono (a) promuovere e sostenere l'integrazione profes-
sionale a livello di associazione tramite attivita di sensibilizzazione; (b) avviare progetti mo-
dello nell’ambito dell'integrazione professionale e sviluppare nuovi modi di procedere; e (c)
contribuire alla definizione e allo sviluppo del quadro normativo nell’ambito dell'integrazione
professionale.

Conclusione

Il presento studio mostra che la collaborazione tra i vari attori & di fondamentale importanza
per integrare con successo le PPS nel mercato del lavoro primario. Si tratta principalmente
di migliorare la cooperazione tra datori di lavoro e PPS, ma anche quella con gli attori coin-
volti nei vari settori dell’integrazione professionale. Tra i fattori determinanti per garantire la
capacita di agire nel sistema d’integrazione professionale, oltre alla cooperazione, vi sono
anche la messa a disposizione di misure e strumenti e un’adeguata dotazione di risorse. Per
quanto riguarda le parti sociali, lo studio mostra che in alcuni Paesi svolgono gia svariati
compiti e attivita e contribuiscono all'ulteriore sviluppo dei sistemi d’'integrazione professio-
nale. Tuttavia, emerge anche che non tutte le funzioni individuate nel quadro della presente
analisi comparativa vengono esercitate in tutti i Paesi. Per I'ulteriore sviluppo dei sistemi
esistenti si pud quindi, da un lato, fare riferimento alle funzioni gia consolidate delle parti
sociali nellambito dell’integrazione professionale, per migliorarne I'efficacia. Dall’altro lato, si
potrebbe verificare se l'introduzione di funzioni finora non presenti nei rispettivi Paesi possa
rafforzare ulteriormente il contributo delle parti sociali all’integrazione professionale delle
PPS.
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Summary

The role of the social partners in occupational rehabilitation systems for persons with
health impairments: quota and voluntary models

At the core of this research report are case studies conducted on the occupational rehabili-
tation of people with health impairments (PHIs) in countries without a statutory obligation to
employ PHIs (Switzerland, United Kingdom, Sweden) and in those with a statutory employ-
ment obligation (Netherlands, France, Germany).* The main aim is to describe how the re-
spective systems function, examine the role of the social partners (i.e. trade unions and em-
ployers’ associations) and scrutinise the effectiveness of the systems.

Occupational rehabilitation systems

= The system of occupational rehabilitation in Switzerland is in principle voluntary and em-
ployers have no obligation to employ PHIs. However, there are some employers like the
Federal Administration that have opted to implement PHI employment quotas. The Swiss
occupational rehabilitation system is decentralised and network-oriented. It is supported
by various stakeholders, and its focus is on PHIs and employers. The social insurance
schemes — particularly invalidity insurance (V) and accident insurance, private daily al-
lowance insurance and occupational benefits insurance — play a key role in occupational
rehabilitation. They also provide rehabilitation services separately. In contrast, the social
partners, i.e. employers’ associations and trade unions as well as employee representa-
tive bodies, play no more than a very minor part in the implementation of occupational
rehabilitation on the individual case level. They do, however, have a decisive role in de-
fining and helping to shape the statutory framework for occupational rehabilitation and in
drafting collective employment contracts. The stakeholders have very different views on
the effectiveness of the system. From the perspective of the social partners, early inter-
vention to help PHlIs retain their jobs is regarded as valuable, as are the rehabilitation
measures offered by the IV scheme in particular. By contrast, trade unions and other
bodies concerned with occupational rehabilitation criticise the fact that employers have
no statutory obligation in this regard. They feel that such an obligation would raise aware-
ness among employers and make it easier to win companies over. As far as the IV
scheme itself is concerned, the occupational rehabilitation system functions well overall,
since it often succeeds in working with insured persons and employers to find tailored
solutions.

= Sweden has no obligation to employ PHIs (in the sense of a statutory employment quota)
either, although the introduction of such an obligation has long been under discussion.
Sweden has a centrally organised structure-oriented system of occupational rehabilita-
tion in which few stakeholders participate. It provides extensive salary replacement ben-
efits for employers and supported employment opportunities to promote the employment

4 As explained in the report, the definition of the target group “persons with health impairments” (PHIs) is not uniform in the
countries studied.
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of PHlIs. In addition, employers in Sweden have legal obligations to offer employees
health-related prevention and occupational rehabilitation measures and activities. Since
1992, the Swedish Social Insurance System (SIA), which is also responsible for coordi-
nating the rehabilitation process, have assisted employers with occupational rehabilita-
tion matters. In practice, however, there is a lack of clarity about the respective respon-
sibilities of employers and the SIA. There are no financial incentives to encourage com-
panies to commit to occupational rehabilitation, and there are no methods for penalising
employers who fail to carry out their legal obligations. A criticism from (socio-) political
stakeholders is that the health insurance system lacks a culture of occupational rehabili-
tation. They believe this results in the emphasis being placed on the insurance event,
with occupational rehabilitation treated as a side issue. The SIA plays a central role in
the occupational rehabilitation process, which is another reason for the lack of action by
social partners.

Until 1995, employers in the United Kingdom had a statutory obligation to employ PHls,
but this was then abolished in favour of a general statutory provision prohibiting discrim-
ination against PHIs in the recruitment process and the other areas of employment. It has
not yet been clearly established how far this resulted in positive changes in terms of the
employment of PHIs. Criticisms are, however, levelled against this system based on the
right not to be discriminated against, because it places new burdens on those affected
since they now must defend themselves against discrimination on an individual basis —
in the workplace and through the courts. A system of this kind, relying on self-organisa-
tion, uses both centralised and decentralised approaches that are not systematically in-
terrelated. Neither PHIs nor employers therefore benefit from reliable, process-oriented
support with keeping a job or with occupational rehabilitation. To some extent, the gap is
filled by non-profit organisations dedicated to the (employment market) concerns of PHIs.
The social partners act at policy level, conduct research on PHI-related topics or com-
mission such studies, and in some instances deal with issues connected with job reten-
tion and the rehabilitation of PHIs at company level.

In France, the occupational rehabilitation system may be characterised as structure-ori-
ented, with centralised control and high system complexity. Occupational rehabilitation is
implemented by specialist organisations and control is centralised, i.e. with national or-
ganisations having overall responsibility, while regional organisations are responsible for
actual implementation and for cooperating with employers and occupational rehabilitation
organisations. Since 1924, France has required businesses with 20 employees or more
to integrate PHIs based on a statutory employment quota, at a rate that now stands at
six percent of the workforce. If this is not achieved, employers have to pay a charge that
is used to improve the integration of PHIs. The social partners play an active role in this
system. They are represented on the relevant occupational rehabilitation organisations
and actively influence the design of employee support services. Furthermore, trade un-
ions can advocate directly for PHIs in companies. The total number of PHIs in employ-
ment has risen over the years. This results in fewer financial resources being made avail-
able for promoting the rehabilitation of PHls.
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Occupational rehabilitation in Germany is also centrally controlled. It is structure-oriented
and backed by a large number of support mechanisms which contribute to the highly
complex and sometimes opaque nature of the system. There is a statutory employment
quota requiring employers with 20 employees or more to ensure that PHIs make up at
least five percent of their workforce. If this is not achieved, employers have to pay a
special levy that is used to promote the employment of PHIs. The social partners advo-
cate for the interests of PHIs and employers. Despite this legal obligation, the integration
of PHIs in the employment market as a whole is only marginal, and the employment of
PHis in special schemes (workshops for the disabled) has increased sharply in Germany
in recent decades. Against this backdrop, increasing the amount of the special levy, as
called for by the trade unions in particular, is under discussion. Overall, however, it is
clear from this research report that the employment obligation has so far led to very little
change in how employers behave.

The Netherlands has a network-oriented system structure, with a manageable number of
stakeholders participating in occupational rehabilitation. A legal obligation on companies
to ensure that PHIs account for two percent of their workforce was introduced in 1947
and this quota was raised to seven percent between 1987 and 1998. This form of em-
ployment obligation was strongly criticised because of its complexity and lack of effec-
tiveness. Finally, in 2015, it was replaced by an employment market-related quota for
occupational rehabilitation. This means that by 2026 a total of 125,000 jobs will need to
have been created for PHIs in need of social assistance and not entitled to disability
benefits. In addition, employers and employees will be legally required to take an active
role in designing the occupational rehabilitation process. If this employment obligation is
not met by 2026, sanctions will be imposed on employers and a company-related em-
ployment obligation may then be reintroduced, among other things. In this system, the
social partners are active mainly at policy level. They are not involved in the actual im-
plementation of occupational rehabilitation.

Role of the social partners
In the occupational rehabilitation systems described above, the social partners assume a
variety of roles and perform different functions:

Allocation function: working to ensure that the resources available for occupational reha-
bilitation are allocated,;

Impetus function: advocating for social innovations, such as pilot schemes, in the field of
occupational rehabilitation;

Muiltiplier function: advocating for the interests of PHIs and employers with regard to oc-
cupational rehabilitation and raising awareness of it, by giving examples of good practice
and successful occupational rehabilitation strategies;

Policy function: advocating for good socio-legal framework conditions in the area of oc-
cupational rehabilitation;

Process function: being co-responsible for organising and controlling the occupational
rehabilitation processes.

XXl
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In the countries studied, it can be seen that the social partners undertake different roles and
functions, thus performing important tasks connected with occupational rehabilitation. They
assume a policy function in all the countries studied except Sweden. In addition, the social
partners everywhere, with the exception of the Netherlands, participate in initiating and driv-
ing forward innovations in the field of occupational rehabilitation (impetus function), such as
in relation to pilot schemes. The social partners play an awareness-raising role (multiplier
function) in two countries that do have a statutory employment quota (Germany and France)
and two that do not (Switzerland and the United Kingdom). France is the only country where
the social partners participate in actively designing occupational rehabilitation processes
(process function) and in decisions on allocating resources for occupational rehabilitation
(allocation function). Whereas in France the social partners carry out all these functions, in
the Netherlands their role is restricted to the policy function only. The social partners in the
remaining countries exercise the impetus, multiplier and policy functions (Switzerland, the
United Kingdom and Germany).

Impact of rehabilitation measures

The available results regarding the impact of a statutory employment obligation are very het-
erogeneous and do not permit an unambiguous conclusion to be reached. While a binding
legal framework is seen as sending a clear signal to employers about their obligation to em-
ploy PHIs, the inadequacy of the available sanctions and control instruments appears to be
lessening the impact of the employment obligation. Differing results are also evident in sys-
tems without a statutory employment obligation. Here, the lack of a statutory obligation can
result in employers failing to get to grips with the needs of PHIs. On the other hand, new
opportunities to shape occupational rehabilitation are opening up for motivated employers,
such as in the various areas of health-related prevention and the development of an inclusive
corporate culture.

Since France (with a statutory employment obligation) and Switzerland (without a statutory
employment obligation) have the narrowest employment gaps, it is evident that statutory em-
ployment obligations cannot be regarded as the only effective instrument for occupational
rehabilitation of PHIs, and that their impact is strongly dependent on the systemic context
and its other defining features. Conversely, voluntary models can have a positive impact in
favourable contexts. Other elements that may — again depending on context — have a positive
impact include a central point of contact offering expert advice to employers, the availability
of measures and instruments for designing rehabilitation processes, and ensuring that job
requirements match the skills and abilities of the PHIs. Furthermore, the effect of the labour
market situation should not be underestimated, since the current shortage of skilled workers
could promote the occupational rehabilitation of PHIs.

Typology of occupational rehabilitation systems

Six country-specific occupational rehabilitation systems have been examined in the present
study. It has been possible to identify three different types of occupational rehabilitation sys-
tem:
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= The network-oriented type (CH, NL) is characterised by a multiplicity of participants that
have emerged independently of one another to form the occupational rehabilitation sys-
tem between them. In a network-oriented occupational rehabilitation system, there is a
greater need for information, coordination and cooperation between the various stake-
holders, both in terms of professional action and in relation to funding the different ser-
vices on offer. The social partners may assume a wide range of functions in the network-
oriented type. However, they tend to perform higher-level functions primarily.

= The structure-oriented type (DE, FR, SE) is based on a clear, stakeholder-based and
action-based structure. Based on a legal foundation, responsibilities are cascaded and
hierarchically structured. Here, the occupational rehabilitation system is managed and
controlled by central organisations. As a rule, this type has a fairly low density of partici-
pants, especially compared with other types of occupational rehabilitation system. In this
type, the social partners are allocated clear tasks and functions. These may include a
comprehensive functional profile or be functionally limited and restricted.

= The self-organising type (UK) is characterised by a high degree of personal and organi-
sational freedom. This applies not only to PHIs but also to employers and occupational
rehabilitation organisations. The core assumption is that labour market mechanisms
should develop independently of legal regulation as far as possible, in order to achieve
an appropriate balance between the needs of the various stakeholders. This is based on
a legal foundation that offers protection from individual discrimination in particular, and
provides appropriate, individual solutions to compensate for health impairments. Typi-
cally, social partners provide additional occupational and support measures on a volun-
tary basis or push for the occupational rehabilitation system to be developed further.

Context-mechanism-outcome configurations

This report has developed an understanding of occupational rehabilitation as a context-
mechanism-outcome configuration, showing that different factors simultaneously influence
the occupational rehabilitation of PHIs. Contextual factors have an impact on the employment
participation rates of PHIs, especially the economic situation, social and labour market poli-
cies, compulsory or voluntary employment rules, and the importance attached to the equal
social participation of PHIs. Moreover, different mechanisms affect the occupational rehabil-
itation process within the country-specific contexts. These include the professional skills and
competences of rehabilitation experts as well as collaboration with employers and other key
participants. Furthermore, the occupational rehabilitation process is affected by the
measures and instruments provided — such as legal sanctions for failure to comply with an
existing obligation to employ or a prohibition on discrimination — and their appropriate use.
The participation of the social partners is another mechanism that supports occupational re-
habilitation. In accordance with the above-mentioned functions, social partners can (a) pro-
mote, support and raise awareness of occupational rehabilitation among employer federa-
tions; (b) initiate pilot schemes for occupational rehabilitation and develop new forms of ac-
tion; and (c) help design and develop the legal framework conditions for occupational reha-
bilitation.
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Conclusion

The present study shows that cooperation between the various stakeholders is a key factor
in the successful occupational rehabilitation of PHIs in the primary labour market. This is
mainly a question of improving cooperation between employers and PHls, as well as coop-
eration with the participants in the various areas of occupational rehabilitation. In addition to
collaboration, other decisive factors affecting the capacity to take action within the occupa-
tional rehabilitation system include the provision of measures and instruments, as well as the
allocation of appropriate resources.

As this report shows, social partners in their respective countries perform a wide range of
tasks and activities and contribute to the further development of occupational integration sys-
tems. At the same time, it finds that in certain cases they do not perform all the functions that
the country comparison identified.

As regards the further development of existing systems, one possibility would be to improve
the effectiveness of the social partners’ existing functions by building on them. Likewise,
consideration could be given to the possibility of assigning social partners new, previously
unused functions which would enhance the contribution they already make to the PHI occu-
pational rehabilitation system in their respective countries.
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1 Einleitung

1.1 Entstehung und Entwicklung der beruflichen Eingliederung in Europa

International haben sich in den verschiedenen europaischen Landern unterschiedliche Sys-
teme der beruflichen Eingliederung von Personen mit gesundheitlichen Beeintrachtigungen
(PGB) in den ersten Arbeitsmarkt entwickelt. Zu Beginn der wohlfahrtsstaatlichen Entwick-
lung ab der zweiten Halfte des 19. Jahrhunderts steht vor allem der Schutz von Beschéaftigten
im Arbeitsprozess im Vordergrund, etwa bei der Einflihrung des Fabrikarbeitsschutzgeset-
zes von 1877 in der Schweiz (Wicki 2001: 253). Der Fokus auf die berufliche Eingliederung
entwickelt sich in den europaischen Landern insbesondere im Zuge der beiden Weltkriege
in der ersten Halfte des 20. Jahrhunderts. Aufgrund der hohen Zahl von kriegsversehrten
Personen entstehen vermehrt Massnahmen zur Unterstlitzung der beruflichen Eingliederung
im Anschluss an die medizinische Behandlung in der Rehabilitation. In diesem Zusammen-
hang werden in verschiedenen Landern erstmals auch verpflichtende Quotenregelungen zur
Beschaftigung von PGB eingefihrt. Auch in der Schweiz werden ab den 1950er Jahren
Werkstatten zur Qualifizierung von PGB aufgebaut, mit dem Ziel, die berufliche Eingliede-
rung von PGB zu verbessern (Canonica 2020: 28f.). In einem weiteren Entwicklungsschritt
erfolgen ab dem 21. Jahrhundert in den verschiedenen europaischen Landern weitere
Schritte zur Verbesserung der beruflichen Eingliederung. Der Fokus richtet sich dabei auf
die Verbesserung der Zusammenarbeit mit Arbeitgebenden und den Erhalt der Beschafti-
gung von PGB in ihren Betrieben. Dabei treten vor allem praventive Massnahmen der beruf-
lichen Eingliederung vermehrt in den Vordergrund der beruflichen Eingliederung, etwa im
Hinblick auf die friihzeitige Intervention und Unterstitzung von PGB (Geisen 2019: 191ff.).

1.2 Systeme der beruflichen Eingliederung im Uberblick

In den verschiedenen europaischen Landern haben sich im Zuge der auf Erwerbstatigkeit
bezogenen sozialstaatlichen Entwicklungen ab dem 19. Jahrhundert vielfaltige Systeme der
beruflichen Eingliederung entwickelt, die keinem einheitlichen Muster folgen. Es finden sich
vielmehr unterschiedliche Ansatze, bei denen insbesondere die Form des Einbezugs von
Arbeitgebenden in den Unterstitzungsprozess bei der beruflichen Eingliederung ein wichti-
ges Unterscheidungsmerkmal darstellt. In einer Mehrheit der europaischen Lander erfolgt
dieser Uber eine Beschaftigungsquote, die Arbeitgebende gesetzlich verpflichtet, einen be-
stimmten Anteil an PGB in ihrem Betrieb zu beschaftigen (Buchanan/Hammersley 2023: 23).
In anderen Landern erfolgt die Beteiligung von Arbeitgebenden in der beruflichen Eingliede-
rung von PGB auf freiwilliger Basis und ist nicht gesetzlich vorgeschrieben.
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Lander mit Beschéftigungsquote Lander ohne Beschaftigungsquote
Belgien Malta Australien
Bulgarien Niederlande (arbeitsmarktbezo- | Danemark
China g.;.en)5 Estland
Deutschland Osterreich Finnland
Frankreich Polen Lettland
Griechenland Portugal Litauen
India Rumanien Niederlande (betriebsbezogen)
Irland Slowakei Norwegen
Italien Slowenien Schweden
Japan Spanien Schweiz
Kroatien Tschechische Republik UK
Litauen Turkel USA
Luxemburg Ungam
Zypern

Tabelle 1: Lander mit und ohne gesetzliche Beschaftigungsquote

(Hasegawa 2007, Buchanan/Hammersley 2023, Lawson 2014, Mellifont 2018, OECD 2006, OECD 2007, Yilmaz 2020)

Grundlage fur die Anwendung des Merkmals «gesetzliche Beschaftigungsquote» auf die
Landerauswahl der vorliegenden Studie ist die im 6ffentlichen und politischen Diskurs viel-
fach vertretene Auffassung, dass die berufliche Eingliederung von PGB in Landern mit einer
Beschaftigungspflicht besser gelingt als in solchen ohne. Im Hinblick auf die Beschaftigungs-
licke® zeigt der Vergleich von Landern mit und ohne gesetzlich verpflichtende Beschéfti-
gungsquote jedoch ein anderes Bild: Mit Bezug auf die durchschnittlichen statistischen Kenn-
werte der Beschaftigungslicke von PGB von 2016-2019, wie sie von der OECD (2022) be-
reitgestellt werden, zeigt sich, dass diese Argumentation nicht aufrechterhalten werden kann.
Denn sowohl Lander mit und ohne Beschaftigungspflicht weisen eine hohe oder moderate
Beschaftigungslicke auf. In der Schweiz und in Frankreich betragt die Beschéaftigungsliicke
ca. 16% und ca. 19%, in Schweden und den Niederlanden je ca. 26%, in Grossbritannien
ca. 28% und in Deutschland ca. 30% (OECD 2022: 40). Somit zeigt sich, dass unabhangig
vom jeweiligen System der beruflichen Eingliederung und einer allfalligen Beschaftigungs-
quote in allen Landern eine Beschaftigungsliicke bei PGB besteht, also eine Differenz zwi-
schen der Erwerbsquote aller Erwerbspersonen und der Erwerbsquote von PGB (Bucha-
nan/Hammersley 2023: 23).

5 Die Niederlande wird von Lawson (2014) als Land ohne Beschaftigungsquote und von Buchanan/Hammersley (2023) als
Land mit Beschaftigungsquote eingeteilt. Sie stellt einen Sonderfall dar, da die Beschaftigungsquote hier nicht betriebsbe-
zogen angewendet wird sondern arbeitsmarktbezogen (vgl. hierzu Kapitel 3.6).

6 Die Beschaftigungsliicke errechnet sich aus der Differenz zwischen der Erwerbsquote aller Erwerbspersonen und der Er-
werbsquote von PGB (Buchanan/Hammersley 2023: 32).
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1.3 Forschungsauftrag

Im Rahmen der vorliegenden Untersuchung im Auftrag des Bundesamtes flir Sozialversi-

cherungen geht es darum, Erkenntnisse Uber

= den aktuellen wissenschaftlichen Kenntnisstand zur Umsetzung und Wirkung von freiwil-
ligen und verpflichtenden Modellen (Quotenmodellen) zur Beschaftigung von gesund-
heitlich beeintrachtigten Personen zu gewinnen,;

= bestehende freiwillige und verpflichtende Modelle (Quotenmodelle) zur Beschaftigung
von gesundheitlich beeintrachtigten Personen in verschiedenen, mit der Schweiz ver-
gleichbaren Landern zu gewinnen;

= aktuelle sozialpolitische Debatten und Entwicklungen zu den freiwilligen und verpflichten-
den Modellen (Quotenmodelle) zur Beschaftigung von gesundheitlich beeintrachtigten
Personen zu gewinnen.

Im Fokus steht dabei die Frage nach der Rolle der Sozialpartner:innen in den jeweiligen
Systemen.

Vor diesem Hintergrund wurden fir die vorliegende Studie ein systematisches Literaturre-
view durchgefuhrt, das System der beruflichen Eingliederung in sechs verschiedenen euro-
paischen Landern untersucht und themenzentrierte Interviews mit Expert:innen aus den ver-
schiedenen Landern gefiihrt. In den Landerfallstudien werden Lander mit Beschaftigungs-
quote (Deutschland, Frankreich und die Niederlande) und Lander ohne Beschaftigungsquote
miteinander verglichen, also Lander, in denen keine gesetzliche Verpflichtung zur Beschaf-
tigung von PGB fur Arbeitgebende bestehen (Schweiz, Schweden und Grossbritannien?).

1.4 Theoretische Grundlagen

Insbesondere seit der Jahrtausendwende sind die Systeme der beruflichen Eingliederung in
den ausgewahlten Landern zum Gegenstand grundlegender Reformprozesse geworden. In
der sozialpolitischen Debatte werden diese vor allem auf die seit den 1990er Jahren stattfin-
denden Transformationsprozesse der sozialstaatlichen Sicherungssysteme zurtckgefuhrt.
Diese sind eng mit Problemen der Finanzierung von sozialstaatlichen Massnahmen und Ak-
tivitdten im Zuge eines starken Anstiegs der Erwerbslosigkeit in vielen europaischen Landern
verknipft. Die sozialstaatliche Bearbeitung der Erwerbslosigkeit und die finanziellen Heraus-
forderungen der sozialstaatlichen Systeme wurden ab den 1990er Jahren zu Treibern sozi-
alstaatlicher Reformprozesse. In der wissenschaftlichen Diskussion kénnen dabei zwei un-
terschiedliche Betrachtungsweisen unterschieden werden. Erstens wird die Transformation
in Bezug auf Aktivierungspolitiken im Kontext eines sozialen Investitionsstaats analysiert
(Bonoli/Natali 2012, Morél/Palier/Palme 2012). Dabei wird, insbesondere in Bezug auf neue
Ansatze der beruflichen Eingliederung, die Abkehr von einem auf die Versorgung von er-
werbslosen Personen ausgerichteten Sozialstaatssystems hin zu einem System der Aktivie-
rung kritisiert. Dies flhre bei betroffenen Personen, insbesondere auch bei PGB, zu einem

7 Unter Grossbritannien, als in der deutschen Sprache gebrauchlicher Begriff, wird das Vereinigte Kénigreich verstanden mit
England, Wales, Schottland und Nordirland.
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erhohten gesellschaftlichen Druck zur Beschaftigungsaufnahme bei gleichzeitigem Abbau
von Versorgungsleistungen. In dieser Lesart der Veranderungen in der beruflichen Einglie-
derung seit den 1990er Jahren wird von einem grundlegenden Wandel des Sozialstaatssys-
tems ausgegangen, in dem die Lasten neu verteilt werden. Wahrend den PGB neue Ver-
pflichtungen Ubertragen und Sanktionsmaoglichkeiten eingefiihrt werden, wird kritisiert, dass
Arbeitgebenden in diesem Prozess keine Verpflichtungen auferlegt werden, etwa eine Be-
schaftigungspflichtim Rahmen einer Quotenregelung (Bonoli 2011: 183). Als zweites werden
sozialstaatliche Entwicklungen unter dem Paradigma der Pfadabhangigkeit im Rahmen ei-
nes institutionentheoretischen Ansatzes untersucht und diskutiert, der an modernisierungs-
theoretische Konzepte der Sozialtstaatsentwicklung anschliesst (Dallinger 2016: 183). Bei
der Pfadabhangigkeit wird davon ausgegangen, dass die sozialstaatlichen Systeme und ihre
Institutionen sich jeweils auf neue gesellschaftliche Herausforderungen einstellen, indem sie
sich an grundlegenden Haltungen und normativen Orientierungen ausrichten, die in den je-
weiligen Systemen Uber langere Zeitraume hinweg entstanden sind. In der Analyse von
Pfadabhangigkeiten wird vielfach Bezug genommen auf die von Esping-Andersen (1990,
1998) basierend auf dem Regime-Ansatz entwickelten Wohlfahrtsstaatstypologie, bei der
zwischen korporativen, sozialdemokratischen und liberalen wohlfahrtsstaatlichen Regimen
unterschieden wird.

Die vorliegende, international vergleichende Analyse des Systems der beruflichen Einglie-
derung folgt dem Paradigma der Pfadabhangigkeit und orientiert sich an der Wohlfahrts-
staatstypologie von Esping-Andersen (1990, 1998).

1.5 Methodisches Vorgehen

International vergleichende Fallstudien

In der vorliegenden Studie wurden fur den internationalen Vergleich neben der Schweiz funf
weitere europaische Lander ausgewahlt, die verschiedenen wohlfahrtsstaatlichen Regimen
zugeordnet werden (ebd.: 43), und zwar dem liberalen (Schweiz, Grossbritannien, Nieder-
lande), dem korporativen (Frankreich, Deutschland), und dem sozialdemokratischen Typus
(Schweden). Die Regime stellen «verschiedene Arrangements zwischen Staat, Markt und
Familie» dar (ebd.). In den liberalen Wohlfahrtsstaaten besteht eine «bedarfsgeprifte Sozi-
alfursorge, niedrige universelle Transferleistungen und ebenso bescheidene Sozialversiche-
rungsprogramme» (ebd.). Im Gegensatz dazu zeichnen sich die korporatistischen Wohl-
fahrtsstaaten dadurch aus, dass die Gewahrung sozialer Rechte hier im Grunde «nicht ernst-
haft umstritten» ist (ebd.: 44). Das «Subsidiaritatsprinzip» ist «Garant dafur, dass der Staat
nur dann eingreift, wenn die Selbsthilfefahigkeit der Familie erschépft ist» (ebd.). Das sozi-
aldemokratische Regime «besteht aus den Landern, in denen die Prinzipien von Universali-
smus und de-kommaodifizierenden sozialen Rechten auch auf die neuen Mittelschichten aus-
gedehnt wurden» (ebd.). Hier wird «Gleichheit auf héchstem Niveau — und nicht, wie an-
derswo, die gleiche Befriedigung von Mindestbedarfen» angestrebt (ebd.: 45).
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Aufgrund dieser Landerauswahl kénnen die Systeme der beruflichen Eingliederung auf un-
terschiedliche Weise kontextualisiert und in Bezug auf die Pfadabhangigkeit von sozialstaat-
lichen Entwicklungen hin untersucht werden (Geisen 2001, Kraus/Geisen 2001). Neben dem
Zusammenspiel von Markt, Staat und Familie kénnen in der beruflichen Eingliederung wei-
tere gesellschaftliche Akteur:innen von Bedeutung sein. Insbesondere die Sozialpartner:in-
nen, also Gewerkschaften und Arbeitgebendenverbande, kénnen eine tragende Rolle in der
beruflichen Eingliederung spielen, wie dies etwa am Beispiel von Modellprojekten in der be-
ruflichen Eingliederung in der Schweiz aufgezeigt wird (Flamand-Lew et al. 2017, Greppi et
al. 2017).

Far den internationalen Vergleich der Systeme der beruflichen Eingliederung wurde der Fall-
studienansatz (Simons 2009, Thomas 2011, Yin 2012) angewendet. Eine Fallstudie kann
sich auf unterschiedliche Gegenstande richten, unter anderem auf Organisationen, Pro-
gramme, Politiken oder Systeme (Simons 2009: 4), wobei sich die vorliegende Studie an den
«policy process studies» (Hill 1997: 25) orientiert. Neben dem Fallstudienansatz wird auf das
Evaluationskonzept der realistic evaluation Bezug genommen, um Kontext-Mechanismus-
Outcome Konfigurationen zu identifizieren (Pawson/Tilley 1997). Die Auswahl der Systeme
der beruflichen Eingliederung fur das Fallsampling erfolgte unter Anwendung eines «theore-
tical sampling» (Patton 2002) und durch minimale und maximale Fallkontrastierung (Kruse
2014: 248). Eine Herausforderung flir den internationalen Vergleich der Systeme stellte die
verfugbare Datenlage beziiglich «Anteil PGB an der Gesamtbevolkerung», «faktische Be-
schaftigungsquote PGB» und «Beschaftigungslicke PGB» dar. Da in den einzelnen Landern
jeweils unterschiedliche Bezugsgrossen verwendet werden kénnen, werden fir die Lander-
berichte jeweils die bei der Abfassung des Berichtes aktuell verfligbaren Daten verwendet,
die eine weitere Kontextualisierung ermdglichen und in den Landerberichten nicht einheitlich
sind. Daruber hinaus werden sowohl in den Landerberichten als auch in der vergleichenden
Analyse (vgl. Kapitel 5) die Vergleichsdaten aus dem OECD-Bericht angegeben respektive
im Rahmen des Vergleichs verwendet (OECD 2022).

Als Kriterium fir die Fallkontrastierung wurde die Beschaftigungsquote zur Beschéaftigung
von PGB in Unternehmen angewendet. Neben der Schweiz wurden zwei weitere Lander
ohne Beschaftigungsquote (Grossbritannien und Schweden) — minimale Fallkontrastierung
— und drei Lander mit Beschaftigungsquote (Deutschland, Frankreich und die Niederlande)
— maximale Fallkontrastierung — fur die Aufnahme in das Fallsample der Studie ausgewahlt.
Die Lander ohne Quotenregelung unterscheiden sich dahingehend, dass es sich bei der
Schweiz und Grossbritannien um ein liberales und bei Schweden um ein sozialdemokrati-
sches Wohlfahrtsstaatsregime handelt. Bei Grossbritannien ist zudem interessant, wie sich
der 1995 vollzogene Wechsel von einer Beschaftigungsquote hin zu einer Regelung ohne
verpflichtende Beschaftigungsquote flr Unternehmen auf die berufliche Eingliederung aus-
gewirkt hat. Unterschiede gibt es auch bei den Landern mit Beschaftigungsquote: Deutsch-
land und Frankreich verfligen tber Quotenregelungen auf Betriebsebene mit schwachen be-
ziehungsweise starken Sanktionsmaoglichkeiten, wahrend in den Niederlanden ein Wechsel
von einer betrieblichen zu einer arbeitsmarktbezogenen Beschaftigungsquote eingeflihrt
wurde.
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Die vorliegende Studie wurde in Zusammenarbeit mit einem internationalen Forschungsteam
realisiert, das sich mit Expert:innen aus den untersuchten Landern zusammensetzt. Die For-
schungsinstrumente fir die Landerfallstudien wurden gemeinsam entwickelt und die Ergeb-
nisse im Gesamtteam diskutiert. Die Arbeitssprache im Forschungsteam war Englisch. Do-
kumente und Interviews, die in verschiedenen Sprachen entstanden sind, wurden mit Hilfe
der Ubersetzungssoftware DeeplL jeweils gegenseitig in Englisch zugéanglich gemacht. Die
Analyse der Interviews erfolgte Uber die Webversion von Atlas.ti auf der Grundlage eines
gemeinsam entwickelten Code-Systems. Auch wurde die jeweils verwendete Literatur dem
gesamten Forschungsteam Uber das webbasierte Literaturverwaltungsprogramm Zotero zur
Verfligung gestellt. Dartber hinaus wurden mit dem gesamten Forschungsteam neben ei-
nem kontinuierlichen bilateralen und digitalen Austausch auch vier gemeinsame eintagige
Workshops wahrend der Projektlaufzeit durchgefihrt.

Literaturanalyse und Expert:inneninterviews

Mit Hilfe des Forschungsansatzes Systematic Literature Review SLR wurde der aktuelle For-
schungsstand zur beruflichen Eingliederung in Landern mit und ohne gesetzlich ver-
pflichtende Beschaftigungsquote fir PGB in Unternehmen aufgearbeitet. Es handelt sich
dabei um ein Review «that aims to comprehensively identify all relevant studies to answer a
particular question, and access the validity (or ‘soundness’) of each study taking this into
account when reaching conclusion» (Petticrew/Roberts 2012: 39). Die systematische Re-
cherche in den online Datenbanken wurde im Zeitraum vom 01.09.2022 bis zum 10.12.2022
durchgeflihrt, die identifizierten Publikationen wurden anschliessend analysiert sowie bewer-
tet und es wurden Angaben zur Publikation sowie weitere inhaltliche Angaben erfasst. Die
Publikationen wurden nach der inhaltlich strukturierenden qualitativen Inhaltsanalyse
(Kuckartz 2022) analysiert.

Fur die Landerfallstudien wurde die Forschungsliteratur zum System der beruflichen Einglie-
derung jeweils in den beteiligten Landern untersucht und es wurden die rechtlichen Grund-
lagen zusammengestellt. Fur die Fallstudien wurde zunachst pro Land ein umfangreiches
Arbeitspapier erstellt, welches in einem nachsten Schritt im Umfang stark reduziert und dann
in einem gemeinsamen Reviewprozess des Forschungsteams bewertet und kommentiert
wurde. Dabei wurde auch ein Kriterienraster fir den Vergleich der Landerstudien entwickelt
(vgl. Tabelle 4 und 5, Kapitel 5).

Um die wenigen Aussagen aus der Literatur zur Rolle der Sozialpartner:innen in der berufli-
chen Eingliederung zu erganzen, wurden mit relevanten Akteur:innen und Sozialpartner:in-
nen in jedem Land qualitative, themenzentrierte Expert:inneninterviews (Bogner/Littig/Menz
2002, Kruse 2014: 166ff.) durchgeflhrt, um die Ergebnisse des SLRs zur Rolle der Sozial-
partner:innen in den jeweilen Landern und die Erkenntnisse der Landerfallstudien tUber die
Wirkmechanismen des Systems der beruflichen Eingliederung weiter zu vertiefen. Die Aus-
wahl der Expert:innen wurde im Forschungsteam abgestimmt und es wurden landerspezifi-
sche Besonderheiten im System der beruflichen Eingliederung berticksichtigt. Die Interviews
hatten jeweils eine Dauer von ca. 35-90 Minuten. Sie wurden vollstandig transkribiert und im
Rahmen einer qualitativen Inhaltsanalyse (Kuckartz 2022) ausgewertet. Hierzu wurde zu
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jedem Interview eine ca. dreiseitige Fallcharakterisierung erstellt. Diese bildet die Grundlage
fur die zusammenfassende Darstellung der Ergebnisse fir den vorliegenden Bericht.

Auf der Grundlage der Ergebnissen des SLR, der Landerfallstudien sowie der Expert:innen-
interviews wurde eine Typologie der Systeme der beruflichen Eingliederung entwickelt und
Kontext-Mechanismus-Outcome Konfigurationen® aufgezeigt. Dabei wurde auf die Konstruk-
tion von ldealtypen zurlickgegriffen.®

1.6 Aufbau des Berichts

Nachfolgend wird zuerst der internationale Forschungsstand zur beruflichen Eingliederung
von PGB prasentiert (Kapitel 2) und daran anschliessend werden die Systeme der berufli-
chen Eingliederung im Rahmen von Landerfallstudien vorgestellt (Kapitel 3). Dabei geht es
insbesondere um die Darstellung und Analyse von Systemzusammenhangen in der berufli-
chen Eingliederung, die Darstellung zentral beteiligter Akteur:innen, eingefiihrter Massnah-
men und Instrumente sowie des Kenntnisstands Uber die Wirkung des Gesamtsystems auf
die berufliche Eingliederung von PGB. In diesem Zusammenhang wird auch die Rolle der
Sozialpartner:innen in der beruflichen Eingliederung herausgearbeitet. Zur weiteren Vertie-
fung werden die Ergebnisse einer qualitativen Befragung von Sozialpartner:innen und ande-
ren relevanten Akteur:innen der beruflichen Eingliederung dargestellt und diskutiert (Kapitel
4). In der abschliessenden Diskussion werden schliesslich auf der Grundlage der Ergebnisse
der einzelnen Teile der Studie Typen von Systemen der beruflichen Eingliederung beschrie-
ben und Funktionen in Bezug auf die Rolle der Sozialpartner:innen hervorgehoben. Schliess-
lich werden mit der «Realistic Evaluation» Kontext-Mechanismus-Outcome Konfigurationen
herausgearbeitet und dargestellt. Diese bestehen aus relevanten Kontextfaktoren und Me-
chanismen der beruflichen Eingliederung in den verschiedenen Systemen und deren Out-
come (Kapitel 5). Den Abschluss bilden Fazit und Schlussfolgerungen (Kapitel 6).

8 Die methodologische Klammer der vorliegenden Studie bildet der Zugang der «realistic evaluation» (Pawson/Tilley 1997).
Dies impliziert konzeptionell, dass Wirkungen auf Wirkungsmechanismen basieren, die je nach Kontext aktiviert werden.
Solche Zusammenhange werden als sog. KMO-Konfigurationen (Kontext-Mechanismus-Outcome-Konfigurationen) formu-
liert. Die «realistic evaluation» erlaubt als methodischer Zugang insbesondere, die formative Zielsetzung einzulésen und
Empfehlungen dariiber zu geben, welche freiwilligen und verpflichtenden Modelle (Quotenmodelle) in welchem Kontext po-
tenziell erfolgreich sind.

Es handelt sich dabei nicht um einen «Klassifikationsbegriff», auch dient er «nicht einfach der Beschreibung der Bestandteile
der Wirklichkeit», sondern er hat die Bedeutung eines «idealen Grenzbegriffs [...] mit dem die Wirklichkeit immer aufs Neue
verglichen wird» (Przyborski/Wohlrab-Sahr 2009: 230f.).
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2 Forschungsstand zur beruflichen Eingliederung

2.1 Beschreibung der Ergebnisse des Forschungstandes (SLR)

Im Rahmen eines «Systematic Literature Review SLR» (vgl. Anhang Kapitel 9.1) wurden 28
Artikel identifiziert (vgl. Anhang Kapitel 9.2). Die Lander der vorliegenden Studie sind wie
folgt unter den Artikeln vertreten'®: Niederlande (n=5), Grossbritannien (n=4), Frankreich
(n=3), Deutschland (n=2), die Schweiz (n=2) und Schweden (n=0) (vgl. Tabelle 2: Ubersicht
Landerstudien).

Australien 1(1)* Niederlanden 5(2)
China** 1(0) Norwegen 3(2)
Danemark 3 (0) OECD Lander?® 1 (0)
Deutschland 2(1) Osterreich 3(3)
Estland 1(0) Polen 4 (1)
EU 1(0) Russland** 1(0)
Finnland 1(0) Schweden 0 (0)
Frankreich 3(1) Schweiz 2(1)
Irland 1(0) Spanien 1(1)
Italien 2(1) UK 4 (2)
Japan** 2 (0) Ungarn 1(0)
Kanada 1(1) USA 2 (0)

*Die Angaben ohne Klammern beziehen sich auf Studien zur beruflichen Eingliederung insgesamt, die in Klam-
mern beziehen sich auf die Anzahl der Lénderstudien.

** Obwohl diese Lander geméss den definierten Ausschlusskriterien nicht Teil des SLR waren, tauchen sie hier
auf, da es sich um landervergleichende Publikationen mit Landern gemass Einschlusskriterien handelt.

Tabelle 2: Ubersicht Landerstudien

23 Artikel beschaftigen sich mit dem Thema Beschaftigungsquoten, in 15 Artikeln werden
Sozialpartner:innen und in 7 Artikeln Modellprojekte erwahnt.

2.2 System, Rolle der Sozialpartner:innen und Wirkung

Nachfolgend wird der Forschungsstand anhand der 28 identifizierten Publikationen darge-
legt, indem zuerst auf Erkenntnisse zum System der beruflichen Eingliederung eingegangen
wird, anschliessend werden relevante Akteur:innen und die Rolle der Sozialpartner:innen
untersucht, und schliesslich werden die in den Beitragen dargestellten Wirkungszusammen-
hange in der beruflichen Eingliederung beschrieben. Die Landerfallstudien finden sich im
anschliessenden Kapitel 3.

' Nicht beriicksichtigt werden Publikationen, welche sich generell auf Léander der EU oder der OECD beziehen.
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System

In der vorliegenden Forschungsliteratur werden neue Herausforderungen fur PGB aufgrund
von Verdnderungen auf dem Arbeitsmarkt konstatiert (OECD 2008: 15). Erwahnt werden
insbesondere der qualifikationsorientierte technologische Wandel oder die Verlagerung von
gering qualifizierten Tatigkeiten in nicht OECD-Lander (OECD 2010: 27). Dies kann dazu
fuhren, dass PGB keine ihrer Leistungsfahigkeit angepasste Beschaftigung finden. In OECD-
Berichten wird bereits 2006 darauf hingewiesen, dass «[tlhe essential problem [...] is that
too little is done to avoid the flow from work to benefits and to move benefit recipients back
to employment» (OECD 2006: 12) und dass 2022 «[tlhe employment rate of persons with
disability remains stubbornly low» (OECD 2022: 13)". In einer Studie von 2010 wird hervor-
gehoben, dass Wirtschaftswachstum allein nicht direkt zu einer héheren Beschaftigungs-
quote bei PGB fihrt (OECD 2010: 53).

Neben der wirtschaftlichen Situation wird auch die Politik im Handlungsfeld PGB als wichtiger
Faktor angesehen. So hat die OECD etwa vor zwanzig Jahren ein neues behindertenpoliti-
sches Paradigma Ubernommen, das die Forderung der Beschaftigungsfahigkeit'? und der
Beschaftigung von PGB als gleichrangig mit der Bereitstellung einer angemessenen Einkom-
mensunterstitzung ansieht. Dartber hinaus wurde eine Annaherung der Behindertenpolitik
an die Beschaftigungspolitik vorgeschlagen, massgeschneiderte friihzeitige Interventionen,
Teilnahmebedingungen und Arbeitsanreize, die den Fahigkeiten einer Person entsprechen,
sowie eine starkere Verantwortung von Arbeitgebenden und Behoérden eingefordert (OECD
2022: 16). Herausforderungen bestehen jedoch in der Umsetzung dieses Politikansatzes,
denn die Beschaftigungsquote von PGB ist weiterhin niedrig und trotz einer starken Zu-
nahme von Massnahmen in der beruflichen Eingliederung konnten sowohl die Beschafti-
gungs- als auch die Armutslicke bei PGB nicht geschlossen werden (ebd.: 30). Insgesamt
hat sich der Schwerpunkt der Behindertenpolitik in den meisten OECD-Landern seit den
1990er Jahren weg von der garantierten Einkommenssicherheit (Kompensationspolitik) hin
zur wirtschaftlichen Eingliederung (Integrationspolitik) verlagert (Mont 2004: 4). Die Mass-
nahmen, die der neuen politischen Ausrichtung zum Durchbruch verhelfen sollen, kénnen
mit Semlinger und Schmid (1985, zit. nach ebd.: 11) in drei Kategorien eingeteilt werden: (1)
Verordnungen, die das Verhalten von Arbeitgebenden direkt beeinflussen, wie Beschafti-
gungsquote, Geldstrafen oder Antidiskriminierungsgesetze; (2) Ausgleichsmassnahmen, die
die Wettbewerbsféahigkeit von PGB erhéhen sollen, wie Lohnkostenzuschisse, Arbeitsplatz-
anpassungen oder unterstitzte Beschaftigung; (3) die Substitution von Beschéftigung, wenn
Menschen nicht vollumfanglich am ersten Arbeitsmarkt teilnehmen kdnnen, wie geschutzte
Beschaftigung und speziell eingerichtete Arbeitsplatze.

! Die OECD-Studie liefert Vergleichsdaten zu den untersuchten Landern, bei denen der Anteil PGB an der Gesamtbevdlke-
rung, die Beschaftigungsquote von PGB und die Beschéaftigungslicke von PGB jeweils im Durchschnitt fur den Zeitraum
2016-2019 angegeben werden (OECD 2022). In Kapitel 5 werden diese fiir die vergleichende Analyse der vorliegenden
Studie verwendet.

2 Beschaftigungsfahigkeit, im Englischen Employability, bezeichnet die Fahigkeit zur Partizipation am Arbeits- und Berufsle-
ben (Pearson et al. 2023).
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Obwohl es gemeinsame Verpflichtungen auf EU-Ebene gibt (z.B. Diskriminierungsverbot von
PGB am Arbeitsplatz), sehen die Politiken zur Beschéftigung von PGB in den verschiedenen
EU-Landern sehr unterschiedlich aus. Wahrend die Mehrheit eine Beschaftigungsquote hat,
mit unterschiedlichen Quotenhéhen und Durchsetzungsmechanismen, sehen andere Lander
von einer solchen Regelung ab. Unterschiede zeigen sich auch darin, welche Rolle die ge-
schitzte Beschaftigung in einem Land spielt (Lawson 2014: 392). Der OECD-Bericht von
2010 fasst thematische Untersuchungen zu Krankheit, Behinderung und Erwerbsarbeit zu-
sammen. Darin zeigt sich, dass Vorschriften zum Arbeitsschutz in den meisten OECD-Lan-
dern gut entwickelt sind und zu einem Ruckgang von Arbeitsunfallen beitragen (OECD 2010:
126-130). DarlUber hinaus versuchen OECD-Lander mit Beschaftigungsmassnahmen so-
wohl bestehende Beschaftigungsverhaltnisse von leistungsgewandelten Mitarbeitenden zu
erhalten als auch die Einstellung von neuen Arbeithehmenden zu férdern. Die Wirksamkeit
dieser Massnahmen ist jedoch kaum belegt. Zudem gibt es Hinweise, dass die meisten Mas-
snahmen dazu dienen, die Arbeitsplatze von vorhandenen Arbeithnehmenden zu schitzen,
was die Einstellungschancen von arbeitsuchenden PGB verschlechtern kann (ebd.: 135).
Die Ubersichtsarbeit von Lahey et al. (2019: 241f.) zeigt, dass eine erfolgreiche Beschafti-
gung von Personen mit der grossten Entfernung zum Arbeitsmarkt durch eine Struktur der
Dienstleistungserbringung im Arbeitsmarkt behindert wird, da hier die wirksamsten Interven-
tionen denjenigen vorbehalten werden, die dem Arbeitsmarkt am nachsten sind. Dies flihrt
zu einem eingeschrankten Zugang zu Dienstleistungen und Unterstiitzungen fir diejenigen
mit den grosseren Beschaftigungshindernissen (ebd.).

Aktive arbeitsmarktpolitische Massnahmen werden in fortgeschrittenen Wohlfahrtsstaaten
vor allem ab den 1990er Jahren eingesetzt, um erwerbslose und unterbeschaftigte Personen
sowie PGB beim Ubergang in den Arbeitsmarkt zu unterstitzen (ebd.: 230). Lahey et al.
unterscheiden in ihrer Analyse sozialdemokratische und neoliberale Wohlfahrtsstaatsre-
gime: Wahrend sich neoliberale Regime in ihrer Handlungsorientierung durch strenge An-
spruchskriterien mit Rechten und Pflichten auszeichnen, fokussieren sozialdemokratische
Regime auf einen gleichberechtigen Zugang zum Arbeitsmarkt und bieten betroffenen Per-
sonen Unterstiitzungsleistungen im Rahmen grossziigiger Sozialleistungen an (ebd.: 239).
Eine Beschéftigungsquote zur Anstellung von PGB findet sich eher in liberalen Wohlfahrts-
staaten als in sozialdemokratischen Regimen. Allerdings gibt es auch Abweichungen davon,
so hat Grossbritannien als liberaler Wohlfahrtsstaat etwa seine Beschaftigungsquote 1995
abgeschafft (Sargeant/Radevich-Katsaroumpa/lnnesti 2018: 405), und Norwegen als sozial-
demokratischer Wohlfahrtsstaat hat eine Beschaftigungsquote fiir staatliche Arbeitgebende
eingeflhrt, jedoch ohne Sanktionsmdglichkeiten (Jsterud 2021: 3). Insgesamt kommen
Lahey et al. (2019: 240) zum Schluss, dass kein koharenter, klar erkennbarer Zusammen-
hang von Wohlfahrtsstaatssystem und gesetzlicher Beschaftigungsquote besteht.
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Ein Vergleich zwischen verschiedenen Systemen der beruflichen Eingliederung ist auch auf-
grund einer fehlenden, einheitlichen Definition'® von Behinderung in den verschiedenen Lan-
dern erschwert (Sargeant et al. 2018: 405). Dies kann zu deutlichen Unterschieden im Ver-
gleich der empirischen Daten zu PGB flihren. In Italien, Russland und in Grossbritannien
gelten beispielsweise 5%, 10% und 20% der Bevolkerung als PGB, wobei 16% (l), 20%
(RUS) und 46% (UK) davon erwerbstatig sind (ebd.: 407). Mont (2004: 8f.) zeigt anhand
weiterer Lander noch grossere Unterschiede im Bevolkerungsanteil von PGB, beispielsweise
0.2% in Indien, 15% in den USA und 18% in Australien. Zudem ist das Gefalle zwischen der
Arbeitslosenquote von Personen mit und ohne gesundheitliche Beeintrachtigung in den ver-
schiedenen Landern sehr unterschiedlich (ebd.: 7f.). Insgesamt sind die vorliegenden empi-
rischen Befunde zu PGB als sehr heterogen einzuordnen und als nur eingeschrankt ver-
gleichbar.

Lander mit verpflichtender Beschéftigungsquote basieren auf der Unterscheidung von Ar-
beitnehmenden mit und solchen ohne Behinderung (Hasegawa 2007: 41). Arbeitgebende
sind hier ab einer bestimmten Anzahl Beschaftigter dazu verpflichtet, einen Anteil der Ar-
beitsplatze mit PGB zu besetzen sowie die fur diese Beschaftigung erforderlichen Arbeits-
platzanpassungen zu tatigen. Arbeitgebende, die dieser Verpflichtung nicht nachkommen,
mussen eine Abgabe entrichten oder erhalten bei Erfullung der Quoten finanzielle Unterstut-
zungen, wie Steuererleichterungen (Koza 2014, Corby/William/Richard 2019, Sargeant et al.
2018, Foster/Mart/Liina 2021, Chareyron et al. 2022). Auch gibt es etwa in Australien ver-
schiedene Dienstleistungen fir geringe bis intensive, kontinuierliche Unterstiitzungsleistun-
gen fiur PGB (Macali 2006). Viele OECD-Lander haben irgendeine Art von Beschaftigungs-
quote, die von 2% in Spanien bis zu 6% in Frankreich und Polen, sowie 7% in Italien reicht.
Die durchschnittliche Erflllung einer Beschéaftigungsquote liegt in den meisten OECD-Lan-
dern gemass einer alteren Studie nur zwischen 50 und 70 Prozent (Mont 2004: 20f.). Eine
Variante der Beschaftigungsquotenpolitik ist das «quota-levy system» (ebd.: 21, siehe auch
Corby et al. 2019: 45f.). Dieses System ermdglicht es Arbeitgebenden, sich gegen die Ein-
stellung von PGB zu entscheiden und dafiir eine Geblhr in einen Fonds einzuzahlen. Aller-
dings scheint ein System, das lGber Sanktionen finanziert wird, nicht nachhaltig zu sein, denn
es entsteht in der Finanzierung eine Abhangigkeit von Arbeitgebenden, die die Quote nicht
erfullen, «because greater compliance reduces contributions» (Foster et al. 2021: 156). Be-
schaftigungsquoten kénnen auch eine negative Wirkung haben, da sie dazu fihren kénnen,
dass Arbeitgebende, die die vorgegebene Quote erfillen, das Geflhl geben, alles Notwen-
dige getan zu haben. Zudem reicht eine Beschaftigungsquote allein noch nicht aus, um die
Arbeitsmoglichkeiten fir PGB zu verbessern (Mont 2004: 21). Betroffene betrachten gesetz-
liche Beschaftigungsquoten kritisch, da PGB sich als Menschen mit gesundheitlicher

8 Grundsétzlich kénnen zwei Arten von Definitionen unterschieden werden: Wahrend das medizinische Modell von einer an-
erkannten Beeintrachtigung (korperlicher, sensorischer oder intellektueller Art) als Hauptursache fur eine Behinderung aus-
geht, verortet das soziale Modell das <Problem> der Behinderung in der Gesellschaft und nicht beim Individuum
(Sargeant/Radevich-Katsaroumpa/lnnesti 2018: 405). In den skandinavischen Landern wird neben dem medizinischen und
sozialen Verstandnis vielfach auch ein relationales Verstandnis von Behinderung vertreten. Behinderung entsteht demnach
in der Interaktion zwischen der Person und ihrer Beeintrachtigung sowie den Barrieren, denen sie in ihrem Umfeld begegnet
(Dsterud 2021: 4).
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Beeintrachtigung identifizieren lassen mussen, um unter die Beschaftigungsquote fallen zu
kénnen. Auch kann die Verpflichtung von Arbeitgebenden, PGB zu rekrutieren, dazu fihren,
dass PGB aufgrund dieser Sonderstellung am Arbeitsmarkt als nicht konkurrenzfahig ange-
sehen werden (Sargeant et al. 2018: 415f.). Eng mit dieser Sichtweise verknUipft ist auch die
Annahme, dass Arbeitgebende nur dann PGB einstellen, wenn sie dazu verpflichtet werden.
Ausserdem sind Beschéaftigungsquoten vor allem auf die Anzahl von beschéaftigten PGB fo-
kussiert und weniger auf ihre Fahigkeiten und ihre berufliche Position (Corby et al. 2019: 45).
Eine Folge davon ist, dass PGB eher als Problem wahrgenommen werden und dass ihre
Potenziale nicht ausreichend gut erkannt werden (Sargeant et al. 2018: 414f.).

Im Rahmen der beruflichen Eingliederung sind auch Antidiskriminierungsgesetze von Be-
deutung. Sie verbieten es, Beschaftigungsentscheidungen auf der Grundlage der gesund-
heitlichen Beeintrachtigung einer Person zu treffen. Dartber hinaus kénnen solche Gesetze
die Verpflichtung fur Arbeitgebende beinhalten, alle angemessenen Vorkehrungen zu tref-
fen, die PGB bendtigen, um ihre Aufgaben in vollem Umfang zu erflllen. Produktivitatsun-
terschiede zwischen behinderten und nicht behinderten Arbeithehmenden werden dabei als
Ergebnis mangelnder Vorkehrungen angesehen. Im Allgemeinen werden Arbeitgebende da-
bei als zustandig betrachtet flr Arbeitsplatz- oder Tatigkeitsanpassungen, welche teilweise
finanziell unterstutzt werden (Mont 2004: 23f.). In Landern mit Beschaftigungsquote, wie bei-
spielsweise Frankreich, hat sich gezeigt, dass es schwierig ist, sich gerichtlich gegen Diskri-
minierungen zu wehren (Corby et al. 2019: 47).

Sozialpartner:innen

Zur Bedeutung der Sozialpartner:innen in der beruflichen Eingliederung liegen kaum Unter-
suchungen vor. In Frankreich ist die Einbindung stark, indem sie etwa in den staatlichen
Institutionen Einsitz nehmen, die die Anerkennung eines Behindertenstatus vornehmen und
Betriebe in Frankreich ab 11 Beschaftigten eine Personalvertretung haben konnen. In
Rechtsstreitigkeiten kdnnen Gewerkschaften Falle von PGB Ubernehmen oder die Thematik
bei Tarifverhandlungen einbringen (Corby et al. 2019). Es liegen jedoch keine konkreten
Erkenntnisse Uber die Wirksamkeit dieser Einflussnahme der Gewerkschaften und Perso-
nalvertretungen als Sozialpartner:innen vor. In Frankreich kénnen Gewerkschaften uber
Gleichstellungsbeauftragte in Betrieben Einfluss auf die Bereitschaft von Arbeitgebenden
nehmen, PGB einzustellen (ebd.: 49). Fir Norwegen zeigen Mandal und Ose (2015: 179,
181) allerdings auf, dass Unternehmen mit einem hohen gewerkschaftlichen Organisations-
grad weniger haufig PGB einstellen als andere Betriebe. Dies kdnnte beispielsweise daran
liegen, dass diese Zielgruppe vorwiegend ausserhalb des Arbeitsmarktes ist und sich daher
auch nicht gewerkschaftlich organisiert oder dass sich Unternehmen eher fir Praventivmas-
snahmen fir die bestehenden Belegschaften interessieren als fir die Neueinstellung von
PGB (ebd.). Eine Vergleichsmaoglichkeit mit anderen Landern gibt es zu diesem Befund al-
lerdings nicht. Der OECD zufolge kénnten die Sozialpartner:innen eine aktivere Rolle in der
beruflichen Eingliederung einnehmen, indem sie Initiativen zur Erleichterung der Mobilitat
und Flexibilitdt auf dem Arbeitsmarkt ergreifen. So wurde beispielsweise in Schweden
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daruber diskutiert, wie von Arbeitgebenden finanzierte Rehabilitationsmassnahmen auf Kos-
ten einer Lockerung des Kindigungsschutzes eingefiihrt werden kénnten (OECD 2010:
127).

Wirkung

Mit Massnahmen zur Férderung der beruflichen Eingliederung wird versucht, die Arbeits-
und Leistungsfahigkeit sowie schliesslich die Erwerbsfahigkeit von PGB zu verbessern. Die
Massnahmen zur Férderung der beruflichen Eingliederung kénnen beispielsweise die Beur-
teilung der Arbeitsfahigkeit, Ausbildungsangebote, Arbeitsvermittiung und Berufsberatung
umfassen (Mont 2004: 24f., Corby et al. 2019, Hagelund/Pedersen 2002). Weiter sollen Pro-
gramme unterstitzter Beschaftigung oder Supported Employment dazu beitragen, PGB in
den Arbeitsmarkt zu integrieren (Mont 2004: 27), wobei Pallisera, Vila und Valls (2003) kriti-
sieren, dass beispielsweise der Supported Employment Ansatz in Spanien, trotz vorliegen-
der Studien zur Wirksamkeit, bisher kaum anerkannt ist. Auf der Nachfrageseite sollen Lohn-
kostenzuschiisse und andere Anreize fir Arbeitgebende die Beschaftigung von PGB stei-
gern (Corby et al. 2019, Lahey et al. 2019, Mont 2004, Koza 2014). Diesem Ansatz liegt die
Annahme zu Grunde, dass PGB als weniger produktiv wahrgenommen werden oder ihre
Beschaftigung zusatzliche Kosten verursacht (Mont 2004: 27f.). Neben der beruflichen Ein-
gliederung in den Arbeitsmarkt werden in Unternehmen oder in separaten Werkstatten auch
geschilitzte Arbeitsplétze fiir PGB angeboten. Begriindet wird dies einerseits mit dem Schutz
von PGB vor zu hohen Leistungsanforderungen, die im Arbeitsmarkt bestehen und von die-
sen nicht erflllt werden kénnen. Andererseits wird sie zum Teil auch als mogliche Uber-
gangsphase zu einer regularen Beschaftigung angesehen, was in der Regel jedoch kaum
der Fall ist (ebd.: 29).

Verschiedene Studien beschéaftigen sich mit der Wirkung von rechtlichen Beschéftigungs-
quoten und kommen dabei zu unterschiedlichen Ergebnissen. Corby et al. (2019: 48) zeigen
auf, dass in Frankreich die Beschaftigungsquote von immer mehr Unternehmen erfillt wird.
Fir Italien sehen Pappone et al. (2006: 350) und Sargeant et al. (2018: 411) jedoch, dass
das Quotensystem unzureichend ist und die meisten Arbeitgebenden bevorzugen eine Ab-
gabe zu zahlen, wenn sie die Quote nicht erreichen. Liegt die Beschaftigungsquote bei Un-
ternehmen jedoch an der Quotenschwelle, so fordert dies die Beschaftigung von PGB (Lalive
et al. 2013). Bevorzugtes Arbeitsmarktsegment fir die Beschaftigung von PGB sind Niedrig-
lohnunternehmen (ebd.). Dariiber hinaus zeigt sich, dass die Beschéaftigungsquote vor allem
die Weiterbeschaftigung ehemaliger Angestellter fordert, aber nicht zu Neueinstellungen
fuhrt (ebd., OECD 2010). Wuellrich (2010) und Lalive et al. (2013) kommen bei ihren Unter-
suchungen zur Auswirkung einer héheren Steuer bei Nichteinhaltung der Beschaftigungs-
quote in Osterreich zum Ergebnis, dass die Steuererhéhung zu einem positiven Beschafti-
gungseffekt flhrt, die Zahlung eines Bonus an Unternehmen, die die Quote erfiillten, den
Beschaftigungseffekt aber leicht abschwachte. Verick (2004: 34) stellt fir Deutschland fest,
dass die HOhe der Bussgelder zu gering ist, um die Beschaftigung von PGB zu erhéhen.
Chareyron et al. (2022: 29) weisen darauf hin, dass die Beschaftigungsquote in Frankreich
zwar zu einer Mehrbeschaftigung in Unternehmen flihrt, die der Quotenregelung unterliegen,
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aber gleichzeitig den Zugang zur Beschaftigung in kleinen Unternehmen erschweren, die
nicht der Beschaftigungsquote unterliegen, da diese nicht von einer Strafermassigung profi-
tieren. Auch die konkrete Umsetzung der Beschaftigungsquote beeinflusst deren Wirksam-
keit. So fiihrte der Riickgang der registrierten PGB, die fehlende Kenntnis der Betriebe Uber
die Regelung der Beschaftigungsquote sowie der einfache Zugang zu einer Ausnahme von
der Quote in Grossbritannien dazu, dass die rechtliche Beschaftigungsquote aufgegeben
wurde (Sargeant et al. 2018). Obwohl es in Grossbritannien die Equality and Human Rights
Comission EHRC gibt, welche fur die Einhaltung der Nichtdiskriminierung zustandig ist, gibt
es nur wenige Untersuchungen zur Wirkung der rechtlichen Regelungen (Woodhams/Corby
2007: 573). Die individuelle Durchsetzung des Rechts auf Nichtdiskriminierung wird von
Corby et al. (2019: 48) allerdings als schwierig eingeschatzt. Im untersuchten Zeitraum wa-
ren in Grossbritannien nur 5% der Klagen wegen Diskriminierung aufgrund von Behinderung
erfolgreich. Fir die USA weist Hasegawa (2007: 54) im Zusammenhang mit dem «Ameri-
cans with Disabilities Act» (ADA) darauf hin, dass Arbeitgebende vor der Herausforderung
stehen, selbst herausfinden zu mussen, was als Diskriminierung gilt und was nicht.

Finanzielle Anreize, wie Lohnzuschisse oder Steuergutschriften, scheinen eine gewisse po-
sitive Wirkung fur die Anstellung von PGB zu haben (Lahey et al. 2019, Gonon/Rotzetter
2017, Hagelund/Pedersen 2002). Verick (2004: 34) stellt fur Deutschland jedoch fest, dass
die finanziellen Anreize zu gering sind, um die Beschaftigung von PGB zu erhdéhen. Hage-
lund und Pedersen (ebd.: 24) weisen darauf hin, dass es dadurch auch zu Stigmatisierungen
kommen kann. Lahey et al. (2019: 242) sprechen von einer kurzfristigen positiven Auswir-
kung, welche nach Ablauf der Zuschusse vielfach wieder zuriickgeht. Das Vorzeigepro-
gramm Flex-Jobs (Danemark) ist eine nachfrageseitige Initiative, die Arbeitgebenden gross-
zlgige Subventionen fir die Einstellung von PGB zu reduzierten Arbeitszeiten bei voller Be-
zahlung bietet. Wahrend der Laufzeit der Flex-Jobs wurden 55.000 neue Arbeitsplatze ge-
schaffen. Jedoch wurde das Programm 2011 von der Regierung als zu teuer eingestuft. Zu-
dem gab es Hinweise, dass durch das Flex-Job-Programm vor allem diejenigen eine Be-
schaftigung gefunden hatten, die vermutlich auch ohne die Unterstlitzung eine Arbeit gefun-
den hatten (Lahey et al. 2019: 240, 242).

Beim Modellprojekt «Inclusion Dugnad» (Norwegen) von 2001 handelt es sich um eine Ver-
einbarung zwischen den Behbérden und Sozialpartner:innen, also den grossen Gewerkschaf-
ten und den Arbeitgebendenverbanden. Ziel des Projektes war es, den Rickzug von PGB
aus dem Arbeitsmarkt zu verhindern und ihre Beschaftigung zu erhdhen. Arbeitgebende soll-
ten davon Uberzeugt werden, Menschen aus Randgruppen zu berlicksichtigen. Dariber hin-
aus wurde eine Beschaftigungsquote von funf Prozent PGB bei Neueinstellungen als Be-
schaftigungsziel festgelegt, allerdings ohne Sanktionsmdglichkeiten. Insbesondere die Erho-
hung der Beschaftigungsquote war enttduschend, weshalb dieser Unterpunkt bei den Nach-
verhandlungen des «Inklusions Dugnad» 2018 gestrichen wurde (Jsterud 2021: 4f.).
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2.3 Zusammenfassung

Die Ergebnisse des Systematic Literature Review zeigen, dass die Systeme der beruflichen
Eingliederung in den verschiedenen Landern in den vergangenen Jahren Veranderungen
unterworfen waren. Als Treiber dieser Entwicklungen werden vor allem ein starker, qualifika-
torisch orientierter technologischer Wandel und die Verlagerung von Arbeitsplatzen fir ge-
ring qualifizierte Personen aus Hoch- in Niedriglohnlander gesehen. Obwohl Wirtschafts-
wachstum die berufliche Eingliederung von PGB begunstigen kann, hat Wirtschaftswachs-
tum allein keine Beschaftigungseffekte fur PGB. Vielmehr zeigen die Studien, dass die So-
zial- und Arbeitsmarktpolitik ein wichtiger Faktor im System der beruflichen Eingliederung
darstellt. Treiber dieser Entwicklung ist vor allem die Forderung der Beschaftigungsfahigkeit
von PGB. Dabei findet auch eine zunehmende Annaherung von Behinderten- und Beschéaf-
tigungspolitik statt und damit ein Paradigmenwechsel in der sozialpolitischen Ausrichtung
von der Kompensations- zur Inklusionspolitik. Die Wirksamkeit von Massnahmen der beruf-
lichen Eingliederung wird vor allem in friihzeitigen, massgeschneiderten Interventionen ge-
sehen. Diese wurden ab den 1990er Jahren im Anschluss an bestehende Arbeitsschutz-
massnahmen und Beschaftigungsprogramme vor allem im Kontext von spezifischen, arbeits-
marktlichen Massnahmen entwickelt.

In Bezug auf die Systematik der beruflichen Eingliederung werden sozialpolitisch folgende
Ebenen unterschieden: (1) Verordnungen, die das Verhalten von Arbeitgebenden direkt be-
einflussen; (2) Ausgleichsmassnahmen, die die Wettbewerbsfahigkeit der PGB erhéhen; und
(3) die Substitution von Beschaftigung. Die Beschaftigungsquote, mit der das Verhalten der
Arbeitgebenden direkt beeinflusst werden soll, wird in den untersuchten Beitragen eher kri-
tisch beurteilt. So bestehen hier vielfaltige Probleme, zum Beispiel aufgrund des starken Fo-
kus auf die Zahl der PGB im Betrieb, den mit der Sichtbarmachung von PGB verbundenen
diskriminierenden Erfahrungen von betroffenen Personen, der starken Fokussierung auf be-
stehende Beschaftigungsverhaltnisse in den Betrieben, und die weiterhin erschwerten Zu-
gangsmaglichkeiten fir PGB in neuen Betrieben.

Bei der Rolle der Sozialpartner:innen in der beruflichen Eingliederung zeigen sich deutliche
Unterschiede. Sowohl bei Arbeitgebenden als auch bei den Sozialpartner:innen, insbeson-
dere bei den Gewerkschaften, liegt der Fokus in der beruflichen Eingliederung vor allem auf
der bestehenden Belegschaft. Dem stehen Forderungen der OECD nach mehr Mobilitat und
Flexibilitat entgegen. So werden etwa in Bezug auf Massnahmen zur Verbesserung der Be-
schaftigungsfahigkeit von PGB Job Coaching und Supported Employment unterstitzt, und
es werden Anreize flr Arbeitgebende gesetzt. Auch werden geschitzte Arbeitsplatze in Un-
ternehmen und Werkstatten als Massnahmen erwahnt, allerdings gehdren diese nicht zur
beruflichen Eingliederung im ersten Arbeitsmarkt. Die im Literature Review identifizierten
Modellprojekte, wie die «Inclusion Dugnad» (Norwegen) oder das «Flex-Jobs-Programm»
(Danemark) basieren auf Freiwilligkeit und sind stark subventioniert, entfalteten aber nicht
die erhoffte Wirkung und waren in der Umsetzung zu teuer.

Insgesamt werden bei der Umsetzung der verschiedenen Massnahmen zur beruflichen Ein-
gliederung also unterschiedliche Wirkungen erzielt. So funktioniert die Beschaftigungsquote
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eher, wenn sie mit starker Sanktionierung verbunden ist. Gleichzeitig offenbart ein auf Nicht-
erfullung der Beschaftigungsquote basierender Sanktionsmechanismus Schwachen und Fi-
nanzierungslicken, wenn die Quote mehrheitlich erfullt wird. Auch das Matching ist ein Prob-
lem, da fir viele Stellen keine passenden PGB als Bewerbende verfiigbar sind. Haufig
kommt es dabei auch zu Konflikten zwischen den betrieblichen Inklusionszielen und den
Produktivitatszielen. Insgesamt scheint es einfacher zu sein, den Arbeitsplatzerhalt von PGB
zu fordern, als dem Insider-Outsider-Problem zu begegnen, also PGB uberhaupt den Eintritt
in den ersten Arbeitsmarkt zu ermdglichen.
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3 Europaische Landerfallstudien zur beruflichen Eingliederung

Fur die vorliegende Studie wurden sechs verschiedene Systeme der beruflichen Eingliede-
rung in europaischen Landern untersucht. Diese haben sich einerseits «pfadabhangig»
(Kraus/Geisen 2001) entwickelt, andererseits haben in einzelnen Landern auch grundle-
gende Veranderungen stattgefunden, wie beispielsweise in Grossbritannien. Vor diesem
Hintergrund beginnen die Landerportraits mit einer Skizze des Systemtyps, daran anschlies-
send wird auf die Entwicklung der beruflichen Eingliederung im jeweiligen Land eingegangen
und abschliessend werden empirische Angaben, Akteur:innen und Instrumente vorgestellt.
Auf dieser Grundlage werden die Rolle der Sozialpartner:innen und ihre Aktivitaten, etwa in
Bezug auf die Entwicklung von Modellprojekten, vorgestellt. Abschliessend folgen Angaben
und Einschatzungen zur Wirkung der beruflichen Eingliederung und ein Fazit. Die Lander-
fallstudien bilden, neben dem Forschungsstand (Kapitel 2) und der Perspektive der Sozial-
partner:innen (Kapitel 4), die Grundlage fir die vergleichende Analyse und Typenbildung der
Systeme der beruflichen Eingliederung (Kapitel 5). Bei den in den Landerfallstudien verwen-
deten Daten handelt es sich einerseits um national erhobene statistische Daten zur Erwerbs-
tatigkeit von PGB, welche zur landerspezifischen Kontextualisierung herangezogen wurden.
Andererseits werden statistische Kennwerte der OECD-Studie «Disability, Work and Inclu-
sion» (2022) aufgefuhrt, die in Kapitel 5 fur den systematischen Vergleich herangezogen
werden. Bei den Daten der OECD-Studie handelt es sich um Durchschnittswerte der Jahre
2016-2019, die im Rahmen der EU-Statistik zur Erhebung der Einkommens- und Lebensver-
haltnisse 2005-2019 erhoben wurden.' Im Gegensatz zu den national erhobenen Daten,
liefert die OECD-Studie eine einheitliche Datengrundlage fir die vergleichende Analyse.

3.1 Schweiz - ein netzwerkorientiertes System ohne Beschaftigungsquote

Nach Esping-Andersens (1998) gehort das schweizerische Wohlfahrtsstaatssystem dem li-
beralen Typus an. Das System der beruflichen Eingliederung von PGB in den ersten Arbeits-
markt ist in der Schweiz dezentral und kooperativ ausgerichtet. Grundsatzlich gibt es keine
gesetzlich verpflichtende Beschaftigungsquote fir Arbeitgebende. Betriebe kénnen jedoch
auch ohne gesetzliche Vorgaben eine Beschaftigungsquote freiwillig einfihren. Eine solche
Regelung gibt es beispielsweise bei der Bundesverwaltung, wo sie als Instrument zur Uber-
prufung von Fortschritten bei der Gleichstellung von PGB eingefiihrt wurde (Ecoplan 2021,
EFK 2011). Generell werden im Rahmen von Privat- und Sozialversicherungen Massnah-
men und Aktivitaten zur Unterstitzung der beruflichen Eingliederung umgesetzt, insbeson-
dere auch um die Erwerbsfahigkeit von Beschaftigten zu erhalten. In den tiefgreifenden Re-
formprozessen der beruflichen Eingliederung bei den Privat- und Sozialversicherungen ab
den 2000er Jahren, insbesondere bei der Krankentaggeldversicherung, der Unfallversiche-
rung und der Invalidenversicherung, wurde von einer gesetzlich verpflichtenden

™ In der OECD-Studie ist «[d]isability [...] defined as people who 1) declared to suffer from any chronic illness or condition and
2) with moderate to severe activity limitation due to health problems» (OECD 2022: 33).
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Beschaftigungsquote fir Arbeitgebende abgesehen und der bislang eingeschlagene koope-
rative Weg zur Zusammenarbeit mit Arbeitgebenden in der beruflichen Eingliederung weiter
gestarkt (Geisen 2019). Der Prozess der beruflichen Eingliederung wird durch verschiedene
Akteur:innen Uber Kooperationen und Informationsaustausch gestaltet. Das System der be-
ruflichen Eingliederung in der Schweiz kann als netzwerkorientiertes System charakterisiert
werden. Es handelt sich um ein System ohne zentrale Steuerung.

Geschichte

Die Unterstutzung von PGB bei der beruflichen Eingliederung hat in der Schweiz eine lange
Tradition (Canonica 2020). Im Vordergrund stand dabei lange die Unterstlitzung von PGB,
denen es nicht gelang, eine Beschaftigung im ersten Arbeitsmarkt zu finden. Fur diese Per-
sonen wurden zunachst Arbeitsplatze in separaten Werkstatten zur Verfiigung gestellt (ebd.:
26). Nach dem Zweiten Weltkrieg wurde das bislang dominierende Prinzip der Segregation
von PGB zugunsten einer verstarkten beruflichen Eingliederung im ersten Arbeitsmarkt ab-
geldst (ebd.: 27f.). Ab den 1950er Jahren wurden Werkstatten geschaffen, mit deren Hilfe
die Ausbildung und Qualifizierung von PGB flur den Arbeitsmarkt weiter verbessert wurde
(ebd.: 29f.).

Der Vorrang der Wiedereingliederung ins Erwerbsleben war bereits bei der Einfihrung der
Invalidenversicherung (V) leitend, die am 1. Januar 1960 in Kraft trat (Degen 2007). Die zur
Verfligung stehenden Massnahmen und Zusammenarbeitsprozesse mit den Eingliederungs-
akteuren waren jedoch im Vergleich zu den heutigen Méglichkeiten beschrankt. Erst ab der
5. IVG-Revision von 2008 wurden die Handlungsmadglichkeiten der IV in der beruflichen Ein-
gliederung weiterentwickelt und stark ausgebaut. Es wurden Méglichkeiten zu einer friihzei-
tigen Unterstltzung der Versicherten im Rahmen von Friherfassung und Frihintervention
geschaffen. Dabei wurde das Prinzip der «Eingliederung vor Rente» stark in den Vorder-
grund geruckt. Mit der 6. IVG-Revision von 2012 wurden weitere Massnahmen zur Verstar-
kung der Eingliederung implementiert, um den Einbezug und die Mitwirkung der Arbeitge-
benden im Eingliederungsprozess (Arbeitsversuch) sowie die berufliche Wiedereingliede-
rung von |IV-Rentenbeziehenden zu verbessern. Die Revision «Weiterentwicklung der 1V,
die seitdem 1. Januar 2022 in Kraft ist, richtet den Fokus auf Jugendliche und junge Erwach-
sene, sowie auf Personen mit psychischen Problemen, «um ihr Eingliederungspotential zu
starken und die Vermittlungsfahigkeit weiter zu verbessern» (Der Bundesrat 2021). Hierzu
soll die Zusammenarbeit mit Arbeitgebenden und mit behandelnden Arzt:innen weiter inten-
siviert, sowie die berufliche Eingliederung ndher am ersten Arbeitsmarkt ausgerichtet werden
(ebd.). Neu wurde auch die Méglichkeit geschaffen, Zusammenarbeitsvereinbarungen mit
Dachverbanden der Arbeitswelt abschliessen zu kdnnen (ebd). Die erste Zusammenarbeits-
vereinbarung dieser Art wurde Ende 2022 zwischen dem Eidgendssische Departement des
Innern (EDI) und dem Schweizerischen Arbeitgeberverband abgeschlossen.'® Eine weitere

5 Siehe hierzu die Medienmitteilung des BSV vom 29. April 2024: «Eingliederung in den ersten Arbeitsmarkt: Bund und Ar-
beitgeberverband vereinbaren branchenspezifische Massnahmen» (URL: https://www.admin.ch/gov/de/start/dokumenta-
tion/medienmitteilungen.msg-id-100849.html [30.10.2024]).
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Vereinbarung wurde 2025 mit der Gewerkschafts-Dachorganisation Travail.Suisse abge-
schlossen.™®

Neben der Invalidenversicherung hat die Schweizerische Unfallversicherungsanstalt (SUVA)
ab den 2000er Jahren begonnen, Massnahmen zur Unterstitzung der beruflichen Einglie-
derung von verunfallten Personen anzubieten. Auch weitere private und 6ffentlich-rechtliche
Versicherungen beginnen zu diesem Zeitpunkt vermehrt Massnahmen zur beruflichen Ein-
gliederung von PGB umzusetzen. Insbesondere im Rahmen von Taggeldversicherung und
beruflicher Vorsorge wurde fir gesundheitlich belastete Mitarbeitende ein «Case Manage-
ment» als Unterstlitzungsangebot eingefiihrt (Geisen 2015). Treiber bei der Entstehung und
Weiterentwicklung des Systems der beruflichen Eingliederung in der Schweiz waren einer-
seits finanzielle Uberlegungen und andererseits auch das Bemiihen der beteiligten Akteur:in-
nen die Unterstitzung von PGB zu verbessern und ihre gesellschaftliche Gleichstellung zu
erreichen.

Statistische Angaben

Im Durchschnitt der Jahre 2016-2019 liegt der der Anteil PGB an der Gesamtbevolkerung
bei ca. 19%. Die durchschnittliche Beschaftigungsquote von PGB betrug in diesem Zeitraum
ca. 58% und die Beschaftigungslicke von PGB ca. 16% (OECD 2022). Ausgehend von die-
sen zentralen Kennzahlen, kann die Beschaftigungssituation von PGB mit Hilfe nationaler
Erhebungen weiter ausdifferenziert werden. Gemass Bundesamt flr Statistik liegt die Er-
werbstatigkeit von Personen im Erwerbsalter 2019 in der Schweiz bei 80.7%, 3.5% sind er-
werbslos und 15.8% gelten als Nichterwerbspersonen. Bei PGB'" sind 67.9% erwerbstatig,
4.5% erwerbslos und 27.7% gelten als Nichterwerbspersonen. Die Erwerbsbeteiligung die-
ser Gruppe hat sich in den letzten Jahren kaum verandert (BFS 2021). Bei PGB mit einer
starken Einschrankung sind 39.3% erwerbstatig, 7.5% erwerbslos und gut die Halfte (53.2%)
gelten als Nichterwerbspersonen. Die Erwerbsbeteiligung von PGB mit starker Einschran-
kung nahm in den letzten Jahren ab, wahrend der Anteil von Nichterwerbspersonen in dieser
Gruppe zunahm (ebd.). 65.9% der Personen ohne Behinderung arbeiten Vollzeit, bei Perso-
nen mit Behinderung liegt der Anteil bei 52.6%, bei Personen mit starken Einschrankungen
bei 48.1%. Mehrheitlich sind gesundheitliche Grinde fur den geringeren Anteil an einer Voll-
zeittatigkeit von Personen mit starken Einschrankungen verantwortlich. Die Unterbeschafti-
gung als Grund fur Teilzeitarbeit betragt 6% bei Personen mit Behinderung und bei Personen

16 Siehe hierzu die Medienmitteilung des BSV vom 3. April 2025: «Eingliederung in den ersten Arbeitsmarkt: Bund und
Travail.Suisse vereinbaren Massnahmen zur Sensibilisierung und Schulung fir psychische Risiken am Arbeitsplatz» (URL:
https://www.news.admin.ch/de/nsb?id=104739 [13.4.2025]).

7 Das BFS definiert «Menschen mit Behinderungen gemass Gleichstellungsgesetz» als Personen, die ein dauerhaftes Ge-
sundheitsproblem haben und die (stark oder etwas) bei Tatigkeiten des normalen Alltagslebens eingeschrankt sind. Gemass
Behindertengleichstellungsgesetz (BehiG) handelt es sich bei einer Behinderung um Einschrankungen bei der Teilhabe am
sozialen Leben aufgrund einer Schadigung oder eines dauerhaften Gesundheitsproblems. Diese Definition beruht auf einem
sozialen Verstandnis der Behinderung (ich kann mich nicht frei bewegen), das sich vom individuellen/medizinischen Modell
unterscheidet (ich bin querschnittgelahmt). Nach diesem Ansatz kann die Person selbst am besten einschéatzen, ob sie
behindert ist oder nicht (zitiert aus Menschen mit Behinderungen | Bundesamt fur Statistik (admin.ch), konsultiert am
19.8.2024). Auf Grund der unterschiedlichen Datengrundlage kénnen die BFS Daten nicht mit den Daten der OECD Studie
(2022) vergleichen werden, dort liegt die durchschnittliche Beschaftigungsquote von PGB bei ca. 58% und hat sich in den
vergangenen Jahren kaum verandert.
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ohne Behinderung 7.5% (ebd.). Neben dem regularen Arbeitsmarkt sind PGB auch in ge-
schitzten Werkstatten tatig, 2013 waren dies gut 18'000 Personen (BFS 2015).

Anders als die Statistik des BFS, die sich auf die subjektive Einschatzung der Behinderung
durch die befragten Personen bezieht, erfassen die Zahlen der Invalidenversicherung die
Zusprache von Leistungen, wenn eine Invaliditat'® droht oder bereits eingetroffen ist. Die IV-
Statistik zeigt, dass Versicherte unter 20 Jahren insbesondere medizinische Massnahmen
aufgrund von Geburtsgebrechen erhalten, Versicherte mittleren Alters weniger haufig als
andere Altersgruppen IV-Leistungen beanspruchen und wenn doch, dann insbesondere
Massnahmen zur beruflichen Eingliederung sowie Renten, und Versicherte zwischen 55 und
64 Jahren haben am haufigsten gesundheitliche Probleme und beziehen zum grdssten Teil
eine Invalidenrente (BSV 2023). 2022 erhielten 14’300 Personen Massnahmen der
Frahintervention, rund 10°000 Integrationsmassnahmen und 30'900 Massnahmen
beruflicher Art. Letztere beginnen friihstens ab vollendetem 13. Lebensjahr und sind bei den
20- bis 30-Jahrigen die meistvergltete Leistung. Die Wahrscheinlichkeit eines
Hilfsmittelbezugs steigt zwischen dem 40. und 64. Altersjahr kontinuierlich an (ebd.: 5). Seit
2007 hat sich die Anzahl Bezuger:innen von Massnahmen zur beruflichen Eingliederung
verdreifacht, was nicht nur mit der Einfihrung von Frihinterventions- und
Integrationsmassnahmen 2008 zu tun hat, sondern auch auf die vermehrte Umsetzung von
Massnahmen beruflicher Art zurtickzufiihren ist. Die Angaben fir 2023 bestatigen diese
Entwicklung, hier haben «rund 55 800 Personen [...] an beruflichen
Eingliederungsmassnahmen der IV teilgenommen, dreimal mehr als noch 2008. Von den
41’500 Personen, die eine berufliche Eingliederung abgeschlossen haben, hatten rund 60
Prozent eine Anstellung oder waren wieder erwerbsfahig»'° . Im Dezember 2022 betrug der
Gesamtbestand an Invalidenrenten 248’100, davon waren 18’900 Neurenten, d.h. sie gingen
an Personen, die im Dezember 2022 eine IV-Rente bezogen, aber noch nicht im Dezember
2021 (ebd.: 9). Von den Rentenbeziehenden mit Wohnsitz in der Schweiz haben 82% ihre
Invalidenrente aufgrund von Krankheiten bezogen, wobei 62% dieser krankheitsbezogenen
IV-Renten psychisch bedingt waren. 18% der Renten an Personen in der Schweiz werden
von der IV aufgrund von Geburtsgebrechen und Unfallen ausgerichtet (ebd.: 7).

Akteur:innen und Instrumente

Die Unterstiitzung von PGB bei der beruflichen Eingliederung erfolgt bei den Sozialversiche-
rungen, indem sie den Eingliederungsverlauf gestalten und Ressourcen im Rahmen von
Massnahmen und Instrumenten zur Verfugung stellen. Dies geschieht vor allem auf der
Grundlage von sozialversicherungsrechtlichen Bestimmungen im «Bundesgesetz Uber die
Unfallversicherung (UVG)» und im «Bundesgesetz Uber die Invalidenversicherung (IVG)».
Im Rahmen des UVG werden «Versicherungsleistungen bei Berufsunfallen, Nichtberufsun-
fallen und Berufskrankheiten gewahrt» (Art. 6 UVG). Verunfallte Beschéaftigte haben

'8 Die Definition von «Invaliditat» bezieht sich auf kérperliche, geistige oder psychische gesundheitliche Einschrankungen, die
voraussichtlich zu bleibender oder langere Zeit dauernder, ganzer oder teilweiser Erwerbsunfahigkeit fiihren (Art. 8 ATSG).

% Medienmitteilung zu den aktuellen Zahlen der beruflichen Eingliederung (URL: https://www.bsv.admin.ch/bsv/de/home/pub-
likationen-und-service/medieninformationen/nsb-anzeigeseite.msg-id-101443.html [30.10.2024]).
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Anspruch auf «Heilbehandlung», hierzu gehéren neben medizinischen Leistungen auch der
«Heilung dienlichen Mittel und Gegenstande» (Art. 10 UVG). Anspruch auf ein Taggeld be-
steht, wenn die versicherte Person «infolge des Unfalles voll oder teilweise arbeitsunfahig»
ist, dieser Anspruch «erlischt mit der Wiedererlangung der vollen Arbeitsfahigkeit» (Art. 16
UVG). Auf der Grundlage von Artikel 10 UVG werden im Rahmen der Leistungserbringung
auch professionelle Unterstitzungsleistungen bei der beruflichen Eingliederung von Versi-
cherten in die Erwerbstatigkeit erbracht. Die Schweizer Unfallversicherungsanstalt SUVA
war die erste Sozialversicherung in der Schweiz, die zu Beginn der 2000er Jahre zur Unter-
stitzung von versicherten Personen bei der beruflichen Eingliederung Eingliederungsfach-
personen eingestellt hat. Die Fachpersonen wurden «Case Manager:innen» genannt, weil
sie auf der Grundlage der aus der Sozialen Arbeit stammenden Methode des «Case Ma-
nagement» (Monzer 2013) flr einen systematischen Ablauf und fiir die Koordination und
Kooperation, der an der beruflichen Eingliederung beteiligten Akteur:innen verantwortlich
waren. Das «Case Management» wird bei komplexen Fallthematiken von der SUVA einge-
setzt.

Mit der 5. Revision des IVG wurden die Massnahmen und Instrumente der IV im Bereich der
beruflichen Eingliederung ausgebaut, um Invaliditdt zu vermeiden und Erwerbsfahigkeit zu
erhalten oder wieder herzustellen. Dies geschieht im Rahmen der verschiedenen Phasen
des Eingliederungsprozesses namentlich der eingliederungsorientierten Beratung, der
Friherfassung, der Frihintervention und der Eingliederungsmassnahmen (Art. 14a bis 18d
IVG). Die Definition von «Invaliditat» im IVG bezieht sich gemass dem Bundesgesetz Uber
den Allgemeinen Teil des Sozialversicherungsrechts auf «die voraussichtlich bleibende oder
langere Zeit dauernde ganze oder teilweise Erwerbsunfahigkeit» (Art. 8 ATSG). Bei der Er-
werbsunfahigkeit handelt es sich um den «durch Beeintrachtigung der korperlichen, geisti-
gen oder psychischen Gesundheit verursachte und nach zumutbarer Behandlung und Ein-
gliederung verbleibende ganze oder teilweise Verlust der Erwerbsmaoglichkeiten auf dem in
Betracht kommenden ausgeglichenen Arbeitsmarkt» (Art. 7 ATSG).

Neben der beruflichen Eingliederung im Rahmen der obligatorischen Sozialversicherungen
bei Unfall und Invaliditat, gibt es auch die Moglichkeit zur Unterstitzung der beruflichen Ein-
gliederung im Fall von Krankheit im Rahmen von freiwilligen Taggeldversicherungen. Es
handelt sich dabei um eine von Arbeitgebenden abgeschlossene Versicherung der Lohnfort-
zahlung im Krankheitsfall. Die Unterstutzung von versicherten Arbeithehmenden bei der be-
ruflichen Eingliederung im Rahmen der Taggeldversicherung stellt eine Leistung der privaten
Versicherungstrager dar, die ab Beginn der 2000er Jahre eingefuhrt wurde und sich seitdem
als Standardangebot etabliert hat. Auch hier wird die berufliche Eingliederung bereits im Ver-
lauf einer langeren Krankheit im Rahmen eines «Case Managements» fokussiert und syste-
matisch mit den involvierten Akteur:innen bearbeitet, insbesondere unter Beteiligung von Ar-
beitgebenden und Arbeitnehmenden. Das «Case Management» der Taggeldversicherer
stellt fur die Arbeitnehmenden ein freiwilliges Unterstitzungsangebot dar, das als Element
der beruflichen Eingliederung den Aktivitdten und Massnahmen durch die IV in der Regel
vorgelagert ist.
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Unterstitzende Massnahmen zur beruflichen Eingliederung, etwa im Zusammenhang mit
«Case Management» oder Jobcoaching, sind inzwischen zum Teil auch von Vorsorgeein-
richtungen im Rahmen der beruflichen Vorsorge (BVG) in den Leistungskatalog aufgenom-
men worden. Auch hierbei handelt es sich um eine Unterstlitzungsleistung, die als freiwilliges
Angebot erbracht wird. Sowohl bei der Taggeldversicherung als auch bei der beruflichen
Vorsorge steht die Unterstitzung einer nachhaltigen beruflichen Eingliederung im Vorder-
grund. Die Versicherer erhoffen sich damit mittel- und langfristig positive Effekte im Hinblick
auf die Leistungsdauer respektive den Leistungsumfang der versicherten Personen.

Rolle der Sozialpartner:innen

In der beruflichen Eingliederung ist die Rolle der Sozialpartner:innen, also von Arbeitgeben-
denverbanden und Gewerkschaften, bislang noch wenig konturiert. Im Rahmen von Gesetz-
gebungsverfahren nehmen sie eine politische Funktion ein und sind wichtige Ansprechpart-
ner:innen, beispielweise als vertretene Organisationen im Parlament oder als Adressat:innen
von Vernehmlassungen bei Gesetzesrevisionen, und kénnen auf diese Weise ihre Sichtwei-
sen und Vorstellungen bezuglich der beruflichen Eingliederung zur Geltung bringen (Politik-
funktion). Auch in den Verhandlungen um Gesamtarbeitsvertrage haben Arbeitgebenden-
verbande und Gewerkschaften spezifischer Branchen vereinzelt dazu beigetragen, die be-
rufliche Eingliederung als Themenschwerpunkt in die Vertrage aufzunehmen (Multiplika-
tor:innenfunktion), beispielweise bei der Handhabung der Lohnbemessung bei einge-
schrankter Produktivitat, beim Arbeitsplatzerhalt oder Diskriminierungsverbot von PGB, und
bei Regelungen zur Integration von PGB, welche nicht bereits in einem Unternehmen ange-
stellt sind (Travail.Suisse 2018: 13f.). Zudem lassen sich auch Beispiele beobachten, wo die
Sozialpartner:innen die Impulsfunktion einnehmen (vgl. Modellprojekte unten). Allerdings fo-
kussieren sich insgesamt die Aktivitdten der Sozialpartner:innen bislang eher auf die Politik-
funktion, da die Multiplikator:innenfunktion und die Impulsfunktion bislang meist lokal oder
regional begrenzt ausgetibt werden.

Modellprojekte

Vereinzelt nehmen die Sozialpartner:innen auch eine proaktive Rolle ein. So haben sie sich
bereits ab Mitte des 20. Jahrhunderts immer wieder proaktive fur die Mitgestaltung und Ent-
wicklung der beruflichen Eingliederung eingesetzt. Auf diese Weise ist es ihnen immer wie-
der gelungen, neue Impulse zu setzen und zur Innovation in der beruflichen Eingliederung
beizutragen (Impulsfunktion).

= Beispiel hierflr ist die 1972 gegriindete Organisation Stiffung IPT (IPT Stiftung 0.J.), die
schweizweit tatig ist und auf Initiative von Arbeitgebenden gegrindet wurde. lhrer Grun-
dung lag der Gedanke zu Grunde, dass sowohl PGB als auch Arbeitgebende Unterstut-
zung bei der Gestaltung von Eingliederungsprozessen benétigen. Die Stiftung IPT bietet
daher fur betroffene Personen und fir beteiligte Arbeitgebende ein professionalisiertes
Dienstleistungsangebot im Bereich der beruflichen Eingliederung an.

= Die Stiftung Profil — Arbeit & Handicap (Profil 0.J.) wurde von Vertreter:innen aus Wirt-
schaft und Behindertenorganisationen gegriindet. Es handelt sich dabei um eine Stiftung
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von Pro Infirmis Schweiz (Pro Infirmis 0.J.). Hier erfolgt insbesondere eine Zusammen-
arbeit mit Arbeitgebenden, um sowohl die berufliche Eingliederung von erwerbsfahigen
PGB als auch die Unterstitzung von PGB in Betrieben zu férdern.

= Mit Holzbau Vital (0.J.) hat der Branchenverband Holzbau Schweiz ein Angebot zur Un-
terstiitzung von Arbeitgebenden und Beschéftigten in ihren Mitgliedsbetrieben entwickelt.
Mit dieser Branchenlésung kénnen vor allem auch kleinere Betriebe unterstiitzt werden.
Neben der Unterstitzung von erkrankten und verunfallten Mitarbeitenden beim Arbeits-
platzerhalt werden explizit auch Arbeitgebende beim Thema Gesundheit im Betrieb un-
terstutzt. Das Angebot wurde vom Branchenverband Holzbau Schweiz gemeinsam mit
dem Krankenversicherer Helsana und der SUVA entwickelt.

= |Im Rahmen seiner Ende 2022 abgeschlossenen Zusammenvereinbarung mit dem Eid-
gendssische Departement des Innern (EDI) stellt der Schweizerischer Arbeitgeberver-
band seinen Mitgliedern praxistaugliche und branchenspezifische Massnahmen zur Ver-
fligung, die zur Verbesserung der Rahmenbedingungen der beruflichen Eingliederung
beitragen.

= |n verschiedenen Kantonen wirken Arbeitgebende und Arbeitgebendenverbande bei
Netzwerkinitiativen zur Verstarkung der beruflichen Eingliederung aktiv mit. Beispiele sol-
cher Initiativen sind das Netzwerk Arbeitim Kanton Schwyz (Verein Netzwerk Arbeit 0.J.),
wo es eine enge Kooperation zwischen der IV-Stelle und kantonalen Unternehmen gibt,
oder die reWork Netzwerke in Glarus, Graubtinden, Solothurn, St. Gallen und Thurgau
(reWork 0.J.), die aus kantonalen Arbeitgebendenverbanden, Sozialversicherungen und
Vertreter:innen des Gesundheitssystems bestehen (wobei in Graubiinden auch die Ge-
werkschaften am Netzwerk beteiligt sind). Die enge Kooperation zwischen diesen Ak-
teur:innen soll dazu beitragen, die Prozesse der beruflichen Eingliederung weiterzuent-
wickeln und sie effizienter und effektiver zu gestalten.

= Auch auf Seiten der Gewerkschaften finden sich Initiativen auf kantonaler Ebene, bei-
spielsweise der 1996 auf Initiative des Basler Gewerkschaftsbundes gegriindeten Job
Club, welcher heute Verein Contiva (2023) heisst.

= Weitere Initiativen, die unter Beteiligung der Sozialpartner:innen umgesetzt wurden, sind
das Genfer Accord paritaire genevois (Flamand-Lew et al. 2017) und der Tessiner For-
mazioni brevi (Greppi et al. 2017). Beim Genfer Modellprojekt, das 2009 auf Initiative der
brancheneigenen Pensionskasse des Genfer Bauverbandes entstanden ist, handelt es
sich um eine Massnahme zur Verbesserung der Friherfassung und Frihintervention von
PGB in der Baubranche, die unter Beteiligung von Gewerkschaften, Arbeitgebendenver-
band, der IV-Stelle, der SUVA und Krankentaggeldversicherungen entstanden ist. Die
Formazioni brevi stellt eine Qualifizierungsmassnahme fur berufserfahrene, gesundheit-
lich belastete Versicherte dar, die aufgrund ihres Alters und eines tieferen Bildungsab-
schlusses keine anspruchsvollere Umschulung absolvieren konnen oder die die Kriterien
fur die Zusprache von Umschulungen im Rahmen der IV nicht erflllen. Sie wird in Ver-
kauf, Handel und Logistik umgesetzt (ebd.: 43). Mit der Kurzausbildung erhalten die Ver-
sicherten die notwendigen Qualifikationen, um ihre Chancen am Arbeitsmarkt zu verbes-
sern. Im Projekt, das von der IV-Stelle Tessin initiiert wurde, wird eng mit den Sozialpart-
ner:innen kooperiert.
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= Dariber hinaus tragen Initiativen der Sozialpartner:innen dazu bei, Gibergeordnete The-
matiken und Fragestellungen in Bezug auf Fragen der beruflichen Eingliederung zu be-
arbeiten. Dies gilt insbesondere fir die Netzwerkplattform des Vereins Compasso. Der
Verein betreibt das Informationsportal, das Netzwerk und einen Think Tank fiir Arbeit-
gebende zu Fragen der beruflichen Eingliederung. Compasso fokussiert seine Tatigkeit
fur Arbeitgebende auf den Umgang mit PGB, die entweder mit (Friherkennung und Ar-
beitsplatzerhalt) oder ohne Anstellung (berufliche Eingliederung) sind (Compasso 0.J.).

Wirkung

Das System der beruflichen Eingliederung in der Schweiz kann als «netzwerkorientiertes
System» charakterisiert werden. Zentrale Akteur:innen in diesem System sind die Sozialver-
sicherungen, insbesondere die Invalidenversicherung, die ab der 5. IVG-Revision die Rah-
menbedingungen fir die berufliche Eingliederung deutlich erweitert und neue Handlungs-
madglichkeiten geschaffen hat. Die Evaluationen zu den neuen Instrumenten zeigen dartber
hinaus, dass sie ihre Wirkung entfalten und Eingliederungseffekte erreichen (Guggisberg et
al. 2015).2° Dies zeigt sich Insbesondere, wenn berufliche Massnahmen rasch zugesprochen
werden (Guggisberf/Kaderli 2023: VIII). Nach Abschluss der Eingliederungsmassnahmen
der IV gingen 2023 rund 46% einer Erwerbsbeschaftigung nach. Dabei handelt es sich je-
doch um eine Momentaufnahme (BSV 2024: 8). Drehtureffekte, also das Zuriickkommen
oder die Verdrangung von Versicherten aus der Invalidenversicherung in nachgelagerte Si-
cherungssysteme, insbesondere in die Sozialhilfe, konnten in der Studie von Flunder et al.
(2013) nicht nachgewiesen werden. In einer neueren Studie zu Ubergangen von Guggisberg
(2020) wird ein Anstieg in der Sozialhilfe bei Rentenaufhebungen in der |V festgestellt, auch
hat die Zahl der bei der IV neu angemeldeten Personen zwischen 2006 und 2013 zugenom-
men (ebd.: VI), allerdings ist «nur in geringem Ausmass eine Tendenz ersichtlich, dass sich
relativ betrachtet vermehrt Personen bei der IV anmelden, die vor ihrer Anmeldung schon
Leistungen der Sozialhilfe bezogen haben» (ebd.). Inwieweit sich hier Drehtureffekte zeigen
und wie diese zu beurteilen sind, kann auf der Grundlage der vorliegenden Studie nicht aus-
reichend gut beurteilt werden, da die Datengrundlage hierfiir kaum ausreichend vorhanden
ist.

Die Zusammenarbeit der IV-Stellen mit den Arbeitgebenden hat sich ebenfalls gut entwickelt
und wird von beiden Seiten mehrheitlich als gewinnbringend beurteilt. Die Arbeitgebenden
werden von den IV-Stellen als zentrale Akteur:innen wahrgenommen und Arbeitgebende
fuhlen sich in ihren Bemihungen im beruflichen Eingliederungsprozess (Bereitstellung von
betrieblichen Ressourcen) mehrheitlich gut beraten und unterstitzt (Geisen/Baumgartner
2016; Geisen et al. 2016). Die Ergebnisse zeigen, dass der Invalidenversicherung der kultu-
relle Wandel von einer primar als Rentenversicherung verstandenen Institution hin zu einer

2 In der Studie von Guggisberg und Kaderli (2023) zeigt sich aber auch, dass die «Rentenbezugsquoten bei Personen, die
berufliche Eingliederungsmassnahmen erhalten haben [...] sich deutlich nach Massnahmentyp» unterscheidet: «Personen
mit FI-Massnahmen erhalten deutlich weniger haufig eine Rente als Personen mit Integrationsmassnahmen. Hier zeigen
sich Selektionseffekte: Integrationsmassnahmen [...] dienen der Vorbereitung von Massnahmen beruflicher Art oder auf
einen Stellenantritt im ersten Arbeitsmarkt. [...] Fir Personen mit Integrationsmassnahmen ist es deshalb ein grésserer Weg
zur Wiedererlangung der Erwerbsfahigkeit als fiir Personen mit FI-Massnahmen, die dem Erwerbsprozess in der Regel noch
naherstehen» (Guggisberg/Kaderli 2023: VI).
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die Eingliederung férdernden und unterstiitzenden Organisation gelungen ist. Dieser positive
Befund in der Wahrnehmung der IV wird auch in der Arbeitgebendenbefragung zur Zusam-
menarbeit mit der IV bestatigt (Demo SCOPE 2022: V).

Zur Wirkung der beruflichen Eingliederung ausserhalb der IV liegen bislang wenige Anhalts-
punkte vor. Dies gilt fir die berufliche Eingliederung in der Unfallversicherung, die ihr Ange-
bot kontinuierlich weiterentwickelt und etabliert hat, und fiir das «Case Management» Ange-
bot der Taggeldversicherungen, das von Arbeitgebenden als externe Dienstleistung zur Un-
terstitzung von erkrankten und verunfallten Mitarbeitenden in Anspruch genommen wird.
Das «Case Management» Angebot in der beruflichen Vorsorge ist demgegenuber noch we-
niger gut in den Vorsorgeeinrichtungen etabliert, wird aber als wirkungsvoll erachtet. For-
schungsergebnisse zur Wirkung der beruflichen Vorsorge in der beruflichen Eingliederung
liegen bislang nicht vor. Auch eine systematische Untersuchung unter Berlicksichtigung der
Einflisse der Sozialpartnerschaft steht bislang noch aus. Jedoch deuten die entstandenen
Angebote der Sozialpartner:innen zur beruflichen Eingliederung allgemein und insbesondere
die bereits erwahnten Angebote in der Holzbranche oder die kantonalen Zusammenar-
beitsprojekte im Tessin, in Genf und Basel darauf hin, dass konkrete, auf die Bedurfnisse
von Arbeitgebenden und von PGB gleichermassen zugeschnittenen Dienstleistungsange-
bote in der beruflichen Eingliederung ihre Wirkung entfalten.

Fazit

In der Schweiz hat sich ab den 1950/60er Jahren ein dezentrales System der beruflichen
Eingliederung entwickelt, das Arbeitgebende als entscheidende Akteur:innen fokussiert. In-
nerhalb des komplexen, sozialen Sicherungssystems wurde dieser Fokus insbesondere in
den 2000er Jahren gestarkt und umfassend ausgebaut. Auf diese Weise ist ein auf den Be-
trieb fokussiertes, netzwerkorientiertes System der beruflichen Eingliederung entstanden.
Zur Wirkung der Massnahmen und Aktivitaten der beruflichen Eingliederung liegen nur zu
einzelnen Aspekten vereinzelte Studien vor, eine Gesamtbeurteilung auf Systemebene ist
daher nicht abschliessend méglich. Auch eine Studie zu Ubergéangen im System der sozialen
Sicherheit verweist darauf, dass die Datenlage hierzu noch nicht ausreichend gut entwickelt
ist, und dass hier Handlungsbedarf besteht (Guggisberg 2020: 73f.). Im Zusammenhang mit
der Wirksamkeit der beruflichen Eingliederung wird neben der systematischen Gestaltung
des Unterstlitzungsprozesses im Rahmen eines «Case Management» insbesondere auch
die Kommunikation und Kooperation mit den Arbeitgebenden hervorgehoben (Flamand-Lew
et al. 2017, Greppi et al. 2017, PK Rick 2022, Geisen et al. 2016). Sozialpartner:innen sind
insbesondere auf politischer Ebene involviert, jedoch nehmen sie teilweise eine sensibilisie-
rende Rolle (Multiplikator:innenfunktion) ein. Insgesamt spielen sie in der beruflichen Einglie-
derung bislang eher eine untergeordnete Rolle. Die Sozialversicherungen gestalten vorwie-
gend den Prozess der beruflichen Eingliederung, indem sie verschiedene Instrumente und
Ressourcen zur Verfligung stellen (z.B. Uber die Frihintervention der IV). Die Tatigkeit der
Arbeitgebenden sieht in der beruflichen Eingliederung insbesondere so aus, dass sie die
noétigen Ressourcen dazu im Betrieb bereitstellen und mit den verschiedenen Akteur:innen
der Dberuflichen Eingliederung zusammenarbeiten. Vereinzelt setzten sowohl
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Sozialpartner:innen, Gewerkschaften, Verbande, Sozialversicherungen und Arbeitgebende
neue Impulse fur die Einfuhrung und Umsetzung von Modellprojekten in der beruflichen Ein-
gliederung.

3.2 Schweden - ein strukturorientiertes System ohne Beschiftigungsquote

Nach Esping-Andersen (1998) wird das schwedische Wohlfahrtssystem als sozialdemokra-
tisch klassifiziert. In einem sozialdemokratischen Wohlfahrtsstaat ist der Staat stark und bie-
tet den einzelnen Personen eine umfassende Sicherheit. Das strukturorientierte System der
beruflichen Eingliederung wird hauptsachlich durch die «Swedish Social Insurance Agency
Forsakringskassan» (SIA) gesteuert und umgesetzt, weitere Akteur:innen sind kaum invol-
viert. Im schwedischen System existiert keine verpflichtende Beschaftigungsquote fur Arbeit-
gebende. Allerdings stehen umfangreiche Massnahmen flir PGB zur Verfligung, um sie beim
Zugang zum ersten Arbeitsmarkt oder beim Erhalt von Beschaftigung zu unterstiitzen. PGB
die keine berufliche Erfahrung vorweisen kdnnen oder eine schwere gesundheitliche Beein-
trachtigung haben, kénnen einer Tatigkeit im zweiten Arbeitsmarkt nachgehen, in diesem
dauerhaft verbleiben oder (iber eine berufliche Qualifizierung den Ubergang in den ersten
Arbeitsmarkt erreichen. In diesem Bereich ist die Organisation Samhall der Hauptakteur. Bei
PGB die Uber Berufserfahrung verfligen, bereits im ersten Arbeitsmarkt berufstatig waren
und wegen Krankheit oder Unfall ihre Tatigkeit voribergehend nicht mehr austiben kdénnen,
sind Arbeitgebende und der Sozialversicherungstrager von zentraler Bedeutung beim Erhalt
von Beschaftigung und bei der beruflichen Eingliederung in den ersten Arbeitsmarkt.

Geschichte

In Schweden werden PGB seit Beginn des 20. Jahrhunderts bei der beruflichen Eingliede-
rung unterstutzt. Im Rentenprogramm von 1913 verfolgte die angebotene Hilfe das Ziel, die
Kosten des Bezugs einer Invalidenrente zu minimieren. Im Zuge von Arbeitskrafteknappheit
anderte sich dies in den 1930er und 1940er Jahren. Nun ging es vor allem darum, Versi-
cherte fur eine Rickkehr ins Berufsleben zu motivieren. In den 1960er Jahren wurde eine
Ruckkehr an den Arbeitsplatz vor allem aus humanitaren Griinden gefordert und unterstitzt,
um das allgemeine «Recht auf Arbeit»?' umzusetzen (SOU 1964: 50). In den 1980er Jahren
wurde versucht die berufliche Eingliederung durch den Einbezug von Arbeitgebenden, Vor-
gesetzten und Mitarbeitenden im Betrieb in den Eingliederungsprozess zu starken und wei-
terzuentwickeln. Mit dem Einbezug der Arbeitgebenden in die berufliche Eingliederung sollte
das Arbeitsumfeld und die Arbeitsbedingungen verbessert werden. Damit sollte auch ein
Beitrag zum gesellschaftspolitischen Ziel einer «nutzlichen Arbeit» flr alle geleistet werden.
Die Argumente fur die berufliche Eingliederung, wie sie nach der Jahrtausendwende vorge-
bracht wurden, spiegeln frihere Ambitionen wider. Neben dem humanitaren Anspruch eines
«Rechts auf Arbeit» flr alle und dem Streben nach «nitzlicher Arbeit» sind Arbeitsdisziplin,

21 Zitate auf Schwedisch wurden auf Deutsch (ibersetzt.

28



Rolle der Sozialpartner:innen Europaische Landerfallstudien zur beruflichen Eingliederung

Zwang und Moral als weitere Argumente flr eine berufliche Eingliederung von PGB erneut
in den Vordergrund gerickt.

Statistische Angaben

Fir den Zeitraum 2016-2019 lag der Anteil PGB an der Gesamtbevélkerung durchschnittlich
bei ca. 10%, die Beschéaftigungsquote betrug 50% und die Beschaftigungslicke lag bei ca.
26% (OECD 2022). In Schweden wird Behinderung als Einschrankung der physischen, psy-
chischen oder intellektuellen Funktionsfahigkeit definiert, die aufgrund von Krankheit, ange-
borenen oder erworbenen Schaden auftreten kann (Socialstyrelsen 2019). PGB sind in der
schwedischen Erwerbsbevdlkerung unterreprasentiert (SCB 2019). Von den Mannern und
Frauen im erwerbsfahigen Alter ohne Behinderungen haben 83% beziehungsweise 80% ei-
nen Arbeitsplatz (ebd.). Die Erwerbstatigkeit bei Mannern und Frauen mit einer Behinderung
liegt bei 66% und 61%, bei einer psychischen oder intellektuellen Behinderung liegt sie bei
27% und 16% (Arvidsson 2016).

Akteur:innen und Instrumente

Im Fokus der beruflichen Eingliederung im ersten Arbeitsmarkt stehen die Gesundheitspra-
vention und die Rickkehr an den Arbeitsplatz (RTW). Die Verantwortung fur die Durchfih-
rung der beruflichen Eingliederung liegt bei den Arbeitgebenden und bei der SIA. Wahrend
die Arbeitgebenden sowohl fur die Gesundheitspravention als auch fir RTW verantwortlich
sind, ist die SIA ausschliesslich fir Massnahmen im Zusammenhang mit RTW zustandig.
Arbeitgebende tragen also die Hauptverantwortung fir die Umsetzung der Gesundheitspra-
vention innerhalb eines Unternehmens und sind verpflichtet, daflr zu sorgen, dass die Er-
werbstatigkeit ohne Krankheits- oder Unfallrisiko ausgefiihrt werden kann. Sie sind zudem
verantwortlich, die Arbeitsplatze im Betrieb jahrlich auf mégliche gesundheitliche Gefahrdun-
gen hin zu Oberpriften und bei Bedarf Arbeitsplatzanpassungen vorzunehmen, und hierzu
die entsprechenden Ressourcen im Betrieb bereitzustellen. Die Gesetze Uber die Verant-
wortung der Arbeitgebenden bei RTW beziehen sich sowohl auf die organisatorische Ebene
als auch auf die Mitarbeitenden. Das Gesetz Uber eine gesundheitsférderliche Arbeitsumge-
bung besagt, dass Arbeitgebende Uber organisierte Prozesse zur Gestaltung der beruflichen
Eingliederung am Arbeitsplatz und fir die bedarfsbezogene Umsetzung von Arbeitsplatzan-
passungen verfugen mussen. Darlber hinaus missen sie sicherstellen, dass Rehabilitati-
onsmassnahmen am Arbeitsplatz angeboten und umgesetzt werden konnen. Auf individuel-
ler Ebene, die im Sozialversicherungsgesetzbuch geregelt ist, sind die Arbeitgebenden ver-
pflichtet, den potenziellen Eingliederungsbedarf von Arbeitnehmenden zu identifizieren und
in entsprechenden Fallen einen beruflichen Eingliederungsplan zu erstellen. Wenn die Ar-
beitsfahigkeit von Arbeitnehmenden aufgrund von Unfall oder Krankheit eingeschrankt ist,
kommt die Verantwortung der Arbeitgebenden fir die berufliche Eingliederung zum Tragen.
Arbeitgebende missen dann arbeitsbezogene Eingliederungsmassnahmen ergreifen, um
den Arbeitnehmenden die Rlckkehr an den Arbeitsplatz zu ermdglichen. Bei diesen Mass-
nahmen kann es sich um Anpassungen in Bezug auf die Arbeitstatigkeit, den Arbeitsplatz
oder um Weiterbildungs- und Qualifizierungsmassnahmen handeln. Bei einer
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krankheitsbedingten Absenz von mehr als 60 Tagen sind Arbeitgebende dazu verpflichtet,
einen individuellen beruflichen Eingliederungsplan unter Beteiligung der erkrankten Mitarbei-
tenden und unter Berlicksichtigung der hierzu erforderlichen Ressourcen zu erstellen. Dieser
Plan muss bei Bedarf auch der SIA zur Verfigung gestellt werden. Die Aufgaben der SIA
werden unter dem Oberbegriff «Koordinierung und Uberwachung des Rehabilitationsprozes-
ses» zusammengefasst, sie ist fur die Gestaltung des Eingliederungsverlaufs zustandig. Da-
bei ist sie auf eine enge Zusammenarbeit mit den beteiligten Akteur:innen angewiesen, etwa
mit arztlichem Fachpersonal, der arbeitsmedizinischen Abteilung und Arbeitgebenden. Ein
zentrales Instrument fur die Gestaltung des Rehabilitationsprozesses ist die Einberufung von
Aufklarungsgesprachen mit den erkrankten Mitarbeitenden und den beteiligten Akteur:innen.

Nach dem Sozialversicherungsgesetzbuch ist die SIA auch dafiir verantwortlich, potenziellen
Eingliederungsbedarf von Beschaftigten ausserhalb des bestehenden Arbeitsplatzes zu un-
tersuchen, Massnahmen flir eine wirksame Rehabilitation einzuleiten und in komplexen Fal-
len einen Eingliederungsplan zu erstellen. Dieser Plan enthalt Informationen dariber, was
zu tun ist, wann es getan werden soll und von welchen der beteiligten Akteur:innen. Die Rolle
der SIA in diesem Prozess besteht darin, die Arbeitsfahigkeit und den Anspruch auf Entscha-
digung von PGB zu beurteilen. Weiter koordiniert die SIA die verschiedenen Massnahmen,
welche PGB bendtigen, um ihre Tatigkeit am Arbeitsplatz wieder aufnehmen zu kénnen und
den Eingliederungsprozess zu beaufsichtigen. Falls erforderlich kann sie im Rahmen ihrer
Prozessverantwortung Abstimmungsgesprache einberufen und kann die Durchfihrung einer
versicherungsmedizinischen Untersuchung veranlassen. In den letzten Jahren wurde die
Rolle des Gesundheitssystems im RTW-Prozess ausgeweitet. Seit 2020 besteht die gesetz-
liche Verpflichtung, Eingliederungskoordinierende zu beschaftigen. Sie haben die Aufgabe,
die PGB wahrend der gesundheitlichen Rehabilitation zu begleiten und zu unterstitzen. Dar-
Uber hinaus Ubernehmen sie eine koordinierende Funktion, indem sie mit den am Rehabili-
tationsprozess beteiligten Akteur:innen aus dem Gesundheitsbereich, Arbeitgebenden und
der SIA zusammenarbeiten, um beispielsweise krankheitsbedingte Fehlzeiten zu reduzieren.
Eingliederungskoordinierende sind in Krankenhausern, in psychiatrischen Fachzentren, in
der betrieblichen Gesundheitsfiirsorge und in offenen Gesundheitseinrichtungen tatig. Die
Tatigkeit als Eingliederungskoordinierende wird meist von Pflegefachkraften ausgefihrt, da
hierzu spezifische gesundheitsbezogene Qualifikationen erforderlich sind. Alle Personen, die
in Schweden leben, verfugen mit der Krankenversicherung Uber eine umfassende soziale
Absicherung im Krankheitsfall, die durch Arbeitgebendenbeitrage finanziert wird. Das Kran-
kengeld ist einkommensabhangig und betragt etwa 80% des Einkommens bis zu einer fest-
gelegten Obergrenze. Bei dauerhafter Krankheit oder Invaliditat besteht Anspruch auf eine
Invalidenrente. Wenn eine Person aufgrund von Unfall oder Krankheit eine geminderte Ar-
beitsfahigkeit aufweist, unabhangig davon, ob der Unfall oder die Krankheit mit der Erwerbs-
tatigkeit zusammenhangen, hat sie Anspruch auf Leistungen der Krankenversicherung. Die
SIA entscheidet anhand eines medizinischen Berichts der Krankenversicherung Uber die Ar-
beitsfahigkeit einer Person. Dieser Bericht enthalt sowohl eine Stellungnahme zu den der-
zeitigen Beeintrachtigungen, Madoglichkeiten und Kapazitdten sowie zum Grad der
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Einschrankung der aktuellen Arbeitsfahigkeit, als auch Informationen zur Prognose, dem Re-
habilitationspotenzial und Vorschlagen zum weiteren Vorgehen in der beruflichen Eingliede-
rung.

Das Krankengeld kann fur 25, 50, 75 oder 100% Arbeitsunfahigkeit gewahrt werden. Wah-
rend die Arbeitgebenden das Krankengeld fiir die ersten beiden Wochen ibernehmen, wird
die Leistung danach durch die SIA bezahlt, die ebenfalls Gber Arbeitgebendenbeitrage finan-
ziert wird. Eine zeitliche Begrenzung fur den Bezug von Krankengeld gibt es nicht, aber die
Erwerbsfahigkeit kann im Verlauf des Krankengeldbezugs unterschiedlich bewertet werden
(Forsakringskassan 2023). Ein haufig genutztes Instrument zur Férderung des Einstiegs von
PGB in den ersten Arbeitsmarkt sind Lohnkostenzuschusse. Arbeitgebende erhalten rund
90% der Lohnkosten von der Regierung erstattet und kénnen diese bis zu acht Jahre lang
erhalten. Im Jahr 2021 waren es rund 85'000 Personen, die Lohnkostenzuschuiisse erhielten
(Arbetsférmedlingen 2021). Sie sind als Uberbriickung gedacht und sollen nach der Uber-
fuhrung der Beschaftigten in ein regulares Arbeitsverhaltnis eingestellt werden. 2020 waren
15% der PGB sechs Monate nach Erhalt eines Lohnkostenzuschusses weiterhin in einem
Unternehmen beschaftigt (Mattson/Norberg 2022).

Rolle der Sozialpartner:innen

Die Sozialpartner:innen nehmen im schwedischen System der beruflichen Eingliederung
keine aktive Rolle ein und sind daher als Akteur:innen in der beruflichen Eingliederung nicht
prasent. Sie haben lediglich in Ausnahmefallen eine Impulsfunktionen, wie im Modellprojekt
Galaxen.

Modellprojekte

Obwohl das schwedische Wohlfahrtssystem auf der Grundlage von Gesetzen und Verord-
nungen gelenkt und gesteuert wird, gibt es auch nichtstaatliche Initiativen: Ein Beispiel dafur
ist Galaxen, eine gemeinnutzige Industrieinitiative, die 1986 gegrindet wurde und sich als
tripartite (Gewerkschaften, Arbeitgebende, Staat) korporatistische Organisation um die Re-
habilitation und subventionierte Wiederbeschéaftigung von Bauarbeitenden kimmert (Olofs-
son 2001). Das Unternehmen mit rund 60 Mitarbeitenden im ganzen Land befindet sich im
gemeinsamen Besitz einer Reihe grosser schwedischer Bauunternehmen. Die Vision von
Galaxen besteht darin, ein nachhaltiges Arbeitsleben im Bausektor zu ermdglichen, wofur
Studien zur Verbesserung von arbeitsplatzbezogenem Wissen und Gesundheit im Bauge-
werbe durchgefuhrt werden. Studierende in Hoch- und Tiefbauprogrammen werden Gber das
Arbeitsumfeld, Sicherheit und Gesundheit in der Bauindustrie informiert und es werden Wei-
terbildungsangebote zum Thema Arbeitsumgebung durchgeflhrt, um bestmdgliche Voraus-
setzungen fur eine nachhaltige berufliche Tatigkeit in der Bauindustrie zu ermdglichen. Eine
weitere Aufgabe von Galaxen besteht darin, Beschaftigungsmdglichkeiten in Unternehmen
fur PGB im Bausektor zu finden. Dabei handelt es sich um angepasste Beschéaftigungsver-
haltnisse, fur die Arbeitgebende einen Lohnzuschuss erhalten. Jahrlich werden von Galaxen
rund 500 Personen auf diese Weise unterstitzt. Zudem werden Arbeitgebende bei der Be-
darfserhebung, Coaching, Planung und Nachbereitung von Praventions- und
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Rehabilitationsmassnahmen durch Galaxen bei der beruflichen Eingliederung unterstutzt.
Die im Zusammenhang mit der Beschaftigung von PGB entstehenden Aufgaben werden in
enger Zusammenarbeit mit den regionalen Kooperationsgruppen durchgefihrt und umge-
setzt. Galaxen arbeitet eng zusammen mit Vertretenden der Agentur fir Arbeit, der SIA, den
Gewerkschaften und den Arbeitgebendenverbanden, um die Vision eines nachhaltigen Ar-
beitslebens im Bausektor zu verwirklichen.

Wirkung

Im Vergleich zu anderen europaischen Landern weist Schweden weniger Arbeitsunfalle auf
(Eurostat 2018). Bei psychosozialen Belastungen und Erkrankungen von Beschaftigten ist
das Bild weniger eindeutig, aber vergleichbar mit anderen europaischen Landern (Niedham-
mer et al. 2014), daher kann davon ausgegangen werden, dass die schwedischen Arbeitge-
benden ihren gesetzlichen Pflichten in ausreichendem Umfang nachkommen, wenn es um
Gesundheitspravention am Arbeitsplatz geht. In Bezug auf die berufliche Eingliederung zeigt
sich jedoch ein anderes Bild, denn sowohl bei den Arbeitgebenden als auch bei der SIA
bestehen Probleme in der Umsetzung von RTW-Prozessen. Obwohl die Gesetze uber die
Arbeitgebendenverantwortung fur die berufliche Eingliederung von PGB seit Anfang der
1990er Jahre mehr oder weniger unverandert geblieben sind, zeigen aktuelle Forschungs-
ergebnisse, dass die Arbeitgebenden bei der beruflichen Eingliederung nicht immer ihren
gesetzlichen Verpflichtungen nachkommen. Eine Studie der Sozialversicherungsaufsicht
ISF (2021) hat die Reform zur verstarkten Rehabilitation ab 2018 untersucht, die von Arbeit-
gebenden einen Rehabilitationsplan fir Beschaftigte im Krankheitsfall verlangt. Sie kommt
zum Schluss, dass die Reform nicht wie vorgesehen umgesetzt wurde und es wurden gra-
vierende Mangel auf Seiten der Arbeitgebenden festgestellt. Viele Arbeitgebende kommen
ihrer Verantwortung fur die EinfGhrung und Umsetzung der neuen gesetzlichen Eingliede-
rungsvorschriften nicht nach. Die Ergebnisse zeigen, dass Arbeitgebende nicht immer eine
RTW-Planung durchfuhren, dass viele der entwickelten RTW-Plane qualitativ mangelhaft
sind und dass diese oft zu spat aufgestellt werden. Als die ISF die Bewertungen der SIA zum
Eingliederungsprozess (ISF 2017) Uberprifte, stellte sie auch hier Mangel in Bezug auf die
Koordinierungsaufgabe fest. Diese beinhalten beispielsweise fehlende Informationen dar-
Uber, ob Anpassungen der Arbeitsaufgaben der Beschaftigten moglich waren. Zu einem ahn-
lichen Ergebnis kam eine Prifung des Nationalen Rechnungshofs (Riksrevisionen 2020).
Weiter zeigen die Uberpriften Falle, dass Beschéftigte mit langen Krankheitsausfallen anga-
ben, dass das psychische Umfeld am Arbeitsplatz als problematisch empfunden wurde und
dass dies ein Hindernis fur die Rlckkehr an den Arbeitsplatz darstellte. Die SIA hatte jedoch
in keinem dieser Falle ein Gesprach mit den Arbeitgebenden auf der Grundlage dieser Infor-
mationen aufgenommen. Zudem hatte die SIA nur in rund 25% der Falle untersucht, wie die
versicherten Personen die Mdglichkeiten zur Arbeitsplatzanpassung oder zur Aufnahme ei-
ner angepassten Tatigkeit an einem anderen Arbeitsplatz im Betrieb einschatzen.

Auch die SIA selbst steht der eigenen Arbeit kritisch gegenuber (Forsakringskassan 2022:
2). Der Bericht «Koordinierung der Eingliederungsbemthungen» kommt zum Schluss, dass
die SIA klaren muss, was die Koordination in der beruflichen Eingliederung umfasst und wo
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ihre Zustandigkeit in der Koordination liegt. Aus dem Bericht geht auch hervor, dass die SIA
nur selten Eingliederungsplane aufstellt (ISF 2021). Fir Beschéftigte, die 365 Tage nicht
arbeiten, liegt in weniger als 10% der Falle ein Eingliederungsplan vor. Der Bericht stellt auch
fest, dass die Eingliederungsplane der Arbeitgebenden das Bild verkomplizieren, da sowohl
die SIA als auch die Arbeitgebenden gesetzlich dazu verpflichtet sind, einen Eingliederungs-
plan zu erstellen und unklar ist, welcher der beiden Plane in der Folge umgesetzt werden
soll. Neben der Koordination des Rehabilitationsprozesses ist die SIA auch fur den Gesamt-
prozess der beruflichen Eingliederung und fir die Koordination der beteiligten Akteur:innen
zustandig. Aus den Ergebnissen der ISF-Studie (ebd.) geht diesbezlglich hervor, dass die
SIA ihrer Aufsichtsverantwortung gegenuber Arbeitgebenden nicht gentigend nachkommt
und die Zusammenarbeit zwischen der SIA und der Agentur zur Gefahrdungsiberprifung
des Arbeitsumfeldes nicht optimal funktioniert.

Fazit

Schweden verfiigt Uber ein strukturorientiertes System der beruflichen Eingliederung, in dem
Arbeitgebende die Hauptverantwortung fir die betriebliche Ressourcenbereitstellung und die
SIA fiir die Koordination und Uberwachung des Eingliederungsprozesses tragen. Die SIA ist
die Hauptakteurin in diesem System, sie beurteilt die Arbeitsfahigkeit und entscheidet dar-
uber, ob erkrankte und verunfallte Arbeithnehmende Anspruch auf Lohnersatzzahlungen in
Form des Krankengeldes haben. Darlber hinaus ist sie im Rahmen der beruflichen Einglie-
derung fir die Umsetzung des RTW-Prozesses zustandig. Zudem ist die SIA als Aufsichts-
organ verantwortlich daflr, die Einhaltung der gesetzlichen Pflichten zur beruflichen Einglie-
derung bei den Arbeitgebenden zu Uberprifen. Sowohl die SIA als auch die Arbeitgebenden
nehmen ihre gesetzlichen Pflichten zur beruflichen Eingliederung nur unzureichend wahr,
daher bestehen erhebliche Entwicklungsbedarfe im schwedischen System der beruflichen
Eingliederung. Die Sozialpartner:innen spielen in diesem System kaum eine Rolle. Im tripar-
titen Modellprojekt «Galaxen» sind sowohl Sozialpartner:innen, Arbeitgebende als auch die
SIA involviert und geben Anstésse zur Weiterentwicklung der beruflichen Eingliederung von
Bauarbeitenden. Es handelt sich dabei jedoch um eine der wenigen Ausnahmen in Bezug
auf Aktivitdten von Sozialpartner:innen. Das weitgehende Fehlen der Sozialpartner:innen in
der beruflichen Eingliederung wird vor allem auf die zentrale Rolle der SIA zuriickgeflihrt.

3.3 Grossbritannien — ein selbstorganisierendes System ohne Beschaftigungsquote

Grossbritannien ist ein liberaler Wohlfahrtsstaat (Esping-Andersen 1998: 43), der in seiner
heutigen Form in den Jahren nach dem Zweiten Weltkrieg aufgebaut und in der Folge viel-
fach reformiert wurde. Bis 1995 existierte in Grossbritannien eine verpflichtende Beschafti-
gungsquote fur Arbeitgebende, die mit dem «Disabled Persons (Employment) Act» von 1944
(DPEA 1944) eingefuhrt wurde, um PGB die vollstandige Teilhabe am Arbeitsmarkt zu er-
maoglichen. Die gesetzlich verpflichtende Beschaftigungsquote wurde 1995 abgeschafft und
durch eine Anti-Diskriminierungsregelung ersetzt. Der wohlfahrtsstaatliche Leistungsbezug
beruht auf dem Prinzip der Bedarfsdeckung, das heisst, dass flir den Lebensbedarf von So-
zialleistungsbeziehende lediglich die notwendigsten Mittel bereitgestellt werden, diese
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zeitlich begrenzt sind und strengen Kriterien unterliegen (Scharf 2001: 48f.). Die schwache
Ressourcenausstattung des sozialen Sicherungssystems zeigt sich auch bei der beruflichen
Eingliederung, die vor allem auf die Eigenverantwortung der Akteur:innen und auf eine anti-
diskriminierende Praxis orientiert ist. Das System der beruflichen Eingliederung kann daher
als selbstorganisierend charakterisiert werden.

Geschichte

Mit dem DPEA wurde 1944 ein Register fur erwerbsfahige PGB sowie Verfahren zur Beur-
teilung, Rehabilitation und Ausbildung von PGB eingefluhrt. Ein spezialisierter Personalver-
mittlungsdienst brachte stellensuchende PGB mit Arbeitgebenden zusammen und es wurde
zudem eine gesetzliche Beschaftigungsquote fur die Anstellung von PGB eingeflihrt. Arbeit-
gebende mit 20 oder mehr Mitarbeitenden waren verpflichtet, eine Drei-Prozent-Quote von
registrierten PGB zu beschaftigen, die in der Folge auch vor Entlassung besonders geschitzt
waren. Die Registrierung war freiwillig und wurde von vielen PGB abgelehnt. Das Gesetz
wurde im letzten Kriegsjahr des Zweiten Weltkrieges eingefiihrt, also zu einer Zeit als der
Bedarf an Arbeitskraften sehr hoch war. Als in der Folge die Beschaftigung zunahm, ging die
Zahl der Registrierungen zurtick. Obwohl die Zahl der Anspruchsberechtigten, insbesondere
in den Jahren nach Kriegsende, hoch war, konnten die Arbeitgebenden die verpflichtende
Beschaftigungsquote nicht erfullen. Gleichzeitig wurde deren Einhaltung nicht kontrolliert
und durchgesetzt. Zudem waren registrierte PGB meist gering qualifiziert und es gab fir sie
kaum berufliche Aufstiegsmoglichkeiten. In der Folge der wirtschaftlichen Krise der 1970er
Jahre (Alcock 1981) geriet die Quotenregelung unter Druck und wurde reformiert. Allerdings
fuhrte dies nicht zu einer Verbesserung der Beschaftigungssituation von PGB. Mit dem Disa-
bility Discrimination Act (DDA 1995) wurde das bestehende System der Beschaftigungs-
quote abgeschafft, das die Registrierung von erwerbsfahigen PGB, ihre Vermittlung in Be-
triebe, und die verpflichtende Beschaftigungsquote fir Arbeitgebende als Kernelemente um-
fasst hatte, und durch eine Anti-Diskriminierungsregelung ersetzt. Arbeitgebende sind seit-
dem nicht mehr gesetzlich verpflichtet, PGB zu beschéaftigen. Die Position von PGB wurde
rechtlich dahingehend gestarkt, dass sie im Zugang zum Arbeitsmarkt nicht diskriminiert wer-
den dirfen und dass sie ihr Recht auf Gleichbehandlung gerichtlich besser einklagen kén-
nen. Dariber hinaus wurden die Arbeitgebenden dazu verpflichtet, vertretbare Arbeitsplatz-
anpassungen vorzunehmen, um die berufliche Eingliederung von PGB sowohl bei Neuein-
stellungen als auch beim Erhalt von Beschaftigung zu unterstiitzen. Die neue rechtliche Re-
gelung wird vielfach kritisiert, weil der Nachweis einer Diskriminierung von PGB individuell
gefuhrt und gerichtlich von den betroffenen Personen durchgesetzt werden muss. Auch wird
die Verpflichtung der Arbeitgebenden zur Arbeitsplatzanpassung in vertretbarem Rahmen
als zu unbestimmt angesehen. Zudem werden keine konkreten Massnahmen und Instru-
mente zur Unterstitzung von Arbeitgebenden und PGB in der beruflichen Eingliederung be-
reitgestellt und finanziert.
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Statistische Angaben

Der OECD-Studie folgend, liegt der Anteil PGB an der Gesamtbevolkerung fur den Zeitraum
2016-2019 im Durchschnitt bei ca. 22%, die Beschaftigungsquote von PGB betragt ca. 52%
und die Beschaftigungsliicke liegt bei ca. 28% (OECD 2022). Die Kennzahlen verweisen
darauf, dass PGB in Grossbritannien insgesamt einen schlechteren Zugang zum Arbeits-
markt haben, und die Beschaftigungsquoten von PGB in Grossbritannien nach wie vor nied-
riger sind als die von Personen ohne gesundheitliche Beeintrachtigungen (ANED 2018, Csil-
lag/Scharle 2016). Im dritten Quartal 2022 betrug die Beschaftigungsliicke von PGB 29.8%
(DWP 2023). Im selben Quartal lag die Arbeitslosenquote fur PGB bei 7.2%, verglichen mit
3.2% fur Personen ohne gesundheitliche Beeintrachtigungen. Als Grund hierfur wird ange-
geben, dass sich mehr Personen im erwerbsfahigen Alter als gesundheitlich beeintrachtigt
einstufen und dass mehr psychische Erkrankungen angegeben werden (ebd.). Insgesamt
scheiden PGB deutlich haufiger aus dem Erwerbsleben aus (8.9%) wie andere Personen
(5.1%); sie arbeiten eher im 6ffentlichen als im privaten Sektor, sind selbstéandig und arbeiten
eher in Teilzeit als in Vollzeit (ebd.).

Akteur:innen und Instrumente

Arbeitgebende sind gesetzlich verpflichtet, fir PGB angemessene Arbeitsplatzanpassungen
vorzunehmen. Sie nehmen damit insbesondere bei der Gestaltung des Wiedereinstiegs in
die Erwerbsarbeit nach Krankheit oder Unfall und fir den dauerhaften Erhalt von Beschafti-
gung von leistungsgewandelten Beschéaftigten eine zentrale Rolle ein. Hierzu missen von
ihnen eigene betriebliche Ressourcen eingesetzt werden. Bei der beruflichen Eingliederung
kommt auch dem arbeitsmedizinischen Fachpersonal eine wichtige Rolle zu. Sie erstellen
arbeitsmedizinische Gutachten, wenn sich der Gesundheitszustand von Arbeithehmenden
im Laufe des Arbeitslebens verandert, nehmen Arbeitsplatzbeurteilungen vor und geben
Empfehlungen ab, welche Anpassungen Arbeitgebende am Arbeitsplatz oder mit Blick auf
die Arbeitsbedingungen von PGB vornehmen sollen. Beurteilungen und Empfehlungen kon-
nen vom unternehmenseigenen arbeitsmedizinischen Dienst oder von arbeitsmedizinischem
Personal einer externen Agentur durchgefiihrt werden (Acas 2023). Viele PGB geben ihre
gesundheitlichen Probleme am Arbeitsplatz jedoch nicht an, weil sie um ihre Arbeitsplatzsi-
cherheit besorgt sind oder negative Folgen fir ihre Karriere beflirchten; zum Umfang dieser
unsichtbaren Diskriminierung im Betrieb liegen keine Angaben vor (Brown/Leigh 2018,
Brown/Leigh 2020). PGB sind bei ihren Arbeitgebenden gegen krankheitsbedingte Abwe-
senheit versichert und haben gesetzlichen Anspruch auf eine Entschadigung wahrend bis zu
28 Wochen (gov.uk 2023).

Im Falle von Arbeitsunfahigkeit kbnnen PGB eine finanzielle Unterstitzung im Rahmen der
«Employment Support Allowance (ESA)» beantragen. Hierzu findet ein «Work Capability As-
sessment (WCA)» im Rahmen eines Gesprachs zur Beurteilung ihrer Arbeitsfahigkeit statt,
das von einer medizinischen Fachkraft durchgefihrt wird. Zudem kann fir Massnahmen zur
Beschaftigungsforderung eine finanzielle Zulage gesprochen werden. Wenn PGB aufgrund
einer gesundheitlichen Beeintrachtigung als arbeitsunfahig eingestuft werden, erhalten sie
eine ESA-Leistung. Sie reicht jedoch kaum aus, um den Lebensunterhalt damit bestreiten zu
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kénnen; PGB kdnnen daher eine Aufstockung der ESA-Leistungen im Rahmen des Univer-
sal Credit (UC) beantragen (Disability News Service 2023). Die Sozialversicherungen stellen
somit fir PGB, welche als arbeitsfahig oder arbeitsunfahig eingestuft werden, Ressourcen
fur den Lebensunterhalt und flir Massnahmen zur Férderung der beruflichen Eingliederung
bereit. Gegen Teilnehmende in Massnahmen zur Beschaftigungsférderung kdnnen Sanktio-
nen verhangt und Leistungen gekirzt werden, beispielsweise wenn Sitzungen versaumt, an
Massnahmen nicht teilgenommen oder wenn vom Arbeitscoach oder der Arbeitscoachin ein-
berufene Vorstellungsgesprache versaumt werden (Hudson-Sharp et al. 2018, Patrick 2012).

Rolle der Sozialpartner:innen

Einzelne Sozialpartner:innen sind in der beruflichen Eingliederung aktiv, sei es, um dort ge-
meinsam mit Arbeitgebenden oder Gber eigene Forschungen Impulse zu setzen und diese
in ihrer Politikfunktion auf Gesetzesebene einzubringen, sei es, um fiir verschiedene Themen
der beruflichen Eingliederung in der Offentlichkeit zu sensibilisieren (Multiplikator:innenfunk-
tion).

» Der Trades Union Congress (TUC) ist der Dachverband zahlreicher Gewerkschaften und
vertritt eine Reihe von Handels-, Handwerks- und Berufsgruppen, die ihm angehdren.
Zudem vertritt der Dachverband die Interessen von erwerbstatigen PGB. Der TUC be-
fasst sich mit Fragen der Diskriminierung und fuhrt eigene Forschungen durch, wie bei-
spielsweise eine Untersuchung uber die Erfahrungen von Arbeitnehmenden mit Long-
Covid. Die Ergebnisse setzten Impulse und trugen zur Aufnahme von Long-Covid als
Behinderung in das Gleichstellungsgesetz bei (TUC 2023).

» Die Federation of Small Businesses (FSB) ist eine gemeinnitzige, Uberparteiliche Orga-
nisation, die kleine Unternehmen und Selbststandige unterstitzt. Die Organisation fuhrt
Kampagnen, vertritt die Interessen ihrer Mitglieder in der lokalen und nationalen Politik
und fuhrt ebenfalls Forschungsprojekte durch. Die Ergebnisse einer kirzlich durchge-
fuhrten Untersuchung (FSB 2022) haben Beschaftigungsprobleme fir junge PGB aufge-
zeigt und empfohlen, dass der «Access to Work Adjustment Passport»?2 auf alle Grup-
pen mit gesundheitlichen Beeintrachtigungen ausgedehnt wird, die Pflicht zur Absolvie-
rung eines Praktikums fir junge Menschen wieder eingefiihrt und dass negative und dis-
kriminierende Einstellungen am Arbeitsplatz bekampft werden sollen.

» Das Business Disability Forum (BDF) ist eine gemeinnitzige Organisation, die in Part-
nerschaft mit der Regierung, mit Unternehmen und PGB arbeitet, um deren Arbeitssitu-
ation zu verbessern. Das BDF hat unter anderem eine gross angelegte Umfrage durch-
gefuhrt, die sich mit den Erfahrungen von PGB und ihren Flhrungskraften bei der Bean-
tragung, Durchfilhrung und Uberpriifung von Arbeitsplatzanpassungen befasst (BDF
2022).

2 Der «Access to Work Adjustment Passport» ist ein amtliches Dokument, mit welchem der Ubergang ins Berufsleben fiir
Studierende und Jugendliche mit gesundheitlichen Beeintrachtigungen erleichtert werden soll, indem gesundheitsrelevante
Informationen in ihm festgehalten werden und damit die Notwendigkeit von erneuten Abklarungen bei der Aufnahme einer
beruflichen Tatigkeit Uberflissig werden sollen (gov.uk 2021).
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= Das letzte Beispiel ist die Disability Employment Charter (DEC 2021), eine Vereinigung
von Wohlfahrtsverbanden, Organisationen und Unternehmen, Forschenden und einer
Gewerkschaft. Sie hat eine detaillierte Charta mit neun wichtigen politischen Vorschlagen
zu Fragen der Beschaftigung von PGB ausgearbeitet, um die berufliche Eingliederung
von PGB zu verbessern (ebd.).

Jede dieser vier Initiativen von Sozialpartner:innen zielt darauf ab, die derzeitige Beschafti-
gungssituation von Menschen mit sichtbaren und versteckten Behinderungen zu verbessern,
zu sensibilisieren und neue Impulse zu setzen. Zudem zeigen sie, dass gruppenubergrei-
fende Allianzen zur Verbesserung der Situation von PGB im System der beruflichen Einglie-
derung beitragen konnen.

Modellprojekte

Im System der beruflichen Eingliederung gibt es neben den auf die Grundversorgung aus-
gerichteten Sozialversicherungsleistungen der ESA eine Vielzahl an Wohlfahrts-, Unterstit-
zungs-, Aktivist:innen- und Kampagnenorganisationen, die sich politisch, medial, wissen-
schaftlich oder in Form von Unterstitzungsleistungen fur Arbeitgebende und PGB engagie-
ren.

= Der Nachrichtendienst Disability News Service (0.J.) setzt sich fur Berichterstattung tUber
Themen ein, die das Leben von PGB betreffen.

= Die Disability Rights UK (0.J.) ist eine Organisation, die von PGB geflihrt wird und sich
daflr einsetzt, dass PGB bessere Rechte, Leistungen, Lebensqualitat und wirtschaftliche
Maoglichkeiten erhalten.

e Verschiedene Organisationen, wie Leonard Cheshire Fund, Macmillan Cancer Support,
Mencap und Scope, engangieren sich fur PGB.

Wirkung

Zur Wirkung des Systems der beruflichen Eingliederung von PGB liegen kaum ausreichend
Daten und Informationen vor. Die Gesetzgebung bezlglich der Verantwortung von Arbeitge-
benden PGB vor Diskriminierung am Arbeitsplatz zu schitzen und bei Bedarf die nétigen
Arbeitsplatzanpassungen vorzunehmen, hat lediglich begrenzte Wirkung (Corby et al. 2019,
William 2016). Ein zentraler Grund hierfir ist, dass PGB individuell nachweisen missen,
dass eine Diskriminierung stattgefunden hat oder notwendige und angemessene Arbeits-
platzanpassungen verweigert oder nicht vorgenommen wurden. Corby et al. (2019) zeigen
auf, dass Verfahren gegenuber Arbeitgebenden schwierig zu handhaben sind und oftmals
zu unbefriedigenden Ergebnissen fihren. Die Unterstitzung von PGB in der beruflichen Ein-
gliederung ist gering und Personen, die wohlfahrtsstaatliche Leistungen erhalten, werden
haufig stigmatisiert (Hadjar/Kotitschke 2021, Hampton 2016, O’Brien 2015).

Viele Arbeitgebende, Organisationen und Institutionen spielen bei der beruflichen Eingliede-
rung von PGB nur eine geringe Rolle, da es weder Anreize noch Sanktionen fir sie gibt. Sie
beschranken ihre Rolle meist darauf, freie Stellen auszuschreiben und private Vereinbarun-
gen mit PGB Uber Arbeitsplatzanpassungen oder von Anpassungen bei den
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Arbeitsbedingungen zu treffen. Vielen Arbeitgebenden mangelt es an Wissen Uber sicht- und
unsichtbare gesundheitliche Beeintrachtigungen; und einige haben eine negative und diskri-
minierende Einstellung gegeniber PGB (Smerald et al. 2018, Macmillan Cymru Wales 2018,
TUC 2023). Zudem sei das «Disability Confident Scheme» der Regierung mit Informationen
zur Anstellung von PGB flr Arbeitgebende ineffektiv (DEC 2021). Der jlingste Leitfaden der
Regierung flr Arbeitgebende Uber positive Massnahmen am Arbeitsplatz ist allgemein ge-
halten (gov.uk 2023); die aktuellen Prioritdten des «Equalities Office» (EO) schliessen PGB
nicht ausdrucklich ein. Ausnahmen sind Arbeitgebende, die sich 6ffentlich fiir die Einstellung
von PGB einsetzen und mit Sozialpartner:innen wie dem «Business Disability Forum» (BDF)
und der «Disability Employment Charter» (DEC 2021) zusammenarbeiten. Sie verpflichten
sich und ihre Mitarbeitenden zu einer Sensibilisierung fir die Einstellung und Beschaftigung
von PGB und stellen sicher, dass die Arbeitsumgebung auf ihre Bedirfnisse angepasst ist
(Brown 2020).

In einer Untersuchung Uber die Einhaltung der Behindertenrechtskonvention (2006) durch
die britische Regierung stellte der UN-Ausschuss (UN CRPD 2017) fest, dass die entwickel-
ten Wohlfahrtsreformen und Programme, um PGB in die Erwerbsarbeit zu bringen, zu
schwerwiegenden und systematischen Verstossen gegen die Rechte von PGB geflhrt ha-
ben (UN 2006, Art. 27). Dies betrifft die unzureichend berucksichtigte rechtliche Lage von
PGB im Zusammenhang mit den Sozialreformen, die Missachtung des internationalen Men-
schenrechtsrahmens, die Hinweise auf Diskriminierung und Stigmatisierung, die sich aus der
Anwendung von Sanktionen zur Schaffung von Arbeitsanreizen fir PGB ergeben, und die
unzureichend berlcksichtigte gesundheitliche Situation von PGB in der Anwendung von Un-
terstitzungsleistungen und Entscheidungsprozessen, die teilweise eine gesundheitliche
Verschlechterung der PGB zur Folge haben. Die UNCRPD hat mehrere Empfehlungen aus-
gesprochen und die britische Regierung ist nun verpflichtet, jahrliche Berichte Uber die von
ihr vorgenommenen Anderungen zu verdffentlichen (UN CRPD 2021).

Fazit

Das selbstorganisierende System der beruflichen Eingliederung setzt vor allem auf die Ei-
genverantwortung der Akteur:innen und orientiert sich dabei an einer anti-diskriminierenden
Praxis. Dies hat zur Folge, dass PGB individuell besser gegen Diskriminierung beim Zugang
zum Arbeitsmarkt sowie in Beschaftigungsverhaltnissen geschitzt sind und dass Arbeitge-
bende dazu verpflichtet sind in angemessenem Rahmen Arbeitsplatzanpassungen fir PGB
vorzunehmen, also betriebliche Ressourcen daflr bereitzustellen. PGB erhalten im Rahmen
der ESA einen finanziellen Ausgleich fur ihre Benachteiligung am Arbeitsmarkt, also Res-
sourcen, welche durch Sozialversicherungen bereitgestellt werden. Allerdings fehlt es an
konkreten Massnahmen und Instrumenten zur Unterstitzung von Arbeitgebenden und PGB.
Aus Sicht der PGB bestehen Hindernisse und Herausforderungen darin, dass sie nur unzu-
reichend in Bezug auf die Umsetzung des individuellen Rechts auf Anti-Diskriminierung ge-
genuber Arbeitgebenden unterstitzt werden, insbesondere auch finanziell. Arbeitgebende
sind vielfach nicht, respektive nicht ausreichend, Uber die Bedlrfnisse von Arbeithehmenden
mit gesundheitlichen Beeintrachtigungen informiert und engagieren sich daher wenig in der
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beruflichen Eingliederung. Die Ausnahme bilden Arbeitgebende, die sich 6ffentlich fur die
Einstellung von PGB einsetzen und mit Sozialpartner:innen zusammenarbeiten.

Neben der Sensibilisierung von Arbeitgebenden und deren Interessensvertretung auf politi-
scher Ebene setzen die Sozialpartner:innen durch Forschungsbeitrage wichtige Impulse zur
Verbesserung der Situation von PGB in der beruflichen Eingliederung. Sie tragen damit auch
zu gesetzlichen Veranderungen bei. Die Bemiihungen einzelner Gewerkschaften, Arbeitge-
benden und ihren jeweiligen Dachorganisationen, von Selbsthilfegruppen und politischen
Organisationen, die bestehende Situation in der beruflichen Eingliederung zu verbessern,
sind auch als Reaktion auf eine fur PGB unbefriedigende Beschaftigungssituation zurickzu-
fuhren. Dartber hinaus zeigt sich hierin auch, dass es an konkreten Massnahmen und In-
strumenten zur Unterstitzung von Arbeitgebenden in der beruflichen Eingliederung fehlt. Die
bisherigen Entwicklungen im System der beruflichen Eingliederung und insbesondere der
Wechsel von einer gesetzlich festgelegten Beschaftigungsquote zu einem auf Anti-Diskrimi-
nierung ausgerichteten System der beruflichen Eingliederung konnten hier bislang keine Ab-
hilfe schaffen.

3.4 Frankreich - ein strukturorientiertes System mit Beschaftigungsquote

Nach Esping-Andersen (1990) wird das franzosische Wohlfahrtssystem als korporativ be-
zeichnet. Dies zeigt sich darin, dass das System der beruflichen Eingliederung durch eine
starke gesetzliche Regulierung gekennzeichnet ist und 6&ffentlich-rechtliche Kérperschaften,
insbesondere auch Arbeitgebendenverbande und Gewerkschaften, in diesem System eine
zentrale Rolle einnehmen. Das System ist strukturorientiert ausgerichtet und verflugt Uber
eine zentral ausgerichtete Steuerung und eine hohe Komplexitat. Frankreich hat bereits 1924
eine Beschaftigungsquote im privaten und 6ffentlichen Sektor eingeflihrt, um die berufliche
Eingliederung von PGB zu férdern. Seitdem unterliegen alle Unternehmen, die 20 oder mehr
Personen beschaftigen einer verpflichtenden Beschaftigungsquote von sechs Prozent. Un-
ternehmen, die die Beschaftigungsquote nicht erfiillen, missen eine jahrliche Ausgleichsab-
gabe bezahlen.? Um vom System der Beschaftigungsquote und den staatlichen Unterstut-
zungsleistungen im Bereich der beruflichen Eingliederung profitieren zu kénnen, ist vorgan-
gig die rechtliche Anerkennung von PGB als «behinderte Arbeitnehmende» erforderlich.

Geschichte

Das aktuelle System der beruflichen Eingliederung geht zurlick auf das Jahr 1924. Ziel der
ersten Gesetzgebung zur beruflichen Eingliederung in Frankreich war es, fur Kriegsversehrte
des Ersten Weltkriegs neue gesetzliche Regelungen zu Férderung und Erhalt von Beschaf-
tigung im Arbeitsmarkt zu schaffen. Damit wurde der Grundstein gelegt fur die gesetzliche
Definition von Behinderung, die Verpflichtung fur Unternehmen PGB zu beschaftigen und fur
die Zahlung von Abgaben, wenn Arbeitgebende dieser Verpflichtung nicht nachkommen.

2 Die Hohe der Strafe setzt sich aus der Anzahl der fehlenden PGB, dem Koeffizienten der Organisation sowie dem Mindest-
lohn pro Stunde zusammen.
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Seitdem wurde das System der beruflichen Eingliederung kontinuierlich weiterentwickelt und
prazisiert, beispielsweise mit der Definition des Begriffs «Travailleurs handicapés TH»
(1975), die die Grundlage flir die «Reconnaissance de la Qualité de Travailleur Handicapé
RQTH» schuf, also den formellen Anerkennungsprozess als PGB. Darlber hinaus wurden
die gesetzlichen Grundlagen vom Arbeits- auf den Wohnbereich ausgeweitet und eine Be-
hindertenversicherung (1975) wurde eingefiihrt. 1987 wurde die Beschaftigungsquote fir
Unternehmen des privaten und &ffentlichen Sektors auf sechs Prozent festgelegt; seither
wird der private Sektor bei Nichteinhaltung mit Sanktionen belegt. Mit dem Gesetz Uber
Chancengleichheit, Teilhabe und Staatsbirgerschaft fur PGB (2005) wurde die Definition
von Behinderung erweitert, die Beschaftigungspflicht verscharft und eine Strafe fur die Nicht-
einhaltung im offentlichen Sektor eingeflihrt. 2009 wurde die Abgabe fir Unternehmen er-
hoht, die in den letzten drei Jahren keine PGB beschaftigt haben.

Ein weiteres Gesetz, das 2020 in Kraft trat, sieht Massnahmen zur Starkung der direkten
Beschaftigung von PGB vor (République Francgais 2018). Unternehmen haben verschiedene
Maoglichkeiten, der verpflichtenden Beschaftigungsquote von PGB nachzukommen. Sie kon-
nen gesetzlich anerkannte PGB beschaftigen oder sie beteiligen sich an einer genehmigten
Branchen-, Gruppen- oder Unternehmensvereinbarung mit mehrjahrigen Programmen fur
PGB, die insbesondere einen Einstellungsplan und einen Plan zum Erhalt von Arbeitsplatzen
fur leistungsgewandelte Beschaftigte und PGB umfassen. Damit Betriebe Beschaftigte als
PGB im Rahmen des Systems der Beschaftigungsquote anerkennen und Unterstitzungs-
leistungen im Bereich der beruflichen Eingliederung in Anspruch nehmen kdénnen, missen
PGB gemass den gesetzlichen Bestimmungen Uber die «Reconnaissance de la Qualité de
Travailleur Handicapé RQTH» verfligen, also als behinderte PGB anerkannt sein. Diese An-
erkennung erhalten sie von der interdisziplindren «Commission du Droit de '’Autonomie des
Personnes Handicapées» (CDAPH), die den eingereichten Antrag prift und entscheidet.

Statistische Angaben

Der OECD-Studie folgend, liegt der Anteil PGB an der Gesamtbevdlkerung fur den Zeitraum
2016-2019 durchschnittlich bei ca. 16%, die Beschaftigungsquote von PGB bei ca. 44% und
die Beschaftigungslicke bei ca. 19% (OECD 2022: 39). 7.2% der franzdsischen Erwerbsbe-
volkerung im erwerbsfahigen Alter (15-64 Jahre) sind gesetzlich als PGB anerkannt. Werden
zusatzlich Personen berlicksichtigt, die seit mindestens sechs Monaten ein langfristiges Ge-
sundheitsproblem mit Auswirkungen auf die Alltagsaktivitdten haben, wird der Anteil der PGB
an der Erwerbsbevdlkerung auf 10.8% geschéatzt (Insee 2022). 2021 betrug der Anteil er-
werbsfahiger Personen die rechtlich als behindert anerkannt sind 44%324, verglichen mit 73%
der Erwerbsbevolkerung. Bei den beschaftigten Personen betragt der Anteil 38% im Ver-
gleich zu 67%. Eine niedrige Erwerbsbeteiligung von PGB ist in allen Altersgruppen zu

2 Nur wenn eine rechtliche Anerkennung der Behinderung vorliegt, kénnen Beschéftigte mit Behinderungen auf die Beschaf-
tigungsquote des Betriebes angerechnet werden. Es handelt sich bei der Beschéftigungsquote von 44% lediglich um er-
werbstatige Personen, die im Rahmen der «[B]énéficiaires de I'obligation d'emploi (BOE)» erwerbstatig sind. Beschaftigte,
die keine solche Anerkennung haben, sind hier nicht erfasst. Vor diesem Hintergrund erklart sich die deutlich geringere
Beschaftigungsliicke von ca. 19% in der OECD-Studie (2022: 19), da hier eine weite Definition von PGB zu Grunde liegt,
gegenlber der fir 2021 ca. 29% betragenden Beschaftigungsliicke, wenn die BOE-Daten zu Grunde gelegt werden.
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beobachten, 52% der PGB ohne Erwerbsarbeit sind tUber 50 Jahre alt, gegenuber 28% in
der Gesamtbevolkerung. PGB arbeiten haufiger in Teilzeit als die Erwerbsbevolkerung (34%
gegenuber 17%). Personen, die rechtlich als behindert anerkannt sind, weisen ein niedrige-
res Qualifikationsniveau auf, sind Ianger erwerbslos als die Erwerbsbevdlkerung insgesamt
(910 Tage gegentber 703 Tagen) und haben geringere Chancen, einen Arbeitsplatz zu fin-
den (alle Angaben aus: AGEFIPH 2022a).

Akteur:innen und Instrumente

PGB, die regulér in einem Betrieb beschaftigt sind, profitieren von den Bestimmungen des
Arbeitsgesetzes und des Tarifvertrags, die fur dieses Unternehmen gelten. Sie und ihre Ar-
beitgebenden werden darin unterstitzt, einen erleichterten Zugang zu Beschéaftigung und
zum Verbleib im Erwerbsleben zu erhalten. Der Status des «Travailleur Handicapé» ver-
pflichtet Arbeitgebende, die berufliche Eingliederung von PGB oder deren Weiterbeschafti-
gung in einem regularen Arbeitsverhaltnis zu unterstitzen. Innerhalb des «Maison départe-
mentale des personnes handicapées» (MDPH) entscheidet die « Commission des droits et
de l'autonomie des personnes handicapées» CDAPH Uber die Anspriche von PGB, bei-
spielsweise uber Massnahmen der beruflichen und sozialen Eingliederung, der Anerken-
nung als erwerbstatige PGB oder der Beratung zu unterstutzter Beschaftigung. Die CDAPH
setzt sich zusammen aus Vertretenden des Departements, staatlicher Stellen und 6ffentli-
chen Einrichtungen sowie der Sozialverbande, der Gewerkschaften (Allokationsfunktion),
der Elternverbande und zu mindestens einem Drittel aus Vertretenden der PGB und ihrer
Familien sowie einem Mitglied des Departementsbeirats fir PGB (Mon Parcours Handicap
o.J. a).

Die «Association de Gestion du Fonds pour I'lnsertion Professionnelle des Personnes Han-
dicapées» (AGEFIPH) ist fur die berufliche Eingliederung von Personen mit einer gesetzlich
anerkannten gesundheitlichen Beeintrachtigung in der Privatwirtschaft zustandig, gestaltet
den Eingliederungsverlauf und verwaltet den Fonds fur die berufliche Eingliederung von
PGB. Im Vorstand der AGEFIPH sitzen Vertretende der Arbeitgebenden, der Gewerkschaf-
ten (Allokationsfunktion, Prozessfunktion), der Verbande, die sich fiir die Rechte von PGB
einsetzen, und des Staates. Die von der AGEFIPH initiierten und durchgefiihrten Massnah-
men zielen darauf ab, die berufliche Eingliederung von PGB in den regularen Arbeitsmarkt
zu erleichtern und sie in privaten Unternehmen zu beschaftigen (AGEFIPH o.J. a). Der
«Fonds pour I'lnsertion des Personnes Handicapées dans la Fonction Publique» (FIPHFP)
hat die Aufgabe, die Eingliederung und Weiterbeschaftigung von PGB auf den drei Ebenen
des offentlichen Dienstes (Gemeinden, Krankenhduser und Staat) zu férdern und bietet die
gleichen professionellen Eingliederungsdienste an wie die AGEFIPH. Wie in der Privatwirt-
schaft mussen Arbeitgebende des offentlichen Sektors ab 20 Angestellten die Beschafti-
gungsquote von sechs Prozent erfiilllen oder eine jahrliche Ausgleichsabgabe?® an den

% FIPHFP-Beitrag, der firr jeden fehlenden PGB fllig ist: fiir eine Organisation mit 20 bis 199 Mitarbeitern: 4'608 €; fir eine
Organisation mit 200 bis 749 Angestellten: 5760 €; fir eine Organisation mit 750 und mehr Beschaftigten: 6912 €. Der
Jahresbeitrag kann in bestimmten Fallen erhéht werden, zum Beispiel, wenn der Betrieb mehr als 3 Jahren keine PGB
beschéaftigt hat.
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FIPHFP entrichten, wenn die Beschaftigungsquote nicht erflllt wird. Die FIPHFP ist eine 6f-
fentliche Verwaltungseinrichtung und setzt sich aus drei Kollegien zusammen, die die 6ffent-
lichen Arbeitgebenden, die Arbeitnehmenden und die Organisationen von PGB vertreten.
Der nationale Ausschuss legt die strategische Ausrichtung der FIPHFP fest und die lokalen
Ausschisse fordern einen regionalen Ansatz fur die Umsetzung der Behindertenpolitik. Seit
dem Gesetz von 2005 sind die Cap Emploi CE spezialisierte Vermittlungsorganisationen
(OPS), die einen offentlichen Auftrag erflllen und von denen es insgesamt 98 Einrichtungen
gibt. Sie sind fir die Vorbereitung, Unterstitzung, Betreuung und Weiterbeschaftigung von
PGB zustandig. Die CE-Zentren sind auf regionaler Ebene durch den Staat, die AGEFIPH,
die FIPHFP und den Pdle Emploi PE akkreditiert. Das CE-Netzwerk wird auf nationaler
Ebene vom Staat, dem Dienst flir Gesundheit und Pravention am Arbeitsplatz SPSTI, AGE-
FIPH, der FIPHFP und dem PE verwaltet (Mon Parcours Handicap o.J. b). Frankreichs nati-
onales Arbeitsamt Ubernimmt seit dem Gesetz von 2018 schrittweise das CE-Netz (Républi-
que Francais 2018).

Den verschiedenen Akteur:innen stehen unterschiedliche Instrumente der beruflichen Ein-
gliederung zur Verfigung. Wenn eine Person aufgrund von Krankheit oder einem Arbeitsun-
fall arbeitsunfahig wird, kann sie, wie auch Arbeitgebende, im Rahmen von «Return to Work»
finanzielle und personelle Unterstutzung erhalten, um ihren Arbeitsplatz zu behalten und ihre
Arbeitsleistung zu kompensieren. Die AGEFIPH und die FIPHFP finanzieren diese Unter-
stitzung und beauftragen die CE?® mit der Durchfiihrung ergonomischer Diagnosen, der
Ausarbeitung von Vorschlagen fir die Anpassung des Arbeitsplatzes oder beruflichen Ver-
anderungen. AGEFIPH und FIPHFP finanzieren auch Umschulungen (AGEFIPH o.J. b). Da
das Gesetz von 2021 darauf abzielt, die Gesundheitspravention am Arbeitsplatz zu verbes-
sern, mussen alle «Service de Prévention et de Santé au Travail Interentreprises» (SPSTI)
eine Praventionsstelle zur beruflichen Eingliederung (Cellule PDP) einrichten. Diese soll die
Ruckkehr an den Arbeitsplatz durch das Angebot verschiedener Dienstleistungen erleich-
tern. Es werden beispielsweise Beratungstermine, arztliche Untersuchung vor der Riuckkehr
an den Arbeitsplatz oder Vereinbarungen zur beruflichen Rehabilitation im Unternehmen an-
geboten. Fur die Finanzierung einiger Massnahmen (Art. L 4121-1, L 4121-5 Code du travail
2023) sind die Arbeitgebenden zustandig und stellen entsprechende betriebliche Ressour-
cen bereit, wahrend andere von der «Securité Sociale» ibernommen werden. Die Gesund-
heitsdienste stltzen sich auf die «Retention»-Teams von CE und, sofern vorhanden, auf
Behindertenbeauftragte. Die AGEFIPH und die FIPHFP finanzieren auch Dienstleistungen
fur PGB, wie beispielsweise ergonomische Diagnosen vor der Riickkehr an den Arbeitsplatz,
eine Berufsausbildung oder Arbeitsplatzanpassungen (AGEFIPH o.J.).

Rolle der Sozialpartner:innen

Die Sozialpartner:innen nehmen eine zentrale Rolle ein und iben vielfaltige Funktionen aus.
Neben der Politfunktion in Gesetzgebungsverfahren und bei Tarifverhandlungen sind sie Teil

% «Cap Emploi» ist der Markenname fir OPS. Sie werden von Arbeitgeberorganisationen oder -verbanden verwaltet. Sie

werden von der AGEFIPH (ber eine Zielvereinbarung finanziert.
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verschiedener nationaler Vereinigungen, wie der AGEFIPH, und nehmen dadurch eine Allo-
kationsfunktion in Bezug auf die Verteilung der Ressourcen sowie fiir die Gestaltung des
Prozesses der beruflichen Eingliederung wahr. Zudem nehmen Sozialpartner:innen eine Im-
puls- und Multiplikator:innenfunktion wahr im Rahmen von Modellprojekten.

Modellprojekte

Neben den vorgestellten Instrumenten und Massnahmen, welche zentral organisiert und ge-
steuert werden, gibt es auch verschiedene kleinere Modellprojekte und Initiativen, welche
sich beispielsweise auf bestimmte Branchen beziehen. Oftmals ist die AGEFIPH und somit
auch die Sozialpartner:innen in ihrer Impuls- und Multiplikator:innenfunktion daran beteiligt.

= Arbeitgebende verschiedener Branchen haben sich im «Groupement d'Employeurs pour
I'Insertion et la Qualification» (GEIQ) zusammengeschlossen (Fédération Francaise des
GEIQ 0.J.). Sie fordern die Berufsausbildung, um die Eingliederung von PGB zu verbes-
sern. So hat beispielsweise der Luftfahrtsektor den Verband «Han-vol» gegriindet, um
PGB am Arbeitsplatz zu unterstiitzen (AGEFIPH 2022b). Andere Branchen haben ein
eigenes Konzept zur beruflichen Eingliederung aufgestellt, um der Erwerbslosigkeit von
PGB entgegenzuwirken, wie der «Groupement National des Indépendants» (GNI) des
Hotel- und Gaststattengewerbes.

= Es ist auch mdglich, Berufsabkommen auszuhandeln und abzuschliessen, um eine Or-
ganisation zu grinden, die die AGEFIPH in ihrem Sektor ersetzt, wie beispielsweise ein
Teil des Sozial- und Gesundheitssektors, der die Organisation OETH (0.J.) gegriindet
hat, um sich nach eigenen Massstaben und Zielsetzungen fir PGB einsetzen zu kénnen.
Das Gesetz sieht namlich die Moglichkeit vor, eine Branchenvereinbarung auszuhan-
deln, die es den Mitgliedsunternehmen der Branche erlaubt, ihren Beitrag an die im Rah-
men der Vereinbarung gegrindete Organisation zu leisten. Infolgedessen haben die Un-
ternehmen dieses Berufszweigs keinen Zugang zu den Beihilfen der AGEFIPH, sondern
nur zu denen ihrer Ersatzorganisation (Art. L 2241-5, D2241-8 Code du travail 2023).

¢ Die Arbeitgebenden kénnen mit der AGEFIPH auch eine «Convention de partenariat fi-
nancier» abschliessen, also eine Vereinbarung fir das Eintreten von Erwerbsunfahigkeit,
(siehe AGEFIPH 2023), welche bis zu 50% durch die AGEFIPH finanziert wird. Ziel die-
ser Vereinbarung ist es, einen sozialen Dienst flir PGB innerhalb von Unternehmen zu
schaffen, um die Eingliederung und den Verbleib von PGB im Unternehmen zu erleich-
tern sowie Massnahmen zur Erfillung der Beschaftigungsquote durchzufihren.

e Darlber hinaus unterstitzt die AGEFIPH Unternehmen mit Pramien und Initiativen eini-
ger Verbande finanziell. Schliesslich finanziert die AGEFIPH auch Initiativen einiger Ver-
bande im Rahmen von Partnerschaften. Der Verband LADAPT zum Beispiel organisiert
jedes Jahr im November die «Europaische Beschaftigungswoche» (SEEPH). Hier soll in
einem Forum die Begegnung und der Austausch zwischen Arbeitgebenden und arbeit-
suchenden PGB gefordert und unterstitzt werden.
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Wirkung

Die gesetzlich verpflichtende Beschaftigungsquote wirkt sich positiv auf die Beschaftigung
von PGB im Arbeitsmarkt aus, was anhand der faktischen Beschaftigungsquote der amtlich
als Beschaftigte mit Behinderungen anerkannten Personen ersichtlich wird, die von 2.7% im
Jahr 2009 auf 3,4% im Jahr 2015 angestiegen ist und seit 2016 unverandert 3.5% betragt.
Bei Unternehmen, die ein «Disability Agreement» unterzeichnet haben, ist die direkte Be-
schaftigung sogar noch héher und liegt bei 4.5% der Gesamtbelegschaft (DARES 2019). Da
die Beschaftigung von PGB zunimmt, erhalten AGEFIPH und FIPHFP insgesamt weniger
Mittel, da weniger Abgaben erhoben werden, was zu einem finanziellen Ungleichgewicht
fuhrt. Die Fonds neigen dazu, strukturell defizitér zu werden, wenn die Beschaftigungsquote
steigt, gleichzeitig sehen sie sich mit einer wachsenden Zahl von PGB konfrontiert
(Aubin/Daniel 2020). Im System entstehen auch Ungleichheiten zwischen PGB, da Arbeit-
gebende vermehrt versuchen, Mitarbeitende zu einer Anerkennung von bestehenden ge-
sundheitlichen Beeintrachtigungen zu bewegen, um die Beschaftigungsquote zu erreichen,
statt erwerbslose PGB neu einzustellen (ebd.), oder sie beschaftigen PGB mit weniger
schweren gesundheitlichen Beeintrachtigungen (Corby et al. 2019, Aubin/Daniel 2020). Ei-
nige Forschungsarbeiten weisen darauf hin, dass Beschaftigungsquoten PGB starken und
ihnen mehr Kontrolle Uber ihr Arbeitsleben geben. Die Offenlegung von gesundheitlichen
Beeintrachtigungen wird somit zu einem strategischen Akt zur Optimierung der beruflichen
Eingliederung (Richard/Hennekam 2021). Dementsprechend zeigt die Statistik, dass immer
mehr PGB die Anerkennung als behinderte Arbeitnehmende beantragen und erhalten
(95’739 im Jahr 2014 gegeniiber 664’199 im Jahr 2021).

Fazit

Das System der beruflichen Eingliederung in Frankreich ist strukturorientiert. Es ist stark
ausdifferenziert und komplex, so verfugt es Uber eine Vielzahl unterschiedlicher Unterstuit-
zungsangebote flir PGB und Arbeitgebende, sowie Uber eine zentralistische Steuerung, die
auch als Befehls- und Kontrollansatz (Tyler/Blader 2005) beschrieben werden kann. Arbeit-
gebende werden Uber eine gesetzliche Beschaftigungsquote von sechs Prozent in die Pflicht
genommen, PGB den Arbeitsplatz zu sichern oder sie neu anzustellen sowie die daflir not-
wendigen Ressourcen bereitzustellen. Die Umsetzung der Beschéaftigungsquote wird kon-
trolliert und finanziell sanktioniert. Arbeitgebende geben zudem Anstésse und Impulse, um
Uber Vereinbarungen, insbesondere mit der AGEFIPH, branchenspezifische Lésungen in
Bezug auf die berufliche Eingliederung von PGB zu erreichen. Die Steuerung des Systems
und die Gestaltung des Eingliederungsverlaufes erfolgt vor allem Uber die beiden Fonds
AGEFIPH und FIPHFP, nachdem PGB sich rechtlich als «Travailleur Handicapé» registriert
haben. Die Sozialversicherungen stellen die nétigen Ressourcen fiir die Massnahmen und
Instrumente bereit. Die Sozialpartner:innen sind massgeblich an der Ausgestaltung des Sys-
tems der beruflichen Eingliederung beteiligt, indem sie sowohl in der CDAPH als auch in der
der AGEFIPH vertreten sind, welche den Prozess der beruflichen Eingliederung organisieren
und kontrollieren sowie fur die Verteilung der entsprechenden Ressourcen verantwortlich
sind (Allokationsfunktion). Neben ihrer Politfunktion in Gesetzgebungsprozessen und
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Tarifverhandlungen sind sie zudem bei der Initiierung von Modellprojekten in einer Impuls-
funktion tatig und wirken sensibilisierend (Multiplikator:innenfunktion). Die verpflichtende Be-
schaftigungsquote wirkt sich positiv auf die berufliche Eingliederung von PGB aus, und zwar
sowohl im 6ffentlichen als auch im geschitzten Sektor. Allerdings erfillen die Werkstatten
im geschutzten Sektor ihre Ubergangsfunktion kaum, womit der Ubergang von PGB in den
ersten Arbeitsmarkt ein gelegentliches Phanomen bleibt und nur 0.4% der PGB schaffen
tatsachlich diesen Ubergang in den ersten Arbeitsmarkt (Jagorel et al. 2019). Schliesslich
besteht auch aufgrund des abgabenbezogenen Finanzierungsmodells die Gefahr eines
strukturellen Defizits in der Finanzierung des Systems der beruflichen Eingliederung, wenn
die Beschaftigungsquote weiter steigt und sich gleichzeitig mehr PGB als solche registrieren
lassen.

3.5 Deutschland - ein strukturorientiertes System mit Beschiaftigungsquote

Nach Esping-Andersen (1990) kann Deutschland als korporativer Wohlfahrtsstaat bezeich-
net werden. Der Wohlfahrtsstaat ist marktwirtschaftlich orientiert und verfligt iber ein be-
schaftigungszentriertes Sozialversicherungssystem. Seit 1953 besteht eine Beschaftigungs-
pflicht fir PGB von funf Prozent fir 6ffentliche und private Betriebe ab 20 Angestellten und
das System der beruflichen Eingliederung zeichnet sich durch eine Strukturorientierung mit
zentralen Steuerungselementen und einer Vielzahl von Akteur:innen aus.

Geschichte

Seit der Einfuhrung des «Gesetzes Uber die Beschaftigung Schwerbeschadigter» im Jahre
1953 gibt es in Deutschland eine verpflichtende Beschaftigungsquote und eine damit ver-
bundene Ausgleichsabgabepflicht, die zunachst auf die berufliche Eingliederung kérperver-
sehrter Kriegsopfer abzielte. 1974 wurde die verpflichtende Beschéaftigungsquote sowie die
Ausgleichsabgabe mit dem Schwerbehindertengesetz neu konturiert und die Adressat:innen
auf alle PGB?%" ausgeweitet. Unternehmen mit 16 oder mehr Arbeitsplatzen (heute ab 20
Arbeitsplatzen) waren fortan verpflichtet Gber Beschaftigung oder eine Ausgleichsabgabe
einen Beitrag zur Eingliederung von PGB in Arbeit, Beruf und Gesellschaft zu leisten. Seit
2001 finden sich die Regelungen zur Beschéaftigungsquote im «Neunten Sozialgesetzbuch —
Rehabilitation und Teilhabe von Menschen mit Behinderungen» (SGB IX 2016) und haben
bis heute, leicht modifiziert, Bestand. Die Einfihrung des SGB IX im Juli 2001 markierte
einen Wendepunkt in der deutschen Behindertenpolitik. Konkret ging mit der Einfihrung des
SGB IX eine Abkehr vom Fursorgegedanken einher. Ziel ist es seitdem, die Teilhabe und
Selbstbestimmung von PGB zu unterstitzen, zu ermdglichen oder zu férdern, je nach ihren
individuellen Bedurfnissen. Der eingeschlagene Weg wurde 2009 mit dem Inkrafttreten der
UN-Behindertenrechtskonvention und 2016 mit dem Bundesteilhabegesetz fortgesetzt. Das
2023 verabschiedete «Gesetz zur Forderung eines inklusiven Arbeitsmarktes» sieht nicht
nur eine Erhéhung der Ausgleichsabgabe vor, sondern auch eine Konzentration der Mittel

27 In Deutschland bezieht sich Abkiirzung PGB insbesondere auf Personen mit einem Behinderungsgrad ab 50% (Schwerbe-
hinderung).
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aus der Ausgleichsabgabe zur Férderung der Beschaftigung von PGB im ersten Arbeits-
markt. Das «Bundesgleichstellungsgesetz» und das «Allgemeine Gleichbehandlungsge-
setz» flankieren die genannten Gesetzestexte.

Statistische Angaben

Im Zeitraum 2016-2019 liegt der Anteil PGB an der Gesamtbevdlkerung im Durchschnitt bei
ca. 18%, die Beschaftigungsquote von PGB betragt ca. 42% und die Beschaftigungslicke
liegt bei ca. 30% (OECD 2022). In Deutschland leben 2021 7.8 Millionen schwerbehinderte
Menschen. Dies entspricht einer Schwerbehindertenquote von 9.4%. Bei den Uber 64-Jahri-
gen liegt die Schwerbehindertenquote bei fast 25% (DESTATIS 2022). Die Beschéaftigungs-
quote von Menschen mit und ohne Behinderung ist in den vergangenen Jahren deutlich ge-
stiegen (BMAS 2021). Eine genauere Betrachtung zeigt, dass 49% der chronisch kranken
Menschen ohne anerkannte Behinderung erwerbstatig sind. Bei den PGB mit einer aner-
kannten Beeintrachtigung zeigt sich, dass 68% mit einem Behinderungsgrad unter 50, 50.5%
mit einem Behinderungsgrad zwischen 50 und 80 und 37% mit einem Behinderungsgrad von
90 und dartber einer Erwerbsarbeit nachgehen. Ab einem Behinderungsgrad von 50 wird
von einer Schwerbehinderung gesprochen (ebd.). Grinde fir eine vermehrte Teilhabe am
ersten Arbeitsmarkt sind unter anderem ein Rickgang der Frihverrentung, ein erhdhter
Druck zur Aufnahme einer Beschéaftigung und die Entstehung eines breiten Niedriglohnsek-
tors durch die Agenda 2010 (Jochmaring 2022, Jochmaring/York 2023). Im Jahr 2022 gab
es in Deutschland 178’690 Arbeitgebende, welche gemass Gesetz verpflichtet waren, PGB
zu beschaftigen. 39% dieser Arbeitgebenden erfiillten ihre Beschaftigungspflicht vollstandig,
36% teilweise und 26% beschaftigten keine PGB. Die Beschaftigungsquote fir PGB bei Ar-
beitgebenden mit 60 und mehr Arbeitsplatzen liegt bei 4.7%. Bei den privaten Arbeitgeben-
den fallt sie mit 4.2% geringer aus als bei den offentlichen Arbeitgebenden mit 6.2% (REHA-
DAT-Statistik 2022).

Akteur:innen und Instrumente

Die wichtigsten Akteur:innen der beruflichen Eingliederung sind die Rehabilitationstrager, die
gemass SGB IX die Kosten fur Hilfen und Leistungen der sozialen, medizinischen und be-
ruflichen Rehabilitation ibernehmen. Nachfolgend werden die wichtigsten Akteur:innen und
ihre Leistungen zur Teilhabe an Arbeit vorgestellt.

» Bundesagentur fiir Arbeit. Férderung der beruflichen Eingliederung von PGB

» Gesetzliche Rentenversicherung: Hilfen zur Verhinderung eines vorzeitigen Ausschei-
dens aus dem Erwerbsleben oder zur dauerhaften beruflichen Wiedereingliederung

» Gesetzliche Unfallversicherung: Leistungen nach einem Arbeitsunfall oder bei einer Be-
rufskrankheit

» Gesetzliche Krankenversicherung: Leistungen zur medizinischen Rehabilitation zur Ver-
meidung, Milderung oder Beseitigung von Pflegebediirftigkeit oder Behinderung

» Eingliederungshilfe: Leistungen zur selbstbestimmten Lebensflihrung

Die Integrationsdmter, als Behorden der einzelnen Bundeslander, sind darliber hinaus fur
Leistungen nach dem Schwerbehindertenrecht (Teil 3, SGB IX 2016) zustandig. Sie
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gewahren PGB und Arbeitgebenden Leistungen in Form begleitender Hilfen im Arbeitsleben,
Uberwachen den besonderen Kiindigungsschutz von PGB, erheben und verwenden die Aus-
gleichsabgaben und betreiben Schulungs- und Offentlichkeitsarbeit zum Thema Teilhabe an
Arbeit. Um mehr berufliche Teilhabe auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt zu realisieren, wur-
den ab Januar 2022 die Inklusions- oder Integrationsamter mit der flachendeckenden Ein-
richtung von «Einheitlichen Ansprechstellen» flr Arbeitgebende beauftragt. Sie sollen mehr
Teilhabechancen fur PGB und diesen gleichgestellten Personen generieren, indem Arbeit-
gebende proaktiv angesprochen und beraten werden. Konzeptionell tUbernehmen die «Ein-
heitlichen Ansprechstellen» eine «Lotsenfunktion» im System der beruflichen Rehabilita-
tion?8. Konkret informieren, beraten und unterstiitzen sie Arbeitgebende niedrigschwellig bei
der Ausbildung, Einstellung und Weiterbeschaftigung von PGB und stellen Kontakte zu Leis-
tungstragern her (LVR 2023). Laut § 154 des SGB IX besteht in Deutschland eine ver-
pflichtende Beschéftigungsquote zur Anstellung von PGB, welche flr Arbeitgebende mit dem
Einsatz von betrieblichen Ressourcen verbunden sein kann. Erfiillen Arbeitgebende diese
Pflicht nicht, sind sie ausgleichsabgabepflichtig, die je nach Erfillungsquote gestaffelt ist.
Konkret sind in Deutschland private und offentliche Arbeitgebende mit mindestens 20 Ar-
beitsplatzen gesetzlich verpflichtet, mindestens finf Prozent ihrer Arbeitsplatze mit PGB zu
besetzen. Kleine Unternehmen mit weniger als 20 Arbeitsplatzen unterliegen der Beschafti-
gungsquote nicht. Fir jeden nicht besetzten Pflichtarbeitsplatz zahlen die Unternehmen eine
monatliche Ausgleichsabgabe, die aktuell zwischen 140 und 360 Euro liegt. Eine Erh6hung
der Ausgleichszahlung befindet sich derzeit im Gesetzgebungsverfahren.?® Die Ausgleichs-
abgabe dient ausschliesslich der Teilhabe von PGB am Arbeitsleben. Die Gesamteinnahmen
aus der Ausgleichsabgabe betrugen im Jahr 2020 gut 697 Millionen EURO (BIH 2021). 80%
der Gesamteinnahmen aus der Ausgleichsabgabe verbleiben bei den Integrationsamtern,
die damit Massnahmen zur Teilhabe von PGB am Arbeitsleben finanzieren. Zu diesen Mas-
snahmen gehort die Unterstitzung von Inklusionsbetrieben. Nach §215 des SGB IX sind
Inklusionsbetriebe rechtlich und wirtschaftlich selbstandige Unternehmen oder 6ffentliche Ar-
beitgebende auf dem ersten Arbeitsmarkt.

In Erganzung zu ihrer regularen wirtschaftlichen Tatigkeit verfolgen Inklusionsunternehmen
mit der Beschaftigung, Qualifizierung und Vermittlung von PGB einen sozialen Auftrag. In
Inklusionsbetrieben werden 30% bis 50% PGB in sozialversicherungspflichtigen Arbeitsver-
haltnissen mit tariflicher oder ortstblicher Bezahlung beschéftigt. Sie bieten Massnahmen
der betrieblichen Gesundheitsférderung, arbeitsbegleitende Hilfen, Moglichkeiten der beruf-
lichen Weiterbildung, Unterstutzung bei der Aufnahme einer anderen Tatigkeit auf dem ers-
ten Arbeitsmarkt und geeignete Massnahmen (z.B. Praktika, Ausbildung) zur Vorbereitung
auf eine Tatigkeit im Inklusionsbetrieb an (§216, SGB 1X 2016). Eine weitere Massnahme ist
die unterstiitzte Beschéftigung oder Supported Employment. Sie hat zum Ziel, «Leistungs-
berechtigten mit besonderem Unterstlitzungsbedarf eine angemessene, geeignete und

2 Aufgrund der noch jungen Geschichte der einheitlichen Ansprechstellen fiir Arbeitgebende sind noch keine Evaluationser-
gebnissen vorhanden.

2 Die Erhéhung der Ausgleichsabgabe wird unter anderem vom Deutschen Gewerkschaftsbund (DGB 2020), als auch vom
Sozialverband VdK Deutschland e.V. (VdK 2023) und der Staatliche Koordinierungsstelle und Inklusionsbeirat (2023) be-
grisst.
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sozialversicherungspflichtige Beschaftigung zu ermdglichen und zu erhalten.» (§55, ebd.).
Eine individuelle betriebliche Qualifizierung umfasst die Erprobung geeigneter betrieblicher
Tatigkeiten, die Vorbereitung auf ein sozialversicherungspflichtiges Beschaftigungsverhalt-
nis sowie die Ausbildung und Qualifizierung an einem betrieblichen Arbeitsplatz. Dartber
hinaus werden Leistungen zur Vermittlung von berufsiibergreifenden Lerninhalten, Schlis-
selqualifikationen und zur Weiterentwicklung der Personlichkeit erbracht (§55, ebd.). Das
Budget fiir Arbeit (§61, ebd.) — eine Leistung der Eingliederungshilfe — férdert die Beschafti-
gung in Unternehmen des ersten Arbeitsmarktes und stellt eine Alternative zur Beschafti-
gung in einer Werkstatt fir PGB dar. Die Leistungen umfassen einen «Lohnkostenzuschuss
an den Arbeitgebenden zum Ausgleich der Leistungsminderung des Beschaftigten und die
Aufwendungen fiir die wegen der Behinderung erforderliche Anleitung und Begleitung am
Arbeitsplatz» (§61, ebd.). Der Lohnkostenzuschuss kann bis zu 75% des regelmassigen Ar-
beitsentgelts betragen. Dieses Instrument spielt in der Forderstatistik der Bundesagentur fir
Arbeit eine stark untergeordnete Rolle. Die vom Integrationsamt in Zusammenarbeit mit der
Bundesagentur fur Arbeit und den Rehabilitationstragern erbrachte begleitende Hilfe im Ar-
beitsleben soll dafir Sorge tragen, dass PGB ihren sozialen Status nicht verlieren, auf Ar-
beitsplatzen beschaftigt werden, die ihren Fahigkeiten und Kenntnissen entsprechen und
diese weiterentwickeln, um sich dadurch am Arbeitsplatz und im Wettbewerb behaupten zu
kénnen (§185, ebd.). Neben finanziellen Hilfen flir PGB und fiir Arbeitgebende gehdrt zu der
begleitenden Hilfe auch die psychosoziale Betreuung durch Integrationsfachdienste (§185,
ebd.), das Bereitstellen von finanziellen Leistungen fir PGB und Arbeitgebende bezlglich
Anpassungen am Arbeitsplatz, Massnahmen zu Erhalt und Erweiterung beruflicher Kennt-
nisse und Fertigkeiten oder Beratungsleistungen (BIH 2021). Das Instrument Arbeitsassis-
tenz soll PGB eine Teilhabe am Arbeitsleben ermdglichen, die eine Hilfestellung bei der Ar-
beitsausflihrung bendtigen, ansonsten aber in der Lage sind, ihre arbeitsvertraglichen Pflich-
ten zu erfillen. Sie haben selbst die Organisations- und Anleitungskompetenz fir ihre Assis-
tenzkraft und stellen diese entweder selbst ein oder beauftragen ein Assistenzangebot auf
eigene Rechnung mit der Durchfiihrung von Assistenz (BIH 2019).

Das Instrument Betriebliches Eingliederungsmanagement soll erkrankten Arbeitnehmenden
den Verbleib oder die Rickkehr in den Beruf ermoglichen. Personal-, Betriebs- und Schwer-
behindertenvertretungen kommen im Betrieblichen Eingliederungsmanagement eine aktiv
gestaltende wie auch Uberwachende Rolle zu (Péser/Becke/Schwerdt 2017). Durch ihre in-
nerbetriebliche Einbindung und Erfahrung in der Interessenvertretung von Beschéftigten sind
sie SchlUsselpersonen in der Einflihrung und Etablierung von Praventionskulturen und Pra-
ventionsstrukturen sowie in der Beantragung von Leistungen zur Teilhabe am Arbeitsleben
bei den Rehabilitationstragern oder Inklusionséamtern. Obwohl das betriebliche Eingliede-
rungsmanagement bereits 2004 eingeflhrt wurde, zeigt sich, dass die Umsetzung noch nicht
flachendeckend ist (L6sch/Amler/Drexler 2022). Grossere Unternehmen bieten dabei haufi-
ger ein Betriebliches Eingliederungsmanagement an als kleinere (ebd.). Es findet sich ins-
besondere in Unternehmen, in denen bereits ein Betriebliches Gesundheitsmanagement
etabliert ist und eine wertschatzende und unterstitzende Flhrungskultur herrscht (Niehaus
et al. 2008).
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Rolle der Sozialpartner:innen

Obwohl bei den Gewerkschaften und Arbeitgebendenverbanden, als arbeitspolitisch wirk-
machtige Akteur:innen, die berufliche Teilhabe von PGB nicht an erster Stelle steht, beraten
sie diesbeztglich in politischen Gremien (Politikfunktion). Auch leisten sie als Multiplikator:in-
nen Offentlichkeitsarbeit fur inklusive Arbeitswelten, indem sie Beratungs- und Schulungs-
angebote offerieren, Beispiele guter Praxis in die Unternehmen tragen und die Potentiale
einer vielfaltigen Arbeitswelt bewerben (BDA 2023, DGB 2018).

Modellprojekte

In Deutschland gibt es eine Vielzahl von Modellprojekten und Initiativen fur PGB und Arbeit-
gebende, die auf der Informationsplattform REHADAT zusammengefuhrt werden. Dabei
handelt es sich um ein unabhangiges Informationsangebot, auf welchem PGB wie auch Ar-
beitgebende Zugriff auf Publikationen, Apps und Seminare rund um das Thema der berufli-
chen Eingliederung und Inklusion von PGB haben. Die Entwicklung von REHADAT wird von
einem Beirat begleitet in dem auch die Sozialpartner:innen vertreten sind und Impulse ge-
setzt werden (REHADAT o.J.).

Wirkung

Das deutsche System der beruflichen Rehabilitation ist sehr komplex und die Wirksamkeit
von verpflichtender Beschaftigungsquote und Ausgleichsabgabe im Geflige des Systems
der beruflichen Eingliederung kaum erforscht. Werden die zwei Funktionen der Ausgleichs-
abgabe — Steuerungsfunktion und Ausgleichsfunktion — auf deren Wirksamkeit hin analysiert,
werden unterschiedliche Befunde erzielt: Die Wirksamkeit der Steuerungsfunktion wird in
Frage gestellt (Wissenschaftliche Dienste Deutscher Bundestag 2019); Befunde aus der
Ubergangsforschung deuten darauf hin, dass der Ubergang von der Schule oder Ausbildung
in den Beruf fir Menschen mit Lernschwierigkeiten erschwert ist (Blanck 2020, Jochmaring
2022); auch spricht das Bundesministerium fur Arbeit und Soziales (BMAS 2021) von einem
«hohen Marktwiderstand» (ebd.: 311), respektive von einer geringen Bereitschaft und
Selbstverstandlichkeit passende Arbeitsmdglichkeiten fir PGB bereitzustellen. Arbeitge-
bende begriinden die Nichtbesetzung der Pflichtarbeitsplatze damit, dass es zu wenig ge-
eignete Bewerbende gibt (Hiesinger/Kubis 2022). Fir Arbeitgebende stellt die Komplexitat
des Systems beruflicher Eingliederung mitunter eine der gréssten Hiirden und Herausforde-
rungen bei der Einstellung und Beschaftigung von PGB dar (Jochmaring/York 2023). Dies
trifft vor allem auf kleine und mittlere Unternehmen zu (Metzler/Jansen/Kurtenacker 2020).
Die Wirksamkeit der Ausgleichsfunktion ist dagegen weniger umstritten: Forschungsbefunde
legen nahe, dass die verpflichtende Beschaftigungsquote bestehende Arbeitsverhaltnisse
vor allem dann sichert, wenn Beschéftigte im fortgeschrittenen Alter eine anerkannte ge-
sundheitliche Beeintrachtigung erwerben (BA 2021).

Fazit

Das System der beruflichen Eingliederung in Deutschland unterscheidet sich bezlglich der
verpflichtenden Beschéaftigungsquote dahingehend von den anderen Landern mit einer
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solchen, dass sich diese auf PGB mit schweren gesundheitlichen Beeintrachtigungen be-
zieht. Obwohl Deutschland Uber vielféltige Instrumente zur Unterstutzung von PGB und Ar-
beitgebenden verfligt und diese mit der Beschaftigungsquote auch gesetzlich in die Pflicht
genommen werden, weicht die Beschaftigungssituation von PGB deutlich von der Beschaf-
tigungssituation von Personen ohne gesundheitliche Beeintrachtigungen ab. Aktuell besetzt
Uber ein Viertel der Unternehmen keinen Pflichtarbeitsplatz mit PGB (Aktion Mensch e. V.
2022, BAG WfbM 2021, York/Jochmaring 2021). Das strukturorientierte System weist zent-
ralistische Elemente auf, hat zugleich jedoch eine hohe Anzahl involvierter Akteur:innen, wo-
mit ein erhdhter Koordinationsbedarf verbunden zu sein scheint. Die Sozialversicherungen
stellen in Form von Instrumenten und Massnahmen Ressourcen bereit, um u.a. die Arbeit-
gebenden bei ihren Bemihungen um die Erflllung der Beschaftigungsquote zu unterstitzen.
Arbeitgebende, welche die Beschaftigungsquote nicht erflllen, stellen Uber die geschuldete
Ausgleichsabgabe finanzielle Mittel fir die Unterstiitzung von PGB zur Verfligung. Die Sozi-
alpartner:innen engagieren sich auf politischer Ebene und nehmen eine Multiplikator:innen-
funktion ein, indem sie in der Offentlichkeit fiir eine inklusivere Arbeitswelt sensibilisieren.
Zudem sind Sozialpartner:innen in Modellprojekten (Impulsfunktion) aktiv. Studien zeigen
jedoch, dass die Beschaftigung von PGB in Sondersystemen (Werkstatten) in den letzten
Jahrzehnten in Deutschland drastisch zugenommen hat (Jochmaring/York 2023, BAG WfbM
2021). Aktuelle Gesetzesvorhaben zur Starkung eines inklusiven Arbeitsmarktes sehen eine
Starkung inklusionsorientierter Instrumente bei gleichzeitiger Abkehr einer Férderung segre-
gierender Strukturen der beruflichen Rehabilitation sowie eine Starkung der Steuerungsfunk-
tion der Ausgleichsgabe durch deren Verdopplung im Falle einer Nichtbeschaftigung von
PGB vor. Doch bleibt es zumindest fraglich, ob diese Anpassungen mit einer Vielzahl an
Unterstitzungsmaoglichkeiten und zahlreicher involvierter Akteur:innen in der beruflichen Ein-
gliederung von PGB Wirksamkeit entfalten.

3.6 Niederlande — ein netzwerkorientiertes System mit Beschaftigungsquote

Die Niederlande kénnen dem liberalen Typus des Wohlfahrtsstaats zugerechnet werden (E-
sping-Andersen 1990), der mit der Sozialhilfe als letztes Mittel fir alle Blrger:innen eine
bedarfsabhangige Unterstltzung vorsieht (de Rijk 2019). Seit dem Aufkommen des Wohl-
fahrtsstaates nach dem Zweiten Weltkrieg wurden in der beruflichen Eingliederung fur ver-
schiedene PGB Gruppen Beschaftigungsquoten erprobt. Derzeit besteht eine verpflichtende
Beschaftigungsquote flr den gesamten Arbeitsmarkt, nicht jedoch fir die einzelnen Arbeit-
gebenden. Auf der Ebene der einzelnen Arbeitgebenden ist die Beschaftigungsquote freiwil-
lig und nicht mit Sanktionen verbunden. Das neue System tragt den Namen «Job Agree-
ment» und gilt fur PGB, die auf Sozialhilfe angewiesen sind. Insgesamt legt das netzwerk-
orientierte System der beruflichen Eingliederung mit einer Vielzahl an Akteur:innen, welche
nicht zentral koordiniert werden, den Schwerpunkt auf die Unterstitzung von PGB im er-
werbsfahigen Alter zur Teilhabe am Arbeitsleben und auf eine intensive Beratung von Be-
schaftigten bei krankheitsbedingten Fehlzeiten, um den Verlust des Arbeitsplatzes zu ver-
hindern. Darliber hinaus gibt es fUr die meisten Kategorien von nicht-erwerbstatigen Perso-
nen ein komplexes Angebot an Hilfen zur beruflichen Eingliederung, die von den Kommunen,
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der Sozialversicherung und den Tragern der beruflichen Eingliederung bereitgestellt werden.
Das Gesundheitswesen ist hingegen kein bedeutender Akteur bei der Umsetzung von Mas-
snahmen und Aktivitaten in der beruflichen Eingliederung (de Rijk 2019).

Geschichte

Bereits im 19. Jahrhundert wurden in den Niederlanden Rechtsvorschriften Uber die Arbeits-
bedingungen erlassen, aber erst ab den 1960er Jahren wurde ein umfassender Wohlfahrts-
staat geschaffen. Seit der Erlassung erster Rechtsvorschriften tber die Arbeitsbedingungen
wurden mehrere Leistungssysteme eingefiihrt und 1947 wurde erstmals eine verpflichtende
Beschaftigungsquote von zwei Prozent fur PGB eingeflhrt, die bis 1986 gultig war. Diese
verpflichtende Beschéaftigungsquote war nicht erfolgreich, unter anderem aufgrund einer feh-
lenden Definition von Behinderung, mangelnder Kontrolle in der Umsetzung sowie fehlender
Durchsetzungsmdglichkeiten. 1967 wurde eine gesetzliche Invaliditatsrente flr Arbeitneh-
mende eingefihrt und 1976 fir alle Birger:innen zuganglich gemacht (ebd.). In den Jahren
1987 bis 1998 wurde erneut eine verpflichtende Beschaftigungsquote fir PGB eingeflihrt,
die zwischen drei und sieben Prozent variierte. Diesmal war die Nichteinhaltung der Beschaf-
tigungsquote fur Arbeitgebende mit Sanktionen verbunden. Allerdings scheiterte sie auch
diesmal wieder, vor allem wegen mangelnder Durchsetzung (Bunt et al. 2020). Um die Rick-
kehr an den Arbeitsplatz zu verbessern, wurde 2002 der «Gatekeeper Improvement Act»
eingefihrt (de Rijk 2019) mit dem Ziel, die Verantwortlichkeiten in der Zusammenarbeit zwi-
schen Arbeitgebenden, arbeitsmedizinischem Fachpersonal und Sozialversicherungen neu
festzulegen, um fortan gemeinsam fir das systematische Management der beruflichen Ein-
gliederung nach einer schweren Erkrankung verantwortlich zu sein. Die Kontrolle erfolgte
Uber die Sozialversicherung, die Arbeitgebende mit Bussgeldern und Arbeithnehmende mit
der Kirzung von Transferleistungen sanktionieren konnte (ebd.). Anfang des 21. Jahrhun-
derts wurde vor dem Hintergrund eines Anstiegs der Sozialhilfeempfangenden die Diskus-
sion Uber die Notwendigkeit einer Beschaftigungspflicht fur diese Zielgruppe erneut aufge-
griffen. 2015 wurde dann mit dem Gesetz Uber «Arbeitsvertrage und Quotensystem fir be-
hinderte Menschen»3® eine arbeitsmarktbezogene Beschaftigungsquote von PGB im Ar-
beitsmarkt verabschiedet.

Statistische Angaben

Der Anteil PGB an der Gesamtbevélkerung liegt im Zeitraum 2016-2019 durchschnittlich bei
ca. 19%, die Beschaftigungsquote von PGB betragt ca. 46% und die Beschaftigungsliicke
liegt bei ca. 26% (OECD 2022). 2022 zahlten die Niederlande 17.6 Millionen Einwohnende
(CBS 0.J.), von denen 25’000 eine Invaliditatsrente und 94’000 Sozialhilfe bezogen (ebd.).
Die Invaliditatsleistung steht nur ehemaligen Arbeitnehmenden zu und ist stark reguliert (de
Rijk 2019). Der Anteil der krankheitsbedingten Fehlzeiten aller Erwerbstatigen liegt seit mehr
als zehn Jahren zwischen vier und funf Prozent aller Arbeitstage. Aufgrund der Covid-19
Epidemie gab es in den letzten Jahren allerdings einen starken Anstieg (CBS o.J.). Der

30 Zitate und Begriffe auf Niederlandisch wurden auf Deutsch Ubersetzt.
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Prozentsatz der Personen im erwerbsfahigen Alter, die Erwerbsunfahigkeitsleistungen er-
halten, ist wahrenddessen mit sechs Prozent ebenfalls stabil geblieben (ebd., de Rijk 2019).
2023 waren nur 55% der Erwerbstatigen in einem festen Arbeitsverhaltnis, wahrend 45%
Selbststandige oder Flexworker waren, die fir Zeitarbeitsfirmen arbeiteten, Null-Stunden-
Vertrage hatten, usw. (CBS 2023). Fir Selbstandige ist der Zugang zu Sozialhilfe- oder In-
validitatsleistungen eingeschrankt.

Akteur:innen und Instrumente

Das netzwerkorientierte System der beruflichen Eingliederung in den Niederlanden zeichnet
sich durch eine Vielzahl an involvierten Akteur:innen aus. Arbeitgebende sind die zentralen
Akteur:innen in der beruflichen Eingliederung. Gesetzlich wurden ihnen verschiedene Ver-
antwortungen Ubertragen (de Rijk 2019, Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid
2022), insbesondere die Kostenlbernahme fir die Beratung durch arbeitsmedizinisches
Fachpersonal im Krankheitsfall oder die Unterstiitzung bei der Riickkehr an den Arbeitsplatz,
beispielsweise durch Arbeitsplatzanpassungen (Mulders/van Ruitenbeek/Zijlstra 2020). Ar-
beitgebende kénnen auch ein privates Versicherungsunternehmen fur die zweijahrige, ge-
setzliche Lohnfortzahlungspflicht beauftragen (de Rijk 2019), das zuséatzliche Dienstleistun-
gen wie beispielsweise Case Management anbietet. Das arbeitsmedizinische Fachpersonal
muss allen Arbeithnehmenden wahrend der ersten zwei Jahre des Krankenstands eine Bera-
tung anbieten (ebd., Ose et al. 2022). Bei der niederlandischen Sozialversicherung, der Ar-
beitnehmendenversicherung UWV, beurteilen versicherungsarztliche Fachpersonen und Be-
rufsexpert:innen den Anspruch von Arbeithnehmenden, die sich zwei Jahre lang krankgemel-
det haben, auf Invaliditatsleistungen und Berufsexpert:innen oder Eingliederungsfachleute
der Sozialversicherung unterstitzen die Arbeitnehmenden bei der beruflichen Eingliederung.
Die Gemeinden bieten berufliche Eingliederungshilfen flr erwerbsfahige Sozialhilfe-empfan-
gende an. Die Unterstutzung erfolgt hier fur alle Personen im Sozialhilfebezug, unabhangig
von ihrem Beschéftigungsstatus.

Nach 2015 wurden auch PGB in geschutzten Beschaftigungsverhaltnissen dabei unterstitzt,
eine angepasste berufliche Tatigkeit auf dem ersten Arbeitsmarkt zu finden. Arbeitgebende
erhielten Zuschisse, wenn Sie PGB aus geschiitzter Beschaftigung einstellten, um die ge-
ringere Produktivitat auszugleichen. Eingliederungsagenturen bieten ihre Dienstleistungen
an Arbeitgebende, Sozialversicherungen, private Versicherungen, Gemeinden und Einzel-
personen rund um die berufliche Eingliederung von PGB an. Seit 2002 sind diese Agenturen
in den Niederlanden privatisiert (Eikenaar/de Rijk/Meershoek 2016, de Rijk 2019).

Fir die Gestaltung der beruflichen Eingliederung stehen verschiedene Instrumente zur Ver-
fugung: Die 2015 mit dem Sozialabkommen «Job Agreement» eingefuhrte arbeitsmarktbe-
zogene Beschéftigungsquote richtet sich ausschliesslich an erwerbslose PGB, die Sozialhilfe
beziehen, und die keinen Anspruch auf Invaliditatsleistungen haben (Ministerie van Sociale
Zaken en Werkgelegenheid 2022). Bei der Beschaftigungsquote handelt es sich nicht um
eine Quote fiir das einzelne Unternehmen, sondern um eine auf den Arbeitsmarkt bezogene
Beschaftigungsquote, bei der eine bestimmte Anzahl an Arbeitsplatzen im 6ffentlichen und
privaten Sektor neu geschaffen werden sollen. Ziel ist es, bis 2026 125000 Arbeitsplatze
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(100’000 im privaten Sektor und 25’000 im 6ffentlichen Sektor) fir PGB neu zu schaffen, das
entspricht etwa einem Prozent der erwerbstatigen Bevolkerung in den Niederlanden. Fir den
offentlichen Sektor wurde die Beschaftigungsquote mit 1.93% etwas hoéher angesetzt (Bunt
et al. 2020) und fur 2022 auf 2.69% erhoht (Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegen-
heid 2022). Wenn dieses Ziel bis 2026 nicht erreicht wird, sollen Sanktionen gegen Arbeit-
gebende als Gruppe verhangt werden. Als Sanktion ist eine Abgabe flr Arbeitgebende pro
nicht geschaffenen Arbeitsplatz vorgesehen (AWVN o0.J.). Diese ist jedoch noch nicht genau
festgelegt und wird nur auf Beschluss des Ministeriums fur soziale Angelegenheiten und
Beschaftigung umgesetzt (Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid 2022).

Die Beratung bei krankheitsbedingter Abwesenheit wird allen Arbeithnehmenden mit einer
Absenz von mehr als zwei Wochen angeboten. Zu diesem Zweck hat die niederlandische
Vereinigung fur arbeitsmedizinisches Fachpersonal evidenzbasierte Leitlinien fir eine Viel-
zahl von Diagnosen entwickelt, darunter auch fir chronische Krankheiten (Vooijs et al. 2016).
Diese Leitlinien enthalten Empfehlungen zur Problembewertung und zu Interventionen, wie
beispielsweise Beratung zur Arbeitsplatzanpassung oder der Vermittlung von Case Manage-
ment (ebd.). Neben diesen Leitlinien fur das arbeitsmedizinische Fachpersonal wurden auch
verschiedene Interventionen zur Unterstiitzung von Arbeitgebenden entwickelt, wenn auch
weniger systematisch und umfangreich. Ein Beispiel ist die MILES-Intervention zur Unter-
stitzung von Arbeitgebenden, die mit an Krebs erkrankten Arbeitnehmenden konfrontiert
sind (Greidanus et al. 2020).

Niederlandische Arbeitgebende sind im Krankheitsfall zur Lohnfortzahlung verpflichtet (de
Rijk 2019). Diese wird fur mindestens zwei Jahre oder bis zur vereinbarten Dauer des Ar-
beitsvertrags gezahlt. Fur Arbeithehmende, die in einem befristeten Arbeitsverhaltnis stehen
oder Arbeitslosengeld beziehen, ibernimmt die UWV die Lohnfortzahlung von 70% des Tag-
lohnes, der vor Ausbruch der Krankheit erzielt wurde. Die UWV priift, ob eine Person eine
Sozialleistung erhalt und teilweise oder vollstandig arbeitsfahig ist. Ist dies der Fall und ist
die Person nicht in der Lage, mindestens 65% ihres friiheren Gehalts zu verdienen, erhalt
sie Zugang zu den Leistungen der Invaliditdtsversicherung. Wer gesundheitlich beeintrach-
tigt ist, aber 65% oder mehr an einem anderen Arbeitsplatz oder mit Arbeitsplatzanpassun-
gen verdienen konnte, hat keinen Anspruch auf Invaliditatsleistungen. Weiter gibt es ver-
schiedene Moglichkeiten der finanziellen Unterstiitzung, wenn ein Beschaftigungsverhaltnis
auf Vermittlung von UWV oder Sozialdiensten der Gemeinde mit Arbeitgebenden und Ar-
beitnehmenden zu Stande kommt. Hierzu gehdéren die Aufstockung des Mindestlohns, die
Ubernahme der Kosten fiir Arbeitsplatzanpassungen und die Null-Risiko-Police fiir Arbeit-
nehmende im Falle einer krankheitsbedingten Abwesenheit (UWV o0.J.). Die UVW bietet Per-
sonen, die eine Teilinvaliditatsleistung erhalten, Unterstiitzung bei der beruflichen Eingliede-
rung an. Eine Fachkraft der Sozialversicherung unterstitzt den Eingliederungsprozess durch
regelmassige Treffen mit den Klient:innen, bei denen ein beruflicher Eingliederungsplan er-
stellt und durchgefihrt wird (de Graaf-Zijl et al. 2023). Schliesslich wird eine neue Reihe von
Instrumenten arbeitsbezogener Unterstiitzung durch das Gesundheitswesen angeboten,
welche sich an alle PGB im erwerbsfahigen Alter richtet und somit Selbstandige und Perso-
nen ohne Leistungsbezug oder Sozialhilfe einschliesst, die in den Niederlanden bislang
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keinen Zugang zu Massnahmen der beruflichen Eingliederung hatten. Auch hier besteht die
Unterstiitzung aus Assessment und Beratung, einschliesslich einer méglichen Uberweisung
an psychologisches Fachpersonal, medizinische Sozialarbeitende oder Physiotherapeut:in-
nen (Butink et al. 2022).

Rolle der Sozialpartner:innen

Arbeitgebende ziehen es vielfach vor, das finanzielle Risiko fur krankheitsbedingte Abwe-
senheit selbst zu tragen und entschieden sich daher fur die Lohnfortzahlung bei krankheits-
bedingter Abwesenheit von 70% fur zwei Jahre, anstatt eine Versicherung abzuschliessen,
um Leistungen der beruflichen Eingliederung beziehen zu kénnen (de Rijk 2019). Die Arbeit-
gebendenverbande verfolgen daher vor allem das Ziel, gesundheitsbezogene Belastungen
von Arbeitgebenden zu reduzieren. Die Einfihrung der arbeitsmarktbezogenen Beschafti-
gungsquote haben Arbeitgebende und ihre Verbande hingegen kaum unterstitzt. Allerdings
engagieren sich die Arbeitgebenden in der Umsetzung der Beschaftigungsquote und geben
Anstdsse in nationalen Kampagnen (Fris/Witkamp/Walz 2019). Die Gewerkschaften bieten
zwar erkrankten Arbeitnehmenden individuelle Unterstitzung an, um ihre Rechte zu vertei-
digen, allerdings ist die Erwerbsbeteiligung von PGB insgesamt flr sie kein Thema, bei-
spielsweise in den Sozialverhandlungen. Die grosste Gewerkschaft in den Niederlanden, die
FNV, betrachtet beispielsweise Inklusion als wichtiges Thema, allerdings fokussiert sie die
Inklusions-Thematik vor allem auf das Geschlecht und ethnische Minderheiten (van Ruiten-
burg/van Lent 2020). Die berufliche Eingliederung von PGB findet kaum Bericksichtigung.
Insgesamt ist die Rolle der Sozialpartner:innen in der beruflichen Eingliederung daher nur
schwach ausgepragt und auf die Politikfunktion und die allgemeine Interessenvertretung der
Verbands- und Gewerkschaftsmitglieder oder die individuelle Interessenvertretung, bei-
spielsweise in Rechtsstreitigkeiten, beschrankt.

Modellprojekte

Die Sozialpartner:innen Gbernehmen keine Impulsfunktion im Rahmen von Modellprojekten.

Wirkung

Die aktuelle, arbeitsmarktbezogene Beschaftigungsquote soll bis 2026 erreicht werden und
gilt nur fir Gruppen ausserhalb des Arbeitsmarktes, also fir erwerbslose Personen und Per-
sonen im Sozialhilfebezug. Die einzelnen Arbeitgebenden werden nicht dazu verpflichtet,
PGB gemass einer verpflichtenden betriebsbezogenen Beschaftigungsquote einzustellen.
Die Arbeitgebenden werden jedoch insofern in die Pflicht genommen, dass sie gemass «Ga-
tekeeper-Verbesserungsgesetzes» krankgeschriebenen Arbeitnehmenden wahrend bis zu
zwei Jahren krankheitsbedingter Abwesenheit 70% des Lohns weiterzahlen missen. Im All-
gemeinen wird das verbesserte Gesetz zur Verringerung der Krankheitsabwesenheit und
des Bezugs von Invaliditatsleistungen als erfolgreich angesehen. Dies wird insbesondere auf
das friihzeitige Eingreifen und die vorgeschriebenen Rollen des arbeitsmedizinischen Fach-
personals, der Arbeitgebenden und der Arbeitnehmenden zurtickgefihrt (de Rijk 2019). Die
aktuell geltende, arbeitsmarktbezogene Beschaftigungsquote von 2015 wurde im Jahr 2019
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zwischenevaluiert und es konnte aufgezeigt werden, dass bis im Jahr 2018 bereits 52’000
von 126'000 Arbeitsplatzen geschaffen worden sind, was Uber dem festgelegten Ziel lag.
Insgesamt konnte auch das Risiko des Arbeitsplatzverlustes verringert werden. Statistisch
gesehen sind diese Erfolge jedoch weniger auf die arbeitsmarktbezogene Beschaftigungs-
quote als auf die wirtschaftliche Situation mit glinstigen Arbeitsmarktbedingungen zurtickzu-
fuhren. Fir den o6ffentlichen Sektor war das Gesetz ein wichtiger Grund, PGB einzustellen,
wahrend das fur den privaten Sektor oft nicht der Fall war. Insgesamt scheint das Gesetz die
Aufmerksamekeit fir die Frage der Erwerbsbeteiligung von PGB erhdht zu haben.

Seit seiner Einfuhrung ist das Gesetz in mehrfacher Hinsicht verbessert worden. Zu den
wichtigsten Verbesserungen gehdrt, dass die Betroffenen selbst eine Beurteilung fur die Ein-
tragung in das Register flr anerkannte PGB beantragen kénnen und so mehr Kontrolle Gber
die Arbeitsplatzsuche erlangen kénnen. Die strenge Prifung fir die Eintragung in das Re-
gister, einschliesslich einer versicherungsarztlichen Fachperson, garantiert einen fairen Zu-
gang zu diesem Register. Eine Teilauswertung zeigt, dass 13,9% aller Arbeitgebenden Ende
2021 mindestens eine PGB aus dem Register eingestellt haben (Berendsen et al. 2022).
Hinsichtlich der Auswirkungen der Eingliederungsinstrumente, die von Eingliederungsagen-
turen angeboten werden, zeigt sich ein gemischtes Bild. Im Allgemeinen bestehen gute Ar-
beitsmarktbedingungen und es werden viele verschiedene Arten von Instrumenten angebo-
ten. Die Forschung hat gezeigt, dass die berufliche Eingliederung erfolgreicher ist, wenn die
Merkmale von PGB gut analysiert und beurteilt werden und wenn ein kontinuierlicher Kontakt
zwischen PGB und Fachkraft besteht. Eine qualitativ hochwertige Bewertung und darauf ba-
sierende Entscheidungen erfordern jedoch gut ausgebildete Fachkrafte. Dies ist nicht immer
der Fall und es besteht eine allgemeine Diskrepanz zwischen dem Unterstitzungsbedarf der
PGB und der Unterstitzungsleistung, die sie erhalten (de Graaf-Zijl et al. 2023).

Fazit

Aufgrund der bisherigen Erfahrungen mit dem System der beruflichen Eingliederung in den
Niederlanden kann davon ausgegangen werden, dass eine verpflichtende Beschaftigungs-
quote nur dann erfolgreich sein kann, wenn die Zielgruppe nicht zu eng gefasst ist. Eine
solche Bedingung ist jedoch in einem korporatistischen Wohlfahrtsstaat nur schwer zu reali-
sieren. Eine arbeitsmarktbezogene Beschaftigungsquote kann allerdings zu einem gemein-
samen Verantwortungsbewusstsein der Arbeitgebenden beitragen und einen besseren An-
reiz bieten als individuelle Beschaftigungsquoten und Sanktionen. Die Entwicklung einer
tragfahigen, gesetzlichen Beschaftigungsquote sollte daher unter Einbezug aller zentralen,
am netzwerkorientierten System der beruflichen Eingliederung beteiligten Akteur:innen erar-
beitet und festgelegt werden. Insbesondere sollten Arbeitgebende starker in die Entwicklung
von Unterstiitzungsmassnahmen einbezogen werden, da diese fir sie praktikabel und um-
setzbar sein sollten (Greidanus et al. 2018, Greidanus et al. 2020). Zudem sind Arbeitge-
bende Uber das «Gatekeeper Gesetz» dazu verpflichtet, Arbeithehmenden wahrend bis zu
zwei Jahren 70% des Lohnes zu bezahlen, was mit finanziellen Auslagen und Ressourcen
verbunden ist. Die Arbeithehmendenversicherung UWV unterstitzt den Prozess der berufli-
chen Eingliederung mit entsprechenden Ressourcen und nach zwei Jahren
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Krankheitsabwesenheit kann ein Anspruch auf Invaliditatsrente geprift werden. Ein Problem
stellt die Nachhaltigkeit der bisherigen Massnahmen dar, denn wenn PGB keinen unbefris-
teten Vertrag erhalten, missen sie jedes Jahr einen neuen Arbeitsplatz finden. Die Gesetz-
gebung sollte daher auch Voraussetzungen zur Umsetzung von Beschaftigungsquoten
durch Arbeitgebende enthalten, die dazu beitragen die Nachhaltigkeit der beruflichen Ein-
gliederung zu verbessern.

Die Erfahrungen in den Niederlanden deuten darauf hin, dass die Privatisierung dieses Mark-
tes und der Eingliederungsagenturen nicht unbedingt dazu beitragt, dass die Fachkrafte tber
ausreichende Fahigkeiten verfugen, um arbeitsbezogene Probleme fachlich angemessen
beurteilen zu kénnen, einen Eingliederungsplan zu erstellen und eine massgeschneiderte
Unterstlitzung anzubieten (de Graaf-Zijl et al. 2023). In der beruflichen Eingliederung kommt
den akkreditierten arbeitsmedizinischen Fachpersonen eine Schliisselrolle zu. Dies wird im
Allgemeinen positiv gesehen, aber der Zugang zu ihrer Beratung und Unterstiitzung sollte
nicht auf Arbeitnehmende beschrankt sein. Auch der je nach Zielgruppe unterschiedliche
Anspruch auf Leistungen der beruflichen Eingliederung wird vielfach als Hindernis angese-
hen. Daher sollten alle PGB im erwerbsfahigen Alter ein Anrecht auf professionelle Unter-
stutzung haben, um am Arbeitsmarkt teiinehmen zu kdnnen (Butink et al. 2022). Den Sozi-
alpartner:innen kommt keine direkte Rolle in der beruflichen Eingliederung zu, sondern ihre
Funktion lasst sich auf die politische Ebene und die Interessenvertretung beschranken. Auch
nehmen Sozialpartner:innen keine Impulsfunktion in Modellprojekten ein. Jedoch sind Ar-
beitgebende teilweise in nationale Kampagnen involviert, um das Gesetzt des «Job Agree-
ments» und die berufliche Eingliederung von PGB besser umsetzen zu kénnen.

3.7 Zusammenfassung

Die Landerfallstudien zeigen, dass die Systeme der beruflichen Eingliederung sich insbe-
sondere im 21. Jahrhundert weiter ausdifferenziert haben. Dabei wurde deutlich, dass die
Weiterentwicklungen vor allem pfadabhangig erfolgt sind und sich dabei an der jeweiligen
Grundorientierung der Wohlfahrtsstaaten orientiert haben, wie sie in der Wohlfahrtsstaatsty-
pologie von Esping-Andersen (1990) ausgearbeitet worden ist. In der konkreten Ausgestal-
tung finden sich wichtige Gemeinsamkeiten. So hat man in allen Systemen versucht, die
Koordination der Akteure der beruflichen Eingliederung zu verbessern und bestehende Re-
gelungen und gesetzliche Verpflichtungen besser umzusetzen. Darliber hinaus wurde ins-
besondere in den netzwerkorientierten Systemen versucht, weitere Massnahmen und Instru-
mente fir die berufliche Eingliederung bereitzustellen, mit denen die Kooperation der Ak-
teure der beruflichen Eingliederung besser auf die Bedirfnisse von PGB und Arbeitgeben-
den hin ausgestaltet werden kann. Die Verbesserung der Kooperation zwischen den Akteu-
ren der beruflichen Eingliederung mit den PGB und den Arbeitgebenden, stand auch im Fo-
kus der Weiterentwicklungen in den strukturorientierten Systemen. Hier haben sich Unter-
schiede zwischen Frankreich, Deutschland und Schweden gezeigt. Wahrend es im franzo-
sischen System der beruflichen Eingliederung, das zentral aufgestellt ist und nur wenige
Akteure aufweist, offensichtlich gut gelungen ist, die Zusammenarbeit mit PGB und
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Arbeitgebenden zu intensivieren, um die berufliche Eingliederung ihren jeweiligen Anforde-
rungen und Bedurfnissen entsprechend zu gestalten, so ist dies im schwedischen System
der beruflichen Eingliederung nicht der Fall. Zwar ist die berufliche Eingliederung auch in
Schweden zentral aufgestellt und es sind nur wenige Akteure beteiligt, dennoch ist es bislang
nicht gelungen, die Koordination und Kooperation der Akteure zu verbessern. Auch in
Deutschland ist dies bislang nicht gelungen. Anders als in Schweden kénnte dies im deut-
schen System an der Vielzahl von Akteuren liegen, die kennzeichnend sind fur die zentralis-
tische Struktur der beruflichen Eingliederung in Deutschland.

Einen Sonderfall in der beruflichen Eingliederung stellt das selbstorganisierte System dar,
das sich in Grossbritannien mit der Abschaffung der verpflichtenden Beschaftigungsquote
fur Arbeitgebende etabliert hat. Die Beschaftigungsquote wurde dabei durch eine Starkung
der auf den Arbeitsmarkt bezogenen Anti-Diskriminierungsgesetzgebung ersetzt. Darlber
hinaus besteht in Grossbritannien insgesamt eine schwache Ressourcenausstattung des
Systems der beruflichen Eingliederung Uber die Sozialversicherungen. Diese kann nur be-
dingt durch Aktivitdten von Verbanden, Gewerkschaften und weitere Organisationen abge-
mildert werden, die sich fur die berufliche Eingliederung von PGB einsetzen.

In Bezug auf die Bedeutung der verpflichtenden Beschéaftigungsquote in Frankreich und
Deutschland hat sich gezeigt, dass diese lediglich einen Faktor neben anderen im komple-
xen System der beruflichen Eingliederung darstellt. Dies gilt auch fir die gesetzlich ver-
pflichtende, arbeitsmarktbezogene Beschaftigungsquote in den Niederlanden. In den Lan-
dern ohne verpflichtende Beschaftigungsquote, der Schweiz, Grossbritannien und Schwe-
den, zeigt sich, dass der Erfolg in der beruflichen Eingliederung vor allem mit der erfolgrei-
chen Information, Koordination und Kooperation zwischen PGB und Arbeitgebenden und
den verschiedenen Akteuren der beruflichen Eingliederung verbunden wird.

Deutlich geworden ist in den Landerfallstudien, dass die Sozialpartner:innen in allen Landern
unterschiedlich stark in den Prozess der beruflichen Eingliederung involviert sind. Wahrend
die Sozialpartner:innen in allen Landern, mit Ausnahme von Schweden, eine Politikfunktion
einnehmen und sich auf Gesetzesebene fiir bessere Rahmenbedingung in der beruflichen
Eingliederung von PGB einsetzen, und, mit Ausnahme der Niederlanden, daran beteiligt
sind, Innovationen voranzutreiben und Modellprojekte zu entwickeln (Impulsfunktion), sind
nur die Sozialpartner:innen in Frankreich direkt in den Eingliederungsprozess involviert (Pro-
zessfunktion) und an der Vergabe von Ressourcen beteiligt (Allokationsfunktion). Eine sen-
sibilisierende Rolle (Multiplikator:innen) kommt den Sozialpartner:innen in je zwei Systemen
mit und ohne betriebliche Beschaftigungsquote zu, also in Deutschland und Frankreich sowie
in der Schweiz und Grossbritannien.

Die Funktionen, die Sozialpartner:innen in den verschiedenen Systemen der beruflichen Ein-
gliederung wahrnehmen, kénnen wie folgt zusammengefasst werden:

= Allokationsfunktion: sich dafiir einsetzen, dass die vorhandenen Ressourcen in der be-
ruflichen Eingliederung bereitgestellt werden

= Impulsfunktion: sich flr soziale Innovationen, wie Modellprojekte, in der beruflichen Ein-
gliederung einsetzen
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= Multiplikator:innenfunktion: zu sensibilisieren und sich fur die Belange von PGB und Ar-
beitgebenden in der beruflichen Eingliederung einsetzen, indem sie auf «good practice»
Beispiele und auf erfolgreiche Strategien der beruflichen Eingliederung verweisen

= Politikfunktion: sich flr gute sozialrechtliche Rahmenbedingungen in der beruflichen Ein-
gliederung einsetzen

= Prozessfunktion: mitverantwortlich sein fir Organisation und Kontrolle der Prozesse der
beruflichen Eingliederung

Insgesamt lasst sich kein direkter Zusammenhang zwischen den Systemen mit oder ohne
Beschaftigungsquote bzw. zwischen den Wohlfahrtsstaatstypen und dem Umfang der Betei-
ligung von Sozialpartner:innen in der beruflichen Eingliederung von PGB erkennen. In der
nachfolgenden Tabelle 3 werden die Tatigkeiten von Arbeitgebenden und von Sozialversi-
cherungen sowie die Funktionen der Sozialpartner:innen vergleichend dargestellt.
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ner:innen cherungen bende tem- | QuotejQuote | tem- bende cherungen | ner:innen
typ typ
Impulsfunktion |[Ressourcen Betriebliche CH NL Betriebliche Ressourcen [Politikfunktion
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gestalten g “;’
N N
(0] o
c c
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Multiplika- bereitstellen | bereitstellen o )
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tion g 2 GREESHER: | MREECIEN Multiplikator:in
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% k7 Prozessfunk-
@ tion

Tabelle 3: Zusammenfassender Uberblick zu Systemtypen, Funktionen und Tatigkeiten
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4 Perspektiven von Sozialpartner:innen und zentralen Akteur:in-
nen

Die vorliegenden Ergebnisse zeigen auf, wie die Sozialpartner:innen die Systeme der beruf-
lichen Eingliederung in den verschiedenen Landern wahrnehmen und beurteilen. Zudem
wird die Sicht auf die Rolle der Sozialpartner:innen durch Aussagen von zentralen Akteur:in-
nen der beruflichen Eingliederung in den verschiedenen Landern erganzt. Daruber hinaus
liefert das vorliegende Kapitel Einschatzungen der interviewten Personen im Hinblick auf die
Wirkung und Entwicklungsbedarfe in den Systemen der beruflichen Eingliederung. Die Zu-
sammensetzung der Interviewpartner:innen (siehe Anhang 9.3) ist je nach Land unterschied-
lich, so wurden beispielsweise in Schweden die Sozialpartner:innen nicht befragt, da sie im
System der beruflichen Eingliederung keine Bedeutung haben, und zum Teil wurden auch
Expert:innen aus der Wissenschaft interviewt.

4.1 Heterogenes Rollenbild und Funktionen der Sozialpartner:innen

Mit Hilfe der Interviewdaten?®' lassen sich die Erkenntnisse bezliglich der Rollenausgestal-
tung der Sozialpartner:innen aus den Landerfallstudien nochmals bekraftigen. Sie reichen
von politischen Aktivitaten vorwiegend auf nationaler Ebene (Politikfunktion) bis hin zur akti-
ven Teilhabe und Mitgestaltung des Prozesses der beruflichen Eingliederung (Prozessfunk-
tion).

Die franzésischen Sozialpartner:innen haben neben ihrer Politikfunktion auf nationaler
Ebene, in Bezug auf die Organisation und Kontrolle des Systems der beruflichen Eingliede-
rung eine Prozessfunktion, die sie aktiv-steuernd austiben. Die AGEFIPH ist die zentrale
Akteurin in der beruflichen Eingliederung von PGB im privaten Sektor. Die Sozialpartner:in-
nen sind in die Leitung der AGEFIPH aktiv eingebunden und nehmen Einfluss auf die stra-
tegische Ausrichtung der Organisation sowie auf die Ausgestaltung des Dienstleistungsan-
gebotes mit entsprechenden Ressourcen (Allokationsfunktion), welches den Bedurfnissen
der eigenen Interessensgruppe entspricht: «/n jedem Fall ist die Struktur des Angebots [...]
relevanter, weil wir alle davon (iberzeugt sein kbnnen, was wir als Organisation tun, dass die
Stakeholder und die Akteure — und die Unternehmen sind die Akteure — betroffen sind. Auch
die Gewerkschaften in ihrer Rolle innerhalb der Unternehmen» sind involviert (F1_AGE-
FIPH). Die Gewerkschaften wirken in ihrer Multiplikator:innenfunktion auch sensibilisierend,
indem sie ihre Reprasentant:innen in den Unternehmen fur Fragen rund um das Thema ge-
sundheitliche Beeintrachtigungen und daraus resultierender, beruflicher Herausforderungen
fur PGB sensibilisieren und qualifizieren. Auf diese Weise kann das Thema auch Eingang in
Tarifvertrage finden, die diese in ihren Unternehmen oder mit den politischen Organisationen
auf verschiedenen Ebenen aushandeln kénnen (F3_CGT). Weiter gibt es auch Beispiele von
Vereinsgrindungen durch Sozialpartner:innen, wie der Verein «Action & Competencey,

31 Die Interviews wurden in der jeweiligen Landessprache geflhrt. Die Zitate wurden jedoch auf Deutsch tbersetzt und sprach-
lich geglattet. Die Interviewkirzel setzten sich zusammen aus dem Landerkirzel, der Nummer des Interviews sowie der
Organisation/Verband der interviewten Personen.
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welcher PGB und Arbeitgebende beim beruflichen Eingliederungsprozess unterstitzt (Im-
pulsfunktion). Diese sehr aktive Einbindung der Sozialpartner:innen in Frankreich unterschei-
det sich deutlich von den funf anderen untersuchten Landern.

Die Sozialpartner:innen im System der beruflichen Eingliederung in Deutschland nehmen
neben einer Politikfunktion insbesondere auch eine Multiplikator:innenfunktion ein: Die
«grosse Aufgabex» bestehe darin, «Unternehmen fiir dieses Thema» zu «sensibilisieren»
(D1_BDA) und «auf diese féderale Ebene runterzubrechen, mit Veranstaltungen, mit denen
wir immer wieder daflir werben. Aber das ist natlirlich [...] ein dusserst schwieriges, miihsa-
mes Geschéft» (D1_BDA). Verwiesen wird in diesem Zusammenhang auf Schwierigkeiten,
das Thema Inklusion vor dem Hintergrund aktueller Krisen und Herausforderungen erfolg-
reich in Unternehmen zu platzieren. Gemeinsam mit den Gewerkschaften arbeiten Arbeitge-
bendenverbande, beispielsweise im Rahmen einer Sozialpartner:innenvereinbarung, als
«Multiplikatoreny fur Inklusion (D1_BDA). Wichtige Multiplikator:innen in der Vermittlung von
Leistungen der beruflichen Eingliederung sind neben Arbeitgebenden auch die betrieblichen
Interessenvertretungen: « Wir haben ja einen gesetzlichen Schulungsauftrag gegeniiber den
Schwerbehindertenvertretungen, Betriebs- und Personalrédten und eben auch den Arbeitge-
bern, und also in der Regel lauft es entweder (ber die Arbeitgeber-Schiene oder eben liber
die Schiene der Interessenvertretung, also speziell der Schwerbehindertenvertretungen»
(D2_BIH). Dies zeigt, dass die gewerkschaftspolitischen Akteur:innen Uber Beratungs-,
Schulungs- und Vernetzungsformate im engen Austausch mit den betrieblichen Akteur:in-
nen, wie Betriebs- oder Personalraten sowie mit Schwerbehindertenvertretungen, stehen,
welche Inklusion alltagspraktisch umsetzen. Neben den Aktivitdten auf der betrieblichen
Ebene wird auch die «Lobbyarbeit» als zentral erachtet, durch die der gesellschaftliche
Mehrwert einer Beschaftigung von PGB sichtbar gemacht wird (D3_DGB). Damit Gbernimmt
die Lobbyarbeit auch eine Impulsfunktion.

Im britischen System der beruflichen Eingliederung nehmen die Sozialpartner:innen eine
ahnliche Rolle ein. Sie sind als wichtige Akteur:innen im System der beruflichen Eingliede-
rung anerkannt und tben eine Multiplikator:innenfunktion aus. Dabei setzen sie sich fiir «an-
gemessene Anpassungen» des Arbeitsumfelds und der Arbeitsbedingungen oder fir die
Einstellung von PGB ein (GB1_U1). Die Zusammenarbeit aller Akteure wird dabei als not-
wendig angesehen, um den Themen in der beruflichen Eingliederung von PGB gerecht wer-
den zu kdnnen. Kritisiert wird jedoch, dass Flhrungskrafte vielfach die besonderen physi-
schen oder psychischen Bedingungen von PGB nicht verstehen und zdgern, Anderungen
des Arbeitsumfelds und der Arbeitsbedingungen vorzunehmen (GB1_U1). Daher ist fUr die
Sozialpartner:innen im System der beruflichen Eingliederung in Grossbritannien neben der
Multiplikator:innenfunktion auch die Politik- und Impulsfunktion von zentraler Bedeutung, um
der Unterstiitzung von PGB mehr Akzeptanz bei Arbeitgebenden verschaffen zu konnen.

Im System der beruflichen Bildung in der Schweiz ist die Sensibilisierung von Themen rund
um Inklusion oder Integration von PGB noch kein fester Bestandteil auf der Themenliste der
Sozialpartner:innen, weder bei den Gewerkschaften noch beim Schweizer Arbeitgebenden-
verband. Doch gibt es «vereinzelt [...] Projekte, die in diese Richtung zielen», wie
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beispielsweise Sensibilisierungsmassnahmen (Multiplikator:innenfunktion). Dies ist «relativ
neu» und erst in den letzten Jahren «richtig aufgebaut worden und eigentlich noch im Ent-
stehen begriffen» (CH1_AGV). Auch bei anderen Akteur:innen wird das Thema als «nicht
wahnsinnig weit vorne auf der Prioritdtenliste» beschrieben (CH1_AGV). Die Sozialpart-
ner:innen werden eher punktuell und auf der Basis von «Einzelféllen» tatig (CH2_TS). Wenn
es etwa darum geht, «Menschen langer als [...] gesetzlich notwendig zu beschéftigen, wenn
es um eine Beeintrdchtigung geht im gesundheitlichen Bereich», ist es gemass Arbeitgeben-
denverband der Schweiz wichtig, die Sozialpartner:innen einzubeziehen, um passende
Strukturen zu schaffen um den Arbeitsplatz erhalten zu konnen (CH1_AGV). Von der IV-
Stellen-Konferenz werden die kantonalen Arbeitgebendenverbéande als wichtige Akteur:in-
nen in der Zusammenarbeit betrachtet (Prozessfunktion). Aus Sicht der IV-Stellen Konferenz
koénnen die Gewerkschaften den Prozess der Integration jedoch auch erschweren, beispiels-
weise wenn es darum geht Personen mit einer IV-Teilrente «deutlich unter dem Mindestlohn,
der im Gesamtarbeitsvertrag vereinbart ist» anzustellen (CH3_IV). Auf nationaler Ebene sind
die Sozialpartner:innen in den relevanten Gremien der Sozialversicherungen vertreten, bei-
spielsweise in der AHV-Kommission und dem IV-Ausschuss, und kénnen hier die Rahmen-
bedingungen in der beruflichen Eingliederung entscheidend mitgestalten (CH1_AGV). Die
Rolle der Sozialpartner:innen im System der beruflichen Eingliederung in der Schweiz lasst
sich demnach vor allem auf nationaler Ebene verorten, wo sie ihre Politikfunktion austiben.
Einzelne Arbeitgebende und ihre Verbande Giben punktuell auch eine Impulsfunktion aus und
sind an innovativen Projekten beteiligt. Auf kantonaler Ebene werden zum Teil Ansatze sicht-
bar, bei denen die Sozialpartner:innen in Ansatzen beginnen eine Prozessfunktion wahrneh-
men.

In der beruflichen Eingliederung der Niederlande ist die Rolle der Sozialpartner:innen auf die
Politikfunktion beschrankt. Dabei sind die Sozialpartner:innen im Rahmen von Gesetzge-
bungsverfahren und Tarifverhandlungen aktiv, bei denen es auch um die Interessen von
PGB geht (N2_UAS). In Bezug auf die Gewerkschaften wird die Einschatzung vertreten,
dass die berufliche Eingliederung von PGB nicht oberste Prioritat habe (N2_UAS).

Auch in Schweden ibernehmen die Sozialpartner:innen im System der beruflichen Einglie-
derung keine aktive Rolle. In der Eingliederungspraxis sind sie kaum von Bedeutung
(S1_SIA), lediglich vereinzelt treten sie als Impulsgebende in Erscheinung. Gewerkschafts-
vertretende haben ihre Zurlickhaltung in Bezug auf eine aktivere Rolle in der beruflichen
Eingliederung gegenuber der SIA bekraftigt. Sie winschen sich «keine Einmischung der SIA
in Fragen [...], bei denen sich die Gewerkschaft und die Arbeitgeber einigen miissen»
(S1_SIA).

4.2 Wirkung der Instrumente in den Systemen der beruflichen Eingliederung

Aus Sicht der befragten Expert:innen in den verschiedenen Systemen kann die Wirkung der
Instrumente der beruflichen Eingliederung nicht ausreichend gut aufgezeigt werden. Dies gilt
auch fur die Wirkmechanismen, die einer erfolgreichen beruflichen Eingliederung zu Grunde
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liegen. Die Beschaftigungsquote wird sowohl von befragten Expert:innen aus Systemen mit
als auch ohne verpflichtende Beschaftigungsquote kontrovers diskutiert.

Im strukturorientierten franzdsischen System der beruflichen Eingliederung wird die Wirk-
samkeit auf die verpflichtende Beschaftigungsquote zurtickgeflhrt, die innerhalb eines «ver-
bindlichen Rechtsrahmens [...] mit einer Verpflichtung zur Erzielung von Ergebnissen [...],
der kontrollierty wird (F1_AGEFIPH), umgesetzt wird. Zwar stagniert etwa die Beschafti-
gungsquote in Frankreich bei 3.5%, aber es werden 80% der Beschaftigungsverpflichtungen
von PGB in privaten Unternehmen erreicht. Weitere Indikatoren fir die Wirksamkeit der In-
strumente der beruflichen Eingliederung sind die sehr gute Inanspruchnahme des Dienst-
leistungsangebots der AGEFIPH und die enge Zusammenarbeit von Sozialpartner:innen und
Behindertenverbanden, das dazu beitragt, dass die AGEFIPH passgenaue Angebote entwi-
ckeln konnte, welche sowohl den Bediirfnissen der beteiligten Akteure als auch den Bedurf-
nissen der Betroffenen besser gerecht werden kénnen (F1_AGEFIPH). Zudem wird hervor-
gehoben, dass es praktisch auf alle Situationen, welche sich im RTW-Prozess ergeben kdnn-
ten, eine «Antwort» darauf gibt, wie die vorhandenen Massnahmen und Programme «mit
den anstehenden Problemen verkniipft werden» konnen (F2_AC).

Die verpflichtende Beschaftigungsquote im strukturorientierten System der beruflichen Ein-
gliederung in Deutschland wird von den Gewerkschaften grundsatzlich begrisst. Allerdings
wird die Ausgleichsabgabe fiir Betriebe, die der gesetzlichen Beschaftigungspflicht nicht
nachkommen, als zu niedrig angesehen (D3 _DGB). Sie kénne daher ihre Beschaftigungs-
wirkung nicht ausreichend gut entfalten. Das «Signal», das von der verpflichtenden Beschaf-
tigungsquote ausgehe, sei zwar aus Sicht der Gewerkschaften sehr gut, aber die Umsetzung
lasse es «lukrativer erscheineny, die Abgabe zu zahlen, «als wirklich diesen Weg der Inklu-
sion zu gehen» (D3_DGB). Bemuhungen um gesetzliche Veranderungen und zur Verbesse-
rung der Beschaftigungswirkung mit Hilfe verschiedenster Programme haben «eigentlich an
dem Grundbefund nichts gedndert, dass die Vermittlungsquote deutschlandweit irgendwo
bei inakzeptablen einem Prozent oder so liegt» (D2_BIH). Von Seiten des Arbeitgebenden-
verbandes wird die verpflichtende Beschaftigungspflicht kaum als hilfreich in Bezug auf die
Beschaftigungswirkung erachtet und die Ausgleichsabgabe wird als «Straffunktion» wahrge-
nommen. Der Verband lehnt daher die geplante Erhdhung der Ausgleichsabgabe in Form
einer vierten Staffel fir Unternehmen strikt ab. Denn damit werde nicht das eigentliche Prob-
lem behoben, namlich die fehlende Passung von geeigneten Arbeitnehmenden auf mogliche
Stellen (D1_BDA). Die neu geschaffenen einheitlichen Ansprechstellen fir Arbeitgebende
seien hingegen «ein guter Weg», um eine «qualifizierte[n] Beratung» und einen «guten An-
sprechpartner» zu erhalten, so dass sich insbesondere auch «kleinere und mittlere Unter-
nehmen [...] da ein Stiick weit mehr ran trauen» (D1_AGV).

Die Passung zwischen den Anforderungen eines Arbeitsplatzes und den Fahigkeiten und
Kompetenzen von PGB werden auch in anderen Systemen der beruflichen Eingliederung
thematisiert und hervorgehoben, etwa in der Schweiz: «[W]Jenn wir jemanden vermitteln,
muss der fit sein. Also fit sein, oder eben halt adaptiert auf die Stelle, [...] und die Leistung
erbringen, die der Arbeitgeber dann bezahlt» (CH3_IV). Nicht nur das Finden geeigneter
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Arbeitsstellen, sondern auch die Angebote fiir PGB stehen hier als mogliche Wirkgrossen
zur Diskussion, die in den verschiedenen Systemen jedoch nicht zuverlassig gemessen wer-
den. In anderen Systemen gibt es Ansatze, bei denen Anbietende von Dienstleistungen
diese durch ihre Nutzenden bewerten lassen. Daraus gewonnene Erkenntnisse werden je-
doch aufgrund der sehr hohen Zufriedenheitsraten als verzerrt bewertet: «/W]ir haben Zu-
friedenheitsraten, die man als stalinistisch bezeichnen wiirde [...] 98% von Unternehmen [...]
96% von Menschen mit Behinderungen.» (F1_AGEFIPH) In anderen Systemen wird die An-
zahl PGB erhoben, die jahrlich in den ersten Arbeitsmarkt integriert werden konnten. «Ein-
gliederungserfolg» wird jedoch nicht nur quantitativ, sondern auch qualitativ bestimmt. Ins-
gesamt besteht das Ziel darin, dass «bei jedem das individuelle Eingliederungspotential»
ausgeschopft wird (CH3_IV).

In netzwerkorientierten, dezentralen System fihrt die arbeitsmarktbezogene, freiwillige Be-
schaftigungsquote innerhalb der beruflichen Eingliederung zu Konkurrenzsituationen inner-
halb von Personengruppen, die unterschiedliche Unterstiitzungsleistungen des Sozialsys-
tems beziehen, was beispielsweise in den Niederlanden als problematisch wahrgenommen
wird: «Menschen, die keine Behinderung hatten, aber mehr vom gesetzlichen Mindestlohn
verdienen konnten, fallen nicht unter das Job Agreement, zéhlen also nicht zur Quote»
(N1_CIAQO) und erhalten daher auch nicht damit verbundene Unterstitzungsleistungen. In
Systemen ohne verpflichtende Beschaftigungsquote wurde von befragten Personen die Auf-
fassung vertreten, dass das System der beruflichen Eingliederung ohne verpflichtende Be-
schaftigungsquote «der Quote meilenweit (iberlegen» sei (CH1_AGV). Denn die Freiwillig-
keit wirde nicht erst bei einer Beschaftigungsquote ansetzen, sondern schon viel friiher, bei
der «Prévention» um den «Case der Integration» zu verhindern (CH1_AGV). Die hierdurch
erreichte Wirkung kénne jedoch nicht gemessen werden, hdchstens auf Betriebsebene, aber
nicht fur die Wirtschaft insgesamt. Auf Seiten der Gewerkschaften wird das bestehende, auf
Freiwilligkeit beruhende System allerdings nicht fir wirksam befunden, vielmehr ist es «of-
fensichtlich, dass es nicht funktionierty (CH2_TS). Als Haupthemmnisse werden Befiirchtun-
gen und der «erwartete Zusatzaufwand» aufgrund von Betreuungsaufgaben auf Seiten der
Arbeitgebenden gesehen (CH2_TS). Der fehlende gesetzliche Zwang verhindert, dass sich
Arbeitgebende mit den Bedirfnissen von PGB auseinandersetzen und dadurch fehlt es an
«Verstédndnis dafiir, wie jemand auf jemanden reagieren sollte, der [...] Anpassungen bené-
tigt» (GB1_U1). Weiter wird auch vermutet, dass die berufliche Eingliederung von Arbeits-
marktbedingungen abhange und die Integration aktuell aufgrund des Arbeitskraftemangels
«deutlich besser gelingty» (CH3_IV). Darlber hinaus sei es besser, wenn PGB «freiwillig»
von Arbeitgebenden «libernommen» werden, da dies eine viel bessere Ausgangslage flr
ein Arbeitsverhaltnis darstelle und zu mehr Akzeptanz am Arbeitsplatz fuhre (CH3_IV).

Auch in Systemen ohne gesetzliche Beschaftigungsverpflichtung kénnen Beschaftigungs-
quoten eine Rolle spielen. So hat beispielsweise die Schweizer Bundesverwaltung eine frei-
willige Beschaftigungsquote etabliert. Sie wird als wirksames betriebliches Instrument fir die
Umsetzung der angestrebten Inklusion von Personen mit Behinderung und Beeintrachtigung
angesehen. Die freiwillige Beschaftigungsquote erzielt in der Bundesverwaltung einen «gu-
ten Effekt», weil mit dem Sollwert ein Ziel formuliert wird und dadurch die «Motivation» zur
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Mitgestaltung einer «inclusive culture» geférdert wird (CH4_BV). Bei einer verpflichtenden
Beschaftigungsquote wirde es hingegen schnell zu einer «Pflichtiibung» werden, so die Be-
furchtung, was sich dann als nachteilig auf die Eingliederung auswirken kénnte (CH4_BYV).
Daher werden Sanktionen in der beruflichen Eingliederung generell auch nicht als zielflih-
rend angesehen, vielmehr braucht es «Diskussion» und das Commitment der Leitung, damit
sie funktioniert (CH4_BYV).

4.3 Entwicklungsbedarfe

Unterstiitzung fir Arbeitgebende

Die interviewten Expert:innen aus den verschiedenen Landern heben hervor, dass Arbeitge-
bende Unterstitzung bei der Wahrnehmung ihrer Verantwortung in der beruflichen Einglie-
derung bendtigen. Als Ursache hierfiir wird vielfach die Komplexitat des Systems der beruf-
lichen Eingliederung angegeben, welche eine «Fiille von Férderinstrumenten und Ansprech-
partnern» (D1_BDA) bereitstellt, aber auch auf féderale und dezentrale Umsetzungsstrate-
gien in der beruflichen Eingliederung werden angesprochen. Auch wird teilweise ein hoher
administrativer Aufwand kritisiert, welcher Unternehmen vor Herausforderungen stellt, da je-
des Mal «ein anderes Formular» ausgeflllt werden muss (N2_UAS). Dass Arbeitgebende
Verantwortung ibernehmen missen, wird als wichtig erachtet, aber es wird auch festgestellt,
dass Arbeitgebende «weder das nétige Wissen noch die nétigen Ressourcen» haben, um
die gesetzliche Verantwortung wahrnehmen zu kénnen (S1_SIA). Ein weiterer Experte resp.
Expertin berichtet, dass ein grosser Teil der Verantwortung dem «Einzelnen» auferlegt wird
und nicht jedes Unternehmen darauf ausgelegt sei, «Menschen mit besonderen Herausfor-
derungen entgegenzukommeny». Darlber hinaus gabe es von Seiten der Regierung «nicht
gentigend Ressourcen» dieses Problem anzugehen (GB2_GO). Insbesondere Kleine und
Mittlere Unternehmen wirden nicht Uber die spezifischen personellen Ressourcen flr die
Umsetzung der beruflichen Eingliederung verfugen. Eine Ansprechstelle fur Arbeitgebende,
wie sie bereits in Deutschland besteht, kdnnte auch in anderen Systemen hier Abhilfe schaf-
fen, damit Arbeitgebende «sehr direkt, relativ zeitnah und vor allem eben ungefiltert» Infor-
mationen erhalten kénnen zu Fragen im Zusammenhang mit der Beschaftigung von PGB
(CH1_AGV). Ein solches «Gefdss» auf Branchenstufe zu ermdglichen sei fir «eine stark
KMU geprégte Branche [...] matchentscheidend» (CH1_AGV). Eine solche Ansprechstelle
sollte spezifisch an den Bedirfnissen von Arbeitgebenden ausgerichtet und auf Branchen-
ebene angesiedelt werden, da hierflr die «institutionalisierte Einbindung» der Sozialpart-
ner:innen als zentral erachtet wird und die politische Akzeptanz in der Branche erhdht wer-
den wirde (CH1_AGV).

Aus Sicht der interviewten Expert:innen wirden die Systeme der beruflichen Eingliederung
davon profitieren, wenn klare «wirtschaftliche Anreize fiir Arbeitgebende gesetzt wiirden»
(S1_SIA) und die Bedingungen fur die Einstellung von PGB vereinfacht wirden: «[E]Jinfacher,
mit weniger Anforderungen, flexibleren Vertrdgen, viel stdrker modulierter Beschéftigung»
(F2_AC). Auch die Frage, wer welche Verantwortung im System der beruflichen Eingliede-
rung Ubernimmt, wird in den Interviews aufgegriffen und als Veranderungspotenzial benannt.
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In den Niederlanden beispielsweise wird «kRaum» daflr gesehen, «dass auch die Sozialver-
sicherung (UWV) beginnt, ihre Aufgabenstellung breiter zu betrachten, dass sie nicht nur
reaktiv nachgeht, um zu priifen, was das Unternehmen nicht gut genug getan hat, sondern
dass sie ausloten wird, ob wir auch praventiv dafiir sorgen kénnen, dass die Menschen am
Arbeitsplatz bleiben kénnen» (N1_CIAO).

Klare Aufgabenbereiche und Weiterentwicklung der Instrumente

Neben der Unterstlitzung fur Arbeitgebende werden von den interviewten Expert:innen wei-
tere Entwicklungsbedarfe in Bezug auf die strukturelle und inhaltliche Ausrichtung der Auf-
gabenbereiche zentraler Akteur:innen in der beruflichen Eingliederung gesehen. In allen hier
untersuchten Landern sind die Aufgabenbereiche der an der beruflichen Eingliederung be-
teiligten Akteur:innen gesetzlich festgelegt, diese werden jedoch unterschiedlich umgesetzt.
So gibt es Systeme in denen die Aufgabenbereiche als klar geregelt und strukturiert be-
schrieben werden: «Das Label Cap Emploi, die Art der Vertrdge und die uns zugewiesenen
Spezifikationen sind im ganzen Land identisch, und das Lenkungssystem istim ganzen Land
identisch» (F2_AC). In anderen Systemen seien die Zustandigkeiten nicht immer «klar gere-
gelt» gewesen und es existierte zwischen den verschiedenen Akteur:innen keine «starre Ab-
grenzung». Auf der operativen Ebene hat dies Spielrdume eréffnet: «[MJjan hat vieles dann
auch, eben weil es nicht so geregelt war, auf der operativen Ebene viel besser miteinander
aushandeln kénnen» (D2_BIH). Aufgrund neuer Zustandigkeiten sei nun jedoch strukturell
klar, was getan werden kénne, aber auch «woflir ich definitiv nicht zustéandig bin» (D2_BIH).
In anderen Systemen der beruflichen Eingliederung haben solche Klarungsprozesse bislang
noch nicht stattgefunden, vielmehr werden hier die Aufgaben zentraler Akteur:innen als «dif-
fus» und «unklar» beschrieben (S2_SIA).

Fur die Entwicklung des Systems der beruflichen Eingliederung in den Niederlanden wird
vorgeschlagen, dass die Sozialversicherungen Arbeitgebenden beratend zur Seite stehen
sollten, um eine nachhaltige Integration von PGB an einem neuen Arbeitsplatz zu férdern
oder dass diese in Zukunft «einen umfassenderen Blick» auf Antrage von Invaliditatsleistun-
gen durch Arbeitnehmende richtet, um krankheitsbedingten Absenzen im Betrieb entgegen-
zuwirken (N1_CIAQO). Um den Eingliederungsrozess nachhaltig zu gestalten, brauche es
auch geeignetere Instrumente wie beispielsweise ein «Jobcoaching», denn «[w]enn die Men-
schen erst einmal bei einem Arbeitgeber sind, muss sichergestellt werden, dass sie dort auch
dauerhaft bleiben kénnen» (N2_UAS). Wenn PGB Rickfélle erleiden, ware das «Job
Coaching [...] sehr wichtig, um [zu] (berwachen und in der Lage zu sein, einzugreifen»
(N2_UAS).32

4.4 Zusammenfassung

Bereits in den Landerfallstudien, mit Ausnahme von Frankreich, hat sich gezeigt, dass die
Sozialpartner:innen in den verschiedenen Systemen der beruflichen Eingliederung keine

32 In der Schweiz sind die hier fir die Niederlande geforderten Massnahmen bereits weitgehend umgesetzt.
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tragende Rolle einnehmen. Dies bestatigen auch die Ergebnisse aus den Expert:inneninter-
views. Ein starkerer Einbezug der Sozialpartner:innen, insbesondere in konkreten, regiona-
len Kontexten, wiirde, mit Ausnahmen der Niederlanden und Schweden, von den befragten
Expert:innen begrisst. Jedoch wird auch darauf hingewiesen, dass die Rolle der Sozialpart-
ner:innen in Bezug auf die berufliche Eingliederung nicht per se als férderlich bewertet wer-
den kann, was beispielsweise in der Schweiz im Zusammenhang mit Lohnfragen angespro-
chen wurde. Die aktivste Rolle nehmen Sozialpartner:innen in Frankreich ein, in dem sie an
der institutionellen Ausgestaltung und Umsetzung der beruflichen Eingliederung als (mit-)ge-
staltende Akteure beteiligt sind (Prozessfunktion), neue Impulse fur die Entwicklung der Pra-
xis der beruflichen Eingliederung setzen (Impulsfunktion), sowie auf politischer Ebene aktiv
(Politikfunktion) sind und eine Multiplikator:innenfunktion wahrnehmen, indem sie die indivi-
duelle und soziale Bedeutung der beruflichen Eingliederung auf den verschiedenen gesell-
schaftlichen Ebenen sichtbar machen. Damit wird den Bedlirfnissen von Arbeitgebenden und
Gewerkschaften, (mit-)gestaltende Akteure im System der beruflichen Eingliederung sein zu
kénnen, auf umfassende Weise Rechnung getragen.

Die Bedeutung der Sozialpartner:innen ist in Deutschland — trotz starker Institutionalisierung,
wie sie auch in Frankreich vorzufinden ist — geringer ausgepragt und umfasst neben der
Lobbyarbeit (Politikfunktion) die Funktion als Multiplikator:innen. Die begrenztere Rolle der
Sozialpartner:innen im deutschen System kénnte darin begriindet liegen, dass sie sich in
deutlich geringerem Masse als (mit-)verantwortlich fir die konkrete Umsetzung der berufli-
chen Eingliederung ansehen, als das in Frankreich der Fall ist. Die Verantwortung fiir die
Umsetzung wird von ihnen vermutlich vor allem bei der Verwaltung, beispielsweise den In-
tegrationsdmtern, und den vielfaltigen Tragern von Massnahmen und Aktivitaten der berufli-
chen Eingliederung gesehen.

Ahnlich wie in Deutschland sind die Sozialpartner:innen in Grossbritannien in Lobbyarbeit
fur PGB involviert (Politikfunktion) oder aber auch direkt in den Betrieben, wenn es um Fra-
gen der Arbeitsplatzanpassung oder Einstellung von PGB geht (Prozess- und Impulsfunk-
tion). Dies gilt sowohl flir Arbeitgebendenverbande als auch fir Gewerkschaften. In der
Schweiz beschrankt sich die Funktion der Sozialpartner:innen auf interessenbezogene poli-
tische Einflussnahme (Politikfunktion) sowie die punktuelle Beteiligung an innovativen Pro-
jekten (Impulsfunktion). In den Niederlanden sind die Sozialpartner:innen im Rahmen von
Gesetzgebungsverfahren und Tarifverhandlungen aktiv, bei denen es auch um die Interes-
sen von PGB gehen kann (Politikfunktion). In Schweden wird den Sozialpartner:innen keine
relevante Rolle in der beruflichen Eingliederung zugesprochen, sie ubernehmen lediglich
vereinzelt eine Impulsfunktion.

Aus Sicht der Expert:innen aus Frankreich und Deutschland geht von einer Beschaftigungs-
quote Signalwirkung aus, namlich dass PGB am Arbeitsmarkt gleichberechtigt partizipieren
und dass sie hierbei unterstiitzt werden sollen. Eine arbeitsmarktbezogene, verpflichtende
Beschaftigungsquote, wie sie in den Niederlanden angewendet wird, wird von den nieder-
landischen Expert:iinnen nicht als zielfUhrend fir die berufliche Eingliederung angesehen.
Der Erfolg einer Beschaftigungspflicht fur Unternehmen wird vielmehr stark mit der
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Umsetzung von Kontroll- und Sanktionsmdglichkeiten verkniipft, wie dies auch im Vergleich
zwischen Deutschland und Frankreich sichtbar wird. Neben einer gesetzlichen Beschafti-
gungspflicht gibt es auch die Mdglichkeit flr Arbeitgebende eine freiwillige Beschaftigungs-
quote einzufihren. Einen interessanten Befund hierzu gibt es in einem 6ffentlichen Unter-
nehmen in der Schweiz. Hier wird die Beschaftigungsquote als Messgrisse eingesetzt, um
Uberprifen zu kdnnen, inwieweit das vom Betrieb im Rahmen seiner Gleichstellungs- und
Diversitatspolitik verfolgte Ziel der beruflichen Eingliederung erreicht wird. In den auf Freiwil-
ligkeit beruhenden Systemen der beruflichen Eingliederung, Schweiz, Schweden und Gross-
britannien, werden neben Massnahmen und Instrumenten zur Unterstitzung von PGB und
Arbeitgebenden vor allem auch gezielte Anreizstrukturen flr Arbeitgebende als entschei-
dend fir den Erfolg dieser Systeme erachtet. Im Zusammenhang mit der gesetzlichen Be-
schaftigungspflicht zeigen die Beispiele Schweiz und Frankreich aber auch, dass Erfolge in
der beruflichen Eingliederung nicht allein von einer gesetzlichen Beschéaftigungsquote ab-
hangig sind. Denn beide Lander haben die tiefsten Beschaftigungsliicken unter den hier un-
tersuchten Landern, aber nur Frankreich greift hierflr auf eine gesetzliche Beschaftigungs-
quote zurlck.

In Bezug auf die Wirkung der beruflichen Eingliederung gibt es in allen Landern Kritik an der
Komplexitat der Systeme. Zum Teil werden mangelnde Flexibilitat und ein Mangel an Mass-
nahmen und Instrumenten kritisiert. Dies ist insbesondere dann der Fall, wenn es den Akt-
euren nicht gelingt, eine Passung zwischen den Massnahmen und Instrumenten der berufli-
chen Eingliederung, Anspruchsberechtigung, sowie den Bedirfnissen von Arbeitgebenden
und PGB herzustellen. Die aufgezeigten Entwicklungsbedarfe innerhalb der Systeme stellen
den Bedarf an Unterstltzungsleistungen fur Arbeitgebende landertbergreifend ins Zentrum.
Auch die Klarung von Aufgaben- und Verantwortungsbereichen unter den beteiligten Ak-
teur:innen, sowie die Verfugbarkeit eines mdglichst vielfaltigen und ausdifferenzierten Instru-
mentariums an Massnahmen und Methoden fir eine nachhaltige berufliche Eingliederung
von PGB im ersten Arbeitsmarkt werden als mdgliche Wirkgrdssen ins Blickfeld gerlckt. Dies
legt die Vermutung nahe, dass der Prozess- und Koordinationsarbeit zwischen den beteilig-
ten Akteur:innen der beruflichen Eingliederung und der Professionalisierung der Systeme
eine wichtige Bedeutung beigemessen werden kann.
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5 Systeme der beruflichen Eingliederung und Funktionen der So-
zialpartner:innen

Die vorliegenden Ergebnisse zeigen auf, dass es sich bei den Systemen der beruflichen
Eingliederung um komplexe Zusammenhange handelt, die in den einzelnen Landern auf un-
terschiedliche Weise konkretisiert und umgesetzt werden. In der nachfolgenden Analyse
werden die untersuchten Systeme mit und ohne gesetzliche Beschaftigungsverpflichtung zu-
nachst nochmals einem systematischen Vergleich unterzogen (5.1). Dieser bildet die Grund-
lage fur die nachfolgende Darstellung und Ausarbeitung der Typologie der Systeme der be-
ruflichen Eingliederung (5.2), die anschliessend um eine funktionsbezogene Analyse der
Rolle der Sozialpartner:innen in der beruflichen Eingliederung und ihrer landerspezifischen
Zuordnung weiter erganzt wird (5.3). Schliesslich folgt die Kontext-Mechanismus-Outcome-
Konfiguration, in der Wirkungszusammenhange aufgezeigt und diskutiert werden. (5.4).

5.1 Vergleichende Analyse der Systeme der beruflichen Eingliederung

Ausgehend von den Landerfallstudien, der Ergebnisse der Expert:inneninterviews und des
SLR wurden fiur die vergleichende Analyse der Systeme der beruflichen Eingliederung Di-
mensionen herausgearbeitet, um die Fallstudien einem systematischen Vergleich zu unter-
ziehen, welcher nachfolgend mit Hilfe zweier Tabellen visualisiert wird (vgl. Tabelle 4 und 5).
Um die darin enthaltenen statistischen Angaben tUber «Anteil PGB an der Gesamtbevdlke-
rung», «faktische Beschaftigungsquote PGB» und «Beschaftigungslicke PGB» einem sys-
tematischen Vergleich unterziehen zu kdénnen, wird in diesem Kapitel auf die statistischen
Kennzahlen aus der OECD-Studie zu «Disability, Work and Inclusion» (2022) Bezug genom-
men. Sie entstammen Berechnungen aus der EU-Statistik Gber Einkommen und Lebensbe-
dingungen (2005-2019). Anders als die Daten aus den jeweiligen nationalen Erhebungen
liegt ihnen eine einheitliche Daten- und Erhebungsgrundlage zu Grunde. Im Folgenden wer-
den jeweils die Lander ohne und mit verpflichtenden Beschaftigungsquoten miteinander ver-
glichen.

Systeme ohne verpflichtende Beschéftigungsquote

Bei den Landern ohne verpflichtende Beschaftigungsquote unterscheidet sich Schweden mit
einer relativ geringen Akteur:innendichte von der Schweiz und Grossbritannien, die beide
Uber eine hohe Anzahl an Akteur:innen verfligen, die sich in der beruflichen Eingliederung
von PGB beteiligen. Eine hohe Akteur:innendichte macht das Eingliederungssystem kom-
plexer und erfordert von den beteiligten Akteur:innen eine hohe Koordinations- und Koope-
rationsleistung. Am Beispiel von Schweden zeigt sich allerdings, dass auch eine relativ ge-
ringe Akteur:innendichte nicht automatisch dazu flihrt, dass Koordinationsprozesse oder Kla-
rungen der Verantwortlichkeiten in den verschiedenen Aufgabenbereichen der beruflichen
Eingliederung einfacher zu bewaltigen sind. Sowohl in Schweden als auch in Grossbritan-
nien tragen Arbeitgebende eine hohe Verantwortung gegeniiber PGB, die sie in ihren Betrie-
ben beschaftigen. Sie erhalten jedoch kaum Unterstiitzung bei der Umsetzung ihrer gesetz-
lichen Pflichten zur beruflichen Eingliederung. In Grossbritannien existiert neben den
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staatlich finanzierten Unterstitzungsangeboten zudem eine Fille von Unterstitzungsleistun-
gen im Non-Profit-Bereich, was das System unubersichtlich macht. In der Schweiz ist eine
Mehrheit der Unterstiitzungsleistungen fir PGB und Arbeitgebende tiber Massnahmen der
Privat- und Sozialversicherungen abgedeckt, die vielfach die Gestaltung der beruflichen Ein-
gliederungsprozesse Ubernehmen.

Wahrend die Sozialpartner:innen in der Schweiz und in Grossbritannien insbesondere eine
Multiplikator:innenfunktion innehaben und auf Beispiele guter Praxis verweisen, sind sie zu-
dem auf politischer Ebene fir bessere Rahmenbedingungen tatig (Politikfunktion) und geben
Impulse fur Innovationen, vielfach im Rahmen von Modellprojekten (Impulsfunktion). Im
hochregulierten schwedischen System der beruflichen Eingliederung nehmen sie jedoch
keine aktive, die berufliche Eingliederung mitgestaltende Rolle ein und sind nur vereinzelt in
Modellprojekte involviert.

Bezuglich der Wirksamkeit zeigt sich, dass die fehlende gesetzliche Beschaftigungsverpflich-
tung von Arbeitgebenden lediglich ein Faktor ist, der zum Erfolg in der beruflichen Eingliede-
rung beitragt. Dies zeigt sich insbesondere am Beispiel der Schweiz, welche Uber keine ver-
pflichtende Beschaftigungsquote fur Arbeitgebende verflgt und trotzdem bei den untersuch-
ten Landern zu denjenigen mit der geringsten Beschaftigungslicke gehdort. Das legt die Ver-
mutung nahe, dass eine verpflichtende Beschaftigungsquote nicht zwingend als entschei-
dender Faktor fiir die Verbesserung der beruflichen Eingliederung angesehen werden kann
und die Beschaftigungsquote in der Erklarung des Eingliederungserfolgs — je nach System-
kontext — von untergeordneter Bedeutung sein konnte. Entscheidend ist wohl eher, dass flr
Arbeitgebende und PGB massgeschneiderte, die konkreten Bedurfnisse von Betrieb und
PGB berucksichtigende Losungen gefunden werden konnen und die dafur notwendigen Res-
sourcen im System bereitgestellt werden.

Auch Lander ohne verpflichtende Beschaftigungsquote kdnnen eine hohe Regelungsdichte
aufweisen, dies ist insbesondere in stark dezentralisierten Systemen wie der Schweiz der
Fall. Das Beispiel Grossbritannien zeigt allerdings auch, dass eine geringere Regelungs-
dichte flr die Akteur:innen der beruflichen Eingliederung nicht unbedingt von Vorteil ist.
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Dimensionen

Schweiz

Schweden

Grossbritannien

wohlfahrtsstaatliches
Regime

liberal

sozialdemokratisch

liberal

Systemtypologie der
beruflichen Eingliede-
rung

netzwerkorientierter Typus

strukturorientierter Typus

selbstorganisierender Ty-
pus

Eingliederung betei-
ligte Akteur:innen

Dienstleistende
Gewerkschaften
Modellprojekte

Organisationen von/fir
PGB

private Versicherungen
Rehabilitation

Sozialversicherungen

Arbeitsvermittlung

Gesundheits-/Berufs-/Reha-
bilitationspflege

Gewerkschaften
Organisationen von/fir PGB
Sozialversicherungstrager

Unternehmen

Anteil PGB an Ge- ca. 19% ca. 10% ca. 22%
samtbevolkerung®

faktische Beschafti- | ca. 58% ca. 50% ca. 52%
gungsquote von PGB

Beschaftigungsliicke |ca. 16% ca. 26% ca. 28%

PGB

an der beruflichen Arbeitgebendenverbande Arbeitgebendenverbande Aktivistengruppen

Arbeitgebendenverbande

Arbeitsmedizinisches
Fachpersonal

Assessoren
Gewerkschaften
Jobcenter Plus

Ministerium fur Arbeit und
Renten

Arbeitgebenden

bereitstellen

Anstdsse geben

reitstellen

Anstdsse geben

Organisationen von/fur
Unternehmen PGB
Tatigkeiten der Betriebliche Ressourcen Betriebliche Ressourcen be- | Betriebliche Ressourcen

bereitstellen

Tatigkeiten der Sozi-
alversicherung

Ressourcen bereitstellen
Anstdsse geben

Eingliederungsverlauf ge-
stalten

Anstdsse geben

Eingliederungsverlauf ge-
stalten

Ressourcen bereitstellen

Anstdsse geben

Rolle der Sozialpart-
ner:innen

Politikfunktion
Multiplikator:innenfunktion

Impulsfunktion

(vereinzelt) Impulsfunktion

Impulsfunktion
Multiplikator:innenfunktion

Politikfunktion

33 Alle Zahlenangaben in der Tabelle — Anteil PGB an der Gesamtbevélkerung, Beschéftigungsquote von PGB und Beschafti-
gungsliicke PGB jeweils im Durchschnitt fir den Zeitraum 2016-2019 — sind aus OECD (2022).
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Rolle der Sozialpartner:innen

Wirkung der Aktivita-
ten im System der be-
ruflichen Eingliede-
rung

wirkungsvolle Steuerung
Uber Sozialversicherungen

positive Entwicklung in der
Zusammenarbeit von Ar-
beitgebenden und Sozial-
versicherungen

Bereitschaft von Arbeitge-
benden, sich an der berufli-

Arbeitgebende erfiillen ge-
setzliche Pflichten zur Ge-
sundheitspravention am Ar-
beitsplatz

Arbeitgebende und Sozial-
versicherung erfillen ihre
Verantwortung in der berufli-
chen Eingliederung ungenu-
gend

wohlfahrtsstaatliche Refor-
men flhrten zu schwerwie-
genden und systemati-
schen Verstdssen gegen
die Rechte von PGB

chen Eingliederung von
PGB zu beteiligen

Massnahmen und Instru-
mente der beruflichen Ein-
gliederung werden erfolg-
reich angewendet

Tabelle 4: Dimensionen: Schweiz, Schweden und Grossbritannien

Systeme mit verpflichtender Beschéftigungsquote

Eine verpflichtende Beschaftigungsquote gibt es vor allem in den korporatistischen Wohl-
fahrtsstaatsregimen. Frankreich flihrte bereits 1924 die erste verpflichtende Beschaftigungs-
pflicht fir PGB ein; die Niederlande und Deutschland folgten mit der Einfilhrung 1947 und
1953. Wahrend Frankreich und Deutschland jeweils eine betriebliche Beschaftigungsquote
rechtlich verankert haben, verfolgen die Niederlande mit der Schaffung von 125°000 neuen
Arbeitsplatzen bis zum Jahr 2026 ein auf den gesamten Arbeitsmarkt bezogenes Ziel zur
Forderung der beruflichen Eingliederung von PGB. Sie haben also heute eine auf den Ar-
beitsmarkt insgesamt bezogene, verpflichtende Beschaftigungsquote neu verankert. Die ein-
zelnen Arbeitgebenden haben keine gesetzliche Beschaftigungspflicht flir PGB. In Deutsch-
land und Frankreich bezahlen Arbeitgebende eine Ausgleichsabgabe, wenn sie den aus der
Beschaftigungsquote resultierenden Verpflichtungen nicht nachkommen. Die Ausgleichsab-
gaben werden zur Finanzierung des Systems der beruflichen Eingliederung genutzt. In den
Niederlanden sollen finanzielle Sanktionen gegen Arbeitgebende als Gruppe im Jahr 2026
ausgesprochen werden, sollte das Ziel an neugeschaffenen Arbeitsplatzen fir PGB nicht
erreicht werden. Alle Systeme der beruflichen Eingliederung mit einer verpflichtenden Be-
schaftigungsquote sind durch eine hohe Akteur:innendichte und starke rechtliche Regulie-
rung gekennzeichnet. Allerdings unterscheidet sich die dezentrale Struktur der beruflichen
Eingliederung in den Niederlanden von derjenigen in Deutschland und Frankreich, die zentral
gesteuert sind. Die Systeme verfigen Uber dhnliche Instrumente, welche PGB und auch
Arbeitgebende bei der beruflichen Eingliederung unterstttzen sollen, es wird jedoch deutlich,
dass das Angebot in den verschiedenen Landern unterschiedlich ausdifferenziert ist und um-
gesetzt wird. Allen drei Systemen der beruflichen Eingliederung mit Beschaftigungsquote ist
gemeinsam, dass die zur Verfligung stehenden Angebote oder die zugrundeliegenden ge-
setzlichen Grundlagen fir Arbeitgebende als komplex und teilweise hinderlich wahrgenom-
men werden. Als zentrale Akteur:innen kdnnen in allen Systemen die Arbeitgebenden, Sozi-
alversicherungen und facharztliches Personal genannt werden, die jedoch innerhalb der Sys-
teme unterschiedliche Verantwortungen tragen.
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Der Einbezug der Sozialpartner:innen gestaltet sich jeweils verschieden. Wahrend sie in den
Niederlanden kaum eine Rolle spielen und nur eine Politikfunktion innehaben, agieren sie in
Deutschland zusatzlich in ihrer Impulsfunktion fir Weiterentwicklungen in der beruflichen
Eingliederung und sensibilisieren daflr im Rahmen ihrer Multiplikator:innenfunktion. In
Frankreich sind die Sozialpartneriinnen, neben den bereits fir die Niederlanden und
Deutschland vorgestellten Funktionen, zusatzlich in den konkreten Prozess der beruflichen
Eingliederung involviert, indem sie mitverantwortlich sind fiir deren Organisation (Prozess-
funktion) sowie die Verteilung der Ressourcen (Allokationsfunktion).

Die Wirkung der Instrumente und dabei insbesondere der Beschaftigungsquote kdnnen nicht
fur alle Lander gleich fundiert beschrieben werden, so fehlt dazu in Deutschland beispiels-
weise eine verlassliche Datengrundlage. Ausgehend vom Erreichen einer Quote von 80%
bei der Beschaftigungsverpflichtung in Betrieben, wird die berufliche Eingliederung in Frank-
reich als Erfolg bilanziert. In den Niederlanden wird die Wirkung der arbeitsmarktbezogenen,
verpflichtenden Beschaftigungsquote — bei der es fir die einzelnen Arbeitgebenden keine
Verpflichtung gibt, PGB beruflich einzugliedern — kontrovers diskutiert. Erweitert wird der
Diskurs durch Forderungen nach einer massgeschneiderten Unterstitzung fir Arbeitge-
bende, einer nachhaltigen Arbeitsplatzvermittiung oder nach einer Professionalisierung der
Unterstutzungsangebote. Positiv hervorgehoben wird, dass eine Beschaftigungspflicht fur
Arbeitgebende zumindest einen Aufforderungscharakter beinhaltet. Konkret hat eine ver-
pflichtende Beschaftigungsquote auch zur Folge, dass diese Systeme der beruflichen Ein-
gliederung eine hohe Regelungsdichte aufweisen und in erhéhtem Masse Kontroll- und
Sanktionsbedarfe nach sich ziehen, damit die Beschaftigungsziele erreicht werden kénnen.
In Landern mit geringerer Kontroll- und Sanktionsdichte, wie zum Beispiel in Deutschland
und den Niederlanden, zeigen sich daher auch Defizite in der Umsetzung, wahrend Frank-
reich, das eine sehr hohe Kontroll- und Sanktionsdichte aufweist, diese Ziele deutlich besser
erreicht.

Anhand der Beschaftigungslicken in den drei untersuchten Landern wird weiter ersichtlich,
dass Frankreich am besten abschneidet: Die Sozialpartner:innen sind hier aktiv in das Sys-
tem der beruflichen Eingliederung eingebunden und die Beschaftigungspflicht wird von den
in der beruflichen Eingliederung beteiligten Akteur:innen als erfolgreich bilanziert. In den Fall-
studien wird deutlich, dass eine verpflichtende Beschaftigungsquote selbst nur einen Faktor
im Prozess der beruflichen Eingliederung darstellt. Die allgemeine Wirtschaftslage, regionale
Arbeitsmarktfaktoren, das Sozialversicherungsrecht und seine Instrumente, die Formen der
Zusammenarbeit mit Arbeitgebenden, das Verhaltnis von Sanktionen und Anreizen, sowie
die Qualitat des Dienstleistungsangebotes in der beruflichen Eingliederung sind weitere fur
den Erfolg in der beruflichen Eingliederung relevante Faktoren.
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Rolle der Sozialpartner:innen

Dimensionen

Niederlande

Deutschland

Frankreich

Formen der Beschéaf-
tigungsquote

arbeitsmarktbezogene, ver-
pflichtende Beschaftigungs-
quote (Quotengesetz 2015)

Bis 2026 125'000 neue Ar-
beitsplatze fur PGB. Davon:

100'000 im privaten Sektor

25'000 im o6ffentlichen Sek-
tor

betriebliche, verpflichtende
Beschaftigungsquote

private und 6ffentliche Ar-
beitgebende mit mind. 20
Arbeitsplatzen

5% von der Gesamtzahl Ar-
beitsplatze im Unterneh-
men fir PGB

betriebliche, verpflichtende
Beschaftigungsquote

private und 6ffentliche Ar-
beitgebende mit mind. 20
Beschaftigten

6% von der Gesamtzahl Ar-
beitsplatze im Unterneh-
men fir PGB

Wohlfahrtsstaatliches
Regime

korporatistisch

korporatistisch

korporatistisch

Systemtypologie der
beruflichen Einglie-
derung

netzwerkorientierter Typus

strukturorientierter Typus

strukturorientierter Typus

PGB

Anteil PGB an Ge- ca.19% ca. 18% ca. 16%
samtbevolkerung®

Beschaftigungsquote | ca. 46% ca. 42% ca. 44%
PGB

Beschaftigungsliicke |ca. 26% ca. 30% ca. 19%

an der beruflichen
Eingliederung betei-
ligte Akteur:innen

Dienstleistende

Einrichtungen des sozialen
Dialogs (Stiftung fur Arbeit,
Sozialwirtschaftsrat)

Gemeinden
private Versicherungen
Sozialversicherungen

Unternehmen

Arbeitgebendenverbande,
Kammern

Gewerkschaften
Integrationsamter/-dienste

Selbstvertretungsorganisa-
tionen von PGB

Sozialversicherungssystem
Unternehmen
Wohlfahrtsverbande

Behindertenbeauftragte
Dienstleistungsanbietende
Familienbeihilfefonds
Fonds

Offentliche Verwaltung
(MDPH)

Private und o&ffentliche Un-
ternehmen

Sozialpartner:innen
Staat

Verbande fur Interessen
von PGB

Tatigkeiten der Ar-
beitgebenden

Betriebliche Ressourcen
bereitstellen

Anstdsse geben

Betriebliche Ressourcen
bereitstellen

Betriebliche Ressourcen
bereitstellen

Anstdsse geben

Tétigkeiten der Sozi-
alversicherung

Ressourcen bereitstellen

Ressourcen bereitstellen

Ressourcen bereitstellen

Eingliederungsverlauf ge-
stalten

3 Anteil PGB an der Gesamtbevoélkerung, Beschaftigungsquote von PGB und Beschéftigungsliicke PGB jeweils im Durch-
schnitt fir den Zeitraum 2016-2019 (OECD 2022).
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Rolle der Sozialpart-
ner:innen

Politikfunktion

Impulsfunktion
Multiplikator:innenfunktion

Politikfunktion

Allokationsfunktion
Impulsfunktion
Multiplikator:innenfunktion
Politikfunktion

Prozessfunktion

Wirkung der Aktivita-
ten im System der be-
ruflichen  Eingliede-
rung

Zielerreichung der arbeits-
marktbezogenen Beschéafti-
gungsquote ist ungewiss

Bis 2018 52'000 von
126'000 Arbeitsplatzen ge-
schaffen

Gesetz zur Verringerung
von Krankheitsabwesenhei-
ten und Invaliditatsleis-
tungsbezug scheint erfolg-
reich

Erhdhte Eigenkontrolle der
PGB uber Arbeitsplatzsu-
che und fairer Arbeitsmarkt-
zugang

Wirkung der verpflichtenden
Beschaftigungsquote ist
kaum erforscht

Beschaftigungspflicht si-
chert bestehende Arbeits-
verhaltnisse

Wirksamkeit ~ der  Aus-
gleichsabgabe als Steue-
rungsfunktion wird in Frage
gestellt

Quotensystem wirkt sich
grundséatzlich positiv aus

Unternehmen bewegen Ar-
beitnehmende zur Offenle-
gung von gesundheitlichen
Beeintrachtigungen, um
Quote erflllen zu koénnen,
was Neueinstellungen von
PGB verhindert

Auswahl zwischen PGB

Steigende  Anzahl  ‘re-
gistrierter PGB

Erhdhte Eigenkontrolle PGB
Uber Arbeitsplatzsuche

Tabelle 5: Dimensionen: Die Niederlande, Deutschland und Frankreich

Fazit

Die Landerfallstudien zeigen insgesamt, dass in allen Systemen der beruflichen Eingliede-
rung, sowohl in denen mit als auch in denen ohne verpflichtende Beschaftigungsquote, seit
Beginn des 21. Jahrhunderts eine dynamische Entwicklung stattgefunden hat. Hier wird so-
wohl die Pfadabhangigkeit in der Entwicklung sichtbar, die sowohl an etablierte Strukturen
und bisherige Erfahrungen anknipft, als auch weitere Modernisierungen des Systems an-
strebt, um auf veranderte gesellschaftliche Entwicklungen, wie die gewachsene Bedeutung
der Gleichstellung von PGB, und auf Bedarfe des Systems der beruflichen Eingliederung,
wie die Finanzierung oder Professionalisierung von Eingliederungsfachpersonen und Unter-
stitzungsprozessen, zu reagieren. Insbesondere die zunehmende Fahigkeit in komplexen
Systemen mit einer Vielzahl von Akteur:innen in der beruflichen Eingliederung handlungsfa-
hig zu sein zeigt, dass sowohl in Bezug auf die Entwicklung von entsprechenden Eingliede-
rungsfachorganisationen als auch auf die Professionalisierung der Eingliederungsfachper-
sonen in allen Landern grosse Fortschritte gemacht werden konnten.

5.2 Typologie der Systeme der beruflichen Eingliederung

Vor dem Hintergrund der bisherigen Untersuchungen kénnen drei verschiedene Typen von
Systemen der beruflichen Eingliederung unterschieden werden:

Netzwerkorientierter Typus

Der netzwerkorientierte Typus ist durch eine grossere oder kleinere Anzahl von Akteur:innen
gekennzeichnet, die sich unabhangig voneinander entwickelt haben und in ihrer Gesamtheit
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das System der beruflichen Eingliederung bilden. Aufgrund ihrer unterschiedlichen Ansatz-
punkte beziehen sich die Akteur:innen auf jeweils unterschiedliche Anlasse, Thematiken und
Phasen in der beruflichen Eingliederung. Hierzu gehéren etwa die berufliche Eingliederung
im Zusammenhang mit Krankheit und Unfall, zielgruppenspezifische Herausforderungen,
etwa im Zusammenhang mit psychischen Erkrankungen, oder generationenspezifische The-
matiken. Dartber hinaus sind die handelnden Akteur:innen in der beruflichen Eingliederung
an verschiedenen Orten tatig, etwa in Betrieben oder den Sozial- und Privatversicherungen,
in Institutionen und Organisationen der beruflichen Eingliederung, oder im Gesundheitssek-
tor, beispielsweise in der Arbeitsmedizin. Insbesondere mit Blick auf spezifische Zielgruppen
in der beruflichen Eingliederung sind auch Organisationen entstanden, die fir diese Gruppen
Unterstlitzungsangebote bereitstellen, beispielsweise fir PGB mit psychischen Erkrankun-
gen. Aufgrund der Vielfalt an Akteur:innen besteht in einem netzwerkorientierten System der
beruflichen Eingliederung ein erhdhter Bedarf an Information, Koordination und Kooperation
zwischen den verschiedenen Akteur:innen, und zwar sowohl auf der Ebene des professio-
nellen Handelns als auch in Bezug auf die Finanzierung der jeweiligen Dienstleistungsange-
bote. Durch die akteur:innen- und handlungsbezogene Komplexitat bedarf es in diesem Sys-
tem auch spezialisierter Professions- und Handlungskompetenzen von Eingliederungsfach-
personen, die sich sowohl auf die Gestaltung der Unterstutzung von PGB in der beruflichen
Eingliederung, als auch auf die Kooperation und Koordination der verschiedenen Akteur:in-
nen im Unterstitzungsprozess und auf die weitere Entwicklung und Ausgestaltung des Sys-
tems der beruflichen Eingliederung insgesamt beziehen. Die Sozialpartner:innen kénnen im
netzwerkorientierten Typus vielfaltige Funktionen einnehmen, sie sind nicht auf eine davon
festgelegt. In der Tendenz nehmen sie jedoch primar tbergeordnete Funktionen wahr, sind
also auf politischer Ebene tatig und engagieren sich flir bessere gesetzliche Rahmenbedin-
gungen fur die berufliche Eingliederung (Politikfunktion), oder setzen teilweise Impulse fur
Modellprojekte oder sensibilisieren fur die Thematik (Impulsfunktion).

Strukturorientierter Typus

Dem strukturorientierten Typus liegt eine klare, akteur:innen- und handlungsbezogene Struk-
tur zugrunde, in der, ausgehend von einer gesetzlichen Grundlage, die Verantwortlichkeiten
kaskadenartig und hierarchisch aufgebaut sind. Das System der beruflichen Eingliederung
wird in diesem Typus von zentralen Organisationen aus gesteuert und kontrolliert. Der Typus
weist eine tiefe, hierarchisch gegliederte Struktur auf. Dartber hinaus erreicht er auch eine
breite Verankerung in der Flache. Ein wichtiges Steuerungselement bilden die Ressourcen,
die fUr die berufliche Eingliederung zur Verfigung stehen. Sie werden in der Regel Uber
Abgaben oder Steuern generiert und den verschiedenen Akteur:innen fur die Erfullung der
gesetzlichen, eingliederungsbezogenen Aufgaben zur Verflgung gestellt. Der strukturorien-
tierte Typus findet sich vor allem dort, wo eine zentrale Steuerung auf gesetzlicher Grundlage
erfolgt. In der Regel weist dieser Typus eine eher niedrige Akteursdichte auf, insbesondere
im Vergleich mit anderen Systemtypen der beruflichen Eingliederung. Den Sozialpartner:in-
nen werden in diesem Typus klare Aufgaben und Funktionen zugeteilt. Diese kénnen ein
umfassendes Funktionsprofil beinhalten oder funktional eingeschrankt und begrenzt sein.
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Dies zeigt sich beispielsweise darin, dass die Sozialpartner:innen in gewissen Systemen des
strukturorientierten Typus sehr vielféltige Rollen einnehmen von der Politikfunktion bis zu
klar definierten Aufgaben in der Gestaltung und Ressourcenverteilung im beruflichen Ein-
gliederungsprozess (Prozess- und Allokationsfunktion), wahrend sich die Rolle der Sozial-
partner:innen in anderen Systemen dieses Typus eher dadurch auszeichnen, dass ihnen
keine Aufgabe zugesprochen wird und sie nur teilweise eine Impulsfunktion wahrnehmen
oder als Multiplikator:innen auf Good Practice Beispiele hinweisen.

Selbstorganisierender Typus

Das selbstorganisierende System der beruflichen Eingliederung, das von diesem Typus re-
prasentiert wird, ist durch einen hohen Grad an personen- und organisationsbezogenen Frei-
heiten bestimmt. Diese gelten sowohl fir PGB als auch flr Arbeitgebende und weitere Or-
ganisationen der beruflichen Eingliederung. Im Kern wird davon ausgegangen, dass die Ar-
beitsmarktmechanismen sich moéglichst unabhangig und frei entfalten sollen, um zu einem
angemessenen Ausgleich der Bedlrfnisse der verschiedenen Akteur:innen kommen zu kon-
nen. Dies geschieht auf einer gesetzlichen Grundlage, die vor allem Schutz gegen individu-
elle Diskriminierung bietet und bei gesundheitlichen Beeintrachtigungen fir einen angemes-
senen, individuellen Nachteilsausgleich sorgt. Dort wo PGB nicht in der Lage sind, selbst fur
ihre Rechte einstehen zu kdnnen, entstehen vielfach Organisationen, die betroffene Perso-
nen dabei unterstlitzen, ihre Rechte einzufordern. Bei diesem Typus sind es vor allem Non-
Profit-Organisationen, Solidaritatsgruppen, aber auch Sozialpartner:innen, die diese Auf-
gabe wahrnehmen. Sozialpartner:innen bieten zusatzliche Beschaftigungs- und Unterstit-
zungsmassnahmen an oder fungieren als Impulsgebende Gber Modellprojekte oder auf po-
litischer Ebene fur die Weiterentwicklung des Systems der beruflichen Eingliederung. Zudem
kénnen Sie als Multiplikator:innen fungieren, in dem sie fur die Thematik sensibilisieren mit
Hinweisen auf Beispiele guter Praxis oder aufgrund von eigenen Forschungsergebnissen.

Auf der Grundlage dieser Typologie der Systeme der beruflichen Eingliederung — netzwerk-
orientiert, strukturorientiert, selbstorganisierend — kénnen Systeme der beruflichen Einglie-
derung in Bezug auf ihre Funktionsprinzipien besser charakterisiert, aber auch einer diffe-
renzierten Betrachtung und Analyse unterzogen werden. Nachfolgend werden die spezifi-
schen Funktionen, die Sozialpartner:innen in den Systemen der beruflichen Eingliederung
haben kénnen, noch einmal vertiefend dargestellt.

5.3 Funktionen der Sozialpartner:innen in der beruflichen Eingliederung

Die Sozialpartner:innen nehmen in den verschiedenen Systemen der beruflichen Eingliede-
rung sehr unterschiedliche Funktionen wahr. In den bisherigen Analysen wurde vor allem die
Rolle der Sozialpartner:innen in den Landerfallstudien und in der Analyse der Expert:innen-
interviews herausgearbeitet. Auf dieser Grundlage werden nun nachfolgend die Funktionen
der Sozialpartner:innen konkret beschrieben und anschliessend den einzelnen Typen der
Systeme der beruflichen Eingliederung zugeordnet:
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Politikfunktion — sich flir gute sozialrechtliche Rahmenbedingungen in der beruflichen
Eingliederung einsetzen: Fur die Sozialpartner:innen steht die politische Vertretung der
Interessen ihrer Mitglieder, also Arbeitgebende und Beschaftigte in Betrieben, im Vorder-
grund. Im Rahmen ihrer bergeordneten Politikfunktion kommt den Sozialpartner:innen
daher vor allem in Bezug auf die (Mit-)Gestaltung der Sozial- und Beschaftigungspolitik
im Zusammenhang mit der beruflichen Eingliederung eine wichtige Bedeutung zu.
Multiplikator:innenfunktion — sich in der Offentlichkeit fiir die Belange von PGB und Ar-
beitgebenden in der beruflichen Eingliederung einsetzen: Sozialpartner:innen nehmen
die Funktion als Multiplikator:innen ein, indem sie Uber die Bedeutung der beruflichen
Eingliederung von PGB informieren und diese in der Offentlichkeit bekannt machen. Da-
bei geht es vor allem darum, die Leistungen der betrieblichen Eingliederung gegenuber
unterschiedlichen Anspruchsgruppen aufzuzeigen. Darliber hinaus leisten sie einen Bei-
trag zur Weiterentwicklung der beruflichen Eingliederung, indem sie innovative Projekte,
Massnahmen und Ideen aus der beruflichen Eingliederung in der Offentlichkeit bekannt
machen und damit auch insgesamt fur das Thema innerhalb und ausserhalb der Betriebe
sensibilisieren.

Impulsfunktion — sich fiir soziale Innovationen in der beruflichen Eingliederung einsetzen:
Von den Sozialpartner:innen werden neue Impulse zu sozialer Innovation und Nachhal-
tigkeit in der beruflichen Eingliederung gesetzt. Als Impulsgebende streben sie an, Ent-
wicklungsbedarfe im bestehenden System zu identifizieren, neue Losungen zu entwi-
ckeln oder sich daran zu beteiligen, und aktiv Beitrdge zur konkreten Umsetzung der
Impulse im Rahmen von Modellprojekten zu leisten.

Allokationsfunktion — sich fiir die Bereitstellung von Ressourcen fiir die berufliche Ein-
gliederung einsetzen: Aufgrund der Einbindung der Sozialpartner:innen in das System
der beruflichen Eingliederung haben sie die Mdglichkeit, Uber die Verwendung der finan-
ziellen Ressourcen fir Massnahmen und Instrumente im System der beruflichen Einglie-
derung mitzuentscheiden. Konkret bedeutet dies, dass sie auf den verschiedenen Ebe-
nen die Gestaltung und Entwicklung der Prozesse der beruflichen Eingliederung lber die
(Mit-)Entscheidung des Mitteleinsatzes mitbestimmen kénnen.

Prozessfunktion — sich fiir die Organisation und Kontrolle der Prozesse der beruflichen
Eingliederung (mit-)verantwortlich zeigen: Sozialpartner:innen haben auf der Prozess-
ebene die Mdglichkeit, die berufliche Eingliederung von PGB mitzugestalten und zu un-
terstiitzen, also operativ tatig zu sein, etwa durch ihre Beteiligung in Vermittlungsprozes-
sen oder bei komplexen Fallthematiken mit ihrer Teilnahme an runden Tischen der Ein-
gliederungsakteur:innen.
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Tabelle 6: Systeme der beruflichen Eingliederung und Rolle der Sozialpartner:innen

Die verschiedenen Funktionen zeigen an, dass die Sozialpartner:innen im System der be-
ruflichen Eingliederung wichtige Aufgaben erfillen kdnnen. Zugleich zeigt die Verteilung der
verschiedenen Funktionen entlang der Typologie der Systeme der beruflichen Eingliede-
rung, dass die Rolle der Sozialpartner:innen in den verschiedenen Systemen sehr unter-
schiedlich sein kann (siehe Tabelle 6). Die Sozialpartner:innen nehmen in allen untersuchten
Landern, ausser Schweden, die Politikfunktion sowie, mit Ausnahme der Niederlande, auch
die Impulsfunktion ein, um Innovationen voranzutreiben. Eine Multiplikator:innenfunktion
kommt den Sozialpartner:innen ebenso mit der Ausnahme der Niederlande in allen System-
typen zu, also in Deutschland, Frankreich, der Schweiz und Grossbritannien. Den Prozess
der beruflichen Eingliederung kénnen nur die Sozialpartner:innen in Frankreich auf der ope-
rativen Ebene mit gestalten (Prozessfunktion). Dabei kdnnen sie auch Uber finanzielle Be-
lange in der beruflichen Eingliederung mitbestimmen (Allokationsfunktion).

5.4 Kontext-Mechanismus-Outcome Konfiguration in der beruflichen Eingliederung

Im Rahmen der Realistic Evaluation (Pawson/Tilley 1997) werden die bisherigen Analysen
im Rahmen von «Kontext-Mechanismus-Outcome Konfigurationen» (ebd.) zusammenge-
fuhrt. In der beruflichen Eingliederung geht es beim «Outcome» primar darum, dass PGB (1)
ihren bestehenden Arbeitsplatz in einem Betrieb trotz Leistungswandel erhalten kénnen, so-
wie (2) im Rahmen des Prozesses der beruflichen Eingliederung einen neuen Arbeitsplatz
im ersten Arbeitsmarkt finden und dabei unabhangig von sozialstaatlichen Transferzahlun-
gen sein kdnnen. Diese Ziele werden durch Massnahmen und Prozesse der beruflichen Ein-
gliederung ermdglicht und gefordert. Je nach System gibt es unterschiedliche Faktoren, die
den Prozess der beruflichen Eingliederung beeinflussen und erfolgreiche «Mechanismeny
der Eingliederung aktivieren kdnnen. Hierbei spielt auch der «Kontext» eine Rolle. Im
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Folgenden werden relevante Gréssen in den Dimensionen Kontext, Mechanismus und Out-
come benannt und den Typen zugeordnet.

Kontext

Den «Kontext» flr das System der beruflichen Eingliederung bildet das in den jeweiligen
Landern bestehende wirtschafts- und wohlfahrtsstaatliche System. Folgende Kontextfakto-
ren beeinflussen den Erfolg der Prozesse der beruflichen Eingliederung:

= Wirtschaftslage: Die Wirtschaftslage stellt fir die berufliche Eingliederung von PGB in
den liberalen Marktékonomien der untersuchten Systeme der beruflichen Eingliederung
einen wichtigen Kontextfaktor dar. Auch wenn das Wirtschaftswachstum allein nicht zu
einer hoheren Beschaftigungsquote von PGB flhrt, Iasst sich vermuten, dass bei einer
guten Wirtschaftslage die berufliche Eingliederung besser gelingt als bei schwierigen
wirtschaftlichen Verhaltnissen.

» Sozial- und Arbeitsmarktpolitik. Die Anndherung der Behinderten- und Beschaftigungs-
politik verbunden mit einer sozialpolitisch neuen Ausrichtung von der Kompensation zur
Inklusion von PGB scheint ein wichtiger Treiber in der Férderung der Beschaftigungsfa-
higkeit von PGB zu sein.

= Beschéftigungsquote: Arbeitgebende kénnen (a) im Rahmen einer Beschaftigungsquote
gesetzlich dazu verpflichtet werden PGB weiter zu beschaftigen. Dartuber hinaus beste-
hen (b) freiwillige Beschaftigungsquoten, die dazu eingesetzt werden, Betriebe Uber die
Beschaftigung von PGB zu orientieren und auf dieser Grundlage Zielgréssen fir die be-
trieblichen Entwicklungsprozesse zu entwickeln. Dies kann eine motivierende Wirkung
auf Arbeitgebende haben. Wahrend eine verpflichtende Beschaftigungsquote mit einer
gesetzlichen Pflicht zu deren Erflllung verbunden ist, fokussiert eine freiwillige Beschéaf-
tigungsquote auf die Eigenverantwortung von Leitungspersonen und an das innerbetrieb-
liche Kommitment zur beruflichen Eingliederung. Wenn es weder eine verpflichtende
noch eine freiwillige Beschaftigungsquote gibt, fehlt auf Betriebsebene ein Orientierungs-
punkt fur die berufliche Eingliederung von PGB.

» Gesellschaftliche Teilhabe: Der gleichberechtigten Teilhabe von PGB am Arbeitsmarkt
wird von den wohlfahrtsstaatlichen und politischen Akteur:innen ein hoher Stellenwert
beigemessen. Sie beziehen sich dabei vielfach auch auf die Behindertenrechtskonven-
tion der Vereinten Nationen (UN 2006).

Mechanismen

In der vorliegenden Analyse der Systeme der beruflichen Eingliederung in sechs verschie-
denen Landern konnten folgende «Mechanismen» identifiziert werden, welche den Erfolg
der Prozesse der beruflichen Eingliederung beeinflussen:

» Eingliederungsfachpersonen verfligen Uber professionelle Fahigkeiten und Kompeten-
zen im Eingliederungsmanagement und setzen diese zielfihrend in der beruflichen Ein-
gliederung von PGB ein.

» Eingliederungsfachpersonen arbeiten in der beruflichen Eingliederung mit Arbeitgeben-
den zusammen, um das Ziel der beruflichen Eingliederung von PGB zu erreichen.
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In komplexen Eingliederungssituationen werden fir die Fallbearbeitung bedeutsame Ak-
teur:innen, insbesondere Arbeitgebende und Vorgesetzte, Arbeitsmediziner:innen und
sonstige Gesundheitsfachpersonen in die Fallbearbeitung mit einbezogen.

Sofern eine verpflichtende Beschéftigungsquote vorhanden ist, wird deren Einhaltung
kontrolliert und sanktioniert.

Sofern Anti-Diskriminierungsansatze vorhanden sind, wird die Diskriminierung von PGB
bei der Stellensuche und am Arbeitsplatz rechtlich sanktioniert, um die berufliche Ein-
gliederung zu erreichen und Beschaftigung im Betrieb zu erhalten.

Vielfaltige Massnahmen und Instrumente werden fir die Gestaltung von komplexen
Handlungssituationen in der beruflichen Eingliederung bereitgestellt.

Massnahmen und Instrumente zur beruflichen Eingliederung werden von Eingliede-
rungsfachpersonen auf die Bedurfnisse von PGB angepasst und addquat eingesetzt
Die Sozialpartner:innen treffen auf Verbandsebene gemeinsam Vereinbarungen, um die
berufliche Eingliederung zu férdern und zu unterstiitzen sowie flir die Thematik zu sen-
sibilisieren (Multiplikator:innenfunktion, Allokationsfunktion und Prozessfunktion).

Die Sozialpartner:innen initieren gemeinsam mit anderen Akteur:innen Modellprojekte,
um neue Handlungsformen in der beruflichen Eingliederung zu entwickeln (Impulsfunk-
tion).

Die Sozialpartner:innen setzen sich auf der Systemebene fir die Gestaltung und Weiter-
entwicklung der gesetzlichen Rahmenbedingungen in der beruflichen Eingliederung ein
(Politikfunktion).

Outcome

Ausgehend von den Ergebnissen der Landerfallstudien, der Interviews mit Sozialpartner:in-
nen sowie des SLR wird in den jeweiligen Systemen der beruflichen Eingliederung folgender
«Outcome» erreicht:

nachhaltige berufliche Eingliederung von PGB aufgrund von Eingliederungsaktivitaten in
Betrieben

nachhaltiger Erhalt von Beschéftigung im Betrieb aufgrund von Eingliederungsaktivitaten
fur PGB

verbesserte Eingliederungskompetenz auf Seiten der Arbeitgebenden

Erschliessung von PGB als weitere Subgruppe des Arbeitsmarktes

Auf der Grundlage der beschriebenen Faktoren kdnnen nun fur die in der vorliegenden Stu-
die identifizierten Systemtypen der beruflichen Eingliederung folgende Kontext-Mechanis-
mus-Outcome Konfigurationen herausgearbeitet werden:
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Kontext

Mechanismus

Outcome

netzwerkorientiertes System

Wirtschaftslage
teilweise mit Beschaftigungsquote

gesellschaftliche Teilhabe

Eingliederungsfachpersonen ver-
fligen Uber professionelle Fahig-
keiten und Kompetenzen

Eingliederungsfachpersonen ar-
beiten mit Arbeitgebenden zusam-
men

bedeutsame Akteur:innen werden
mit einbezogen

Massnahmen und Instrumente
werden bereitgestellt

Massnahmen und Instrumente
werden auf die Bedrfnisse von
PGB angepasst und adaquat ein-
gesetzt

gemeinsam mit den Sozialpart-
ner:innen werden auf Organisati-
onsebene Vereinbarungen getrof-
fen

gemeinsam mit den Sozialpart-
ner:innen werden Modellprojekte
initiiert

die Sozialpartner:innen setzen
sich auf der Systemebene fur die
Gestaltung und Weiterentwicklung
ein

nachhaltige berufliche Einglie-
derung von PGB im Betrieb
aufgrund von Eingliederungsak-
tivitaten in Betrieben

nachhaltiger Erhalt von Be-
schéftigung im Betrieb aufgrund
von Eingliederungsaktivitaten
fur PGB

verbesserte Eingliederungs-
kompetenz auf Seiten der Ar-
beitgebenden

Erschliessung von PGB als
weitere Subgruppe des Arbeits-
marktes

Strukturorientiertes System

Wirtschaftslage
teilweise mit Beschaftigungsquote

gesellschaftliche Teilhabe

Eingliederungsfachpersonen ver-
fligen Uber professionelle Fahig-
keiten und Kompetenzen

Eingliederungsfachpersonen ar-
beiten mit Arbeitgebenden zusam-
men

bedeutsame Akteur:innen werden
mit einbezogen

die Einhaltung von Beschafti-
gungsquoten wird kontrolliert und
sanktioniert

Massnahmen und Instrumente
werden bereitgestellt

Massnahmen und Instrumente auf
die Bedirfnisse von PGB ange-
passt und adaquat eingesetzt

gemeinsam mit den Sozialpart-
ner:innen werden auf Organisati-
onsebene Vereinbarungen getrof-
fen

gemeinsam mit den Sozialpart-
ner:innen werden Modellprojekte
initiiert

die Sozialpartner:innen setzen
sich auf der Systemebene fiur die
Gestaltung und Weiterentwicklung
ein

nachhaltige berufliche Einglie-
derung von PGB aufgrund von
Eingliederungsaktivitaten in Be-
trieben

nachhaltiger Erhalt von Be-
schéftigung im Betrieb aufgrund
von Eingliederungsaktivitaten
fur PGB

verbesserte Eingliederungs-
kompetenz auf Seiten der Ar-
beitgebenden
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Wirtschaftslage rechtliche Sanktionierung bei Dis- |verbesserte Eingliederungs-
kriminierung von PGB kompetenz auf Seiten der Ar-

gesellschaftliche Teilhabe beitgebenden

gemeinsam mit den Sozialpart-
ner:innen werden Modellprojekte | Erschliessung von PGB als
initiiert weitere Subgruppe des Arbeits-

. . . marktes
die Sozialpartner:innen setzen

sich auf der Systemebene fir die
Gestaltung und Weiterentwicklung
ein

selbstorganisierendes System

Tabelle 6: Kontext-Mechanismus-Outcome in den Systemen der beruflichen Eingliederung

5.5 Zusammenfassung

Ausgehend vom Vergleich der Systeme konnte eine Typologie der Systeme beruflicher Ein-
gliederung entwickelt werden, die Funktionen der Sozialpartner.innen beschrieben sowie
eine Kontext-Mechanismen-Outcome Konfiguration entwickelt werden. Nachfolgend wird zu-
sammengefasst, welche Funktionen die Sozialpartner:innen in den verschiedenen System-
typen einnehmen, welche Rollen sie in den jeweiligen Kontexten haben, welche Mechanis-
men bestehen sowie zu welchem Outcome diese fuhren.

Netzwerkorientierter Typus und die Rolle der Sozialpartner:innen

Der netzwerkorientiere Typus (CH, NL) ist gekennzeichnet durch eine gréssere oder kleinere
Anzahl von Akteur:innen der beruflichen Eingliederung, welche an verschiedenen Orten tatig
sind. Daher bedarf es an Information, Koordination und Kooperation zwischen ihnen. Zu den
Akteur:innen in der beruflichen Eingliederung gehoéren auch die Sozialpartner:innen, wobei
sie eher eine Ubergeordnete Rolle einnehmen mit ihrer Politik- und teilweise Impulsfunktion
im Rahmen von Modellprojekten bzw. als Multiplikator:innen fiir Sensibilisierungen. Wichtige
Kontexte bilden die Wirtschaftslage, wobei diese bei guter Entwicklung eine positive Auswir-
kung auf die berufliche Eingliederung, die Erreichung der (freiwilligen) Beschaftigungsquote
und die gleichberechtigte Teilhabe von PGB am Arbeitsmarkt hat. Das netzwerkorientierte
System erfordert von Eingliederungsfachpersonen verschiedene professionelle Fahigkeiten
und Kompetenzen, um mit Arbeitgebenden zusammenarbeiten zu kénnen. Zudem werden
verschiedene bedeutsame Akteur:innen involviert und die bereitgestellten Massnahmen und
Instrumente auf die Bedlrfnisse der PGB angepasst und eingesetzt. Dadurch kann das Ziel
erreicht werden, dass PGB nachhaltig in den Arbeitsmarkt integriert oder die Beschaftigung
erhalten bleiben kann. Zudem fiihrt es dazu, dass die Arbeitgebenden kompetenter werden
in Bezug auf die berufliche Eingliederung von PGB. Die PGB werden als weitere Subgruppe
des Arbeitsmarktes erschlossen.

Strukturorientierter Typus und die Rolle der Sozialpartner:innen
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Der strukturorientierte Typus (FR, DE, SW) zeichnet sich dadurch aus, dass es eine klare,
hierarchische Struktur gibt, welche zentral gesteuert und kontrolliert wird. Die Ressourcen
fur die berufliche Eingliederung werden in der Regel ber Abgaben oder Steuern generiert.
Dieser Typus weist oftmals eine eher geringe Akteur:innendichte auf und die Sozialpart-
ner:innen haben eine klare Aufgabe und Funktion, welche von sehr umfassend uber alle
Funktionen bis funktional eingeschrankt und begrenzt auf eine teilweise Impulsfunktion rei-
chen kann. Auch hier beinhaltet der Kontext die Wirtschaftslage, die verpflichtende oder feh-
lende Quote sowie die gesellschaftliche Teilhabe von PGB. Die Mechanismen entsprechen
den Mechanismen beim netzwerkorientierten Typus, wobei zusatzlich die Einhaltung der ver-
pflichtenden Beschaftigungsquote, bei Landern mit einer entsprechenden Regelung, sowie
die mdégliche Rolle der Sozialpartner:innen auf der Organisationsebene (Prozess- und Allo-
kationsfunktion) dazukommen. Auch im strukturorientierten Typus bildet gehéren eine nach-
haltige berufliche Eingliederung in den Arbeitsmarkt sowie den Erhalt von Beschaftigung zum
Outcome. Zudem verfligen die Arbeitgebenden Uber verbesserte berufliche Eingliederungs-
kompetenzen.

Selbstorganisierender Typus und die Rolle der Sozialpartner:innen

Der selbstorganisierende Typus (UK) zeichnet sich durch einen hohen Grad an personen-
und organisationsbezogenen Freiheiten aus, bei dem sich die Arbeitsmarktmechanismen
maoglichst unabhangig und frei entfalten sollten. In diesem System besteht fir PGB gesetzli-
cher Schutz vor Diskriminierung und es gibt einen individuellen Nachteilsausgleich. Die Ak-
teur:innen bestehen insbesondere aus Non-Profit-Organisationen, welche sich fir die Be-
durfnisse der PGB einsetzen. Aber auch Sozialpartner:innen nehmen beispielweise die Rolle
ein, PGB beim Einfordern ihrer Rechte zu unterstitzen und fungieren teilweise als Impuls-
gebende und Multiplikator:innen oder nehmen eine Politikfunktion wahr. Der Kontext des
selbstorganisierenden Typus bildet insbesondere die Wirtschaftslage sowie die gesellschaft-
liche Teilhabe von PGB. Der wichtigste Mechanismus ist die rechtliche Sanktionierung von
Diskriminierung. Das Outcome bilden bessere berufliche Eingliederungskompetenzen bei
den Arbeitgebenden und dass PGB als neue Subgruppe des Arbeitsmarktes erschlossen
werden.
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6 Fazit und Schlussfolgerung

Die vorliegende Studie hat sechs verschiedene Systeme der beruflichen Eingliederung un-
tersucht. Hierzu wurden mit der Schweiz, Grossbritannien und Schweden Lander ohne ver-
pflichtende Beschaftigungsquote ausgewahlt. Mit Frankreich, Deutschland und den Nieder-
landen wurden Lander mit verpflichtender Beschaftigungsquote betrachtet. Darliber hinaus
unterscheiden sich die untersuchten Lander gemass der Wohlfahrtsstaatstypologie von E-
sping-Andersen (1990) wie folgt: Die Schweiz und Grossbritannien werden dem liberalen
Typus zugerechnet, die Niederlande, Frankreich und Deutschland dem korporatistischen Ty-
pus, und Schweden dem sozialdemokratischen Typus.

Der Forschungsstand zeigt, dass die Systeme der beruflichen Eingliederung im 21. Jahrhun-
dert aufgrund der technologischen und qualifikatorischen Entwicklungen einem starken Wan-
del unterworfen sind. Dabei wird die Einschatzung vertreten, dass Wirtschaftswachstum
zwar die berufliche Eingliederung von PGB begtinstigen kann, Wachstum allein aber noch
keine Beschaftigungseffekte flir PGB auslost. Dariber hinaus sind Sozial- und Arbeitsmarkt-
politik wichtige Faktoren sowie die Annaherung der Behinderten- an die Beschaftigungspoli-
tik. Diese fuhrt zu einem Paradigmenwechsel in der sozialpolitischen Ausrichtung von der
Kompensations- zur Inklusionspolitik. Die Wirksamkeit von Massnahmen der beruflichen Ein-
gliederung wird vor allem in frihzeitigen, massgeschneiderten Interventionen gesehen.
Diese wurden ab den 1990er Jahren im Anschluss an Beschaftigungsprogramme vor allem
im Kontext von spezifischen, arbeitsmarktlichen Massnahmen entwickelt. Sozialpolitisch
werden folgende Ebenen der beruflichen Eingliederung unterschieden: (1) Verordnungen,
die das Verhalten von Arbeitgebenden direkt beeinflussen; (2) Ausgleichsmassnahmen, die
die Wettbewerbsfahigkeit der PGB erhdhen; und (3) die Substitution von Beschaftigung. Die
verpflichtende Beschaftigungsquote wird in den untersuchten Beitrdgen eher kritisch beur-
teilt. So bestehen hier vielfaltige Probleme, zum Beispiel der starke Fokus auf PGB im Be-
trieb, diskriminierende Folgen der Sichtbarmachung als PGB, oder die erschwerten Zugange
fur PGB zu neuen Betrieben. Die Rolle der Sozialpartner:innen in der beruflichen Eingliede-
rung wird als sehr unterschiedlich wahrgenommen und ist an den jeweiligen Interessengrup-
pen — Arbeitgebendenverbande und Gewerkschaften — orientiert. Bei der Umsetzung der
beruflichen Eingliederung werden unterschiedliche Wirkungen erzielt: Die Beschaftigungs-
quote funktioniert eher, wenn sie mit starken Sanktionen verbunden ist; das Matching zwi-
schen den Anforderungen des Arbeitsplatzes und den Qualifikationen der PGB kann nicht
immer hergestellt werden; es treten Konflikte zwischen den betrieblichen Inklusionszielen
und den Produktivitatszielen auf; der Erhalt der Beschaftigung von PGB scheint einfacher zu
sein als den Eintritt in den ersten Arbeitsmarkt zu ermdglichen.

Die Ergebnisse der Landerfallstudien zeigen, dass sich die Systeme der beruflichen Einglie-
derung insbesondere im 21. Jahrhundert weiter ausdifferenziert haben. Weiterentwicklungen
erfolgten vor allem pfadabhangig und orientierten sich an der jeweiligen Grundorientierung
der Wohlfahrtsstaaten. In allen Systemen wurde versucht, die Koordination der Akteure der
beruflichen Eingliederung zu verbessern. In den netzwerkorientierten Systemen (CH und NL)
wurden hierzu weitere Massnahmen und Instrumente fur die berufliche Eingliederung
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bereitgestellt und vor allem wurde die Koordination zwischen PGB und Arbeitgebenden wei-
terentwickelt. Auch in den strukturorientierten Systemen (FR, SW und DE) — mit Ausnahme
von Schweden — wurde die Zusammenarbeit mit PGB und Arbeitgebenden intensiviert, um
die berufliche Eingliederung ihren jeweiligen Anforderungen und Bedurfnissen entsprechend
zu gestalten. Eine verbesserte Koordination und Kooperation konnten jedoch weder in
Schweden noch in Deutschland erreicht werden. Das selbstorganisierte System (UK) stellt
einen Sonderfall dar. Es beruht auf einem verbesserten Schutz des Individuums vor Diskri-
minierung auf dem Arbeitsmarkt. Allerdings gibt es hier eine schwache Ressourcenausstat-
tung, die nur bedingt durch Aktivitdten von Verbanden, Gewerkschaften und weiteren Orga-
nisationen abgemildert werden kann, die sich fur die berufliche Eingliederung von PGB ein-
setzen. Die Sozialpartner:innen in den untersuchten Landern sind unterschiedlich stark in
den Prozess der beruflichen Eingliederung involviert. Sie kénnen eine Politikfunktion, Im-
pulsfunktion, Prozessfunktion, Allokationsfunktion und Multiplikatorenfunktion einnehmen.
Wahrend die Sozialpartner:innen in Frankreich alle Funktionen austiben, so ist dies in den
anderen Landern weniger der Fall. Dort kdnnen sich daher neue Gestaltungsmaoglichkeiten
fur das Handeln der Sozialpartner:innen im System der beruflichen Eingliederung ergeben.

Die Expert:inneninterviews zeigen, dass der Erfolg einer gesetzlichen Beschaftigungspflicht
von PGB fiur Arbeitgebende stark mit der Umsetzung von Kontroll- und Sanktionsmadglich-
keiten verknupft ist. Demgegeniber steht in den auf Freiwilligkeit beruhenden Systemen der
beruflichen Eingliederung (CH, SW, UK) die Unterstitzung von PGB und Arbeitgebenden im
Fokus. Gezielte Anreizstrukturen flr Arbeitgebende werden dabei als entscheidend fiir den
Erfolg dieser Systeme erachtet. Erfolge in der beruflichen Eingliederung sind daher nicht von
einer gesetzlichen Beschaftigungsquote abhangig. Auch die Komplexitat der Systeme beruf-
licher Eingliederung, mangelnde Flexibilitat und ein Mangel an Massnahmen und Instrumen-
ten werden von den Expert:innen kritisiert. Die Entwicklungsbedarfe innerhalb der Systeme
beruflicher Eingliederung stellen den Bedarf an Unterstitzungsleistungen fiir Arbeitgebende
landeribergreifend ins Zentrum, die Klarung von Aufgaben- und Verantwortungsbereichen
unter den beteiligten Akteur:innen, sowie die Verfligbarkeit eines mdglichst vielfaltigen und
ausdifferenzierten Instrumentariums an Massnahmen und Methoden flir eine nachhaltige
berufliche Eingliederung von PGB im ersten Arbeitsmarkt. Auch soll der Prozess- und Koor-
dinationsarbeit zwischen den beteiligten Akteur:innen der beruflichen Eingliederung und der
Professionalisierung der Systeme eine wichtige Bedeutung beigemessen werden.

In der vorliegenden Studie konnten mit dem netzwerkorientiertem, dem strukturorientierten
und dem selbstorganisierenden Typus drei Idealtypen der beruflichen Eingliederung identifi-
ziert und mit den Ergebnissen zur Rolle der Sozialpartner:innen in der beruflichen Eingliede-
rung verknupft werden. Dabei haben sich folgende Ergebnisse gezeigt:

= Der netzwerkorientiere Typus (CH, NL) ist durch verschiedene Akteur:innen der berufli-
chen Eingliederung gekennzeichnet, die durch Information, Koordination und Koopera-
tion im Eingliederungsprozess miteinander verbunden sind. Dazu zahlen auch die Sozi-
alpartner:innen, die jedoch primar eine Ubergeordnete Rolle einnehmen mit ihrer Politik-
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und teilweise Impulsfunktion im Rahmen von Modellprojekten bzw. als Multiplikator:in-
nen, die fur Fragen und Themen der beruflichen Eingliederung sensibilisieren.

= Der strukturorientierte Typus (FR, DE, SW) zeichnet sich durch zentrale Steuerung und
Kontrolle der beruflichen Eingliederung aus. Die Ressourcen werden in der Regel tGber
Abgaben oder Steuern generiert. Die Akteur:innendichte ist in diesen Typus eher gering.
Die Sozialpartner:innen haben klare, funktionsbezogene Aufgaben Gbernommen. Dieses
kénnen sehr umfassend sein und Funktionen umfassen oder auf eine Funktion be-
schrankt sein.

= Der selbstorganisierende Typus (UK) zeichnet sich durch einen hohen Grad an perso-
nen- und organisationsbezogenen Freiheiten aus. In diesem System steht der gesetzli-
che Schutz vor Diskriminierung im Fokus. Die Akteur:innen bestehen insbesondere aus
Non-Profit-Organisationen, welche sich fir die Bedurfnisse der PGB einsetzen. Die So-
Zialpartner:innen werden hier vor allem zu Impulsgebenden und Multiplikator:innen oder
nehmen eine Politikfunktion wahr.

Mit Hilfe der vorliegenden Studie konnte eine Typologie der Systeme der beruflichen Einglie-
derung entwickelt werden. Dabei hat sich gezeigt, dass einzelne Faktoren in den komplexen
Systemen der beruflichen Eingliederung eine unterschiedliche, zum Teil widersprichliche
Wirkung entfalten kénnen. In den verschiedenen Systemen der beruflichen Eingliederung
bestehen daher komplexe Kontext-Mechanismus-Outcome Konfigurationen. Sie kénnen in
ihrer Wirkung nicht auf einen oder wenige massgebliche Faktoren reduziert werden. Ent-
scheidend fir die Wirksamkeit sind vielmehr Information, Koordination und Kooperation der
verschiedenen Akteure in der beruflichen Eingliederung von PGB. Mit Ausnahme von Gross-
britannien erfolgte die Weiterentwicklung der Systeme der beruflichen Eingliederung entlang
der etablierten Pfadabhangigkeit der wohlfahrtsstaatlichen Systeme. Die Sozialpartner:innen
konnen in den Systemen der beruflichen Eingliederung unterschiedliche Funktionen aufneh-
men. Flr die Sozialpartner:iinnen konnten Entwicklungspotenziale und Gestaltungsspiel-
raume in der Zusammenarbeit mit den etablierten Akteuren der beruflichen Eingliederung
aufgezeigt werden.
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7.2 Abkiirzungsverzeichnis

AGEFIPH Association de Gestion du Fonds pour I'Insertion Professionnelle des Per-
sonnes Handicapées (FR)

AHV Alters- und Hinterlassenenversicherung (CH)
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(CH)
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CGT Confédération Générale du Travail (FR)
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DWP Department for Work and Pensions (UK)

ESA Employment Support Allowance (UK)
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(FR)

FSB Federation of Small Businesses (UK)
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GNI  Groupement National des Indépendants (FR)

v Invalidenversicherung (CH)

IVG Bundesgesetz Uber die Invalidenversicherung (CH)

MEDEF Mouvement des Entreprises de France (FR)

OECD Organization for Economic Cooperation and Development
OETH Obijectif d'emploi des travailleurs handicapés (FR)

PE Péle Emploi (FR)

PGB Personen mit gesundheitlichen Beeintrachtigungen

RTW Return-to-work/Arbeitsplatzerhalt
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SGB Sozialgesetzbuch (DE)

SIA  Swedish Social Insurance Agency (Férsakringskassan) (SW)

SLR Systematic Literature Review

SPSTI Service de Prévention et de Santé au Travail Interentreprises (FR)
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7.3 Glossar
Beeintrachtigung und Behinderung

Der Begriff Beeintrachtigung wird synonym zum Begriff Behinderung, Beschadigung, Be-
schrankung oder Hemmung genutzt. Eine Beeintrachtigung ist das Resultat von individueller
korperlicher, geistiger oder psychischer Konstitution in Wechselwirkung mit der Umwelt (EDI
0.J.).

berufliche Eingliederung

Der Begriff berufliche Eingliederung umfasst Prozesse der Erst- und Wiedereingliederung
von PGB in den Arbeitsmarkt.

Beschiftigungsliicke

Errechnet sich aus der Differenz zwischen der Erwerbsquote aller Personen und der Er-
werbsquote von PGB (Buchanan/Hammersley 2023: 32).

Case Management

Ist ein Verfahren zur Systematisierung und Strukturierung von Unterstitzungsprozessen bei
komplexen Sachverhalten in der Fallarbeit. Mit komplex ist zum einen eine hohe Anzahl an
Akteur:innen gemeint, die am Unterstutzungsprozess mitwirken, und zum anderen viel-
schichtige Problemstellungen der Klientel. Ziel des Case-Managements ist es bedarfsge-
rechte und individuelle Unterstitzungsprozesse zu initiieren.

Erster Arbeitsmarkt

Der Begriff erster Arbeitsmarkt wird synonym zum Begriff regularer Arbeitsmarkt benutzt und
meint Arbeits- oder Beschaftigungsverhaltnisse in der freien Wirtschaft, welche durch Ange-
bot und Nachfrage reguliert wird (AHV/IV 0.J.).

Europaische Union

Die Europaische Union ist seit dem 01.12.2009 eine internationale Organisation mit eigener
Rechtspersonlichkeit und Tragerin eigener Rechte und Pflichten. Sie setzt sich aus verschie-
denen Organen zusammen, wie beispielsweise dem Europaischen Rat, der Kommission der
Europaischen Union, dem Europaischen Parlament und dem Europaischen Gerichtshof.

Insgesamt sind es 27 europaische Lander, die der Europaischen Union angehdren und «in
bestimmten Bereichen Hoheitsrechte auf die Union Ubertragen haben» (Hecker 2021: 115),
weshalb sie auch als Staatenverbund beschrieben wird.
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Jobcoaching

Ist eine Methode, die im Bereich der beruflichen Eingliederung fiir den Arbeitsplatzerhalt oder
dem Finden einer neuen Anstellung eingesetzt wird. Die Aufgabe des Jobcoachings besteht
darin, die Bedurfnisse der PGB wie auch der Arbeitgebenden zu ermitteln und Entwicklungs-
/Lernprozesse zu begleiten und zu initiieren. Auf Ebene der Arbeitgebenden und Betriebe
soll das Jobcoaching Vorrausetzungen schaffen, die eine Eingliederung bestmdglich unter-
stltzen.

Modellprojekte

Unter Modellen werden in der vorliegenden Studie, Projekte verstanden, welche neue For-
men der beruflichen Eingliederung von PGB anstreben.

Personen mit gesundheitlicher Beeintrachtigung PGB

Personen mit einer gesundheitlichen Beeintrachtigung sind kérperlich oder psychisch kurz-
oder langfristig erkrankt. Ebenfalls zu den Personen mit einer gesundheitlichen Beeintrach-
tigung zahlen Personen, die kognitive Besonderheiten aufweisen. Dabei ist wichtig zu er-
wahnen, dass eine gesundheitliche Beeintrachtigung fir die betroffene Person nicht als sol-
che empfunden werden muss. In der vorliegenden Studie wird der Begriff PGB als Sammel-
begriff zur Benennung von Adressat:innen in der beruflichen Eingliederung verwendet.

Beschiftigungsquote

Eine Quote bezeichnet den prozentualen Anteil an einer Gesamtmenge. Eine Beschafti-
gungsquote in der beruflichen Eingliederung meint eine Vorgabe, die sich auf den Umfang
der Beschaftigung von PGB in Betrieben oder im Arbeitsmarkt generell bezieht. Neben ver-
pflichtenden Beschaftigungsquoten finden im Arbeitsmarkt auch freiwillige Beschaftigungs-
quoten Anwendung.

Sozialstaat

Als Sozialstaat werden Lander bezeichnet, die Aktivitaten zur Sicherung gegen gesellschaft-
lich und marktverursachte Risiken unternehmen, wie die Sicherung eines Existenzmini-
mums, der Gleichberechtigten Teilhabe an den Teilsystemen einer Gesellschaft und der Ab-
sicherung gegen beispielsweise Krankheit, Invaliditat und Arbeitslosigkeit (Panreck 2018).

System der beruflichen Eingliederung

In dieser Studie wird vom System der beruflichen Eingliederung gesprochen und meint damit
ein System als Ganzheit verschiedener Teilsysteme, die miteinander in Verbindung stehen,
miteinander kommunizieren und sich gegenseitig beeinflussen.

Wohlfahrtsstaat

Kann synonym zum Begriff Sozialstaat angesehen werden. Eine Unterscheidung zwischen
Sozialstaat und Wohlfahrtsstaat kann laut Kopp und Steinbach (2018) darin gesehen wer-
den, dass sich die Aktivitaten des Sozialstaats auf die Kernfunktionen der sozialen Sicherung
in einer Gesellschaft beschranken, wahrend der Wohlfahrtsstaat weitreichende Eingriffe,
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beispielsweise in die Arbeitsmarktpolitik, der Steuerpolitik oder der Marktregulierung vor-
sieht. Sie weisen darauf hin, dass durch die Internationalisierung der Begriff «welfare state»
vermehrt Verwendung findet und durch die Entwicklung differenzierter Wohlfahrtsstaatsmo-
delle (beispielsweise Esping-Andersen 1990) eine begriffliche Abgrenzung zwischen Sozial-
staat und Wohlfahrtsstaat Gberholt ist.

Wohlfahrtsstaatregime

Der Begriff Wohlfahrtsstaatregime ist eng mit Ggsta Esping-Andersen verbunden, der 1990
‘The Three Worlds of Welfare Capitalism* verfasst hat. In seinem Werk arbeitet er drei ver-
schiedenen Wohlfahrtsstaatsregime heraus: das sozialdemokratisch-skandinavische, das
korporativ-kontinentaleuropaische und das liberal-angelsachsische Regime, in welchen er
verschiedene Anordnungen zwischen Staat, Markt und der Familie beschreibt, welche das
jeweilige System charakterisieren (ebd.).

Zweiter Arbeitsmarkt

Mit dem zweiten oder ergdnzenden Arbeitsmarkt sind Anstellungs- und Beschaftigungsver-
héaltnisse gemeint, in denen PGB an einem begleiteten Arbeitsplatz tatig sind. Dieser kann
sich durch ein geringeres Arbeitstempo, einfachere Arbeitsaufgaben, kleinere Arbeitsmen-
gen und weniger Leistungsdruck auszeichnen. Oftmals arbeiten in Unternehmungen des
zweiten Arbeitsmarktes Fachpersonen, die spezialisiert sind auf die Zusammenarbeit mit
PGB. Zudem werden Unternehmen im zweiten Arbeitsmarkt oftmals durch staatliche Leis-
tungen mitfinanziert. Organisationen des zweiten Arbeitsmarktes kénnen nah am ersten Ar-
beitsmarkt sein, sie erfiillen dann vor allem Aufgaben der Um- und Nachqualifizierung und
des Aufbaus von Arbeits- und Beschéaftigungsfahigkeit. Sie kdnnen aber auch entfernt vom
ersten Arbeitsmarkt sein, wie das beispielsweise bei den Werkstatten fir PGB der Fall ist
(AHV/IV 0.J.).
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9 Anhang

9.1 Konzept der Systematischen Literaturrecherche (Auszug)

Das SLR erfolgte nach Petticrew und Roberts (2012: 27) in folgenden sieben Schritten: (1)
Forschungsfrage festlegen, (2) Bestimmung der Publikationsformen, die untersucht werden
sollen, (3) Durchfihrung einer umfassenden Literatursuche, (4) Durchsicht und Auswahl der
Suchergebnisse, (5) Kritische Bewertung der ausgewahlten Studien, (6) Systematische Be-
trachtung und Beurteilung der Studienergebnisse, (7) Verbreitung der Ergebnisse des Re-
views.

1. Forschungsfragen

» Welche Massnahmen und Aktivitaten werden im Rahmen freiwilliger und gesetzlich ver-
pflichtender Quotenregelungen zur Foérderung, Unterstitzung und dem Erhalt der beruf-
lichen Eingliederung von gesundheitlich beeintrachtigten Personen eingesetzt?

In der Auswertung der identifizierten Literatur wurden folgende Unterfragen untersucht:

= Welche Rolle spielen die Sozialpartner:innen in der beruflichen Eingliederung?

= Welche Wirkung wird mit den jeweiligen Massnahmen und Aktivitaten erzielt?

= Welche Entwicklungsbedarfe werden im Hinblick auf die etablierten Systeme der berufli-
chen Eingliederung von gesundheitlich beeintrachtigten Personen identifiziert?

2. Zeitraum der Durchfiihrung

= Systematische Recherche in Datenbanken: 1.9.2022-10.12.2022
» Forwardchasing in Datenbank Scopus: 1.1.2023-28.2.2023

= Laufende Auswertung der Artikel: September 2022 — April 2023

3. Ein- und Ausschlusskriterien

Fir das SLR (scoping review) werden folgende Rahmenbedingungen festgelegt, die den
Literaturkorpus vorab begrenzen. Die fiir das vorliegende Review verwendeten Ein- und Aus-
schlusskriterien, die vorab festgelegt werden, sind:
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Einschlusskriterien

Ausschlusskriterien

Dokumententyp (Print
oder PDF)

Buchpublikationen (Monographien und
Beitrage in Sammelbanden)

Beitrage in wissenschaftlichen Fachzeit-
schriften

Beitrdge in wissenschaftlichen Handbu-
chern

verdffentlichte Forschungsberichte (auch
ohne ISBN)

Zeitungen

sonstige Zeitschriften
Statistiken
Konferenz-Vortrage
unverdffentlichte Artikel

Woérterbucheintrage

Disziplin Sozialwissenschaften (Psychologie, Sozi- | anderen Disziplinen, u.a. Erziehungswis-
ale Arbeit, Soziologie,) senschaften, Geschichte, Medizin, Tech-
Wirtschaftswissenschaften nik, Life Science.

Politikwissenschaften

Sprache Deutsch andere Sprachen

Englisch

Franzosisch

Publikationsalter

Beitrage von 2000 bis 2022

Beitrage bis 2000

Regionen

Beitrage aus Europa, Australien/Neusee-
land und Nordamerika

Beitrage aus anderen Regionen

Recherchen in folgen-
den Datenbanken

IBSS International Bibliography of the So-
cial Sciences

Sociological Abstracts
Web of Science
Psyclnfo

OECD Library
Scopus

Business Source Premier

Andere Datenbanken

Recherchen auf weite-
ren Webseiten

WISO
CAIRN

Google Scholar

Andere Webseiten

Tabelle 7: SLR Ein- und Ausschlusskriterien

4. Suchstring

TS=((work* OR vocational OR professional OR occupational OR labor OR employment)
NEAR/3 (integration OR participation OR inclusion OR return OR stay OR access OR pro-
tection OR rehabilitation OR enter)) AND TS=(handicap* OR disab* OR disord* OR illness
OR mental OR impair* OR encroach* OR restrict* OR injur* OR «special needs») AND
TS=(quota* OR «social poli*» OR «social welfare») AND PY=(2000-2022)
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5. Beschreibung und Analyse der Literaturquellen
Die gefundenen Artikel werden in einem «Raster Literatur» als Exceldokument erfasst.

1. Bewerten
- Passung zur Fragestellung (1-3)
- Qualitat des Artikels (a-c)
2. Zur Publikation
- Publikationsart
- Land (worauf sich die Publikation bezieht)
- empirisch/theoretisch (qualitativ/quantitativ/gemischt)
- Disziplin
- Jahr
3. inhaltliche Angaben
- thematische Einordnung
- Fragestellung/ Zielsetzung
- gesetzliche Quote? Ja, Nein
- Sozialpartner:innen involviert? Welche?
- Modellprojekt
- Definitionen (Menschen mit gesundheitlichen Beeintrachtigungen)
- Statistiken
- Divers
4. Massnahmen auf sozialstaatlicher Ebene
- Beschreibung der Massnahmen und Umsetzung
- Sozialpartner:innen und ihre Rollen
- weitere Akteur:innen
- Quote
5. Wirkungsevaluation und empirische Daten
- empirische Daten
- Wirkung der Massnahmen
- Wirkung der Anreize/Sanktionen
- was funktioniert
6. Modellprojekte
- Beschreibung der konkreten Umsetzung
- Zielgruppe (Alter, Geschlecht, Bildung, Gesundheit/Krankheit, etc.)
- Sozialpartner:innen und ihre Rolle
- weitere involvierte Akteur:innen
- Anreize/Sanktionen
- Wirkungsevaluationen der Modellprojekte
. Kommentare
8. Wie gefunden? (SLR, andere Methoden)
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9.2 Ergebnisse der Systematischen Literaturrecherche

Im Prisma Flow Diagramm werden die Ergebnisse der systematischen Suche in den Daten-
banken sowie die weitere Suche Uber andere Methoden (Forwardchasing in der Datenbank

Scopus sowie der Einbezug weiterer beziehungsweise graue Literatur) dar.

PRISMA 2020 flow diagram for new systematic reviews which included searches of databases, registers and othersources

Identification of studies via other methods

Identification of studies via databases and registers |

'§ IESS (260) f394—regor_?st_\ds.'ntlﬂedhf_rom -
Bl iy ier (2 orward citation searching wi
i e e e (D »| 574 duplicate records remaved Scopus o
E G4 records identifiedvia
ﬁ = (204) other methods
OECD iLibrary (228)
Google Scholar (100)
WISE (25)
T PubPeych (71}
¥
—
1987 records screened B | 1696 records excluded
v v
: 2 Reports soughtforretrieval Reports notretrieved
291 reports soughtforretrieval >
E B a 20reports not retrieved (n=93) (n=12)
[
@
2
& v v
371 reports assessed for Reports assessed for eligibility Reports excluded
Sliginitty »| 244reports excluded (n=81) * (n=79)
-
\d
=
§ 26 studies included in review g
E +2 identifiedvia other methods

Abbildung 1: PRISMA flow chard, Systematic Literature Review
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Anhang

Rolle der Sozialpartner:innen

Publikationsart wissenschaftlichen Artikels (n=17)
OECD-Publikation (n=4)

Working Paper (n=2)
Diskussionspapier (n=2)

Kapitel in einem Buch (n=2)

Monografie (n=1)

Sprache Englisch (n=27)
Deutsch (n=1)

Publikationszeitraum 2000-2009 (n=13)
2010-2019 (n=10)
2020-2022 (n=5)

(empirische) Grundlage | quantitative Studien (n=13)
qualitative Studien (n=5)
literatur-/theoriebasiert (n=9)

Scoping Review (n=1)

Landerstudien bzw. ver-|Landerstudien (n=18)

gleichend landervergleichende Studien (n=10)

Tabelle 8: Tabellarische Darstellung der Ergebnisse der SLR
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Tabelle 9: SLR: Ubersicht der ausgewerteten Artikel

Lan- Studiendesign
der

Kurzbeschreibung

System der berufl. In-Rolle der Sozialpartner Modellprojekte,

tegration

(Chareyron FR Experimentelle Studie mit fikti-Messung der Diskrimi-Quote von 6% aner-Nicht erwahnt
et al. 2022) ven Bewerbungen zwischennierung von Menschenkannte PGB bei
Juni und Oktober 2020 (n=mit schwerer Sehbein-mind. 20 Angestell-

1'647)

(Corby etal.FR, Systemanalysen von FR undErklarungen zur hohe-In FR miissen Unter-FR:

2019) UK UK

(Foster etEE, Aktionsforschung mit Einbe-Faktoren, welche zurGesetzliche QuoteGewerkschaften kon-Keine erwahnt

al. 2021) HU, zug von Sozialpartner:iinnen.tiefen  Erwerbsquoteab 25 Angestelltenzentrieren sich kaum

dung beim Zugang zuten
Beschaftigung
Einfluss von Quoten-
politik und Anreizen fiir

Quote nicht errei-bei Anerkennung des

chen Behindertenstatus
In UK herrscht eineUK: gewerkschaftliche
Gleichstellungs- Gleichstellungsbeauf-

pflicht (Nicht-Diskri-tragte, die die Arbeitge-

minierung, Chancen-benden ermutigen, ihre

gleichheit, gute Be-Gleichstellungspolitik

ziehung) und -praxis zu verbes-
sern

PL Pro Land 3-5 Workshops mitvon PGB und alterenmit Sanktionen beiauf die Interessen von
Vertreteriinnen von Spitzen-Menschen in Estland,Nichterfiillung, Lohn-PGB oder é&lteren Ar-
gewerkschaften (pro LandUngarn und Polen bei-zuschusse, Beitrdgebeitnehmenden; sie

n=12-22) und in EE und HUtragen
mit Vertreter:innen von PGB

(Go- CH  |[Ethnografische Studie mit teillAnwendung von Anrei-Freiwillige Anreize
non/Rotzet- nehmender Beobachtung, In-zen
ter 2017) terviews (n=30 in Betrieben,zungsmassnahmen
n=19 IV-Mitarbeitende) undyvon
Dokumentenanalysen in zweibeitenden,

kantonalen IV-Stellen

und Unterstit-

IV-Stellen-Mitar-

fur  Arbeitsplatzan-sind jedoch skeptisch
passungen sowie beigegeniber der Wirk-
der Anstellung vonsamkeit der Quotenpoli-
Uber 55-Jahrigentik, da diese auf Geld-
Steuererleichterun- |bussen angewiesen ist.
gen

werkschaften ver-
gleichsweise schwach
sind in der Schweiz und
es oftmals keinen Min-
destlohn gibt, weshalb

Keine erwahnt

GewerkschaftenKeine erwahnt
ren Erwerbsquote vonnehmen Bussen be-haben gesetzlich veran-
PGB in FR als in UK zahlen, wenn sie diekerte Rolle fiir PGB, u.a.

Nur erwahnt, dass Ge-Keine erwahnt

Pro-Wirkung

Offentliche Forderungen mil-
dern negative Auswirkungen
von Behinderungen, er-
schweren jedoch den Zu-
gang zu Unternehmen mit
weniger als 20 Angestellten,
welche nicht der Quote unter-
stehen

Die Durchsetzungsmecha-
nismen durch den Staat oder
Einzelpersonen und die Ar-
beitsaktivierungspolitik
scheinen die plausibelsten
Erklarungen fir die hohere
Beschaftigungsquote von
PGB in FR im Vergleich zur
UK zu sein.

Fir Polen konnte mit Zahlen
belegt werden, dass die Zahl
der staatlich registrierten so-
wie beschaftigten PGB von
2004 bis 2017 stark anstieg
und gleichzeitig die Zahl der
geschutzten Beschaftigung
sank.

Einarbeitungszuschiisse eig-
nen sich, wenn von einer vo-
ribergehenden Abweichung
von der Standardleistung
auszugehen ist. Bei PGB mit
einer wohl  dauerhaften



Unternehmen zu moti- tiefere Lohne bezahlt tieferen Leistung wirkt an-

vieren PGB einzustel- werden kdénnen. scheinend nur der Leistungs-
len. lohn.
(Goss/Goss|UK  |Postalische Befragung (Zu-britische Beschafti-USA:  ADA-GesetzNicht erwahnt Keine erwahnt PGB haben wohl bessere
/Adam- fallsstichprobe 1'000 Unter-gungspolitik fir PGBAntidiskriminierungs- Chancen ein grosseren Ar-
Smith 2000) nehmen) von Arbeitgebendenim internationalen Ver-massnahmen  und beitgebenden beschaftigt zu
im sldlichen Mittelenglandgleich Blrgerrechte bleiben oder einen Arbeits-
(n=180 brauchbare Antwor- EU-Lander: obligato- platz zu erhalten. Die Studie
ten) rische Beschafti- zeigt, dass bei kleineren Be-
gungsquote und trieben ein obligatorisches
staatliche Eingriffe System  wohl  wirksamer
UK: DDA Gesetz ge- ware, da diese weniger zur
gen Diskriminierung Freiwilligkeit neigen.
von PGB (viel schwa-
cher als ADA)
(Hasegawa USA, Systemanalysen von USA undVergleich von Chan-USA: Chancen-Nicht erwahnt Keine erwahnt Der japanische Quotenan-
2007) JP JP cengleichheit  (USA)gleichheit und satz scheint positivere Ef-
und Beschéaftigungs-Rechtsmittel gegen fekte zu erzielen, jedoch ist
quote (Japan) Diskriminierung die Gleichbehandlung von
Japan: Beschafti- PGB unzureichend.
gungsquotensystem
mit  Unterscheidung
von Personen mit
und ohne Behinde-
rung
(Hegelund DK, Sekundéardatenanalyse vonVergleich von Dé&ne-NL: VerantwortungNL: mit dem Sozialre-Keine erwahnt NL: das System ist wirksa-
2003) NL quantitativen Langsschnittda-mark und Niederlan-fir Arbeitsintegrationformpaket wurden 1991 mer, um Langzeiterwerbs-
ten zu Langzeiterwerbslosenden beziglich der be-von PGB bei einzel-der Einfluss der Sozial- lose zu reintegrieren und
(drei  Erhebungszeitpunkte)ruflichen Rehabilitationnem Arbeitgebenden partner:innen erheblich fuhrt zu weniger Entlassun-
zwischen 1995 und 1997. DK: umfassende of-eingeschrankt gen
Dreimal teilgenommen: NL fentliche Verantwor- DK: wirksam, da sie nicht in
n=370, DK n=441 tung, um aktive In- Marktmechanismen eingreift
strumente zur berufli- und krankgeschriebene Ar-
chen Rehabilitation beitnehmende haufiger einen
und subventionierte neuen Arbeitgebenden fin-
Beschaftigung einzu- den
setzen
(Hage- DK  Systemanalyse von DK In Danemark sind vorlAktivierende Arbeits-Regionale Arbeits-Keine erwahnt Hinweise darauf, dass durch
lund/Peder- allem Sozialleistungs-marktprogramme marktrate mit Vertretern die Programme die Beschaf-
sen 2002) systeme, auffallend istund freiwillige Beteili-der =~ Gewerkschaften, tigung von PGB erhoht wird.

die Verantwortung diegung der Arbeitge-der Arbeitgebendenver- Programme haben neben
den Gemeinden zubenden, kein Anti-bande, der Gemeinden positiven auch negative



(Koza 2014)PL

(Lahey et al.-
2019)

(Lalive et al. AT
2013)

(Lawson EU
2014)
(Macali AU
2006)

kommt,

Arbeitsplatze Diskriminierungsge- und des Landkreises

zur Verfugung stellensetz, keine Quoten-tragen die Gesamtver-

zu missen regelung

antwortung fir Gestal-

tung und Umsetzung

der aktiven
marktpolitik
Systemanalyse und AnalyseWirkung von QuotenQuote von 6% beiNicht erwahnt
von Statistiken zu Polen und Lohnzuschiissenmind. 25 Angestell-
2007-2012 auf Anstellung im 1.ten
oder 2. Arbeitsmarkt
Scoping-Studie mit 21 Artikeln/Art, Starke und Gren-Nicht genauer einge-Nicht erwahnt
aus 8 Datenbanken zen der aktiven Ar-gangen
beitsmarktpolitik ~ fir
PGB mit Blick auf das
Konzept der Arbeitsfa-
higkeit

Umfassende statistischeWirkung der Quote aufAb 25 AngestelltenNicht erwahnt
Tests mit offiziellen Daten ausBeschéaftigung vonmind. einen Arbeits-
Osterreich (ASSD und FWO)PGB in Osterreich platz fir PGB oder
Uber den Zeitraum 1/1999- sonst ist eine Gebuhr
6/2001 (223 Euro/Mt) zu ent-
richten

Systemanalyse auf EU-EbeneBehinderten- und Be-Strategien auf EU-Nicht erwahnt

und Landerebene schaftigungspolitik  inEbene

der EuropaischenEurope 2020

Union European  Employ-
ment Strategy
European Disability
Strategy 2010-2020

Es werden verschie-Nicht erwahnt

dene Anbieter vorge-

stellt, welche PGB je

Systemanalyse von AU Nicht erwahnt

Arbeits-

Auswirkungen, z.B. bei Lohn-
zuschissen

Keine erwahnt Es wird aufgezeigt, dass das
Quotensystem weniger wirk-
sam ist, als das System der
Beschéaftigungszuschissen.
DK: Flex-Job-Rege-Unabhangig vom Wohlfahrts-
lung: nachfrageseitige'staatssystem braucht es ei-
Initiative mit grosszi-nen Politikmix, um einen
gige Subventionen dielangfristigen Beschaftigungs-
Arbeitgebende vonerfolg flir PGB zu erreichen.
PGB, wurde aber als
zu teuer und nicht fir
passend eingestuft
Keine erwahnt Die Quote zeigt einen positi-
ven Beschaftigungseffekt in
Unternehmen mit mehr als
25 Angestellten, insbeson-
dere in Niedriglohnunterneh-
men und Unternehmen mit
zwei und mehr PGB gemass
Quotenregelung. Zudem
fuhrt die Erhdhung der Ge-
blhr zu mehr Beschéaftigung
von PGB. Die Quote fiihrt je-
doch nicht dazu, dass er-
werbslose PGB angestellt
werden.

Obwohl die EU-Vorgaben zur
Nichtdiskriminierung zu Ge-
setzesanderungen auf Lan-
derebene flihrten, reicht dies
alleine nicht aus, um den Zu-
gang zum Arbeitsmarkt von
PGB zu verbessern

Job Network DisabilityNicht erwahnt

Support Pension Pilot:

Das Job  Network

Nicht erwahnt



(Man-
dal/Ose
2015)

(Mont 2004) OECD |Systemanalyse und Massnah-Ubersicht zu Beschaf-Ein Drittel der OECD-Nicht erwahnt

(OECD
2006)

NO

-Lan-
der

NO,
PL,
CH

Umfrage bei UnternehmenBeziehung
(n=1'836), die fiir IA registriertsozialer

sind im Jahre 2008

men in OECD-Landern

nach Unterstltzungs-

bedarf helfen

tung und Behinderten-gangen

politik in norwegischen
Unternehmen im Rah-

men der

tigungspolitik fur PGBLander hat ein Quo-
in den OECD-Lé&ndern tensystem von 2% in

Systemanalyse in NO, PL undLandervergleich

CH

sozialstaatlicher
Ebene

Spanien bis 7% in
Italien bei einer Un-
ternehmensgrosse
ab 300 in Korea oder
20 in Frankreich, wo-
bei nicht Uberall das
Bussgeld bei Nichter-
fullung durchgesetzt
wird

in die berufliche Re-
habilitation investiert,
doch die Rahmenre-
gelungen greifen
nicht

PL: die meisten Leis-
tungen werden nur
voriibergehend ge-
wahrt, hat ein Quo-
tensystem (ab 25 An-
gestellten, 6%)

zeichnet

aufNO: es wird sehr vielNicht erwahnt

unterstltzt Arbeitssu-
chende und wird spezi-
ell fir PGB ausgewei-
tet, welche wenig kon-
tinuierlichen Untersttit-
zungsbedarf haben

zwischenEs wird nur auf |IA-IA-Vereinbarung wurdeintegrativeres Arbeits-Eine IA-Vereinbarung und re-
Verantwor-Vereinbarung einge-von der Regierung undleben
Sozialpartner:innen aufrung)
nationaler Ebene unter-Anstrengungen

(IA-Vereinba-gelmassiger Kontakt mit Zen-
systematischeftren fiir das Arbeitsleben von
vonBetrieben erhéhen Wahr-
den Parteien zu: (1)scheinlichkeit fir Eingliede-
Verringerung  Krank-rung von PGB
heitsstandes um 20%,
(2) Erhéhung der Be-
schaftigungsquote von
PGB, (3) Anhebung re-
ales Rentenalter
Keine erwahnt Die OECD-Lander bewegen
sich bei Beschaftigungspoli-
tik PGB weg von einem Kom-
pensations- hin zu einem In-
tegrationsansatz. In Léandern
mit mittlerem Einkommen
sind die Systeme noch weni-
ger integrativ.

NO: Pilotprojekt, dassNO: Erwerbsquote von PGB
Erwerbsunfahigkeits- |ist relativ niedrig

rente als Lohnkosten-PL: die Erwerbsbeteiligung
zuschuss an Arbeitge-ist sehr niedrig und viele in
bende ausbezahlt wird.[geschitzten Arbeitsstellen
CH: Try-and-hire"-Pi-CH: Die Beschéaftigungs-
lotprojekt mit Ausleihequote von PGB ist ver-
von PGB fiir eine Pro-gleichsweise héher und sehr
bezeit. PGB mit psychischen Er-

krankungen bei IV.



(OECD
2008)

(OECD
2010)

(OECD
2022)

DK, Fl,Systemanalyse in DK, Fl, IELandervergleich
IE, NL jund NL

sozialstaatlicher
Ebene

OECD [Systemanalyse in OECD-Lan-Sekundarstudie zu

-Lan-
der

dern

thesebericht)

CH: Der private Ver-
sicherungsmarkt
spielt eine wichtige
Rolle.

ben Reformprozesse
eingeleitet, um be-
hérden-/regierungs-

Ubergreifende  Zu-
sammenarbeit zu
verbessern. Zudem
gibt es einen Trend,
dass die Fahigkeiten
und nicht Unfahigkei-
ten festgestellt wer-
den. Flund NL sehen
Arbeitgebende  als
Teil der Lésung, DL
und IR sehen es als
offentliche  Angele-
genheit der Politik

In den

rum an Beschafti-
gungs- und Rehabili-
tationsmassnahmen,
teilweise auch Zu-
gang zu Langzeitleis-
tungen einge-
schrankt. Trotz die-
ser Veranderungen
kann Beschafti-
gungsquote von PGB
nicht/kaum erhoht
werden.

OECD [Systemanalyse in OECD-Lan-Arbeitsmarktsituation Nicht erwahnt

-Lan-
der

dern

von PGB besser ver-
stehen und Innovatio-
nen zur Verbesserung
ihrer Arbeitsmarktbe-
teiligung abzuleiten

aufAlle vier Lander ha-Nicht erwahnt

Keine erwahnt

meistenEmpfehlung, dass Sozi-Keine erwahnt
OECD-Landern (Syn-OECD-Landern nunalpartner:innen
ein breiteres Spekt-viert werden sollten.

invol-

DK: einmal erhaltene Invali-
ditatsleistungen, bis Renten-
eintritt erhalten

FI: Invaliditatsleistungen kon-
zentrieren sich auf altere Be-
volkerung als  Vorruhe-
standsregelung

IE: niedriges Bildungsniveau
von PGB, mangelnde Zu-
sammenarbeit der Institutio-
nen und Fragmentierung des
Leistungssystems

NL: sehr umfassende Refor-
men, aber trotzdem sehr
hohe Ausgaben fiir Krankheit
und Invaliditat.

Reformen mit Anderungen
beim Gatekeeping waren
recht erfolgreich bei der Ein-
dammung des Zustroms in
das Invaliditatsleistungssys-
tem

Ubersicht, wie Sozial-Unterschiedliche Pilot-Es liegen keine Belege zur
partner:innen in die Er-projekte :
wachsenenbildung ein-UK: Job Retention andjekte zu RTW vor
bezogen sind, AT, NL:Rehabilitation

Definieren

und(JRRP)

Pilot

Wirksamkeit dieser Pilotpro-



(Dsterud  INO
2021)

(Pallisera etES
al. 2003)

(Pappone etIT
al. 2006)

(Sargeant |IT,
et al. 2018) RU,
UK

verwalten des Schu-SE: Treffen zwischen
lungssystems Caseworker und Ar-
BE, Teile von CA, NO,beitgebenden
CH:  Mitwirkung anDK: 18-week RTW
Lehrplanentwicklung
Teile von CA: bera-
tende Funktion
Semistrukturierte  Interviews/Grinde fir die feh-Siehe Inclusion Dug-Die Inclusion Dugnanfnclusion Dugnad (IA-Weshalb bloss 3.1% der
(n=10) mit 12 Personen vonlende Anstellung vonnan mit einer wei-ist eine VereinbarungVereinbarung) : seitstaatlichen Arbeitgebenden
staatlichen  ArbeitgebendenPGB, trotz weicherchen Quote fir Ar-von Behdrden, grossen2018 ohne Unterzieldie weiche Quote erflllen
zwischen Jan. und Mar. 2019 |Quote, aus Sicht vonbeitgebende im &f-Gewerkschafts- und Ar-zur Beschaftigung vonwird darin gesehen, dass ich
Arbeitgebenden fentlichen Sektor beitgebendenverban- |PGB. Motivationskam-Arbeitgebende passiv verhal-
den pagne bei Arbeitge-ten und sich die PGB aktiv
benden und Quote vonbemiihen sollen, einem Man-
5% fir staatliche Ar-gel an Bewerbungen von
beitgeber, aber ohnePGB sowie angeblichen Kon-

Sanktionen. flikten Zwischen IA und der
Produktion.
Semistrukturierte  Interviews/Ausgangspunkt istin Spanien gibt esNicht erwahnt Keine erwahnt Obwohl es Studien Uber die
(n=19) mit Professionellen inAnalyse von Sup-sowohl geschitzte Wirksamkeit von Supported
Zentren in Katalonien von Okt.ported Employment inBeschéaftigung  als Employment gibt, wird die
2001 bis Feb. 2002 Katalonien auch Programme unterstiitzte Beschaftigung
des Supported kaum anerkannt und ist ent-
Employment, welche sprechend nicht in die Sozial-
noch nicht gut koordi- firsorge eingebzogen.
niert sind. Zudem
gibt es in Spanien
eine Quotenregelung
und ein System der
Ausgleichsabgabe.
Systemanalyse in IT Berufliche Rehabilita-Zwei geteiltes Sozial-Nicht erwahnt Keine erwahnt Das Quotensystem hat sich
tion in Italien versicherungssys- als unzureichend erwiesen,
tem fir arbeitsunfa- um Beschaftigungsniveau zu
hige Personen (6f- erhohen.
fentliche Unterstit-
zung) und Erwerbs-
tatige  (Sozialversi-
cherungen), Quoten-
system
Systemanalyse in IT, TU undLandervergleich IT : seit langem Quo-Nicht erwahnt Keine erwahnt Wirkung des Quotensystems
UK beziglich Quotensys-tensystem kann nicht isoliert von ande-

tem ren Politiken angeschaut



(van BerkelNL
2021)

(van  Oor-NL
schot/Boos
2000)

(Verick DE
2004)

(Woodhams|UK
/Corby
2007)

RU : seit kurzem in-
novatives  Quoten-
system

UK: Quotensystem
abgeschafft

Explorative Studie mit Inter-Herausforderungen
views und Umfrage

werden. Wohl haben Quo-
tensysteme nur geringe Zu-
nahme der Beschaftigung
zur Folge, jedoch umfas-
sende Antidiskriminerie-
rungsmassnahmen das
Prinizp der Normalisierung
geeigneter sind.

(Vorerst) freiwilligelnvolviert bei der Eini-Job Agreement: (1)Wahrend Menschen mit kor-
von Arbeitgebende beiQuote Uber Job Ag-gung auf das Sozialab-Prozess der Verpflich-perlicher Behinderung ver-

Interviews mit HRM, die furder Einstellung vonreement: von 2016-kommen des Job Ag-tung der Arbeitgeben-mehrt eingestellt wurden,

Job Agreement zusténdig sindPGB im Rahmen von2016 125'000 Ar-reements
(n=21), Job Agreement beitsplatze fur PGB

Umfrage bei Mitgliedern eines zu schaffen
Arbeitgebernetzwerks

(n=113)

Systemanalyse in NL kritische BetrachtungAktivierungsmass- Nicht erwahnt
der sozialstaatlichenhahmen : berufliche
Massnahmen Rehabilitation, Ar-
beitsplatzanpassun-
gen, geschitzte Ar-
beitsplatze auf frei-
williger Basis
Sekundéranalyse der DatenWirkung von ReformenQuotensystem  mitNicht erwahnt
des deutschen sozio-oekono-des Schwerbehinder-5% ab 20 Angestell-
mischen Panels (n=62'128 da-tengesetzs auf Er-ten
von n=1'237 schwerbehindert)werbsbeteiligung

Langsschnitt-Forschungsdes- Einfluss von GesetzenSystemwechsel, wo-Nicht erwahnt
ign mit identischem Fragebo-auf Praktiken des HR bei 1995 der Disab-
gen bei HR-Fachleuten 1995 led Persons
(n=526) und 2003 (n=339) (Employment)  Act
(DP(E)A) mit einer
Quote von 3% ab 20
Beschaftigten  und
2003 der Disability
Discrimination  Act
(DDA)

den, (2) arbeitsmarkt-zeigt sich, dass Menschen
ferne Arbeitsuchendemit einer schweren geistigen
im Fokus, (3) Perso-Behinderung seltener im «re-
nalpolitk und -praxisgularen» Arbeitsmarkt mit
als Element zur Forde-Job Agreement eingestellt
rung der Arbeitsmarkt-werden.

beteiligung.

Keine erwahnt Nicht erwahnt

Keine erwahnt Reform flhrte zu Rickgang
um 25% bei erwerbslosen mit
Schwerbehinderung, jedoch
gibt es Hinweise, dass diese
aus dem Arbeitsmarkt aus-
schieden, statt eine bezahlte
Beschaftigung aufzunehmen
Anteil an PGB in Erwerbsar-
beit stieg in den acht Jahren,
auch die Anzahl der Perso-
nalmassnahmen nahm zu.

Keine erwahnt



(Wuellrich AT Registerdaten aus 6st. Sozial-Wirkung von finanziel-Quotensystem ab 25Nicht erwahnt Keine erwahnt Die Steuererh6hung hat die

2010) versicherungsdatenbank undlen Anreizen fir An-Angestellten ein PGB Nachfrage der Unternehmen
Ost.  Bundeswohlfahrtsstellestellung von PGB und Sanktionen bei nach PGB betrachtlich er-
(Jan 1999-Dez 2002) Nichterfillung, wobei hoht.
(n=17°017 Firmen mit ab 25 die HOhe in mehre-
Angestellten) ren Schritten zunah-

men






Rolle der Sozialpartner:innen Anhang

9.3 Ubersicht zu Interviewpartner:innen

Schweiz
CH1_AGV
CH2 TS
CH3 IV
CH4_BV

Schweden
S1_SIA

S2_SIA

Grossbritannien
GB1_U1

GB2_GO
GB3_U2

Niederlanden
N1_CIAO

N2_UAS

France
F1_AGEFIPH
F2 AC

F3 CGT
Deutschland
D1_BDA

D2 BIH

D3_DGB

Schweizer Arbeitgebendenverband, Leitung Ressort Sozialpolitik
Travaille Suisse, Leitung Bildungspolitik

Konferenz der Stellen der Invalidenversicherung, Vizeprasidium
Bundesverwaltung, Diversity Verantwortung

Social Insurance Agency, Hauptamt, ehemalige:r SIA-Berater:in und seit
15 Jahren in zentraler Position im Amt tatig

Social Insurance Agency, Analyseabteilung, Mitarbeiter:in

Akademischer Direktor flr Lernentwicklung und Teamleiter, Mitglied der
Gewerkschaft UCU (University and College Union)

Organisation des Gesundheitswesens, Assessment Manager und Schu-
lungsleiter

Associate Professor

Centre of Expertise for Inclusive Organisations, Geschaftsfuhrende:r Di-
rektor:in des Zentrums fur integrative Arbeitsorganisation

Nijmegen Arnhem University of Applied Science, Professor

AGEFIPH, Director of innovation and strategy
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