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EINLEITUNG

Das Thema Inklusion von Menschen mit Behinderungen stellt viele
Unternehmen vor Herausforderungen, bietet aber auch Chancen.
Dazu gehort Inklusion im eigenen Unternehmen, aber auch Inklusion
von Menschen mit Behinderungen entlang der globalen Liefer- und
Wertschopfungsketten.

Ziel des Leitfadens ist es, Unternehmen entlang der textilen Wert-
schopfungskette darin zu unterstitzen, die Beschaftigung von
Menschen mit Behinderungen diskriminierungsfrei zu férdern und
praxisnah umzusetzen.

Der Leitfaden richtet sich in erster Linie an Mitglieder des Inter-
nationalen Verbandes der Naturtextilwirtschaft (IVN) und des
Blindnisses flir nachhaltige Textilien (Textilblindnis) sowie an deren
Zulieferbetriebe. Er besteht aus zwei Modulen und gibt spezifische
Hinweise zur Umsetzung von InklusionsmaBnahmen im Unternehmen
sowie entlang der globalen Liefer- und Wertschdpfungskette —
abgestimmt auf die Bedarfe von Marken- und Handelsunternehmen
sowie von Zulieferbetrieben (Textilproduktionsbetriebe).

1. Modul 1 ,Empfehlungen fiir deutsche Marken- und
Handelsunternehmen”
2. Modul 2 ,Empfehlungen fiir Zulieferbetriebe”

Gleichzeitig unterstutzt er die Handelnden der deutschen Entwick-
lungszusammenarbeit in ihrer Projektarbeit, sowohl bei der Berufs-
bildung und Beschaftigungsférderung von Menschen mit Behin-
derungen als auch bei der Sensibilisierung von Betrieben entlang der
Textillieferkette.



WAS BEDEUTET
INKLUSION?

Zu den Menschen mit Behinderungen zahlen Menschen, die lang-
fristige korperliche, seelische oder geistige Beeintrachtigungen oder
Sinnesbeeintrachtigungen haben. In Wechselwirkung mit verschie-
denen Barrieren werden Menschen mit Behinderungen haufig an

der vollen und gleichberechtigten Teilhabe an der Gesellschaft
gehindert. lhre Inklusion ist ein Thema, das sowohl im 6ffentlichen als
auch im privaten Raum zunehmend Aufmerksamkeit erfahrt. Wichtiger
wird Inklusion auch in der Wirtschaft. Immer mehr Unternehmen
bekennen sich klar zu Inklusion und Diversitat. Sie leisten einen Beitrag
zur Teilhabe aller Menschen an der wirtschaftlichen und sozialen
Entwicklung.

Inklusion ist eine Reise. Es geht nicht nur darum, dass sich Menschen
mit Behinderungen in unsere bestehende Gesellschaft eingliedern
(Integration). Vielmehr geht es darum, dass sich die Gesellschaft zur
Verschiedenheit von Menschen mit ihren jeweiligen Begabungen und
Einschrankungen bekennt, dass sie bestehende Barrieren abbaut
sowie Vorurteile beseitigt (Inklusion). Eine inklusive Gesellschaft
orientiert sich an den Fahigkeiten der Menschen. Sie stellt die not-
wendigen Ressourcen zur Verfligung, um allen eine gleichberechtigte
Teilhabe zu erméglichen. Von Diversitat profitieren alle Menschen.
Denn so werden Barrieren abgebaut, die auch Menschen ohne Behin-
derungen die Teilhabe erschweren.

Was kdnnen Unternehmen beitragen, damit Menschen mit Behinde-
rungen von ihren wirtschaftlichen Aktivitaten profitieren? Dieser
Leitfaden moéchte Unternehmen Wege aufzeigen, um Menschen mit
Behinderungen einzustellen und damit einen wichtigen Beitrag zu einer
inklusiven Gesellschaft zu leisten. Unternehmen, die diesen Weg ein-
schlagen, gewinnen Ansehen bei der Belegschaft und Kundschaft und
werden von staatlicher Seite gewurdigt.









Um Inklusion von Menschen mit Behinderungen auch im Arbeitsleben
zu erreichen, mussen Barrieren abgebaut werden. Die Rahmen-
bedingungen und Unterstltzungsleistungen missen so weiterent-
wickelt werden, dass berufliche Bildung und Teilhabe am Arbeitsleben
in regularen Arbeitsverhaltnissen viel haufiger und systematischer
moglich werden.

Um echte berufliche Perspektiven fir Menschen mit Behinderungen
zu schaffen, mussen Unterstutzungsleistungen flexibel und vielfaltig
sein. Bei diesem Umbauprozess gilt es, die langjahrige Erfahrung

von Behindertenwerkstatten sowie Integrationsfachdiensten und
betrieben zu nutzen. Werkstatten fir Menschen mit Behinderungen
und Integrationsfirmen bleiben daher auch in Zukunft ein Angebot.
Inklusion wird in Deutschland haufig mit schulischer Inklusion in
Bezug auf Schiler:innen mit Behinderung in Verbindung gebracht.
Inklusion umschlieBt jedoch alle Lebensbereiche und somit auch den
Bereich Arbeit und Beruf.

Ro"e von In Deutschland sind die Werkstatten fiir Menschen mit
Behinderungen ein gangiges Modell fiir die Integration

WerKStatten fur von Menschen mit Behinderungen in den Arbeitsmarkt.
Menschen mit Sie bieten jedoch keinen inklusiven Arbeitsplatz. Die

. Arbeitnehmer:innen nehmen nicht am ersten Arbeits-
Behlnderungen markt teil und erhalten daher nicht die marktlblichen
Lohne und Gehalter. Ein Wechsel in den regularen
Arbeitsmarkt ist mit Hindernissen verbunden, da keine ausreichende
Verzahnung zwischen Werkstatten fir Menschen mit Behinderungen
und reguldrem Arbeitsmarkt existiert und Letzterer haufig nicht
barrierefrei ist.
Das Bundesteilhabegesetz (BTHG) ist ein Ansatz der Bundesregierung,
diese Barriere abzubauen. Nach der vollstandigen Umsetzung des
Gesetzes und des damit einhergehenden ,Budgets flr Arbeit” haben
Menschen mit Behinderungen die Moglichkeit, ihre Arbeitskraft auf
dem regulédren Arbeitsmarkt oder in einer Werkstatt flr Personen
mit Behinderungen einzusetzen. Das Budget fur Arbeit bietet unter
anderem Lohnkostenzuschlisse von bis zu 75 Prozent. Die folgende
Grafik fasst die MaBnahmen und Ziele des Bundesteilhabegesetzes
zusammen.

1



MaBnahmen und Ziele
des Bundesteilhabegesetzes
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MaBnhahmen

Durch bessere Wirtschaftlich-
keits- und Qualitatspriifungen
sowie Sanktionsmoglichkeiten
konnen Leistungstrager besser
gesteuert werden ...

Die Eingliederungshilfe wird
aus der Sozialhilfe herausgelost
und die Einkommens- sowie
Vermogensanrechnung deutlich
verbessert ...

Mehr Rechte und Anspriiche
flr Schwerbehinderten-
vertretungen in Unternehmen
und Werkstattraten ...

Zum Beispiel ein Budget fur
Arbeit schafft neue Ubergénge
in Arbeit und neue Assistenz-
leistungen wie im Masterstudium
werden maoglich ...

Unabhéngige Beratungsstellen
leisten Hilfe zur Selbsthilfe ...

Ein Reha-Antrag reicht
zuklnftig aus, um Reha-
leistungen bei verschiedenen
Tragern zu erhalten ...

Staatliche Stellen missen friher
handeln und neue Modellvor-
haben sollen Erwerbsunfahigkeit
verhindern ...

Ziele

... damit Leistungen auch
erbracht und eine gute
Qualitat sichergestellt
werden kann!

... damit mehr vom
eigenen Einkommen bleibt
und Partner nicht mehr
mitbezahlen missen!

... damit Menschen mit
Behinderung mehr
mitbestimmen kénnen!

... damit Bildung, Arbeit
und soziale Teilhabe
besser moglich wird!

... damit Menschen mit
Behinderung in der
Lage sind, mehr selbst
zu bestimmen!

... damit die individuelle
Unterstltzung im Mittel-
punkt steht und nicht wer
dafur zustandig ist!

... damit chronische
Erkrankungen gar nicht erst
entstehen und Erwerbs-
fahigkeit erhalten bleibt!

Quelle: Bundesministerium flr Arbeit und Soziales 2016

Abbildung 1: MaBnahmen und Ziele des Bundesteilhabegesetz



Abbildung 2 stellt schematisch die getrennten Arbeitsmarkte fiir
Menschen mit und ohne Behinderungen dar. Das Brett mit den
eckigen Lochern reprasentiert die Behindertenwerkstatt. Die eckigen
Stifte reprasentieren Menschen mit Behinderungen. Das Brett mit
den runden Lochern reprasentiert Arbeitgeber:innen im regularen
Arbeitsmarkt. Die runden Stifte reprasentieren Menschen ohne
Behinderungen. Menschen mit Behinderungen (eckige Stifte) ,passen”
nicht in den reguldren Arbeitsmarkt (Brett mit runden Lochern).

Behindertenwerkstatten: Regularer Arbeitsmarkt:

' I
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Quelle: in Anlehnung an
Enabling Education Network (EENET)
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Abbildung 2: Getrennte Arbeitsmarkte fir Menschen mit Behinderungen
und Menschen ohne Behinderungen

Ein inklusiver Integration in den reguldren Arbeitsmarkt bedeutet,

o dass sich Menschen mit Behinderungen an die Gegeben-
Arbeltsmarkt heiten der Arbeitgeber:innen im regularen Arbeitsmarkt
der Zuku nft anpassen miissen. Allerdings unternehmen Arbeit-

geber:innen zu wenig, um Arbeitsplatze zuganglich zu
machen.
Die folgende Abbildung stellt diesen Anpassungsprozess dar: Der
eckige Stift (Mensch mit Behinderung) muss angepasst werden, um in
das Brett mit den runden Lochern (reguldrer Arbeitsmarkt) zu passen.



14

888 /
e

Quelle: in Anlehnung an EENET

Abbildung 3:
Integration von Menschen mit Behinderungen ist nicht Inklusion

Ein inklusiver Arbeitsmarkt hingegen berlcksichtigt Vielfalt. Er
beseitigt Barrieren fur den Zugang, die Teilhabe und die Leistung auf
dem Arbeitsmarkt und im sozialen Leben. In einem inklusiven Arbeits-
marktsystem nehmen alle Menschen am selben Arbeitsmarkt teil.
AuBerdem sind sich Arbeitgeber:innen dariber bewusst, dass Arbeit-
nehmer:innen divers sind, individuelle Arbeits- und Verhaltensweisen
haben und daher unterschiedliche Formen der Anleitung und Unter-
stltzung bendtigen, um gute Leistungen zu erbringen.

Die nachste Abbildung zeigt einen inklusiven Arbeitsmarkt bzw. inklu-
sive Arbeitgeber:innen (Brett mit verschiedenformigen Lochern). Der
Arbeitsmarkt bzw. die Arbeitgeber:innen stellen sich auf die Bedarfe
der Arbeitnehmer:innen ein und machen angepasste Angebote (Lécher
in diversen Formen).

-

e

Quelle: in Anlehnung an EENET

Abbildung 4: Inklusiver Arbeitsmarkt



Zweigleisiger Inklusive Arbeitgeber:innen praktizieren einen zwei-

Ansatz

Warum ist

gleisigen Ansatz zur Inklusion von Menschen mit

Behinderungen (siehe Abbildung 5). Zum einen befahi-

gen sie Menschen mit Behinderungen durch bedarfs-
spezifische Interventionen. Zum anderen verankern sie inklusive sowie
behindertengerechte Richtlinien und Praktiken im Unternehmen. Die
Zielsetzung: Barrieren zur Teilhabe abbauen.
MaBnahmen, die unter Gleis 1 fallen, sind z. B. Fortbildungen flr Mit-
arbeiter:innen. Sie haben zum Ziel, Mitarbeiter:innen mit dem Thema
Behinderungen vertraut zu machen und Hemmungen im Umgang mit
Menschen mit Behinderungen abzubauen.
Verbesserungen der allgemeinen Zuganglichkeit von Betrieben
gehoren ebenfalls zu Gleis 1. Dazu zahlen gut sichtbare Schilder und
Wegweiser, Treppen mit Rampen, Aufzlige mit Braille-Tasten, Notaus-
gange, die mit Schildern sowie Warnlichtern und -sirenen ausgestattet
sind, und Toiletten mit groBen Toilettenkabinen, die auch mit Rollstuhl
benutzt werden kénnen.
Unter Gleis 2 fallen MaBnahmen, die individuell auf die Bedarfe von
Menschen mit Behinderungen ausgerichtet sind. Hierunter fallen z. B.
betriebliche Computerworkstations, die mit Screenreader- und Text-
to-Speech-Software ausgestattet werden, sodass Mitarbeiter:innen
mit schweren Sehbehinderungen daran arbeiten kdnnen. Andere
Beispiele sind verstellbares Bliromobiliar, das an korperliche Eigen-
schaften angepasst werden kann, oder individuelle Nahmaschinen,
die Menschen mit korperlichen Einschrankungen ein eigenstandiges
Arbeiten erlauben.

Fur Unternehmen

H H H Inklusion fordert die Diversitat im Unternehmen. Divers
Inklusion wichtig

aufgestellte Unternehmen profitieren von mehr Denk-

und Vorteilhaft? ansatzen und Sichtweisen, die sich positiv auf die

gesamte Kreativitat des Unternehmens auswirken.
Menschen mit Behinderungen fordern in einem Unternehmen neben
ihren beruflichen Aktivitaten auch die Entwicklung sozialer Kompe-
tenzen unter ihren Teammitgliedern. Diese Kompetenzen sind heutzu-
tage in einer globalen Wirtschaft unabdingbar und tragen zum Erfolg
des Unternehmens bei.
Unternehmen in Deutschland profitieren bei der Beschaftigung von
Menschen mit Behinderungen von finanziellen Vorteilen. Das Amt fir

15



Gleis 1 Gleis 2

Sensibilisierung der Individuelle und
Mitarbeiter:innen und —|— angemessene Vorkehrungen
Verbesserung flr Mitarbeiter:innen

der Zuganglichkeit mit Behinderungen

Inklusion

Quelle: eigene Darstellung

Abbildung 5: Zweigleisiger Ansatz fur Inklusion

16 WWWWWWWWWWW



die Sicherung der Integration schwerbehinderter Menschen im Arbeits-
leben (Integrationsamt) stellt nicht nur Zuschiisse fiir die Einrichtung
eines behindertengerechten Arbeitsplatzes bereit, sondern bietet
auch Eingliederungszuschiisse flir Unternehmen. Die Eingliederungs-
zuschisse decken bis zu 70 Prozent der Lohnkosten Uber eine Laufzeit
von bis zu funf Jahren. Das Integrationsamt unterstiitzt auBerdem eine
Arbeitsassistenz flr Arbeitnehmer:innen mit Behinderungen.

Im Annex finden sich Kontaktinformationen zu den Integrationsamtern.
Daruber hinaus profitieren Unternehmen, die Menschen mit Behinde-
rungen beschaftigen, von einer gesteigerten Reputation. Dies kann
von Unternehmen flir die Kommunikations- und Vermarktungsstrategie
genutzt werden.

Fur die Gesellschaft

Inklusion ermdglicht die Ausschopfung ungenutzter Potenziale auf
dem Arbeitsmarkt. Daruber hinaus zahlen Menschen mit Behinde-
rungen, die eine Beschaftigung gefunden haben, entsprechend
Steuern. Sie werden also nicht mehr (ausschlieBlich) durch staatliche
Sozialtransferleistungen unterstitzt. AuBerdem sind sie durch ihre
Einkommen in der Lage, dem Markt als Kund:innen zur Verfiigung zu
stehen. Aufgrund ihrer Beeintrachtigung und der damit verbundenen
Bedarfe, eroffnen Menschen mit Behinderungen neue Geschaftsfelder
far Unternehmen.

Daruber hinaus fordert Inklusion das Gemeinschaftsgeflige der Gesell-
schaft und verhindert Ausgrenzung von Menschen mit Behinderungen.
Inklusion hat somit einen erheblichen Einfluss auf die Lebensqualitat
sozial schwacher Mitglieder der Gesellschaft.

Unternehmen kdnnen Inklusion nicht allein bewerkstelligen. Institu-
tionen und Organisationen die flr die Gesellschaft grundlegende
Dienstleitungen anbieten, wie z. B. Schulen, Vereine, religiése Einrich-
tungen, sollten inklusiv alle Mitglieder der Gemeinschaft ansprechen.

Fur Menschen mit Behinderungen

Eine inklusive Gesellschaft, die darauf bedacht ist, Barrieren zu
verringern und Zuganglichkeit zu starken, ermdglicht Menschen mit
geistigen oder korperlichen Beeintrachtigungen eine verbesserte
Teilhabe und die Mdglichkeit, ihre Potenziale zu entfalten. Daher
unterstutzt Inklusion soziale Gerechtigkeit und Gleichberechtigung.
In Deutschland ist dieses Prinzip im Grundgesetz (Artikel 3) als ein
Grundrecht manifestiert.
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Inklusion bringt Menschen mit Behinderungen in die Mitte der Gesell-
schaft. In einer inklusiven Gesellschaft haben allen Menschen das gleiche
Recht auf faire Chancen zur Verwirklichung ihrer Traume und Ziele.

Menschen mit Die Weltgesundheitsorganisation (World Health Orga-

nization, WHO) der Vereinten Nationen (VN) und die

Behlnderungen Weltbank schatzen, dass etwa 15 Prozent der Welt-
sind eine hetero_ bevolkerung eine Behinderung haben. Davon sind

80 Prozent im erwerbsfahigen Alter. Die Arbeitslosen-
gene Gruppe quote bei Menschen mit Behinderungen, und dort

insbesondere bei Frauen, ist deutlich hoher als bei
Menschen ohne Behinderungen. Dazu kommt, dass Menschen mit
Behinderungen tendenziell in prekaren Arbeitsverhaltnissen und zu
geringen Lohnen arbeiten. Da es flir Menschen mit Behinderungen
schwierig ist, eine alternative Beschaftigung zu finden, sind sie
Missbrauch und Ausbeutung durch die Arbeitgeber:innen starker
ausgesetzt. Daruber hinaus sind Menschen mit Behinderungen mit
hohen Armutsquoten konfrontiert. Selbst wenn sie beschaftigt sind,
ist es wahrscheinlicher, dass sie in Armut gefangen bleiben.

Menschen mit Behinderungen sind keine homogene
Gruppe

Menschen mit Entwicklungs-, Hor- und Sehbeeintrachtigungen sowie
Menschen mit motorischen und mit Mehrfachbeeintrachtigungen
haben nicht die gleichen Fahigkeiten und Bedarfe und missen im
Alltag unterschiedliche Hurdenbewaltigen.

Eine Person mit einer korperlichen Beeintrachtigung beispielsweise,
die einen Rollstuhl zur Fortbewegung nutzt, bendtigt eine Umgebung,
die Rampen und Aufzuge bereitstellt, um in Gebaude zu gelangen

und die Etage zu wechseln. Eine Person mit Sehbehinderung profitiert
von geriffelten Bodenplatten, die den Weg weisen, und in einem
Aufzug von Blindenschriftzeichen, die die Tasten erganzen.
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KOMBINIZONA - KLEIDUNG
VON UND FUR MENSCHEN MIT
BEHINDERUNGEN

Kombinizona ist ein Unternehmen, das Innovation und Inklusion in

der georgischen Bekleidungsherstellung einfliihrt. 30 Prozent seiner
Einnahmen werden flr soziale Initiativen ausgegeben. AuBerdem sind
15 Mitarbeiter:innen mit Behinderungen beschaftigt.

Kombinizona ist seit 2017 in Georgien tatig und Mitglied im georgi-
schen Verband flir Bekleidung und Mode. Es ist die erste Marke, die
angepasste modische Kleidung in Georgien herstellt. Das Unter-
nehmen bietet farbenfrohe, funktionale und bequeme Kleidung fur
Kinder, Schwangere und Menschen mit Behinderungen.

Als Reaktion auf die Coronavirus-Pandemie hat das Unternehmen
eine zertifizierte medizinische Schutzmaskenlinie eingefihrt.

https://isfgeorgia.ge/
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Was hat die

Weltweit sind ungefahr 60 Millionen Menschen in der
globalen Bekleidungsindustrie beschaftigt. Produktions-

TeXtIIbranChe betriebe flr die deutsche Textilbranche sind gehauft
damit ZU tun? in Niedriglohnlandern angesiedelt, in denen Umwelt-

22

und Sozialstandards oftmals unzureichend umgesetzt

werden und die gesetzlich vorgeschriebenen monat-
lichen Mindestlohne zwischen 50 und 100 US-Dollar liegen. Laut der
Internationalen Arbeitsorganisation (International Labour Organization,
ILO) kommt es haufig zu einer Nichteinhaltung der Mindestlohngrenze.
Dies kann je nach Standort zwischen 6 und 50 Prozent der Arbeit-
nehmer:innen betreffen, wobei Frauen haufig starker betroffen sind als
Manner.
Die Zulieferbetriebe und deren Arbeitnehmer:innen werden haufig nach
Stlckpreis bezahlt. Die gangigen niedrigen Stlickpreise flihren dazu,
dass die Arbeitnehmer:innen einem hohen Leistungsdruck ausgesetzt
sind, um den monatlichen Mindestlohn zu erreichen. Der Akkordlohn
und die hohen Stlickzahlen, die erforderlich sind, um den Mindestlohn
zu erreichen, kdnnen fur Menschen mit Behinderungen eine Barriere
fUr die Arbeit im Textilsektor sein.
Ein Risiko fur alle Mitarbeiter:innen ist der oft unzureichende Arbeits-
und Gesundheitsschutz in den Textilfabriken, z. B. beim Umgang mit
giftigen Chemikalien. Menschen mit Behinderungen kénnen besonders
gefahrdet sein, wenn Schutzvorrichtungen, Schilder und Abgren-
zungen nicht auf die speziellen Bedarfe der Beeintrachtigten ausge-
richtet sind.
Eine strukturelle Herausforderung in Niedriglohnlandern ist zudem
ein haufig unzureichendes soziales Sicherungssystem. Fehlende
Unfallversicherungen und unzureichende Entschadigungen fir Opfer
bei Unfallen treffen Menschen mit Behinderungen besonders hart.
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ANSATZ ZUR FORDERUNG DER
BESCHAFTIGUNG VON
MENSCHEN MIT BEHINDERUNGEN
IM KONFEKTIONSKLEIDUNGS-
SEKTOR, BANGLADESCH

Das GIZ-Projekt zur ,Forderung von Sozial- und Umweltstandards in
der Industrie” hat in Zusammenarbeit mit der Regierung von Bangla-
desch sowie mit Nichtregierungsorganisationen (NRO) und Selbst-

vertretungsorganisationen (SVOs) von Menschen mit Behinderungen

ein inklusives Jobcenter (Inclusive Job Centre, IJC) in Bangladesch

entwickelt. Ziel des IJC ist es, eine bedarfsgerechte Beschaftigung

von Menschen mit Behinderungen in der Textil- und Bekleidungs-

industrie zu ermoglichen. Zu diesem Zweck intervenierte das IJC auf

mehreren Ebenen:

 Rahmenbedingungen: Sensibilisierung von Regierungsstellen

flr internationale Standards im Hinblick auf eine behinderten-
gerechte Politik; Bewusstseinsbildung auf Gemeindeebene
Angebotsseite: Kapazitatsentwicklung von Ausbildungs-
betrieben, damit sie die Inklusion von Menschen mit Behinde-
rungen in Trainingskursen fordern kdnnen
Job-Matching: Zusammenkommen der Arbeitnehmer:innen
und Arbeitgeber:innen auf dem Arbeitsmarkt
Nachfrageseite: Unterstitzung von Fabriken und Unternehmen
bei der Umsetzung von Mindeststandards einer behinderten-
gerechten Arbeitsumgebung, z. B. beim Recruiting und der
Barrierefreiheit

Mehr als 2.400 Menschen mit Behinderungen, die in Bekleidungs-

fabriken arbeiten, haben bisher von dem Projekt profitiert.
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Abbildung 6: Teufelskreis aus Armut und Behinderung

Abbildung 6 beschreibt den Kreislauf aus Armut und Behinderung.

Auf der einen Seite haben Menschen, die in Armut leben, ein erhohtes
Risiko, eine Behinderung zu entwickeln, da sie sich haufig einseitig
ernahren und unter geringen Hygienestandards leben missen. Auf der
anderen Seite haben Menschen mit Behinderungen aufgrund viel-
faltiger Barrieren und der Kosten fur Hilfsmittel geringere Chancen,
eine qualitative Ausbildung zu erhalten und einen Job zu finden. Im
Ergebnis haben Menschen mit Behinderungen ein erhohtes Risiko,

in Armut zu leben.

Eine gesicherte Arbeit im ersten Arbeitsmarkt hingegen bietet Menschen
mit Behinderungen eine Chance auf ein Leben ohne Armut.

Sozialgesetzbuch

In der Bundesrepublik Deutschland sind Unternehmen
Verantwortung P

tragen

mit mehr als 20 Angestellten dazu verpflichtet sicher-
zustellen, dass mindestens 5 Prozent der Arbeitnehmer-

Unternehmen? innen Menschen mit Schwerbehinderungen sind.
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AuBerdem sind sie verpflichtet zu Uberprifen, ob freie
Arbeitsplatze mit Menschen mit Schwerbehinderungen besetzt werden
konnen. Die Bundesagentur fir Arbeit und die Integrationsfachdienste
stehen Unternehmen und Beschaftigten dabei unterstitzend zur Seite.
Unternehmen, die der Verpflichtung, Menschen mit Schwer-
behinderungen einzustellen, nicht nachkommen, missen eine
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Ausgleichsabgabe an das Integrationsamt leisten. Das Integrationsamt
verwendet die Ausgleichsabgabe dazu, Menschen mit Schwerbehinde-
rungen in den ersten Arbeitsmarkt einzugliedern.

Lieferkettensorgfaltspflichtengesetz

Die Anforderungen an die menschenrechtliche Sorgfaltspflicht steigen.
Die deutsche Bundesregierung hat im Juni 2021 ein Gesetz auf
Grundlage der internationalen Anforderungen der VN-Leitprinzipien

fur Wirtschaft und Menschenrechte verabschiedet.

Unternehmen werden dazu verpflichtet, ein robustes Risikomanage-
mentsystem einzurichten, um negative Auswirkungen auf Menschen-
rechte und die Umwelt entlang globaler Lieferketten vorzubeugen
bzw. zu minimieren. Hierbei sollte auch das Risiko der Diskriminierung
von Menschen mit Behinderungen in den Blick genommen werden.
Kleine und mittlere Unternehmen (KMUs) im Textilbereich fallen zwar
zunachst nicht in den Anwendungsbereich des Lieferkettensorgfalts-
pflichtengesetzes (LkSG), doch es zeigt sich, dass die Erwartungen
verstarkt an Lieferbetriebe und Geschaftspartner:innen weitergegeben
werden.

Internationale Richtlinien und Ziele

Die VN-Behindertenrechtskonvention (VN-BRK) von 2006 ist ein inter-
nationaler Menschenrechtsvertrag der Vereinten Nationen, der die

Rechte von Menschen mit Behinderungen schutzt. Bis jetzt haben

182 Staaten die BRK ratifiziert. Die Konvention schitzt die burgerlichen
und politischen sowie die wirtschaftlichen, sozialen und kulturellen
Rechte, auBerdem auch das Recht auf ein eigenstandiges Leben von
Menschen mit Behinderungen. Die BRK fordert fur ihre Umsetzung zu
internationaler Zusammenarbeit auf.

Die BRK hat das soziale Modell von Behinderung eingefiihrt. Behin-
derung wird danach verstanden als das Resultat der Interaktion von
Menschen mit korperlichen oder geistigen Beeintrachtigungen mit
nicht barrierefreien Umgebungen und negativen gesellschaftlichen
Einstellungen. Die Behinderung ist somit nicht Teil der Person, sondern
von der Gesellschaft auferlegt. Die Person hat korperliche oder geis-
tige Beeintrachtigungen und wird von der Gesellschaft an der barriere-
freien Teilhabe gehindert (siehe Abbildung 7).

29


https://www.auswaertiges-amt.de/blob/266624/b51c16faf1b3424d7efa060e8aaa8130/un-leitprinzipien-de-data.pdf
https://www.auswaertiges-amt.de/blob/266624/b51c16faf1b3424d7efa060e8aaa8130/un-leitprinzipien-de-data.pdf
https://www.bmas.de/DE/Soziales/Teilhabe-und-Inklusion/Politik-fuer-Menschen-mit-Behinderungen/un-behindertenrechtskonvention-rechte-von-menschen-mit-behinderungen-langtext.html




Verlust oder Funktionsverlust
eines Teils der Korperstruktur
oder der physiologischen
Funktion (einschlieBlich
geistiger Funktionen), wobei
,Funktionsverlust” eine
signifikante Abweichung

Faktoren in der Umgebung, die
durch ihr Fehlen oder Vorhan-
densein die Funktionsfahigkeit
eines Menschen einschranken
und zu einer Behinderung
flhren — z. B. unzugangliche
physische Umgebungen, ein

Behinderung entsteht aus der
Wechselwirkung zwischen
Menschen mit Beeintrachtigun-
gen und einstellungs- sowie
umweltbedingten Barrieren,

die die Menschen an der vollen,
wirksamen und gleichberech-

von etablierten statistischen

Normen bedeutet

Mangel an geeigneten Hilfs-
mitteln und/oder eine negative
Einstellung gegenliber Men-
schen mit Beeintrachtigungen.

tigten Teilhabe an der Gesell-
schaft hindern.

Quellen: Weltbericht Behinderung
der WHO (2011), VN-BRK (2016)

Abbildung 7: Beeintrachtigung + Barriere = Behinderung

Wie kann

Inklusion von
Menschen mit
Behinderungen

erfolgen?

Das Grundprinzip des Diskriminierungsverbots ist in den ILO-Kern-
arbeitsnormen verankert. Diese Arbeits- und Sozialstandards der ILO

haben den Rang von Menschenrechten. Das ILO-Ubereinkommen

Nr. 111 zu ,,Diskriminierung in Beschaftigung und Beruf” wurde weltweit
von 175 Staaten ratifiziert.

Die Agenda 2030 der Vereinten Nationen und insbesondere die Errei-
chung des globalen Nachhaltigkeitsziels Nr. 8 zu menschenwdirdiger
Arbeit und Wirtschaftswachstum ist ein Bekenntnis der internationalen
Staatengemeinschaft zur Verbesserung der Arbeitsmarktsituation von
Menschen mit Behinderungen. Darin verankert ist das Grundprinzip
,Leave no one behind” (auf Deutsch: ,Lass niemanden zuriick”).

Sensibilisierung der Belegschaft

Marken- und Handelsunternehmen kénnen sich zu
Inklusion bekennen und sicherstellen, dass ihre Mitar-
beiter:innen Uber inklusive Praktiken informiert sind und
Uber die notwendigen Soft Skills (wie soziale Kompeten-
zen und inklusive Sprache) verfugen, um mit Menschen
mit Behinderungen produktiv zusammenzuarbeiten.
Schulungen flr Mitarbeiter:innen kdnnen in Zusammen-
arbeit mit SVOs durchgefihrt werden. Hierbei kbnnen Menschen mit
Behinderungen als Trainer:innen fungieren. Mdgliche Schulungsthemen
konnen die Diskussion von bestehenden Vorurteilen, Diskriminierung,
inklusiver Sprache sowie Rechten von Menschen mit Behinderungen in
Bezug auf Arbeit und Erwerbstatigkeit sein.
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https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---ilo-berlin/documents/normativeinstrument/wcms_193727.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---ilo-berlin/documents/normativeinstrument/wcms_193727.pdf
https://www.bmz.de/de/agenda-2030
https://www.bar-frankfurt.de/fileadmin/dateiliste/rehabilitation_und_teilhabe/Internationale_Themen/Reha_International/downloads/weltbericht-behinderung-2011.pdf
https://www.bar-frankfurt.de/fileadmin/dateiliste/rehabilitation_und_teilhabe/Internationale_Themen/Reha_International/downloads/weltbericht-behinderung-2011.pdf
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Zusammenarbeit mit Selbstvertretungsorganisationen

Der Austausch mit SVOs ist ein geeigneter Weg, um einen Uberblick
Uber die Lebensbedingungen von Menschen mit Behinderungen zu
erhalten. DarUber hinaus kdnnen SVOs den Fuhrungskraften praktische
Anhaltspunkte zur Inklusion geben. Dazu gehort etwa die Beratung bei
der Beschaffung von Hilfsmitteln fur Mitarbeiter:innen mit Behinde-
rungen, die Durchfihrung unternehmensinterner Workshops sowie die
Beratung zu rechtlichen Aspekten von Inklusion.

Bei der Zusammenarbeit mit SVOs sollte sichergestellt werden, dass
die Kooperation nicht lediglich auf die Bereitstellung von Informationen
beschrankt ist, sondern dass die SVO ebenfalls einen Mehrwert aus
der Zusammenarbeit ziehen kann. Daher sollten SVOs fir ihre Beratungs-
dienste bezahlt und idealerweise an der Umsetzung betriebsinterner
MaBnahmen beteiligt werden.

Physische Barrieren und Zuganglichkeit

Ein strategischer Ansatz zum Start der Zusammenarbeit mit SVOs ist die
gemeinschaftliche Bewertung der physischen Barrieren und der Zugang-
lichkeit von Buroraumen sowie Produktionsstatten. Dazu konnen die
Unternehmen im In- und Ausland die in Annex 2 bereitgestellte Check-
liste zur Barrierefreiheit verwenden oder eigene Bewertungsfragebdgen
entwickeln. Die Fragebdgen sollten folgende Bereiche untersuchen:

o vom Parkplatz oder von 6ffentlichen Verkehrsmitteln bis zur
Eingangstlr des Unternehmens;

» von der Eingangstur bis zum Arbeitsplatz;

o die Toiletten;

e andere betriebliche Einrichtungen, z. B. die Kantine.

Die Christoffel-Blindenmission (CBM) hat eine Richtlinie zur Barrierefrei-

heit entwickelt. Die Richtlinie kann hier abgerufen werden. Erfahrungen
zeigen, dass der Abbau physischer Barrieren —im Vergleich zu dem Abbau
einstellungsbedingter und politischer Barrieren — schnell zu erreichen ist.

Angemessene Vorkehrungen

Neben MaBnahmen zur allgemeinen Zuganglichkeit von Blroraumen und
Produktionsstatten sind ,angemessene Vorkehrungen” zu treffen, also
MaBnahmen, die individuell flr einzelne Mitarbeiter:innen umgesetzt
werden. Dazu gehoren Mdbel, die dem Bedarf von Menschen mit Behin-
derungen angepasst wurden, z. B. ein Burostuhl flr eine klein gewach-
sene Person, oder auch Software, um Menschen mit Sehbeeintrach-
tigungen die Nutzung von Computern und Maschinen zu ermdglichen.


https://www.cbm.de/spenden/spenderservice.html?code=A0030568&gclid=EAIaIQobChMI4q7Amcvq8gIVV4fVCh2LlQC3EAAYASAAEgISDfD_BwE
https://www.cbm.de/dam/jcr:7649480b-905c-411b-a376-4536d6bf0b10/promoting-access-to-the-built-environment-cbm-barrierefreiheit.pdf

WAS SIND SELBSTVERTRETUNGS-
ORGANISATIONEN VON MENSCHEN
MIT BEHINDERUNGEN?

Selbstvertretungsorganisationen (SVOs) sind Mitgliedsorganisatio-
nen, die von Menschen mit Behinderungen geflihrt werden und deren
Rechte vertreten. Einige vertreten Menschen mit einer bestimmten
Behinderung, andere arbeiten behinderungstibergreifend.

Im Falle von SVOs von Kindern mit Behinderungen reprasentieren
haufig die Eltern (mit und ohne Behinderungen) ihre Kinder. Bei SVOs
von Menschen mit schwerer geistiger Behinderung oder Menschen
mit Mehrfachbehinderung setzen sich oft familienbasierte Organisa-
tionen fur die Rechte von Menschen mit Behinderungen ein.

Disabled Peoples’ International (DPI) ist ein internationaler Dach-

verband von SVOs von Menschen mit Behinderungen. Ein weiterer
internationaler Dachverband ist die International Disability Alliance
(IDA). Sie ist ein Verbund von 14 globalen und regionalen SVOs von
Menschen mit Behinderungen. Unternehmen kdnnen hier Kontakt zu
nationalen, regionalen und internationalen Verbanden aufnehmen.
Organisiert sind SVOs eigenstandig, in Koalitionen oder in nationalen,
regionalen oder internationalen (Dach )Verbanden.

S


https://www.disabledpeoplesinternational.org/
https://www.internationaldisabilityalliance.org/
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MODUL 1:
EMPFEHLUNGEN
FUR MARKEN-
UND HANDELS-
UNTERNEHMEN

Uberblick Modul 1 gibt praktische Hilfestellungen bei der Umsetzung von
InklusionsmaBnahmen fiir Menschen mit Behinderungen -
MOdUI 1 sowohl im eigenen Unternehmen als auch bei Zulieferbetrieben

entlang globaler Textillieferketten.
Die Umsetzungshilfe richtet sich an Marken- und Handelsunter-
nehmen. Die Besonderheiten beider Geschaftsmodelle werden ebenso
berlicksichtigt wie deren Einflussmaoglichkeiten (und Grenzen) mit
Blick auf die jeweilige UnternehmensgroBe. Dabei werden Ansatze
im Bereich Inklusion aufgezeigt, die sich besonders fir Kleinstunter-
nehmen eignen. Gleichzeitig bietet das Modul Ansatzpunkte, wie groBe
Unternehmen ihre Marktmacht einsetzen konnen, um die Arbeits-
bedingungen fur Menschen mit Behinderungen bei Zulieferbetrieben
wie Konfektionsbetrieben oder Farbereien gezielt zu verbessern. Als
Einstieg in die Thematik eignet sich auch der Kurzleitfaden.

35



WIRTSCHAFTLICHE VORTEILE
DER INKLUSION VON MENSCHEN
MIT BEHINDERUNGEN

Die Inklusion von Menschen mit Behinderungen im Unternehmen ist
aus wirtschaftlicher Sicht wesentlich. Eine Studie der ILO mit dem

Titel ,Der Preis der Ausgrenzung: Die wirtschaftlichen Folgen der

Ausgrenzung von Menschen mit Behinderungen aus der Arbeitswelt”
(englischer Originaltitel: ,The price of exclusion: The economic conse-

quences of excluding people with disabilities from the world of work*)
hat gezeigt, dass der Ausschluss von Menschen mit Behinderungen
von der Erwerbsbevolkerung das Wirtschaftswachstum um 3 bis

7 Prozent des Bruttoinlandsprodukts verringern kann.

Wahrend anfangliche staatliche Investitionen erforderlich sind (z. B.
fUr inklusive Bildung oder RehabilitationsmaBnahmen), verursacht der

Verzicht auf Inklusion weitaus hohere gesamtwirtschaftliche Kosten,

z. B. im Zusammenhang mit Ausgaben fur das Gesundheitswesen und
die Sozialhilfe.

Unternehmen und Organisationen profitieren davon, Menschen mit
Behinderungen zu beschaftigen und eine vielfaltige Belegschaft zu
haben. Dies belegen z. B. eine hohere Verbleibsquote im Job, eine
hohere Anwesenheitsquote und eine bessere Sicherheitsbilanz als bei
Menschen ohne Behinderungen. Laut einer Studie der CBM mit dem

Titel ,Die wirtschaftlichen Kosten der Ausgrenzung und Gewinne der

Inklusion von Menschen mit Behinderungen” (englischer Originaltitel:
.The Economic Costs of Exclusion and Gains of Inclusion of People

with Disabilities”) schatzen Arbeitgeber:innen die Arbeitsleistung
von Beschaftigten mit Behinderungen als gleichwertig oder besser
ein als die von Beschaftigten ohne Behinderungen. Die Vorteile der



https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---ifp_skills/documents/publication/wcms_119305.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---ifp_skills/documents/publication/wcms_119305.pdf
https://www.cbm.org/fileadmin/user_upload/Publications/Costs-of-Exclusion-and-Gains-of-Inclusion-Report.pdf
https://www.cbm.org/fileadmin/user_upload/Publications/Costs-of-Exclusion-and-Gains-of-Inclusion-Report.pdf

Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen tUberwiegen das
Argument, dass die Kosten flir angemessene Vorkehrungen und
eine barrierefreie Arbeitsumgebung hoch und Mitarbeiter:innen mit
Behinderungen wirtschaftlich nicht tragbar seien. So senken die
hoheren Verbleibsquoten am Arbeitsplatz die Kosten flr Rekrutierung,
Einstellung und Schulung. Die hohere Anwesenheitsquote senkt

die Fehlzeiten, und die bessere Sicherheitsbilanz reduziert die Not-
wendigkeit von Versicherungsleistungen. Diese Faktoren neutra-
lisieren Ausgaben flir angemessene Vorkehrungen und barrierefreie
Arbeitsumgebungen.

Unternehmen und Organisationen aus der ganzen Welt haben
bewiesen, dass die Einbeziehung von Menschen mit Behinderungen

die Vielfalt, die Fahigkeiten und die Zufriedenheit der anderen Mit-

arbeiter:innen verbessert. Dies wiederum flhrt zu einer verbesserten
Produktivitat und einem verbesserten allgemeinen Arbeitsumfeld.




VORTEILE VON INKLUSION

Es gibt eine Reihe von Argumenten, die fur die Inklusion von

Menschen mit Behinderungen in den ersten Arbeitsmarkt sprechen:

Die Gesetzgebung verlangt zuklinftig von groBen deutschen
Unternehmen die Umsetzung von Sorgfaltspflichten in Textil-
lieferketten. Negative Auswirkungen auf die Menschenrechte
mussen auch bei Zulieferbetrieben gemanagt werden.

Handel, Kapitalgeber:innen und breite Offentlichkeit erwarten

von Unternehmen zunehmend ein 6ffentliches Bekenntnis zur
Achtung der Menschenrechte und Diversitat.

Ein gesteigertes soziales Ansehen des Unternehmens in der
Gesellschaft fihrt zu mehr Umsatz und Gewinn.
Mitarbeiter:innen mit Behinderungen haben sich in der Ver-
gangenheit als loyale und unternehmenstreue Mitarbeiter:innen
erwiesen.

Inklusive Unternehmen erhalten vielfach finanzielle Unterstit-
zungen von staatlicher Seite.




Inklusion als Chance

Unternehmen sollten das Thema Inklusion als Chance begreifen.
Menschen mit Behinderungen konnen einen wertvollen Beitrag zum
Unternehmenserfolg leisten. Praktische Erfahrungen von Unternehmen
haben gezeigt, dass Menschen mit Behinderungen haufig produktive
und verlassliche Mitarbeiter:innen sind und inklusive Unternehmen
hohere Umsatze erzielen. Das Unternehmen steigert seine Reputation,
indem es soziale Verantwortung zeigt, und wird gleichzeitig als Arbeit-
geber:in und Geschaftspartner:in attraktiver.

Was ist angemessen, was realistisch?

Kleine Unternehmen kdnnen einen pragmatischen Ansatz wahlen.
Nicht der blrokratische Aufwand zahlt, sondern das Ergebnis. Je
groBer das Unternehmen jedoch ist, desto mehr sollten die Zustandig-
keiten und Verfahren formalisiert sein. GroBere Unternehmen kdnnen
z. B. eine Inklusionsbeauftragte oder einen Inklusionsbeauftragten
bestimmen und Aktionsplane fur die praxisnahe Umsetzung entwickeln.
Wenn bei einem Unternehmen mit zehn Beschaftigten eine Person

fur Nachhaltigkeit, Einkauf und Qualitat zustandig ist, muss kein
abteilungsubergreifendes Team gebildet werden, um Einkaufsprozesse
inklusiver zu gestalten. Die zustandige Person verflgt bereits Uber
das notwendige Wissen aus beiden Bereichen. Ein solches Kleinst-
unternehmen sollte jedoch trotzdem ein MindestmaB an Ablaufen
definieren, sodass Know-how und Wissen im Unternehmen bleiben,
auch wenn die zustandige Person langerfristig ausfallt oder das Unter-
nehmen verlasst.

Ein groBes Markenunternehmen mit mehreren Tausend Angestellten
und diversen Standorten im In- und Ausland hingegen sollte eine
Struktur etablieren, die es dem Unternehmen erlaubt, das vorhandene
Wissen der verschiedenen Abteilungen geschickt zu bundeln. Klare
Zustandigkeiten und Ablaufe sind essenziell. Mit einem solchen Ansatz
konnen gezielt MaBnahmen implementiert werden, um fehlende Teil-
habe bei Zulieferbetrieben zu erkennen und zu managen.

Modul 1 setzt genau hier an und gibt Hinweise, wie die schrittweise
Umsetzung von InklusionsmaBnahmen fur Menschen mit Behinderun-
gen gelingt.
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Schritt 1:

Inklusion systematisch angehen

Policies ausrichten. Inklusion sollte als ein strategisches Thema

verstanden und Schritt flr Schritt in die Manage-

I“kIUSion StrategiSCh mentprozesse eingebettet werden. Ein syste-

verankern
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matischer Ansatz ermdglicht es, das vorhandene

Wissen zu bundeln und die Strategie strukturiert

umzusetzen. Auch fur KMUs bietet es sich an,
das Thema strategisch anzugehen und auf die (informellen) Prozesse
aufzubauen. Der Ansatz sollte zum Unternehmen passen.
Das Thema Inklusion kann auf Basis eines zweigleisigen Ansatzes
angegangen werden. Einerseits kann Mainstreaming von Behinderung
als Querschnittsthema verstanden und in allen Prozessen im Unter-
nehmen und entlang der Lieferkette berilicksichtigt werden (Gleis 1).
Andererseits kdnnen Betroffene durch angemessene Vorkehrung
gezielt unterstitzt werden und eine gesteigerte Teilhabe am Berufs-
leben — Empowerment — erfahren (Gleis 2). Siehe dazu auch Abbildung 4
auf Seite 14.

Bekenntnis zu Menschenrechten: Eine Frage der Haltung

Das Konzept der menschenrechtlichen Sorgfalt sieht vor, dass Unter-
nehmen ein robustes Risikomanagementsystem etablieren, um grund-
legende Risiken hinsichtlich Gesellschaft, Umwelt und Compliance im
eigenen Unternehmen und entlang globaler Liefer- und Wertschop-
fungsketten zu managen. Unternehmen sollten sich zur Achtung der
Menschenrechte bekennen und ihre Policies auf Menschenrechte
und Umweltschutz ausrichten.

Das Bekenntnis zu Menschenrechten (VN-BRK; ILO-Kernarbeits-

normen) sollte durch die Geschaftsleitung zum Ausdruck gebracht
werden. Erst die Unterstlitzung durch die Leitungsebene ermdglicht
die strategische Verankerung und das Bereitstellen notwendiger
Ressourcen. Dieser Grundsatz gilt fur alle Unternehmen, unabhangig
von ihrer GroBe oder Position in der Lieferkette.

Menschenrechte in der Grundsatzerklarung verankern

Mit der Grundsatzerklarung bringt das Unternehmen 6ffentlich das
Bekenntnis zu Menschenrechten und Umweltschutz zum Ausdruck.
Formuliert wird die Verantwortung fur Unternehmen und Zuliefer-
betriebe auf Basis internationaler Menschenrechtsstandards. Das
Format kann den Bedarfen des Unternehmens angepasst werden.
Die Grundsatzerklarung kann beispielsweise in Form einer Erklarung,


https://www.bmas.de/DE/Soziales/Teilhabe-und-Inklusion/Politik-fuer-Menschen-mit-Behinderungen/un-behindertenrechtskonvention-rechte-von-menschen-mit-behinderungen-langtext.html
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---ilo-berlin/documents/normativeinstrument/wcms_193727.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---ilo-berlin/documents/normativeinstrument/wcms_193727.pdf




Schritt 2:

einer Selbstverpflichtung, eines Verhaltenskodex oder einer Richt-
linie festgeschrieben werden. GroBe Unternehmen veroffentlichen in
der Regel eine eigenstandige Erklarung. Bei KMUs werden die Grund-
satze auch Uber einen Verweis auf einen Verhaltenskodex formuliert
(Weiterflihrende Informationen dazu siehe z. B. Infopapier zu Policies
des Textilbindnisses oder ,KMU Kompass" des Helpdesks Wirtschaft &
Menschenrechte und der GIZ). Die Grundsatzerklarung kann kurz-
gehalten werden, jedoch sollte der Umgang mit besonders benach-
teiligten (vulnerablen) Gruppen hervorgehoben werden. Es ist ein
starkes Signal gegenulber Lieferbetrieben und der Kundschaft, wenn
sich das Unternehmen 6ffentlich zur Inklusion von Menschen mit
Behinderungen bekennt.

Auf Basis des offentlichen Bekenntnisses zu Menschen-
rechten und Umweltschutz sollten Risiken erfasst und

Sektorr|8|ko° analysiert werden. Hierbei ist zunachst grundlegend,
Dlskrlmlnlerung dass sich das Unternehmen in die Betroffenen hinein-

versetzt. Es geht bei der Risikoanalyse nicht um das

von MenSChen Managen finanzieller Risiken fur das Unternehmen
mit Behinderungen selbst. Vielmehr stehen die (potenziellen) negativen

managen
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Auswirkungen auf die Menschenrechte Betroffener
im Fokus. Benachteiligte Gruppen sollten bei diesem
Prozess besonders in den Blick genommen werden.

Erstens: Eigenes Risikoprofil verstehen

Bevor MaBnahmen fir mehr Inklusion umgesetzt werden kdnnen,
sollten Unternehmen zunachst ihre Risiken identifizieren und bewerten.
Zunachst werden potenzielle lander- und produktspezifische Risiken
erfasst. Es geht darum, sich die verschiedenen Stufen der Textil-
lieferkette vor Augen zu flhren, um zu verstehen, welche Risiken bei
welchem Produktionsschritt auftreten kdnnen. Wie sind die Arbeits-
bedingungen auf dem Baumwollfeld oder in der Fabrik? Haben Arbeiter-
innen mit Beeintrachtigungen Uberhaupt Zugang zum Arbeitsplatz?
Gibt es im Produktionsland Gesetze, die Menschen mit Behinderungen
benachteiligen? Werden alle Mitarbeiter:innen gleichbehandelt?

Es gibt eine ganze Reihe von Risiken in der Textilproduktion und
-verarbeitung, z. B. mangelnde Arbeitssicherheit, niedrige Lohne
oder fehlende Vertretungen fiir Arbeitnehmer:innen, die sich auf
Beschaftigte mit Behinderungen besonders negativ auswirken kénnen.
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INKLUSION IN EINER AGYPTISCHEN
TEXTILPRODUKTION

Die agyptische Herstellpartnerschaft von People Wear Organic legt
groBen Wert auf Inklusion und zeigt, dass ein solcher Ansatz auch
wirtschaftlich erfolgreich sein kann. Nature Tex, ein Textilunternehmen
der Kulturinitiative Sekem, férdert den Dialog, den Austausch und

die Zusammenarbeit von Menschen mit und ohne Behinderung. Das
Unternehmen hat mehrere parallele Prozesse aufgesetzt. Menschen
mit Behinderungen werden mitgedacht. Neben der Konfektionsfabrik
gibt es auf dem Firmengelande auch eine Schule und eine Werkstatt
fir Menschen mit Behinderung. Zwischen den Einrichtungen und den
Firmen der Sekem-Farm findet ein reger Austausch statt. RegelmaBig
werden Menschen mit Beeintrachtigung in den Betrieb als Festange-
stellte Ubernommen. Die Zusammenarbeit ist eine Selbstverstand-
lichkeit. Auch beim jahrlichen Sekem-Fest feiern alle gemeinsam. So
werden Vorurteile abgebaut und ein respektvoller Umgang mitein-
ander wird gefdrdert. Inklusion ist zu einer Bereicherung der Sekem-
Arbeitsgemeinschaft geworden.




Im nachsten Schritt sollten Unternehmen klaren, inwiefern die identi-
fizieren Themen auf das eigene Unternehmen und Zulieferbetriebe
zutreffen. Es geht darum, das vorhandene Wissen zusammenzufiihren.
Sind die Arbeitsbedingungen bei Zulieferbetrieben bekannt? Liegen
Zertifikate oder Audit-Berichte vor? Gibt es Erfahrungsberichte aus
Brancheninitiativen oder gemeinsamen Projekten?

Bei der Analyse der Risiken sollte die Frage mitgedacht werden, inwie-
fern sich einzelne Risiken - z. B. mangelnde Sicherheitsvorkehrungen
an den Nahmaschinen oder fehlende Fluchtwege in der Fabrik — auf
Menschen mit Behinderungen auswirken konnten.

Zweitens: Die Risiken priorisieren

Um zu entscheiden, wie Zulieferbetriebe am besten beim Thema
Inklusion unterstitzt werden kdnnen, mussen die identifizierten
Risiken bewertet und priorisiert werden. Hierbei sollten sich Unter-
nehmen an der Eintrittswahrscheinlichkeit und Schwere der negativen
Auswirkung orientieren.

Audit-Berichte kdnnen eine wichtige Informationsquelle sein und soll-
ten in die Risikobewertung einflieBen. Es ist jedoch kritisch zu prifen,
inwiefern die Standards und Siegel das Thema Inklusion tatsachlich
abdecken.

AuBerdem sollte analysiert werden, welche Risiken die groBten nega-
tiven Auswirkungen auf die Betroffenen hatten. Hierbei ist zunachst
unerheblich, ob die Risiken durch das Unternehmen gemanagt werden
konnten oder nicht. Gerade beim Thema Inklusion kdnnen strukturelle
Herausforderungen auftreten, die nicht durch ein einzelnes Unter-
nehmen behoben werden konnen. Dazu zahlen etwa nicht barriere-
freie Infrastruktur im Produktionsland oder unzureichende soziale
Sicherungssysteme.

Es wird aber auch viele Themen geben, bei denen Unternehmen
Einfluss auf ihre Zulieferbetriebe austiben kdnnen, sei es durch die
Formulierung von Erwartungen (z. B. in Einkaufsvertragen) oder durch
gezielte Unterstltzung (z. B. in Form von Trainings).

Eine Wesentlichkeitsmatrix veranschaulicht, welche Herausforde-
rungen am gravierendsten sind, und legt die Basis fur die Umsetzung
risikobasierter MaBnahmen. Mit dieser Methode kdnnen die Risiken
anhand der Schwere und Eintrittswahrscheinlichkeit visualisiert und
verglichen werden.



Schritt 3:

Unternehmen kdonnen eine breite Palette an MaBnahmen
umsetzen, um Inklusion und Teilhabe im eigenen Unter-

MaBnahmen fur nehmen und entlang der Lieferketten zu verbessern.
mehr Inklusion Kurz gefragt: Erhalten Menschen mit Behinderungen eine

Chance auf dem Arbeitsmarkt und, wenn ja, unter welchen

und Teilhabe Bedingungen?

umsetzen
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Herausforderungen verstehen

Es gibt eine Reihe struktureller Herausforderungen,
die die Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen hemmen,
vor allem in Niedriglohnlandern. Der Mangel an barrierefreiem 6ffent-
lichem Nahverkehr macht es Menschen mit Behinderungen in manchen
Landern bereits unmaglich, Uberhaupt die Fabrik zu erreichen.
Eine weitere Herausforderung ist der Preisdruck in der Branche.
Haufig wird nach Stuckzahl und Bearbeitungszeit (Lead Time)
abgerechnet. Ein solches System macht es schwierig, Menschen mit
Behinderungen in die Arbeitsprozesse aufzunehmen. Das Arbeits-
tempo ist hoch, sodass sich der Mensch seiner Umgebung anpassen
muss und nicht umgekehrt. Je nach Grad der Beeintrachtigung kdénnen
solche Jobs nicht ohne Weiteres von Menschen mit Behinderungen
Ubernommen werden.
Hier den richtigen Ansatz zu finden, bedarf groBer Anstrengungen
sowohl beim Zulieferbetrieb als auch beim jeweiligen Marken- oder
Handelsunternehmen. Eine Losung kann nur durch die konstruktive
Zusammenarbeit inklusiver Kaufer:innen und inklusiver Zulieferbetriebe
erzielt werden.
Ein moglicher Ansatz ist, dass in den Fabriken eigene Produktionsketten
(eigene Bander) aufgebaut werden, die speziell auf die Bedarfe von
Menschen mit Behinderungen ausgerichtet sind. Des Weiteren kann
gepruft werden, ob Personen mit Behinderungen andere Tatigkeiten in
der Fabrik Ubernehmen kdnnten, beispielsweise in der Verwaltung oder
in der Reinigung. Es braucht bei diesem Thema nicht nur den Willen
der Zulieferbetriebe zu Veranderung, sondern auch das Commitment
der Marken- und Handelsunternehmen, Geduld bei der Umstellung
mitzubringen und, wenn notig, einen Aufpreis flr die Ware zu bezahlen.
Auf der zwischenmenschlichen Ebene gibt es Vorurteile oder Ungleich-
behandlung von Menschen mit Behinderungen. Vorurteile konnen in
der Gesellschaft tief verwurzelt sein und sind den Menschen nicht
immer bewusst. Hier anzusetzen ist wichtig, aber zugleich kompliziert.
Die Einstellung zu Menschen mit Behinderungen zu andern, gelingt



AUF ZUGANGLICHKEIT DER
PRODUKTIONSFABRIK ACHTEN

Auch innerhalb von Fabriken gibt es physische Hirden. In Landern
wie China, Bangladesch und Indien wird die Ware meist im Erdge-
schoss gelagert. Die Produktion findet haufig in den oberen Etagen
statt. Aufzige sind nicht vorhanden, sodass fir Menschen mit
korperlicher Beeintrachtigung bereits der Zugang zum Arbeitsplatz
schwierig ist.

Es gibt jedoch Unterschiede zwischen den Landern. In Tunesien bei-
spielsweise lassen sich InklusionsmaBnahmen aufgrund der Bauweise
der dortigen Fabriken einfacher umsetzen.

Das (Nicht-)Vorhandensein struktureller Herausforderungen kdnnte
von Unternehmen als ein Kriterium bei der Auswahl neuer Liefer-
betriebe mitgedacht werden. Auch wenn ein moglicher tunesischer
Zulieferbetrieb das Thema Inklusion noch nicht aktiv angeht, hatte er
von vornherein eine bessere Ausgangslage, InklusionsmaBnahmen
auf Fabrikebene umzusetzen, wenn in der dortigen Fabrik zumindest
die strukturellen Voraussetzungen gegeben sind, um Menschen mit
Behinderungen den Zugang zum Arbeitsplatz zu ermdglichen.
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am besten durch Begegnung, Austausch und Bildung. Menschen mit
Behinderungen im Unternehmen zu beschéaftigen (sei es im eigenen
Unternehmen oder beim Zulieferbetrieb), kann hier ein Ansatz sein, um
Vorurteile Schritt fur Schritt abzubauen.

Inklusion im eigenen Unternehmen verankern

Wenn Menschen mit Behinderungen eine Chance auf dem ersten
Arbeitsmarkt erhalten sollen, ist es wichtig, dies bereits im Bewer-
bungsprozess mitzudenken. Integrationsamter bieten Unternehmen

konkrete Hilfestellung.

Abbildung 8 veranschaulicht, dass in einem inklusiven Unternehmen
der Mensch und nicht die persdnliche Beeintrachtigung im Vorder-
grund steht oder gar zu einer Bezeichnung wird.

Wenn ein Unternehmen gezielt InklusionsmaBnahmen férdern mochte,
sollte es zunachst eine verantwortliche Person im Unternehmen
benennen. GroBere Unternehmen kdnnen eine Anlaufstelle fr Inklusion
und Diversitat einrichten. Bei kleineren Unternehmen mussen keine
aufwendigen Strukturen geschaffen werden, jedoch sollte auch hier
eine Person die Verantwortung fur das Thema Ubernehmen.

Inklusion im Einkauf

Wenn ein Unternehmen gezielt InklusionsmaBnahmen bei Zuliefer-
betrieben fordern mochte, sollte es das Thema in die Einkaufs-
prozesse integrieren. Hier bietet es sich an, auf Dialog und Austausch
zu setzen, um mehr Uber die Denkweise und konkrete Ansatze der
Zulieferbetriebe zu erfahren und Unterstiutzungsangebote zu machen.
Bestehende Strukturen sollten genutzt und weiter ausgebaut werden.
Es kann z. B. ein Ansatz sein, dass das Thema Inklusion proaktiv bei
einem Besuch des Lieferbetriebs angesprochen wird. Um den Auf-
wand zu Beginn so gering wie madglich zu halten, sollten Unternehmen
dort ansetzen, wo bereits Austausch und Kooperation mit Lieferfirmen
besteht.

Bei der Bewertung von Lieferbetrieben sollte auch bertcksichtigt
werden, inwiefern sie Inklusion am Arbeitsplatz mitdenken. Als prakti-
sche Tools eignen sich Audit-Berichte (sofern diese das Thema Inklu-
sion abdecken), Fragebdgen fiir Lieferfirmen (Selbstauskiinfte) oder
Fabrikbesuche vor Ort. Auf Basis der Policies kdnnen Erwartungen an
Lieferbetriebe formuliert werden (Supplier Code of Conduct; Inklusion
in Vertrage mit Lieferfirmen aufnehmen).


https://www.integrationsaemter.de/Aktuell/72c/index.html

1. Anrede
Reden Sie mit
den Menschen —
nicht dber sie
hinweg

5. Normalitat:
Keine Angst vor
gewohnten
Redewendungen

9. Smalltalk:
Keine plumpe
Neugier

2. Alltag 3. Information 4. Respekt
Unterstitzung Kommunizieren Beachten Sie
anbieten - Sie besser zu Distanzzonen

und abwarten viel als zu wenig

8. Ansehen:
Suchen Sie
Blickkontakt

6. Sorgfalt:
Vorsicht vor
diskriminierenden
Bezeichnungen

7. Beachtung:
Der Dolmetscher
hat die Nebenrolle

10. Bewusstsein:
Die Behinderung
ist nur ein
Merkmal von
vielen

Quelle: in Anlehnung an
Der Paritatische (Hessen), 10 Knigge-Tipps zum
respektvollen Umgang mit behinderten Menschen

Abbildung 8: Tipps zum respektvollen Umgang mit Menschen mit Behinderungen

Standards und Siegel

Unternehmen managen ihre Risiken haufig mithilfe von Standards
und Siegeln. Diese zahlen zwar auf die Verbesserung der Arbeits-
bedingungen ein, Unternehmen sollten aber kritisch prifen, inwiefern
die zuvor identifizieren Risiken im Bereich Diskriminierung von
Menschen mit Behinderungen tatsachlich Uber die Standards und
Siegel abgedeckt werden. Wenn beispielsweise ein Audit-Bericht

gar nicht die Barrierefreiheit eines Fabrikzugangs abfragt, sagt das
vorhandene Zertifikat auch nichts darliber aus, ob Menschen mit
Behinderungen tatsachlich den Arbeitsplatz erreichen kdnnen. Viele
Nachhaltigkeitsstandards decken das Thema Inklusion noch nicht
(umfanglich) ab. Ein Ansatz konnte sein, sich direkt mit der jeweiligen
Standard gebenden Organisation auszutauschen oder eines der in
Annex 1 aufgefiihrten Beratungs- und Unterstlitzungsangebote zu
nutzen.
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https://www.paritaet-hessen.org/fileadmin/redaktion/Texte/Aktuelles__Slider_/Zehn_Knigge-Tipps_Web_bfkp20130926__2_.pdf
https://www.paritaet-hessen.org/fileadmin/redaktion/Texte/Aktuelles__Slider_/Zehn_Knigge-Tipps_Web_bfkp20130926__2_.pdf




Unterstitzung anbieten

Wenn das Thema in die Lieferkette getragen werden soll, ist es meist
nicht damit getan, dass ein Marken- oder Handelsunternehmen
bestimmte Erwartungen an seine Lieferbetriebe formuliert. Vielmehr
sollte geprift werden, inwiefern das Unternehmen auch gezielt Unter-
stltzung anbieten kann.

Unternehmen sollten den Austausch mit ihren Zulieferbetrieben
suchen, um die Bedarfe besser zu verstehen. Es macht einen Unter-
schied, ob es an Know-how, an Umsetzungswillen oder an finanziellen
Maoglichkeiten mangelt.

Ein Ansatzpunkt: Trainings flir Lieferbetriebe. In der Regel haben
kleinere Unternehmen nicht die Ressourcen, Trainings eigenstandig
durchzufihren. Es sollte gepruft werden, welche Partner:innen vor Ort
geeignet sind, die MaBnahme auf Fabrikebene umzusetzen. Es bietet
sich beispielsweise an, das Gesprach mit Standardgebeorganisationen
oder Mitgliedsinitiativen wie Fair Wear Foundation (FWF), Global Orga-

nic Textile Standard (GOTS) oder amfori Business Social Compliance

Initiative (amfori BSCI) sowie mit lokalen NROs oder SVOs zu suchen,
um zu eruieren, ob Inklusionstrainings (zukinftig) angeboten werden.
Eine zentrale Frage hierbei sind die Kosten. Zulieferbetriebe verfligen
oft nicht Uber die finanziellen Mittel, solche Angebote fiir ihre Beschaf-
tigten selbst zu tragen. Auch viele KMUs in Deutschland sind nicht

in der Lage, die Trainingskosten zu Ubernehmen. Es ist wichtig, dass
beide Seiten das Gesprach suchen und sie ein gemeinsames Verstand-
nis entwickeln.

Die deutsche Entwicklungszusammenarbeit stellt Forderungen fur
TrainingsmaBnahmen bereit. Es gibt kostenfreie Vernetzungs- und
Beratungsangebote wie das Textilblndnis, die Business Scouts for

Development im Verband oder den Helpdesk Wirtschaft & Menschen-

rechte, an die sich Unternehmen wenden kénnen, um sich gezielt
Uber Forder- und Finanzierungsmaoglichkeiten zu erkundigen.

Eine weitere Option ist der Beitritt zu Brancheninitiativen oder die
Beteiligung an gemeinsamen Programmen vor Ort, sei es im Rahmen
von Vorhaben der Entwicklungszusammenarbeit — z. B. das ,Better
Work“-Programm von ILO und Internationaler Finanz-Corporation

(International Finance Corporation, IFC) — oder mithilfe von Entwick-
lungspartnerschaften mit der Wirtschaft. Unternehmen sollten prifen,
ob in der jeweiligen Region (oder sogar auf Fabrikebene) bereits
MaBnahmen umgesetzt werden, an denen sie sich beteiligen kénnen.

o1


https://www.fairwear.org/
https://global-standard.org/
https://global-standard.org/
https://www.amfori.org/content/amfori-bsci
https://www.amfori.org/content/amfori-bsci
https://www.textilbuendnis.com/
https://www.bmz.de/de/entwicklungspolitik/privatwirtschaft/kammern-und-verbaende/business-scouts-for-development-70214
https://www.bmz.de/de/entwicklungspolitik/privatwirtschaft/kammern-und-verbaende/business-scouts-for-development-70214
https://wirtschaft-entwicklung.de/wirtschaft-menschenrechte
https://wirtschaft-entwicklung.de/wirtschaft-menschenrechte
https://betterwork.org/
https://betterwork.org/

Schritt 4:
Erfolge

Um Uber die Verbesserung von Inklusion berichten zu
kdnnen, mussen die Fortschritte zunachst gemessen
werden. Es bietet sich an, bei der Ausarbeitung der

messen und MaBnahmen mitzudenken, welche Ziele erreicht werden

sollen. Die Situation in den Zulieferbetrieben sollte beob-

kommunIZIeren achtet und dokumentiert werden. KMUs konnen das
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Thema pragmatisch angehen und dort ansetzen, wo

sie stehen.
Ein gangiges Tool bei der Erfolgsmessung ist die Festlegung von
Kennzahlen (Key Performance Indicators, KPIs). Hierbei kdnnen
sowohl qualitative als auch quantitative Ziele definiert werden. Bei-
spielsweise kann gemessen werden, wie viele Zulieferbetriebe lber-
prift wurden, ob sie bereits InklusionsmaBnahmen umsetzen oder wie
viele Arbeiter:innen in einer bestimmten Fabrik an einem Inklusions-
training teilgenommen haben (siehe Annex 2).
Das Monitoring kann auch abdecken, ob tatsachlich Veranderungen
auf Fabrikebene erzielt wurden. Unternehmen kdnnen beispielsweise
messen, ob bestimmte MaBnahmen wie die Benennung einer verant-
wortlichen Person flr das Thema Inklusion umgesetzt wurden oder ob
eine Beschwerdestelle eingerichtet wurde.
Wenn sich das Unternehmen 6ffentlich zu Inklusion bekennt und das
Thema auch proaktiv angeht, kdnnen die Fortschritte in die Kommuni-
kationsstrategie einflieBen. Positive Beispiele kdnnen hervorgehoben
werden, aber Unternehmen sollten sich auch nicht davor scheuen,
konkrete Herausforderungen proaktiv zu kommunizieren. Es ist ein
starkes Signal zu zeigen, dass sich das Unternehmen dem Thema
stellt, auch wenn nicht von heute auf morgen alle Probleme behoben
werden kénnen.









Schritt 5:

Zugang flir Menschen mit Behinderungen
sicherstellen

Ansprechstrukturen o | |
. Um Diskriminierung am Arbeitsplatz effektiv

fur BetrOffene anzugehen, braucht es gut funktionierende

Schaffen Beschwerdekanale. Ansprechstrukturen fir

Betroffene sollten moglichst dort ansetzen, wo

Konflikte auftreten, um Probleme niedrigschwellig
I6sen zu kdnnen. Es ist also nicht sinnvoll, das Thema Beschwerde-
mechanismus mit einer One-Size-fits-all-Losung anzugehen. Vielmehr
sollte gepriuft werden, welche Ansatze auf welcher Lieferkettenstufe
am meisten Sinn ergeben. Das bedeutet keineswegs, dass das deut-
sche Marken- und Handelsunternehmen fir die gesamte Lieferkette
Beschwerdekanale aufsetzen muss. Jedoch sollte das Thema mit-
gedacht werden, sodass gemeinsam mit Lieferbetrieben an Lésungen
gearbeitet werden kann (Weiterfihrende Informationen zu den Anfor-
derungen an effektive Beschwerdemechanismen siehe beispiels-
weise Infopapier ,,Beschwerde und Abhilfe” vom Textilblndnis). Beim
Aufbau von Beschwerdeverfahren fir Betroffene oder bei der Unter-
stlitzung von Zulieferbetrieben hierbei ist mitzudenken, dass die
Ansprechstrukturen auch fir Menschen mit Behinderungen zugang-
lich sein sollten. Ist der Zugang auch fur Menschen mit Seh- und/oder
Horbehinderungen moglich? Was wird getan, damit Menschen mit
Behinderungen im Beschwerdekanal einen geschutzten Raum finden,
um ihre Belange vorurteilsfrei vorbringen zu kdnnen? Gibt es eine
Vorlesefunktion oder Ausflllhilfen bei Formularen, z. B. flir Menschen
mit Sehbehinderungen? Kénnen Gebardendolmetscher:innen in den
Prozess einbezogen werden?
Um Zugangsbarrieren flir Menschen mit Hor- und/oder Sehbeein-
trachtigungen zu verringern, sollte der Beschwerdekanal verschiedene
Methoden zur Ubermittlung der Beschwerde bieten. Hierzu z&hlen
etwa Telefonanruf, E-Mail, Brief und Sprachnachricht via Messenger-
dienst. In manchen Fallen bietet sich auch der Einsatz von Ombuds-
personen an, die ein besonderes Vertrauen bei den Betroffenen
genieBen, sodass Themen in einem geschutzten Raum angesprochen
werden kdnnen.
Unternehmen sollten prifen, ob Beschwerdekanéle bereits liber
bestehende Zertifikate und Standards wie NATURTEXTIL IVN zertifi-
ziert BEST (IVN BEST), Fairtrade oder GOTS abgedeckt werden. Die
Fair Wear Foundation beispielsweise verlangt die Einfihrung eines

Beschwerdeverfahrens auf Fabrikebene und agiert auch als neutrale

SB)


https://naturtextil.de/qualitaetszeichen/qualitaetszeichenbest/
https://naturtextil.de/qualitaetszeichen/qualitaetszeichenbest/
https://www.fairtrade-deutschland.de/
https://global-standard.org/
https://www.fairwear.org/
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Vermittlungsinstanz im Verfahren. Auch die Beteiligung an einem
externen Beschwerdeverfahren, z. B. Giber den Bangladesh Accord,

kann eine Option sein. In manchen Fallen bieten auch Verbande oder
Multi-Stakeholder-Initiativen gute Ansatzpunkte flr deutsche Unter-
nehmen. Das TextilbUndnis arbeitet beispielsweise daran, dass sich
mehrere Blndnismitglieder gemeinsam auf den Weg machen, um
effektive Beschwerdekanale auf Ebene der Zulieferfabrik zu etablieren.
Unternehmen sollten auch prufen, ob SVOs in den Prozess einbezogen
werden kdnnen.

Unabhangig vom Ansatz muss bei alldem mitgedacht werden, dass das
Beschwerdeverfahren nicht nur effektiv funktionieren, sondern ins-
besondere auch Menschen mit Behinderungen die Ansprechstrukturen
gleichwertig nutzen konnen sollten.

Um Zugangsbarrieren fir Menschen mit Hor- und/oder Sehbeein-
trachtigungen zu verringern, sollte der Beschwerdekanal verschiedene
Methoden zur Ubermittlung der Beschwerde bieten. Hierzu zéhlen
etwa Telefonanruf, E-Mail, Brief und Sprachnachricht via WeChat,

Line, Telegram oder WhatsApp. In manchen Fallen bietet sich auch der
Einsatz von Ombudspersonen an, die ein besonderes Vertrauen bei
den Betroffenen genieBen, sodass Themen in einem geschitzten
Raum angesprochen werden kdnnen.

Die Erkenntnisse aus der Risikoanalyse konnen eine gute Grundlage
bieten, um zu eruieren, mit welchen besonderen Herausforderun-

gen Personen mit Behinderungen konfrontiert sind, sodass mdgliche
Barrieren berucksichtigt werden kdnnen.

Abhilfe leisten

Betroffene sollten nicht nur die Mdglichkeit haben, ihre Anliegen zu
adressieren: Ein gutes Beschwerdemanagement beinhaltet auch
AbhilfemaBnahmen. Die Betroffenen sollten einbezogen werden,
damit Losungen erarbeitet werden konnen, die fur alle Beteiligten gut
funktionieren. Hierbei sollte ein Fokus auf die Bedarfe von Menschen
mit Behinderungen gelegt werden. Sie sollten in diesem Prozess ihre
Themen vorurteilsfrei und vertrauensvoll einbringen kdnnen und mit
der Abhilfe zufrieden sein. Im Einzelfall kann die Losung beispielsweise
darin bestehen, bestimmte Barrieren zu beseitigen oder diskriminie-
rende Praktiken wie Lohnunterschiede oder fehlende Opferentschadi-
gung zu Uberwinden.


https://bangladeshaccord.org/







MODUL 2: )
EMPFEHLUNGEN FUR
ZULIEFERBETRIEBE

Uberblick
Modul 2

Dieses Modul richtet sich in erster Linie an produzierende
Unternehmen in der Textilbranche (Spinnereien, Webereien,
Farbereien, Konfektions- und Textilveredelungsbetriebe etc.).
Auf den folgenden Seiten wird aufgezeigt, wie das Thema
Inklusion im eigenen Unternehmen in Kooperation mit Marken- und
Handelsunternehmen angegangen werden kann. Das Ziel ist ein
besserer Zugang zur Beschaftigung und die Verbesserung der Arbeits-
bedingungen der Beschaftigten mit Behinderungen.
Aktuell steigen die Erwartungen an die unternehmerische Sorgfalt der
Marken- und Handelsunternehmen. Das Verbot von Diskriminierung
und die Durchsetzung menschenwdurdiger Arbeitsbedingungen werden
verstarkt in den Blick genommen. Auch die Kundschaft in Industrie-
staaten achtet vermehrt auf faire Kleidung. Der Druck auf produzie-
rende Unternehmen, die Inklusion von Menschen mit Behinderungen
anzugehen, wachst. Es ist aber auch ein gutes Momentum, um das
Thema Inklusion proaktiv anzugehen.

Inklusion als Chance

Modul 2 zeigt auf, wie das Thema Inklusion angegangen werden kann,
und gibt konkrete Hilfestellung bei der Umsetzung. Hierbei werden
praktische Hurden und Herausforderungen adressiert. Unternehmen
konnen das Thema als Chance begreifen. Mit einem starken Bekennt-
nis zu Inklusion und Teilhabe kdnnen sie einkaufenden Unternehmen
signalisieren, dass sie sich fur ihre gesamte Belegschaft einsetzen.
Das kann Vorteile fir beide Seiten mit sich bringen. Die Kundschaft
aus Deutschland verzeichnet einen Imagegewinn. Das produzierende
Unternehmen sichert sich Auftrage und profitiert selbst von einer bes-
seren Reputation. Gleichzeitig zeigen Erfahrungen von Unternehmen,
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FAKIR FASHION LIMITED

Das Unternehmen aus Bangladesch setzt sich stark fir Menschen mit
Behinderungen ein. Der Chief Executive Officer (CEQO) und Business
Head Abdullah Al Maher betonte im Gesprach die Bedeutung einer
engagierten Geschaftsleitung und des ,tone from the top“, um Ver-
anderungen durchzusetzen.

Bei Fakir Fashion Limited spricht der CEO einmal pro Monat mit
seinen Angestellten mit Behinderungen, um ihre Geschichte kennen-
zulernen. Er besucht die Arbeitsplatze, um die alltdglichen Heraus-
forderungen zu verstehen und sich ein eigenes Bild zu machen.

Das personliche Engagement wird aktiv an die Belegschaft heran-
getragen. Es gelte, die Vorurteile der Fachkrafte und Arbeiter:innen
zu besprechen, um Menschen mit Behinderungen erfolgreich ins
Unternehmen zu inkludieren. Unter dem Strich habe das Unter-
nehmen sehr gute Erfahrungen mit Angestellten mit Behinderungen
gemacht. Es seien hart arbeitende, zuverlassige, bescheidene, sehr
produktive und loyale Mitarbeiter:innen.

Ziel sei es, die Vorurteile weiter abzubauen und aktiv mit Marken-
und Handelsunternehmen ins Gesprach zu kommen, um das Thema
gemeinsam anzugehen.



https://fakirfashion.com

Schritt 1:

dass Inklusion auch ein Business-Case sein kann und Unternehmen
von zufriedenen sowie engagierten Angestellten profitieren.

Das Thema Inklusion sollte systematisch angegangen und in die Unter-
nehmensprozesse integriert werden. Dieses Modul zeigt auf, wie
Textilproduktionsfirmen konkret Schritt fur Schritt vorgehen kénnen.

Bekenntnis durch die Geschaftsleitung

: Das Commitment der Geschaftsleitung ist essenziell, um
Inklusion als o

Grundsatz
etablieren

Inklusion im Unternehmen als Grundsatz zu etablieren.
Menschen mit Behinderungen werden in vielen Gesellschaften
stigmatisiert. Zwar hat sich die Situation in den letzten Jahren
aufgrund von Bildung und Anpassungen der gesetzlichen
Grundlagen leicht verbessert. Vorurteile und Berthrungs-
angste sind jedoch nach wie vor verbreitet.
Die eigene Belegschaft — sowohl Arbeiter:innen als auch Fach- und
FUhrungskrafte — muss davon uberzeugt werden, mit Teammitgliedern
mit korperlichen und/oder geistigen Behinderungen auf Augenhdhe
zusammenzuarbeiten.
Wenn die Flihrungsebene das Thema Inklusion vorantreibt und mit
gutem Beispiel vorangeht, kann der positive Beitrag, den Menschen
mit Behinderungen zum Gesamterfolg beitragen, starker in den
Fokus geriickt werden. Um die Mitarbeiter:innen von der Bedeutung
des Themas zu liberzeugen, kann es hilfreich sein, wenn sich die
Geschaftsleitung personlich einbringt und der Belegschaft signalisiert,
welch hohen Stellenwert ein fairer Umgang und Akzeptanz fureinander
besitzen. Das Beispiel des Unternehmens Fakir Fashion aus Bangla-
desch zeigt, wie es gehen kann.

Inklusion in Policies verankern

Der Grundsatz der Inklusion sollte schriftlich in die Policies und
Procedures aufgenommen werden. Es ist wichtig, dass sich das Unter-
nehmen in seinen Unternehmensgrundsatzen zu Menschenrechten
und Umweltschutz bekennt. Hierbei sollte auch das Diskriminierungs-
verbot berlcksichtigt werden, wie es in den ILO-Kernarbeitsnormen
als Menschenrecht verankert ist.

Eine Mdglichkeit, um das Thema in internen Leitlinien und Policies zu
verankern, ist die Ausarbeitung eines MaBnahmenpakets zu Inklusion.
Ein Unternehmen konnte sich z. B. die ,10 goldenen Regeln” zu Inklu-
sion von Menschen mit Behinderungen aufstellen und die Ziele in jahr-
lichen Aktionsplanen verankern.
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Schrltt 2: Bevor in der Fabrik MaBnahmen fiir mehr Inklusion und
Teilhabe umgesetzt werden kdnnen, missen zunachst

RISIken mangel- die Risiken, d. h. die negativen Auswirkungen auf die
hafter Inklusion Menschenrechte, analysiert und bewertet werden.

Es gibt eine Reihe von Themen im eigenen Betrieb, die

VerStehen und betrachtet werden kdnnen.
managen

Risiken beim Recruiting

Zunachst steht die Frage im Raum, ob Menschen mit
Behinderungen Uberhaupt beim Recruiting berlicksichtigt werden.
Bei neu zu besetzenden Stellen sollte gepruft werden, ob und, wenn
ja, unter welchen Umstanden bestimmte Aufgaben durch beeintrach-
tigte Personen erledigt werden kdnnen, sodass sie im Recruiting-
Prozess nicht ausgeschlossen werden. Die Personalabteilung und die
Floor-Supervisorin oder der Floor-Supervisor sollten hier einbezogen
werden.

Physische Barrieren

Im nachsten Schritt gilt es zu prifen, wie die physischen Gegeben-
heiten in der Fabrik gestaltet sind. Sind Rampen und Aufziige vor-
handen, sodass Menschen mit kdrperlichen Beeintrachtigungen den
Arbeitsplatz erreichen kdnnen? Sind Arbeitsplatze als Steharbeitsplatze
ausgestaltet, obwohl bestimmte Tatigkeiten auch sitzend durchgefiihrt
werden kdnnen? Wie ist der Zugang zu Fluchtwegen geregelt? Welche
Sicherheitsvorkehrungen werden an den Maschinen umgesetzt?

Bei der Analyse der Barrierefreiheit sollte der Weg zum Arbeitsplatz
einbezogen werden, selbst wenn das Unternehmen mogliche Heraus-
forderungen struktureller Natur nicht allein wird 16sen kdnnen. Wenn
also fir Menschen mit Behinderungen beispielsweise bereits der

Weg zur Arbeit aufgrund fehlender Infrastruktur nicht gegeben ist,
konnte diese Frage auf Verbandsebene oder im Dialog mit der Politik
angesprochen werden.

Kulturelle Barrieren

Neben den physischen Barrieren sollten die Unternehmenskultur
und mogliche Diskriminierung am Arbeitsplatz aufgrund von Mobbing
betrachtet werden.

Im Idealfall sollte das Unternehmen in die Betrachtung einbeziehen,
ob direkte Lieferbetriebe das Thema Inklusion bereits adressieren.
Dieser Ansatz hilft, um den kaufenden Instanzen, z. B. den Marken-
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,10 GOLDENE REGELN":
INKLUSION ALS ZIEL
STRATEGISCH VERANKERN

Commitment der Geschaftsflihrung 6ffentlich kommunizieren
(Policies)

Arbeitskultur etablieren, um Stigmatisierung und Vorurteile
abzubauen (Trainings)

Menschen mit Behinderungen neue Arbeitsplatzangebote
machen (Strategie)

Bei Stellenausschreibungen Menschen mit Behinderungen
direkt ansprechen

Prozentsatz von Menschen mit Behinderungen im Unternehmen
erhdhen

Beschaftigten mit Behinderungen den gleichen Zugang zu
Fortbildungen gewahren wie anderen Beschaftigten (Trainings)
Infrastrukturelle Barrieren abbauen (MaBnahmen)

Der Belegschaft gute Beispiele zeigen, wie Inklusion gelebt
werden kann (,tone from the top")

Austausch mit externen Partnerschaften (z. B. SVOs) suchen
Einkaufende Unternehmen zur Unterstitzung auffordern

(Dialog und Austausch)
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und Handelsunternehmen, zu signalisieren, dass Inklusion nicht nur auf
der Lieferstufe der Produktion, sondern bereits in vorgelagerten Stufen
mitgedacht wird.

Bei der Risikoanalyse sollten die Arbeitsbedingungen von Menschen
mit Behinderungen insgesamt in den Blick genommen werden. Werden
sie bei gleicher Qualifikation flir den Job bericksichtigt? Gibt es im Job
bestimmte physische Hurden, die den Zugang zum Arbeitsplatz oder
das Ausuben bestimmter Tatigkeiten erschweren? Werden Menschen
mit Behinderungen fair behandelt oder aber diskriminiert? Diese und
weitere Fragen konnen Unternehmen bei der Bewertung der Risiken
analysieren.

Externes Know-how einbinden

Es kann sinnvoll sein, die Expertise von SVOs von Menschen mit
Behinderungen in den Prozess einzubeziehen, um Probleme und
Herausforderungen der Betroffenen besser zu verstehen. Bei der
Zusammenarbeit mit SVOs gilt es zu berlcksichtigen, dass haufig ein
Gefalle zwischen Unternehmen und SVOs besteht. Daher sollte die
Zusammenarbeit nicht wie ein Vertrag mit einer Beratungsfirma
gesehen werden, sondern als eine langfristige Investition mit dem Ziel,
eine inklusive Unternehmenskultur zu schaffen.

Es bietet sich auch an, bereits bei der Durchflihrung der Risikoanalyse
das Gesprach mit den Marken- und Handelsunternehmen zu suchen.
Zum einen signalisiert das Unternehmen damit seine Bereitschaft, das
Thema Inklusion proaktiv anzugehen, zum anderen kann durch einen
solchen Austausch auch der Blick flr mogliche Herausforderungen
gescharft werden. Gleichzeitig ist die Risikoanalyse die Grundlage fur
die Umsetzung risikomindernder MaBnahmen, welche auch mithilfe der
finanziellen und fachlichen Unterstitzung von Marken- und Handels-
unternehmen oder mithilfe der deutschen Entwicklungszusammen-
arbeit umgesetzt werden kdnnen.

Wichtig bei der Risikoanalyse ist ein systematisches Vorgehen und
eine Bewertung der einzelnen Risiken, um daraus abzuleiten, welche
MaBnahmen mit héherer Prioritat umgesetzt werden sollten.

Annex 2 ,Checkliste zur Barrierefreiheit” gibt einen Uberblick, welche

Herausforderungen und Risiken beim Thema Inklusion im Hinblick auf
physische Barrieren potenziell auftreten konnen und gemanagt werden
sollten.
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BUDDY-SYSTEM

Wenn Menschen mit Behinderungen bei einem Unternehmen ihre
erste Anstellung haben, sollte es ihnen moglich sein, um individuelle
Einarbeitung zu bitten. An dieser Stelle kommt das Buddy-System
ins Spiel. Buddys sind Mitarbeiter:innen, die den neuen Teammit-
gliedern mit Rat und Tat zur Seite stehen. Flr Mitarbeiter:innen mit
Behinderungen kann ein Buddy einen echten Unterschied machen,
z. B. wenn sie wissen wollen, wo sich bestimmte Raume oder
Gebaude befinden, oder wenn sie nicht wissen, an wen sie sich bei
Fragen wenden kdnnen.

Ein Buddy-System entsteht aus der Uberzeugung heraus, dass
auch vulnerable Menschen das Recht haben, als Blrger:innen in die
Gesellschaft einbezogen zu werden, und dass die Gesellschaft
versuchen sollte, ihnen gegenuber aufgeschlossener und unter-
stitzender zu sein.

Mitarbeiter:innen ohne Behinderungen kdnnen durch die Rolle des
Buddys wertvolle Einblicke in Fragen und Probleme von Menschen
mit Behinderungen erhalten. Es ist wichtig, sich vor Augen zu halten,
dass ein Buddy-System fur beide Seiten einen Nutzen hat.




Schritt 3:

Im Unternehmen kann eine Vielzahl von MaBnahmen
implementiert werden, um den Arbeitsplatz inklusiver

MaBnahmen an zu gestalten. Es ist wichtig, das Thema systematisch
Fabrikebene anzugehen und Inklusion in vorhandene Prozesse und

umsetzen

Strukturen zu integrieren. Die MaBnahmen sollten mit

den Ergebnissen der Risikoanalyse (Schritt 2) abge-

glichen werden bzw. darauf aufbauen.
AuBerdem sollten die zuvor ermittelten physischen Barrieren analysiert
werden, um zu prifen, inwiefern Abhilfe geschaffen werden kann. Ist
es moglich (und finanziell darstellbar), dass Menschen mit Behinderun-
gen der Zugang zu bestimmten Arbeitsplatzen gewahrt wird? Kénnen
Steharbeitsplatze in Sitzarbeitsplatze umgewandelt werden und, wenn
ja, werden daflr speziell gestaltete Vorrichtungen bendtigt?

Zustandigkeiten festlegen

Im ersten Schritt sollte eine verantwortliche Person im Unternehmen
bestimmt werden, die das Thema zentral koordiniert. Diese Funktion
kann in gréBeren Betrieben auch mit der Einrichtung einer Anlaufstelle
fUr Inklusion und Diversitat verknlpft werden. Diese Stelle kann im
Austausch mit SVOs und NROs eine beratende Funktion fur das Unter-
nehmen zum Thema Inklusion Ubernehmen.

GroBere Betriebe kdnnen eine Anlaufstelle fiir Inklusion und Diver-
sitat im Unternehmen verankern. Die Anlaufstelle hat die Aufgabe,
alle Abteilungen bei der Umsetzung betrieblicher Richtlinien zum
Thema Inklusion zu unterstltzen. Dartber hinaus sollte die Anlaufstelle
ein Monitoring-System umsetzen, das erfasst, inwieweit betriebliche
Inklusionsrichtlinien umgesetzt werden.

Des Weiteren sollte gepruft werden, wie das Thema Inklusion in die
Arbeit vorhandener Arbeitsgruppen und Teams im Unternehmen,

z. B. Vertretung der Mitarbeiter:innen, Brand-Ausschuss oder
Complaints-Handling, eingebunden werden kann.

Es kann auch sinnvoll sein, spezielle Angebote fuir Menschen mit
Behinderungen zu schaffen, z. B. ein Buddy-System, sodass sich die
Betroffenen an Vertrauenspersonen wenden kdnnen.

Inklusion im Rekrutierungs- und Bewerbungsprozess
mitdenken

Es ist wichtig sicherzustellen, dass Rekrutierungs- und Bewerbungs-
prozesse frei von Barrieren sind. Stellenausschreibungen sollten
Menschen mit Behinderungen direkt ansprechen bzw. sie auffordern,
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sich zu bewerben. Das Recruiting-Team sollte zum Thema Behinderung
sensibilisiert sein und frei von Vorurteilen in den Prozess einsteigen.
Die Beteiligung von Personen mit Behinderungen im Recruiting-
Team kann sich positiv auswirken und fur Bewerber:innen ein Signal
daflr sein, dass ihre Bedarfe ernst genommen werden. Bei der Wahl
der Raumlichkeiten flir Bewerbungsgesprache sollte darauf geachtet
werden, dass sie barrierefrei sind. Das heiBt, Treppen sind durch
Rampen erganzt und Rollstuhlfahrer:innen haben ausreichend Platz.
Des Weiteren gehort zu den Aufgaben die Sensibilisierung von
Angestellten in Personalabteilungen zum Thema Menschen mit
Behinderungen.

Gemeinsam Losungen erarbeiten und umsetzen

Bei der Umsetzung von MaBnahmen sollte der Dialog mit den Marken-
und Handelsunternehmen gesucht werden, um Erfahrungen aus-
zutauschen und Uber Mdéglichkeiten der finanziellen oder fachlichen
Unterstltzung zu sprechen.

Es kann geprift werde, inwiefern bestimmte freiwillige Nachhaltig-
keitsstandards und Siegel das Thema Inklusion abdecken, sodass
die damit verbundenen Anforderungen im Rahmen von Fabrik-Audits
gepruft werden kdnnen. Die meisten Standards decken das Thema
allerdings noch nicht ausreichend ab. Hier lohnt es sich, die weiteren
Entwicklungen abzuwarten und diesen Ansatz in Zukunft erneut zu
prufen.

Annex 2 ,Checkliste zur Barrierefreiheit” gibt einen Uberblick, welche

MaBnahmen auf Fabrikebene umgesetzt werden konnen.

Um die Situation in der Fabrik zu verbessern, kdnnen Trainings fur
Beschaftigte ein guter Ansatz sein. Die deutsche Bundesregierung
stellt flr solche Zwecke im Rahmen ihrer Entwicklungszusammen-
arbeit Fordermittel bereit, die mithilfe der Marken- und Handelsunter-
nehmen beantragt werden kdnnen. Teilweise stehen auch Fordermittel
fur lokale Unternehmen zur Verfligung. Die Fordermittel kdnnen unter
Umstanden dazu genutzt werden, Inklusion starker in die Unter-
nehmensprozesse zu integrieren oder die Arbeiter:innen mit und ohne
Behinderungen zum Thema Inklusion zu sensibilisieren.

Annex 1 ,Beratungs- und Unterstitzungsangebote” gibt Orientierung

bei der Suche nach passenden Ansprechpersonen.
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https://wirtschaft-entwicklung.de/foerderung/foerderprogramme-fuer-auslandsprojekte-und-investitionen

Schritt 4:

Wenn produzierende Unternehmen das Thema Inklusion
proaktiv angehen wollen, brauchen sie die entsprechen-

Erwartungen und den Marken- und Handelsunternehmen zur Abnahme
Best Practices ihrer Ware. Es geht also darum, ob seitens der Geschafts-

partner:innen eine Bereitschaft besteht, hdhere Preise

kommunIZIeren zu zahlen oder Abstriche bei der flexiblen Anpassung

Schritt 5:

von Bestellungen zu machen.
Es ist wichtig, zunachst intern die eigenen Erwartungen zu definieren
und die Strategie in KPIs auszudrlcken. Es kann ein Ansatz sein, die
Anzahl der Mitarbeiter:innen mit Behinderungen uber einen bestimm-
ten Zeitraum hinweg schrittweise anzuheben oder qualitative Vor-
kehrungsmaBnahmen zu treffen, um die Arbeitsplatze inklusiver zu
gestalten.
Gleichzeitig sollte das Thema gegenuber der Kundschaft (und eige-
nen Zulieferbetrieben) proaktiv kommuniziert werden. Produzierende
Unternehmen konnen das Thema auch gegenulber der lokalen
Gemeinde proaktiv angehen und damit eine Vorbildfunktion erflllen.
Mit Blick auf die steigenden Anspruche der Kundschaft in den west-
lichen Industriestaaten und die zunehmende Verrechtlichung von
Sorgfaltsanforderungen in Europa kann das Thema Inklusion als
Chance betrachtet werden, mit der sich das produzierende Unter-
nehmen von der Konkurrenz abhebt. Erfolge kdnnen gefeiert und nach
auBen kommuniziert werden.

Mitarbeiter:innen sollten ihre Anliegen im Unternehmen
maoglichst niedrigschwellig und in einem sicheren Rahmen

BeSChwerde- adressieren kdnnen. Hierbei ist insbesondere zu beachten,

verfahren
einrichten
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dass den Angestellten zugesichert wird, dass sie keine Strafen
oder Sanktionen zu befurchten haben. Dieses Grundprinzip
sollte auch gelebt und umgesetzt werden, denn Vertrauen und
ein klar definierter, transparenter Prozess sind wichtige Grund-
pfeiler flr ein gut funktionierendes Beschwerdeverfahren. Hierbei
sollten auch die besonderen Bedarfe von Menschen mit Behinderun-
gen berucksichtigt werden.
Ist der Beschwerdemechanismus flr Arbeiter:innen mit Behinderungen
zuganglich? Wird der Ansatz als fair und legitim wahrgenommen?
Wird das Verfahren allen Beschaftigten transparent erlautert?
Die Einrichtung eines effektiven Beschwerdemanagements ist ein
langerfristiger Prozess. Es kann sinnvoll sein, mit externen Partner-



schaften wie SVOs, Verbanden, lokalen NROs und Organisationen der
deutschen Entwicklungszusammenarbeit oder auch mit Geschafts-
partnerschaften ein gemeinsames Verfahren aufzusetzen. Vertrauen
muss hierbei der Grundsatz sein.

Ein wichtiger Bestandteil des Beschwerdemanagements ist zudem,
dass nicht nur Beschwerden eingehen kdnnen, sondern dass auch
Abhilfe geschaffen wird. Es geht hierbei nicht in erster Linie um die
finanzielle Entschadigung (auch wenn dies bei gravierenden VerstoBen
ein wichtiges Thema ist). Vielmehr sollte das Beschwerdeverfahren
dort ansetzen, wo das Problem auftaucht, und dieses moglichst
niedrigschwellig deeskalieren. Abhilfe reicht also von einer einfachen
Entschuldigung Uber finanzielle Ausgleichszahlungen bis hin zu Media-
tion und kulturellem Wandel.
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ANNEXE

ANNEX 1: Liste mit Beratungs-
und Unterstutzungsangeboten

Arbeitsagentur

Beratung von Unternehmen bei der Beschaftigung von Menschen mit
Behinderungen.
Kontakt: www.arbeitsagentur.de/unternehmen/finanziell/foerderung-

menschen-mit-behinderungen

Bundnis fur nachhaltige Textilien

Ziel des Biindnisses flir nachhaltige Textilien (Textilblindnis) ist es,
die sozialen und 6kologischen Bedingungen in Textillieferketten zu
verbessern. Es ist die erste Anlaufstelle fir alle Unternehmen, die ihre
okologische und menschenrechtliche Verantwortung in der gesamten
Lieferkette Ubernehmen wollen. Als Multi-Stakeholder-Initiative bringt
das Textilblndnis alle Beteiligten zusammen und bietet ihnen ein
Netzwerk und Unterstutzung. Anfang 2021 zahlte das Bundnis rund
140 Mitglieder, darunter Unternehmen, Verbande, Gewerkschaften,
zivilgesellschaftliche Beteiligte, Standardorganisationen und die
Bundesregierung.

Kontakt: www.textilbuendnis.com

Disabled Peoples’ International

Disabled Peoples’ International (DPI) ist ein Dachverband von Selbst-
vertretungsorganisationen (SVOs) von Menschen mit Behinderungen.
Die Website bietet Kontakte zu nationalen SVOs von Menschen mit
Behinderung.

Kontakt: www.disabledpeoplesinternational.org
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Helpdesk Wirtschaft & Menschenrechte

Der Helpdesk Wirtschaft & Menschenrechte der Bundesregierung
bietet Unternehmen kostenfrei Beratung, Schulungen und Austausch
zum Thema unternehmerische Sorgfaltspflicht. Unternehmen erhalten
gezielte Unterstutzung durch Forder- und Finanzierungsinstrumenten
zur Umsetzung von MaBnahmen bei Zulieferbetrieben. Weiterhin
stehen die Online-Tools ,CSR Risiko-Check” und ,KMU Kompass"“
kostenfrei auf Deutsch und Englisch zur Verfugung.

Kontakt: https://wirtschaft-entwicklung.de/wirtschaft-menschenrechte

ILO Global Business and Disability Network

Das Netzwerk fur Inklusion der Internationalen Arbeitsorganisation
(International Labour Organization, ILO) fordert eine respektvolle und
offene Arbeitskultur. Die Plattform fordert den Austausch zwischen
den Firmen verschiedener Branchen und unterstutzt auch die Umset-
zung nationaler Initiativen flr mehr Inklusion am Arbeitsplatz. Auf der
Website finden Nutzer:innen eine Vielzahl an Publikationen, Webinaren
und landerspezifischen Informationen zu Inklusion von Menschen mit
Behinderungen.

Kontakt: www.businessanddisability.org

Inklusion gelingt

Informationsportal der Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeber-
verbande (BDA), des Deutschen Industrie- und Handelskammertags
(DIHK) und des Zentralverbands des Deutschen Handwerks (ZDH) zum
Thema Inklusion von Menschen mit Behinderungen.

Kontakt: www.inklusion-gelingt.de

Integrationsamter

Diese Website bietet eine nach Bundesland geordnete Ubersicht (iber
die Standorte des Amts fur die Sicherung der Integration schwer-
behinderter Menschen im Arbeitsleben (Integrationsamt).

Kontakt: www.integrationsaemter.de/kontakt/89c7/index.html

Integrationsfachdienste

Diese Website bietet eine nach Bundesland geordnete Ubersicht (iber
die deutschen Integrationsfachdienste.
Kontakt: www.integrationsaemter.de/ifd/88c51/index.html
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International Disability Alliance

Die International Disability Alliance (IDA) ist ein Verbund von 14 globa-
len und regionalen Selbstvertretungsorganisationen von Menschen mit
Behinderungen.

Kontakt: www.internationaldisabilityalliance.org

Internationaler Verband der Naturtextilwirtschaft e. V.

Der Internationale Verband der Naturtextilwirtschaft (IVN) ist ein
Zusammenschluss von Uber 100 Unternehmen aus allen Bereichen der
Leder- und Textilwirtschaft. Der Branchenverband fordert Vernetzung
und berat Unternehmen bei der Umsetzung von Inklusionsprojekten in
globalen Textillieferketten. AuBerdem tritt der IVN selbst als Standard
gebende Organisation auf und bietet mit NATURTEXTIL IVN zertifi-
ziert BEST (IVN BEST) eine Nachhaltigkeitszertifizierung.

Kontakt: https://naturtextil.de

Sozialheld:innen

Verein von Menschen mit und ohne Behinderungen, der es sich zur
Aufgabe gemacht hat, Menschen, Institutionen und Unternehmen
zu den Themen Behinderung, Barrierefreiheit und Inklusion zu
sensibilisieren.

Kontakt: https://sozialhelden.de

UnternehmensForum

Das UnternehmensForum ist ein bundesweiter und branchenlber-
greifender Zusammenschluss von Konzernen und mittelstandischen
Firmen, die Menschen mit Einschrankung oder Leistungsminderung die
volle Teilhabe am Arbeitsleben ermdglichen wollen. Daflir entwickelt
das Netzwerk MaBnahmen und Empfehlungen rund um Personalrekru-
tierung und Qualifizierung von Menschen mit Behinderung.

Kontakt: www.unternehmensforum.org
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ANNEX 2: Checkliste zur
Barrierefreiheit

Die Checkliste zur Barrierefreiheit umfasst die folgenden Teilbereiche:

Prinzipien der barrierefreien Gestaltung
Wege auBen und innen

Turen und Tore

Treppen

Raume

Sanitar

Bedienelemente

Arbeitsmittel

Software und Websites

© ®NO oA LN

-
o

. Information und Kommunikation
11. Flucht und Rettung

Unternehmen kdnnen die eigene Barrierefreiheit testen und dabei mit
einem beliebigen Teilbereich anfangen. Es ist nicht notwendig, die Teil-
bereiche 1 bis 11 der Reihe nach abzuarbeiten. Das Ziel sollte es sein,
so viele Teilbereiche wie mdglich abzuarbeiten.

Ein Ansatz fur die Erkundung der betriebsinternen Barrierefreiheit kann
sein, ein Assessment-Team dafur ins Leben zu rufen. Das Assessment-
Team sollte aus je einer vertretenden Person der Geschaftsleitung,
des Personalwesens und der Angestelltenvertretung und aus einer
Arbeitskraft mit Behinderungen oder einer vertretenden Person einer
Selbstvertretungsorganisation (SVO) von Menschen mit Behinderungen
bestehen.



1. Prinzipien der barrierefreien Gestaltung

Kommentar

Ist geklart, welcher Personenkreis bestimmte Gebaude, Raume,
Arbeitsmittel, Meldeanlagen usw. nutzt oder nutzen wird?

Sind fir diesen Personenkreis die Einschrankungen (z. B. bei
Kraft, Beweglichkeit, Horen, Sehen) und Bedarfe (z. B. viel
Platz, Unterstlitzung) geklart?

Werden diese Einschréankungen und Bedarfe z. B. bei der
Planung von Gebauden und der Beschaffung von Arbeits-
mitteln bericksichtigt?

Werden jeweils maBgebliche Informationen (z. B. Warnsignale)
fir mindestens zwei der drei Sinne Horen, Sehen und Flihlen
vermittelt?

Bestehen fur die Nutzung von Gebauden oder die Bedienung
von Arbeitsmitteln alternative Mdglichkeiten, durch die
vorhandene Einschrankungen ausgeglichen werden kdnnen
(z.B. Rampen als Alternative zu Treppen)?

2. Wege auBen und innen

Kommentar

Sind die Wege mindestens 150 cm breit?

Sind die Wege ausreichend hoch (in der Regel mindestens
220 cm lichte H6he)?

Sind die Wege frei von Schwellen, Stufen und Unebenheiten?

Sind Alternativen zu Treppen und Stufen vorhanden,
z.B. Aufziige oder Rampen?

Sind die Bodenbelage eben und rutschhemmend?

Sind die Wege mdglichst gering geneigt (in Langs- und
Querrichtung)?

Sind Aufziige und Lifte mindestens 110 cm breit und
140 cm tief?

Ist eine einfache Orientierung sichergestellt, z. B. durch Beschil-
derungen oder tastbare Bodenbeldge (Bodenindikatoren)?

Sind die Wege ausreichend beleuchtet?

77



3.Turen und Tore

Kommentar

Sind die Tilren einfach wahrnehmbar, z. B. durch dunkle
Zargen bei hellen Wanden?

Besteht vor und hinter handbetatigten Turen ein
ausreichender Bewegungsraum?

Sind die Griffe und Taster zur Bedienung der Tlren gut zu
erkennen, z. B. durch visuell kontrastreiche Gestaltung?

Sind die Drlcker, Griffe und Taster an Tiren leicht erreichbar
(in der Regel in 85 cm Hbhe)?

Sind die Dricker greifglinstig ausgefuhrt, z. B. durch
bogen- oder U-formige Griffe?

Ist der erforderliche Kraftaufwand zum Offnen der Tiren
moglichst gering?

Gibt es automatisierte Tulren, z.B. fur beidhandigen
Lasttransport oder Menschen mit Gehhilfen?

Sind die Tidren und Aufzugtiiren mindestens 90 cm breit?

Sind die Tlren ausreichend hoch (mindestens 205 cm)?

Sind durchsichtige Turen und Wande deutlich wahrnehmbar?

4. Treppen

Kommentar

Sind die Treppen Ubersichtlich und leicht begehbar,
z.B. durch gerade Laufe?

Sind die Treppen ausreichend breit (mindestens 120 cm)?

Werden Unsicherheiten bei der Nutzung der Treppen,
z.B. durch undurchsichtige Materialien, vermieden?

Verfligen alle Stufen einer Treppe Uber gleiche und
hinreichende Rutschhemmung?

Sind Sicherheits-, Bequemlichkeits- und SchrittmaBregeln
flr Treppen eingehalten?

Ist nach maximal 12 Stufen ein Zwischenpodest vorhanden?
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Ist ein sicherer Halt gewahrleistet durch mindestens einen
Handlauf je Treppenseite in 85 bis 90 cm H6he?

Verfligen die Treppen Uber Setzstufen (siehe Abbildung 1)?

Ist das Steigungsverhaltnis aller Stufen einer Treppe gleich
(idealerweise 17 cm flr die Setzstufe und 29 cm fir die
Trittstufe; siehe Abbildung 1)?

Reichen die Handldufe mindestens 30 cm Uber die erste und
die letzte Stufe jeweils hinaus?

Sind die Handlaufe griffsicher und gut umgreifbar?

Sind die Treppenstufen jeweils gut erkennbar,
z.B. durch Markierung der Stufenvorderkanten?

Sind Unterschneidungen der Trittstufen (siehe Abbildung 1)
ausgeschlossen, um ein ,Hangenbleiben” zu vermeiden?

Unterschneidung

o

=

-] q

= Auftritt ®

2 >| | €

n

e
&—— Setzstufe Trittstufe
Abbildung 9:
Tritt- und Setzstufen
5. Raume

@ @ Kommentar

Bieten die Raume ausreichend unverstellte Bewegungsflache,
z.B. vor Turen eine freie Flache von mindestens 150 x 150 cm?

Sind die Verkehrsflachen innerhalb der RGume mindestens
90 cm breit?

Ist hinter Arbeitstischen eine hinreichend groBe Bewegungs-
flache vorhanden, z. B. 120 cm bei voller Unterfahrbarkeit?

Ist bei der Anordnung von Arbeitsmitteln die Erreichbarkeit
flr samtliche Nutzer:innen sichergestellt, insbesondere unter
Beachtung der individuellen Greifweiten und -héhen?




Ist die Beleuchtungsstarke in den Raumen fir alle zu
erwartenden Nutzer:innen ausreichend und individuell
einstellbar, z. B. durch Dimmen?

Werden Blendungen vermieden, z. B. durch eine geeignete
Anordnung von Mobiliar und anderen Arbeitsmitteln?

Sind die raumakustischen Bedingungen (z. B. Nachhallzeit,
Echos) an die Anforderungen von Menschen mit auditiver
Einschrankung angepasst?

6. Sanitar

Kommentar

Ist eine hinreichende Anzahl barrierefreier Toilettenkabinen
vorhanden?

Kann die Kabine in Notféllen von auBen entriegelt werden?

Offnet die Tir der Kabine nach auBen (fiir den Fall von
Hilfeleistungen)?

Bietet die Kabine eine Moglichkeit zur Alarmierung
anderer Personen, z. B. eine Notrufanlage in der Nahe des
WC-Beckens?

Kann die Notrufanlage von einer Person, die auf dem WC-
Becken sitzt oder auf dem Boden liegt, ausgeldst werden?

Ist die Funktionsweise der Notrufanlage auch fur blinde
und sehbehinderte Menschen einfach erkennbar?

Sind Bedienelemente der Sanitdranlage (z. B. WC-Spllung,

Seifenspender) und Ausstattung (z. B. Toilettenpapier) erreich-

bar und bedienbar, auch ohne Anderung der Sitzposition?

Sind beidseitig des WC-Beckens hochklappbare Stlitzgriffe

vorhanden?

Ist ein Dusch-WC vorhanden, dessen Duschfunktion mittels

Fernbedienung ausldsbar ist?
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7. Bedienelemente

Kommentar

Sind die Bedienelemente fur alle Personen einfach wahr-
nehmbar, z. B. durch kontrastreiche Gestaltung im Vergleich
zur Umgebung?

Sind die Bedienelemente fir alle Personen erreichbar,
z.B. durch héhengerechte Anordnung fur stehende und
auch sitzende Personen?

Sind die Bedienelemente fiir alle Personen nutzbar,
z. B. durch méglichst geringe aufzuwendende Bedienkrafte?

Ist die Funktionsauslosung der Bedienelemente fir alle
Personen erkennbar, z. B. durch akustische oder optische
Ruckmeldung?

Ist ein ungewolltes Ausldsen der Bedienelemente
ausgeschlossen?

Ist die Funktion der Bedienelemente Uber mindestens
zwei Sinne erfassbar, z. B. durch tastbare Piktogramme auf
Schaltern oder Tastern?

8. Arbeitsmittel

Kommentar

Sind das Arbeitsmittel und der zugehorige Arbeitsbereich

fr alle potenziellen Anwender:innen wahrnehmbar und
bedienbar, z. B. durch kontrastreiche Markierung und tastbare
Gestaltung der Bedienelemente?

Entsprechen die technischen Ablaufe der Arbeitsmittel
den Erwartungen der potenziellen Anwender:innen?

Sind maBgebliche Elemente des Arbeitsmittels (z. B. Bedien-
elemente, Werkstlickeingaben) fir alle potenziellen Anwender-
innen erreichbar, z. B. durch bewegliche Bedientableaus?

Ist das Arbeitsmittel fur alle potenziellen Anwender:innen
nutzbar, z. B. durch einfache, maBgeschneiderte Umristbar-
keit auf individuell erforderliche Bedienelemente wie

Sondergriffe oder Schnittstellen an Produkten der
Informations- und Kommunikationstechnologie (IKT)?
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Ist das Arbeitsmittel gegenliber vorhersehbaren Fehlern so
fehlertolerant, dass die Arbeitsaufgabe ohne Gefahr zu Ende
geflihrt werden kann?

9. Software und Websites

Kommentar

Sind die dargestellten Inhalte fir alle Nutzer:innen wahrnehm-
bar, z. B. durch ausreichend starken Kontrast zwischen Text
und Hintergrund (mindestens 4,5:1, besser 7:1 - siehe Technik
G17 der Web Content Accessibility Guidelines)?

Wird die Wahrnehmbarkeit wichtiger Inhalte durch das
Zwei-Sinne-Prinzip gewahrleistet, z. B. durch Alternativtexte
fUr wichtige Bilder oder durch Untertitel bei Videos?

Ist die vollstandige und komfortable Bedienbarkeit von Soft-
ware und Websites durch das Zwei-Kanal-Prinzip sicher-
gestellt, z. B. durch Tastatur- und Spracheingabemdglichkeit?

Ist die Bedienbarkeit fir alle Nutzer:innen sichergestellt,
z.B. durch groBzigige Bearbeitungszeiten von Eingabemasken
flir Menschen mit motorischen Einschrankungen?

Ist die Verstandlichkeit maBgeblicher Inhalte und Strukturen
fur alle Nutzer:innen gegeben, z. B. durch einfache oder
leichte Sprache?

Sind Aufbau und Benutzung von Software und Websites fur
alle Nutzer:innen vorhersehbar, z. B. durch gleichbleibende
Anordnung von Navigationselementen?

Sind die Inhalte mit den Ein- und Ausgabehilfsmitteln
(z.B. Braille-Zeile, Screenreader, Kopfmaus) der Nutzer:innen
kompatibel?

10. Information und Kommunikation

Kommentar

Sind Leit- und Orientierungssysteme fir alle Personen nach-
vollziehbar, z. B. durch visuell kontrastreiche und flihlbare
Beschriftungen an Handlaufen von Treppen oder in deren Nahe?

Koénnen alle Personen die flir sie bestimmten Informationen
wahrnehmen, z. B. durch stark kontrastierende Beschilderun-
gen oder Piktogramme?
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Sind Einrichtungen zur Information und Kommunikation

(z.B. Infotafeln, PC, Telefon) fiir alle potenziellen Anwender-
innen erreichbar, z. B. auch fir Personen mit eingeschrankter
Greifweite?

Sind Kommunikationsanlagen fir alle Personen nutzbar, z. B.
durch Individualisierungsmdglichkeiten wie die Spracheingabe
am PC?

11. Flucht und Rettung

Kommentar

Ist das Element zur Alarmausldsung flr alle Personen
wahrnehmbar, z. B. durch einen stark kontrastierenden
Handmelder?

Ist die Alarmauslésung fir alle Personen durchflhrbar,
z.B. durch Erreichbarkeit von Handmeldern auch aus
sitzender Position?

Ist in Notfallen die Alarmierung aller Personen gewahrleistet,
insbesondere von Personen mit sensorischen Einschrankungen
(z. B. Gehorlose)?

Ist das Flucht- und Rettungswegkonzept fur alle Personen
nachvollziehbar, z. B. durch tastbare Fluchtwegkennzeichnung
in Greifhdhe?

Ist die sichere Flucht und Rettung aller Personen gewahr-
leistet, insbesondere von mobilitdtseingeschrankten Personen
(z. B. Rollstuhlfahrer:innen)?

Sind die baulichen Gegebenheiten fir eine Rettung geeignet,
z.B. durch eine Treppenbreite von mindestens 120 cm oder
Feuerwehraufzlige?

Quelle: Verwaltungs-Berufsgenossenschaft (VBG), gesetzliche Unfallversicherung,
Barrierefreie Gestaltung von Arbeitsplatzen: Checkliste fur die Praxis im Unternehmen
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ANNEX 4: Glossar

Ausgleichsabgabe

Integrationsamt

Integrationsfach-
dienst

Lieferkette

Private und 6ffentliche Unternehmen mit mindes-
tens 20 Arbeitsplatzen miussen 5 Prozent davon
mit Menschen mit Behinderungen besetzen. So-
lange Unternehmen die vorgeschriebene Zahl von
Menschen mit Behinderungen nicht beschéaftigen,
haben sie flr jeden unbesetzten Pflichtarbeits-
platz eine Ausgleichsabgabe zu entrichten. Sie
soll Arbeitgeber:innen motivieren, Menschen mit
Behinderungen zu beschaftigen. Die Ausgleichs-
abgabe kann nur zweckgebunden fir die beruf-
liche Inklusion von Menschen mit Behinderungen
verwendet werden.

Das Amt fir die Sicherung der Integration schwer-
behinderter Menschen im Arbeitsleben (Integra-
tionsamt) ist eine Behdrde in Deutschland, die Auf-
gaben nach dem Schwerbehindertenrecht umsetzt.
In Bayern und Nordrhein-Westfalen fuhrt es die
Bezeichnung ,Inklusionsamt”.

Integrationsfachdienste sind Dienste Dritter, die
bei der Durchfiihrung der MaBnahmen zur Teilhabe
schwerbehinderter und behinderter Menschen am
Arbeitsleben beteiligt werden.

Laut Lieferkettensorgfaltspflichtengesetz (LkSG)

in Deutschland umfasst die Lieferkette eines Unter-
nehmens alle Schritte im In- und Ausland, die zur
Herstellung der Produkte und zur Erbringung der
Dienstleistungen erforderlich sind, von der Gewin-
nung der Rohstoffe bis zur Lieferung an die End-
kundschaft. Dies umfasst den eigenen Geschafts-
bereich ebenso wie das Handeln unmittelbarer und
mittelbarer Zulieferbetriebe.



Menschenrechte

Menschenrecht-
liches Risiko /
Menschenrechts-
risiko / Negative
menschenrechtliche
Auswirkung

Laut NAP-Monitoring (Glossar) der Bundesregie-
rung werden Menschenrechte definiert als grund-
legende internationale Standards, die Wirde und
Gleichheit fur alle Menschen gewabhrleisten sollen
(siehe auch: Allgemeine Erklarung der Menschen-
rechte, Internationaler Pakt Uber burgerliche und
politische Rechte sowie Internationaler Pakt Uber
wirtschaftliche, soziale und kulturelle Rechte).
Menschenrechte sind allen Menschen zu eigen,
unabhéangig von Staatsangehdorigkeit, Wohnort,
Geschlecht, nationaler oder ethnischer Herkunft,
Hautfarbe, Religion, Muttersprache oder sonstigen
Eigenschaften.

Insbesondere in Bezug auf die Menschenrechte
der Arbeitnehmer:innen setzt die Erkldrung der
Internationalen Arbeitsorganisation (International
Labour Organization, ILO) vier Grundprinzipien fest:
Vereinigungsfreiheit und das Recht auf Kollektiv-
verhandlungen, Abschaffung von Zwangsarbeit,
Verbot von Kinderarbeit und Beseitigung der Dis-
kriminierung im Bereich der Beschaftigung.

Die Menschenrechtsrisiken und die potenziell
negativen menschenrechtlichen Auswirkungen
eines Unternehmens sind gemaB NAP-Monitoring
(Glossar) alle Risiken, die dazu flihren kdnnen, dass
die Geschaftstatigkeit des Unternehmens zu einer
oder mehreren negativen Auswirkungen auf die
Menschenrechte flihrt. Eine negative menschen-
rechtliche Auswirkung liegt vor, wenn die Hand-
lung eines Unternehmens direkt oder indirekt dazu
beitragt, dass ein Mensch an der Austbung seiner
Menschenrechte gehindert oder darin beeintrach-
tigt wird. Beeintrachtigen kdnnen Unternehmen die
Menschenrechte von u. a. Angestellten, Leihange-
stellten und kaufenden sowie nutzenden Perso-
nen ihrer Produkte und Leistungen, aber auch von
Menschen an den Unternehmensstandorten und
Angestellten der Liefer- sowie Unterlieferbetriebe.
Dabei besteht das Risiko, dass sich das unter-
nehmerische Handeln — direkt oder indirekt — auf
praktisch das gesamte Spektrum der international
anerkannten Menschenrechte negativ auswirkt.
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NAP-Monitoring

Risikoanalyse

Schwerbehinderung

2016 hat die deutsche Bundesregierung den Natio-
nalen Aktionsplan Wirtschaft und Menschenrechte
(NAP) verabschiedet. Darin hat sie die menschen-
rechtliche Sorgfaltspflicht (Glossar) deutscher
Unternehmen verankert. Von 2018 bis 2020 hat die
Bundesregierung im Rahmen des NAP-Monitorings
geprift, inwieweit die Unternehmen ihrer Sorgfalts-
pflicht nachkommen.

Die Risikoanalyse bezeichnet laut NAP-Monitoring
(Glossar) einen Prozess oder mehrere Prozesse zur
Identifikation und Bewertung potenziell negativer
Auswirkungen auf Menschenrechte (Menschen-
rechtsrisiko, siehe Glossar) in der Wertschépfungs-
kette (Glossar) des Unternehmens. Die Art und
Tiefe der Risikoanalyse kann sich zwischen ver-
schiedenen Unternehmensbereichen und in Bezug
auf verschiedene Stufen der Wertschopfungskette
unterscheiden. Die Risikoanalyse dient auch dazu,
Bereiche in der Wertschdpfungskette zu ermitteln,
in denen das Risiko nachteiliger menschen-
rechtlicher Auswirkungen am bedeutendsten

ist. Laut Textilblindnis sind zudem Umwelt- und
Korruptionsrisiken einzubeziehen.

Sozialgesetzbuch IX Absatz 1 definiert Menschen
mit Behinderungen als Menschen, die kdrperliche,
geistige oder seelische Beeintrachtigungen oder
Sinnesbeeintrachtigungen aufweisen, die vom
typischen Zustand des Lebensalters abweichen,
und die in Wechselwirkung mit einstellungs- sowie
umweltbedingten Barrieren langer als sechs Monate
an der gleichberechtigten Teilhabe am Leben in

der Gesellschaft gehindert sind.

Menschen mit Behinderungen gelten als schwer-
behindert, wenn sie einen Grad der Behinderung
von 50 oder mehr haben. Menschen mit Behinde-
rungen, die einen Grad der Behinderung von mehr
als 30 und weniger als 50 haben, kdnnen unter
bestimmten Umstanden mit Menschen mit schweren
Behinderungen gleichgestellt werden.



Sorgfaltspflicht

Wertschopfungskette

Um ihre nachteiligen menschenrechtlichen Aus-
wirkungen zu ermitteln, zu verhiten und zu
mildern sowie Rechenschaft darliber abzulegen,
wie sie ihnen begegnen, sollten Wirtschaftsunter-
nehmen eine Sorgfaltspflicht auf dem Gebiet

der Menschenrechte (Glossar) und in Bezug auf
bestimmte Umweltstandards walten lassen. Das
Verfahren sollte unter anderem darin bestehen,
tatsachliche und potenzielle menschenrechtliche
Auswirkungen zu ermitteln, die sich daraus
ergebenden Erkenntnisse zu berlcksichtigen und
FolgemaBnahmen zu ergreifen, die ergriffenen
MaBnahmen nachzuhalten sowie Angaben dazu zu
machen, wie den Auswirkungen begegnet wird.
(Leitprinzip 17 der Leitprinzipien fir Wirtschaft und
Menschenrechte der Vereinten Nationen; siehe
auch Glossareintrag ,Lieferkette”)

Laut NAP-Monitoring (Glossar) umfasst die Wert-
schopfungskette eines Unternehmens alle Tatig-
keiten im Zusammenhang mit dem Produkt oder
der Dienstleistung des Unternehmens, durch die
die Inputfaktoren unter Wertentstehung in Output-
faktoren Uberfliihrt werden. Zur Wertschépfungs-
kette gehdren demnach neben der eigenen
Geschaftstatigkeit auch andere Unternehmen, zu
denen das Unternehmen eine direkte Geschafts-
beziehung unterhalt, und Unternehmen in der
vorgelagerten Lieferkette (Glossar) bis hin zur
Rohstoffbeschaffung; auBerdem die Kundschaft,
Projektpartner:innen und gegebenenfalls nach-
gelagerte Entsorgungsleistungen. Ebenfalls Teil
der Wertschopfung sind unterstiitzende Funktionen
wie Investitions- und Finanzierungstatigkeiten.
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