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Die Europaische Kommission gegen
Rassismus und Intoleranz (ECRI):

In Erinnerung an Artikel 1 der
Allgemeinen Erklarung der
Menschenrechte, der besagt: ,Alle
Menschen sind frei und gleich an
Wirde und Rechten geboren”;

Unter Bezugnahme auf die
Europaische Menschenrechts-
konvention, insbesondere Artikel 14,
die eine Nichtdiskriminierungsklausel
bezuglich der Auslibung der in der
Konvention und ihrem Zusatzprotokoll
Nr. 12 festgelegten Rechte aufweist,
das ein allgemeines
Diskriminierungsverbot enthalt;

Unter Bezugnahme auf das Fallrecht
des Europaischen Gerichtshofs fir
Menschenrechte;

Unter Bezugnahme auf die
Europaische Sozialcharta (revidiert),
insbesondere Artikel 1, 19 und E;

Unter Bezugnahme auf das Fallrecht
des Europaischen Ausschusses flr
soziale Rechte;

Unter Bezugnahme auf das
Rahmenibereinkommen zum Schutz
nationaler Minderheiten, insbesondere
Artikel 4 und 15;

Unter Bezugnahme auf die Arbeit des
beratenden Ausschusses zum
Rahmenibereinkommen zum Schutz
nationaler Minderheiten;

Unter Bezugnahme auf das
Ubereinkommen zum Schutz des
Menschen bei der automatischen
Verarbeitung personenbezogener
Daten und abgeleitete Ubereinkiinfte;

Unter Bezugnahme auf die UN-
Konvention zum Schutz der Rechte
aller Wanderarbeitnehmer und ihrer
Familienangehorigen;

Unter Bezugnahme auf das
Internationale Ubereinkommen zur
Beseitigung jeder Form von
Rassendiskriminierung, insbesondere
Artikel 1 und 5;

Unter Bezugnahme auf den
Internationalen Pakt tber
wirtschaftliche, soziale und kulturelle
Rechte, insbesondere Artikel 6, 7 und
8;

Unter Bezugnahme auf die Konvention
Uber Diskriminierung in Beschéftigung
und Beruf (Nr. 111) und die Konvention
tber menschenwurdige Arbeit fur
Hausangestellte (Nr. 189) der
Internationalen Arbeitsorganisation
(ILO);

Unter Beriicksichtigung der Charta der
Grundrechte der Europaischen Union;

Unter Beriicksichtigung der Richtlinie
2000/43/EG des Rates der
Europaischen Union zur Anwendung
des Gleichbehandlungsgrundsatzes
ohne Unterschied der Rasse oder der
ethnischen Herkunft und der Richtlinie
2000/78/EG des Rates der
Europaischen Union zur Festlegung
eines allgemeinen Rahmens fir die
Verwirklichung der Gleichbehandlung in
Beschaftigung und Beruf;

In Erinnerung, dass ECRI mit der
Aufgabe betraut ist, Rassismus,
Rassendiskriminierung,
Fremdenfeindlichkeit, Antisemitismus
und Intoleranz in Europa aus der Sicht
der Menschenrechte zu bekampfen;

In Erinnerung an die Allgemeine Politik-
Empfehlung Nr. 1 von ECRI:
Bekampfung von Rassismus,
Fremdenfeindlichkeit, Antisemitismus
und Intoleranz, die Allgemeine Politik-
Empfehlung Nr. 2 von ECRI:
Fachorgane zur Bekampfung von
Rassismus, Fremdenhass,
Antisemitismus und Intoleranz auf
nationaler Ebene, die Allgemeine
Politik-Empfehlung Nr. 7 von ECRI:
Nationale Gesetzgebung zur
Bekampfung von Rassismus und
Rassendiskriminierung sowie die
Allgemeine Politik-Empfehlung Nr. 13
von ECRI: Bekdmpfung von Roma-
Feindlichkeit und der Diskriminierung
von Roma;




Unter Betonung des Umstands, dass
ECRI in ihren landerspezifischen
Berichten regelmalRig den
Mitgliedstaaten die Annahme
wirksamer rechtlicher Mal3nahmen zur
Bekampfung von Rassismus und
Rassendiskriminierung in
Beschaftigung und Beruf empfiehlt;

In Erinnerung an den Umstand, dass
die Empfehlungen des Minister-
komitees Rec(89) 2 Uber den Schutz
personenbezogener Daten von
Beschaftigten, Rec(2001)17 Uber die
Verbesserung der wirtschaftlichen Lage
und der Beschaftigung von Roma und
Fahrenden in Europa, Rec(2004) 2
Uiber den Zugang von Nichtstaats-
angehdorigen zum o6ffentlichen Sektor
und CM/Rec(2008)10 Uber die
Verbesserung des Zugangs von
Migranten und Personen mit
Migrationshintergrund zum
Arbeitsmarkt;

Unter Bezugnahme auf die so
genannten Pariser Grundsétze tber
Mindeststandards fir nationale
Menschenrechtsinstitutionen,
einstimmig von der UN-
Generalversammlung 1993
angenommen;

Unter Bezugnahme auf die UN-
Flichtlingskonvention tber die
Rechtsstellung von Flichtlingen von
1951, insbesondere Artikel 3;

Unter Bezugnahme auf die Rechte von
Minderheiten, sich wirksam am
Wirtschaftsleben zu beteiligen, wie
durch die UN-Erklarung tber die
Rechte von Personen, die nationalen
oder ethnischen, religiésen und
sprachlichen Minderheiten angehdren,
geschitzt, insbesondere Artikel 2(2),
und die Empfehlungen des UN-
Menschenrechtsrats, insbesondere
A/HRC/16/46 ,,Empfehlungen des
Forums fur Minderheitenfragen auf
seiner dritten Sitzung zu Minderheiten
und zur wirksamen Beteiligung am
Wirtschaftsleben” 14. und 15.
Dezember 2010;

Unter Hinweis auf die Tatsache, dass
der Kampf gegen Rassismus,
Fremdenfeindlichkeit, Antisemitismus
und Intoleranz ein integraler Bestandteil
des Schutzes und der Forderung der
allgemeinen und unteilbaren
Menschenrechte ist, die sich ohne
Unterschied fur die Rechte eines jeden
Menschen einsetzen;

Im Bewusstsein der vielfaltigen Formen
der Diskriminierung von Gruppen, mit
denen sich ECRI befasst, einschliel3lich
auf Grundlage von Alter, Behinderung,
Geschlecht, Geschlechtsidentitat oder
sexueller Orientierung, und dass
Frauen von ethnischen Minderheiten,
Migrantinnen, asylsuchende Frauen
und weibliche Fluchtlinge zuséatzliche
Hurden erleben beim Zugang zum und
der Teilnahme am Arbeitsmarkt und der
beruflichen Fortbildung;

Im Bewusstsein, dass Gesetze allein
nicht ausreichen, um Rassismus und
Rassendiskriminierung zu beenden,
aber in der Uberzeugung, dass
Gesetze wesentlich fur die Bekdmpfung
von Rassismus und
Rassendiskriminierung in
Beschéftigung und Beruf sind;

Unter Betonung des Umstands, dass
fur eine wirksame Bek&mpfung von
Rassismus und Rassendiskriminierung
in Beschaftigung und Beruf
ausreichendes Personal und
ausreichende finanzielle Mittel
erforderlich sind;

Unter Betonung der Bedeutung der
Rolle lokaler und regionaler Stellen bei
der Einstellung und beim Erbringen von
Diensten fur Angehdrige von Gruppen,
mit denen sich ECRI befasst;

Im Bewusstsein, dass die Eliminierung
von Rassendiskriminierung, das
Erreichen der Gleichstellung im Bereich
Beschaftigung und die Schaffung einer
integrierten Arbeitskrafteschaft von den
Mitgliedstaaten erfordert, mit den
Sozialpartnern zusammenzuarbeiten,
insbesondere mit den Arbeitgebern,
den Gewerkschaften und den
Organisationen der Zivilgesellschaft;




Unter Betonung der Bedeutung flr
erfolgreiche Unternehmen, ein
Arbeitsumfeld zu schaffen, in dem die
Arbeitskrafte respektiert und ihr Beitrag
geschatzt wird, ungeachtet ihrer
,Rasse”?!, Hautfarbe, Sprache, Religion,
Staatsangehdrigkeit oder nationalen
oder ethnischen Herkunft;

Unter Betonung des Umstands, dass
die Eliminierung von Rassen-
diskriminierung und die Bereitstellung
eines gleichberechtigten Zugangs zur
Beschaftigung zur Schaffung einer
vielfaltigen Arbeitskrafteschaft fiihren
kann, die fur Arbeitgeber ein
unbegrenztes Reservoir an Talenten
darstellt, und unter Betonung des
Umstands, dass ein integrierendes
Arbeitsumfeld, das Vielfalt fordert und
achtet, Arbeitgebern, Beschéftigten und
der Gesellschaft als Ganzes
zugutekommt;

Unter Betonung des Umstands, dass
die Forderung der Nichtdiskriminierung
eine allgemeine gesellschaftliche
Verpflichtung und ein gutes
Vermarktungsinstrument fir
Arbeitgeber ist und dass ein Vorwurf
der Diskriminierung negative
Auswirkungen auf die Rentabilitat eines
Unternehmens haben konnte;

1Da alle Menschen der gleichen Gattung
angehoren, lehnt ECRI Theorien ab, die sich auf
die Existenz verschiedener ,Rassen"” griinden. In
dieser Empfehlung verwendet ECRI jedoch
diesen Begriff, um sicherzustellen, dass die
Menschen, die allgemein und félschlicherweise
als Angehdrige einer ,anderen Rasse"
bezeichnet werden, nicht von dem in dieser
Empfehlung gewéhrten Schutz ausgeschlossen
werden.

Unter Betonung des Umstands, dass
das Einstellen von Menschen, die
Kenntnisse Uber die Kultur, die Sprache
und die Netzwerkarbeit in den Landern
auslandischer Handelspartner haben,
flr Arbeitgeber von Vorteil ist;

Im Bewusstsein, dass das Wissen uber
das Recht auf Gleichberechtigung und
auf Schutz vor ungesetzlicher
Diskriminierung sowie das Wissen um
die Existenz besonderer Stellen oder
Beschwerdemechanismen in den
Mitgliedstaaten des Europarats gering
sind und dass diese mangelnden
Kenntnisse bei besonders
benachteiligten Gruppen haufiger sind,;

Unter Betonung der Notwendigkeit
sicherzustellen, dass Personen, das
sich Uber Diskriminierung beschwert,
oder Personen, die sie beim Einreichen
einer Beschwerde unterstitzen oder die
als Zeugen in Diskriminierungsféllen
auftreten, vor Vergeltungsmafnahmen
geschitzt werden miissen und
Anspruch auf Rechtsschutz gegen
negative Behandlungen haben, denen
sie aufgrund ihres Handelns ausgesetzt
sind;




empfiehlt den Regierungen der Mitgliedstaaten:

1. alle erforderlichen MalRhahmen zu ergreifen, um de jure und de facto
Rassismus, Rassendiskriminierung und rassistische Belastigung aufgrund
von ,Rasse”, Hautfarbe, Sprache, Religion, Staatsangehdrigkeit oder
nationaler oder ethnischer Herkunft (im Weiteren: Rassismus,
Rassendiskriminierung und rassistische Belastigung) in Beschaftigung und
Beruf sowohl im privaten als auch o6ffentlichen Sektor zu eliminieren und
nationale  Gesetze und deren Durchsetzungsmechanismen zu
verabschieden, die eine aktive Durchsetzung der Rechte und eine
vollsténdige Gleichbehandlung garantieren.

2. im Rahmen eines nationalen Plans eine umfassende Strategie zur
Forderung und Eliminierung und Pravention von Rassismus,
Rassendiskriminierung und rassistischer Belastigung in Beschaftigung und
Beruf zu verabschieden, einschlieBlich Strategien zur Verbesserung der
Integration von Gruppen, mit denen sich ECRI befasst, und deren
gleichberechtigte Teilhabe an der Arbeitswelt.

3. die Bestimmungen der Richtlinie zur Anwendung des
Gleichbehandlungsgrundsatzes ohne Unterschied der Rasse oder der
ethnischen Herkunft (2000/43/EG) und der Richtlinie zur Festlegung eines
allgemeinen Rahmens fur die Verwirklichung der Gleichbehandlung in
Beschaftigung und Beruf (2000/78/EG) zu beriicksichtigen, insbesondere:

a. die Anforderungen zur Verbreitung von Informationen Uber das
Antidiskriminierungsgesetz und

b. die Forderung des Dialogs mit den Sozialpartnern mit dem Ziel der
Forderung einer Gleichbehandlung.

4. einen nationalen Plan fir alle nationalen Ministerien, regionalen und lokalen
Stellen und staatlichen Behorden zu verabschieden, um die Sozialpartner
und die Organisationen der Zivilgesellschaft, die sich fir die Belange von
Gruppen einsetzen, die Ungleichheit und Benachteiligung erleben, in die
Lage zu versetzen, konsultiert zu werden, und Fachwissen Uber die
effektivsten Methoden fir die Forderung der Gleichheit und die Eliminierung
von Rassendiskriminierung und rassistischer Belastigung in Beschaftigung
und Beruf bereitzustellen.

5. mit dem Ziel, in der Praxis eine volle Gleichbehandlung sicherzustellen,
Gesetze zu verabschieden, die ein positives Handeln erméglichen, und
klare Richtlinien fur positive MalRnahmen in Beschaftigung und Beruf
bereitzustellen, die die mit den aufgefihrten Grinden verbundenen
Benachteiligungen verhindern oder fir diese entschadigen.

6. das Protokoll Nr. 12 zur Europaischen Menschenrechtskonvention, das
Rahmenitbereinkommen zum Schutz nationaler Minderheiten, die
Européische Sozialcharta (revidiert) (Zustimmung zu Sammelbeschwerden),
die UN-Konvention zum Schutz der Rechte aller Wanderarbeitnehmer und
ihrer Familienangehérigen sowie die ILO-Konvention tber
menschenwurdige Arbeit fir Hausangestellte zu ratifizieren.




1) JURISTISCHE UBERPRUFUNG

Sicherzustellen, dass die nationale Gesetzgebung einen tatsachlichen Schutz vor
direkter und indirekter Diskriminierung in Beschaftigung und Beruf bietet und dass sie
in der Praxis u.a. durch Forderung der Selbstregulierung des Privatsektors umgesetzt
wird, und dementsprechend:

a) Sicherzustellen, dass die nationalen Antidiskriminierungsgesetze im
Arbeitsrecht Anwendung auf alle Beschéftigten finden, einschlie3lich
staatlicher Behorden, natirlicher und juristischer Personen, und eine
Gleichbehandlung in allen Bereichen der privaten und 6ffentlichen Berufe
und Beschaftigung garantieren.

b) Sicherzustellen, dass der Anwendungsbereich der nationalen
Antidiskriminierungsgesetze im Arbeitsrecht die Mitgliedschaft und
Mitwirkung in Berufsorganisationen und Gewerkschaften und die
Wahrnehmung von Leistungen einschlie3t, die durch diese
Organisationen, durch Tarifverhandlungen, Vergitungen, berufliche
Ausbildung und Beratung, Sozialschutz und die Auslbung einer
wirtschaftlichen Téatigkeit bereitgestellt werden.

C) Gesetze gegen Diskriminierung aus mehr als einem Grund zu
verabschieden, um Schutz vor vielfaltigen Formen der Diskriminierung zu
bieten.

d) Sicherzustellen, dass diskriminierende Bestimmungen, die in individuellen

oder Tarifvertrdgen oder -vereinbarungen, internen Regelungen von
Unternehmen und Vorschriften, die selbstandige Berufe regeln, im Hinblick
auf den Zugang zu Krediten und Darlehen und Arbeitnehmer- und
Arbeitgebervertretungen enthalten sind, gedndert oder entfernt werden.

e) Unter Nutzung der Daten einer regelmaRigen Uberwachung zur
Gleichbehandlung in Beschéftigung und Beruf die erforderlichen
Rechtsmittel fur die Uberprifung der Vereinbarkeit aller Gesetze,
Vorschriften und Verwaltungsvorschriften auf nationaler und lokaler Ebene
mit dem Diskriminierungsverbot in Beschaftigung und Beruf durchzufiihren.
Gesetze, Vorschriften und Verwaltungsvorschriften, einschlie3lich Hirden
fur das Einstellen von Arbeitskréaften aus den Gruppen, mit denen ECRI
sich befasst, die nicht mit dem Diskriminierungsverbot (bereinstimmen,
sollten geéndert oder abgeschafft werden.

Offentliche Auftragsvergabe

f) Gesetze zu verabschieden, die den vertragsfihrenden Stellen die
zusatzliche Moglichkeit geben, bei 6ffentlichen  Ausschreibungen
Wirtschaftsunternehmen Sanktionen aufzuerlegen, die gegen
internationale Pflichten im Hinblick auf die Nichtdiskriminierung verstof3en,
einschliel3lich der EU-Standards im Bereich Sozial- und Arbeitsrecht oder
des internationalen Sozialrechts.

Gesetzliche Pflichten der 6ffentlichen Stellen

Q) Gesetze zu verabschieden, die von den Ooffentlichen Stellen bei der
Erbringung ihrer Aufgaben, einschliel3lich ihrer Einstellungsaufgaben,
erfordern, die Gleichbehandlung zu férdern und Rassismus,
Rassendiskriminierung und Belastigung aufgrund der aufgefiihrten Grinde




zu verhindern und zu beenden.

Gesetzliche Pflichten der Arbeitgeber

h)

)

K)

Gesetze zu verabschieden, die von allen Arbeitgebern verlangen, die
Gleichbehandlung zu férdern, Rassismus, Rassendiskriminierung und
rassistische Belastigung in Beschéaftigung und Beruf zu verhindern und zu
beenden.

Gesetze zu verabschieden, die sicherstellen, dass rassistische Belastigung
in Beschaftigung und Beruf verboten ist, und alle Arbeitgeber auffordert
sicherzustellen, dass der Arbeitsplatz frei von rassistischer Belastigung
oder Intoleranz ist.

Gesetze zu verabschieden, die den Arbeitgeber fir Handlungen
ungesetzlicher Rassendiskriminierung oder rassistischer Belastigung im
Rahmen der Beschéftigung zur Verantwortung zieht. Der Arbeitgeber ist
haftbar, aulRer er/sie kann nachweisen, dass er/sie zumutbare Schritte
unternommen hat, die ungesetzlichen Handlungen zu verhindern.

Die Arbeit der bestehenden Arbeitsinspektionsdienste zu verstarken und
diesen ausreichende Mittel zur Verflgung zu stellen, damit sie sich
wirksam fir die Eliminierung und Pravention von Rassismus,
Rassendiskriminierung und rassistischer Belastigung in Beschéftigung und
Beruf einsetzen kénnen.

Vergeltungsmalnahmen

)

Gesetze zu verabschieden, die Schutz vor Entlassung oder anderen
VergeltungsmalRnahmen fir Arbeitskréafte bieten, die sich Uber
Rassendiskriminierung oder rassistische Belastigung beschweren, und
sicherzustellen, dass jene, die als Zeugen auftreten oder jenen helfen,
einschlieBlich Beschaftigte oder andere, die diese Handlungen melden
oder Beweise beibringen, in Folge vor nachteiliger Behandlung geschutzt
werden.

2) KENNTNISSE UBER DIE GESETZE

Schritte zu ergreifen, um das Wissen Uber Gleichbehandlungsgesetze und Uber die
Existenz besonderer Stellen und Beschwerdemechanismen, u.a. Bestimmungen Uber
Mediation, gutliche Einigung und Schlichtung, bei Gruppen zu verbessern, mit denen
ECRI sich befasst, und um die Kenntnisse ber die Antidiskriminierungsgesetze und -
praxis bei Richtern und Anwalten zu verbessern und dementsprechend:

a)

b)

Das Engagement der zivilgesellschaftlichen Gruppen, die die Interessen
jener vertreten, die eine Ungleichbehandlung aus rassistischen Griinden
erleben, in der nationalen Strategie zu fordern, um Rassendiskriminierung
zu beenden.

Eine nationale Bildungs- und Selbsthilfestrategie zu entwickeln, um die
Fahigkeit der Mitglieder von Gruppen, mit denen ECRI sich befasst, zu
starken, sich gegen Rassismus, Rassendiskriminierung und rassistische
Belastigung in Beschéftigung und Beruf zur Wehr zu setzen.

Die Vertretungsarbeit der zivilgesellschaftlichen Organisationen, die sich
fur die Eliminierung von Rassendiskriminierung und fur die Férderung der




Gleichbehandlung einsetzen, zu schiitzen und zu unterstitzen.

d) Trainingskurse Uber Antidiskriminierungsgesetze und -praxis fur Richter,
Staatsanwélte, Anwaélte und alle relevanten staatlichen Beamten
anzubieten.

e) Den Arbeitgebern ein Training tber ihre Pflichten und Zustandigkeiten laut

nationalen Antidiskriminierungsgesetzen anzubieten, u.a. Uber die Rechte
von Arbeitskraften, mit Respekt behandelt zu werden und in Beschéaftigung
und Beruf keine Rassendiskriminierung oder rassistische Belastigung zu
erleben.

3) ZUGANG ZUR JUSTIZ

den Zugang von Diskriminierungsopfern zur Justiz zu verbessern und sicherzustellen,
dass ihnen zugangliche Rechts- und Verwaltungsverfahren zur Verfligung stehen, die
prompte und wirksame Rechtsmittel bieten, und zu diesem Zweck:

a) Den Zugang zu gerichtlichen wund/oder Verwaltungsverfahren zu
Uberprufen, die sich mit Klagen tber Diskriminierung in Beschéftigung und
Beruf befassen, um sicherzustellen, dass diese fiur Gruppen, mit denen
sich ECRI befasst, leicht zuganglich sind, einschlieRlich einer Uberpriifung
der Fristen.

b) Gesetze zu verabschieden, die die Beweislast auf Klager und sich
verteidigende Arbeitgeber verteilen, und einen praktischen Leitfaden und
ein Training fur Richter und Anwaélte in dessen Anwendung anzubieten.

C) Verfahren zu etablieren, die vom Arbeitgeber fordern, dem Klager eine
Erklarung der strittigen Fakten in einer anstehenden oder tatséchlichen
Diskriminierungsklage vorzulegen.

d) Festzulegen, dass das Gesetz den Opfern, die als Klager oder Klagerpartei
vor Gericht gehen wollen und die nicht Uber die erforderlichen Mittel
verfligen, eine kostenlose Rechtshilfe? bei Rassendiskriminierungsfallen
oder Fallen von rassistischer Beldstigung im Bereich Beschaftigung und
Beruf vor dem zustandigen Gericht garantiert und, wo erforderlich, einen
vom Gericht ernannten Anwalt. Wenn erforderlich sollte kostenlos ein
Dolmetscher angeboten werden.

e) Sicherzustellen, dass die nationalen Antidiskriminierungsgesetze
Fachorganen oder &ahnlichen Institutionen, Gewerkschaften, Verbanden
und Nichtregierungsorganisationen, die gemall den vom nationalen Recht
festgelegten Anspruchsvoraussetzungen ein legitimes Interesse an der
Bekampfung von Rassismus und Rassendiskriminierung haben, das Recht
einrAumen, Diskriminierungsfalle in Beschaftigung und Beruf vor ein
zustandiges Gericht zu bringen. Das Recht sollte diesen Stellen gestatten,
Falle entweder im Namen oder in Unterstitzung des Opfers zu vertreten,
die schriftliche Zustimmung des Opfers vorausgesetzt.

2 In Ubereinstimmung mit der Allgemeinen politischen Empfehlung Nr. 7 und gemaR den nationalen
Anspruchsvoraussetzungen.




f) Zugangliche Verfahren far die Beilegung von
Diskriminierungsbeschwerden in  Beschaftigung und Beruf durch
Schlichtungsprozesse zu etablieren, z. B. Mediation, Guteverfahren und
Schlichtung.

Q) Die zustandigen Gerichte in die Lage zu versetzen, Beweise zu
beriicksichtigen, die gem&R nationalem Rechtssystem in Folge eines
Situationstest bezogen wurden.

4) EINSTELLUNG

MalRnahmen zu ergreifen, um Rassendiskriminierung bei allen Einstellungs- und
Auswahlverfahren zu eliminieren und sicherzustellen, dass diese Verfahren
Chancengleichheit fiir alle Bewerber garantieren, und entsprechend:

a) Sicherzustellen, dass die Arbeitgeber ihre Einstellungs- und
Auswahlverfahren dberprufen, um Rassismus und eine direkte und
indirekte Diskriminierung zu verhindern, u.a. eine Uberprifung ihrer
Zugangsbedingungen fir eine Beschéftigung, der Auswahlkriterien, der
Einstellungsprozesse sowie der Auswahlkriterien fur eine Beférderung und
den Zugang zu Fortbildung und praktischer Arbeitserfahrung.

b) Arbeitgeber aufzufordern sicherzustellen, dass ihre Einstellungs- und
Auswabhlkriterien sich auf die Erfahrung, Qualifikationen und Kompetenzen
konzentrieren, die fur die jeweilige Stelle erforderlich sind.

C) Gesetze zu verabschieden, die die Verdoffentlichung oder die Veranlassung
einer Veroffentlichung von Stellenanzeigen fur ungesetzlich erklaren, die
einen diskriminierenden Zweck oder eine diskriminierende Wirkung haben.

d) Die Fachorgane zu ermdchtigen, diskriminierende Stellenanzeigen zu
Uberwachen und gegen diese vorzugehen.

5) CHANCENGLEICHHEIT

Maflnahmen zu ergreifen, um Hirden fir die Beschéaftigung von Angehérigen der
Gruppen, mit denen sich ECRI befasst, abzuschaffen, die sich als Folge von
Rassismus und Rassendiskriminierung ergeben, und daran zu arbeiten, eine integrierte
Arbeitskrafteschaft zu schaffen, und dementsprechend:

a) Sicherzustellen, dass Personen im arbeitsfahigen Alter, denen gesetzlich
gestattet ist, sich in einem Mitgliedstaat aufzuhalten, innerhalb eines
angemessenen Zeitrahmens Anspruch auf eine Arbeitserlaubnis erhalten.

b) Die Entwicklung von Mentoren- und Shadowing-Programmen zu férdern,
um den Umgang zwischen Arbeitgebern und Mitgliedern der Gruppen, mit
denen sich ECRI befasst, zu erleichtern.

C) Gesetze zur Schaffung nationaler transparenter Mechanismen fiur die
Beurteilung, Bestatigung und Anerkennung von Qualifikationen zu
verabschieden, einschlief3lich vorausgegangenes Lernen und bestehender
Erfahrungen, ungeachtet der Staaten, in denen diese erworben und ob
diese formal oder informell erworben wurden, ohne untragbare
Ubersetzungs- oder Notarkosten.

10



d) Uber Kampagnen und andere Wege die Annahme und Umsetzung einer
guten Antidiskriminierungspraxis und von Diversitatsstandards in allen
Bereichen der Beschéftigung zu férdern, einschliel3lich der Verdeutlichung
der Vorteile einer vielfaltigen und multikulturellen Arbeitskrafteschaft
gegenlber den Arbeitgebern.

e) Wann immer mdglich, kostenlose Sprachkurse fir Angehdrige von
Gruppen, mit denen sich ECRI befasst, anzubieten, und Kampagnen zu
fordern, um ihre Integration am Arbeitsplatz zu ermdglichen.

f) Den Angehorigen von Gruppen, mit denen sich ECRI befasst, einen
gleichberechtigten Zugang zur Selbstandigkeit sicherzustellen, z. B. durch
den Zugang zu Finanzmitteln und Krediten.

Q) Sicherzustellen, dass alle Arbeitgeber Chancengleichheit im Hinblick auf
die berufliche Karriere aller Angehoérigen von Gruppen, mit denen sich
ECRI befasst, gewahren, und sie diesen zu diesem Zweck die
erforderlichen Weiterbildungs- und anderen Fortbildungsmaflinahmen
anbieten.

h) Sicherzustellen, dass die Mitarbeiter aus Management und
Personalabteilung das erforderliche Training und die berufliche
Unterstltzung erhalten, die sie in die Lage versetzen, mit ethnisch, religios
und sprachlich  diversen  Arbeitskréften zu interagieren und
Rassendiskriminierung und rassistische Belastigung zu eliminieren und zu
verhindern.

6) RASSENDISKRIMINIERUNG

Maflnahmen zu ergreifen, um Rassendiskriminierung am Arbeitsplatz zu eliminieren.
Insbesondere konkrete Schritte einzuleiten, um rassistische Belastigung in
Beschaftigung und Beruf zu eliminieren, und zu diesem Zweck Kampagnen gegen
Rassendiskriminierung in Beschéftigung und Beruf durchzufiihren, und Arbeitgeber
aufzufordern, eine solche Belastigung sowie Rassismus und Intoleranz am Arbeitsplatz
zu verhindern, einschlieBlich Annahme und Umsetzung von Richtlinien zur
Bekampfung von Belastigung und die Ernennung geeigneter Mitarbeiter und
Einfihrung von Verfahren, u.a. Mediation, um sensibel und rasch auf Beschwerden
Uber Belastigung reagieren zu kénnen.

7) POSITIVES HANDELN

In vollem Umfang die Bestimmung uber positive Mal3nhahmen in internationalen und
europaischen Antidiskriminierungsgesetzen zu nutzen und zu diesem Zweck:

a) Einen Arbeitsmarkt zu férdern, der in angemessener Weise die Vielfalt der
Bevolkerung widerspiegelt, und alle erforderlichen MaflRnahmen zu
ergreifen, um Hurden beim Zugang zum Arbeitsmarkt zu tGberwinden, die
von Gruppen erlebt werden, mit denen sich ECRI befasst, u.a.
Investitionen in Programme zum Ausbau der Vermittelbarkeit dieser
Gruppen.

b) Gesetze zu verabschieden, die Arbeitgebern gestatten, temporare
Sondermal3hahmen anzuwenden, um entweder Benachteiligungen
abzuschwachen oder fir diese zu entschadigen, die von Personen
aufgrund der aufgefiihrten Grinde erlitten werden, oder um deren volle
Teilhabe am Arbeitsmarkt herbeizufiihren. Diese Malinahmen sollten
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ausgesetzt werden, sobald die beabsichtigten Ziele erreicht wurden.

C) Klare Richtlinien, einschlieBlich praktischer Beispiele, Uber den
Anwendungsbereich anzubieten, fir den Arbeitgeber konkrete positive
MalRnahmen in Beschéaftigung und Beruf ergreifen mussen.

8) SANKTIONEN

Sicherzustellen, dass das Recht Opfern von Diskriminierung wirksame Rechtsmittel
bietet, und dass Sanktionen fir eine unrechtmafige Rassendiskriminierung und
rassistische Belastigung in Beschaftigung und Beruf und bei der Einstellung wirksam,
verhaltnisméaRig und abschreckend sind, und dementsprechend:

a) Die den zustandigen Gerichten und Gerichtshéfen zur Verflgung
stehenden Sanktionen zu tberprifen, um sicherzustellen, dass sie u.a. die
Befugnis einschlieRen:

i. eine Erklarung Uber die Rechte des Klagers und des Arbeitgebers
abzugeben;

i. den Arbeitgeber aufzufordern, eine Entschadigung fur materielle und
moralische Schaden des Klagers zu leisten;

iii. Arbeitgeber, die wiederholt gegen Gesetze verstoRen, durch das
Verhangen zusatzliche Bul3gelder zu bestrafen;

iv. wo angemessen, den ungesetzlich entlassenen Klager durch den
Arbeitgeber wieder einzustellen;

v. Empfehlungen fir den Arbeitgeber auszusprechen und/oder eine
Anderung innerhalb einer vorgegebenen Frist der zukiinftigen Praxis des
Arbeitgebers anzuordnen und Sanktionen fur Arbeitgeber zu verhangen,
die es versdumen, dieser Anordnung nachzukommen.

b) Relevante staatliche Stellen zu ermachtigen, Lizenzen und
Genehmigungen auszusetzen, Erklarungen tber die Nichteinhaltung von
Antidiskriminierungsgesetzen abzugeben und Arbeitgeber von 6ffentlichen
Ausschreibungen auszuschlieRen.

9) STARKUNG VON BEFUGNISSEN UND DIE ROLLE DER FACHORGANE

Sicherzustellen, dass die Fachorgane und anderen nationalen Institutionen, die
Rassismus und Rassendiskriminierung bekampfen, (ber eine geeignete
Organisationsstruktur, Rechenschaftsmechanismen, Fiihrung und angemessene Mittel
verfiigen, um unabhangig und wirksam ihre Aufgaben wahrzunehmen und ihre Mittel
strategisch gemal} den Standards der Allgemeinen politischen Empfehlungen Nr. 2 und
Nr. 7 von ECRI einzusetzen; und zu diesem Zweck die Befugnisse dieser Institutionen
zu Uberprifen, damit diese noch wirksamer ihre Arbeit im Bereich Beschéaftigung und
Beruf im Hinblick auf die Bek&mpfung von Rassendiskriminierung und rassistischer
Belastigung durchfihren und die Chancengleichheit fordern kdnnen, indem sie die
Fachorgane erméachtigen, Félle vor Gericht zu bringen und als Sachverstandige bei
Gerichtsverfahren intervenieren zu kénnen.

10) ALLGEMEINE BESTIMMUNGEN

Sicherzustellen, dass die nationale Strategie zur Forderung der Gleichbehandlung und
zur Eliminierung und Pravention von Rassismus, Rassendiskriminierung und
rassistischer Belastigung in Beschaftigung und Beruf auf allen Regierungsebenen
umgesetzt wird und durch Daten Uber Gleichbehandlung und ausreichende Zuweisung
von Mitteln gestitzt wird, und dementsprechend:
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Datenerfassung

a)

Eine wirksame Uberwachung und Verantwortung im Hinblick auf die
nationale Antidiskriminierungsstrategie umzusetzen, durch Ausarbeitung
von Indikatoren und das Festlegen von Bezugswerten, das Sammeln und
Uberwachen von Daten zur Gleichbehandlung, das Festlegen von Kriterien
fur die Messung und Evaluierung der Wirkung der ergriffenen Maf3nahmen,
und dementsprechend:

in Initiativen zu investieren und diese zu schaffen, um Daten Uuber
Gleichbehandlung in Beschaftigung und Beruf auf ihre Compliance mit
den Datenschutzvorschrifften und mit den Grundsatzen der
Vertraulichkeit, der informierten Einwilligung und der freiwilligen
Selbstidentifizierung von Personen als Angehorige einer bestimmten
Gruppe und in Ricksprache mit den betroffenen Gruppen zu sammeln
und zu analysieren;

die oOffentlichen Stellen aufzufordern, die Zusammensetzung ihres
Personals zu tberwachen und auf Anfrage der Fachorgane Berichte zur
Verfligung zu stellen;

die Fachorgane in die Lage zu versetzen, regelmafiig gegliederte Daten
Uber Beschaftigung zu veroéffentlichen, unterteilt u.a. nach ,Rasse",
Hautfarbe, Sprache, Religion, Staatsangehorigkeit oder nationaler oder
ethnischer Herkunft.

Nationaler Beschaftigungsvertrag

b) Die Annahme eines nationalen Modellbeschaftigungsvertrags durch alle

Arbeitgeber zu entwickeln und zu fordern, der von den Arbeitgebern die
Einhaltung von Mindestauflagen des Arbeitsrechts und von
Antidiskriminierungsstandards und die Forderung der Gleichbehandlung
und der Vielfalt in Beschaftigung und Beruf fordert.

Verhaltenskodizes und Gleichstellungsplane

c) Verhaltenskodizes fur gute Praxis in Beschaftigung und Beruf und

d)

Gleichstellungsplane zu entwickeln und zu férdern, um eine vielfaltige
Arbeitsumgebung zu schaffen, die alle achtet. Diese unterstitzen die
Arbeitgeber bei der Forderung der Gleichstellung und der Eliminierung und
Pravention von Rassendiskriminierung und rassistischer Belastigung am
Arbeitsplatz, einschlie8lich u.a. bei der Einstellung und Auswahl von
Bewerbern, beim Zugang zu Ausbildungs- und Beférderungschancen und
bei der Kiindigung des Beschaftigungsverhaltnisses.

Die Fachorgane in die Lage zu versetzen, die Umsetzung dieser Kodizes
und Plane zu idberwachen und die Unterstitzung von Arbeitgebern durch
die Bereitstellung von Training und Materialien, praktischen Leitfaden zu
Gleichstellungsfragen, wie z. B. Auftragsvergabe, positive Malinahmen und
Einstellung, und durch den Aufruf an die  Arbeitgeber,
Gleichstellungsrichtlinien und Richtlinien zur Bekdmpfung von rassistischer
Belastigung zu verabschieden.
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Anreize

e) Anreize zu entwickeln, um Arbeitgeber dazu zu bringen, eine gute Praxis in
Beschéftigung und Beruf zu verfolgen, z. B. offizielle Anerkennungspreise,
Steuerverginstigungen  fir  Arbeitgeber mit einer multikulturellen
Belegschaft oder fir jene, die vereinbarte positive MaRnahmen ergreifen, z.
B. Einstellung von Angehdrigen von Gruppen, mit denen sich ECRI befasst.
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BEGRUNDUNGSTEXT

Einleitung

Diese Allgemeine Politik-Empfehlung (im Weiteren: die Empfehlung) befasst sich mit
der Bekampfung von Rassismus, Rassendiskriminierung und rassistischer Belastigung
in Beschaftigung und Beruf. Ihr Ziel ist es, die Allgemeine Politik-Empfehlung Nr. 7 von
ECRI weiterzuentwickeln und zu starken, die die Elemente festlegt, die eingefihrt
werden mussen, um sicherzustellen, dass die nationale Gesetzgebung zur
Bekampfung von Rassismus und Rassendiskriminierung so umfassend wie mdglich ist.
Insbesondere ist es Ziel dieser Empfehlung sicherzustellen, dass eine angemessene
Gesetzgebung zur Bekdmpfung von Rassendiskriminierung und zur Forderung der
Gleichstellung in Beschaftigung und Beruf vorhanden ist. ECRI ist der Uberzeugung,
dass sowohl eine angemessene Gesetzgebung als auch die aktive Foérderung der
Gleichstellung unverzichtbar sind, um Gruppen, mit denen sich ECRI befasst, zu
ermdglichen, Hirden fir die Beschéftigung zu Uberwinden und eine volle Teilnahme
am Arbeitsmarkt zu erreichen. Sie erkennt die wichtige Rolle an, die die 6ffentlichen
Stellen, Arbeitgeber und die Sozialpartner, in Partnerschaft mit den nationalen Stellen,
beim Erreichen dieses Ziels spielen, u.a. durch Integrationsprogramme, gute Praxis
und positive MaRnahmen.

Obwohl positive Ergebnisse der Gesetze, die Diskriminierung im Bereich
Beschaftigung und Beruf verbieten, festgestellt werden, wurden durch die Monitoring-
Tatigkeit von ECRI Hurden fur deren Umsetzung und Effektivitdt in den meisten
Mitgliedstaaten des Europarats festgestellt. Diese Empfehlung, in Erinnerung an den
Umstand, dass eine Nichtumsetzung relevanter bestehender Gesetze das Vorgehen
gegen Rassismus und Intoleranz allgemein diskreditiert, bietet auch einen Leitfaden,
um sicherzustellen, dass Rechtsmittel verfigbar gemacht und in der Praxis
angewendet werden.

ECRI hat des Weiteren festgestellt, dass sich Rassismus und Rassendiskriminierung in
Beschéaftigung und Beruf in vielfaltigen Formen manifestieren, u.a. Bel&stigung,
Viktimisierung,  Diskriminierung  aufgrund von  Zugehorigkeit, empfundene
Diskriminierung, Mehrfachdiskriminierung, = Anweisung  zur  Diskriminierung,
Unterstitzung von und Anstiftung zur Diskriminierung und Absonderung. Aus diesem
Grund betont diese Empfehlung die Notwendigkeit, in der Praxis Chancengleichheit in
Beschaftigung und Beruf fiir alle Personen sicherzustellen, ungeachtet der konkreten
Form, die Rassismus und Rassendiskriminierung annimmt.

Die Empfehlung deckt die folgenden Phasen der Beschéftigung ab:
Zugangsbedingungen fiir Beschaftigung, Selbstandigkeit und Beruf, einschliel3lich
Auswabhlkriterien sowie Einstellungs- und Befdérderungsbedingungen, ungeachtet der
Art der Tatigkeit und der beruflichen Hierarchieebene; Laufbahnberatung und Training;
Beschaftigungsbedingungen, u.a. Vergutung; Mitgliedschaft in Gewerkschaften und
Nutzung der Vorteile von Tarifverhandlungen; Arbeitsbedingungen; beruflicher
Werdegang und Fortbildung und Kiindigung des Beschéftigungsverhaltnisses.

Die Empfehlung wendet sich an die Regierungen aller Mitgliedstaaten des Europarats,
die verantwortlich sind, einen wirksamen gesetzlichen und politischen Rahmen zur
Bekampfung von Rassismus, Rassendiskriminierung und rassistischer Belastigung in
der Gesellschaft im Allgemeinen und in Beschéaftigung und Beruf im Besonderen zu
schaffen. Es ist ihre Pflicht sicherzustellen, dass alle relevanten Akteure in diesem
Bereich, einschlielich offentlicher Stellen und Organe (u.a. Fachorgane fir die
Bekampfung von Rassismus, Fremdenfeindlichkeit, Antisemitismus und Intoleranz auf
nationaler Ebene), Sozialpartner (u.a. Gewerkschaften und Arbeitgeberverbande),
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NRO und staatliche und private Arbeitgeber wirksame MalRnahmen gegen Rassismus,
Rassendiskriminierung und rassistische Belastigung in Beschaftigung und Beruf
ergreifen.

Gemaly ihrem Mandat konzentriert sich ECRI in dieser Empfehlung auf Falle von
Rassismus und Rassendiskriminierung aufgrund von ,Rasse", Hautfarbe, Sprache,
Religion, Staatsangehdrigkeit oder nationaler oder ethnischer Herkunft (aufgefiihrte
Grunde). ECRI ist sich jedoch bewusst, dass Diskriminierung und Bel&stigung im
Bereich Beschaftigung auch aufgrund anderer Grinde auftreten, z. B. Alter,
Behinderung, Geschlecht, Geschlechtsidentitat oder sexuelle Orientierung.
Aufmerksamkeit sollte der Tatsache gewidmet werden, dass viele Empfehlungen, die
in diesem Text enthalten sind mutatis mutandis auf diese anderen Grinde angewendet
werden kénnen.

Begriffsbestimmungen
»Rassismus und Rassendiskriminierung"

In ihrer Allgemeinen politischen Empfehlung Nr. 7 Gber die nationale Gesetzgebung zur
Bekadmpfung von Rassismus und Rassendiskriminierung definiert ECRI Rassismus wie
folgt:

a) ,Rassismus” bedeutet die Uberzeugung, dass ein Beweggrund wie Rasse,
Hautfarbe, Sprache, Religion, Staatsangehorigkeit oder nationale oder ethnische
Herkunft die Missachtung einer Person oder Personengruppe oder das Gefuhl der
Uberlegenheit gegeniiber einer Person oder Personengruppe rechtfertigt.

b) ,direkte Rassendiskriminierung" meint jede unterschiedliche Behandlung aufgrund
von ,Rasse", Hautfarbe, Sprache, Religion, Nationalitdt oder nationale oder ethnische
Abstammung ohne sachliche und vernunftige Grunde. Eine unterschiedliche
Behandlung ist nicht sachlich und verniinftig begriindet, wenn sie kein legitimes Ziel
verfolgt oder die VerhaltnismaRigkeit der angewandten Mittel in Bezug auf das
verfolgte Ziel unangemessen ist.

¢) ,Indirekte Rassendiskriminierung” liegt in Féllen vor, in denen ein scheinbar
neutraler Faktor wie eine Regelung, ein Kriterium oder ein Verfahren von Personen, die
einer Gruppe angehbéren, die durch ,Rasse”, Hautfarbe, Sprache, Religion,
Staatsangehdrigkeit oder nationale oder ethnische Herkunft gekennzeichnet ist, nicht
einfach erfillt werden kann oder sie benachteiligt, es sei denn, dieser Faktor ist
sachlich und vernunftig begriindet. Dies ware der Fall, wenn ein legitimes Ziel verfolgt
wird und wenn die Verhéltnismaiigkeit der angewandten Mittel in Bezug auf das
verfolgte Ziel angemessen ist.

»Gruppen, mit denen sich ECRI befasst”

In ihrer landerbezogenen Monitoring-Tatigkeit sowie in ihrer Arbeit zu allgemeinen
Themen hat sich ECRI mit der Situation zahlreicher Gruppen befasst, die besonders
anfallig fur Rassismus, Fremdenfeindlichkeit, Antisemitismus und Intoleranz sind. In
der Allgemeinen politischen Empfehlung Nr. 4 von ECRI: Nationale Erhebungen tber
die Erfahrung und Wahrnehmung von Diskriminierung und Rassismus aus Sicht der
potenziellen Opfer wird darauf hingewiesen, dass eine ldentifizierung dieser Kategorien
,von den nationalen Gegebenheiten abhédngt und z. B. Migrantengruppen, nationale
Minderheiten und/oder andere schutzbedirftige Gruppen einschlieRen kénnen". Die
Jahresberichte von ECRI haben unter der Kategorie ,schutzbedurftige Gruppen"
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Roma3, Migranten, Muslime, Flichtlinge und Asylsuchende, Angehorige afrikanischer
und judischer Gemeinschaften sowie andere religiose Minderheiten aufgelistet.

Absatz 1 der Empfehlung (Rechtliche Uberprifung)

Die Empfehlung betont in Absatz 1(a), dass das Verbot der Rassendiskriminierung in
Beschéaftigung und Beruf auf alle Arbeitgeber Anwendung findet, ungeachtet der
Grole, ob im offentlichen oder privaten Sektor. In ihrer [Anderbezogenen Monitoring-
Tatigkeit hat ECRI festgestellt, dass einige nationale Antidiskriminierungsgesetze nicht
klarstellen, dass Arbeitgeber, die naturliche oder juristische Personen sind, fur
Handlungen einer ungesetzlichen Diskriminierung haftbar sind. Die Empfehlung betont,
dass das Diskriminierungsverbot auf Arbeitgeber Anwendung findet, die entweder
natirliche oder juristische Personen sind.

Die Garantie von Gleichstellung und Schutz vor Rassismus, Rassendiskriminierung
und rassistischer Belastigung in Absatz 1 (a) findet Anwendung auf alle Arbeitskrafte,
wie immer sie auch vom nationalen Recht definiert werden. Aus ihrer landerbezogenen
Monitoring-Téatigkeit hat ECRI die Schlussfolgerung gezogen, dass die nationalen
Antidiskriminierungsgesetze in einigen Mitgliedstaaten keinen angemessenen Schutz
vor Diskriminierung oder Belastigung fur Arbeitskrafte bieten, wie z. B.
Vertragsarbeitskrafte, Saisonarbeiter, Zeitarbeitskréfte, Landarbeiter, Seeleute,
Militarpersonal und gesetzliche Amtstrager. AuBBerdem geniel3en Arbeitskrafte in
bestimmten Bereichen keinen gesetzlichen Schutz, z. B. Hausangestellte, die Arbeiten
in privaten Haushalten leisten. In vielen Staaten genief3en Hausangestellte nicht den
Schutz des nationalen Arbeitsrechts. In Folge sind sie besonders anfallig fur
Rassendiskriminierung und rassistische Belastigung im Hinblick auf die
Beschaftigungs- und Arbeitsbedingungen.

Absatz 1(b) empfiehlt den Mitgliedstaaten sicherzustellen, dass der
Anwendungsbereich der nationalen Antidiskriminierungsgesetze breit angelegt ist. Die
Auslibung der wirtschaftlichen Tatigkeit schliet u.a. die Ausstellung von
Genehmigungen fiir ein Gewerbe ein, z. B. StraRenverkaufer.

Mehrfachdiskriminierung

Absatz 1(c) enthélt eine Empfehlung an die Mitgliedstaaten, einen Rechtsschutz vor
Mehrfachdiskriminierung zu bieten. Einige Menschen erleben Benachteiligungen, weil
sie wegen mehrerer der aufgeflihrten Grinde diskriminiert werden. So sehen sich z. B.
Angehdrige ethnischer Minderheiten nicht nur aufgrund ihrer rassischen oder
ethnischen Herkunft diskriminiert, sondern auch weil sie Frauen, behindert oder LGBT
(Lesben, Schwule, Bisexuelle und Transgender-Personen) oder alt sind oder eine
Kombination dieser Merkmale aufweisen. ,Mehrfachdiskriminierung” bezieht sich auf
eine Diskriminierung, die auf zwei oder mehr aufgefiihrten Grinden basiert, z. B.
aufgrund von Religion und Geschlecht im Fall einer muslimischen Frau.

sIntersektionelle Diskriminierung”, ein anderes Konzept, das erst seit Kurzem
anerkannt wird, zumindest in internationalen Foren, bezieht sich auf eine Situation, in
der mehrere Grinde gleichzeitig auf eine Art und Weise interagieren, dass sie
untrennbar sind und ihre Kombination einen neuen Grund schafft. So foérdert ein
Arbeitgeber z. B. schwarze Méanner und weil3e Frauen in seinem Betrieb, aber keine
schwarzen Frauen. Der Arbeitgeber diskriminiert nicht aufgrund von ,Rasse" oder

% In ihrer Allgemeinen politischen Empfehlung Nr. 13 von ECRI: Bekampfung von Romafeindlichkeit und
der Diskriminierung von Roma erklart ECRI, dass der Begriff ,Roma” nicht nur Roma meint, sondern auch
Sinti, Kali, Ashkali, ,Agypter”, Manouche und verwandte Bevélkerungsgruppen in Europa, zusammen mit
den Fahrenden, um der groRen Vielfalt der betreffenden Gruppen Rechnung zu tragen. Der in dieser
Empfehlung verwendete Begriff ,Roma" bezieht sich auf diese Definition.
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Geschlecht, tut dies aber ggf. aufgrund einer Kombination aus ,Rasse" und
Geschlecht. Die Konzepte der Mehrfach- und intersektionellen Diskriminierung werden
selten vom nationalen Antidiskriminierungsrecht abgedeckt, das sich tendenziell jeweils
auf einen Grund fokussiert.

Gleichstellungsdaten

Absatz 1(e) enthalt in Bezug auf Gleichstellungsdaten eine Empfehlung an die
Mitgliedstaaten, die erforderlichen Rechtsinstrumente bereitzustellen, um die
Compliance aller Gesetze, Vorschriften und Verwaltungsvorschriften sowie der
Richtlinien mit dem Diskriminierungsverbot zu prufen. ECRI hat festgestellt, dass
relevante Daten, unterteilt nach unterschiedlichen Kategorien wie z. B. ,Rasse",
Hautfarbe, Sprache, Religion, Staatsangehérigkeit oder nationaler oder ethnischer
Herkunft, wichtige Basisinformationen uber die Situation schutzbedurftiger Gruppen
darstellen konnen, um als Grundlage fur eine Sozialpolitik zu dienen, die auf
Gleichstellung in Beschaftigung und Beruf abzielt, und auch fir die Evaluierung der
Wirkung einer solchen Politik, damit die erforderlichen Anderungen und Anpassungen
vorgenommen werden kdénnen.

Die Erfassung dieser Daten sollte systematisch gemald den Grundsatzen der
Vertraulichkeit, der informierten Einwilligung und der freiwilligen Selbstidentifizierung
von Personen als Angehdérige einer bestimmten Gruppe und unter voller Achtung der
Datenschutzbestimmungen erfolgen, die im Ubereinkommen zum Schutz des
Menschen bei der automatischen Verarbeitung personenbezogener Daten des
Europarats enthalten sind, das die Grundsatze festlegt, die die Verarbeitung
personenbezogener Daten regelt, und unter Beriicksichtigung der Empfehlungen des
Ministerkomitees, in denen Richtlinien fur die Umsetzung des Ubereinkommens in
konkreten Sektoren und Umstéanden dargelegt sind.

Offentliche Auftragsvergabe

Die Empfehlung in Absatz 1(f) soll auch sicherstellen, dass die o6ffentliche
Auftragsvergabe konform ist mit den relevanten Verpflichtungen der WTO- oder EU-
Standards, die fordern, dass alle Erwagungen bei der 6ffentlichen Auftragsvergabe,
einschliellich sozialer Erwagungen, mit dem Gegenstand des Vertrages verbunden
sein missen. Neben der Sanktionierung kénnen offentliche Stellen gefordert sein, die
Umsetzung dieser Vertragsklauseln zu Uberwachen und zu fordern. Die
Vertragsnehmer konnen des Weiteren aufgefordert werden, der Vergabestelle einen
Gleichstellungsplan vorzulegen, der aufzeigen muss, wie der Vertragsnehmer die
Gleichstellung und Nichtdiskriminierung in Beschaftigung und Beruf und die
Bereitstellung seiner Dienste fordert. Die Wettbewerbsbehdrden oder nationalen
Fachorgane koénnen in den Prozess der Evaluierung und Beurteilung dieser
Gleichstellungsplane einbezogen werden. Die 6ffentlichen Stellen kdnnen auf3erdem
Ausschlusskriterien festlegen, die ihnen gestatten, das vorherige Handeln des
Vertragsnehmers im Bereich Nichtdiskriminierung einzubeziehen, z. B. rechtskréftige
Verurteilungen wegen Diskriminierung oder der Ungleichbehandlung von
Arbeitskraften.

Gesetzliche Pflichten der 6ffentlichen Stellen

In Absatz 1 (g) wird empfohlen, dass die Gesetze von den offentlichen Stellen bei der
Erbringung ihrer Aufgaben, einschliel3lich Einstellung von Mitarbeitern, fordern, die
Gleichstellung zu férdern und Rassismus, Rassendiskriminierung und rassistische
Belastigung zu verhindern und zu beenden. Diese Empfehlung soll den 6&ffentlichen
Stellen eine Verpflichtung auferlegen, aktiv die Gleichstellung in Beschéftigung und
Beruf zu férdern und nicht nur Diskriminierung zu vermeiden.
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ECRI erkennt an, dass die offentlichen Stellen, einschliel3lich der lokalen und
regionalen Stellen, in vielen Mitgliedstaaten als wichtige Arbeitgeber fungieren und als
solche sollten sie Diskriminierung eliminieren und die Gleichstellung in ihren
Beschaftigungspraktiken fordern. Sie sind fur die Allgemeinheit und den Privatsektor
auch ein wichtiges Vorbild fir eine gute Beschéaftigung.

Die Verpflichtung der offentlichen Stellen, die Gleichstellung zu férdern, fordert von
ihnen, ,Gleichstellungsprogramme" zu schaffen und umzusetzen, die zusammen mit
den Fachorganen erstellt werden. Diese Gleichstellungsprogramme sollten die
Arbeitgeberfunktion der 6ffentlichen Stellen beriicksichtigen und eine Beurteilung der
Auswirkungen aller Beschaftigungsrichtlinien und der Entscheidungen beziglich der
Foérderung der Gleichstellung und der Eliminierung von  Rassismus,
Rassendiskriminierung und rassistischen Belastigung der Stellen fordern. Das
Verstehen der moglichen  Auswirkungen der Beschéaftigungspolitik  und
Entscheidungsfindung auf unterschiedliche Gruppen der Gesellschaft hilft den
offentlichen Stellen, informierte Entscheidungen zu treffen und jede Diskriminierung
aufgrund der angefiihrten Griinde zu eliminieren.

Die Beurteilung der Auswirkungen der Beschaftigungspolitik oder
Entscheidungsfindung auf die Gleichstellung kann die Beurteilung oder Analyse von
Daten Uber eine gute Gleichstellung erfordern, die auf unterschiedliche Weise
gesammelt werden, u.a. durch Konsultation mit den betroffenen Gruppen. Die
Ergebnisse der Beurteilung sollten in die Entscheidungsprozesse der Stellen einflieBen
und diese verbessern.

Wenn z. B. eine offentliche Stelle vermutet, dass der Anteil an ethnischen, religidsen
oder sprachlichen Minderheiten in ihrer Belegschaft gering ist im Vergleich zum
ethnischen, religiosen oder kulturellen Profil der Gesellschaft, in der sie arbeitet, sollte
eine Beurteilung ihrer Belegschaft erfolgen, indem Gleichstellungsdaten tber ,Rasse",
Hautfarbe, Sprache, Religion, Staatsangehorigkeit und nationaler und ethnischer
Herkunft der bestehenden Belegschaft erhoben werden. Auf Grundlage dieser
Informationen konnte die Stelle die bestehenden Licken ermitteln, wie z. B. eine
Unterreprasentation schutzbedurftiger Gruppen in ihrem Personal oder eine
Unterreprasentation in bestimmten Hierarchieebenen innerhalb der Behéorde. Sie sollte
anschliel3end eine Analyse ihrer Beschaftigungspolitik und -praxis durchfitlhren und
Ziele innerhalb eines vorgegebenen Zeitrahmens festlegen, um die identifizierten
Lucken auszugleichen, und dazu ein System fur die Uberwachung und Evaluierung der
Gleichstellungsdaten in gezielten Bereichen einfuhren, z. B. Erfolgsraten bei
Stellenbewerbungen, Inanspruchnahme von FortbildungsmaRnahmen, Bewerbungen
fir eine Befdrderung und Erfolgsraten, Missstande und Beschwerden, Entlassungen,
betriebsbedingte Kindigungen, Pensionierung und die Beschéaftigungsdauer oder die
Zeit, die in bestimmten Gehaltsstufen zugebracht wurde. Schliel3lich sollte sie im
Verlauf der Zeit ihre Fortschritte beim Erreichen ihrer Gleichstellungsziele tiberwachen
und evaluieren.

Gesetzliche Pflichten der Arbeitgeber

In Absatz 1 (h) wird empfohlen, dass die Gesetze von den Arbeitgebern fordern, die
Gleichstellung zu férdern und Rassismus, Rassendiskriminierung und rassistische
Belastigung in der Beschéftigung zu verhindern und zu beenden. Der Arbeitgeber
konnte diese Pflicht erfullen, indem er einen Gleichstellungsplan umsetzt, der einen
Zeitrahmen nennt, innerhalb dessen er u.a. Richtlinien und Verfahren fur die
Gleichstellung und zur Bekdmpfung von rassistischer Belastigung verabschiedet, seine
Einstellungspraxis, die Auswahl- und Entlassungsverfahren Uberprift, angemessene
positive MalRnahmen entwickelt und ein Programm fir Chancengleichheit und Kurse
Uiber Belastigung fir seine Mitarbeiter entwirft und umsetzt. Der Gleichstellungsplan
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sollte Vorgaben fir das Erreichen der MalRnahmen und fir das Monitoring und die
Evaluierung der Fortschritte festlegen.

Die Forderung der Gleichstellung und die Préavention und Eliminierung von
Rassendiskriminierung in Beschéftigung und Beruf kénnten MaBhahmen einschlie3en,
die die Benachteiligungen von Gruppen, mit denen sich ECRI befasst, entfernen oder
minimieren. Dies koénnte das ldentifizieren und Entfernen von Hirden einschlieRen, die
Personen aus Gruppen, die Ungleichbehandlung erleben, beim Zugang zu einer
Beschaftigung erleben, z. B. weil die Auswahlkriterien fur die Stelle Kenntnisse in der
Muttersprache erfordern, die fur die wirksame Austibung dieser Stelle nicht erforderlich
sind und die eine Hurde fir Migranten oder religiose oder ethnische Minderheiten
darstellen. Weitere Beispiele sind u.a. das Ergreifen von Malnahmen, in einem
vernunftigen zeitlichen Rahmen, um bestimmte Bedurfnisse religiéser Minderheiten zu
erfullen, z. B. Bereitstellen eines Gebetsraumes fur Mitarbeiter oder, wenn der
Arbeitgeber Uber eine Kantine verfugt, das Erfullen von Ernédhrungsgeboten.
Maflnahmen zur Erfillung bestimmter Anforderungen sprachlicher Minderheiten
konnten das Bereitstellen oder Ubersetzen wesentlicher Beschaftigungsunterlagen in
den entsprechenden Minderheitensprachen einschlieRen. Weitere Schritte kdnnten
sein, sicherzustellen, dass die Bekleidungsvorschriften fiir den Arbeitsplatz nicht
schutzbedurftige Gruppen diskriminieren, und dass Einschrankungen bezlglich der
Kleidung, u.a. Frisuren, gerechtfertigt sind.

Belastigung

Die Empfehlung in Absatz 1(i) betrifit die Verantwortung der Arbeitgeber
sicherzustellen, dass am Arbeitsplatz keine rassistische Beldstigung stattfindet.
Belastigung ist eine der haufigsten Formen von Diskriminierung und schwierig
nachzuweisen. Eine rassistische Belastigung liegt vor, wenn ein unerwiinschtes
Verhalten in Bezug auf die aufgefuhrten Griinde mit der Absicht oder der Wirkung
erfolgt, die Wirde einer Person zu verletzen und eine einschiichternde, feindselige,
herabsetzende, erniedrigende oder beleidigende Umgebung zu schaffen. Wenn sich z.
B. ein Arbeitgeber Uber die religivsen Praktiken und Uberzeugungen seines
Mitarbeiters lustig macht und beleidigende AuRerungen (ber seinen Glauben tatig,
konnen diese AulRerungen eine Belastigung aufgrund von Religion darstellen.

Belastigung kann durch den Arbeitgeber, andere Mitarbeiter, Agenten, Kunden,
Dienstleistungsnutzer oder Klienten erfolgen. Haufig kommt die Belastigung durch
Kunden, Dienstleistungsnutzer oder Klienten an Arbeitsplatzen vor, die Dienste fur die
Offentlichkeit leisten; so ist z. B. medizinisches Personal besonders anféllig fiir
Belastigung, wenn sie Not- oder andere medizinische Dienste leisten. Das Recht sollte
sicherstellen, dass alle Arbeitskréafte vor ungesetzlicher Belastigung geschiitzt sind, sei
es durch den Arbeitgeber, dessen Mitarbeiter, Agenten oder die Offentlichkeit, die
Kunden, Dienstleistungsnutzer oder Klienten sind.

Haftung fur fremdes Verschulden

Die Empfehlung erklart in Absatz 1(j), dass Gesetze zu verabschieden sind, die
Arbeitgeber haftbar fur Félle ungesetzlicher Diskriminierung oder rassistischer
Belastigung machen, die im Rahmen der Beschatftigung erfolgen. Der Arbeitgeber ist
haftbar, auRer er/sie kann nachweisen, dass er/sie zumutbare Schritte unternommen
hat, die ungesetzlichen Handlungen zu verhindern.

Das Ziel der Haftung fur fremdes Verschulden ist, die Arbeitgeber, die keine
erforderlichen MalRnahmen ergreifen, fur Handlungen einer ungesetzlichen
Diskriminierung oder rassistischen Belastigung gesetzlich zur Verantwortung zu
ziehen, die durch Mitarbeiter, Agenten, Kunden, Dienstleistungsnutzer oder Klienten
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erfolgt.

Wenn z. B. ein Geschaftsinhaber in Urlaub geht und ein Mitarbeiter, der die Leitung
des Geschafts Ubertragen wurde, ungesetzlich einen Kollegen belastigt, indem er
rassistische Witze und Beleidigungen macht, kdnnte der Geschéftsinhaber gesetzlich
fur die Handlungen des Mitarbeiters belangt werden.

Arbeitgeber, die Arbeitsvermittiungen oder &hnliche Dienste nutzen, sind fur die
Handlungen Dritter verantwortlich, daher missen sie sicher sein, dass diese Dienste
angemessen und in Erfullung der entsprechenden Gleichstellungs- und
Diversitatsrichtlinien handeln. Aus diesem Grund sollte die Haftung der Arbeitgeber fir
fremdes Verschulden auch im Hinblick auf Agenten und deren ungesetzliche
Handlungen von Rassendiskriminierung oder rassistischer Belastigung gegen
Arbeitskrafte der Agentur Anwendung finden, die fur den Arbeitgeber tatig sind.

Der Arbeitgeber ist jedoch gesetzlich nicht verantwortlich, wenn er nachweisen kann,
dass er alle zumutbaren Schritte ergriffen hat, um ungesetzliche Handlungen von
Rassendiskriminierung und rassistischer Belastigung zu verhindern. Zumutbare
Schritte erfordern vom Arbeitgeber, sich der Handlungen der Mitarbeiter, Agenten,
Kunden, Dienstleistungsnutzer oder Klienten bewusst zu sein und aktive Mal3hahmen
einzuleiten, um die Gleichstellungspflicht des Arbeitgebers umzusetzen, z. B. Uber
eine Gleichstellungsrichtlinie zu verfligen und diese umzusetzen oder ein
Gleichstellungstraining fur seine Arbeitskréfte durchzufihren.

Arbeitsinspektionen

Die Empfehlung sieht in Absatz 1(k) vor, die Tatigkeit der bestehenden
Arbeitsinspektionsdienste zu starken und diesen ausreichende Mittel zur Verfliigung zu
stellen, damit sie sich wirksam fir die Eliminierung und Pravention von Rassismus,
Rassendiskriminierung und rassistischer Beldstigung in Beschéaftigung und Beruf
einsetzen konnen. Durch regelméfRige Besuche der Arbeitsplatze kodnnen
Arbeitsinspektoren die gesetzliche Einhaltung des Arbeitsrechts Uberwachen und
fordern. Sie konnen den Arbeitskraften, Arbeitgebern und der Offentlichkeit durch
Aufklarungsprogramme  unparteiische Informationen zu einer Vielfalt von
Arbeitsrechten geben. Sie kénnen die Arbeitsrechte aller Arbeitskrafte berwachen und
Schadenersatz verlangen. Die Empfehlung sieht des Weiteren vor, dass die
Mitgliedstaaten, sofern erforderlich, die bestehenden Arbeitsinspektionsdienste
Uberprifen und ausbauen, um deren Durchsetzung und beratender Tatigkeit eine
groRere Bedeutung zu geben. Diese Befugnisse sind unverzichtbar, wenn Arbeitskrafte
zu diskriminierenden Praktiken schweigen, weil sie Angst um ihren Arbeitsplatz haben.
Wirksame Arbeitsinspektionsdienste konnen die Notwendigkeit fir die Opfer mindern,
vor Gericht zu gehen oder sogar Beweise vorzulegen.

VergeltungsmalRnahmen

In Absatz 1(l) wird empfohlen, dass das Recht einen Schutz vor Entlassung oder
anderen VergeltungsmalBnahmen fir Arbeitskréfte bietet, die sich Uber
Rassendiskriminierung oder rassistische Belastigung beschweren. Der Schutz vor
Viktimisierung in Folge einer Beschwerde oder das Auftreten als Zeuge oder
anderweitig als Unterstitzung fur eine Person, die Diskriminierung erlebt hat, ist
unverzichtbar, wenn man Diskriminierung am Arbeitsplatz eliminieren méchte.

Absatz 2 der Empfehlung (Kenntnisse uber die Gesetze)

Absatz 2 enthélt eine Empfehlung an die Mitgliedstaaten, Schritte zur Verbesserung
der Kenntnisse Uber Gleichstellungsgesetze und die Existenz von Fachorganen und
Beschwerdemechanismen bei den Gruppen zu ergreifen, mit denen ECRI sich befasst.
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Das landerbezogene Monitoring von ECRI ergab haufig das mangelnde Wissen bei
schutzbedurftigen Gruppen, wie man eine Klage wegen Diskriminierung einreicht oder
welche Hilfsangebote es gibt, um Schadenersatz zu fordern, und dieses mangelnde
Wissen behindert das Melden von Diskriminierungsféllen und die Wirksamkeit des
Rechtsschutzes. Dies wird von der Forschung anderer internationaler Organisationen
gestitzt, die zeigt, dass Personen, die einer ethnischen Gruppe angehéren oder
Migranten sind, entweder haufig keine oder nur geringe Kenntnisse uber die Existenz
von Antidiskriminierungsgesetzen, u.a. im Bereich Beschaftigung, und Uber
Organisationen haben, die Opfern von Diskriminierung helfen, seien dies staatliche
oder unabhangige Einrichtungen, wie z. B. Fachorgane oder NRO.

Um diese Hirden beim Zugang zur Justiz zu Uberwinden, hat ECRI den nationalen
Stellen oft empfohlen, entsprechend gezielte Informations- und Aufklarungskampagnen
im Offentlichen und privaten Sektor durchzufihren, um den Bekanntheitsgrad der
relevanten Antidiskriminierungsgesetze und bestehenden Rechtsmittel auszubauen,
besonders bei den schutzbedirftigsten Gruppen, um deren Umsetzung zu verbessern.
Diese konnten nationale und Iokale Informationskampagnen und andere
Aufklarungsmal3nahmen Uber die relevanten Bestimmungen der nationalen
Antidiskriminierungsgesetze bei Arbeitskréften einschlieBen, besonders bei Gruppen,
mit denen sich ECRI befasst, sowie bei Arbeitgebern, Arbeitsagenturen, nationalen und
dezentralisierten Offentlichen Behdrden. Das Training sollte, um den Mangel an
Kenntnissen Uber ihr Recht auf Schutz zu Gberwinden, auch schutzbediirftige Gruppen
ansprechen, u.a. Migranten und andere Arbeitskrafte, in Partnerschaft mit den
Fachorganen und Gewerkschaften. Informationen Uber die entsprechenden Gesetze
sollten in verschiedenen Sprachen verfligbar sein, um ein breiteres Publikum zu
erreichen und um sicherzustellen, dass ethnische Minderheiten und Migranten
ebenfalls ihre Rechte kennen.

Das Training sollte auch Richtern, Staatsanwalten und Anwalten zur Verfligung stehen,
damit sie ihre Kenntnisse Uber die europaischen Antidiskriminierungsstandards
verbessern und um gemal dem Grundsatz eines fairen Verfahrens professionelle,
unparteiische und unabhéangige richterliche Entscheidungen bei Klagen durch
ordnungsgemaln qualifizierte Fachleute zu unterstiitzen.

Fachorgane und andere Einrichtungen sollten Arbeitgeber im Hinblick auf ihre
gesetzlichen Pflichten, gesetzliche Verantwortung, positives Handeln und Beschaffung
unterstitzen. MaflRnahmen sollten ergriffen werden, um Arbeitgeber aufzufordern,
Informationen Uber die Rechte der Arbeitskrafte auf Gleichstellung und Schutz vor
Diskriminierung und die verfligbaren Rechtsmittel in Fallen von Diskriminierung zu
verbreiten.

Den nationalen, regionalen und lokalen Amtstrdgern und Beamten sollte ein Training
Uber Gleichstellung und Nichtdiskriminierung in Zusammenhang mit ihren jeweiligen
beruflichen Funktionen erteilt werden. ECRI, im Bewusstsein der machtigen Rolle der
Medien bei der Beeinflussung der Ooffentlichen Meinung, empfiehlt, auch den
Journalisten ein solches Training zu erteilen, um u.a. den negativen und stereotypen
Darstellungen von Roma und anderen schutzbedirftigen Gruppen in den Medien
entgegenzuwirken.

Absatz 3 der Empfehlung (Zugang zur Justiz)

Die Empfehlung erklart in Absatz 3(a), die Mitgliedstaaten sollten den Zugang zur
Justiz und/oder  zur  Verwaltungsverfahren  Uberprifen, die sich  mit
Klagen/Beschwerden Uber Diskriminierung in Beschéftigung und Beruf befassen, um
sicherzustellen, dass diese den Gruppen, mit denen sich ECRI befasst, zuganglich
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sind, einschlieRlich der UberprUfung der Fristen mit dem Ziel sicherzustellen, dass die
Beschwerdefuhrer Zugang zur Justiz haben.

ECRI ist der Meinung, die Mitgliedstaaten sollten sicherstellen, dass in der Praxis die
Angehdrigen dieser Gruppen Beschwerden einreichen kénnen und dass Gerichts- oder
Verwaltungsmechanismen kostenlos, zuganglich und schnell sind. Den Opfern von
Diskriminierung sollte ein kostengunstiger offentlicher Beratungsdienst, der mit
Fachleuten zu besetzen ist, sowie in dringenden Fallen Schnellverfahren, die zu
voribergehenden Entscheidungen fuhren, zur Verfugung stehen. ECRI ist der
Meinung, dass angesichts der Komplexitdt der Antidiskriminierungsgesetze, der
mangelnden angemessenen Vertretung und der fehlenden Finanzmittel, die
Beschwerdefuhrern zur Verfligung stehen, und der Nichtverfligbarkeit staatlicher
Rechtshilfe die Fristen fur das Einreichen von Beschwerden den Beschwerdefihrern
gestatten sollten, vor dem Einreichen einer Klage vor einem zustandigen Gericht eine
angemessene Fachberatung in Anspruch zu nehmen.

Beweislast

Die Empfehlung erklart in Absatz 3(b), dass Gesetze zu verabschieden sind, die eine
Aufteilung der Beweislast zwischen Beschwerdefiihrern und beklagten Arbeitgebern
fordern.

Eine geteilte Beweislast bedeutet, dass der Beschwerdeflihrer Fakten vorlegen sollte,
aus denen man ableiten kann, dass eine direkte oder indirekte Diskriminierung
stattgefunden hat, wohingegen der Beklagte zu beweisen hat, dass keine
Diskriminierung stattgefunden hat. Der Arbeitgeber muss beweisen, dass er nicht
ungesetzlich gehandelt hat und dass jede Ungleichbehandlung sachlich und
angemessen begriindet war, die nichts mit den aufgefiihrten Grinden zu tun haben.

In einem Fall, bei dem z. B. der Eigentimer einer kleinen Produktionsfirma den
Mitarbeitern Urlaub nur in den vorgegebenen Betriebsschliel3ungszeiten im August und
im Dezember gestattet, war eine muslimische Arbeitskraft, der Urlaub fir eine
Pilgerreise nach Mekka verweigert wurde, der Meinung, er sei Opfer einer
ungesetzlichen indirekten Diskriminierung aufgrund von Religion geworden. Der
Mitarbeiter muss Fakten beibringen, die belegen, dass die Jahresurlaubsvorschrift des
Arbeitgebers sich nachteilig auf muslimische Arbeitskrafte auswirkt. Es ist dann
Aufgabe des Arbeitgebers zu beweisen, dass die Jahresurlaubsvorschrift eine
sachliche und angemessene Begriindung hat, wie z. B. legitime Betriebserfordernisse
seines Unternehmens. Das nationale Gericht muss prifen, ob der mutmalliche
Sachverhalt nachgewiesen wurde und ob die vorgelegten Beweise ausreichen, um die
Behauptung des Arbeitgebers zu stitzen, er habe nicht gegen den Grundsatz der
Nichtdiskriminierung verstoRRen.

Die Mitgliedstaaten sollten praktische Richtlinien und Trainingskurse fur die
Anwendung der geteilten Beweislast fur Richter und Anwalte anbieten.

Verfahren beziiglich der Erklarung von Fakten

Die Empfehlung erklart in Absatz 3(c), dass die Mitgliedstaaten Verfahren etablieren
sollen, die vom Arbeitgeber fordern, dem Kl&ger eine Erklarung der strittigen Fakten in
einer anstehenden oder tatsachlichen Diskriminierungsklage vorzulegen. Durch ihre
lAnderbezogene Monitoring-Tatigkeit weil3 ECRI, dass die Klager Schwierigkeiten
haben, die erforderlichen Beweise zu sammeln, um Diskriminierungsvorwirfe zu
belegen. Wenn man von dem Beklagten in einer Diskriminierungsklage verlangen
wurde, vor dem Einreichen einer Klage eine Erklarung fur die strittige Behandlung
abzugeben, wuirde dies Schwierigkeiten reduzieren und den Zugang zur Justiz
verbessern. Das Verfahren konnte die Befugnis einschlieBen, vom beklagten
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Arbeitgeber zu fordern, Fragen zur strittigen Behandlung zu beantworten, und die
Befugnis des zustandigen Gerichts zu entscheiden, dass, wenn der Beklagte es
vorsatzlich und ohne ausreichend Begrindung versaumt, innerhalb einer zumutbaren
Frist zu antworten oder seine Antwort ausweichend oder mehrdeutig ist, das Gericht
aus dieser Tatsache die Schlussfolgerung ziehen kann, es als recht und billig zu
betrachten, auf eine vom Arbeitgeber begangene ungesetzliche Handlung zu
schlief3en.

Beispiel: Die Gesetze eines bestimmten Mitgliedstaates gestatten Stellenbewerbern,
die plausibel behaupten, dass man sie bei einem Einstellungsverfahren diskriminiert
hat, zu fordern, dass die Arbeitgeber schriftliche Informationen tber die Ausbildung, die
Berufserfahrung und andere eindeutig nachweisbare Qualifikationen der Person
aushandigen, die fur die fragliche Stelle ausgewahlt wurde. Der Europdische
Gerichtshof hat jedoch in einem Fall, der vom deutschen Bundesarbeitsgericht?
verwiesen wurde, entschieden, dass die EU-Antidiskriminierungsgesetze einem
Bewerber, der einen plausiblen Verdacht hat, das er die in der Stellenbeschreibung
aufgefuhrten Anforderungen erflllt und dessen Bewerbung abgelehnt wurde, nicht das
Recht geben, Zugang zu Informationen zu erhalten, die zeigen, dass der Arbeitgeber
einen anderen Bewerber eingestellt hat. Der Gerichtshof kam jedoch zu dem Schluss,
dass eine Weigerung des Arbeitgebers, diese Informationen offenzulegen, eines der
Elemente sein kann, die man bei der Feststellung der Vermutung prifen kann, die
Beweislast umzukehren (zur Beweislast vgl. oben).

NRO

Die Empfehlung erklart in Absatz 3(e), dass das nationale Recht Gewerkschaften,
Verbanden und NRO gestatten sollte, Diskriminierungsfalle in Beschéaftigung und Beruf
zu vertreten, wenn gegen das Antidiskriminierungsgesetz verstof3en wurde. Es kann im
offentlichen Interesse sein, diese VerstoRe in Fallen zu verhandeln, wenn das
ungesetzliche Verhalten kein konkretes Opfer hat; z. B. die Veroéffentlichung einer
Stellenanzeige durch einen Arbeitgeber, in der ,Migranten" geraten wird, sich nicht zu
bewerben.

Bei Fallen aus Beschéftigung und Beruf befinden sich die Opfer von Diskriminierung in
einer schwierigen Position, da das Beschéftigungsverhéltnis eines von ungleicher
Machtverteilung ist. Die Forschung zeigt, dass Opfer auch besorgt sind tUber negative
Folgen einer Beschwerde; sie wissen nicht, wie man die Beschwerden meldet, kennen
manchmal nicht ihre Rechte oder sie werden vom Beschwerdeverfahren abgeschreckt.
Kostenlose Rechtshilfe und die Unterstiitzung durch Gruppen der Zivilgesellschaft
konnen ausschlaggebend sein, um ,Waffengleichheit" zwischen Opfern und
Arbeitgebern herzustellen. In bestimmten Mitgliedstaaten sind Gewerkschaften und
oOffentliche Interessengruppen legitimiert, bei Diskriminierungsfallen Popularklagen
einzureichen, was ihnen ermoglicht, sich auf die institutionelle und strukturelle
Diskriminierung zu konzentrieren, bei der die Rechte vieler betroffen sind.

Mediation und Schlichtung

In Absatz 3(f) wird empfohlen, zugangliche Verfahren fir die Beilegung von
Diskriminierungsbeschwerden in Beschaftigung und Beruf durch alternative
Schlichtungsprozesse zu etablieren, z. B. Mediation, Giteverfahren und Schlichtung.
Ziel ist es, Streitigkeiten ohne Ruckgriff auf gesetzliche Verfahren beizulegen, wodurch
Kosten, Verzogerungen und der Bruch von Beschéftigungsverhaltnissen vermieden
werden. Der Prozess der Mediation setzt einen neutralen Mediator ein, der die

4 Der Fall Galina Meister (C-415-10)
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involvierten Parteien in einem Arbeitsstreit dabei unterstiitzt, eine zufriedenstellende
Ldsung fir beide Seiten zu erreichen. Die Mediation kann persdnliche Treffen der
Parteien mit Unterstiitzung des Mediators einschlieRen. Das Guteverfahren involviert
einen unabhangigen Vermittler, der mit den Parteien in einem Streit an einer Lésung
arbeitet, die beide Seiten akzeptabel finden. Die Schlichtung schlie3t die Ernennung
eines unabhangigen Schlichters ein, der entscheidet, wie die Streitigkeit beizulegen ist.

Situationstest

Absatz 3(g) enthalt die Empfehlung an die Mitgliedstaaten, die zustandigen Gerichte in
die Lage =zu versetzen, Beweise zu Dberucksichtigen, die gemafR nationalem
Rechtssystem in  Folge eines  Situationstest bezogen  wurden. Die
Situationstestmethode ist eine experimentelle Methode, die zum Ziel hat, Beweise flr
Diskriminierung in der Praxis zu erstellen. Bei dieser Methode wird kunstlich ein
ahnlicher Sachverhalt geschaffen wie jener, den das tatsachliche Opfer erlebt hat. Der
Prozess testet die Handlungen der mutmalfilich diskriminierenden Person und
analysiert die Reaktion des Arbeitgebers auf die personlichen Eigenschaften des
Mitarbeiters.

So bewarb sich z. B. in einem Mitgliedstaat, in dem eine Apotheke der Diskriminierung
gegen Roma beschuldigt wurde, eine Roma-Frau auf eine Stellenanzeige der
Apotheke. Man sagte ihr, die Stelle sei bereits vergeben. Eine Frau gleichen Alters,
aber keine Roma, agierte als Testerin und trug verdeckt ein Aufnahmegerat. Ihr wurde
nur Minuten spéter ein Bewerbungsgesprach angeboten, und obwohl sie sagte, sie
habe weder eine Ausbildung noch Erfahrung, erklarte der Arbeitgeber, man kénnte sie
ggf. einstellen. Die Roma-Frau klagte mit Unterstlitzung einer NRO vor Gericht. Die
Beweise des Tests wurden zugelassen und sie gewann den Fall. Der Beklagte wurde
angewiesen, sich zu entschuldigen und Schadenersatz an die Klagerin zu zahlen.

Situationstests konnen nitzlich sein, um die Leugnung von Diskriminierung zu
tberwinden. Die durch den Test erzielten Beweise kdnnen vor Gericht zugelassen
werden, um eine Klage zu unterstitzen, dass der Arbeitgeber diskriminiert hat. Sie
kénnen auch fir Fachorgane, NRO oder Forscher niitzlich sein, um aufzuklaren oder
im  Hinblick auf eine Qualitatskontrolle im  Hinblick auf bestehende
Antidiskriminierungspraktiken.

Absatz 4 der Empfehlung (Einstellung)

Die Empfehlung befasst sich in Absatz 4 mit den Einstellungs- und Auswahlverfahren,
um sicherzustellen, dass diese allen Bewerbern Chancengleichheit garantieren und
dass Arbeitgeber ein faires und objektives Verfahren fir das Einstellen und die
Auswahl von Mitarbeitern anwenden. Insbesondere Absatz 4(b) fordert die Arbeitgeber
auf sicherzustellen, dass ihre Einstellungs- und Auswahlkriterien sich auf die
Erfahrung, Qualifikationen und Kompetenzen konzentrieren, die fur die jeweilige Stelle
erforderlich sind. Eine Kompetenz ist eine Fahigkeit, Fertigkeit, Wissen oder eine
Eigenschaft, die/das fur eine erfolgreiche Durchfiihrung des Jobs erforderlich ist und
haufig definiert wird als Verhaltensweisen, z. B. Kommunikationskompetenz. Es soll
sichergestellt werden, dass der Arbeitgeber berechtigte Kriterien objektiv fur die
Auswahl der Mitarbeiter einsetzt, die sich auf die Fahigkeit des Bewerbers griinden, die
geforderten Aufgaben wirksam durchzufiihren.

Absatz 4(c) enthalt die Empfehlung an die Mitgliedstaaten, Gesetze zu verabschieden,
die die Verdffentlichung oder die Veranlassung einer Veréffentlichung einer
Stellenanzeige fir ungesetzlich erklaren, die einen diskriminierenden Zweck oder eine
diskriminierende Wirkung hat. Es ist gute Praxis fir Arbeitgeber, flachendeckend
Stellen auszuschreiben, damit sie Personal aus einer grof3en Menge an qualifizierten
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Bewerbern auswahlen kdnnen. Die Praxis, Bewerber aus der bestehenden Belegschaft
oder aufgrund von Empfehlungen des vorhandenen Personals auszuwdahlen, anstatt
Uber eine Stellenanzeige, kann zu Diskriminierung fihren. Wenn z. B. das Personal
groRtenteils aus einer ethnischen Gruppe bezogen wird, kann diese Praxis zum
kontinuierlichen Ausschluss anderer ethnischer Gruppen fihren. Eine Anzeige kann
eine Mitteilung oder ein Rundschreiben, sei es o6ffentlich oder nicht, im Radio, im
Fernsehen oder im Kino, tUber das Internet oder auf einer Ausstellung einschliel3en.
Anzeigen sollten keine Formulierungen aufweisen, die darauf hindeuten, dass der
Arbeitgeber direkt oder indirekt diskriminieren konnte, z. B. durch Worter, die auf
Kriterien hinweisen, die Angehdérige von Gruppen benachteiligen, mit denen ECRI sich
befasst, es sei denn, die Kriterien sind sachlich gerechtfertigt.

Absatz 5 der Empfehlung (Chancengleichheit)

Absatz 5 enthalt die Empfehlung an die Mitgliedstaaten, MaRnahmen zur Eliminierung
von Hurden fir eine Beschaftigung zu ergreifen, und fordert sie in Absatz 5(b) auf,
insbesondere die Entwicklung von Mentoren- und Begleitprogrammen zu fordern.

Mentoring am Arbeitsplatz ist eine Lernpartnerschaft zwischen Beschaftigten zum
Zweck des Austauschs von Fachwissen, institutionellen Kenntnissen und Einblicken in
einen bestimmten Beruf. Formale Mentoren-Programme erméglichen Organisationen,
diese Beziehungen zu schaffen und zu férdern, indem sie erfahrene Mitarbeiter
(Mentoren) mit weniger erfahrenen Mitarbeitern zusammenbringen, um bestimmte
berufliche Ziele zu erfiullen, wahrend sie gleichzeitig den Mitarbeitern in der
Mentorenbeziehung helfen, eigene Talente zu erkennen und zu entwickeln. Das
Mentoring kann angepasst werden, um eine integrierte Belegschaft zu schaffen.

So wurde z. B. ein Mentoren-Programm fur hohere Angestellte eingefuhrt, um die
Unterreprasentation von Schwarzen oder anderen Minderheitengruppen in den
hoheren Ebenen der Rundfunkmedien anzugehen, mit dem Ziel, Angehdrige dieser
Gruppen dabei zu unterstitzen, zu férdern und zu beraten, auch die hdchsten
Positionen in der Industrie zu erreichen. Die Teilnehmer wurden fir 12 Monate einem
Mentor zugewiesen. In dieser Zeit trafen sie sich mehrmals mit ihrem Mentor, um zu
besprechen, wo sie sich befanden, was sie beruflich erreichen wollten und wie sie dies
erreichen konnten. Das Programm, das sich an talentierte Mitarbeiter wandte,
konzentrierte sich auf das Uberwinden von Karrierehiirden, die Entwicklung von
Selbstvertrauen, die Verbesserung von Kompetenzen und auf Wege zur Forderung der
personlichen Karriere sowie auf Weiterbildung und berufliche Fortbildung.

Arbeitsbegleitung nennt man den Prozess, eine Person in ihrer Beschaftigung zu
begleiten und zu beobachten, um diese auszubilden oder Einblicke in einen
bestimmten Arbeitsbereich zu erhalten. Wenn man Angehorigen besonders
schutzbedurftiger Gruppen Arbeitsbegleitung oder Mentoring anbietet, soll dies ihr
ihren beruflichen Ehrgeiz steigern und das Wissen und Selbstvertrauen unter den
Angehdrigen der Gruppe im Hinblick auf das Bewerben auf Stellenanzeigen oder
Karrierechancen aufbauen, weil sie dann bessere Kenntnisse haben, was sie
bengtigen.

So kénnte z. B. ein juristisches Begleitprogramm junge Anwalte Einblicke in die
Realitat der Gerichtstatigkeit geben, indem es ihnen ermdglicht, einen Richter bei
seiner Arbeit zu begleiten. Die Erfahrung konnte ihnen Gelegenheit geben, ein
besseres Verstandnis fur die Aufgaben und Zustandigkeiten von Richtern zu erlangen,
und wirde einzelne Personen anregen, sich auf ein Richteramt zu bewerben, was sie
zuvor ggf. nicht erwogen haben.
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Mechanismen fir die Anerkennung von Qualifikationen

In Absatz 5(c) wird den Mitgliedstaaten empfohlen, Gesetze zu verabschieden, um
nationale transparente Mechanismen fir die Beurteilung, Zertifizierung und
Anerkennung von Qualifikationen einzufiihren. Im Bereich Beschéaftigung und Beruf
erleben die Gruppen, mit denen sich ECRI befasst, eine zusatzliche Diskriminierung in
Bezug auf die Anerkennung von Qualifikationen, die im Ausland erworben wurden.
Angehdrige dieser Gruppen werden tendenziell fir Jobs eingestellt, die nicht ihren
Qualifikationen entsprechen, und sie sehen sich in Bezug auf die Karriere mit
beruflichen Hurden konfrontiert. Obwohl man eine Beschéaftigung in einem
Niedriglohnsektor als Einstieg fiir besser bezahlte Stellen betrachten kann, bleibt dies
in der Praxis haufig aus. Arbeitgeber rechtfertigen diese Unterbeschéaftigung mit dem
Hinweis, dass Migranten nicht Uber ausreichende Kenntnisse der Landessprache
verfligen, trotz der Tatsache, dass viele Stellen, die Migranten verweigert werden,
keine héheren Sprachanforderungen aufweisen. Aufgrund der Schwierigkeiten bei der
Arbeitssuche koénnen Angehérige von Gruppen, mit denen sich die ECRI befasst,
gezwungen sein, niedrigere Lohne zu akzeptieren. ECRI ist der Meinung, dass die
eingeschrankte Nutzung der F&higkeiten, Qualifikationen und Erfahrung dieser
Arbeitskrafte eine Verschwendung von Talent und Fachwissen ist. In bestimmten
Landern wurden Projekte eingeflhrt, um Migranten bei der Beurteilung ihrer
Fahigkeiten zu unterstutzen und sie im Hinblick auf die Anerkennung ihrer
Qualifikationen fachlich zu beraten und anzuleiten. Gleichzeitig konnen staatliche
Fachorgane international Informationen austauschen und bei der Festlegung
geeigneter und relevanter Standards fir aquivalente Qualifikationen und Kompetenzen
in verschiedenen nationalen Kontexten assistieren. So koénnte man z. B. den
Aufgabenbereich der Nationalen Informationszentren fiur akademische Anerkennung®
erweitern, um nicht nur akademische Qualifikationen anzuerkennen, sondern auch
nicht-akademische  Qualifikationen, einschlieBlich jener, die auf3erhalb der
Europaischen Union erworben wurden. Diese Zentren sollten entsprechend personell
besetzt und finanziert werden.

Gute Antidiskriminierungspraktiken und Gleichstellungs- und
Diversitatsstandards

Absatz 5(d) empfiehlt die Forderung der Annahme und Umsetzung einer guten
Antidiskriminierungspraxis und von guten Gleichstellungs- und Diversitatsstandards in
allen Bereichen von Beschéftigung und Beruf.

Das Umsetzen guter Gleichstellungspraktiken am Arbeitsplatz reduziert erheblich die
Wabhrscheinlichkeit, dass Arbeitgeber ungesetzlich diskriminieren und dadurch Klagen
befiirchten miussen. Eine gute Praxis kann auch dazu beitragen, dass Arbeitgeber
ihren Geschéaften besser nachgehen. Organisationen haben festgestellt, dass positive
Mafinahmen zur Forderung der Gleichstellung und Vielfalt Vorteile bringt, u.a.

e eine groRere Mitarbeiterzufriedenheit, was neue Arbeitskrafte anzieht und jene
erhalt, die bereits angestellt sind, die Einstellungskosten reduziert und die
Produktivitat steigert;

e ein besseres Verstandnis fir die Erfahrungen ihrer bestehenden oder
potenziellen Kunden, Klienten oder Dienstleistungsnutzer,

5 Nationale Informationszentren fiir akademische Anerkennung und Nationale Informationszentren fiir die
akademische Anerkennung und Mobilitat wurden von der Europaischen Kommission, dem Europarat und
der UNESCO/CEPES eingerichtet, um die Anerkennung ausléandischer Diplome, Abschliisse und anderer
Qualifikationen zu erleichtern.

27



o Beheben von Kompetenzlicken.

Die Mitgliedstaaten konnen Arbeitgeber beim Erreichen der Gleichstellung in der
Belegschaft, am Arbeitsplatz und bei der Kunden- und Lieferantentatigkeit
unterstitzen, indem sie die Umsetzung von Arbeitsgruppen fir die Vielfalt am
Arbeitsplatz finanzieren, einschlielich Training und AufklarungsmalRhahmen zu den
Themen Nichtdiskriminierung, Gleichstellung und Diversitdtsmanagement, und durch
Verdeutlichung der Vorteile fur Arbeitgeber einer diversen und multikulturellen
Belegschaft.

Absatz 6 der Empfehlung (Diskriminierung in Beschéaftigung und Beruf)

Absatz 6 enthélt eine Empfehlung an die Mitgliedstaaten, Schritte zur Eliminierung von
Diskriminierung in Beschéaftigung und Beruf zu ergreifen. Rassismus und
Rassendiskriminierung beschranken sich nicht auf die Rander der Gesellschaft und sie
haben viele Gesichter, insbesondere die rassistische Belastigung am Arbeitsplatz. Die
Angehdrigen von Gruppen, mit denen sich ECRI befasst, kdnnen zum Sundenbock fir
wirtschaftliche Schwierigkeiten gemacht werden. Wenn Rassismus vollstéandig
verschwinden soll, missen seine Manifestationen, wie z. B. ethnische
Verunglimpfungen oder verbale Beleidigungen am Arbeitsplatz, bekdmpft werden.

Belastigung wirkt sich nicht nur auf das Opfer nachteilig aus, das sich ggf. nicht gut
entwickelt oder das seine Arbeit nicht ordnungsgeman erledigen kann, sondern kann
sich auch auf das Arbeitsumfeld negativ auswirken. Arbeitgeber sollten gegeniiber
ihren Mitarbeitern deutlich machen, durch eine schriftliche Richtlinie oder andere
geeignete Mechanismen, dass Belastigung, wie z. B. ethnische Verunglimpfungen oder
andere verbale oder korperliche Angriffe, die mit den aufgefihrten Griinden verbunden
sind, verboten ist. Ein Arbeitgeber sollte auch tber wirksame und klar vermittelte
Richtlinien und Verfahren verfiigen, um Beschwerden Uber Belastigung zu behandeln,
und er sollte die Manager darin ausbilden, wie man Belastigung erkennt und diese
wirksam bekampft.

Absatz 7 der Empfehlung (Positive Mal3nahmen/positive Diskriminierung)

Absatz 7 enthalt die Empfehlung an die Mitgliedstaaten, die Bestimmung Uber positive
MalRRnahmen im internationalen und européischen Antidiskriminierungsrecht vollstandig
einzusetzen. Positive MalRRhahmen schlieBen tempordre und verhaltnismaRige
MaflRnahmen oder Strategien zur Bekampfung der Auswirkungen begangener
Diskriminierung, zur Eliminierung bestehender Diskriminierung und zur Forderung von
Chancengleichheit ein. Absatz 7(a) enthalt die Empfehlung an die Mitgliedstaaten,
Gesetze zu verabschieden, die Arbeitgebern gestatten, besondere temporare positive
Maflinahmen zu verabschieden. Positive MalRBhahmen kénnen ausschlaggebend sein,
um Angehdrige von Gruppen, mit denen ECRI sich befasst, zu ermutigen, sich am
Arbeitsmarkt und am Wirtschaftsleben zu beteiligen, insbesondere in Bereichen, in
denen ihre Beteiligung disproportional ist. Beispiele fur positive MalRnahmen in den
Mitgliedstaaten schlieen Folgendes ein: die Entwicklung von Programmen zum
Ausbau der Vermittelbarkeit, wie z. B. Ausbildungsplatze und Praktika far
benachteiligte Gruppen; das Bereitstellen von Erwachsenenbildung in Bereichen, in
denen diese Gruppen leben, einschlielich Berufsbildung und Qualifikationen fir
hochqualifizierte Sektoren; gezielte Stipendien und Forschungsstipendien fur héhere
Bildung kostenloser Zugang zu Sprach- und Alphabetisierungskursen; Sicherstellen
eines gleichberechtigten Zugangs zu neuen Technologien oder Trainingsprogramme
(einschlie3lich Kinderbetreuung) fur Frauen aus benachteiligten Gruppen. Positive
MaRRnahmen, die die Beteiligung von Roma am Arbeitsmarkt verbessern sollen,
schlieRen die Entwicklung von Beschéftigungsprojekten ein, die praxisorientiert sind
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und ein flexibles Training anbieten, das an ihren Lebensstil und besonderen
Bedurfnisse angepasst ist. Die bestehenden Fahigkeiten von Roma, die ggf.
auBBerschulisch durch Erfahrung und Familie erworben wurden, sollten berticksichtigt
und anerkannt werden.

Positive MaRnahmen durch Arbeitgeber schlielen z. B. Anzeigen oder andere
Werbearbeiten ein, die Angehorige von Gruppen, mit denen sich ECRI befasst, zur
Bewerbung auf Stellen aufruft, sowie das Festlegen von Einstellungsvorgaben und das
Monitoring Uber das Erreichen dieser Vorgaben.

Absatz 8 der Empfehlung (Sanktionen)

Absatz 8 enthalt die Empfehlung an die Mitgliedstaaten sicherzustellen, dass das
Recht Opfern von Diskriminierung wirksame, verhaltnismafige und abschreckende
Rechtsmittel zur Verfigung stellt. Gleichzeitig ist es wichtig, eine Botschaft an alle
Arbeitgeber und Arbeitskrafte auszusenden, dass Diskriminierung nicht toleriert wird.
Diese Rechtsmittel schlieen die Befugnis des zustandigen Gerichts ein,
Empfehlungen an den Arbeitgeber auszusprechen, und/oder innerhalb eines
festgelegten zeitlichen Rahmens eine Anderung der Praxis des Arbeitgebers
anzuordnen. Diese Empfehlungen konnten einschlieRen, dem Arbeitgeber zu
empfehlen oder diesen anzuweisen, Gleichstellungsrichtlinien zu verfassen,
diskriminierende Praktiken  zu beenden oder sein Personal tber
Antidiskriminierungsgesetze und gute Praxis in der Beschaftigung aufzuklaren.

Absatz 9 der Empfehlung (Fachorgane)

Die Empfehlung in Absatz 9 konzentriert sich auf die Befugnisse und Rolle der
Fachorgane, wie in den Allgemeinen politischen Empfehlungen Nr. 2 und Nr. 7 von
ECRI vorgesehen. Die Fachorgane in unterschiedlichen Mitgliedstaaten weisen eine
groRe Bandbreite an Befugnissen im Kampf gegen Diskriminierung auf. Zu diesen
gehoren: Die Befugnis, bei Beschwerden tber Diskriminierung zu ermitteln und die
Einhaltung der Ergebnisse ihrer Ermittlungen durchzusetzen. Einige Fachorgane
haben die Befugnis, im o6ffentlichen Interesse gerichtlich vorzugehen oder eine
Popularklage einzureichen, um die Rechte von Gruppen oder Personen zu schitzen,
deren Rechte durch ein bestimmtes Vorgehen verletzt wurden oder werden kdnnten.
Weitere Beispiele sind die gesetzliche Befugnis, Klagen bei einem zustandigen Gericht
fur diskriminierende Stellenanzeigen, diskriminierende Tarifvertrage,
Diskriminierungsmuster, kontinuierliche Verstdl3e gegen das Antidiskriminierungsrecht
oder das Versdumnis einzureichen, vereinbarte Gleichstellungsprogramme
umzusetzen oder die relevante gesetzliche Gleichstellungspflicht zu erfillen.

In ihrer Allgemeinen politischen Empfehlung Nr. 2 hat ECRI anerkannt, dass ,geman
den Rechts- und Verwaltungstraditionen der Staaten, in denen es diese gibt, die
Fachorgane unterschiedliche Formen annehmen kdnnen. Die Rolle und Funktionen,
die in den oben genannten Grundsatzen festgelegt sind, sollten von Organen erfillt
werden, die z. B. die Form eines nationalen Ausschusses fur Rassengleichheit,
Ombudsmannes gegen ethnische Diskriminierung, Zentrums/Buros zur Bek&mpfung
von Rassismus und zur Foérderung der Chancengleichheit oder andere Formen
annehmen kdnnen, unter Einschluss von Organen mit weiter gesteckten Zielen im
Bereich der Menschenrechte im Allgemeinen.” In letzter Zeit ist ECRI jedoch dessen
ungeachtet besorgt angesichts der unverhaltnismaligen Kirzungen in den Budgets
der nationalen Fachorgane. Nach Meinung von ECRI muss man bei der Beurteilung
des Finanzierungsbedarfs dieser Organe die wichtige Rolle bedenken, die sie spielen,
insbesondere in wirtschaftlich schwierigen Zeiten. Aus diesem Grund sollte man
sorgfaltig darauf achten, nicht ihre Tatigkeit zu vereiteln und nicht ihre Glaubwurdigkeit
zu unterminieren, indem man ihre Personalkosten und ihre Finanzmittel beschneidet.
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Die Aufrechterhaltung ihrer Effektivitat sollte, ganz im Gegenteil, das vorrangige Ziel
sein.

In Bezug auf die Gleichstellungspflicht der offentlichen Behodrden hat ECRI empfohlen,
das Recht solle wirksame Umsetzungsmechanismen bereitstellen, einschlief3lich der
Option der gesetzlichen Durchsetzung von Gleichstellungsprogrammen, vor allem
durch das nationale Fachorgan.

In Bezug auf die Diskriminierung in Beschaftigung und Beruf sollten die Fachorgane
oder ahnliche Institutionen tber die Rechtsmittel verfiigen, unabhangige Erhebungen
durchzufiihren, einschlieBlich Meinungsumfragen Uber die Wahrnehmung der
Rassendiskriminierung in Beschaftigung und Beruf durch die Allgemeinheit; diese
Institutionen sollten ein angemessenes Monitoring der Situation aller Gruppen, mit
denen sich ECRI befasst, im Bereich Beschéftigung und Beruf sicherstellen. Dariiber
hinaus sollten diese Institutionen in der Lage sein, von Amts wegen oder auf Antrag
Ermittlungen durchzufihren, um festzustellen, ob die Pflicht zur Gleichbehandlung in
Beschaftigung und Beruf aufgrund von ,Rasse", Hautfarbe, Sprache, Religion,
Staatsangehdrigkeit oder nationaler oder ethnischer Herkunft verletzt wurde, und
Entscheidungen auf der Grundlage der Ermittlungen treffen konnen.

Ein Gleichstellungsbeauftragter sollte innerhalb der Organisation ernannt werden, an
den sich Menschen fir Beratung und Hilfe in Diskriminierungsfallen wenden kénnen.
Diese Person sollte mit den individuellen Rechten und Optionen zur Erlangung von
Schutz vertraut sein und tber entsprechende Fachkenntnisse verfiigen.

Die Rolle der Fachorgane sollte den Arbeitskraften, Opfern von Rassendiskriminierung
und anderen interessierten Parteien durch entsprechende Aufklarungsmafl3nahmen
bekannt gemacht werden. Die Fachorgane sollten auch in der Lage sein,
Zielgruppenarbeit durchzufihren und unabhéngige Hilfen fur Opfer von
Rassendiskriminierung oder rassistischer Belastigung bereitzustellen, um ihnen Klagen
zu ermoglichen, einschliel3lich Rechtsberatung, Unterstitzung beim gerichtlichen
Vorgehen und der Rechtsvertretung.

Die Fachorgane sollten die Befugnis haben, Empfehlungen fir nationale, regionale und
lokale staatliche Stellen, 6ffentliche Behdrden und Arbeitgeber auszusprechen. Sie
sollten die Praxis der Medien tberwachen, Interessenarbeit bei nationalen Verbanden,
Gewerkschaften, Akteuren der Zivilgesellschaft im Bereich Antidiskriminierung in
Beschéftigung und Beruf und den Medien, Berufsverbanden und Regulierungsstellen
fir Journalisten leisten und die beste Praxis in der Journalistenausbildung fordern,
einschliellich Berichten Uber ,Rassenthemen”.

Die Fachorgane sollten Uber ausreichende Mittel verfigen, damit sie Offentliche
Behdrden und Arbeitgeber Uber ihre gesetzliche Gleichstellungspflicht aufklaren und
anleiten und gerichtlich im Hinblick auf die Durchsetzung dieser Pflicht vorgehen
kénnen. Diese Institutionen sollten einen Dialog mit den Gruppen, mit denen ECRI sich
befasst, aufbauen, um von deren Erfahrungen zu lernen und um ein gegenseitiges
Vertrauen aufzubauen und effektive Arbeitsmethoden zu entwickeln.

Absatz 10 der Empfehlung (Allgemeine Bestimmungen)

Die Empfehlung in Absatz 10 deckt verschiedene MalRnahmen zur Forderung der
Nichtdiskriminierung  in  Beschaftigung und Beruf ab. Ein nationaler
Beschaftigungsvertrag kann als Modell dienen, der von den Arbeitgebern die
Einhaltung von Mindestauflagen des Arbeitsrechts und von
Antidiskriminierungsstandards und die Foérderung der Gleichstellung und der Vielfalt in
Beschaftigung und Beruf fordert. Er kann in Rucksprache mit Unternehmensverbanden
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und Gewerkschaften erarbeitet werden. Verhaltenskodizes bieten einen praktischen
Leitfaden, wie man Antidiskriminierungsstandards umsetzt und Gleichstellung und
Vielfalt in Beschéftigung und Beruf fordert. Werden diese von den Arbeitgebern
angenommen, signalisieren sie die Verpflichtung seitens der Arbeitgeber auf den
Grundsatz der Nichtdiskriminierung. Sie erleichtern die Selbstregulierung und kénnen
eine vielfaltige Belegschaft anziehen.

Neben Quotensystemen oder Strafgeldern kdnnen die Regierungen positive Anreize
schaffen, um Arbeitgeber zu veranlassen, Nichtdiskriminierung in Beschaftigung und
Beruf Zu fordern. Die Anreize kénnen finanzieller Natur sein,
z. B. Steuervergunstigungen oder Kirzungen von Versicherungsbeitragen fur
Arbeitgeber mit einer multikulturellen Belegschaft, oder die Finanzierung von
Trainingsprogrammen. Sie kénnen auch nicht-finanzieller Natur sein, wie z. B. die
Verleihung von Anerkennungspreisen oder -bescheinigungen.

Die Regierungen kénnen auch Forschungsergebnisse zu konkreten Beispielen von
Beschéftigten mit auslandischem Hintergrund verdffentlichen, die einen Gewinn fur
Handelsunternehmen in ihren Geschéaften mit dem jeweiligen Land darstellen. Dies
tragt dazu bei, die Vorteile zu unterstreichen, die mit der Beschéftigung von Menschen,
die Kenntnisse der Kultur, der Sprache und der Netzwerkarbeit in den L&ndern
auslandischer  Handelspartner  haben, fur  Arbeitgeber verbunden  sind.
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