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Folien 2,8,22 entfallen

WeiterfUhrende Informationen zu den Folien sind gelb hinterlegt.

Kurze Beschreibung

Ziel dieser Einheit ist es, das Wissen Uber Vielfalt aufzugreifen, Barrieren in der
Beschdaftigung von Menschen mit Behinderungen zu identifizieren und aufzuzeigen, wie
diese Uberwunden werden kénnen. Darlber hinaus werden Ubungen zur
Wahrnehmung der eigenen (unbewussten) Voreingenommenheit angeboten und die
Vorteile von Diversit&t am Arbeitsplatz aufgezeigt. Schlielich werden Werkzeuge und
Methoden im Rahmen des Diversity Managements vorgestellt und anhand von
Fallbeispielen die Anpassungsmaoglichkeiten von Arbeitspl&tzen aufgezeigt.

Lernziele
1. Vielfaltist Uberall, jedes Teammitglied hat besondere Eigenschaften
2. Anpassung der Arbeitsplafze an die individuellen Bedurfnisse der Mitarbeitenden
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Kennen Sie ihr Team —
unterschiedliche Menschen,
unterschiedliche Fahigkeiten

Folie 5

Was ist Diversitate
»Diversitat ist im weitesten Sinne jede Dimension, die dazu genutzt werden kann,
Gruppen und Menschen voneinander abzugrenzen. Es bedeutet Achtung und

Wertschdtzung von Unterschieden. Aber es ist mehr als das. (...) Wir alle bringen
unterschiedliche Perspektiven, Arbeitserfahrungen, Lebensstile und Kulturen mit.
Diversitat wird dadurch definiert, wer wir als Individuen sind. (...) Diversitat umfasst die

Bandbreite an Ahnlichkeiten und Unterschieden, die jeder Einzelne an den Arbeitsplatz
bringt, einschlieBlich, aber nicht beschrénkt auf nationale Herkunft, Sprache, Rasse,
Hautfarbe, Behinderung, ethnische Zugehorigkeit, Geschlecht, Alter, Religion, sexuelle
Orientierung, Geschlechtsidentitdt, soziobkonomischer Status , Veteranenstatus und
Familienstrukturen. Wir definieren Belegschaftsdiversitat als eine Sammlung individueller
Attribute, die uns zusammen helfen, Unternehmensziele effizient und effektiv zu
verfolgen.” (U.S. Department of Housing and Urban Development n.D)

Was ist Inklusion?

»Inklusion ist ein Zustand, in dem man wertgeschatzt, respektiert und unterstitzt wird. Es
geht darum, die Bedurfnisse jedes Einzelnen in den Mittelpunkt zu stellen und dafir zu
sorgen, dass die richtigen Bedingungen geschaffen werden, damit jeder sein volles
Potenzial entfalten kann. Inklusion sollte sich in der Kultur, den Praktiken und
Beziehungen einer Organisation widerspiegeln, die vorhanden sind, um eine vielfaltige
Belegschaft zu unterstUtzen. Inklusion ist der Prozess der Schaffung einer Arbeitskultur
und -umgebung, die die Talente, Fdhigkeiten und Perspektiven jedes Mitarbeiters
anerkennt, wertschétzt und effektiv nutzt; nutzt die FGhigkeiten der Mitarbeitenden, um
die Unternehmensziele zu erreichen; verbindet jeden Mitarbeitenden mit der
Organisation; und férdert Zusammenarbeit, Flexibilitat und Fairness. Wir definieren
Inklusion als eine Reihe von Verhaltensweisen (Kultur), die die Mitarbeitenden
ermutigen, sich fUr inre einzigartigen Qualitdten geschatzt zu fUhlen und ein
Zugehorigkeitsgefihl zu erfahren* (U.S. Department of Housing and Urban Development
n.D)
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Was ist inklusive DiversitGte

»Die Transparenz von Humankapitalprozessen am gesamten Bundesarbeitsplatz als
Ansatz zur Férderung der Inklusion, der zu einer Diversitat der Belegschaft fuhrt. Wir
definieren Diversitat sogar als eine Reihe von Verhaltensweisen, die die
Zusammenarbeit zwischen einer heterogenen Gruppe férdern® (U.S. Department of
Housing and Urban Development n.D)

Folie 6

Was ist Diversity Managemente

Grundidee: Vielfalt in der Belegschaft als Erfolgsfaktor erkennen, férdern und
wertschatzen — und damit wirtschaftliche Erfolge steigern (Charta der Vielfalt e.V.
2021)

Vielfalt am Arbeitsplatz zu managen bedeutet nicht, nur Unterschiede zu
tolerieren oder auch zuzulassen --> es bedeutet, diese Unterschiede zu
unterstUtzen, zu férdern und zum Vorteil des Unternehmens zu nutzen (Nutshell
Brainery 2019)

Es geht nicht darum, "politisch korrekt" zu sein; es geht darum, eine Organisation
aufzubauen, die reich an Talenten, Fahigkeiten und Perspektiven ist, um
komplexe, vielschichtige Probleme zu I6sen (Nutshell Brainery 2019)

Folie 7

Nutzen von Diversity Management:

»Innovation: Vielfalt zUndet

Divers zusammengesetzte Teams entwickeln kreativere Ideen und Losungen. Sie
bringen unterschiedliche Sichtweisen ein, die oft schneller zu Ergebnissen und
innovativen Produkten fuhren* (Charta der Vielfalt e.V. 2021)

,Personal: Vielfalt bindet

Unternehmen und Organisationen, die auf Vielfalt setzen, steigern ihre
Attraktivitt gegenuber Bewerberinnen und Bewerbern sowie Beschdaftigten*
(Charta der Vielfalt e.V. 2021)

»Marketing: Vielfalt zieht

Vielfaltige Belegschaften kdnnen sich besser auf unterschiedliche Zielgruppen
und auslandische Markte einstellen. Jede Kundin und jeder Kunde braucht ein
passendes Gegenuber" (Charta der Vielfalt e.V. 2021)

»Kosten: Vielfalt spart
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Diversity Management kann Kosten von Fehlzeiten und Fluktuation der
Beschdftigten (KUndigungen, Rekrutierung und Neueinstellungen) minimieren,
wenn sich Beschaftigte wertgeschatzt fGhlen* (Charta der Vielfalt e.V. 2021)

Folie 9
Was macht Diversity erfolgreiche Was ist wichtig?

“Verbindliche Unternehmensfiuhrung: DiM braucht den RUckhalt der
UnternehmensfUhrung, die mit der EinfGhrung startet (,fop down’).
Verbindlichkeit kann durch die Aufnahme in das Leitbild, die
Unternehmenswerte, eine Betriebsvereinbarung, einen Verhaltenskodex und die
Unterzeichnung der Charta der Vielfalt bekraftigt werden” (Charta der Vielfalt
e.V. 2021)

»Eingebundene Belegschaften: Letztlich sind es die Beschdaftigten, die DiM
umsetzen (,bottom up’). Das funktioniert nur, wenn sie die Vorteile erkennen, sich
in den Prozess einbringen und Feedback geben kédnnen — zum Beispiel in
Workshops, Fokus-Gruppen und Netzwerken* (Charta der Vielfalt e.V. 2021)
»~Ganzheitliche Diversity-Strategie: DiM ist mehr als eine Zusammenstellung
einzelner MaBnahmen und sollte als ganzheitliche Strategie konzipiert werden.
Am Anfang stehen Ziel- und MaBnahmenformulierung sowie Meilensteinplanung.
DiM ist ein laufender Ver@nderungsprozess; eine Querschnittsaufgabe, die vom
Personal, Uber den Vertrieb bis zum Marketing alle Prozesse der Organisation
beftrifft" (Charta der Vielfalt e.V. 2021)

»Klarer Business-Fokus: Die DiM-Strategie muss einen engen Bezug zu den
okonomischen Zielen der Organisation haben und darf nicht als extra Thema
betrachtet werden" (Charta der Vielfalt e.V. 2021)

»~Ausreichende Kapazitaten: Diversity ist kein SelbstlGufer. Personelle und
finanzielle Ressourcen mussen fest eingeplant werden® (Charta der Vielfalt e.V.
2021)

Fazit: Diversity Management kann nur funktionieren, wenn alle Mitarbeiter darin
eingebunden und geschult werden, da implizite Vorurteile bei allen Menschen
vorhanden sind und so dem Unternehmen schaden kénnen

Bezug zu Menschen mit Behinderung

YouTube Video: . htips://www.youtube.com/watchev=bEJTs3b2g5c&1t=2s
(Siteimprove Academy 2020)

Befrachten Sie eine Behinderung nicht als Mangel, sondern als ein weiteres
demografisches Merkmal

Interaktive Einheit:

Gibt es einen sbM Vertreter (diversity commitee) im Betrieb? (ja/nein)
Wer Ubernimmt im Betrieb die Verantwortung fur diversity2
o Geschdaftsfuhrer
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o Vorstand
o Personalabteilung
o Abteilungsleiter

Gruppendiskussion: Vielfalt kann nur gelingen, wenn alle Mitarbeiter von ihrem Nutzen
Uberzeugt sind. Es kann keine reine FUhrungsaufgabe sein, da alle Teammitglieder ihre
unbewussten Vorurteile hinterfragen mussen, damit Vielfalt erfolgreich ist.

Checkliste Diversity Management

Um Diversity Management erfolgreich einzufGhren, umzusetzen und zu evaluieren,
sollten verschiedene Instrumente zum Einsatz kommen. Ein Werkzeug kann die
Verwendung einer Checkliste sein. Mit dessen Hilfe kann zun&chst der Status quo
ermittelt werden. Danach kann die Umsetzung immer wieder neu reflektiert werden.

Unter der Rubrik ,,WeiterfUhrende Literatur/Informationen’ sind beispielhaft zwei
mogliche Checklisten aufgefihrt.

Folie 11

Erstellung und Einsatzmdoglichkeiten von Starken-
/Schwdchenprofilen

IMBA — Integration von Menschen mit Behinderungen in die Arbeitswelt
IMBA ist ein Instfrument, um arbeitsplatzbezogene Anforderungen und arbeitsrelevante
Fahigkeiten anhand von Profilwerten einordnen zu kénnen. Die dadurch erstellten
Fahigkeits- und Anforderungsprofile kbnnen anschlieBend miteinander verglichen
werden. Durch diesen Profilvergleich kdnnen gezielt Uber- und Unterforderungen
erkannt werden. Dies ist immer dann der Fall, wenn sich die Profilwerte des Fahigkeits-
und des Anforderungsprofils eines Merkmals deutlich voneinander unterscheiden.

Die insgesamt 70 Merkmale sind unterteilt in:

- Kérperhaltung

- Kérperfortbewegung
- Kérperteilbewegung

- Information

- Komplexe Merkmale
- UmgebungseinflUsse

- Arbeitssicherheit

- Arbeitsorganisation

- Schlusselgualifikation



GRANT AGREEMENT NUMBER — 2019-0-0000-00000-000000 —

Unter der Rubrik ,WeiterfUhrende Literatur/Informationen' finden Sie einen Link zu
weiterfUhrenden Informationen zum Tool ,,IMBA".

Folien 12+13

Fahigkeitsprofile einsetzen

Die Méglichkeiten, die erstellten Starken-/Schwdchenprofile im Arbeitsalltag zu nutzen,
sind vielfaltig. An dieser Stelle wird beispielhaft eine Moglichkeit vorgestellt. Es handelt
sich dabei um Job-Carving:

»Job Carving ist eine inklusionsférdernde Strategie zur Verbesserung der beruflichen
Teilhabe an regulérer Beschaftigung. Der Fachbegriff bezeichnet eine gezielte
innerbetriebliche Suche nach verstreuten, zumeist einfachen Einzelt&tigkeiten und
deren Zusammenstellung zu einem neuen, fur einen Menschen mit Behinderung
geeigneten Stellenprofil [...]. Job Carving bedeutet somit das Zuschneiden (engl. To
carve = schnitzen [...]) eines Arbeitsplatzes nach einer systematischen Tatigkeitsanalyse
unter BerUcksichtigung betrieblicher Bedurfnisse einerseits und den konkreten
Fahigkeiten von Stellenbewerberinnen und -bewerbern mit Behinderung

andererseits” (Fluter-Hoffmann/Kurtenacker 2015, S. 18)

“Das Unternehmen kann fUr die Kollegen mit einer Beeintréchtigung Tatigkeiten finden,
die als Ganzes genommen ein optimales, individualisiertes Stellenprofil fir den
jeweiligen Bewerber mit einer Beeintrachtigung darstellen. Gleichzeitig kbnnen dadurch
betriebliche Leistungstrager von buUrokratischen der Routinetatigkeiten entlastet werden
und mehr Zeit fUr ihre Kernaufgaben erhalten. Zusatzlich spielt der Kostenfaktor noch
eine wichtige Rolle, denn Fachkrafte sind naturlich teurer als Hilfskrafte. Insofern eine
klassische Win-win-Situation fUr beide Seiten” (Fluter-Hoffmann/Kurtenacker 2015, S. 18)

Fallbeispiel: “Ein Beschaftigter mit Einschrédnkungen wurde in ein Zahntechniklabor
vermittelt. In den Vermittlungsgespréchen wurde der Aufgabenbereich festgelegt. Er
sollte den Kollegen entlasten, der bisher ganz alleine 20 Zahntechnikern zuarbeitete und
fUr samtliche Arbeiten zur Herstellung und Vorbereitung von Gipsabdricken im Labor
zustandig war. In den ersten Tagen stellte sich heraus, dass dieser Aufgabenbereich
sehr umfangreich und vielfdltig ist. Der neue Arbeitnehmer war Uberfordert, alle
Arbeiten auf einmal zu lernen. Daraufhin wurde der gemeinsame Arbeitsbereich mit
UnterstUtzung eines externen Fachdienstes, der fUr den Arbeitgeber kostenlos
angeboten wird, neu strukturiert. Einfache, leicht zu bewdltigende Aufgaben wurden
nicht mehr von beiden ausgeflhrt, sondern in erster Linie von dem neuen
Arbeitnehmer. Hierzu zGhlen zum Beispiel allgemeine Aufrdum- und Reinigungsarbeiten,
Recycling der wieder verwendbaren Materialien aus alten Gipsabdricken, Reinigung
der Abdruckschalen, Gerate und Maschinen, Einsetzen von ,Stiften” in die vom
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Kollegen vorgenommenen Bohrungen, Beschriftung der fertigen Gipsabdricke etc. Der
Kollege wurde dadurch entlastet und Uberschneidungen, die den Arbeitsablauf
ineffektiv beeinflussen, wurden minimiert. Die Aneignung der Fahigkeiten, Fertigkeiten
und Kenntnisse fUr die Herstellung und Vorbereitung von Gipsabdricken wird in die
Randstunden des Arbeitstages verlegt. In diesen Zeiten ist mehr Ruhe und Platz zum
Lernen und Anleiten fUr die Herstellung der Gipsabdricke gegeben. Es stellte sich
heraus, dass dieses Job Carving sich sehr ginstig auf die Zusammenarbeit mit dem
Kollegen sowie auf die selbststdndige und eigenverantwortliche Arbeit des
unterstUtzten Arbeitnehmers auswirkte” (Fliter-Hoffmann/Kurtenacker 2015, S. 19)

Folien 14-20

Schaffung eines integrativen
Arbeitsplatzes

Mo&gliche Barrieren, mdgliche Losungen
Floter-Hoffmann/Kurtenacker 2015:

Rdumliche Barrieren: Behindertenparkplatz nah am Eingang

e Horizontal: Wege, Flure, schaffen
Bewegungsfldchen e Rampe mit maximal 6% Neigungswinkel
e Vertikal: Schwellen, Treppen, Aufzige im Eingangsbereich installieren
e Einbauten (dreidimensional): Mobel, e BuUrgersteigkanten und Treppenabsdize
Einbauten kennzeichnen

¢ Klingel gut erreichbar (Kommentar: ist
nach der Tabelle eine akustische
Barriere, wenn sie zu leise ist.)

e Ausreichende Turbreiten und
Bewegungsfladchen fur Rollatoren und
RollstUhle schaffen

e Ausreichend dimensionierte Aufzige
mit gut erreichbaren Bedienelementen

e Automatische TUroffner und -
schlieBer/Abstellpldtze und
Halterungen fUr Hilfsmittel schaffen

e Toiletten fUr Rollstuhlfahrer — mit
unterfahrbarem Waschtisch
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Mobilitatshilfsdienst beim Empfang
organisieren

Informations- und

Kommunikationsbarrieren:

Barrierefreie Welbsite erstellen
Mitarbeiterinformationen barrierefrei
Uber verschiedene Kandle anbieten

Soziale Barrieren:

Vorurteile abbauen, fir unterschwellige
Ausgrenzung sensibilisieren

Teams sensibilisieren, spezielle
Ansprechpartner schulen

Fachdienste in der Arbeitsagentur und
den Integrationsémtern einbeziehen

Taktile Barrieren:
o Griffe
e Oberflédchen

Oberflachen der B&éden ebenmdaBig
(ohne Stufen und Schwellen), aber
nicht zu glatt gestalten

Hohe der Turgriffe unter | m anbringen
(0,85 m) und horizontale Griffstangen fur
Beschaftigte, die einen Rollstuhl
benutzen

Optische Barrieren:
¢ Beleuchtung

e Farbe

e Schrift

e Kennzeichen

FUr sehbehinderte Menschen
akustische Signale zusatzlich zu Sichi-
Signalen anbringen (Stimme im Aufzug,
die das Stockwerk ansagt)

SchriffgroBe und Farbgestaltung von
Schildern veré&ndern, kontrastreiche
Beschilderung schaffen
VergréBerungsglaser bereithalten,
kontrastreiche Tastaturen
Informationsmaterialien in ,,Leichter
Sprache" und angemessener GroBe
bereithalten

Leitsysteme mit Piktogrammen erstellen
Beschilderung Handlauf mit Brailleschrift
Screenreader, Braillezeilen fir PC-
Arbeitspl&ize einrichten

e Signale
e TONE

Akustische Barrieren:

FUr hérgeschadigte Menschen visuelle
Signale zusatzlich zu den akustischen
anbringen (Lichtsignal bei TUrklingeln,
eingehenden Telefonanrufen und
Warnungen)

e L&rm und ReizUberflutung vermeiden
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Folie 21

Kom

munikationsstrategien: Arbeitgeber, Arbeithehmer

FONf Tipps fur wertschatzende Kommunikation

Tipp 1:

Eine Behinderung ist kein Small-Talk-Thema

Sondern bspw. Hobbys oder die letzte Urlaubsreise
NICHT Gesundheitszustand
Wenn jemand Uber seine Behinderung sprechen mdchte, tut sie das von sich aus

Fokussieren Sie auf Starken

Jeder hat Starken und Schwdéchen. Es motiviert uns, wenn wir unsere Talente am
Arbeitsplatz einbringen kbnnen
Es frustriert uns, auf vermeintliche Defizite angesprochen zu werden

Sorgen Sie fUr ein erfolgreiches Onboarding

“Welche Informationen Uber dich dUrfen wir Deinen Kollegen vor Arbeitsbeginn
mitteilen?e”
So kdnnen sbM vor Arbeitsbeginn festlegen, was Kollegen wissen sollen/durfen

Ermutigen Sie, Bedurfnisse zu formulieren

Haben Sie fur alle MA ein offenes Ohr, wenn beispielsweise ein Kollege aufgrund
eines aufwandigen Hobbys oder einer vorangegangenen Erkrankung Arbeitszeit
reduzieren oder verstarkt von zu Hause arbeiten mdéchte

RegelmdaBige MA-Gespréche helfen, Bedurfnisse abzufragen

Individuelle Losungen sind wichtig, nicht “Sonderregeln™

Bieten Sie Hilfe an

Nicht jeder fragt gerne nach Hilfe, seien Sie aufmerksam
Bieten Sie UnterstGtzung an, ohne aufdringlich zu sein
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e Hilfsbereitschaft und Achtsamkeit stérken den Teamgeist und verlbessert das
Arbeitsklima
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WeiterfUhrende Literatur:

Nathifa (2021): Equality Diversity & Inclusion in 2021 — WHAT'S IT ALL ABOUT?
[YouTube], hitps://youtu.be/mawbhmINh44.

Grundlegende Informationen zu Behinderung und Arbeit:
https://www.ilo.org/global/topics/disability-and-work/ WCMS 475650/lang--
en/index.htm

IMBA: http://www.imba.de/documents/einfuehrungenglisch.pdf

ICF:

o World Health Organization (0.D.): International Classification of
Functioning, Disability and Health (ICF), World Health Organization,
[online] hitps://www.who.int/classifications/international-classification-of-
functioning-disability-and-health [abgerufen am 28.02.2022].

o https://www.cdc.gov/nchs/data/icd/icfoverview finalforwho10sept.pdf

o https://www.who.int/classifications/icf/icfbeginnersguide.pdfeua=1

Benefit summary to U.S. employers and employees:
o https://www.ssa.gov/pubs/EN-05-10095.pdf
UnterstUtzungsméglichkeiten fir Menschen mit Behinderung in Irland:

o https://www.citizensinformation.ie/en/employment/employment_and_dis

ability/working with_a_disability.html
Videos zum Thema Diversitat:

o Blind spots: Challenge assumptions:
https://www.youtube.com/watch2v=BFcifgmVah8

o Blind spots: Overcome stereotypes: hitps://youtu.be/é yleveJCPc

o Accenture Unclusion & The Power of Diversity:
https://youtu.be/2g88Jubénkcg

Very simple guide to action: how to behave appropriately towards colleagues
with disabilitiese: https://youtu.be/IiG3pQpbHOQM
Checklisten zu Diversity Management

o https://www.wko.at/site/Charta-der-
Vielfalt/Service/publikationen/checklist_diversitymanagement en.pdf

o https://www.oeffentlicherdienst.gv.at/verwaltungsinnovation/qualitaetsm
anagement/CAF _DIVERSITAET Checkliste English.pdfeé4uhd5
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