\{?’an\i\ Internationale
N

g\] Arbeitsorganisation

e g

,,,,,,

] . e
[ ] IR NI
e, OO

use S

: I" ’ /,
| ” / Y / , / // /.
=

A \\ b« ahv=es
= AR Ry o=
LEAIN AT

aY e
b\ AW
\g/ﬁ'

\\\\\

. LY

\
\\\\\\\\

\\\\\\
\\\\\\

NN
AY
\\\\\\\\\\\
\\\\\\\\\\\
\\\\\\\\\\\\
\\\\\\\\\\\\
\\\\\\\\\

~
\\\\\

In Freiheit und Wurde

Wege zur Gleichstellung rassisch
identifizierter Bevolkerungsgruppen
In der Arbeitswelt
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» Zusammenfassung

In der 1944 angenommenen Erkldrung Uber die Ziele und Zwecke der Internationalen Arbeitsorganisation
(Erklarung von Philadelphia) wird verkiindet, dass ,alle Menschen, ungeachtet ihrer Rasse, ihres Glaubens
und ihres Geschlechts, das Recht haben, materiellen Wohlstand und geistige Entwicklung in Freiheit und Wiirde,
in wirtschaftlicher Sicherheit und unter gleich giinstigen Bedingungen zu erstreben.”

Achtzig Jahre spater, auf dem Zukunftsgipfel der Vereinten Nationen im Jahr 2024, erkannten die Staats-
und Regierungsoberhaupter der Welt an, dass ,,unsere Bemihungen mit dem Ziel, Ungerechtigkeit zu
beseitigen und Ungleichheiten in und zwischen Landern abzubauen und so friedliche, gerechte und inklu-
sive Gesellschaften aufzubauen, nur dann erfolgreich sein kdnnen, wenn wir verstarkt darauf hinwirken,
Toleranz zu férdern, Vielfalt zu leben und alle Formen von Diskriminierung, einschlieBlich Rassismus,
rassistischer Diskriminierung, Fremdenfeindlichkeit und damit zusammenhangender Intoleranz [...]
zu bekampfen.”” Entsprechend diesem erneuerten Bekenntnis zur Bekampfung von rassistischer
Diskriminierung beleuchtet dieser Bericht rassistisch motivierte Ungleichheiten auf den Arbeitsmarkten
und die zu ihrer Bekampfung verfolgte Politik. Dieser Bericht zeigt verschiedene Wege dafur auf, wie
die Malinahmen zugunsten der Gleichstellung rassisch identifizierter Bevdlkerungsgruppen in der
Arbeitswelt gestarkt werden kénnen, und soll so den sozialen Dialog und Politikreformen fir die
Gewabhrleistung und Forderung von Chancengleichheit und Gleichbehand- lung fiir alle fordern.

Was ist rassistische Diskriminierung?

GemaR der Definition des Internationalen Ubereinkommens von 1966 zur Beseitigung jeder Form
von Rassendiskriminierung ist ,Rassendiskriminierung” eine auf der Rasse, der Hautfarbe, der
Abstammung oder dem nationalen Ursprung oder dem Volkstum (der ethni-schen Herkunft) beruhende
Unterscheidung. Im Kontext des Ubereinkommens (Nr. 111) tiber die Diskriminierung (Beschéftigung und
Beruf), 1958, wird Rassendiskriminierung hauptsachlich in Bezug auf die samtlich in dem Instrument er-
wahnten verbotenen Diskriminierungsgriinde Rasse, Hautfarbe und nationale Abstammung behandelt.
Das Ubereinkommen Nr. 111 definiert Diskriminierung als ,jede Unterscheidung, AusschlieRung oder
Bevorzugung” wegen eines verbotenen Grunds, , die dazu fuhrt, die Gleichheit der Gelegenheiten oder
der Behandlung in Beschaftigung oder Beruf aufzuheben oder zu beeintrachtigen®.

Im Ubereinkommen Nr. 111 wird auch anerkannt, dass eine Unterscheidung, AusschlieBung oder
Bevorzugung, die in tatsachlichen beruflichen Erfordernissen begriindet ist, nicht als Diskriminierung
gilt. Auf stellenbezogenen Faktoren wie Erfahrung, Qualifikationen oder Einsatzwillen (allgemein als
~Leistung” bezeichnet) beruhende Beschaftigungsentscheidungen sind nicht nur rechtmaRig, sondern
fur den Geschéftserfolg unerlasslich. Solche Entscheidungen sollten jedoch in keinem Zusammenhang
mit geschitzten personlichen Merkmalen wie Rasse, Hautfarbe oder nationaler Abstammung stehen,
es sei denn, es handelt sich dabei um ein tatsachliches berufliches Erfordernis.

1 UN-Generalversammlung, Resolution 79/1, The Pact for the Future, A/RES/79/1 (2024).


https://docs.un.org/A/RES/79/1
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Diskriminierung bekampfen: in vielfaltigen Gesellschaften
ein Muss

Rassistisch motivierte Ungleichheiten auf den Arbeitsmarkten sind allgegenwartig und bestehen hart-
nackig fort. Die meisten Lander sind ethnisch vielfaltig, doch wachst die Vielfalt in der Bevolkerung auch
im Zuge der menschlichen Mobilitat. Teil dieser Realitat sind Arbeitsmigration und Vertreibung. Die
Menschen leben in unterschiedlichen sozialen Umfeldern und kénnen aufgrund ihrer rassischen oder
ethnischen Identitat Diskriminierung erfahren.

Gleichheit und Nichtdiskriminierung in Beschaftigung und Beruf sind ein universelles Menschenrecht.
Die Umsetzung geeigneter Politiken und MaRnahmen zur Bekampfung von rassistischer Diskriminierung
in der Arbeitswelt ist fur die Verwirklichung von sozialer Gerechtigkeit unerlasslich. Bleibt ein derar-
tiges Vorgehen aus, hat dies gravierende Folgen fur die Menschen, Unternehmen, Arbeitsmarkte und
Gesellschaften. Diskriminierung hindert Menschen daran, ihr Potenzial, ihre Fahigkeiten und ihre Talente
zu entfalten und fir ihre Beitrage gleichberechtigt mit anderen belohnt zu werden, ungeachtet dessen,
welche Art von Beschaftigung oder Beruf sie anstreben. Diskriminierung beeintrachtigt die Produktivitat
und erschwert die Anwerbung und Bindung qualifizierter Arbeitskrafte.

Im Gegensatz dazu sind vielfdltige Arbeitsplatze erfolgreicher. Gesellschaften, in denen
Beschaftigungsmaoglichkeiten unabhangig von der rassischen oder ethnischen Zugehorigkeit bestehen
und Vielfalt geachtet und geschatzt wird, sind besser in der Lage, Ungleichheiten abzubauen und den
sozialen Zusammenhalt und letztlich Frieden und Stabilitat zu starken.

Die internationalen Arbeitsnormen fir die Gleichstellung
rassisch identifizierter Bevélkerungsgruppen nutzen

Seit der Annahme der Erklarung von Philadelphia hat die IAO eine Reihe internationaler Arbeitsnormen
entwickelt, die als Richtschnur fir MaBnahmen zur Beseitigung von Diskriminierung in der Arbeitswelt
dienen. Das 1958 angenommene Ubereinkommen Nr. 111 ist das erste rechtsverbindliche internationale
Instrument, das sich voll und ganz der Beseitigung von Diskriminierung in Beschaftigung und Beruf
widmet. Das Ubereinkommen thematisiert Diskriminierung aufgrund von Rasse, Hautfarbe, Geschlecht,
Glaubensbekenntnis, politischer Meinung, nationaler Abstammung und sozialer Herkunft und ermdég-
licht es den Staaten zugleich, nach Anhérung der Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbande weitere ver-
botene Grunde zu bestimmen.

Zudem gibt es spezifische IAO-Instrumente, die die Rechte von besonders fir rassistische Diskriminierung
anfalligen Gruppen, namlich Arbeitsmigranten sowie indigenen und in Stammen lebenden Vélkern,
behandeln. Dartber hinaus zielt die IAO mit ihrer Normensetzung darauf ab, durch die Einbeziehung
dieser Gruppen Lucken im Sozial- und Arbeitnehmerschutz zu schlieRen, beispielsweise mit dem
Ubereinkommen (Nr. 189) (iber Hausangestellte, 2011, und dem Ubereinkommen (Nr. 190) iber Gewalt
und Belastigung, 2019. In Kapitel 2 des Berichts werden die wichtigsten Merkmale des Ubereinkommens
Nr. 111 und anderer internationaler Arbeitsnormen vorgestellt, die Orientierungshilfe fur Ma3nahmen
zur Bekampfung von rassistischer Diskriminierung und zur Férderung der Gleichstellung bieten.
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Rassistisch motivierte Ungleichheiten auf dem
Arbeitsmarkt verstehen

FUr das Verstandnis von Ungleichheiten und Diskriminierung auf dem Arbeitsmarkt ist eine einge-
hende Datenerhebung und -analyse entscheidend wichtig. Zuverldssige Daten bieten eine solide
Informationsgrundlage fur die Ermittlung von Trends, die Prognose kinftiger Entwicklungen und fak-
tengestitzte Politikentscheidungen. Die Transparenz und Zuganglichkeit dieser Daten ist unerlasslich
dafur, sicherzustellen, dass Arbeitsmarktinterventionen auf empirischen Daten statt auf Spekulationen
oder Hypothesen beruhen. Zudem wird dadurch die Legitimitat dieser Interventionen gewahrleistet und
das Vertrauen der Offentlichkeit gestérkt.

In Kapitel 3 wird untersucht, wie verschiedene Lander im Rahmen von Arbeitskrafte-erhebungen
Daten erheben, die nach rassischer oder ethnischer Zugehdrigkeit aufgeschlisselt sind, und auf
Herausforderungen und Auswirkungen hinsichtlich der Methodik eingegangen. Ausgehend von einer
Analyse von nach rassischer oder ethnischer Zugehorigkeit aufgeschlisselten Daten aus 47 Landern,
die in der IAO-Sammlung harmonisierter Mikrodaten verfligbar sind, werden in dem Kapitel anschlie-
Rend empirische Belege flr Unterschiede bei den Arbeitsmarktergebnissen von rassischen oder eth-
nischen Gruppen zur Veranschaulichung dieser Ungleichheiten prasentiert, verschiedene Methoden
fir das Verstandnis der Frage, inwieweit Diskriminierung zu Arbeitsmarktungleichheiten entlang rassi-
scher oder ethnischer Trennlinien fuhrt, erértert und Ergebnisse aus der Anwendung der sogenannten
Zerlegungsmethode fiir ausgewahlte Lander vorgestellt, um Erkenntnisse daruber zu liefern, inwieweit
beobachtete Ungleichheiten méglicherweise durch rassistische Diskriminierung bedingt sind.

In allen analysierten Landern gehéren indigene und in Stammen lebenden Vélker sowie Menschen af-
rikanischer Abstammung durchweg zu den Gruppen, die anhaltende und ausgepragte Ungleichheit er-
fahren. Angehdrige dieser und anderer benachteiligter rassischer oder ethnischer Gruppen sind eher
in informeller Beschaftigung, als Hilfsarbeitskrafte und in schlecht bezahlten Arbeiten tatig und haben
ungleichen Zugang zum Sozialschutz. Die Zerlegungsanalyse lasst klar erkennen, dass rassistischer
Diskriminierung ein Faktor fir Ungleichheit beim Zugang zu Beschaftigung und Einkommen ist.

Rassistische Diskriminierung in Beschaftigung und
Beruf verbieten

Grundlegend fur Fortschritte bei der Beseitigung dieser Diskriminierung und bei der Férderung von
Chancengleichheit fur alle ist die Schaffung eines angemessenen Rechtsrahmens, der rassistische und
andere Formen der Diskriminierung verbietet. In Kapitel 4 werden die Ergebnisse einer von der IAO
durchgefiihrten globalen Bestandsaufnahme der Rechtsvorschriften vorgestellt. Die Verfassungen
der meisten Lander enthalten Gleichstellungs- und Nichtdiskriminierungsklauseln, und in mehr als
140 Landern ist rassistische Diskriminierung gemal? der Verfassung ausdrtcklich verboten. Global be-
trachtet, ist das Arbeitsrecht das wichtigste Instrument zum Verbot von Diskriminierung am Arbeitsplatz.
In 139 der 187 Mitgliedstaaten der IAO sieht das Arbeitsrecht ein Verbot von rassistischer Diskriminierung
vor. In 21 dieser Lander ist der Schutz vor Diskriminierung jedoch unvollstandig, da die Gesetzgebung
rassistische Diskriminierung nicht in allen Bereichen von Beschaftigung und Beruf verbietet. So be-
steht moglicherweise kein Schutz bei der Einstellung. In einer Reihe von Landern wird der Schutz vor
rassistischer Diskriminierung bei der Arbeit nicht durch das Arbeitsrecht, sondern durch spezielle
Gleichstellungsgesetze oder Menschenrechtsvorschriften gewahrt.

Der gesetzliche Schutz vor rassistischer Diskriminierung kann auch deshalb unvollstandig sein,
weil die arbeitsrechtlichen oder sonstigen Vorschriften direkte wie indirekte Diskriminierung
weder ausdrucklich verbieten noch definieren. Solche Verbote bzw. Definitionen bestehen bis-
lang nur in 47 IAO-Mitgliedstaaten, die sich zumeist in Europa befinden und dem Einfluss der
Gleichbehandlungsrichtlinien der Europdischen Union unterliegen. In 33 weiteren Landern ist sowohl
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direkte als auch indirekte Diskriminierung gesetzlich verboten, ohne dass diese Begriffe jedoch
rechtlich definiert werden.

Zudem ist der Rechtsschutz oft aufgrund dessen unvollstéandig, dass die einschldagigen Rechtsvorschriften
keine Bestimmungen enthalten, die die Beweislast in Gerichtsverfahren, sobald ein glaubhaft gemachter
Sachverhalt vorliegt, auf die mutmaRlich diskriminierende Person verlagern. Dartiber hinaus missen
die Rechtsvorschriften méglicherweise noch angepasst werden, um speziell diskriminierungsbedingte
Gewalt und Belastigung zu thematisieren. Nach wie vor gibt es nur wenige Erkenntnisse daruber, wie
bestehende gesetzliche Bestimmungen zu Gleichstellung und Nichtdiskriminierung in der Praxis heran-
gezogen werden, um gegen algorithmenbasierte Diskriminierung in Beschaftigung und Beruf vorzu-
gehen. Diese Erkenntnisse werden benétigt, um sicherzustellen, dass die Rechtsvorschriften ihren Zweck
erfullen (siehe Kapitel 7).

Proaktive Mainahmen zur Bekampfung von struktureller und
systemischer Diskriminierung

Angesichts der anhaltenden rassistisch motivierten Ungleichheiten auf den Arbeitsmarkten ist es not-
wendig, Uberlegungen dariiber anzustellen, wie rassistische und andere sich Giberschneidende Formen
der Diskriminierung proaktiver verhindert und bekdmpft werden kdnnen. Neben der Gewahrleistung
eines wirksamen Rechtsschutzes fur einzelne Diskriminierungsopfer sind proaktive Mallnahmen
vonnoten, um strukturelle und systemische Diskriminierung anzugehen und so chancengerechte
Arbeitsmarktergebnisse fur alle zu erbringen. Wenngleich die Art und Kombination der Malinahmen
auf die Umstande zugeschnitten sein muss, so zeigt der Bericht, dass die nationale Beschaftigungspolitik
und die 6ffentliche Vergabepolitik bislang nicht ausreichend genutzt wurden, um diese Ziele zu férdern
(Kapitel 6).

Als positive Entwicklung ist das verstarkte Interesse an der Foérderung von Gleichstellung, Vielfalt
und Inklusion auf betrieblicher Ebene, unter anderem durch die Annahme und Umsetzung von
Gleichstellungspolitiken oder -planen, zu nennen. Auch dies ist ein Bereich, in dem mehr geleistet werden
muss, um bestehende Erfahrungen zu bewerten, gewonnene Erkenntnisse auszutauschen und Wissen
Uber bewahrte Konzepte bei der Forderung der Chancengleichheit und Gleichbehandlung von Gruppen,
die anfallig fur rassistische Diskriminierung sind, aufzubauen (Kapitel 5).

Wege zur Gleichstellung rassisch identifizierter
Bevolkerungsgruppen: Mafinahmen in der Arbeitswelt ergreifen

Rassistische Diskriminierung ist gleichbedeutend mit der Verweigerung von Menschenrechten, Freiheit
und Wiirde. Mit der Erkldrung von Philadelphia als dauerhafter Grundlage steht die Bekampfung von
rassistischer und sonstiger Diskriminierung und Ungleichheit in der Arbeitswelt im Zentrum des Mandats
der IAO fur soziale Gerechtigkeit und ihrer Vision fir sozialen Fortschritt. Allen Mitgliedsgruppen der
IAO - Regierungen, Arbeitgebern und Arbeitnehmern - kommt in dieser Hinsicht eine wichtige Rolle
und bedeutende Verantwortung zu (siehe Kapitel 8). Der Bericht zeigt aufbauend auf den darin ent-
haltenen Erkenntnissen und gestitzt auf die einschlagigen internationalen Arbeitsnormen acht Wege
zur Gleichstellung rassisch identifizierter Bevolkerungsgruppen auf, die die Mitgliedsgruppen der IAO
und die politischen Entscheidungstrager bei MaBnahmen zur Forderung der Chancengleichheit und
Gleichbehandlung fir alle in Betracht ziehen kénnten (siehe Kasten ES1).
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» Kasten ES1. Wege zur Gleichstellung rassisch identifizierter Bevolkerungsgruppen: Mal3nahmen in der
Arbeitswelt ergreifen

1. Die Datenverfluigbarkeit verbessern

Die Steigerung der Sichtbarkeit von Ungleichheiten auf dem Arbeitsmarkt durch eine umfassende Erhebung
und Analyse von nach Geschlecht, ethnischer Zugehérigkeit und anderen Merkmalen aufgeschlisselten
Arbeitsmarktdaten erfordert nicht nur die Erweiterung von Arbeitskréfte- und Haushaltserhebungen
um rassische oder ethnische Identifikatoren, sondern auch die sorgfaltige Gestaltung probabilistischer
Stichproben, die aussagekraftige Schlussfolgerungen ermdglichen. Mit soliden Daten werden politische
Entscheidungstrager in die Lage versetzt, das Ausmald von Ungleichheiten auf dem Arbeitsmarkt
sowie die Auswirkungen der Hindernisse fur Menschen, die Rassismus, rassistische Diskriminierung,
Fremdenfeindlichkeit und damit zusammenhangender Intoleranz ausgesetzt sind, zu bewerten. Dies ist
ein wesentlicher erster Schritt bei der Formulierung einer wirksamen Politik zur Verringerung struktureller
Ungleichheiten.

2. Den rechtlichen Schutz vor rassistischer und sonstiger Diskriminierung stéarken

Es ist jetzt an der Zeit, dass die Lander ihre Rechtsrahmen im Hinblick darauf Uberprifen und
starken, rassistische und andere Formen der Diskriminierung in Beschaftigung und Beruf, darunter
diskriminierungsbedingte Gewalt und Belastigung, umfassend zu verbieten. Der gesetzliche Schutz sollte
fur alle Beschaftigten gelten; er sollte sich auch auf indirekte Diskri-minierung erstrecken und Regeln
zur Umkehr der Beweislast in Diskriminierungsfallen umfassen. Die Reformen sollten sich auf sorgfaltige
Bewertungen der Funktionsweise und Wirksamkeit bestehender Rechtsvorschriften (auch in Bezug auf
algorithmenbasierte Diskriminierung) stiitzen und in Beratung mit Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbanden
vorangetrieben werden.

3. Proaktiv gegen strukturelle Diskriminierung vorgehen

Es ist notwendig, proaktive MaBnahmen fur Chancengleichheit und Gleichbehandlung in Beschaftigung und
Berufin einem breiteren Rahmen der sozio6konomischen Politik - darunter in den Bereichen Beschaftigung,
Sozialschutz und Arbeitsmigration - zu ergreifen, um die generationsubergreifende Benachteiligung
und strukturelle Arbeitsmarktungleichheiten fur Gruppen, die anféllig flr rassistische Diskriminierung
sind, zu Uberwinden. Zur Bekampfung von struktureller Diskriminierung muss bewertet werden, ob und
wie bestehende Politiken und Institutionen, darunter die Arbeitsinstitutionen, wirksam dazu beitragen,
rassistisch motivierte Ungleichheiten und Diskriminierung abzubauen. Derartige Bewertungen erfordern
die Entwicklung theoretischer und praktischer Rahmen und Instrumente.

4. Die Beschéftigungspolitik so gestalten, dass sie auf rassistisch motivierte Ungleichheiten
reagieren kann

Die nationale Beschaftigungspolitik muss tUber das allgemeine Bekenntnis zum Grundsatz der
Nichtdiskriminierung hinaus spezifische MaBnahmen zur Eingliederung von Gruppen, die anfallig fur
Diskriminierung, einschlieB3lich rassistischer oder ethnischer Diskriminierung, sind, in den Arbeitsmarkt
beinhalten. Eine solide Arbeitsmarktanalyse, die die Erfahrungen von diskrimi-nierungsanfalligen
Gruppen berucksichtigt, kann eine starkere Grundlage flr eine solche Politik bieten. Nach ethnischer
Zugehorigkeit (sowie Geschlecht, Behinderung und anderen einschla-gigen Merkmalen) aufgeschlisselte
Arbeitsmarktstatistiken sind entscheidend wichtig, da sie die spezifischen Herausforderungen aufzeigen,
denen sich verschiedene diskriminierungsanfallige Gruppen gegenlibersehen. Die Bereitstellung eines
wirksamen Zugangs zu MaBnahmen, Dienstleistungen, Programmen und Interventionen flr betroffene
Gruppen ist unabdingbar und kann ihren Zugang zu hochwertigen Arbeitsplatzen gleichberechtigt mit
anderen erleichtern. Inwieweit sie von diesem Zugang tatsachlich profitieren, sollte durch einschlagige
Ergebnisrahmen Uberwacht werden.



vi

In Freiheit und Wirde

5. Wirtschaftliche Chancen fordern

Unternehmer aus benachteiligten rassischen oder ethnischen Gruppen durch Schulung und Qualifizierung
zu unterstltzen und ihren Zugang zu Ressourcen (etwa zu Krediten und zu Grund und Boden) sowie zu
6ffentlichen Beschaffungen zu erleichtern, sind unter anderem Méglichkeiten zur Uberwindung des
Ausschlusses vom Arbeitsmarkt. Die Dokumentation und Evaluierung derartiger Programme sowie der
Austausch von Erfahrungen und Erkenntnissen kénnen eine zentrale Rolle bei der Starkung von Initiativen
und der Erleichterung der Replizierung oder Ausweitung erfolgreicher Interventionen spielen.

6. Starkung von Arbeitsplatzpolitiken

Offentliche und private Arbeitgeber in aller Welt bemiihen sich, Gleichstellung, Vielfalt und Inklusion in ihren
Organisationen und Unternehmen zu fordern. In einer Reihe von Landern sind bestimmte MaRnahmen
am Arbeitsplatz gesetzlich vorgeschrieben. In jungster Zeit wurden neue Gesetze und Politiken zur
Lohntransparenz - in einigen Fallen speziell zu intersektioneller Lohn-diskriminierung - angenommen, mit
denen Interventionen auf betrieblicher Ebene zu einem unverzichtbaren Instrument fur die Herbeifiihrung
von Veranderungen werden. Das Uberein-kommen Nr. 190 bezeichnet Arbeitsplatzpolitiken als Mittel zur
Verhinderung von Gewalt und Belastigung. Fur die weitere Férderung solcher Politiken und die Schaffung
geeigneter regulato-rischer oder sonstiger Orientierungsrahmen, die ihre Gestaltung und Umsetzung
unterstltzen, wird es entscheidend wichtig sein, Wissen und Einsichten Uber die Funktionsweise und
Wirksam-keit verschiedener Arten von Arbeitsplatzpolitiken zu gewinnen sowie diesbezligliche Erfahrungen
und Erkenntnisse auszutauschen.

7. Auf Worte Taten folgen lassen

Um die Gleichstellung rassisch identifizierter Bevoélkerungsgruppen in der Arbeitswelt voran-zubringen, sind
Bemiihungen um die Férderung von Gleichheit, Vielfalt und Inklusion innerhalb der IAO-Mitgliedsgruppen,
d.h. der Regierungen sowie der Arbeitgeber- und Arbeitnehmerver-bande, erforderlich. Mit zunehmender
Vielfalt und Inklusion in ihren eigenen Institutionen und Organisationen sowie gestarkten Kapazitaten
fur den Umgang mit Gleichstellungs- und Nichtdis-kriminierungsbelangen in der Arbeitswelt kdnnen die
Mitgliedsgruppen Vorbildwirkung entfalten und den sozialen Dialog sowie die Zusammenarbeit gegen
Diskriminierung und zugunsten von Gleichheit, Vielfalt und Inklusion férdern.

8. Sozialer Dialog, Mitsprache und Beteiligung

Die Mitsprache und Beteiligung der von rassistischer Diskriminierung betroffenen Menschen ist
unverzichtbar, um sicherzustellen, dass die Politiken und Beschlisse dem tatsachlichen Bedarf gerecht
werden. Ihre gelebten Erfahrungen liefern wertvolle Erkenntnisse und férdern chancengerechtere
Losungen. Unterstutzt wird eine solche Mitsprache und Beteiligung durch die Vereinigungsfreiheit und das
Recht zu Kollektivverhandlungen sowie die damit verbundenen grundlegenden IAO-Ubereinkommen - das
Ubereinkommen (Nr. 87) (iber die Vereinigungsfreiheit und den Schutz des Vereinigungsrechtes, 1948, und
das Ubereinkommen (Nr. 98) liber das Vereinigungsrecht und das Recht zu Kollektivverhandlungen, 1949. Im
Ubereinkommen (Nr. 169) tiber eingeborene und in Stdmmen lebende Vélker, 1989, wird das Recht indigener
und in Stammen lebender Vélker auf Konsultation und Beteiligung ausdriicklich anerkannt. Die Regierungen
sollten spezielle Mechanismen einrichten, die einen institutionalisierten Dialog, konstruktive Konsultationen
und eine aktive Beteiligung an den ihr Leben und ihre Gemeinschaften betreffenden Entscheidungen
ermaoglichen.
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