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Instrumente und Strategien zur Bekdmpfung von Diskriminierung im Arbeitskontext (C)
Was ist Diskriminierung aufgrund einer Behinderung?

Wenn eine Person aufgrund ihrer Behinderung ungerecht oder weniger gut behandelt wird,

spricht man von Diskriminierung aufgrund einer Behinderung.

Arten der Diskriminierung aufgrund einer Behinderung

Es gibt sechs Hauptarten von Diskriminierung aufgrund einer Behinderung:

- unmittelbare Diskriminierung

- mittelbare Diskriminierung

- Versdumnis, angemessene Anpassungen vorzunehmen
- Diskriminierung aufgrund einer Behinderung

- Belastigung

Viktimisierung

Direkte Diskriminierung liegt vor, wenn jemand eine Person aufgrund ihrer Behinderung
schlechter behandelt als eine andere Person in einer dhnlichen Situation. Ein Beispiel: Wahrend
eines Vorstellungsgesprachs offenbart ein Stellenbewerber dem potenziellen Arbeitgeber seine
Behinderung. Obwohl er der beste Bewerber im Vorstellungsgesprach ist, entscheidet sich der
Arbeitgeber, ihn nicht einzustellen, weil er glaubt, dass er viele Krankheitsurlaube bendtigen

wird.

Eine mittelbare Diskriminierung liegt vor, wenn sich die Politik oder die Arbeitsweise einer
Organisation auf behinderte Menschen im Vergleich zu nicht behinderten Menschen negativ
auswirkt. Mittelbare Diskriminierung ist illegal, es sei denn, die Organisation oder der Arbeitgeber

kann nachweisen, dass die MaRnahme gerechtfertigt und verhaltnismaRig ist.

Objektive Rechtfertigung ist der Begriff daflir. Ein Beispiel: Alle Bewerber missen laut einer

Stellenanzeige einen giiltigen Fihrerschein besitzen. Dadurch werden bestimmte Behinderte
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benachteiligt, weil sie zum Beispiel aufgrund von Epilepsie keinen Flihrerschein besitzen dirfen.
Die Anforderung wird gerechtfertigt sein, wenn es sich um eine Stelle als Busfahrer handelt. Es

wird immer schwieriger zu rechtfertigen, dass ein Lehrer an zwei Schulen arbeitet..

Versdumnis, angemessene Anpassungen vorzunehmen

Organisationen sind dafiir verantwortlich, dass Menschen mit Behinderungen genauso leicht
Zugang zu Arbeitsplatzen, Bildungseinrichtungen und Dienstleistungen haben wie Menschen
ohne Behinderungen. Wenn ein Arbeitgeber oder eine Organisation es versaumt, angemessene
Vorkehrungen zu treffen, kdbnnen behinderte Menschen diskriminiert werden. Das Versaumnis,

akzeptable Anderungen vorzunehmen, wird als Diskriminierung bezeichnet.

Ein Beispiel: Ein behinderter Arbeitnehmer benétigt einen Parkplatz in der Ndhe seines Biiros. lhr
Arbeitgeber weist jedoch Parkplatze ausschlieBlich fir leitende Angestellte zu und weigert sich,
ihr einen zuzuweisen. Was zumutbar ist, hangt von mehreren Variablen ab, unter anderem von
den Ressourcen, die dem Unternehmen zur Verfiigung stehen, das die Anderung vornimmt.
Wenn ein Unternehmen bereits Gber mehrere Parkplatze verfligt, ware es angemessen, der

Mitarbeiterin einen Parkplatz in der Nahe des Eingangs zuzuweisen.
Diskriminierung aufgrund einer Behinderung

Wenn eine Person aufgrund der Folgen einer Behinderung schlecht behandelt wird, handelt es
sich um einen Fall von Diskriminierung aufgrund einer Behinderung. Dies ist etwas anderes als
eine direkte Diskriminierung wegen etwas, das mit der Behinderung zusammenhangt, nicht

wegen der Behinderung selbst.
Belastigung

Eine Belastigung liegt vor, wenn eine Person so behandelt wird, dass sie sich gedemiitigt,
beleidigt oder erniedrigt flhlt. Beispiel: Eine sehbehinderte Frau wird von Arbeitskollegen wegen

ihrer Behinderung regelmaBig beschimpft und beleidigt.

Viktimisierung
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Dies ist der Fall, wenn jemand schlecht behandelt wird, weil er eine Beschwerde wegen
Diskriminierung im Rahmen seiner Rechte eingereicht hat. Zum Beispiel hat ein Arbeithnehmer
eine Beschwerde wegen Diskriminierung aufgrund einer Behinderung eingereicht. Wenn er die

Beschwerde nicht zuriickzieht, droht ihm der Arbeitgeber mit Entlassung.

Instrumente und Strategien zur Bekampfung von Diskriminierung

Sensibilisierung gegen Diskriminierung aufgrund einer Behinderung

Die grundlegende MaRnahme, die Unternehmen ergreifen sollten, um Diskriminierung aufgrund
einer Behinderung zu verhindern, besteht darin, die gesetzlichen Anforderungen zu erfiillen.

Dazu kédnnen angemessene Anderungen oder Anpassungen gehoren.

Selbst wenn eine Richtlinie nicht vorgeschrieben ist, ist es dennoch eine gute Idee, eine solche zu
haben, um einen einladenden Arbeitsplatz zu fordern. Die Richtlinie sollte diskriminierendes
Verhalten beschreiben, ein Verfahren fiir die Einreichung, Untersuchung und Dokumentation von
Diskriminierungsbeschwerden festlegen und angeben, welche Malnahmen im Falle eines

Vorfalls zu ergreifen sind.

Sie sollten auch herausfinden, ob es Anforderungen fiir die Umsetzung von Vorkehrungen fiir
Mitarbeiter gibt. Zu diesen Verpflichtungen kénnte gehoren, dass Sie Ihren Arbeitsplatz fiir
Mitarbeiter mit Behinderungen oder Verletzungen zuganglich machen und Fahrplane, Uniformen

und Speisepldne an Mitarbeiter anderer Religionen anpassen.

Zusammenarbeit mit Gemeinschaftsgruppen
Sie kdnnen mit kommunalen Gruppen zusammenarbeiten, um lhre Einstellungsmaoglichkeiten fir
bestimmte Bevolkerungsgruppen zu erweitern und Ratschlage zur Verbesserung der Vielfalt zu

erhalten.

Voreingenommenheit bei der Einstellung beseitigen

Um Diskriminierung zu vermeiden, sollten Sie Ihr Einstellungsverfahren Gberprifen.



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

Blindes Einstellen - das Entfernen von Namen und anderen identifizierenden Informationen aus
den Lebenslaufen - konnte eine Moglichkeit sein. Es kann auch von Vorteil sein, die Einstellung

an eine Gruppe statt an eine einzelne Person zu delegieren.

Nicht-traditionelle Lebensldufe und internationale Qualifikationen sollten von den mit der
Einstellung beauftragten Mitarbeitern verstanden werden. Es ist auch wichtig, die Bewerber auf

der Grundlage der neuen Fahigkeiten zu beurteilen, die sie lhrem Unternehmen bieten kénnen.

Uberpriifung von Schulungen und Richtlinien

Passen Sie Ihre Schulungen an die Anforderungen der verschiedenen Mitarbeiter an. Vorgesetzte
und Mitarbeiter der Personalabteilung kdnnen zum Beispiel von einer Schulung zur Vielfalt
profitieren. Um die Einhaltung der Vorschriften zu gewahrleisten, sollten Sie lhre Richtlinien

regelmaRig Gberprifen und die Interaktionen zwischen den Mitarbeitern Giberwachen.
Alle Mitarbeiter (iber Diskriminierung aufklaren

Es ist von entscheidender Bedeutung, dass alle Mitarbeiter {iber potenzielle
Diskriminierungsprobleme am Arbeitsplatz Bescheid wissen, lhre Richtlinien und Verfahren
verstehen und wissen, wie sie eine Anschuldigung melden kénnen. Gesonderte Schulungen fiir
Vorgesetzte und Manager sind erforderlich, da sie lhre erste Verteidigungslinie bei der
Bekdampfung von Diskriminierung am Arbeitsplatz sind. Sie sollten sich auch bemiihen, lhre
Mitarbeiter (iber die moglichen Folgen von Diskriminierung, wie etwa Klagen, zu informieren.
Face-to-Face-Schulungen, interne Kommunikation oder sogar die Bereitstellung von visuellen
Hilfsmitteln an allgemein zuganglichen Orten, um fir diskriminierungsfreie Praktiken zu werben,

sind alles Moglichkeiten, um alle Mitarbeiter zu informieren und auf dem Laufenden zu halten.
Einrichtung von Verfahren zur Lésung von Diskriminierungsproblemen

Jeder Mitarbeiter, der glaubt, diskriminiert oder ungerecht behandelt worden zu sein, sollte dies
der Personalabteilung, seinem unmittelbaren Vorgesetzten, Manager oder Direktor melden, und
er sollte sich dabei sicher fiihlen. Auch wenn I|hr Unternehmen nicht in rechtlichen

Schwierigkeiten steckt, missen alle Unternehmen bei der Behandlung von Problemen durch eine
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faire und angemessene Untersuchung konsequent sein. Damit zeigen Sie, dass Ihr Unternehmen
den Anspruch hat, alle Mitarbeiter gleich und fair zu behandeln. Die rasche Klarung von
Diskriminierungsfallen am Arbeitsplatz sollte Prioritdt haben, da sonst das Vertrauen und die

Glaubwirdigkeit verloren gehen kdénnen.
Verschiedene Kommunikationskanale in Betracht ziehen.

Die Bereitstellung effektiver und transparenter Kommunikationskandle ist ein wichtiger
Bestandteil des Beschwerdeverfahrens. Bieten Sie lhren Mitarbeitern mehrere Méglichkeiten,
Vorurteile zu melden, damit ein Vorgesetzter Probleme nicht vor der Personalabteilung und der
Geschaftsleitung verbergen kann. Formelle Kommunikationskandle, wie z. B. ein Intranet, E-
Mails, Briefe oder persdnliche Begegnungen, sind entscheidend dafiir, dass Mitarbeiter eine
Beschwerde einreichen kodnnen, und einige erlauben sogar anonyme Meldungen, um eine
Untersuchung einzuleiten. Sie kénnen auch einen informelleren Stil des Kontakts pflegen, z. B.
Gesprache wahrend der Mittagspause und stidndige Zusammenarbeit zwischen den
Teammitgliedern, um diskriminierende Praktiken aufzudecken, die andernfalls unbemerkt

bleiben kénnten.
Organisieren Sie teambildende Ubungen.

Veranstalten Sie zusitzlich zu den Schulungen in einem Meeting auch teambildende Ubungen
und Events, um die Kommunikation und das Verstandnis lhrer Mitarbeiter untereinander zu
fordern. Dies ist ein hervorragender Zeitpunkt, um Vielfalt und Integration zu férdern, denn es
gibt zahlreiche Veranstaltungen, die dies leisten kénnen, z. B. ein "Potluck", bei dem jeder ein

Essen aus seinem ethnischen Hintergrund mitbringt.

Schulung von Managern und Vorgesetzten in Soft Skills.

e Wenn wir an Diskriminierung denken, denken wir oft an Vorfille, bei denen einer Person
eine Stelle oder eine Beforderung aus unfairen Griinden verweigert oder sie von ihrem
direkten Vorgesetzten oder Manager ungleich behandelt wurde; wir diirfen jedoch nicht

vergessen, dass Arbeitnehmer auch von ihren Kollegen diskriminiert werden kénnen.
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Mobbing und Belastigung sind haufige Beispiele dafiir. Anstatt sofort die
Personalabteilung einzuschalten, sollte Ihr Fliihrungsteam darauf vorbereitet sein, diese
Probleme schnell und effektiv zu l6sen. Ein kontinuierliches Training der sozialen
Kompetenz kann die Interaktion mit den Mitarbeitern verbessern und verhindern, dass
solche Probleme zu einer Diskriminierungsbeschwerde fiihren.
o Zusammenfassend lasst sich sagen, dass Sie Diskriminierung vermeiden kénnen,
indem Sie:
o - Alle lhre Mitarbeiter sollten dariber aufgeklart und geschult werden, was
Diskriminierung ist.
o -Vorgesetzte und Manager sollten darin geschult werden, wie sie angemessen auf
Vorurteile am Arbeitsplatz reagieren kdnnen.
o - Behandeln Sie alle Diskriminierungsvorwiirfe mit Sorgfalt und Vertraulichkeit.
o - Fihren Sie eine strenge Arbeitsplatzpolitik ein, die Diskriminierung verbietet.
o -Vergewissern Sie sich, dass die Arbeitsplatzpolitik korrekt verfasst und umgesetzt
wird.

o - Uberpriifen Sie regelmaRig die Regeln lhres Unternehmens.
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Instrumente und Strategien zur Erhaltung des Arbeitsplatzes (D)

Die Schaffung und Aufrechterhaltung eines integrativen Arbeitsplatzes, der Vielfalt fordert und
unterstitzt, ist sehr wichtig fur die Bindung von Mitarbeitern, die eine Behinderung erworben

haben (McAnaney und Wynne, 2016).

Ein Grofteil der bestehenden Mitarbeiterprogramme, wie Orientierungs-, Karriereentwicklungs-
und Mentorenprogramme, kann angepasst werden, um die Verbleibsquote von Mitarbeitern mit

Behinderungen zu erhéhen.

Die Unterstiitzung von Menschen, die aufgrund einer erworbenen Behinderung aus dem
Arbeitsverhaltnis auszuscheiden drohen, hat viele positive Aspekte. Sie hat beispielsweise das
Potenzial, die Lebensqualitdat des Einzelnen zu verbessern und auch die Zahlungen aus dem

Invaliditdts- und Rentensystem zu verringern (McAnaney und Wynne, 2016).
Den Arbeitsplatz zuganglich machen

Angemessene Vorkehrungen koénnen eine MaRnahme sein, um eine Person weiter zu
beschaftigen. Angemessene Vorkehrungen bedeuten, dass der Arbeitgeber geeignete
Malnahmen ergreift, die den Bedirfnissen des Arbeithnehmers mit einer Behinderung

entsprechen, damit er seine Arbeit erledigen kann.

Der Zugang zum Arbeitsplatz bedeutet mehr als nur sicherzustellen, dass Personen, die
Blindenstocke oder Rollstlihle benutzen, Treppenhaduser und Tiréffnungen passieren kdnnen.
Inklusive Gestaltung bedeutet, dass Menschen mit Behinderungen auch Websites und digitale

Hilfsmittel nutzen kdnnen.
Angemessene Vorkehrungen hangen jedoch von der Art der Behinderung, dem Arbeitsplatz

und der Person.
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Fortlaufende Schulungen entwickeln

Mentoring-Programme am Arbeitsplatz, Mitarbeiter-Ressourcengruppen und Kurse sind weitere

Instrumente, die Unternehmen nutzen kdénnen, um die Rekrutierungs- und Bindungsraten zu

erhéhen, die Unternehmenskultur zu verbessern und Mitarbeitern und Managern Hilfestellung

in Behindertenfragen zu geben.

Alle Online-Weiterbildungskurse und -materialien sowie Veranstaltungen am Arbeitsplatz sollten

vollstandig zuganglich sein, und ein Teil der Ausgaben fiir Mitarbeiterschulungen sollte fir

behinderungsbedingte Anpassungen von Schulungsangeboten reserviert werden.

RegelmiRige Uberpriifungen durchfithren

- Nutzung der Profilerstellung, um den Zustrom in die Systeme zu verringern, indem der
Beschaftigungsstatus und die Arbeitsfahigkeit der Antragsteller nach etwa 12 Wochen auf
der Grundlage des Potenzials fiir eine Weiterbeschaftigung, eine Versetzung oder einen
Vorruhestand ermittelt werden

- Fuhren Sie regelmaBige Gesprache mit behinderten Arbeitnehmern, um die aktuelle

Situation zu priifen und notwendige Anderungen zu entwickeln.

Langfristige Vorteile schaffen

- Einfliihrung einer Beschaftigungsbeurteilung in die Verfahren fiir die Gewahrung von
Einkommensunterstiitzung und eine systematische Verweisung an
Arbeitsvermittlungsstellen, um die Aktivierungsmoglichkeiten zu verbessern.

- Berufsberatung als Teil des Qualifizierungsverfahrens fiir Einkommensunterstiitzung

anbieten
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