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1 Neue Chancen fur Inklusion in Zeiten digitaler
Transformation?

Inklusion  zeichnet sich  durch das
selbstverstandliche Einbeziehen von

Menschen mit Behinderungen in alle

Bereiche des gesellschaftlichen Lebens als

gleichberechtigte Burgerinnen aus. Uberall . .
dort, wo die Betroffenen ihren Anspruch auf
gleichberechtigte Teilhabe am Leben in der
Gemeinschaft bzw. in der Arbeitswelt
verwirklichen kénnen, kann von gelungener
Inklusion gesprochen werden. Hierfir bedarf
es grundlegender Rahmenbedingungen, wie
z. B. eine barrierefreie Umwelt. Hinzu kommen spezifische Lésungen und
Maflnahmen, welche die Inklusion einzelner Betroffenengruppen oder
Personen ermdglichen.

i

Trotz vieler positiver Inklusionsbeispiele existieren gerade in der
Arbeitswelt noch immer Barrieren in den Kdpfen. Noch zu oft gibt es
Vorurteile, dass behinderte Beschéftigte geringer belastbar und weniger
leistungsfahig sind als ihre nicht behinderten Kolleginnen. Haufig kommen
Unsicherheiten im direkten Umgang mit den Betroffenen hinzu. Im Ergebnis
stellte eine dem Inklusionsgedanken gerecht werdende Beschéftigung von
behinderten Menschen bereits in der Vergangenheit eine grof3e
Herausforderung dar. Auftrieb bekommt die Thematik durch die
Verabschiedung des =1 Nationalen Aktionsplans (NAP) zur =1 UN-
Behindertenrechtskonvention: Inklusion ist damit zu einem prominenten
Ziel auf der politischen Agenda deklariert worden.

Aber wie andert sich die Situation durch den zunehmenden =1 Trend zur
digitalen Transformation? Digitalisierung wirkt sich auf alle wesentlichen
Merkmale der Gestaltung von Arbeit und damit auch auf die Auspragungen
von psychischen Belastungen und Beanspruchungen aus. Dem Potenzial
far sinnstiftendere Tatigkeiten stehen Szenarien Uber
Rationalisierungseffekte durch die Digitalisierung gegentber. Die digitale
Transformation steht folglich tGberall dort mit dem Inklusionsgedanken im
Widerspruch, wo sie die Ausgrenzung von behinderten Menschen
(mit)verursacht. Darin kommt ein dynamisches Verstéandnis von
Behinderung zum Ausdruck, welches das Zusammenspiel von individuellen
Einschrankungen und umwelt- sowie einstellungsbedingten Barrieren
hervorhebt.

Dieser Kartenstapel vereint wichtige Rahmenbedingungen, um die
Chancen der digitalen Transformation bei der Inklusion von behinderten
Menschen in die Arbeitswelt in den Vordergrund zu stellen.

Inklusive und digitale Arbeitswelten - Seite 3 von 16


https://www.gemeinsam-einfach-machen.de/GEM/DE/AS/NAP/nap_node.html
https://www.aktion-mensch.de/dafuer-stehen-wir/was-ist-inklusion/un-konvention.html
https://www.aktion-mensch.de/dafuer-stehen-wir/was-ist-inklusion/un-konvention.html
https://www.boeckler.de/pdf/p_forschung_hbs_189.pdf
https://www.boeckler.de/pdf/p_forschung_hbs_189.pdf

2 Wie steht es um die Erwerbssituation von
behinderten Menschen in Deutschland?

In 218 2 SGB IX wird der Behinderungsbegriff bestimmt. Neben den
behinderten und von Behinderung bedrohten Menschen gibt es den
Schwerbehindertenstatus. Dieser Status gilt fir Personen mit einem Grad
der Behinderung (GdB) von mindestens 50. Darlber hinaus gibt es die
Moglichkeit der Gleichstellung fur Menschen mit einem GdB von weniger
als 50, aber mindestens 30. Der GdB ist das MaR fur die korperlichen,
geistigen, seelischen und sozialen Auswirkungen einer
Funktionsbeeintrachtigung aufgrund eines Gesundheitsschadens und kann
in Zehnerschritten gestaffelt zwischen 20 und 100 variieren. Er wird von
den Versorgungsamtern festgestellt, die auch den
Schwerbehindertenausweis aushandigen. Die Inklusionsvereinbarung ist
Gegenstand des dritten Teils des SGB IX, der die besonderen Regelungen
zur Teilhabe schwerbehinderter Menschen (Schwerbehindertenrecht)
umfasst. Daher wird hier speziell auf deren Situation eingegangen.

Die Zahl der Menschen in Deutschland mit einer Schwerbehinderung ist in
den letzten Jahren angestiegen: von ca. 6,6 Mio. Ende der 90er-Jahre auf
rund =17,9Mio. Ende 2019. Dies entspricht einem Anteil
schwerbehinderter Menschen an der gesamten Bevolkerung von 9,5 %
(Schwerbehindertenquote). Frauen und Manner sind jeweils etwa zur Halfte
betroffen (49,6 % der Betroffenen sind Frauen und 50,4 % Manner).

Obwonhl die meisten Schwerbehinderungen vor allem bei élteren Menschen
auftreten (ungefahr ein Drittel der schwerbehinderten Menschen ist 75
Jahre und alter), ist flr die Erwerbsbeteiligung relevant, dass es derzeit
Uber 3,1 Mio. schwerbehinderte Menschen im Alter zwischen 15 bis unter
65 Jahren gibt. Ihre =1 Erwerbssituation unterscheidet sich deutlich von der
Bevolkerung insgesamt. Sowohl die Erwerbsquote als auch die
Erwerbstatigenquote lagen 2017 mit rund 49,0 % bzw. 46,9 % deutlich
unter den Werten der Gesamtbevolkerung (2017: 78,2 % bzw. 75,2 %).
Gleichzeitig betrug die Erwerbslosenquote schwerbehinderter Menschen
im erwerbsfahigen Alter im Jahr 2017 4,2 % (Bevdlkerung insgesamt:
3,8 %).

Erwerbsquote = Zahl der Erwerbspersonen (Erwerbstatige + Erwerbs-
lose) im Verhéltnis zur Bevolkerung jeweils der gleichen Altersgruppe
Erwerbstatigenquote = Zahl der Erwerbstatigen im Verhéltnis zur Be-
volkerung jeweils der gleichen Altersgruppe

Erwerbslosenquote = Zahl der Erwerbslosen im Verhaltnis zur Zahl der
Erwerbspersonen jeweils der gleichen Altersgruppe

Zur Minderung dieser Unterschiede sind einige institutionelle
Rahmenbedingungen geschaffen worden. Zu erwdhnen ist hier
insbesondere  die  gesetzliche  Pflicht  fur  Arbeitgeber  mit
jahresdurchschnittlich mindestens 20 Arbeitsplatzen, auf mindestens 5 %
der Arbeitsplatze schwerbehinderte Menschen zu beschaftigen (bzw. bei
Nichterfillung eine sogenannte Ausgleichsabgabe zu zahlen). Weiterhin
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werden sowohl die Betroffenen durch arbeitsmarktpolitische MaflRnahmen
gefordert als auch die Arbeitgeber im Falle der Beschéftigung
schwerbehinderter Personen unterstitzt.

3 Welche Rolle spielt die Digitalisierung bei der
Beschaftigung schwerbehinderter Menschen?

Digitale Innovationen spielen gerade in Branchen mit starken
Automatisierungstendenzen von Arbeitsprozessen eine wichtige Rolle. Im
Sinne einer vierten industriellen Revolution hat sich mittlerweile der Begriff
Industrie 4.0 durchgesetzt, der fur eine neue Form der Organisation und
Steuerung von Wertschopfungsketten und Produktlebenszyklen steht. In
diesem Zusammenhang sind verschiedene =1 Szenarien von (Industrie-
)Arbeit denkbar. Das Szenario ,Upgrading“ geht mit
Beschaftigungsstabilitdt und steigenden Qualifikationen auf jeder
Hierarchieebene einher. Das Szenario ,Substitution® hat den Wegfall von
einfachen Tatigkeiten bei steigendem Bedarf an hohen
Quialifikationsniveaus zur Folge. Beim Szenario ,Polarisierung“ steht die
Erosion mittlerer Fachqualifikationen im Mittelpunkt.

Je nach Schwerpunkt der zukinftigen Entwicklungen werden sich die
Konsequenzen fur die Inklusion schwerbehinderter Beschéftigter
unterschiedlich darstellen. Dabei muss bertcksichtigt werden, dass es sich
bei ihnen um eine sehr heterogene Gruppe handelt. Zwar dominieren
korperliche Behinderungen, jedoch sind psychische Einschrankungen und
insbesondere komplexe Stérungsbilder immer haufiger. Hinzu kommen ein
personlicher Umgang mit der Behinderung sowie unterschiedliche
individuelle Bewaéltigungsstrategien. Ebenso variantenreich sind die
Formen und Mdglichkeiten sozialer Unterstitzung.

Weiterhin kénnen Differenzen beim Ausbildungsniveau bei Menschen mit
Behinderung im Vergleich zu Menschen ohne Behinderungen festgestellt
werden. Mehr als jeder Vierte von Behinderung Betroffene im Alter
zwischen 30 bis 44 Jahren besalf’ im Jahr 2017 gar keinen Berufsabschluss
— bei Menschen ohne Behinderung traf dies ungeféahr bei jedem Siebten zu.
Zwar verfigen mehr Menschen mit Behinderung dieser Altersgruppe Uber
eine abgeschlossene Berufsausbildung als Menschen ohne Behinderung.
Im Bereich der Hochschulabschlisse dreht sich dieses =>1 Verhaltnis
allerdings deutlich um.

Nimmt der Druck auf das Qualifizierungsniveau durch die Digitalisierung zu
und fallen einfache Tatigkeiten weg, sind Schwierigkeiten fir gering
qualifizierte Menschen mit Behinderungen zu erwarten — insbesondere fur
Menschen mit Lernschwierigkeiten oder geistigen Behinderungen.
Andererseits ertffnen die Moglichkeiten des ortsunabhéngigen Arbeitens
Menschen mit korperlichen und Sinnesbehinderungen neue Chancen. Bei
einer intensiveren Nutzung z. B. des Homeoffice muss jedoch die erhohte
Gefahr sozialer Ausgrenzung bedacht werden. Weiterhin bieten technische
Innovationen eine zunehmend bessere Kompensation von
Beeintrachtigungen sowie individuelle Anpassungen des Arbeitsplatzes und
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-umfelds an behinderungsbedingte Bedarfe. Einzelne Stérungsbilder gehen
schlielich mit besonderen und von einzelnen Branchen gesuchten
Kompetenzen einher, z. B. sind Menschen mit Asperger-Syndrom wegen
der hohen  Konzentrationsfahigkeit der  Betroffenen in  der
Programmierbranche gefragt.

4 Was ist die Schwerbehindertenvertretung?

Die Schwerbehindertenvertretung (SBV) ist ein selbststéandiges Ehrenamt
und besitzt eine eigenstandige Stellung im Betrieb bzw. in einer
Dienststelle. Die SBV und wenigstens ein stellvertretendes Mitglied kénnen
Uberall dort gewéhlt werden, wo -1 mindestens funf schwerbehinderte
Menschen nicht nur voribergehend beschéftigt sind. Die Gewahlten
besitzen gegentber dem Arbeitgeber den gleichen Kiindigungsschutz wie
ein Mitglied des Betriebs- oder Personalrats, fuhren ihr Amt frei von
Weisungen aus und dirfen dabei nicht behindert oder wegen ihres Amtes
nicht benachteiligt oder beglnstigt werden. Die Unabhangigkeit der
Amtsfihrung ist ein wichtiges Gebot.

Die Aufgaben der SBV umfassen nach § 178 Abs. 1 SGB IX die Férderung
der Eingliederung schwerbehinderter Menschen in den Betrieb oder die
Dienststelle. Sie vertritt ihre Interessen und steht ihnen beratend und
helfend zur Seite. Drei Aspekte werden zur Erfullung dieser Aufgaben
hervorgehoben, namlich dass die SBV

— darlUber wacht, dass die zugunsten schwerbehinderter Menschen
geltenden Gesetze, Verordnungen, Tarifvertrage, Betriebs- oder
Dienstvereinbarungen und Verwaltungsanordnungen durchgefihrt [...]
werden,

— MaRnahmen, die den schwerbehinderten Menschen dienen,
insbesondere auch praventive MalRnahmen, bei den zustandigen
Stellen beantragt,

— Anregungen und Beschwerden von schwerbehinderten Menschen
entgegennimmt und, falls sie berechtigt erscheinen, durch
Verhandlung mit dem Arbeitgeber auf eine Erledigung hinwirkt [...].

Der Arbeitgeber hat die SBV in allen Angelegenheiten, die einen einzelnen
oder die schwerbehinderten Menschen als Gruppe berthren, unverziglich
und umfassend zu unterrichten und vor einer Entscheidung anzuhéren; er
hat ihr die getroffene Entscheidung unverziglich mitzuteilen (8 178 Abs. 2
SGB IX). Gleichzeitig hat die SBV das Recht, an allen Sitzungen des
Betriebs-, Personal-, Richter-, Staatsanwalts- oder Prasidialrates und deren
Ausschissen sowie des Arbeitsschutzausschusses beratend teilzunehmen.
Dabei kann sie beantragen, Angelegenheiten, die einzelne oder die
schwerbehinderten Menschen als Gruppe besonders betreffen, auf die
Tagesordnung der nachsten Sitzung zu setzen (§ 178 Abs. 4 Satz 1 SGB
1X).

Zwar kann die SBV die Durchfihrung oder Vollziehung von
Entscheidungen des Arbeitgebers sowie Beschliisse unter bestimmten
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Bedingungen aussetzen (8 178 Abs. 2 und 4 jeweils Satz 2 SGB IX). Sie
verfugt jedoch nicht wie Betriebs- und Personalrate Gber Mitbestimmungs-,
sondern lediglich Gber Mitwirkungs- und Anhérungsrechte (Teil 3 SGB IX).
Umso wichtiger ist eine vertrauensvolle Zusammenarbeit mit
betriebsexternen und -internen Akteuren. Das betrifft vor allem die
Kooperation mit Betriebs- und Personalraten. Netzwerk- und Allianzpartner,
deren Aufgaben sowie praktische Tipps fur eine gelingende
Zusammenarbeit finden sich =1 in diesem Handlungsleitfaden.

5 Was ist eine Inklusionsvereinbarung und wo ist der
Bezug zur Digitalisierung?

Mit der Inklusionsvereinbarung (8 166 SGB IX) liegt ein Instrument vor, das
die Teilhabe schwerbehinderter Menschen im Betrieb und in den
Dienststellen verbindlich regeln soll. Inklusionsgrundsatze kénnen ebenso
wie konkrete MaRRnhahmen festgelegt werden. Dabei geht es um mehr als
die Wiederholung dessen, was durch das SGB IX ohnehin geltendes Recht
ist. Vielmehr soll die spezifische Umsetzung dieser Forderungen im Sinne
eines Zielvereinbarungssystems fir den jeweiligen innerbetrieblichen
Inklusionsprozess vereinbart werden. Dabei hat zwar die SBV gegentiber
dem Arbeitgeber einen Anspruch auf Verhandlungen. Sie kann ihn jedoch
nicht zum Abschluss einer bestimmten Vereinbarung zwingen. Sollte es
keine SBV geben, liegt das Initiativrecht beim Betriebs- bzw. Personalrat.
Zudem soll die Erarbeitung in Zusammenarbeit mit dem oder der
Inklusionsbeauftragten des Arbeitgebers (8 181 SGB IX) erfolgen.

In 8 166 Abs. 2 SGB IX werden zentrale Themenfelder einer
Inklusionsvereinbarung aufgefihrt, u. a. Personalplanung,
Arbeitsplatzgestaltung, Gestaltung des Arbeitsumfelds, Arbeitsorganisation
und Arbeitszeit. Alle Punkte sind anschlussféahig an die Thematik der
digitalen Transformation. Auch ein weiterer Aspekt spielt den Gestaltern
der Inklusionsvereinbarung diesbeziglich in die Karten: So ist die
gleichberechtigte Teilhabe schwerbehinderter Menschen am Arbeitsleben
bei der Gestaltung von Arbeitsprozessen und Rahmenbedingungen von
Anfang an zu bericksichtigen (8 166 Abs. 2 Satz 2 SGB 1X). Digitale
Transformation kann demnach nicht ohne Berlcksichtigung des
Inklusionsgedankens gestaltet werden.

Ebenso stehen die in § 166 Abs. 3 SGB IX genannten Regelungen im
Kontext der Digitalisierung. Werden durch technologische Innovationen
beispielsweise neue Stellen geschaffen, ist bei der Besetzung an eine
angemessene Bertcksichtigung schwerbehinderter Menschen zu denken.
Weiterhin konnte bei der Ausbildung behinderter Jugendlicher die
Steigerung der digitalen Kompetenzen forciert werden. Die Durchfiihrung
der betrieblichen Pravention und der Gesundheitsférderung koénnte
schlielich weit starker danach ausgerichtet werden, dass durch die digitale
Transformation induzierte Belastungen reduziert und Ressourcen
aufgebaut werden.
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6 Was gibt es beim Abschluss einer

Inklusionsvereinbarung zu bedenken?

Grundsatzlich gibt es nicht den einen Weg zum Abschluss einer
Inklusionsvereinbarung. Einige wichtige strategische Aspekte sollten jedoch
Bertcksichtigung finden:

Fur die SBV ist es zunachst lohnenswert, sich die aktuelle Situation
des Inklusionsgeschehens zu vergegenwartigen. Welche Erfolge
konnten beispielsweise in der Vergangenheit erreicht werden und wo
gibt es Defizite? Wichtig ist gerade im Zusammenhang mit der digitalen
Transformation der Blick voraus: Welche Veranderungen mit
Auswirkungen fur die schwerbehinderten Beschéftigten sind
abzusehen? Wo liegt einerseits Gestaltungspotenzial und welche
unveranderlichen Fakten missen andererseits akzeptiert werden?

Bevor die SBV auf den Arbeitgeber zugeht, sollte das Anliegen
unbedingt mit dem Betriebs- bzw. Personalrat besprochen werden. Die
Interessenvertretungen nach § 176 SGB IX sind neben dem
Arbeitgeber und der SBV die Partner der Inklusionsvereinbarung und
generell sehr wichtige Kooperationspartner. Ein gemeinsames
Vorgehen mit abgestimmten Zielen starkt nicht nur die
Verhandlungsposition gegeniiber dem Arbeitgeber, sondern wird auch
positiv von der Belegschaft aufgenommen.

Jede Strategie basiert darauf, dass die gewilinschte Zukunft durch
Unterschiede zur gegenwartig wahrgenommenen Wirklichkeit gepréagt
ist. Welche Ideen liegen hierzu vor und wie kdnnen sie konkret
formuliert werden? Sollte die Inklusionsvereinbarung durch die GSBV
oder KSBV (Gesamt- oder Konzernschwerbehindertenvertretung)
gesteuert werden, ist an die Beteiligung der 6rtlichen SBVen zu
denken. Wie soll die Einbeziehung in den Erstellungsprozess erfolgen
—und in welcher Tiefe?

Wo kann sich die SBV jenseits der Interessenvertretung weitere
Unterstlitzung organisieren? Neben dem Besuch von Schulungen und
der Nutzung juristischer Expertise sowie des eigenen SBV-Netzwerks
ist vor allem an die Hinzuziehung des Integrationsamts zu denken.
Gerade in schwierigen Verhandlungen mit dem Arbeitgeber kann es
durch sachverstandige, neutrale Beratung und Moderation auf den
Ausgleich von Interessen hinwirken. Alternativ bzw. ergdnzend kdnnen
die Angebote der Gewerkschaften genutzt werden. Uber die -1
Bundesarbeitsgemeinschaft der Integrationsamter und
Hauptfursorgestellen werden zudem unterschiedliche Materialien zur
Erstellung einer Inklusionsvereinbarung angeboten (weitere
Empfehlungen finden sich in diesem =1 Dokument in Kapitel 2.9).

Der gesamte Prozess sollte durch ein professionelles
Projektmanagement gepragt sein. Hierzu zahlen z. B. das Abschatzen
von Dauer, Arbeitsaufwand und Kosten des Anliegens sowie die
Identifizierung von Meilensteinen. Ein wichtiger Einflussfaktor ist der
Umfang dessen, was Inhalt der Inklusionsvereinbarung werden soll.
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Dieser Inhalt sollte auf jeden Fall stimmig zu bereits existierenden
Betriebsvereinbarungen sein, die mit der Inklusionsthematik in
Verbindung stehen.

7 Was sind neue Arbeitsformen und was haben sie
mit Digitalisierung und Inklusion zu tun?

Neue Arbeitsformen umfassen sowohl innovative Arbeitsmodelle bzw.
Beschaftigungsformen (z. B. hybride Erwerbskonstellationen als Mischform
aus abhangiger Beschaftigung und Selbststandigkeit) als auch neuartige
Arbeitsmethoden (z. B. agiles Arbeiten mit dem Schwerpunkt auf Flexibilitat
und Dynamik und einem Minimum an Burokratie). Im Einzelfall sind sie
durch mindestens eine von vier Dimensionen gepragt und bieten potenziell
neue Beschaftigungsmdglichkeiten fir Menschen mit Behinderungen.

Die erste Dimension zeichnet sich durch die Nutzung innovativer
Technologien aus. Sprich: Die digitale Transformation ist zeitgleich
Voraussetzung, aber auch Treiber verschiedenster neuer Arbeitsformen.
Das virtuelle Arbeiten aus dem Homeoffice (s. auch diese Themenkarte)
erfordert z. B. den Zugriff auf unternehmensinterne Datenbanken und
mobile Formen der Kommunikation. So wird z. B. geregelt, dass mit dem
Einsatz von modernen Digitalisierungstechnologien neue und attraktive
Beschaftigungsmoglichkeiten  fir  schwerbehinderte  Mitarbeiterinnen
entstehen kdnnen.

In einer zweiten Dimension vereinen sich mehrere Komponenten, welche
die Art und Weise des Arbeitens charakterisieren. Geregelt wird z. B. ein
groBeres Ausmall an Souveranitat und Selbstorganisation. Die
Ergebnisverantwortung wird oft mit Instrumenten wie Zielvereinbarungen
an einzelne Beschaftigte oder per Auftrag an Projektteams — und damit
hierarchisch nach unten — delegiert. Dartiber hinaus ist auch der Wegfall
von Hierarchien zu beobachten.

Die dritte Dimension berthrt die Wertvorstellungen der Beschaftigten. Ein
besonderes Augenmerk liegt dabei in der Sinnhaftigkeit der Tatigkeit, wobei
mehrere Facetten von Bedeutung sind. Einerseits wird der gesellschatftliche
Nutzen von Arbeit, andererseits das individuelle Sinnerleben beim
Arbeitsvollzug betont. Dabei sind weitere Aspekte relevant, beispielsweise
die Mdglichkeit, eigene Potenziale umsetzen und bei der Arbeit authentisch
sein zu kodnnen. So wird beispielsweise beim Recruiting schwerbehinderter
Menschen darauf geachtet, dass sie sich flir den Einsatz in den
Zukunftsfeldern besonders eignen.

Die vierte Dimension schlief3lich ist durch die Kategorien Zeit, Effektivitat
und Effizienz gekennzeichnet. Neue Arbeitsformen stellen mithin keinen
Selbstzweck dar, sondern sind eine Konsequenz aus volatilen Markten,
globalem Wettbewerbsdruck und knappen Ressourcen. Unterstrichen wird
daher der Aspekt, dass schwerbehinderte Beschéftigte beim Zugang zum
agilen Arbeiten nicht benachteiligt werden durfen (s. auch diese
Themenkarte).
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8 Welche Bedeutung hat Qualifizierung?

Zeitnahe und bedarfsorientierte Qualifizierung ist in Zeiten des
sogenannten Lebenslangen Lernens unabdingbar. Hinzu kommt, dass
gerade technologische Innovationen in relativ kurzen Intervallen
aufeinanderfolgen, was die Dringlichkeit kontinuierlicher Nach- und
Umgqualifizierung untermauert. Allerdings ist es keine
Selbstverstandlichkeit, dass  arbeitgeberseitiy  die  erforderlichen
Investitionen und Rahmenbedingungen flr eine angemessene betriebliche
Weiterbildung vorgehalten werden.

Fur Menschen mit Behinderungen spielen QualifizierungsmalRnahmen eine
besondere Rolle. Sie verfugen auf der einen Seite Uberdurchschnittlich
haufig Uber gar keinen Ausbildungsabschluss (s. hierzu auch diese
Themenkarte). Auf der anderen Seite kann eine hohe und spezifische
Qualifikation fur sie von Vorteil sein und behinderungsbedingte Nachteile
ausgleichen. Das kann den Zugang zu bestimmten Tatigkeiten 6ffnen.
Mehr Chancengleichheit im digitalen Zeitalter wird es jedoch erst dann
geben, wenn bei der Einfihrung neuer Technologien die Belange
schwerbehinderter Beschaftigter umfassend bericksichtigt und die SBVen
frlhzeitig in die Einfiihrungsprozesse eingebunden werden. Dabei ist
einmal mehr die Zusammenarbeit mit der Interessenvertretung — hier mit
Blick auf ihre Beteiligungsrechte in Fragen der beruflichen Weiterbildung —
von Bedeutung.

Inhaltliche Schwerpunkte von QualifizierungsmalRnahmen im Kontext der
Digitalisierung umfassen die Verstandnisférderung der Funktionsweisen
von Innovationen. Selbst fiir Digital Natives sind einzelne Anforderungen
nicht immer selbstverstandlich, was die haufig prekdre Lage von Digital
Immigrants offensichtlich werden lasst. Weiterhin ist die Starkung von
Fahigkeiten gefragt, die eine generelle Aneignung von Neuem ermdglicht.
Hierbei kommen Aspekte der Selbstorganisation, des eigenstandigen
Lernens und des selbstverantwortlichen Arbeitens zum Tragen. Gesteigerte
Kompetenzen zur Kooperation und Kommunikation kénnen schliellich
dafiir sorgen, dass auch Barrieren in den Kopfen beseitigt werden und ein
besseres Miteinander von behinderten und nicht behinderten Beschaftigten
gefordert wird.

9 Beispiel: Mammutaufgabe Barrierefreiheit

Fir die Teilhabe am Arbeitsleben ist Barrierefreiheit fur viele
schwerbehinderte  Menschen  eine  notwendige  Voraussetzung.
Offensichtlich ist dies bei Menschen im Rollstuhl, die z. B. durch fehlende
Rampen massiv in ihrer Mobilitdt eingeschrankt werden. Die Herstellung
von Barrierefreiheit bei Gebduden, Arbeitsstatten etc. ist somit eine der
wesentlichen Aufgaben einer inklusiven Arbeitswelt.

Barrierefreiheit ist jedoch auch fir den Bereich der Kommunikation
unabdingbar. Das betrifft beispielsweise die Gestaltung von Formularen in
leichter Sprache oder die Hinzuziehung eines
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Gebéardensprachdolmetschers.  AufRerdem  gilt es, die digitale
Barrierefreiheit mitzudenken. Im Arbeitskontext betrifft das u.a. die
barrierefreie Gestaltung von Inter- und Intranetseiten.

Erst eine umfassende Berlcksichtigung dieser Dimensionen wird dem
Anliegen der Barrierefreiheit gerecht, namlich der Gestaltung der Umwelten
derart, dass sie fur alle Menschen ohne fremde Hilfe zuganglich sind. Im
Idealfall erfolgt dies auch in der Arbeitswelt praventiv bzw. im Voraus.

Die Barrierefreiheit ist Gegenstand von Gesetzen, Verordnungen etc., z. B.:

— =1 Artikel 9 des Ubereinkommens tiber die Rechte von Menschen mit
Behinderungen vom 13. Dezember 2006 regelt die Zuganglichkeit —
zudem gibt es =1 DIN-Normen zum barrierefreien Bauen.

— Das =1 Behindertengleichstellungsgesetz (BGG) enthélt u. a.
Vorschriften, wie in den Bereichen Bau und Verkehr Barrierefreiheit
geschaffen werden kann (8 8). Es enthalt zudem das Recht auf
Verwendung von Gebardensprache und anderen
Kommunikationshilfen (8 9) — in landerspezifischen
Behindertengleichstellungsgesetzen und Bauordnungen finden sich
zusatzliche Regelungen.

— Laut =1 Arbeitsstattenverordnung hat der Arbeitgeber im Falle der
Beschaftigung behinderter Menschen die Arbeitsstatte so einzurichten
und zu betreiben, dass ihre besonderen Belange im Hinblick auf die
Sicherheit und den Schutz der Gesundheit beriicksichtigt werden (8§ 3a
Abs. 2 ArbStattV). Die Arbeitsstattenregel (ASR) V3a.2 ,Barrierefreie
Gestaltung von Arbeitsstatten konkretisiert diese Anforderungen.

— Die =1 Web Content Accessibility Guidelines (WCAG) legen Standards
fur barrierefreies Internet fest — die Barrierefreie-Informationstechnik-
Verordnung (BITV) ergéanzt das BGG und ist auf Grundlage der WCAG
entstanden.

Wie sich die SBV eindrucksvoll fiir Barrierefreiheit einsetzen kann, zeigt
das =1 Beispiel der Leipziger Verkehrsbetriebe. Bei der Neuvorstellung des
Intranets wurde von der SBV die mangelnde Barrierefreiheit angemahnt.
Dem folgte eine umfangreiche Uberarbeitung, die weit tiber die gangigen
Standards der Barrierefreiheit hinausging, z. B. eine Ubersetzungssoftware
in viele Sprachen. So profitieren neben den behinderten Beschéftigten
auch Personen z.B. mit Migrationshintergrund oder funktionelle
Analphabeten. Nun steht die Ausweitung auf die gesamte Leipziger Gruppe
an.

10 Beispiel: Immer verbreiteter — das Homeoffice

Das gelegentliche Arbeiten an einem anderen als dem (blichen
Arbeitsplatz (meistens zu Hause, daher Homeoffice) ist ein prominentes
Beispiel fur neue Arbeitsformen. Prinzipiell geht damit eine groR3ere
Wabhlfreiheit Uber Zeit und Ort der Leistungserbringung einher. Auch fur
Menschen mit Behinderung kann das Homeoffice einen praktikablen
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Zugang zu Arbeit schaffen, der bauliche oder technische Barrieren umgeht.
Gleichzeitig sollten sich die Beteiligten mit der Frage auseinandersetzen,
ob die intensive Nutzung der Heimarbeit soziale Isolation hervorruft und
somit der Inklusion einen Barendienst erweist.

Generell ist bei Beschaftigten, denen flexible Arbeitszeiten zur Verfligung
stehen, in den letzten Jahren die Moglichkeit zum Homeoffice gewachsen
(im Jahr 2016 28 % und im Jahr 2019 35 %). Treiber ist die Digitalisierung:
80 % derjenigen, denen das Homeoffice zur Verfiigung steht, sind nach
eigenen Angaben in hohem oder sehr hohem Male -1von der
Digitalisierung betroffen. Studien zeigen: Beschaftigte mit der Mdglichkeit
zum Homeoffice sind zufriedener als Kolleginnen ohne Homeoffice. Dabei
kommt es jedoch auf =1 die richtigen Rahmenbedingungen an, etwa die
Auspragung der Prasenzkultur im Unternehmen, das Verhéltnis zum
Vorgesetzten und ob das Homeoffice vertraglich geregelt ist.

Darlber hinaus gilt es zu berlcksichtigen, dass mit der Integration der
Bildschirmarbeitsverordnung in die Arbeitsstattenverordnung nun dort
MaRnahmen zur Gestaltung von Bildschirmarbeitsplatzen zu finden sind
sowie Regulierungen zu sogenannten Telearbeitsplatzen aufgenommen
wurden (8 2 (7) ArbStattV). Im Vergleich zum Homeoffice sind hiermit vom
Arbeitgeber far einen festgelegten Zeitraum eingerichtete
Bildschirmarbeitsplatze im Privatbereich der Beschéftigten gemeint. Damit
hat der Arbeitgeber eine Gefahrdungsbeurteilung durchzufihren und auf
gesunde Arbeitsbedingungen zu achten. Schwerbehinderte Menschen
haben zwar nach § 164 Abs. 4 SGB IX gegeniber ihrem Arbeitgeber einen
Anspruch hinsichtlich Beschéftigung (Nr. 1), inner- und aul3erbetrieblichen
MalRnahmen der Dberuflichen Bildung (Nr. 2 und 3), einer
behinderungsgerechten Einrichtung und Unterhaltung der Arbeitsstatten
(Nr. 4) und der Ausstattung ihres Arbeitsplatzes (Nr. 5). Ein Anspruch auf
Homeoffice I&asst sich daraus aber nicht ableiten.

Wahrend der Corona-Pandemie haben viele Unternehmen auf die
Moglichkeit des Homeoffice zuriickgegriffen, um einer konkreten
Ansteckungsgefahr zu begegnen und der Pflicht zur Ricksichtnahme
nachzukommen. Grundsatzlich gilt es jedoch, die Mitbestimmungsrechte
der Betriebs- und Personalrate bei der Einfihrung von Telearbeit zu
wahren. Fir die SBV ist es wichtig, dass sie bei diesem Prozess
eingebunden wird — und ggf. die Inklusionsvereinbarung nutzt, um
spezifische Regelungen fir die Betroffenen zu regeln.

11 Beispiel: Agiles Arbeiten als neues
Selbstverstandnis

Das agile Arbeiten ist in weiten Teilen der Dienstleistungsbranche zu einem
Sinnbild der digitalen Transformation geworden. Oberflachlich betrachtet
stehen Flexibilitat und Schnelligkeit als oberste Prinzipien und Vorteile des
agilen Arbeitens im Zentrum. Der urspriinglich aus dem Bereich der
Softwareentwicklung stammende Ansatz ist jedoch tiefergehend. So
werden in dem =1 Manifest fur Agile Softwareentwicklung als einer der vier

Inklusive und digitale Arbeitswelten - Seite 12 von 16


https://www.iga-info.de/fileadmin/redakteur/Veroeffentlichungen/iga_Reporte/Dokumente/iga-Report_43_iga.Barometer_2019.pdf
https://www.iga-info.de/fileadmin/redakteur/Veroeffentlichungen/iga_Reporte/Dokumente/iga-Report_43_iga.Barometer_2019.pdf
https://www.boeckler.de/pdf/p_wsi_report_54_2020.pdf
https://agilemanifesto.org/iso/de/manifesto.html

zentralen Werte die Individuen und ihre Interaktionen starker gewichtet als
funktionierende Prozesse und Werkzeuge. Eins der zwolf Prinzipien fordert
aullerdem ein passendes Umfeld, die erforderliche Unterstitzung sowie
Vertrauen in die Individuen hinsichtlich ihrer Aufgabenerledigung. Sprich:
Bedingungen, die auch fur die Inklusion bedeutsam sind. Die agile
Transformation geht h&aufig mit der Implementierung einer vollig neuen
Organisationsstruktur einher. Zumindest ist die Bildung von agilen und
interdisziplindren Teams zur Verfolgung arbeitstechnischer Ziele ein
wesentliches Kennzeichen dieses Prozesses. Mittlerweile sind in Bezug auf
das Agile Arbeiten =1 Empfehlungen fiur die tarif- und betriebspolitische
Gestaltung erarbeitet worden. Fur die betriebliche Interessenvertretung ist
die fruhzeitige Klarung des strategischen Vorgehens wichtig, um
Mitbestimmungsrechte im Bereich des agilen Arbeitens mdglichst effizient
nutzen zu kénnen. Selbstverstandlich sollte die SBV von Beginn in diesen
Prozess einbezogen werden, denn von der Zuordnung zu agilen Teams
konnen auch schwerbehinderte Beschéftigte betroffen sein. Werden in
Betriebs- oder Inklusionsvereinbarungen Regeln Zu agilen
Arbeitsmethoden getroffen, sollten darin wichtige Voraussetzungen
festgeschrieben werden, z. B. das Erfordernis eines kulturellen Wandels
zum Vorteil der Beschaftigten oder die Entwicklung einer positiven
Fehlerkultur. Auch sollte die Delegation von Entscheidungen auf die
Beschaftigten nicht mit der Ubertragung von unternehmerischem Risiko auf
die Beschéftigten gleichgesetzt werden. SchlieBlich gilt es, das
Benachteiligungsverbot flr schwerbehinderte Beschéftigte zu wahren und
ihre besonderen Belange zu beriicksichtigen. Durch die Einbindung der
SBV in Arbeitsgruppen zum agilen Arbeiten wird der Inklusionsgedanke
auch hier geférdert.

12 Beispiel: Die Chancen der Industrie 4.0 nutzen

Der Einsatz individualisierter Technologien bzw. personenbezogener
technischer Maflinahmen zur Kompensation von Behinderungen sind ein
traditionell wichtiger Bestandteil von Inklusion. Durch sie werden
arbeitsorganisatorische und weitere fordernde MaRnahmen sinnvoll
erganzt. Parallel hierzu hat sich in den letzten Jahren der Begriff ,Industrie
4.0“ medienwirksam etabliert. Er bezeichnet die =1 intelligente Vernetzung
von Menschen, Maschinen und Produkten mithilfe modernster
Informations- und Kommunikationstechnologien und ist =1 in der Praxis
langst angekommen.

Generell bieten technische Innovationen im Rahmen von Industrie 4.0
somit neue Moglichkeiten fir Menschen mit Behinderung. Gleichzeitig
drohen mit dem damit oft einhergehenden Komplexitatszuwachs aber auch
hohere Einstiegshirden. Zudem bleiben Potenziale ungenutzt, wenn neue
Technologien nicht rechtzeitig im Sinne eines umfassenden
Teilhabekonzepts beleuchtet werden. Der Einsatz neuer technischer
Moglichkeiten wird dartber hinaus dort scheitern, wo nicht gleichzeitig die
notigen individuellen Fahigkeiten und Fertigkeiten zur Aneignung dieser
Technik geférdert werden. Sorgen jedoch engagierte SBVen und
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Interessenvertretungen fiir diese Faktoren, gibt es u. a. bei den folgenden
Ansatzpunkten Inklusionschancen:

— Der Einsatz von Wearables bezeichnet das Tragen von kleinen
Computersystemen am Koérper. Dadurch kénnen u. a.
Gesundheitsdaten generiert (z. B. Atem- und Herzfrequenz) und
dadurch arbeitsbedingte kérperliche Uberlastungssituationen
vermieden werden.

— Digitale Assistenzsysteme bieten fiir die Beschéaftigten immer mehr
Moglichkeiten zur Unterstiitzung — insbesondere bei Fertigung und
Montagetatigkeiten kommen sie verstarkt zum Einsatz. Besonders
gefragt sind Technologien aus den Bereichen =1 Virtual Reality (VR)
und Augmented Reality (AR).

— Adaptive Systeme zielen auf die individuelle und automatisierte
Anpassung von Arbeitsmitteln und des Arbeitsplatzes ab.
Beispielsweise kdnnen Beschaftigte mit korperlichen Einschrankungen
von der variablen Gestaltung ergonomischer Arbeitsbedingungen
profitieren.

Der Argumentationsaufwand fiir die SBV sollte einerseits nicht unterschatzt
werden. Andererseits kdnnen sie den starken Trend Industrie 4.0 nutzen:
Sie fordern fur die Betroffenen keinen Sonderweg, sondern Losungen im
Rahmen aktueller Entwicklungen in der Arbeitswelt.

13 Inklusion und digitale Transformation — welche
Erfolgsfaktoren gibt es?

Unternehmen steht ein breites Spektrum inklusiver Handlungsfelder zur
Verfiigung. Uber die Veranderung der Filhrungs- und Unternehmenskultur
erstrecken  sich  weitere  Moglichkeiten  beim  Arbeits-  und
Gesundheitsschutz, bei der Arbeitsgestaltung und -organisation, der
Personalplanung und -rekrutierung sowie der Qualifizierung und
Kompetenzentwicklung. All diese Bausteine koénnen in Betriebs- oder
Inklusionsvereinbarungen Berticksichtigung finden.

Wie die Chancen der digitalen Transformation fur die Inklusion tatséchlich
genutzt werden konnen, zeigen =1 drei eindrucksvolle
Unternehmensportraits. Sie  schildern, wie aus der Idee zur
Inklusionsvereinbarung gelebte Umsetzungspraxis wurde. Obwohl die
Voraussetzungen und Wege jeweils sehr verschieden sind, lassen sich
trotzdem einige grundsétzliche Erfolgsfaktoren ableiten:

— Erstens gilt es, eine Offenheit flr den Digitalisierungsprozess
mitzubringen bzw. zu entwickeln. Dass die Transformation in vielen
Betrieben bereits Einzug gehalten hat oder bevorsteht, ist Fakt. Jetzt
kommt es auf ihre Gestaltung an.

— Gerade die SBVen, aber auch die betrieblichen
Interessenvertretungen, kdnnen diesen Wandel erfolgreich mitpragen,
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wenn sie die Entwicklung als Chance betrachten. Positivitat ist somit
ein zweiter Erfolgsfaktor.

—  Der dritte Faktor liegt im Engagement. Aushandlungsprozesse sind oft
mihsam und zeitintensiv. Die SBVen benttigen Gestaltungswillen
und gleichzeitig Verantwortungsbereitschaft. Schliel3lich
manifestiert die Inklusionsvereinbarung den Rahmen fur Inklusion, der
gemeinsam mit dem Arbeitgeber geschaffen wurde.

— Viertens ist die Bereitschaft zum Lernen unabdingbar. Das betrifft die
Erfahrungen im Aushandlungsprozess, aber auch den Umgang mit
neuen Technologien, denn die SBV wirkt auch hier in ihrer
Vorbildfunktion fir viele Betroffene.

— Der funfte Erfolgsfaktor liegt in der Zusammenarbeit bzw.
Kollaboration. Eine SBV als Einzelkdmpfer wird es schwer haben.
Nicht umsonst gelten Netzwerke und Schwarmintelligenz als wichtige
Bausteine der digitalen Transformation.

Der Blick in die Zukunft darf optimistisch sein: Immerhin -1 fast ein Drittel
der Unternehmen in Deutschland — bei mehr als 250 Beschéftigten sogar
fast die Halfte — sind der Auffassung, dass die Digitalisierung die Inklusi-
onschancen fur Menschen mit Behinderung im Rahmen der betrieblichen
Personalpolitik verbessert.
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