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INKLUSIONS- UND VIELFALTSBURO

ZUSAMMENFASSUNG

Das Inklusions- und Vielfaltsbiiro der AWO
SPI zielt darauf ab, eine inklusive und
vielfaltige Arbeitsumgebung zu fordern.

Es bietet Beratung und Unterstitzung bei
Diskriminierung und Benachteiligung

am Arbeitsplatz an und setzt sich fir die
Sensibilisierung aller Mitarbeiter*innen

in Bezug auf Diversity-Themen ein. Die
Beratungsstelle ist fir Mitarbeitende der
AWO SPI und des AWO Landesverbandes
Sachsen-Anhalt zuganglich und legt Wert
auf Vertraulichkeit und Professionalitat. Die
AWO SPI verfolgt mit ihrem Inklusions- und
Vielfaltsblro das Ziel, eine wertschatzende
Zusammenarbeit aller Statusgruppen zu
erreichen und eine barriere- und diskrimi-

ABSTRACT

The Inclusion and Diversity Office of the

AWO SPI aims to promote an inclusive and
diverse working environment. It offers
advice and support in cases of discrimination
and disadvantage in the workplace and is
committed to raising awareness among all
employees regarding diversity issues. The
counseling center is accessible to employees
of the AWO SPI and the AWO State Association
of Saxony-Anhalt and places a high value
on confidentiality and professionalism. With
its Inclusion and Diversity Office, the AWO SPI
pursues the goal of achieving a respectful
collaboration among all status groups and
creating a barrier-free and discrimination-

nierungsarme Arbeitsumgebung zu schaffen.
Dazu gehoren die Erarbeitung einer
Diversity-Strategie, interne Weiterbildungen
zur Sensibilisierung und die Starkung

der Datengrundlage fiir eine nachhaltige
Erfiillung struktureller Chancengleichheit.
Das Angebot umfasst
Sensibilisierungstrainings, Workshops,
Seminare und Coaching, um die
verschiedenen Aspekte von Vielfalt zu
verstehen und Diskriminierung aktiv zu
bekampfen.

Schlagwéarter: Diversitdt, diversititsorientierte
Organisationsentwicklung, Handlungs-
empfehlungen, Weiterbildungen, Inklusion

free working environment. This includes the
development of a diversity strategy, internal
training for sensitization, and strengthening
the data basis for a sustainable fulfillment of
structural equality of opportunity. The range
of services includes sensitization training,
work-shops, seminars, and coaching to
understand the various aspects of diversity
and actively combat discrimination.

Keywords: diversity, diversity-oriented
organisational development,
recommendations for action,

further training, inclusion
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1. Ziele

Die AWO SPI strebt mit ihrem Inklusions- und Vielfaltsbiiro
einen Entwicklungsprozess an, in dem folgende ineinan-
dergreifenden diversity-bezogenen Ziele verfolgt werden:
Eine wertschdtzende Zusammenarbeit aller Statusgruppen,
eine barriere- und diskriminierungsarme Arbeitsumge-

-

Wertschatzende
Organisationskultur

Gleichberechtigte Teilhabe
aller Mitarbeiter*innen

g

bung, die gleichberechtigte Teilhabe aller Mitarbeiter*in-
nen ungeachtet ihrer Positionierung entlang verschiedener
Diversitdtsdimensionen bzw. sozialer Kategorien, die
nachhaltige Erfiillung struktureller Chancengleichheit.

Barriere- und diskriminie-
rungsarme Arbeitsumgebung

-

Nachhaltige Erfillung
struktureller Chancengleichheit

-

Abbildung 1: Diversity-bezogene Ziele der AWO SPI (Eigene Abbildung)

Die strategische Schwerpunktsetzung innerhalb des Gesamt-Projektes ist bis 2026:

strategische Ausrichtung des Inklusions- und Vielfalts-
biiros # Erarbeitung einer Diversity Strategie, sowie
Beratungsstelle (Diversity und Antidiskriminierung)

Interne diversitysensible Weiterbildung # Sensibilisie-
rung Mitarbeiter*innen und Flihrungskrdfte

die Stdrkung der Datengrundlage ¥ Bedarfserfassung,
Qualitatssicherung und Monitoring

die Sensibilisierung aller Mitarbeiter*innen fiir das
Thema ¥ Stdrkung der Grundlagen, um Bedarfe zu
erfassen und MaRnahmen zu entwickeln und umzu-
setzen

die Entwicklung und Umsetzung von robusten
MaBnahmen zum Abbau von und Intervention bei
Diskriminierung ¥ Ausbau von Arbeitsstrukturen und
Anlaufstellen im Feld Diversity/Diskriminierung.

2. Inklusions- und Vielfaltsbiiro

Das Inklusions- und Vielfaltsbiiro ist ein Angebot, welches
sich an die Mitarbeiter*innen der AWO SPI und des AWO
Landesverbandes Sachsen-Anhalt gleichermaRen richtet.
Es handelt sich hierbei um eine nachhaltige MaRnahme,
die zur Férderung der Inklusion und Diversitdt in der
Unternehmenskultur beitragen soll.

Das Inklusions- und Vielfaltsbiiro berdt, unterstiitzt und
vermittelt in Fdllen von Benachteiligung und Diskrimi-
nierung im am Arbeitsplatz. Wir beraten mit dem Ziel,

strukturelle Diskriminierungen bei der AWO zu beseitigen.
Dabei versuchen wir entweder, eine kurzfristige Losung
im konkreten Einzelfall zu erreichen, oder, falls dies nicht
moglich ist, mittelfristig die Strukturen zu verandern.

Der zentrale Ansatz ist die Anerkennung und Forderung
von Diversitat, kombiniert mit selbstkritischer Reflexion
und dem Abbau von Ausgrenzungsmechanismen, die
(bzw. der gleichberechtigten Teilnahme und Teilhabe bei
der AWO) im Wege stehen.
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DIVERSITY
Anerkennung

!

Forderung

ANTIDISKRIMINIERUNG
Abbau von Barrieren
Schutz / Intervention

Abbildung 2: Diversity-Konzept (FU Berlin, 2023)

2.1. Aligemeine Informationen

Konkret richtet sich das Angebot an folgende Zielgruppen:
+ Mitarbeitende der AWO SPI und des

AWO Landesverbandes

Fithrungskrdfte der AWO

Personalverantwortliche der AWO

Betriebsrdte

Mitarbeiter*innen und Fiihrungskrafte kénnen sich zu-
kiinftig, innerhalb der Biirozeiten (Dienstag bis Donnerstag
14:00 Uhr bis 16:00 Uhr und Freitag nach Vereinbarung),
per E-Mail oder telefonisch an das Inklusions- und Viel-
faltsbiiro wenden. Alle personenbezogenen Daten, wer-
den vertraulich behandelt und auf deren Schutz geachtet.

2.2. Beratung

Ziel des Inklusions- und Vielfaltsbiiros ist es Vielfalt bei der
AWO zu fordern und Diskriminierung abzubauen. Ein Be-
ratungsangebot kann hier einen wichtigen Beitrag leisten,
indem es Sensibilisierung fiir die Themen Diskriminierung
und Diversity schafft, Handlungskompetenzen fordert und
konkrete MaBnahmen zur Umsetzung von Diversity-Kon-
zepten unterstiitzt.

Beratung von Arbeitnehmer*innen der AWO zu Fragen
der allgemeinen Gleichstellung,

Beratung von Entscheider*innen der AWO zu arbeit-
nehmerfreundlichen Losungen im Einzelfall zur
Vermeidung von Diskriminierung,

Anlaufstelle fiir potentielle Arbeitnehmer*innen der
AWO zur Schaffung von inklusiven Arbeitsbedingungen
(Beratung und Verweisberatung z.B. Anerkennung
von Abschliissen, Aneignung von Teilqualifikationen,
Ausstattung von Arbeitsplatzen, usw.),

Begleitung von Veranderungsprozessen: Unterstiitzung
bei der Gestaltung inklusiver Arbeitsstrukturen und
-prozesse, Beratung bei der Einfiihrung von MaR-
nahmen zur Barrierefreiheit, Begleitung von Verdn-
derungsprozessen in enger Zusammenarbeit mit den
Mitarbeitenden und dem Management.

Die AWO sieht die folgenden zehn Diversity-Dimensionen
als zentral an:
ethnische Herkunft und/oder rassistische und antisemi-
tische Zuschreibung (hierunter wird auch Migrationsge-

schichte betrachtet),

Geschlecht inkl. geschlechtliche Identitat,
sexuelle Orientierung,

Lebensalter,

Nationalitdt oder Sprache,

Religion und/oder Weltanschauung,

sozialer Status,

Behinderung, chronische Erkrankung und/oder
gesundheitliche Beeintrachtigung,
sozial-familidre Lage

Diese Liste ist nicht vollstandig, sie dient jedoch der
Orientierung. Die Unterschiede zwischen Menschen ent-
lang dieser Dimensionen sind mit intersektionalen, also
ineinandergreifenden, Ungleichheitsverhaltnissen bzw.
Diskriminierungsstrukturen verkniipft.

Die hier genannten Dimensionen werden von jedem Men-
schen in der einen oder anderen Form verwirklicht: Alle
Menschen weisen ein Geschlecht auf, haben ein bestimm-
tes Lebensalter und eine sexuelle Orientierung, doch nicht
alle Menschen sind in gleicher Weise von individuellen
und strukturellen Diskriminierungen betroffen.
Diskriminierung kommt auBerdem in unterschiedlichen
Formen vor. Die bei der Beratung beachtet werden miis-
sen. Neben den direkten Formen, die meist zumindest von
den Betroffenen klar als Diskriminierung wahrgenommen
werden, sind weitere Formen von Diskriminierung zu
unterscheiden, die schwieriger zu erkennen und innerhalb
der Strukturen der AWO SPI und des AWO Landesverbandes
Sachsen-Anhalt zu bekdampfen sind. Wir schauen daher
bei der Beratung immer auch auf die zu Grunde liegende
Form der Diskriminierung.

Direkte Diskriminierung

Eine direkte — oder unmittelbare - Diskriminierung liegt
vor, wenn eine Regelung oder Manahme explizit eine
diskriminierende Ungleichbehandlung vorsieht. Eine
direkte Diskriminierung stellt z.B. die Regelung einer Kin-
derkrippe dar, fiir ein Kind mit Down-Syndrom automa-
tisch héhere Kosten zu verrechnen, mit der Begriindung,
dass Kinder mit Behinderung mehr Aufwand erfordern.
Eine direkt diskriminierende Handlung liegt auch vor,
wenn eine Person aufgrund ihrer nationalen Herkunft
nicht angestellt oder mit Hinweis auf die Hautfarbe nicht
in ein Lokal eingelassen wird.
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Foto: pixabay

Indirekte Diskriminierung

Eine indirekte — bzw. mittelbare oder versteckte — Diskri-
minierung liegt vor, wenn eine Regelung oder MaRnahme
zwar neutral formuliert ist und keine offensichtliche
Benachteiligung bestimmter Gruppen enthadlt, sich in ihrer
konkreten Anwendung jedoch so auswirkt, dass die Mit-
glieder einer bestimmten Gruppe regelmaRig benachteiligt
werden. Wenn es zum Beispiel in einem Betrieb keine
Aufstiegsmoglichkeiten fiir Teilzeitarbeitende gibt und die
Teilzeitarbeit iberwiegend von Frauen ausgefiihrt wird,
so liegt eine indirekte Diskriminierung der Frauen vor,

da die Beforderungschancen fiir sie im Vergleich zu den
vollzeitangestellten Mdnnern geringer sind.

Indirekte Diskriminierungen sind hdufig nicht einfach auf-
zudecken und nachzuweisen. Kann jedoch z.B. statistisch
belegt werden, dass eine Regelung oder MaBnahme eine
spezifische Gruppe von Menschen zahlenmdRig hdufiger
benachteiligt und erreicht die Ungleichbehandlung eine
gewisse Intensitdt, liegt eine rechtlich nicht zuldssige
Diskriminierung vor, vorausgesetzt, es besteht ein entspre-
chender gesetzlicher Schutz vor Diskriminierung.

Strukturelle Diskriminierung

Von struktureller Diskriminierung wird gesprochen, wenn
die Benachteiligung einzelner Gruppen in der Organisation
der Gesellschaft begriindet liegt. Die iiber Jahrzehnte und
Jahrhunderte gewachsene Art des Zusammenlebens (Ar-
beitsteilung, Verteilung der Entscheid Befugnisse etc.) geht
in der Regel mit patriarchalen, postkolonialen, homo-
phoben, religidsen oder wie auch immer gearteten und

begriindeten Konventionen, Gebrduchen und Traditionen
einher, welche die Privilegierung einzelner Gruppen bzw.
die Schlechterstellung anderer Gruppen als ,,normal" und
vorgegeben erscheinen lassen. Diese allen Gesellschaften
immanente Form der Diskriminierung ist ebenfalls nicht
immer einfach zu erkennen, da bestehende und vertraute
Strukturen hdufig nicht hinterfragt und auch von den Be-
troffenen selber nicht als diskriminierend erkannt werden.

Institutionelle Diskriminierung

Von institutionellen Diskriminierungen ist die Rede, wenn
die internen Regeln, Gewohnheiten und Abldufe einer
Institution - allenfalls im Verbund mit strukturellen Diskri-
minierungen - dazu fiihren, dass Angehdrige bestimmter
Minderheiten von der Institution regelmdRig benachteiligt
werden. Diskutiert wird dies beispielsweise im Bereich der
Schule, wo Schiiler*innen mit Migrationshintergrund im
Schulerfolg oft benachteiligt werden (z.B. durch vorge-
gebener Bewertungsmuster fiir Sprachkompetenzen oder
durch unbewusste Erwartungshaltungen der Lehrkréfte).

Mehrfachdiskriminierungen und
intersektionelle Diskriminierung

Haufig vereinigt eine Person verschiedene Merkmale auf
sich, die sie fiir diskriminierende Behandlung besonders
anfallig machen (z.B. Geschlecht, eine Behinderung,
ausldndische Herkunft, Hautfarbe, Religionszugehorig-
keit, Alter, soziale Stellung usw.). Solche Personen laufen
Gefahr, mehrfach und in verschiedenen Zusammenhdngen
Diskriminierungen ausgesetzt zu werden (sog. Additive
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Diskriminierung), oder die verschiedenen Merkmale
zusammen bewirken starkere und haufigere Diskrimi-
nierungen (sog. Verstarkende Diskriminierung). Lost das
gleichzeitige Zusammenwirken verschiedener Merkmale
eine Diskriminierung aus, spricht man von intersektionelle
Diskriminierung.

Fiir die allgemeine Beratung gelten dazu folgende Grund-

Welches sind die Erwartungen an das Inklusions- und
Vielfaltsbiiro?

Mdglichkeiten und Grenzen aufzeigen.

Welche Informationen diirfen in Gesprachen mit Drit-
ten verwendet werden?

Weitere Vorgehensweisen Schritt fiir Schritt mit der/dem
Betroffenen absprechen

Hinzuziehen vorhandener schriftlicher Aufzeichnungen

satze:
* Freiwilligkeit

Vertraulichkeit (Datenschutz)

(Fachliche) Unabhéngigkeit

Professionalitdt

Hilfe zur Selbsthilfe

Es wird nichts gegen den Willen der/des Betroffenen
unternommen

der Beteiligten z. B. Gesprdchsprotokolle, Schriftver-
kehr, personliche Notizen usw.
+ Aufzeigen weiterfiihrender Hilfen

Verfahren der Sachverhaltskldarung durch das Inklusions-
und Vielfaltsbiiro. Die Kldarung des Sachverhalts erfolgt je
nach Moglichkeit durch:
Einzelgesprache
Bei einer Beratung sollten folgende Punkte gekldrt wer- Gesprdche mit Vorgesetzten N
den: - Teamgespréche /professionelle Beratung (Supervision)
Mit welchem Ziel sucht der/die Beschaftigte die Bera-
tungsstelle auf?

Beratungsablauf:

Bei Verweisentscheidung:

- Behindertenbeauftragter
| - Geschiftsfiihrung
- oder andere Informa-
tionen zu spezialisierten
regionalen Beratungsstellen

Je nach Beratungskompe-
tenz und -ressourcen

Erstberatung oder
Verweisentscheidung

\ 4

Thema erkennen
und benennen

Kurze Informations-
sammlung zum Fall

Bei Erstberatung:

- emotionale Unterstiitzung

- Anliegen kldren

- Sammeln und strukturieren
von Informationen

\ 4
Weiterfiihrende Beratung:

- Handlungsstrategien
entwickeln
- Fallrecherche und Unter-

stiitzung zur Kldrung des
Sachverhaltes

- moglichst Unterstiitzung
bei Beschwerdeverfahren
zum Thema Diskriminie-
rung

Bei Beschwerde oder
schwerwiegender Diskri-

minierung Einberufung
Gremium:

- Beratung und Kldrung des
Sachverhaltes

Abbildung 3: Schema zum Beratungsablauf (Eigene Abbildung)
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2.3. Beschwerde

Mitarbeitende haben das Recht, sich zu beschweren,
wenn Sie Diskriminierung, sexualisierte Beldstigung, Mob-
bing oder Stalking bei der AWO SPI/dem AWO Landesver-
band erfahren haben. Sie miissen davor keine Beratung in
Anspruch nehmen, wir empfehlen dies aber, damit man
auf das Beschwerdeverfahren vorbereitet ist und dabei
optimal unterstiitzt werden kann. Anonymitdt ist bei einer

Beschwerde nicht moglich. Die Wiinsche der Betroffenen
werden jedoch nach Maglichkeit beriicksichtigt, und es
wird sichergestellt, dass fiir den*die Beschwerdefiihren-
de*n keine Nachteile entstehen.

Sie kbnnen sich dabei von einer Person lhres Vertrauens
begleiten lassen — auch von AWO externen Personen.

3. Interne diversity-sensible Weiterbildung

Die Akademie Leipzig bietet passgenaue Weiterbildungs-
angebote fiir mehr Vielfalt und Inklusion fiir die AWO SPI
und den AWO Landesverband an.

Das Inklusions- und Vielfaltsbiiro und die Akademie
arbeiten eng zusammen, um die Weiterbildungsangebo-
te zu entwickeln und bereitzustellen.

In unseren praxisnahen Weiterbildungen lernen Mitar-
beiter*innen und Fiihrungskrafte:

Die verschiedenen Aspekte von Diversity kennen und
verstehen

Diskriminierung zu erkennen und zu bekdmpfen
Eine inklusive und wertschdtzende Unternehmens-
kultur zu gestalten

Sie profitieren von unserem Know-how und unserer

Erfahrung:

+ Unsere erfahrenen Dozenten vermitteln lhnen praxis-
relevantes Wissen und Fahigkeiten.
Sie erhalten wertvolle Impulse fiir Ihre Arbeit in der
AWO.

Lu diversity-relevanten Themen bieten wir folgende

Angebote an:

+ Sensibilisierungstrainings: Diese Trainings vermitteln
den Mitarbeiter*innen Wissen iiber die verschiedenen
Dimensionen von Vielfalt, wie z. B. Geschlecht, ethni-
sche Zugehdrigkeit, Religion, sexuelle Orientierung und
Behinderung. Sie sollen die Mitarbeiter*innen dazu
befdhigen, sich ihrer eigenen Vorurteile bewusster zu
werden und sich in einem respektvollen und wert-
schatzenden Umgang miteinander zu iiben.
Workshops und Seminare: Diese Angebote kdnnen sich
auf bestimmte Themen im Bereich Diversity konzentrie-
ren, wie z. B. Stereotype und Vorurteile, interkulturelle
Kommunikation oder Umgang mit Diskriminierung.
(oaching: Diese Angebote konnen Mitarbeiter*innen
dabei helfen, ihre eigenen Fdhigkeiten und Kompeten-
zen im Bereich Diversity zu entwickeln. Coaching kann
dabei helfen, personliche Herausforderungen im Um-
gang mit Vielfalt zu bewadltigen, wdahrend Mentoring
den Mitarbeitern einen erfahrenen Ratgeber*innen an
die Seite stellt.
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L. Anhang

Dokumentation einer Beschwerde nach § 13 AGG1

Eingang der Beschwerde am:

bei:

Q schriftlich O mindlich

Bestdtigung der Beschwerde fiihrenden Person:

Beschwerde flihrende Person:

tatig als:

Abteilung:

Vorgesetzte/r:

. Ermittlung des Sachverhalts | Gegenstand der Beschwerde:

Was ist passiert? (aus Sicht des Beschwerdefiihrers/ der Beschwerdefiihrerin)

Welcher sachliche Anwendungsbereich i.5.v. § 2 AGG ist betroffen?
U Zugang zum Beschaftigungsverhaltnis, § 2 Abs. 11it. 1AGG
U Beschaftigungs- und Arbeitsbedingungen einschlieBlich Arbeitsentgelt und Entlassungs-

bedingungen und Malnahmen bei der Durchflihrung und Beendigung eines Beschafti-
gungsverhaltnisses sowie beim beruflichen Aufstieg, § 2 Abs. 1 lit. 2 AGG
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Von wem ging die Benachteiligung aus? Welches Merkmal ist betroffen?
O Vorgesetztelr U Lebensalter
O andere Beschaftigte O Geschlecht
Q dritte Person O sexuelle Identitdt
QO Religion/Weltanschauung
U Behinderung
QO ethnische Herkunft/
rassistische Zuschreibung
Handelt es sich um eine Beschwerde wegen...
Q) unmittelbarer Benachteiligung U mittelbarer Benachteiligung
Q) Beldstigung U sexueller Beldstigung
O Anweisung zu einer Benachteiligung UMaRregelung

Wann hat die Benachteiligung stattgefunden?

Gibt es Zeugen/Zeuginnen oder Belege?
Q ja U nein

Falls ja, welche?

Wurde der/die Vorgesetzte informiert?
Q ja U nein

Falls ja, wann und was hat dieser/diese unternommen?

Wurden bereits andere Stellen einbezogen (z.B. Personal-/Betriebsrat, Frauen-/Gleich-
stellungsbeauftragte, Schwerbehindertenvertretung, Jugend- und Auszubildendenver-
tretung) und was haben diese unternommen?

Stellungnahme der Beschwerdegegnerin/des Beschwerdegegners einholen

Q schriftlich Q  mdndlich Wann angefordert?

Wenn miindlich, was ist aus Sicht des Beschwerdegegners /der Beschwerdegegnerin
vorgefallen?
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Welche Griinde fiir das oben beschriebene Vorgehen tragt der/die Beschwerdegeg-
nerlin vor?

Wurde der/die Beschwerdegegnerl/in bereits von Beschwerde fiihrender Person oder
Dritten wegen des Vorfalls angesprochen?

Uja O nein

Falls ja, mit welchem Ergebnis?

Hat der/die Beschwerdegegner/in bereits andere Personen einbezogen?
Uja O nein

Falls ja, wen?

Hat der/die Beschwerdegegner/in Kenntnis vom AGG?
Uja O nein

Hat der Beschwerdegegner/die Beschwerdegegnerin an einer AGG-Schulung teilge-
nommen?

Uja O nein

Falls ja, wann und in welchem Umfang?

Il.  Priifung des Sachverhalts?
Es liegt eine Benachteiligung i.S.v. § 7 Abs. 1 AGG vor.
Uja O nein

Die unterschiedliche Behandlung war zuldssig (§§ 8, 9, 10 AGG).
Uja O nein

Wenn ja, aus welchem Grund?

Priifung des Sachverhalts erfolgt durch:
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Weiteres Vorgehen:

lll.  Mitteilung des Ergebnisses der Priifung an die Beschwerde
filhrende Person

Q schriftlich (siehe Anlage) Q miindlich

U Beschwerdefiihrer/in U Beschwerdegegnerl/in
am:
Unterschrift: Unterschrift: Unterschrift:

IV. MaBnahmen zur Abhilfe und Kontrolle

1. Empfohlene MaRnahmen:

Eingeleitete MaBnahmen:

Kontrolle:

Wann vorgesehen?

Durch wen?

Kontrolle erfolgt (Ergebnis und Unterschrift)

Griinde, dafiir, dass infolge der Beschwerde keine konkreten MaBnahmen ergriffen
wurden:
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