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Grundlagen

Der Paradigmenwechsel, der mit der Neuausrichtung des Behindertenrechtes im SGB IX
2001 eingeleitet und 2009 mit der Orientierung an der UN-Behindertenrechtskonvention
fortgesetzt wurde, verfolgt das Ziel, die Rechte behinderter Menschen zu starken und
insbesondere ihre Teilhabe am allgemeinen Erwerbsleben dadurch zu verbessern, dass ihre
gleichberechtigte Teilhabe Menschen am Arbeitsleben bei der Gestaltung von
Arbeitsprozessen und Rahmenbedingungen von Anfang an beriicksichtigt. Mit der
Verpflichtung der Arbeitgeber, der Schwerbehindertenvertretung und des Betriebs- bzw.
Personalrats in Zusammenarbeit mit dem - Inklusionsbeauftragten des Arbeitgebers
zum Abschluss einer verbindlichen Inklusionsvereinbarung (§ 166 SGB IX) sollen auf den
Betrieb zugeschnittene Inklusions- und Rehabilitationsziele festgelegt werden.

Die Inhalte der Inklusionsvereinbarung sehen Regelungen im Zusammenhang der

- Eingliederung schwerbehinderter Menschen in die Betriebe und Dienststellen vor.
Neben grundlegenden Mafinahmen (» Personalplanung, Arbeitsplatzgestaltung,
Gestaltung des Arbeitsumfeldes, der Arbeitsorganisation und der > Arbeitszeit,
Umsetzung der Vereinbarung) konnen auch Regelungen getroffen werden zur
angemessenen Beriicksichtigung schwerbehinderter Menschen bei der Besetzung freier,
frei werdender oder neuer Stellen, zu einer anzustrebenden » Beschaftigungsquote,
einschliefilich eines angemessenen Anteils schwerbehinderter Frauen, zu Teilzeitarbeit, zur
Ausbildung behinderter Jugendlicher, zur Durchfiihrung der betrieblichen Pravention

(» betriebliches Eingliederungsmanagement), zur » Gesundheitsférderung und iiber
die Hinzuziehung des Werks- oder Betriebsarztes.

Das Instrument der Inklusionsvereinbarung soll die Beschaftigungsmoglichkeiten
behinderter und schwerbehinderter Menschen verbessern und dem Verlust von
Arbeitsverhdltnissen und der Chronifizierung von Erkrankungen und Vorschadigungen
vorbeugen. Der Zweck der Regelung ist zum anderen darauf gerichtet unter dem Eindruck
der demografischen Entwicklung der kommenden Jahrzehnte in Betrieben und
Dienststellen mehr Nachhaltigkeit bei der Inklusion behinderter Menschen zu erzeugen.
Die Inklusionsvereinbarung soll die Inklusion behinderter Menschen in Arbeit und
Gesellschaft durch betriebsnahe und -spezifische Mafinahmen verstarken.

Inklusionsvereinbarungen sind auf dem Gebiet der betrieblichen Eingliederung und
Rehabilitation behinderter Menschen ein neues Planungs- und Steuerungsinstrument zur
Ausgestaltung einer integrativen Personalpolitik und zur (Fein-)Steuerung und Gestaltung
betrieblicher Inklusions- und Rehabilitationsprozesse. Inklusionsvereinbarungen stellen
auch ein neues Instrument fiir die betriebliche Inklusions- und Rehabilitationsarbeit der
Schwerbehindertenvertretung, des Betriebs-/Personalrats und des Arbeitgebers dar. Als
Planungsinstrument legen Inklusionsvereinbarungen die betriebliche Organisation und die
relevanten Entscheidungstrager auf klar verstandliche und messbar formulierte Ziele fest.

Nach §166 Abs.1Satz 6 SGB IX ist die Vereinbarung der zustandigen Agentur fiir Arbeit und
dem zustandigen Inklusionsamt zu iibermitteln. Der Gesetzgeber erwartet von dieser
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Unterrichtung der Agentur fiir Arbeit, dass die einzelnen Arbeitsagenturen, die

- Bundesagentur fiir Arbeit und die Inklusionsamter damit gezielten Einblick in die
innerbetrieblichen Gegebenheiten der Einstellung, Beschaftigung und Férderung
schwerbehinderter Menschen erhalten und sie ihre Zusammenarbeit weiterentwickeln
kénnen. Die Ubermittlungspflicht verbessert auch fiir das » Integrationsamt und die

- Integrationsfachdienste die Voraussetzungen fiir die Beratung von Arbeitgebern und
Interessenvertretungen liber beschaftigungssichernde und inklusionsférdernde
Mafinahmen.

Anwendungsbereich

Die Regelung gilt fiir alle privaten und 6ffentlichen Arbeitgeber. Die Pflicht zum Abschluss
einer Inklusionsvereinbarung ist nicht daran gebunden, ob der Arbeitgeber
beschaftigungspflichtig gemaf § 154 Abs.1SGB IX ist oder in welchem Ausmaf er seiner
Beschaftigungspflicht nachkommt.

Die Inklusionsvereinbarung ist eine auf den einzelnen Betrieb bzw. die einzelne Dienststelle
bezogene Vereinbarung, in der auf den jeweiligen Betrieb/Dienststelle zugeschnittene
Inklusions- und Rehabilitationsziele vereinbart und verwirklicht werden sollen. Fiir
mehrere Betriebe eines Unternehmens kann daher jeweils eine eigene
Inklusionsvereinbarung abgeschlossen werden. Damit sind aber Rahmen-
Inklusionsvereinbarungen auf den libergeordneten Unternehmensebenen keinesfalls
grundsatzlich ausgeschlossen. § 180 Abs. 6 Satz1SGB IXregelt vielmehr fiir die
liberbetrieblich tatige Interessenvertretung behinderter Menschen die Zustandigkeit fiir
den Abschluss einer Inklusionsvereinbarung. Ubergeordnete Inklusionsvereinbarungen
diirfen jedoch einzelne Betriebs- bzw. Standortvereinbarungen weder ersetzen noch
ausschliefen oder konterkarieren. Auch fiir sie gilt: Sie miissen zielgerichtet, verbindlich
und tiberpriifbar sein.

Voraussetzung der Vereinbarung und Abschlusszwang

§166 Abs.1SGB IX verpflichtet die Arbeitgeber, mit der Schwerbehindertenvertretung und
dem Betriebs-/Personalrat in Zusammenarbeit mit dem < Inklusionsbeauftragten des
Arbeitgebers eine verbindliche Inklusionsvereinbarung einschliefllich Regelungen iiber
deren Durchfiihrung abzuschliefien. Nach Satz 2 besitzt die Schwerbehindertenvertretung
ein Initiativrecht, die Verhandlungen iiber eine Inklusionsvereinbarung einzuleiten. Auf
Antrag der Schwerbehindertenvertretung und unter Beteiligung des Betriebs-
/Personalrats ist der Arbeitgeber zur Aufnahme von Verhandlungen iiber eine
Inklusionsvereinbarung verpflichtet. Betriebs-/Personalrat sind im Verhandlungsprozess
Beteiligte; sie wirken aber als gleichberechtigte Partner mit.

Der - Betriebsrat bzw. > Personalrat kann ebenfalls die Aufnahme von Verhandlungen
tiber eine Inklusionsvereinbarung einleiten; er muss dies insbesondere dann tun, wenn die
Schwerbehindertenvertretung nicht von ihrem Initiativrecht Gebrauch macht. Er iibt dieses
Initiativrecht alleine auch deshalb aus, weil er gemaf3 § 176 SGB IX die Eingliederung
schwerbehinderter Menschen auch mit Hilfe der Inklusionsvereinbarung fordern muss und
darauf zu achten hat, dass der Arbeitgeber u. a. seine Verpflichtungen nach § 166 SGB IX
erfiillt.

In den Betrieben und Dienststellen, in denen keine Schwerbehindertenvertretung existiert
oder indenen an die Stelle einer Schwerbehindertenvertretung keine
Gesamtschwerbehindertenvertretung treten kann, steht das Antragsrecht dem Betriebs-
bzw. Personalrat zu. Fehlt eine Schwerbehindertenvertretung im Betrieb, dann besitzt der



Betriebs- bzw. Personalrat das Recht die Verhandlungen tiber den Abschluss einer
Inklusionsvereinbarung zu beantragen. Unter diesen Voraussetzungen ist die
Inklusionsvereinbarung eine Betriebs- bzw. Dienstvereinbarung.

Durch die Formulierungin § 166 Abs.1Satz1SGB IX: »>Arbeitgeber ... treffen eine
verbindliche Inklusionsvereinbarung«<, ist zweifelsfrei klar, dass alle » Arbeitgeber
verpflichtet sind, eine Inklusionsvereinbarung mit der Schwerbehindertenvertretung und
denanderenin § 176 SGB IX genannten Interessenvertretungen abzuschlieflen. Beantragen
Schwerbehindertenvertretung und/oder Betriebs- bzw. Personalrat Verhandlungen,
entsteht fiir den Arbeitgeber ein Einlasszwang.

Die Interessenvertretung besitzt deshalb einen einklagbaren Rechtsanspruch auf
Vereinbarungsabschluss, der ggf. vor dem Arbeitsgericht sichergestellt und durchgesetzt
werden muss. Hat der Arbeitgeber begriindete Einwdnde gegen die Vorschlage und
Forderungen, muss er eigene Vorschlage machen. Auch diese miissen sich im Rahmen
dessen bewegen, was § 166 Abs. 2 und 3 SGB IX an besonders wichtigen Regelungsinhalten
aufzahlt.

Begriff der verbindlichen Vereinbarung

Die Inklusionsvereinbarung ist ein mehrseitiger kollektivrechtlicher Vertrag eigener Art,
derrechtlich und inhaltlich verbindlich sein muss, wenn er Mafinahmen regelt, die der
Eingliederung schwerbehinderter Menschen in den Betrieb bzw. die Dienststelle dienen.
Die Inklusionsvereinbarung legt Rechte und Pflichten fest, was insbesondere fiir den
Arbeitgeber gilt. Er hat fiir die Durchfiihrung der Inklusionsvereinbarung und fiir die
Erledigung der definierten Ziele und Aufgaben zu sorgen.

Wahrend der Arbeitgeber verpflichtet ist, die Inklusionsvereinbarung durchzufiihren, hat
die Interessenvertretung behinderter Menschen im Betrieb die Pflicht zur Uberwachung der
Inklusionsvereinbarung. Sie wacht dariiber, dass der Arbeitgeber die
Inklusionsvereinbarung vereinbarungsgemafd durchfiihrt und Verstofie gegen die
einzelnen Bestimmungen unterlasst.

Der rechtliche Status der Inklusionsvereinbarung ist der einer verbindlichen Vereinbarung.
Darinist sie einer » Betriebsvereinbarung bzw. > Dienstvereinbarung gleichgestellt. Es
ist zwingend vorgeschrieben, dass eine Inklusionsvereinbarung verbindliche und damit
bindende Regelungen enthalten muss. Dies schliefit unverbindliche allgemeine
Absichtserklarungen und -bekundungen aus. Demnach haben Arbeitgeber mit
Schwerbehindertenvertretung und Betriebs- bzw. Personalrat eine verbindliche
Vereinbarung tiber inklusionsférdernde Manahmen abzuschlief3en, damit auf allen
Entscheidungsebenen des Produktions- und Verwaltungsprozesses die Fragen der
Inklusion schwerbehinderter Menschen angemessen einbezogen werden konnen.

Durchsetzbarkeit der Vorschrift

Fiir die Durchsetzung des Abschlusses einer Inklusionsvereinbarung stehen der
Schwerbehindertenvertretung und dem Betriebs- bzw. Personalrat folgenden
Handlungsmoglichkeiten zur Verfiigung:



Ein Uberwachungsrecht der Schwerbehindertenvertretung gemaR § 178 Abs. 1 Satz 2 SGB IX
liber die Erfiillung der Verpflichtungen des Arbeitgebers.

e Allgemeine Aufgaben des Betriebsrates § 80 BetrVG Abs. 4;

e Aufgabe der GSBV und KSBV gemaf} § 180 Abs. 5Satz1& 2;

e Aktive Mitarbeit des Inklusionsbeauftragtem § 181 SGB IX und nach UN-BRK

e DasInitiativrecht gemafd § 166 Abs. 1Satz 2 SGB IX: Hat der Arbeitgeber begriindete
Einwdnde gegen die Vorschlage und Forderungen, kann ihn die
Schwerbehindertenvertretung bzw. der Betriebs-/Personalrat auffordern, eigene
Vorschlage zu machen. Auch seine Vorschlage miissen sich im Rahmen dessen
bewegen, was § 166 Abs. 2 SGB IX an besonders wichtigen Regelungsinhalten
aufzahlt. Hier kann das Integrationsamt als Mediator vermitteln.

Vereinbarungsinhalte

In§166 Abs. 2 SGB IX werden die Regelungstatbestande bzw. Zielfelder aufgezahlt, die
insbesondere Gegenstand einer Inklusionsvereinbarung sein miissen. Es handelt sich dabei
nurum eine obligatorische und besonders wichtige Auswahl von Regelungsgegenstdanden
wie Personalplanung, Arbeitsplatzgestaltung, Gestaltung des Arbeitsumfeldes,
Arbeitsorganisation, Arbeitszeit sowie Regelungen iiber die Durchfiihrung in den Betrieben
und Dienststellen.

Inklusionsvereinbarungen sollen jedoch nicht nur Regelungen umfassen, die bestehende
Barrieren im Zusammenhang mit der Eingliederung schwerbehinderter Menschen
beseitigen. Inklusionsvereinbarungen haben im Wesentlichen die Aufgabe

o dasRechtbehinderter Menschen auf Arbeit aus der UN-Behindertenrechtskonvention
zurealisieren

o fiireinevonvornherein barrierefrei gestaltete Arbeitswelt zu sorgen und

e beider Gestaltung innerbetrieblicher Organisations- und Kommunikationsstrukturen
die besonderen Belange von Menschen mit Behinderung bewusst und umfassend zu
beriicksichtigen.

Nach §166 Abs. 2 Satz 2 ist mit der Inklusionsvereinbarung darauf hinzuwirken, dass die
gleichberechtigte Teilhabe schwerbehinderter Menschen am Arbeitsleben bei der
Gestaltung von Arbeitsprozessen und Rahmenbedingungen von Anfang an zu
beriicksichtigenist.

Nach §166 Abs. 2 Satz 3 SGB IX sind dariiber hinaus in der Inklusionsvereinbarung bei der
Personalplanung besondere Regelungen vorzusehen, damit ein angemessener Anteil
schwerbehinderter Frauen beschaftigt wird. Auch dies ist ein Regelungstatbestand, der
verbindlichin einer Inklusionsvereinbarung festzulegenist.

§166 Abs. 3 SGB IX erweitert das Regelungsspektrum der Inklusionsvereinbarung und baut
sie damit zu einem umfassenden Regelungs- und Gestaltungsinstrument fiir die
betrieblichen Handlungsfelder >>Inklusion, Rehabilitation und Pravention< aus. Die
unmittelbar beschaftigungsrelevanten Vereinbarungsinhalte >>Beriicksichtigung
schwerbehinderter Menschen bei der Besetzung freier, frei werdender oder neuer Stellen
(Nr.1),Hohe und Zeitpunkt der anzustrebende Beschaftigungsquote (Nr. 2), angemessener
Anteil schwerbehinderter Frauen (Nr. 2), Ausbildung behinderter Jugendlicher (Nr. 4) und
Teilzeitarbeit (Nr. 3)« verstarken die Funktion der Inklusionsvereinbarung als Planungs -
und Steuerungsinstrument einer integrativen Personalpolitik. Die Regelungsoptionen zur
Durchfiihrung der betrieblichen Pravention und zur Gesundheitsforderung (Nr.5) in



Verbindung mit der Beratungstatigkeit des Werks- oder Betriebsarztes (Nr. 6) er6ffnet
Gestaltungsmoglichkeiten iiber den engen Personenkreis schwerbehinderter Beschaftigter
hinaus.

Die Inklusionsvereinbarung muss nach § 166 Abs. 2 Satz 1 SGB IX auch Regelungen liber die
Durchfiihrung der Vereinbarung enthalten. Dies ist deshalb erforderlich weil im Zuge der
Umsetzung der Inklusionsvereinbarung klare und verlassliche personelle Zustandigkeiten
geschaffen werden miissen, um die fortlaufenden organisatorischen Planungs- und
Steuerungsaufgaben in den jeweiligen betrieblichen Hierarchieebenen zu erbringen und
mit den Entscheidungstragern auf der Ebene der Fertigung und Verwaltung abzustimmen.

Erarbeitung einer Vereinbarung

Die Arbeit an der Entwicklung und Erstellung einer Inklusionsvereinbarung beginnt mit
sorgfaltigem Erarbeiten der Grundlagen einer Inklusionsvereinbarung.
Grundvoraussetzung ist eine genaue Situationsanalyse, die den ersten Schritt eines
Zielsuchprozesses darstellt. Die Situationsanalyse dient der Klarung diverser betrieblicher
Problemsituationen, des relevanten Problemumfeldesi.S. einer Lage- oder
Zustandsbeurteilung und der schrittweisen Eingrenzung und Gewichtung von
Problemschwerpunkten.

Das systematische Vorgehen bei Inklusionsvereinbarungen muss folgende Schrittfolge
beriicksichtigen:

Analyse der Inklusionssituation;

Ermitteln und Auswahl von Schwerpunktproblemen;

Vorstellung des Projektes Inklusion aus einer Betriebsversammlung
Zielformulierung

Schulung von Fiihrungskraften

Einwickeln von Losungskonzepten;

Entwickeln von Zeitvorschlage Kurzfristig-, Mittelfristig-, Langfristige Planung
Verhandeln und Abschluss von Zielvereinbarungen;

Feinplanung und Steuern der Inklusionsmafinahmen;
Zielverfolgung und Ergebniskontrolle;

Abschluss und Dokumentation.

Mafdgeblich fiir die spatere Festlegung von Inhalten einer Zielvereinbarung ist nach der
Situationsanalyse eine klare Zielformulierung. Diese ist Grundlage fiir das nachfolgende
Ermitteln von Losungsschritten bzw. -konzepten. Die Ziele bzw. Zielgréen sollten
verstandlich und klar, anspruchsvoll, aber dennoch erreichbar (realistisch) und eindeutig zu
beurteilen bzw. messbar sein.

Bedeutung fiir die
Schwerbehindertenvertretung

Das Initiativrecht der Schwerbehindertenvertretung schafft eine neue Qualitat der
Beteiligungsmoglichkeiten an den betrieblichen Angelegenheiten, die schwerbehinderte
Menschen als Einzelne oder als Gruppe betreffen. Es starkt die Handlungsmoglichkeiten
der Schwerbehindertenvertretung.



Die Schwerbehindertenvertretung muss aktiv werden. lhr wird vom Gesetzgeber die Rolle
einerrichtunggebenden und treibenden Kraft zugewiesen und zwar beim

Initiieren von Verhandlungsprozessen;

Auswahlen der Verhandlungsgegenstande und Zielgrofien;
Fiihren von Vereinbarungsverhandlungen;

Moderieren der Beteiligung des Inklusionsamtes.

Die Schwerbehindertenvertretung entwickelt sich damit zu einer
Interessenvertretungskraft, die sich regelmaglig und aktiv mit Beschreiben und Festlegen
von Mafdnahmen zur Beschaftigungsforderung behinderter Menschen beschiftigt. Sie
schlief3t dazu Zielvereinbarungen ab, liberwacht deren Einhaltung und kontrolliert die
Erledigung. Sieist eine gleichberechtigte und verhandlungsfiihrende Vertragspartei, die
Einzel- oder Gesamtvereinbarungen abschlie3t, mit denen die Rahmenbedingungen einer
integrativen Unternehmenskultur gestaltet werden.

Die Durchsetzung der neuen Kompetenzen und die Wahrnehmung der neuen Aufgaben
sind fiir die Schwerbehindertenvertretung in der betrieblichen Praxis nur durch eine enge
und gute Zusammenarbeit mit dem Betriebs- bzw. Personalrat Erfolg versprechend. Die
Schwerbehindertenvertretung und der Betriebs- bzw. Personalrat miissen sich griindlich
liber die neue Rechtslage informieren. Sie sollten Schulungsveranstaltungen von
Gewerkschaft und Inklusionsamt wahrnehmen, die eigenen Handlungsmaglichkeiten
erkennen und strategische Aspekte ausloten.
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