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Vorwort

Menschen mit Behinderungen sind keine homogene gerupre Behinderung kann
korperlicher, sensorischer, geistiger oder psytieisért sein. Sie kann bereits von Geburt
an bestehen oder in der Kindheit, der Jugend qulitesim Leben oder im Verlauf der
Ausbildung oder Berufstatigkeit erworben sein. Bighigkeit zur Arbeit und zur Teil-
nahme am gesellschaftlichen Leben kann so starktb@ehtigt sein, dal umfangreiche
Unterstitzung und Hilfe erforderlich ist.

Uberall leisten Menschen mit Behinderungen aufnafenen der Welt der Arbeit
einen Beitrag. Doch vielen arbeitswilligen Behirtdarstehen wegen zahlreicher Hinder-
nisse keine Arbeitsgelegenheiten zur Verfigung.

Die Arbeitslosigkeit unter den insgesamt 3848illionen behinderten Menschen im
erwerbstatigen Alter ist weitaus héher als untereaen Erwerbstétigen Es steht fest, daR
Wirtschaftswachstum die Beschéaftigungsmdglichkeiterbessern kann. Die Richtlinien-
sammlung enthalt eine Darstellung vorbildlichenkikan, die Arbeitgeber in die Lage
versetzen, die Fahigkeiten und das Potential vonseteen mit Behinderungen im Rahmen
der innerstaatlichen Verhaltnisse zu nutzen.

Es zeigt sich immer deutlicher, dal3 behinderte Idlegis nicht nur einen wertvollen
Beitrag zur Wirtschaft eines Landes leisten kénsamdern dal? ihre Beschaftigung auch
die Kosten fiir Leistungen bei Behinderungen vemibhgind zum Abbau von Armut
beitragen kann. Es gibt gute wirtschaftliche Grirdie fir die Beschéaftigung behinderter
Menschen sprechen, da diese oft besonders guirférbestimmte Tatigkeit qualifiziert
sind. Auch kann es fur Arbeitgeber vorteilhaft seaitber moglichst viele qualifizierte
Arbeitskrafte zu verfigen, indem er Arbeitnehmeg sich eine Behinderung zuziehen,
weiterbeschéftigt und so wertvolles, bei der Arbeitd der beruflichen Ausbildung
erworbenes Fachwissen erhalten bleibt.

Zahlreiche Organisationen und ihre Netzwerke, darumauch Arbeitgeber- und
Arbeitnehmerverbéande sowie Behindertenorganisatiommagen durch Grundsatzerklarun-
gen und Beratungs- und Unterstitzungsdienste dagu die Chancen behinderter
Menschen zur Aufnahme einer Arbeit, zum ErhaltrilBeschéaftigung und zur Ruckkehr
an ihren Arbeitsplatz zu verbessern.

Ziel dieser Richtliniensammlung ist es, Arbeitgebenabhangig davon, ob es sich
um grol3e, kleine oder mittlere Unternehmen, devapen oder staatlichen Sektor oder um
Entwicklungs- oder hochentwickelte Industrielandendelt, eine Anleitung fur die
Verfolgung einer positiven Strategie zum Umgang Behindertenfragen im Betrieb an
die Hand zu geben.

Die Sammlung richtet sich zwar in erster Linie amvéitgeber, der Staat kann jedoch
eine grundlegende Rolle bei der Festlegung entspneter gesetzlicher und sozialpoliti-
scher Rahmen und der Schaffung von Anreizen zuddfiing der Beschaftigungsmog-
lichkeiten behinderter Menschen tbernehmen. Dariipeus kommt der Mitwirkung und

1 Auf Grundlage einer Schatzung der Weltgesundhejesosation, derzufolge 10 Prozent der
Weltbevolkerung bzw. 610 Millionen Menschen, vomele 386 Millionen der Altersgruppe 15 bis
64 Jahre angehoéren, behindert sind (Vereinte NetioWorld Population Prospects, 1998
RevisionNew York, 1999).

2 Die offizielle Arbeitslosigkeit reicht von 13 Preat im Vereinigten Kénigreich — einer doppelt so
hohen Rate wie bei nichtbehinderten Arbeithnehmertiber 18 Prozent in Deutschland bis zu
geschéatzten 80 Prozent und mehr in vielen Entwigddiandern.
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Eigeninitiative der behinderten Menschen selbst dei Durchfiihrung der Richtlinien-
sammlung eine groRe Bedeutung zu.

Die Sammlung basiert inhaltlich auf den Grundséaiaésrnationaler Instrumente und
Initiativen (aufgefuhrt in den Anhéngen 1 und 24§ die Beschéftigung aller behinderten
Menschen an sicheren und gesunden Arbeitsplatzdarfosollen. Die Sammlung ist kein
rechtsverbindliches Instrument und soll weder an Stielle der nationalen Gesetzgebung
treten noch sie ersetzen. Die Sammlung ist im Kdander nationalen Bedingungen zu
sehen und im Einklang mit der innerstaatlichen Ggsbung und Praxis anzuwenden.

Die Sammlung wurde auf der vom 3. bis 12. Oktol®¥12in Genf auf Beschluf3 des
Verwaltungsrats auf seiner 277.Tagung (Marz 20@®berufenen Dreigliedrigen
Sachverstandigentagung uber den Umgang mit Behinden am Arbeitsplatz
fertiggestellt und einstimmig angenommen. Die Sac$téandigen wurden nach Befragung
der Regierungen und der Arbeitgeber- und der Amb&itnergruppe des Verwaltungsrats
des Internationalen Arbeitsamtes ernannt. An deuiig beteiligten sich die folgenden
Sachverstandigen:

Nach Befragung der Regierungen ernannte Sachversténdige

Frau Christine LANGSFORD, Direktorin, Abteilung Bégiftigungsergebnisse, Referat
Reformen der Dienste fir Behinderte, Ministeriumr fiFamilien- und
Gemeinschaftsdienste, Canberra, Australien.

Herr Michael CARLETON, Beauftragter fir Berufungdadren, Rat fur die
Entschadigung von Arbeitsunfallen und Berufskraitidmein Britisch Kolumbien,
Britisch Kolumbien, Kanada.

Frau Lucia VIVANCO, stellvertretende Direktorin, tmale Stiftung flr Behinderte,
Santiago, Chile.

Herrn Jian Kun YIN, stellvertretender Direktor, Abting Arbeitskrafte, Referat
Ausbildung und Beschaftigung, Ministerium fir Arbeind Soziale Sicherheit,
Beijing, China.

Herr Julio César MARTINEZ-LANTIGUA, stellvertreterd Generaldirektor fir
Beschaftigungsfragen, Arbeitsministerium, Santo ©Dgo, Dominikanische
Republik.

Herr Pierre BLANC, stellvertretender Generaldirek®GEFIPH, Bagneux, Frankreich.

Frau Csilla SZAUER, Ministerium fir Familien- undofBalangelegenheiten, Referat
Rehabilitation und Behindertenfragen, Budapest,domg

Frau Sebenzile Joy Patricia MATSEBULA, geschéaftefitlde Direktorin, Amt des
Préasidenten fur die Lage behinderter MenschenpkaeSidafrika.

Berater
Frau N. Popper (Ungarn).
Frau F. Lagadien (Sudafrika).

Frau P. Linders (Sudafrika).



Nach Befragung der Arbeitgebergruppe ernannte Sachverstandige

Dr. Robert KOSNIK, Direktor der betriebsarztlichéhenste, XEROX Canada Ltd.,
Ontario, Kanada.

Frau Anne-Genevieve DE SAINT GERMAIN, Dienststeligterin, Hauptabteilung
Soziale Beziehungen, Mouvement des Entreprisesate€, Paris, Frankreich.

Herr Reinhard EBERT, Vertreter der Bundesarbeitsgeschaft fir Rehabilitation, BDA,
Brihl, Deutschland.

Frau Minako NISHIJIMA, Manager, Workforce DiversityBM World Trade Asia
Corporation, Tokio, Japan.

Herr William DAMBULENI, Geschaftsfihrer, The Empless’ Consultative Association
of Malawi, Blantyre, Malawi.

Frau Anne KNOWLES, Geschaftsfihrerin, Business Ne&galand, Wellington,
Neuseeland.

Dr. Christiaan DE BEER, Geschéftsfuihrer, Disabilit\anagement, Coris Capital (Pty)
Ltd., Pretoria, Gauteng, Sudafrika.

Frau Gunilla SAHLIN, Beraterin, Schwedischer Indigsterband, Stockholm, Schweden.

Herr James G. CASSADY, Vizeprasident, Humanresswurend Verwaltung, Abteilung
Elektronische Sensoren und Systeme, Northrop Grum@warporation, Baltimore,
Maryland, Vereinigte Staaten.

Berater

Herr A.J. Madott (Kanada).

Herr E. Humpal (Vereinigte Staaten)

Nach Befragung der Arbeitnehmergruppe ernannte Sachverstandige

Herr Andrew KING, Leiter der Abteilung Gesundhéicherheit und Umwelt, Canadian
National Office, United Steel Workers of Americayrénto, Kanada.

Herr Luis Alberto HERNANDES GUILLEN, KolumbianischeArbeitgeberverband,
Bogota, Kolumbien.

Herr John K. BRIMPONG, 1. Vizeprasident, GewerkstthamngreR (TUC, Ghana),
Accra, Ghana.

Herr Shri N. SUNDARESAN, Generalsekretar, Staatsoat Hind Mazdoor Sabha Andkra
Pradesh, Secunderabad, Indien.

Herr Ray HOWELL, Gewerkschaftsbund Jamaikas, Kimgsiamaika.

Herr Nico WALENTINY, Luxemburgischer Verband Chilisher Gewerkschaften,
Mensdorf, Luxemburg.
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Herr Boubacar GUEYE, Generalsekretar, Gewerkschddr
Krankenkassen, Dakar, Senegal.

Frau Carina NILSSON, Landsorganisationen, Stockh8ohweden.

Beobachter

Internationaler Bund Freier Gewerkschaften.
Internationale Arbeitgeber-Organisation.

Amt des Hohen Kommissars fur Menschenrechte.
Inclusion International.

Weltverband der Pflegeberufe.

Arbeitnehmer der

International Organisation for the Provision of Wdor People with Disabilities and who

are Occupationally Handicapped (IPWH).

Vertreter des Internationalen Arbeitsamtes

Herr Pekka Aro, Direktor, InFocus-Programm Fertigh® Kenntnisse und

Beschaftigungsfahigkeit.

Frau Barbara Murray, Koordinator, Gleichstellunggin, IFP/SKILLS.
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1.

1.1.

1.2.

Allgemeine Bestimmungen

Zielsetzung

Ziel dieses Leitfadens ist die Bereitstellung eipeaktischen Anleitung fur den
Umgang mit Behindertenfragen am Arbeitsplatz imidick auf die:

a) Sicherstellung, daR Menschen mit BehinderunganAabeitsplatz Uber Chancen-
gleichheit verflgen;

b) Verbesserung der Beschéftigungsperspektiven M&@nschen mit Behinderungen
durch Erleichterung der Einstellung, der Wiederk#utprung in eine Beschéftigung,
des Erhalts des Arbeitsplatzes und der berufli¢ghgstiegschancen;

c) Forderung eines sicheren, zuganglichen und gesuArbeitsplatzes;

d) Gewabhrleistung, dal® die mit der Beschaftigung Behinderten verbundenen Kosten
fur den Arbeitgeber — gegebenenfalls einschliefdieh Aufwendungen fur Gesund-
heitsfiirsorge und Versicherungsleistungen — ssmgeavie moglich sind;

e) Maximierung des Beitrags, den Arbeitnehmer nghiBderungen zum Unternehmen
leisten kdnnen.

Grundsatze

1.2.1. Die diesem Leitfaden zugrunde liegendenzifyien beruhen auf internatio-
nalen Arbeitsnormen, darunter das Ubereinkommen I88) (ber die berufliche Reha-
bilitation und die Beschaftigung der Behinderte®83, und die Empfehlung (Nr. 168).

1.2.2. Effektive Managementpraktiken beim Umgangt mehinderungen am
Arbeitsplatz, die sich auf bewahrte Praktiken undalirungen stitzen, beféahigen
Menschen mit Behinderungen, einen produktiven Bgisum Unternehmen zu leisten und
wertvolle berufliche Kenntnisse auf dem neuestam&ru halten.

1.2.3. Die Sammlung geht von der Uberzeugung daB, die Beschaftigung von
Menschen mit Behinderungen fur Arbeitgeber nitzlish und diese einen wichtigen
Beitrag an ihrem Arbeitsplatz leisten kdnnen, weienmit Tatigkeiten betraut werden, die
ihren Kompetenzen und Fahigkeiten entsprechen ubhden im Zusammenhang mit der
Behinderung auftretenden Problemen angemessen amggg wird. Aul3erdem stitzt sie
sich auf die Erkenntnis, dal3 es im Interesse vaerdahmen liegen kann, Arbeithehmer,
die eine Behinderung erleiden, weiter zu bescleiftigind betrachtliche Einsparungen bei
Krankheitskosten und Versicherungsleistungen mbgtind und der Verlust wertvoller
Zeit vermieden werden kann, wenn eine effektiveat8gfie zum Umgang mit der
Behinderung vorhanden ist.

1.2.4. In Ubereinstimmung mit den Normen der IGAdsspezielle positive MaR-
nahmen, die auf eine effektive Gleichheit der Cleanand der Behandlung Behinderter
am Arbeitsplatz abzielen, nicht als eine gegen m@mdarbeitnehmer gerichtete Diskri-
minierung zu verstehen.

1.2.5. Praktiken zum Umgang mit Behinderungen sindher dann am wirkungs-
vollsten, wenn sie auf einer guten Zusammenarhdgiichen Regierungen, Arbeitgeber-



verbanden, Arbeitnehmervertretern, Arbeithehmetéeden und Behindertenorganisa-
tionen beruhen.

1.3. Anwendungsbereich

ii)

Vi)

vii)

1.3.1. Diese Sammlung richtet sich an:

Arbeitgeber unterschiedlicher GréRe im privatend im oOffentlichen Sektor, in
stadtischen und landlichen Gebieten der Industritdé, der Entwicklungslander und
der Transformationslander;

Arbeitgeberverbande als Erbringer von Informas-, Beratungs- und anderen
Diensten fir ihre Mitglieder und als Férderer voasBhaftigungsmdglichkeiten fir
Behinderte;

Arbeitnehmerverbande als Vertreter der Integgsder Arbeitnehmer, einschliefilich
der Arbeitnehmer mit Behinderungen, am Arbeitsplatad in Beratungs- und
Verhandlungsprozessen auf nationaler Ebene;

Institutionen des offentlichen Sektors, die fie nationale Politik zur Férderung von
Beschaftigungsmoglichkeiten fir Menschen mit Bebmdgen und fur die
Umsetzung dieser Politik verantwortlich sind;

Menschen mit Behinderungen, unabhéngig von Wesacer Art der Behinderung;

Verbande der Behinderten als Forderer von B@&$igungsmaoglichkeiten fir
Menschen mit Behinderungen,;

andere Arbeitnehmer, aufgrund des allgemeiméeresses an der Erkenntnis, dal3 ein
stitzendes Umfeld fur ihre Weiterbeschéaftigung teis sollten sie selbst, aus
welchen Grinden auch immer, eine Behinderung ereid

1.3.2. Die in der Sammlung niedergelegten Bestingen sollten als Grundelemente

fur einen effektiven Umgang mit Behindertenfragem Arbeitsplatz verstanden werden.
Sie kénnen dazu beitragen, daRR der ArbeitgeberHgiohstmall an Nutzen aus der
Beschaftigung bzw. der Weiterbeschéftigung von Arlelhmern mit Behinderungen zieht,
dalR gewahrleistet ist, dalR Arbeitnehmer mit Behimgigen einen wertvollen Beitrag
leisten konnen, und dal sie innerhalb des inndlisteen rechtlichen Rahmens uber
Chancengleichheit verfigen und nicht zu Opfern D@kriminierung werden.

1.4. Begriffsbestimmungen

Anpassung und Modifikation

Behindertengerechte Arbeitsplatzgestaltung, eiief@lth der Anpassung und Modi-

fikation von Maschinen und Geréaten und/oder der ladion des Arbeitsinhalts, der
Arbeitszeit und Arbeit sowie der Anpassung der Adwnwelt, um den Zugang zum
Arbeitsplatz zu ermdéglichen und so die Beschéaftiguon Menschen mit Behinderungen
zu erleichtern.



Arbeitgeber

Eine Person oder Organisation, die ArbeithnehmecHidtgt, mit einem muindlichen
oder einem schriftlicheArbeitsvertrag, der in Ubereinstimmung mit der irst@atlichen
Gesetzgebung und Praxis die Rechte und Pflichteteb®arteien festlegt. Regierungen,
Offentliche Behorden, private Unternehmen sowiez&lipersonen kdnnen Arbeitgeber
sein.

Arbeitgeberverband

Eine Organisation, der einzelne Arbeitgeber, andebeitgeberverbande oder beide
als Mitglieder angehoren, vorwiegend gegriindet dem Ziel, die Interessen der
Mitglieder zu schiitzen und zu férdern und den Netdgrn in beschéaftigungsrelevanten
Angelegenheiten Dienste anzubieten.

Arbeithehmer

Eine Person, die lohn- oder gehaltsabhéangig atbaite flr einen Arbeitgeber
Leistungen erbringt. Die Beschaftigung wird durchea schriftichen oder mindlichen
Arbeitsvertraggeregelt.

Arbeitnehmervertreter

Personen, die gemal der innerstaatlichen Gesetzgiebnd Praxis als solche
anerkannt sind, in Ubereinstimmung mit dem Uberaminen (Nr. 135) iiber Arbeit-
nehmervertreter, 1971, und zwar: (a) Gewerkschafteter, d.h. von Gewerkschaften
bestellte oder gewahlte Vertreter; oder (b) gevedkkertreter, d.h. Vertreter, die von den
Arbeitnehmern des Betriebes im Einklang mit Bestimgen der innerstaatlichen
Gesetzgebung oder von Gesamtarbeitsvertragendwéilgt werden und deren Funktionen
sich nicht auf Tatigkeiten erstrecken, die in destrdffenden Land als ausschlie3liches
Vorrecht der Gewerkschaften anerkannt sind.

Arbeitsbedingungen
Faktoren, die die Umstande bestimmen, unter dereBédschaftigte arbeitet. Diese
beinhalten Arbeitszeit, Arbeitsorganisation, Arbigihalte, soziale Dienste und samtliche
Mafinahmen zum Schutz der Sicherheit und der Gestiril#s Arbeitnehmers.

Arbeitserprobung

Berufliche Tatigkeiten mit dem Ziel, Erfahrungerr fgine bestimmte Aufgabe zu
vermitteln oder die entsprechende Eignung zu prifen

Arbeitsplatz

Der Bereich des Blros oder Betriebs, wo der eimzdahitig ist, einschlief3lich
Schreibtisch bzw. genutzte Arbeitsflache, Stuhkd&ehaften usw.

Arbeitsplatzanalyse

Erstellung einer detaillierten Liste der zu einembditsplatz gehérenden Tatigkeiten
und der dafur erforderlicheRertigkeiten So wird deutlich, was der Beschaftigte zu tun
hat, wie er es zu tun hat, warum er es zu tun hdtwelche Fahigkeiten die Tatigkeit
erfordert. Diese Analyse kann auch Angaben zu gégrutWerkzeugen und Maschinen



umfassen. Eine Arbeitsplatzanalyse ist normaleeveier erste Schritt im Vermitt-
lungsprozel3.

Arbeitsstatte

Samtliche Orte, an denen sich die BeschéftigtenAusibung ihrer Tatigkeit
aufhalten oder an die sie sich begeben, die sitdr direkter oder indirekter Kontrolle des
Arbeitgebers befinden. Beispiele hierfir sind Biirésbriken, Plantagen, Baustellen,
Schiffe und Privatwohnungen.

Arbeitsumgebung

Samtliche Einrichtungen und die Umstande, unteedeatie Arbeit verrichtet wird,
sowie Umweltfaktoren, die die Gesundheit des Araitmers beeinflussen.

Behinderter

Eine Person, deren Aussichten, eine geeignete Bftgging zu finden, zu ihr
zurlckzukehren, sie langere Zeit auszuiben undflisbriaufzusteigen infolge einer
ordnungsgemal anerkannten physischen, sensoriggha@hischen oder geistigen Beein-
trachtigung erheblich gemindert sind.

Behindertengerechte Arbeitsplatzgestaltung

Die Anpassung oder Modifikation von Geraten, Masehi Arbeitsplatzen und der
Arbeitsumwelt an die Bedurfnisse des einzelnen.sDhann auch Anpassungen der
Arbeitsorganisation, der Arbeitsplane, der Arbditaafe und das Zerlegen von Aufgaben
in grundlegende Elemente einschliel3en.

Behindertenverbande

Verbande, die Behinderte vertreten und fir ihrenRe=eintreten. Dabei kann es sich
um Organisationen von Menschen mit Behinderungerer oflir Menschen mit
Behinderungen handein.

Betriebsarztliche Dienste

Medizinische Dienste mit Uberwiegend vorbeugendeikion, verantwortlich fur die
Beratung des Arbeitgebers sowie des Arbeitnehmedsseiner Vertreter im Hinblick auf
die Anforderungen zur Errichtung und Aufrechteradf einer sicheren und gesunden
Arbeitsumwelt mit dem Ziel, fur die physische urg/ghische Gesundheit bei der Arbeit
optimale Bedingungen zu schaffen. Dazu gehdrt adieh Beratung bezuglich der
Arbeitsplatzanpassung an die kérperliche und ggidtieistungsfahigkeit des behinderten
Arbeitnehmers.

Betriebsrat
Ein Gremium von Beschéftigten in einem Unternehnuas mit dem Arbeitgeber

kooperiert und von ihm in Angelegenheiten, die vgameinsamen Interesse sind,
konsultiert wird.



Chancengleichheit

Gleicher Zugang und gleiche Chancen fir alle Pensdn der Beschaftigung, der
beruflichen Ausbildung und in bestimmten Berufehp® Diskriminierung, im Einklang
mit Artikel 4 des Ubereinkommen (Nr. 159) der IAO.

Diskriminierung

Jegliche Unterscheidung, Ausgrenzung oder Bevormygaus Grinden, die die
Chancengleichheit oder die Gleichbehandlung in Ba#figung und Beruf zunichte
machen oder beeintrdchtigen. Allgemeine Normen,Utiterscheidungen auf der Grund-
lage unzulassiger Kriterien begriinden, stellen giesetzliche Diskriminierung dar. Das
bestimmte Verhalten einer staatlichen Stelle odieerePrivatperson, die Personen oder
Mitglieder einer Gruppe auf der Grundlage unzuliessiKriterien ungleich behandelt,
stellt eine Diskriminierung in der Praxis dar. Irekte Diskriminierung bezieht sich auf
scheinbar neutrale Situationen, Vorschriften odeakfiken, die zu einer tatsachlichen
Ungleichbehandlung von Personen mit bestimmten Mahén fihren. Eine Unter-
scheidung oder Bevorzugung, resultierend aus deveAdung bestimmter Schutz- oder
Hilfsmalinahmen, um den persotnlichen Bedirfnissdrinterter Personen gerecht zu
werden, ist nicht als Diskriminierung anzusehen.

Erhaltung der Beschéftigung

Erhaltung der Beschéftigung bei demselben Arbedgelmit den gleichen oder
anderen Aufgaben oder Beschaftigungsbedingungaschdielllich der Rickkehr an den
Arbeitsplatz nach bezahlter oder unbezahlter Abniesié

Funktionsbeeintrachtigung

Jeder Verlust oder jede Beeintrachtigung einer tigeis, physiologischen oder
physischen Funktion.

Integration

Die Integration aller Menschen mit BehinderungedignBeschéftigung, Bildung und
Ausbildung sowie in alle gesellschaftlichen Bereich

Internationale Arbeitsnormen

Alle arbeitsrelevante Angelegenheiten betreffenden@satze und Normen, die von
der dreigliedrigen Internationalen ArbeitskonferéRegierungen, Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer) angenommen werden. Diese Normen nehmerfali@ von internationalen
Arbeitsiibereinkommen und -empfehlungen an. Dureh Riatifikation entsteht fur den
Mitgliedstaat eine bindende Verpflichtung, die Bmstungen des Ubereinkommens
umzusetzen. Empfehlungen sind nicht bindend, saoridieten lediglich Orientierungshilfe
zu Grundsatzpolitik, Rechtsprechung und Praxis.

Ruckkehr an dem Arbeitsplatz

Verfahren zur Unterstitzung des Arbeitnehmers b Wiederaufnahme seiner
Beschaftigung nach verletzungs- oder krankheitsiogeli Abwesenheit.



Umgang mit Behinderungen am Arbeitsplatz

Ein ProzelR am Arbeitsplatz, der darauf abzieltchlkoordinierte Bemihungen und
unter Berlcksichtigung der individuellen Bedarisaiton, der Arbeitsumwelt, der

Unternehmensanforderungen und der rechtlichen Yenpingen, die Beschaftigung von
Personen mit Behinderungen zu erleichtern.

Unterstitzungsprogramme fur Arbeitnehmer

Ein Programm, das gemeinsam von einem Arbeitgelned- einem Arbeitnehmer-
verband oder von einem von beiden eingerichtet wind den Beschéftigten sowie oft
auch ihren Angehdrigen Hilfe anbietet bei der Lasuan Problemen, die eine personliche

Belastung darstellen und die die Arbeitsprodukdiviieeintrachtigen bzw. beeintrachtigen
kdnnen.

Zustandige Stelle

Ein Ministerium, eine Verwaltungsinstanz oder eamglere staatliche Stelle mit der

Befugnis, Verordnungen, Weisungen oder andere ukisdnen mit Gesetzeskraft zu
erlassen.



Allgemeine Pflichten der Arbeitgeber
und der Arbeitnehmervertreter sowie die
Verantwortlichkeiten der zustandigen
Stellen

Allgemeine Pflichten der Arbeitgeber

2.1.1. Fur den Umgang mit Behindertenfragen ameitsplatz sollten Arbeitgeber
als integraler Bestandteil ihrer allgemeinen Begmhihgspolitik und insbesondere als
Teil ihrer Humanressourcenentwicklungsstrategiee eitrategie fur den Umgang mit
Behinderungen am Arbeitsplatz einflihren. Diese t&gia kann mit Unterstitzungs-
programmen fur Arbeithehmer verzahnt werden, fdlshe vorhanden sind.

2.1.2. Die Strategie fur den Umgang mit Behindgam am Arbeitslatz sollte
folgende Maflinahmen umfassen:

a) Einstellung von behinderten Arbeitsuchendersdiliel3lich von Personen, die bisher
ohne Beschaftigung waren oder nach einer Zeit dentbleschaftigung in den Beruf
zurickkehren méchten;

b) Chancengleichheit fir Menschen mit Behinderungen
c) Erhaltung der Beschéaftigung von Arbeitnehmera,aihe Behinderung erleiden.

2.1.3. Die Strategie fur den Umgang mit Behindgam am Arbeitsplatz sollte
verzahnt werden mit einer Politik zur Forderungesirsicheren und gesunden Arbeits-
platzes, einschlie3lich von Arbeitsschutzmal3nahrearer Risikoanalyse bei Anpassun-
gen oder Modifikationen, einem friihen Eingreiferd @winer Zufiihrung von Personen, die
bei der Arbeit eine Behinderung erleiden, zu Behamghb- und Rehabilitationsmog-
lichkeiten, sowie eines Mentoring-Systems, dadrtiggration neuer Beschattigter fordert.

2.1.4. Die Strategie sollte im Einklang mit denenstaatlichen Politik und Gesetz-
gebung stehen und die Grundséatze der Chancengbdicinnd der Integration bertick-
sichtigen, die den einschlagigen Ubereinkommen & und insbesondere dem
Ubereinkommen Nr. 159 zugrunde liegen.

2.1.5. Das Programm sollte gemeinsam mit den #rbbmervertretern formuliert
werden, in Absprache mit einzelnen behinderten imbbmern, berufséarztlichen Dien-
sten, wo solche vorhanden sind, und, wenn mdgiithden Behindertenverbanden. Bei
der Konzeption eines solchen Programms konnen dieityeber auch die zustandigen
Stellen oder fachlichen Gremien, die Uber spezigbantnisse im Bereich von Behin-
dertenfragen verflgen, zu Rate ziehen.

2.1.6. Die Strategie fur den Umgang mit Behindgamam Arbeitsplatz sollte so
koordiniert werden, dal? bestehende reprasentativ&t@en oder neue Strukturen, die zu
diesem Zwecke eingerichtet werden, genutzt werden.

2.1.7. Arbeitgeber sollten mit den Vermittlungsditen zusammenarbeiten, damit
Arbeitsuchende mit Behinderungen eine ihren Faliigheihrem Leistungsvermégen und
ihren Interessen entsprechende Beschaftigung fikdenen.



2.1.8. Arbeitgeber sollten gewahrleisten, dal3 Mees mit Behinderungen im
Hinblick auf Sachleistungen wie Befdrderung und édktinft ebenso behandelt werden
wie nichtbehinderte Arbeitnehmer.

2.1.9. Arbeitgeberorganisationen sollten sichilwen Mitgliedern fir die Férderung
der Beschaftigungschancen behinderter Menschendiderhaltung der Beschéaftigung
derer, die bei der Beschaftigung eine Behinderulegden, einsetzen. Beispielsweise kann
dies, insbesondere fiir Kleinbetriebe, durch dieeBstellung praktischer Informationen
und durch Beratungsdienste geschehen, die denrighieen die Vorteile des Umgangs
mit Behinderungen am Arbeitsplatz aufzeigen, Pastf@ften zwischen den Arbeitgebern
in Bezug auf den Umgang mit Behinderungen am Aspkitz unterstitzen und
entsprechende Strategien in Beratungsprozessemasiahaler und internationaler Ebene
fordern.

2.1.10. Um die Einfihrung einer Strategie fur démgang mit Behinderungen am
Arbeitsplatz zu fordern, sollten Arbeitgeberverbémihe solche Strategie fir ihre eigenen
Beschaftigten einfiihren und umsetzen.

2.2. Verantwortlichkeiten der zustandigen Stellen

2.2.1. Die zustandigen Stellen sollten sich im rRah einer innerstaatlichen Politik
zur Forderung von Beschaftigungsmoglichkeiten flehiBderte im privaten und
offentlichen Sektor fur die Einfilhrung von Stratgifir den Umgang mit Behinderungen
am Arbeitsplatz einsetzen.

2.2.2. Die zustandigen Stellen sollten unter Bksiatitigung der innerstaatlichen
Bedingungen und Praxis Behindertenfragen in degemadeinen Rahmen wirtschaftlicher
und sozialer Bestimmungen aufnehmen.

2.2.3. Die zustandigen Stellen sollten alle fus@wiftigung, Arbeitsplatzerhalt und
Wiedereingliederung im privaten und o6ffentlicherki®e mafgeblichen Regelungen und
Verordnungen regelmafig Gberprufen, um zu gewdlelej dal sie keine fir Behinderte
diskriminierenden Elemente enthalten.

2.2.4. Die zustandigen Stellen sollten ihre Systeter Sozialen Sicherheit, ein-
schlieBlich von Entschadigungsleistungen, eineelngRigen Uberpriifung unterziehen,
um zu gewahrleisten, daf3 Menschen mit Behinderuagsreichend gefdrdert werden und
ihnen nicht unbeabsichtigt bei der Aufnahme einesdbaftigung, dem Erhalt ihres
Arbeitsplatzes oder der Rickkehr auf den offendmeAsmarkt und zu einer abhéngigen
Beschaftigung Hindernisse in den Weg gelegt werden.

2.2.5. Die zustandigen Stellen sollten die Bemdgeuan der Arbeitgeber beim
Umgang mit Behindertenfragen am Arbeitsplatz, bei #&instellung, dem Erhalt des
Arbeitsplatzes oder der Wiedereingliederung von $4ben mit Behinderungen unter-
stiitzen, indem sie ihnen behilflich sind bei demHtung von qualitativ hochstehenden
Vermittlungs-, technischen Beratungs-, Rehabibtadt und anderen unterstiitzenden
Diensten, offentlicher und privater Art. Entspreatidandestypischen Verhaltnissen und
der innerstaatlichen Gesetzgebung kénnen auch t&sobutzgremien vor Ort, Unter-
stitzungsprogramme fur Arbeithnehmer, Arbeitsbezigsgremien und Gleichstellungs-
instanzen vorgeschlagen werden.

2.2.6. Die zustandigen Stellen sollten sicherstelldal? die von den Arbeitgebern
bendtigten Dienste der verschiedenen Einrichturegean hohen Qualitdtsstandard haben
und in koordinierter und zeitgerechter Weise zurfifgung gestellt werden.



2.2.7. Die zgstandigen Stellen sollten die Kréarfestlegen, die bestimmen, welche
Maflnahmen in Ubereinstimmung mit der innerstaalicBesetzgebung und Praxis im
Hinblick auf Anpassungen und Modifikationen veitaat sind.

2.2.8. Die zustandigen Stellen sollten techniddhterstiitzung, Lohnzuschiisse und
andere Anreize gewdahren, um die Beschaftigungseiigiten und den Erhalt der
Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen zdefidr und zu erleichtern und Arbeit-
geber dartber zu informieren.

2.2.9. Die zustandigen Stellen sollten Arbeitgebdyanden nahelegen, Arbeitsver-
mittlungsdienste und andere in Frage kommende Eiems beraten und mit ihnen
zusammenzuarbeiten, um zu gewabhrleisten, daR sieielvend und effizient sind. Ferner
sollten sie Arbeitgeberverbande ersuchen, sichw@hl@dungskampagnen tber Fragen der
Behinderung und Beschaftigung zu beteiligen bzevzsiunterstutzen.

2.2.10. Die zustandigen Stellen sollten Kontaktésezhen Arbeitgeber- und Arbeit-
nehmerverb&nden sowie mit den einschlagigen behneifi Einrichtungen, Dienstleistern
und Behindertenverbanden férdern, um Informatioileer den Umgang mit Behinderun-
gen am Arbeitsplatz auszutauschen, z.B.:

a) Entwicklungen in Technik und Technologie zuribhdbrtengerechten Anpassung der
Arbeitsplatze;

b) Verfahren der Arbeitsvermittiung und der Beruftsedung fir Behinderte;

¢) Anpassungen von Verfahren fir Stellenausschngié und von Methoden fir
Gespréache fir die Einstellung und Forderung vonddeen mit Behinderungen;

d) Praktiken im Bereich ethischer Fragen, was dt&vgabe von Informationen tber
Arbeitnehmer mit Behinderungen und die Schaffung Rroblembewuf3tsein im
Bereich von Behinderungen betrifft.

2.2.11. Die zustandigen Stellen sollten regelmaiiden und bewerten, wie effektiv
Anreize oder technische Beratungsdienste zu bespindgsrelevanten Behindertenfragen
Beschaftigungschancen, den Erhalt der Beschaftigmagdie Riickkehr zu Beschéaftigung
von Menschen mit Behinderungen férdern.

2.2.12. Um die Einfihrung von Strategien fur demdang mit Behinderungen am
Arbeitsplatz zu fordern, sollten die zustandigeell8h eine solche Strategie fur ihre
eigenen Beschéftigten einfihren und umsetzen, umdainblick auf die Beschéaftigung
von Menschen mit Behinderungen, die Chancengleithbhen Arbeithehmern mit
Behinderungen, den Erhalt der Beschéftigung unddéf&Eingliederungsmaflinahmen zu
einem Arbeitgeber zu werden, der als Vorbild diekam.

2.2.13. Die zustandigen Stellen sollten MaRnahnmerBetracht ziehen, um die
Beschaftigung, den Erhalt der Beschéftigung undterniesonderer Beriicksichtigung von
behinderten Frauen — Wiedereingliederungsmogli¢cbkefir Menschen mit Behinde-
rungen zu fordern.

2.3. Allgemeine Pflichten der Arbeitnehmervertreter
2.3.1. Bei der Forderung des Grundsatzes der @hgtaichheit der Arbeitnehmer in

der Beschéftigung auf Ebene des einzelnen Arbestgelsowie in innerstaatlichen
Beratungs- und Verhandlungsverfahren sollten siehAdbeitnehmerverbéande aktiv fur
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Beschaftigungs- und Ausbildungschancen fir Mensch#&nBehinderungen, einschliel3-
lich von Mallnahmen zum Erhalt des Arbeitsplatzes zur Rickkehr zur Beschéaftigung,
einsetzen.

2.3.2. Arbeitnehmerverbande sollten Beschaftigie Behinderungen aktiv ermuti-
gen, ihnen beizutreten und Fihrungsaufgaben zunéberen.

2.3.3. Arbeitnehmerverbénde sollten die Interessder Arbeitnehmer mit
Behinderungen gegentber dem Management, im Betaielis Sicherheitsausschiissen
oder anderen betrieblichen Gremien aktiv vertretash positives Handeln férdern mit dem
Ziel, die Integration der Behinderten am Arbeitsplau unterstitzen, wozu auch die
Forderung von Problembewul3tsein unter Vorgesetztewl Beschéftigten sowie
erforderliche Anpassungen und Modifikationen gehore

2.3.4. Die Arbeitnehmerverbande sollten ihre Médér durch das Problembewul3t-
sein fordernde Veranstaltungen und durch Veréfigmihgen, die die Chancengleichheit
von Behinderten thematisieren, fir Behindertenfnaggnsibilisieren.

2.3.5. Um Sicherheit und Gesundheit am Arbeitgplad gewahrleisten, sollten
Arbeitnehmerverbande:

a) die Einhaltung von bestehenden Arbeitsschutzeonrrand die Einfuhrung von
frihzeitigen Interventions- und Verweisungsverfahine Ubereinstimmung mit der
vorliegenden Sammlung nachdricklich unterstitzen;

b) kooperieren und sich beteiligen an Informationse Praventionsprogrammenied
vom Arbeitsgeber oder von Behindertenverbanden ¥Mahle der Beschaftigten
angeboten werden.

2.3.6. Um eine Strategie fur den Umgang mit Bekindgen am Arbeitsplatz zu
fordern, sollten Arbeitnehmerverbande eine soldnat&jie fur ihre eigenen Beschaftigten
einfihren und umsetzen.

2.3.7. Arbeitnehmerverbande sollten die Arbeitegeduf das einschlagige Arbeits-
recht, internationale Ubereinkommen und technotdgisHilfen, die den Behinderten den
Zugang zu Beschéftigung erleichtern, aufmerksamherac

2.3.8. Arbeitnehmerverbande sollten ihre Mitgliedemutigen, in Ubereinstimmung
mit der vorliegenden Sammlung mit von Arbeitgebemtwickelten Programmen zur
Wiedereingliederung zu kooperieren, um eine friigeiWiederaufnahme der Beschatfti-
gung zu ermdglichen.



3.1.

3.2.

Rahmen fir den Umgang mit
Behindertenfragen am Arbeitsplatz

Entwicklung einer Strategie fir den Umgang mit
Behinderungen am Arbeitsplatz

3.1.1. Die Arbeitgeber sollten den Umgang mit Belerungen am Arbeitsplatz als
prioritdire Aufgabe ansehen, die zum Unternehmeoigerbeitragt und integraler
Bestandteil der gesamten Humanressourcenentwickdtmagegie sein sollte.

3.1.2. Die Strategie fur den Umgang mit Behindgamam Arbeitsplatz sollte im
Einklang mit der innerstaatlichen GesetzgebungijtiRPalnd Praxis und unter Bertick-
sichtigung der auf diesem Gebiet tatigen innersthan Institutionen und Organisationen
konzipiert werden.

3.1.3. Bei der Konzeption einer Strategie fur démgang mit Behinderungen am
Arbeitsplatz sollten die Arbeitgeber mit Arbeitnednvertretern zusammenarbeiten und
behinderte Arbeitnehmer oder ihre Vertreter komstgh.

3.1.4. Die Strategie auf der Arbeitsplatzebendtesalie Humanressourcenentwick-
lungsstrategie erganzen mit dem gemeinsamen 4el a@stungen und Fahigkeiten aller
Mitarbeiter, auch derer mit Behinderungen, zu maetien und die Einhaltung von
Arbeitsschutznormen und den damit verbundenen éitigen Interventions- und
Verweisungsverfahren in Ubereinstimmung mit den r@mitzen der vorliegenden
Sammlung zu unterstitzen.

3.1.5. Die Strategie fir den Umgang mit Behindgam am Arbeitsplatz sollte
Malnahmen fir Arbeitnehmer vorsehen, die fir eiBehinderten oder fir Behinderte
Familienpflichten Gibernehmen.

3.1.6. Bei der Strategie fir den Umgang mit Bebindgen am Arbeitsplatz sollten
Arbeitgeber gegebenenfalls Arbeitsvermittlungsdiensder andere Facheinrichtungen
konsultieren, um — wie bei Vermittlungsverfahrenlicéib — zu gewéahrleisten, dal3 der
Behinderte eine Téatigkeit verrichtet, fir die er iinblick auf Fahigkeit, Leistungs-
vermoégen und Neigung, geeignet ist.

Kommunikation und Schaffung von
Problembewul3tsein

3.2.1. Die Strategie fir den Umgang mit Behindgaimam Arbeitsplatz sollte allen
Beschéftigten in Zusammenarbeit mit den Arbeitnafrergretern und in einer leicht
verstandlichen Sprache nahegebracht werden.

3.2.2. Alle Beschaftigte sollten allgemeine Infationen tber Behindertenfragen am
Arbeitsplatz erhalten; ferner konkrete Informatiorider die Unternehmensstrategie, tber
erforderliche Anpassungen in der ArbeitsumgebungAabeitsplatz und in Arbeitsplanen,
um den Arbeitnehmern mit Behinderungen optimaleefrbdglichkeiten zu bieten. Dies
konnte im Rahmen der allgemeinen beruflichen Eisumg von Vorgesetzten und
Mitarbeitern oder auf einer Veranstaltung zur Sahsierung flr Behindertenfragen
erfolgen. In diesem Zusammenhang sollten alle Bdtgten die Gelegenheit erhalten,
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Fragen zu stellen beziglich der Mdoglichkeit, mithesn behinderten Kollegen
zusammenzuarbeiten.

3.2.3. Beitrdge von Fachverbanden, hierzu koénneoh aBehindertenverbande
gehdoren, sollten, falls erforderlich, in die Plagusolcher Informations- und Sensibi-
lisierungsveranstaltungen am Arbeitsplatz einbezagerden.

3.2.4. Arbeitgeber, einschlielich der Fihrungkrasollten ihr Engagement fir
eine Strategie fir den Umgang mit Behinderungentlidbumachen durch geeignete
MaRnahmen im Hinblick auf die Einstellung von Beterten und die Weiterbeschaftigung
von Arbeitnehmern, die eine Behinderung erleiden.

3.2.5. Arbeitgeber, Arbeitgeber- und Arbeithehregbénde, zustandige Stellen und
Behindertenverb&nde sollten gemeinsam in Betragtiten, Strategien zur Behinde-

rungsproblematik und Informationen zur Durchfiihrusigser Mal3hahmen bekannt zu
machen.

3.2.6. Arbeitgeber sollten ihre Lieferanten undkaufsquellen Gber ihre Strategien

fur den Umgang mit Behinderungen informieren, umvedbildliche Verfahrensweisen
anzuregen.

3.2.7. Zur Foérderung von Strategien fir den Umganiyy Behinderungen am
Arbeitsplatz sollten Arbeitgebergruppen und Arbelitgrverbdnde einen Informationsaus-
tausch und Schulungen zum Thema mit den in Fragemenden staatlichen Einrich-
tungen, sachverstandigen Gremien und anderen giggt@inStellen in Betracht ziehen.

Bewertung der Effektivitat

3.3.1. Die Arbeitgeber sollten die Effektivitatréin Strategie fir den Umgang mit
Behinderungen am Arbeitsplatz regelmaRig Uberprifehgegebenenfalls verbessern.

3.3.2. Arbeitnehmervertreter des Betriebs soltegang zu dieser Bewertung haben
und sich daran beteiligen.

3.3.3. Die zustadndigen Stellen sollten vom Arkedigy Informationen einholen
kénnen, um die Wirksamkeit einer etwaigen Fordemieger Programme zu bewerten.

3.3.4. Samtliche Informationen tiber Programmed&ir Umgang mit Behinderungen

sollten nur in angemessener Form und unter WahvongVertraulichkeit weitergegeben
werden.



4.

4.1.

Einstellung

Einstellungsvorbereitungen

4.1.1. Bei Einstellungsverfahren sollte grundsézl das Prinzip der Nicht-
diskriminierung beachtet werden, um einen maximalertzen fir den Arbeitgeber und
faire Bedingungen fir Kandidaten mit und ohne Bdbinngen zu gewdabhrleisten.
Arbeitgeber kdnnen beispielsweise in ihren Eingtelsverfahren und Stellenausschrei-
bungen ein Bekenntnis zu den Grundsatzen der Chgleeehheit abgeben, ein Logo
benutzen, um zu signalisieren, dal3 eine solcheilPalih Unternehmen Geltung hat,
Behinderte speziell auffordern, sich zu bewerbemd erklaren, da? Kandidaten aus-
schlie3lich aufgrund ihrer Fahigkeiten ausgewaleltden.

4.1.2. Die Arbeitgeber sollten sicherstellen, daf® so viele qualifizierte Behinderte
wie mdglich bewerben. Dies konnte beispielsweisehliRicksprache mit den Arbeits-
vermittlungsdiensten fir Behinderte oder andereoh&arichtungen geschehen, damit
gewabhrleistet ist, dal3 Stellenausschreibungennier éiorm veroffentlicht werden, die fur
Menschen mit unterschiedlichen Behinderungen zugdmigt - gedruckt, im Radio oder
Internet — oder durch die Bereitstellung von Bewedsunterlagen in vielfaltiger Form.

4.1.3. Wenn Arbeitgeber Arbeitsvermittlungsagesurverwenden, konnen die
zustandigen Stellen mit den Arbeitgeberverbéndem oh Frage kommenden Behin-
dertenverbanden oder den stellenausschreibendemukge zusammenarbeiten, um Aus-
schreibungspraktiken zu entwickeln, die auf da®rbgse arbeitsuchender Behinderter
stol3en.

4.1.4. Die zustandigen Stellen sollten die Artedgy unterstitzen, indem sie die
Einstellung Behinderter durch die Nutzung effizeari¥ermittlungsdienste erleichtern. Die
zustandigen Stellen sollten ferner die Bereitstgjlvon technischer Beratung, Lohn-
zuschiussen und gegebenenfalls anderen Anreizéchéela.

4.1.5. Die Arbeitgeber- und Arbeithehmerverbandaewvis gegebenenfalls die
zustandigen Stellen kénnen Richtlinien erstellen,die Beschaftigung von Menschen mit
Behinderungen in stadtischen und landlichen Gebiagie foérdern. Diese Richtlinien
sollten nationale und sektorale Bedingungen bei¢leligen.

4.1.6. Arbeitgeberverbdnde kdnnen die Einstellmg Arbeitnehmern mit Behinde-
rungen unterstitzen, indem sie mit Dienstleistefmbeitsvermittlungsdiensten und
Behindertenverbanden zusammenarbeiten, um zu glesddn, dal die angebotenen
Dienste den Anforderungen der Arbeitgeber gereehntien.

4.1.7. Wird ein Behinderter fir eine bestimmteigkit in Betracht gezogen, sollten
die Arbeitgeber bereit sein, die erforderlichen Asgungen der Arbeitsstatte, des Arbeits-
platzes und der Arbeitsbedingungen vorzunehmendemKandidaten bestmdglich in die
Lage zu versetzen, die Arbeit auszufiihren. Rat ttidweise zu entsprechenden
Anpassungen konnen von Arbeitsvermittlungsdiensteier Facheinrichtungen, ein-
schlieBlich der Behindertenverbande, eingeholt emrdetwaige Anpassungen sollten in
Absprache mit behinderten und nichtbehinderten B#sgten geplant und mit
Zustimmung der betreffenden Arbeitnehmervertreted uler Behinderten (siehe auch
Abschnitt 7) durchgefiihrt werden.
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Bewerbungsgesprache und Eignungstests

4.2.1. Eignungstests und Auswabhlkriterien solihehdie speziellen Qualifikationen,
Kenntnisse und Fahigkeiten abstellen, die fir dibesetzende Stelle erforderlich sind. Es
sollte darauf geachtet werden, dal? Tests in einerm&t durchgefiihrt werden, das fir
behinderte Bewerber geeignet ist. AulRerdem solllen Auswahlkriterien sorgféltig
Uberpruft werden, damit Behinderte nicht unbeahigjthusgeschlossen werden.

4.2.2. Mitglieder von Auswahlgremien im privatendutffentlichen Sektor sollten
Anleitung erhalten beziglich der Vorstellungs- uagswahlverfahren von Menschen mit
Behinderungen.

4.2.3. Arbeitgeber sollten prifen, wie man Kanteédamit Behinderungen eine
chancengleiche Teilnahme an Bewerbungsgespracheranderen Kandidaten ermog-
lichen kann, beispielsweise durch Zulassung eiresa@endolmetschers oder Beistands.

4.2.4. Bei der Einladung zum Vorstellungsgesprsaliten Arbeitgeber die Kandi-
daten ermutigen, bereits vorher mitzuteilen, welbhsonderen Hilfen sie bendtigen, um
am Vorstellungsgesprach teilzunehmen.

4.2.5. Anpassungen des Bewerbungsverfahrensediemterschiedlichen Bedurfnis-
sen behinderter Arbeitsuchender Rechnung trageh dienGriinde fir solche Anpassun-
gen sollten dem Kandidaten mit Behinderungen umdBschéaftigten mitgeteilt werden.

Arbeitseinweisung

4.3.1. Die Arbeitgeber sollten einem neueingdstelBehinderten in gleicher Weise
wie bei nichtbehinderten Arbeitnehmern eine Eindiiifyy in die Firma oder den Dienst, in
die Arbeitsumgebung und in die Beschaftigung geben.

4.3.2. Die Arbeitgeber sollten sicherstellen, dadifiir die Beschéaftigung wichtigen
Informationen wie Arbeitsanweisungen, Betriebsanfgjen, Informationen zu Personal-
statuten, Beschwerdeverfahren sowie Gesundheitd- SicherheitsmalRnahmen Arbeit-
nehmern mit Behinderungen in einer Weise Ubernittedrden, die ihre volle Unter-
richtung gewdhrleistet.

4.3.3. Wenn der Arbeitgeber dem Behinderten eiriif anbietet, sollte er auf alle
vorgesehenen behinderungsbedingten Anpassungerrtieitsumgebung, des Arbeits-
platzes, der Arbeitspléane oder der Ausbildung hisere und dies mit dem Kandidaten
besprechen. Dabei sollte auch Uber spezielle Adighgsanforderungen und gegebenen-
falls erforderliche Unterstlitzung gesprochen werden

4.3.4. Arbeitnehmervertreter und die anderen B#sgten sollten in bezug auf
wichtige Anpassungen konsultiert werden, die duetiigrt worden bzw. vorgesehen sind,
um den besonderen Bedurfnissen eines behinderteitAehmers Rechnung zu tragen.

4.3.5. Die Arbeitgeber sollten mit den zustandigiellen oder anderen in Frage
kommenden Einrichtungen zusammenarbeiten, um Labegafir Fihrungskrafte,
Vorgesetzte oder Kollegen zu ermdglichen, die ad#tétve Kommunikationstechniken
erlernen mdchten, um besser mit Kollegen, die $prddor- oder Verstandnisschwie-
rigkeiten haben, kommunizieren zu kbnnen.

4.3.6. Ist die Einstellung eines Behinderten egtfokdnnen begleitende Dienste
wichtig sein, damit etwaige Probleme schnell erkannd gelést werden kénnen. In



diesem Kontext kann fir Arbeitgeber und Beschétigiit Behinderungen ein standiger
Kontakt mit den Arbeitsvermittlungsdiensten und enesh relevanten Einrichtungen
natzlich sein. Die Arbeitgeber sollten diese Dienand Einrichtungen gegebenenfalls
direkt konsultieren und auch dem behinderten Bdsgten die Aufrechterhaltung solcher
Kontakte ermdglichen, um so eine zufriedenstelleimttegration am Arbeitsplatz zu
fordern.

4.4. Arbeitserfahrung

4.4.1. Sind Arbeitgeber nicht unmittelbar in deagke, einen Behinderten zu
beschaftigen, kdnnen sie behinderten Arbeitsuchendéglichkeiten zur Gewinnung
praktischer Arbeitserfahrung gewahren, damit sie Qualifikationen, Kenntnisse und
berufliche Einstellung erwerben kdnnen, die flednestimmte Tatigkeit erforderlich sind.
Eine solche berufsnahe Erfahrung kann dazu beitratie Bedeutung der Qualifikationen
des Arbeitsuchenden fiir den Arbeitgeber zu erhoheerdem bietet es dem Arbeitgeber
die Mdoglichkeit, die Fahigkeiten und das Leisturegswdgen eines behinderten Arbeit-
nehmers zu beurteilen und eine etwaige Einstelliach Abschluf3 der Ausbildung in
Erwéagung zu ziehen.

4.4.2. Wo die Vermittlung praktischer Arbeitserfiatng angeboten wird, kénnen die
Arbeitgeber dem Behinderten eine Aufsichtspersogr @hen erfahrenen Mitarbeiter zur
Seite stellen. Alternativ konnen auch die Dienstee® von den Arbeitsvermittiungs-
diensten zur Verfiigung gestellten Trainers (Jobc@pa Anspruch genommen werden.

4.5. Arbeit auf Probe und gestiitzte Beschaftigung

4.5.1. Die zustandigen Stellen sollten den Erwardktischer Arbeitserfahrungen,
Arbeit auf Probe und gestitzte Beschéaftigung férdendem sie Arbeitgebern und
Behinderten, soweit erforderlich, technische Bergtgewéhren und sie Uber vorhandene
Anreizsysteme zur Bezuschussung der entstehendesterKowie Lohnkosten oder
Ausgaben, die fur die behindertengerechte Anpassi@ngArbeitsstatte, der Gerate und
Maschinen entstehen, informieren.

4.5.2. Als Alternative zur sofortigen Einstellumgler der Vermittlung praktischer
Arbeitserfahrung kénnen Arbeitgeber einem Behiraterauch in Ubereinstimmung mit
der innerstaatlichen Gesetzgebung und Praxis dglithidkeit einer Arbeit auf Probe oder
einer gestutzten Beschaftigung anbieten. Wie iml [ar Vermittlung praktischer
Arbeitserfahrung ist es dem Arbeitgeber so moglidhigkeiten und Leistungsvermdgen
zu beurteilen. In einigen Fallen kann dies zu efamstellung filhren. Doch auch wenn
dies nicht der Fall ist, ist eine Arbeit auf Praimer eine gestlitzte Beschaftigung fur den
arbeitsuchenden Behinderten eine wertvolle praktis&rfahrung, die seine spatere
Beschaftigungsfahigkeit verbessert.

4.5.3. Bei einer gestutzten Beschaftigung konnenzdstandigen Stellen Betreu-
ungsdienste und eine standige Unterstitzung wahdengesamten Beschaftigungsdauer
direkt durch die 6ffentlichen Arbeitsvermittiungsdste oder durch andere Facheinrich-
tungen ermdglichen.

4.5.4. Nach Abschluf? der Arbeit auf Probe kdonnen aistandigen Stellen oder
anderen Facheinrichtungen mit dem Arbeitgeber Karaafnehmen, um den Erfolg der
Arbeit auf Probe zu beurteilen und weitere moglrelese notwendige Vorkehrungen zu
treffen. Dabei kann es sich um die Verlagerung Aidreit auf Probe an einen anderen
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Arbeitsplatz im Unternehmen oder an eine andereSteler um das Angebot weiterer
Schulungs- oder andere UnterstitzungsmafnahmeleriiBehinderten handein.

4.6. Bestandsaufnahme

4.6.1. Die Arbeitgeber sollten ihre Einstellungsabren einer standigen Uber-
prifung unterziehen, um zu gewabhrleisten, dalisidlenschen mit verschiedenen Arten

von Behinderung geeignet sind.

4.6.2. Die zustandigen Stellen sollten die Wirkkainder von ihnen zur Foérderung
von Beschéftigungschancen fir behinderte Menschgnffenen Malinahmen standig
Uberprifen und gegebenenfalls die Wirksamkeit diddalinahmen weiter verbessern.
Diese Uberprifungen sollten in Absprache mit derbetgeber- und Arbeitnehmer-
vertretern sowie mit den Vertretern behinderter 8édven durchgefiihrt werden.

16



5. Beruflicher Aufstieg

5.1. Laufbahnentwicklung

5.1.1. Arbeitnehmer mit Behinderungen sollten dieichen Chancen wie andere
Arbeitnehmer haben, Fertigkeiten und Erfahrungeremmerben, die fur ihr berufliches
Fortkommen erforderlich sind.

5.1.2. Informationen Uber die Laufbahnentwicklumgd Aufstiegschancen sollten
den Beschaftigten mit unterschiedlichen Behindeganip einem Format zur Verfigung
gestellt werden, das fir sie zuganglich ist. Diagerdes Zugangs ist besonders wichtig,
wenn solche Informationen elektronisch bereitgésterden.

5.1.3. Behinderte Beschaftigte sollten ermutigidee, sich um eine Beférderung zu
bemiihen, insbesondere wenn ersichtlich ist, dafaugigrund einer Einschrankung oder
einem anderen auf die Behinderung zurickzufihren@ond oder wegen eines
Hindernisses in ihrer Arbeitsumgebung zdgern, diegin.

5.1.4. Bei den Kriterien einer Befdrderung solltetihere Erfahrungen, Kompe-
tenzen, die gegenwartigen Leistungen und Fahigkeitesatzlich zu den fur die Stelle
erforderlichen formalen Qualifikation in Betraclgzpgen werden.

5.2  Vom Arbeitgeber angebotene Ausbildungsmdglichke iten
— Zugang, Unterlagen und Kurse

5.2.1. Die Modoglichkeiten behinderter Arbeitnehmesich an innerbetrieblichen
Ausbildungsprogrammen zu beteiligen, sollten eritelicund bekannt gemacht werden.
Die zustandigen Stellen oder die Selbsthilfeorgaimaen und die Vereinigungen der
Behindertenhilfe sollten den Einsatz von Lese- ubbersetzungsgeraten und von
behindertengerechten Materialien ermdglichen, sadés erforderlich ist.

5.2.2. Um Behinderten eine optimale Teilnahme aal3ibhmen der beruflichen
Entwicklung aller Arbeitnehmer zu ermdglichen, sl die Arbeitgeber die Anpassung
der Stundenpléne, der Veranstaltungsorte und dgr&nme in Erwagung ziehen.

5.2.3. Bei der Konzeption von SchulungsmalRnahmeafies Arbeitgeber bzw.
Gruppen von Arbeitgebern darauf achten, da? diéseMenschen mit Behinderung
zuganglich sind.

5.2.4. Betriebliche Schulungsunterlagen und -rien sollten fir Menschen mit
Kommunikationsbeeintrachtigungen und geistigen Badriungen zuganglich sein, was
bedeutet, dal? gegebenenfalls alternative FormateDfilickunterlagen und visuelle
lllustrationen anstelle von Text zu verwenden sind.

5.3. Aulerbetriebliche BildungsmalRnahmen

5.3.1. Die Arbeitgeber sollten bei der Teilnahnme Ausbildungsmalnahmen eine
Politik der Chancengleichheit anwenden und darabfes, daf® Kurse allen Beschaftigten
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offenstehen, auch Arbeithehmern mit Behinderungé@msunterlagen und -materialien
sollten falls erforderlich, modifiziert werden.

5.3.2. Die zustanden Stellen sollten gewahrlejsiald Behinderte Zugang zu
Bildungs- und SchulungsmafRnahmen haben, um ihnenZdgang zu einer offenen
Beschaftigung zu ermdglichen.

5.3.3. Bei der Auswahl von auferbetrieblichen Aldsingsdiensten und -moglich-
keiten sollten die Arbeitgeber auf die Erreichbitrkier Schulungsstatte fur Behinderte
achten.

5.4. Prifung und Beurteilung der Arbeitsleistung
5.4.1. Bei der Beurteilung der Arbeitsleistungesifehinderten Beschaftigten sollten

die gleichen Kriterien angewandt werden wie beialsdrn gleicher oder &hnlicher
Positionen.
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6.

6.1.

Erhalt des Arbeitsplatzes

Politik bei erworbenen Behinderungen

6.1.1. Wenn Arbeitnehmer im Verlauf ihrer Bescigiiitg eine Behinderung
erleiden, kbnnen Arbeitgeber die Summe ihrer bish#h Erfahrungen weiter nutzen,
indem sie geeignete MalRnahmen zum Erhalt der Bigphidy treffen. Bei der
Entwicklung einer Strategie flr den Umgang mit Beleirungen am Arbeitsplatz sollten
Arbeitgeber folgende MalRnahmen zum Erhalt des Agpkitzes vorsehen:

a) frihzeitige Intervention und Verweisung an diesprechenden Dienste;
b) MaRnahmen fiir eine schrittweise Wiederaufnahenéddbeit;

c) Moglichkeiten flr Behinderte, eine Arbeit verBaweise auszuiiben oder
Erfahrungen an einem alternativen Arbeitsplatz amrseln, wenn sie ihre bisherige
Tatigkeit nicht mehr ausiiben kdénnen;

d) Hilfen und technische Beratung, um alle vorhareteMdglichkeiten und moglicher-
weise notwendige Anpassungen zu ermitteln.

6.1.2. Bei dem Bemuhen, einem behinderten Arbleitss den Erhalt des Arbeits-
platzes oder die Riickkehr an den Arbeitsplatz mbglichen, sollten sich die Arbeitgeber
Uber die vorhandenen Mdglichkeiten im klaren séineinigen Fallen kann es mdglich
sein, dalR der Beschiftigte ohne irgendwelche Amdgmi an denselben Arbeitsplatz
zurickkehrt. In anderen Fallen sind moglicherwgisangfiigige Anpassungen der Arbeit
selbst, des Arbeitsplatzes oder der Arbeitsumgelarfmyderlich. Es kann jedoch auch
erforderlich sein, dal} die Person an eine andeséi¢toinnerhalb des Betriebs versetzt
wird. Die Strategie fur den Umgang mit Behinderungellte Ma3nahmen vorsehen, die
den Erhalt des Arbeitsplatzes in all diesen Forevembglicht, sei es durch Schulung oder
Umschulung der betroffenen Person, durch die Uotdtmg von Vorgesetzten und
Kollegen, die Verwendung von Geraten und Vorricgem das Recht auf Nutzung
anderer Hilfsmittel oder durch Modifikationen vomb&itsverfahren in der Form, dafl? sich
der bestehende Zustand nicht verschlechtert.

6.1.3. Bei der Konzeption von MalRnahmen fir dies€éeung von Arbeitnehmern
mit Behinderungen sollten Arbeitgeber die beruttichPraferenzen dieser Arbeitnehmer
bertcksichtigen und gegebenenfalls die Arbeitnekiereeter zu Rate ziehen.

6.1.4. Wenn ein Arbeitnehmer eine Behinderungidete sollte der Arbeitgeber
sicherstellen, dald alle mdglichen Anpassungsmal¥ahetwogen werden, um das
Potential und die verbleibenden Fahigkeiten desitinbhmers voll auszuschopfen, bevor
andere Schritte unternommen werden.

6.1.5. Die zustandigen Stellen sollten Arbeitgab&ruppen von Arbeitgebern und
Arbeitgeberverbdnden Beratungsmdglichkeiten, Desnstd Hilfsanreize anbieten, damit
behinderte Menschen bestmdgliche Chancen erhitrenBeschaftigung zu behalten bzw.
ihre Arbeit nach einem Unfall, einer Verletzungnesi Erkrankung, einer Veranderung
ihrer Leistungsfahigkeit oder einer behinderndemrikheit rasch wieder aufzunehmen.
Dies kann Malnhahmen beinhalten wie individuelle aBarg, individuelle Rehabilita-
tionsplane oder Programme zum Beschaftigungsennaltdiesen Arbeitnehmern in ihrer
gegenwartigen oder einer anderen Beschéaftigungnafgi Moglichkeiten zu geben, ihre
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Fahigkeiten und ihre Erfahrung, moéglichst ohne Bmkiensverlust, einzusetzen. Solche
Maflnahmen sollten in Zusammenarbeit mit Arbeitgelbexd Arbeitnehmerverbanden,
zustandigen Fachleuten und Behindertenverbanderiokett werden.

Beurteilung und Rehabilitation

6.2.1. Die zustandigen Stellen sollten Arbeitgeldar es winschen, unterstitzen, die
Fahigkeiten und beruflichen Erfahrungen der Arkaditner, die eine Behinderung erlitten
haben oder deren Arbeitsfahigkeit vermindert istbeurteilen, damit diese weiterhin ihre
Arbeit austiben kdnnen, falls nétig mit einer Umgkshg der Aufgaben, der Arbeits-
umgebung oder der Arbeitszeiten oder nach einerctuatsng.

6.2.2. Die zustandigen Stellen sollten es Mensctiienm Laufe ihres Arbeitslebens
eine Behinderung erleiden, sich berufsbedingt tzete oder eine Berufskrankheit
zuziehen, ermdglichen, wirtschaftlich aktiv zu bksi, insbesondere durch:

a) berufliche Umschulungsmdglichkeiten, einschl@filsolcher, die fir unterschied-
liche Sektoren auf dem offenen Arbeitsmarkt gedigived;

b) Forderung und Unterstitzung von Informations-d uBeratungsdiensten im
Zusammenhang mit dem Erhalt der Beschéaftigung urabeh der Wiederein-
gliederung;

c) der Ausarbeitung von Dokumentation, wenn moglich-orm einer elektronischen
Datenbank, mit Beispielen fiir Praktiken und erfelghe Erfahrungen bei dem Erhalt
der Beschaftigung von Mannern und Frauen, voneiitend jingeren Beschatftigten,
in stadtischen und landlichen Gebieten, angepalfti@mnerstaatlichen Bedingun-
gen;

d) Aktionsprogramme, um die Integration oder didgnkgration von Menschen mit
Behinderungen in den Arbeitsmarkt zu fordern;

e) Uberwachung der Kompatibilitat von SystemenStezialen Sicherheit fir behinderte
Arbeitnehmer mit dem Ziel, die Beschéftigung zuagtdn und die Rickkehr an dem
Arbeitsplatz zu ermdglichen.

6.2.3. Die zustandigen Stellen sollten gewéah#eistlal} die entsprechenden Dienste
den Menschen, die im Verlauf ihrer BeschaftigungeeiBehinderung erleiden, rasch zur
Verfiigung stehen und von hoher Qualitat und gutdiodgert sind.

6.2.4. Die zustandigen Stellen sollten alle Befiigen auf Art und Umfang von
Geld- und Sachleistungen, die innerhalb ihrer Systeler sozialen Sicherheit gewahrt
werden und eine praventive, kompensatorische aglebilitative Funktion im Hinblick
auf die Behinderung zum Ziel haben, aufmerksam erach

6.2.5. Die zustandigen Stellen sollten vorbildicRraktiken und Verfahren zur
Erhaltung der Beschéftigung im 6ffentlichen Seldimftihren.

6.2.6. Arbeitnehmervertreter sollten in ihren emge Verbdnden und im Rahmen
ihrer Vorschlage fur Tarifverhandlungen MalRnahmem Zrhalt der Beschaftigung von
Behinderten vorsehen.



7.  Anpassungsmal3nahmen

Bei der Einstellung und der Weiterbeschéaftigung emschen mit Behinderungen,
mufd der Arbeitgeber in einigen Fallen Anpassungs@afen vornehmen, damit der
betreffende Arbeitnehmer seine Arbeit effizient fabsen kann. Der Einfachheit halber
werden die verschiedenen Arten moéglicher Anpassua8sahmen in diesem Abschnitt
gemeinsam dargestellt. Es mul3 jedoch betont wertidh solche Anpassungen in vielen
Fallen nicht erforderlich sind.

7.1. Zuganglichkeit

7.1.1. Um die Einstellung von Behinderten und d@halt des Arbeitsplatzes fir
Behinderte zu erleichtern, sollten die Arbeitgebeeignete MalRnahmen treffen, um den
Menschen mit unterschiedlichen Behinderungen dega@g zum Betrieb zu erleichtern.
Dies betrifft insbesondere den behindertengerechieigang, die Bewegungsmoglich-
keiten innerhalb des Betriebs und die Toiletten satitéren Einrichtungen.

7.1.2. Zuganglichkeit umfafdt auch eine behindgeeschte Beschilderung, Hand-
bicher, Arbeitsplatzanweisungen und elektroniscimdorinationen. Diese sollten
gegebenenfalls auch auf ihre Zugénglichkeit fur 8éfen mit Sehbehinderungen und
insbesondere fir Menschen mit einer geistigen Rilimg Gberprift werden.

7.1.3. Die Zuganglichkeit flir Menschen mit einedrbehinderung betrifft den
Zugang zu Informationen, die haufig durch Ton véteiti werden - wie Klingelsignale,
Feueralarm, Pfeifen oder Sirenen. Solche Einrigjgan sollten Oberpruft und

gegebenenfalls zusatzlich mit alternativen Vorudgen, z.B. Lichtsignalen, ergénzt
werden.

7.1.4. Bei der Planung eines behindertengerechbgiangs sollten die Arbeitgeber
die Behinderten und spezielle technische Beratuegste — hierzu kdnnen Behin-
dertenverbande gehéren — konsultieren und auf riarte hinweisen, die von den
zustandigen Stellen festgelegt worden sind.

7.1.5. Die Planung fir das Verhalten bei Notfallsiionen sollte gewahrleisten, dafd
Behinderte den Arbeitsplatz rasch und sicher veelasund sich an einen sicheren Ort
begeben kdnnen.

7.2  Anpassungsmalinahmen

7.2.1. Eine behindertengerechte Gestaltung desitdpbatzes kann erforderlich sein,
um dem betreffenden Arbeitnehmer eine effektive Ubusig seiner Tatigkeit zu
ermoglichen. Bei der Planung von Anpassungsmalnalsuliten die Arbeitgeber den
Behinderten und die Arbeitnehmervertreter konsidtie

7.2.2. AulBerdem kdnnen Anpassungen von Gerateasdhinen erforderlich sein,
um eine optimale Leistungsféahigkeit zu erméglichéach in diesem Fall sollten der
Behinderte und die Arbeitnehmervertreter konsulterden.

7.2.3. Im Fall mancher Arbeitnehmer mit Behindgem kann es erforderlich sein,
daR die Stellenbeschreibung Uberarbeitet und getanitel, indem z.B. Téatigkeiten, die
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von dem Behinderten nicht mehr ausgefihrt werdemén, gestrichen und durch andere
Aufgaben ersetzt werden.

7.2.4. Die Flexibilitat von Arbeitsplanen kann beler zufriedenstellenden
Arbeitsleistung einzelner Behinderter ebenfalls le@deutsamer Faktor sein. Auch dies
sollte in Gesprachen mit den betroffenen Arbeitnetmm und ihren Vertretern
bertcksichtigt werden.

7.2.5. Mdoglicherweise ist es erforderlich, in Aleghe mit den Behinderten und
ihren Vertretern, insbesondere kurz nach der Hlosge oder wenn ein bereits
Beschaftigter eine Behinderung erlitten hat, Leigeanforderungen zu tberarbeiten.

Anreize und unterstiitzende Dienste

7.3.1. Die zustandigen Stellen sollten Arbeitgabémnreize fir eine behinder-
tengerechte Arbeitsplatzgestaltung sowie einennischen Beratungsdienst anbieten, der

aktuelle Informationen Uber gegebenenfalls notwgmdhnpassungen des Arbeitsplatzes
oder der Arbeitsorganisation bereitstellen kann.



8. Vertraulichkeit der Informationen

8.1. Mit Zustimmung der betroffenen Personen aolklle relevanten Informationen
Uber eine verringerte Leistungsfahigkeit oder gdkeitliche Einschrankungen eines
behinderten Beschaftigten vom Arbeitgeber in eWaise dokumentiert und aufbewahrt
werden, die Vertraulichkeit gewéhrleistet.
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Anhang 1

Einschlagige internationale Behinderteninitiativen

Zu den einschlagigen internationalen Behindertéainren zahlen u.a.:

Das von den Vereinten Nationen 1982 angenommengaktiensprogramm fir Behinderte
(http://www.un.org/esa/socdev/enable/diswpa00)htm

Die Behindertendekade der Vereinten Nationen, 1983
(http://www.un.org/esa/socdev/enable/dis50y60)htm

Die 1993 angenommenen Rahmenbestimmungen derntardlationen fur die Herstellung
der Chancengleichheit fir Behinderketp://www.un.org/esa/socdev/enable/dissre00.htm

Das IAO-Ubereinkommen (Nr. 159) und die dazugei@fEmpfehlung (Nr. 168) iiber die
berufliche Rehabilitation und die Beschaftigung 8ehinderten, 1983, und die Empfehlung
(Nr. 99) betreffend die berufliche Eingliederungduwiedereingliederung der Behinderten,
1955 fttp://www.ilo.org/public/english/standards/relr/ilc86/r-iiilba.htn).

Die Asiatisch-Pazifische Behindertendekade, 190322
(http://www.unescap.org/decade/index.ntm

Die Kopenhagener Erklarung Uber soziale Entwioglun 1995
(http://www.earthsummit2002.org/wssd/wssd/wssdrl)htm

Die Afrikanische Behindertendekade, 2000-09
(http://www.un.org/esa/socdev/enable/disecn017e.htm

Ziel dieser Initiativen ist die Forderung der vall@eilhabe behinderter Menschen an allen

Aspekten und Sektoren der Gesellschaft. In der Kbpgener Erklarung von 1995 wird die
Behinderung als eine Form der sozialen Diversigiteithnet und auf die Notwendigkeit einer
umfassenden Reaktion hingewiesen, die den Aufbrear gGesellschatft fir alle* anstrebt.
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Anhang 2

Sonstige einschlagige IAO-Ubereinkommen und
-Empfehlungen

26

GRUNDLEGENDEMENSCHENRECHTE

Ubereinkommen (Nr. 111) und Empfehlung (Nr. 111¢ridie Diskriminierung (Beschaftigung und
Beruf), 1958.

BESCHAFTIGUNG

Beschaftigungspolitik

Ubereinkommen (Nr. 122) und Empfehlung (Nr. 1223ridie Beschaftigungspolitik, 1964;
Ubereinkommen (Nr. 158) uiber die Beendigung desi#tsberhaltnisses, 1982;

Empfehlung (Nr. 169) betreffend die Beschaftigumaiisix (ergénzende Bestimmungen), 1984;

Ubereinkommen (Nr. 168) (iber Beschéftigungsfordgrund den Schutz gegen Arbeitslosigkeit,
1988.

Arbeitsvermittlungsdienste.
Ubereinkommen (Nr. 88) iiber die Arbeitsmarktverwagdj, 1948.
Berufsbersung und berufliche Ausbildung

Ubereinkommen (Nr. 142) und Empfehlung (Nr. 150) erib die ErschlieBung des
Arbeitskréaftepotentials, 1975.

Beschaftigung bestimmter Personenkategorien
Ubereinkommen (Nr. 77) liber die arztliche UntersinchJugendlicher (Gewerbe), 1946;

Ubereinkommen (Nr. 78) iber die &rztliche Untersunch Jugendlicher (nichtgewerbliche
Arbeiten), 1946;

Empfehlung (Nr. 79) betreffend &rztliche Untersundpdugendlicher, 1946;

Empfehlung (Nr. 162) betreffend altere Arbeitnehmi&30.

ARBEITSBEZIEHUNGEN

Empfehlung (Nr. 94) betreffend Zusammenarbeit imexdn des Betriebs, 1952.

ARBEITSBEDINGUNGEN
Arbeitsschutz

Ubereinkommen (Nr. 148) uber die Arbeitsumwelt tvefunreinigung, Larm und Vibrationen),
1977;

Ubereinkommen (Nr. 155) und Empfehlung (Nr. 164¢riteen Arbeitsschutz, 1981;



Ubereinkommen (Nr. 161) und Empfehlung (Nr. 171¢ridlie betriebsarztlichen Dienste, 1985;
Ubereinkommen (Nr. 170) iiber chemische Stoffe, 1990
Lohne

Ubereinkommen (Nr. 99) uber die Verfahren zur Festsig von Mindestléhnen (Landwirtschaft),
1951;

Ubereinkommen (Nr. 100) {iber die Gleichheit desggElts, 1951.

SOZIALE SICHERHEIT
Empfehlung (Nr. 67) betreffend Sicherung des Lebeteshalts, 1944,
Ubereinkommen (Nr. 102) uiber Soziale Sicherhein@éistnormen), 1952;

Ubereinkommen (Nr. 121) und Empfehlung (Nr. 121priheistungen bei Arbeitsunfallen und
Berufskrankheiten, 1964;

Ubereinkommen (Nr. 128) und Empfehlung (Nr. 131gribeistungen bei Invaliditat und Alter und
an Hinterbliebene, 1967.

Der Text dieser Ubereinkommen und Empfehlungen kaauf der Website der IAO
(http://www.ilo.org eingesehen werden.
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Anhang 3

Beispiele flr rechts- und grundsatzpolitische Rahme n
einiger IAO-Mitgliedstaaten im Behindertenbereich

28

In den letzten Jahrzehnten des 20. Jahrhundertgogeh sich weltweit in den rechts- und
grundsatzpolitischen Rahmen im Behindertenbereigthtige Anderungen. Die Politik vieler
Regierungen diente dem Ziel, die Rechte behindévtenschen auf eine mdglichst umfassende
Teilhabe an der Gesellschaft insbesondere durch ¥ierbesserung der Beschaftigungsmoég-
lichkeiten behinderter Menschen und die Annahmsepeathender Gesetze zu férdern.

In einigen Landern zadhlen hierzu Gesetze oder Vwifsen, die in der Regel als
Quotenregelung bezeichnet werden und die ArbeitgelneVergabe eines bestimmten Anteils von
Arbeitsplatzen an Menschen mit anerkannten Behimdgan verpflichten. Bei Nichteinhaltung
dieser Regelung sind Arbeitgeber in vielen Landearpflichtet, einen Beitrag zu einem zentralen
Fonds zu leisten, der der Verbesserung der Zugdnkglit zu Arbeitsstatten oder beruflichen
RehabilitationsmafRnahmen dient. Diese Art von Gegsdtung findet sich in vielen européischen
Léndern, z.B. in Frankreich, Deutschland und Itglisowie in einigen asiatischen Léndern wie
China, Japan und Thailand.

Andere Lander haben Gesetze zur Bekampfung deribiskerung bzw. zur Gleichstellung
in der Beschaftigung erlassen, die es Arbeitgelatersagen, bei der Einstellung, Beférderung,
Entlassung und anderen BeschéftigungsaspekterDéskeminierung aufgrund einer Behinderung
vorzunehmen. Gesetze dieser Art gibt es z.B. intrAlisn, Kanada, Neuseeland, den
skandinavischen Landern, Sidafrika, den VereiniG@aten und im Vereinigten Konigreich.

Viele Lander haben zur Forderung der Durchfuhruigget Politik und Gesetze zahlreiche
Malnahmen ergriffen, z.B. eine finanzielle Untemitig der Arbeitgeber als Anreiz oder Garantie
dafur, dal} die Beschéftigung der behinderten Pefidomen Arbeitgeber nicht mit zusatzlichen
Kosten oder mit sonstigen Problemen verbunderigt, Fachberatungsdienste zur raschen Lésung
etwaiger Probleme.

Vor dem Hintergrund dieser Veranderungen in Politikd Gesetzgebung haben sich
Beschaftigungsmaoglichkeiten fiir behinderte Mensdheden letzten zehn bis 20 Jahren dramatisch
verandert. Statt ihnen eine Arbeit in geschitztearkatatten zu verschaffen, wird heute eher
versucht, Arbeitsuchende mit Behinderungen UberAtbeitsmarkt zu integrieren. Einige Arbeit-
geber haben behinderte Menschen direkt eingesteitiere hingegen waren zurtickhaltender und
haben es vorgezogen, Behinderte vor einer entgiltiginstellung versuchsweise oder im Rahmen
eines Praktikums im Betrieb zu beschaftigen. AuBerdbeschéftigen heute viele Arbeitgeber
Arbeitskréfte, die sich bei der Arbeit eine Behindey zugezogen haben, wobei dies in einigen
Fallen gesetzlich vorgeschrieben ist, und sie ehtern die Wiedereingliederung derjenigen, die
aufgrund ihrer Behinderung arbeitslos geworden.difemh hat viel Uber die Fahigkeiten behinderter
Menschen gelernt, und dies sollte von Arbeitgeherd allen in der Beschéaftigungshilfe Tatigen
berucksichtigt werden, damit auch diese Menschfiziegit arbeiten kdnnen.
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In allen Landern leisten Menschen mit Behinderungah allen Ebenen der Welt der
Arbeit einen Beitrag. Doch vielen arbeitswilligerelBnderten stehen keine Arbeitsge-
legenheiten zur Verfiigung. Diese Richtliniensammlbefaldt sich mit diesen und anderen
Fragen und gibt Arbeitgebern nitzliche Hinweisedén Umgang mit Behindertenfragen
am Arbeitsplatz. Die Sammlung erstreckt sich auhiBeerungen, die bei der Arbeit
erworben wurden, sowie auf andere Behinderungem, sigskizziert die Verantwortlich-
keiten bei der Verbesserung der Beschaftigungsaiuesi von Menschen mit Behinde-
rungen, insbesondere was die Einstellung, die Rilokkn den Arbeitsplatz, eine Weiter-
beschaftigung und Aufstiegschancen betrifft.

Zwar richtet sich die Sammlung hauptsachlich aneftigeber, sie behandelt jedoch auch
die Rolle der Regierungen und Gewerkschaften. Stersucht, wie rechts- und sozial-
politische Rahmen sowie Anreize zur Forderung descBaftigung von Menschen mit
Behinderungen einen wichtigen Beitrag dazu leisténalle Menschen eine sichere und
gesunde Arbeitsumgebung zu schaffen.



