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Legasthenie am Arbeitsplatz: Psychosoziale
Herausforderungen und Wege zu mehr Inklusion

Dieser Beitrag beleuchtet die Herausforderungen und Stirken von Men-
schen mit Legasthenie am Arbeitsplatz und betont die Notwendigkeit von
Inklusion und Unterstitzung,.

1 Einleitung

Legasthenie ist eine Form von Neurodiversitit — einem Verstindnis, das
die Vielfalt neurologischer Unterschiede als natirlichen Bestandteil mensch-
licher Verschiedenheit begreift, anstatt sie als Defizite oder Stérungen zu
werten (Botha et al., 2024; Singer, 1999). In der ICD-10 wird Legasthenie als
eine umschriebene Entwicklungsstorung schulischer Fertigkeiten beschrie-
ben (Bundesinstitut fur Arzneimittel und Medizinprodukte, 2025). Die Dia-
gnose bezieht sich zwar in erster Linie auf Schwierigkeiten beim Erwerb von
Lesen und Schreiben im Kindesalter, doch die Auswirkungen reichen weit
tiber die Schulzeit hinaus. Menschen mit Legasthenie erleben oft auch im
Erwachsenenalter Herausforderungen — etwa im Studium oder im Berufsle-
ben, insbesondere bei schriftsprachlichen Anforderungen. Im Berufsalltag
kann dies zu besonderen Hiirden fithren, etwa beim Verarbeiten von Tex-
ten, dem Verfassen schriftlicher Dokumente oder dem Umgang mit kom-
plexen Leseanforderungen. Dabei sind die arbeitsbezogenen Erfahrungen
von Menschen mit Legasthenie stark davon geprigt, wie Kolleg:innen und
Vorgesetzte diese Schwierigkeiten wahrnehmen und einordnen. Trotz dieser
Herausforderungen bringen Menschen mit Legasthenie auch Stirken in die
Arbeitswelt ein, insbesondere in den Bereichen des holistischen Wahrneh-
mens und des divergenten Denkens (Eide & Eide, 2023). Diese Stirken
konnen im Arbeitsleben von Vorteil sein, doch oft fehlt es an Bewusstsein
und Unterstitzung, um sie auszuschopfen.

Angesichts der weiten Verbreitung von Legasthenie ist es umso wichti-
ger, dass das Thema auch am Arbeitsplatz Beachtung findet. Schatzungen
zufolge sind weltweit etwa 3-129% der Bevolkerung betroffen (Doyle &
McDowall, 2018). In Deutschland geht der Bundesverband Legasthenie und
Dyskalkulie eV. von 3 % bis 8 % betroftenen Kindern und Erwachsenen aus
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— das entspricht rund 3,3 bis 9,9 Millionen Menschen (Statistisches Bundes-
amt, 2024). Wichtig ist: Legasthenie tritt unabhingig vom Intelligenzquo-
tienten auf und betrifft auch hochbegabte Personen (Scheerer-Neumann,
2023).

2 Relevanz und Herausforderungen am Arbeitsplatz

Menschen mit Legasthenie stehen im Berufsleben vor besonderen Heraus-
forderungen, da sie schriftliche Informationen langsamer verarbeiten und
bei der Texterstellung hiaufig mehr Zeit bendtigen. Dies kann sich auf
ihre Effizienz und Genauigkeit bei beruflichen Aufgaben auswirken (Beer,
Engels, Heerkens & van der Klink, 2014). Haufig fehlt es Kolleg:innen
und Vorgesetzten an Verstandnis fiir diese Schwierigkeiten, was zu Fehlein-
schatzungen hinsichtlich der Kompetenz oder Intelligenz fithren kann. In-
folgedessen fihlen sich Betroffene oft unzulinglich, was ihre Motivation
und Leistung in folgenden Aufgaben beeintrichtigen kann. Dies kann dazu
fithren, dass sie sich zurtickziehen oder Tatigkeiten ibernehmen, die unter-
halb ihres Potentials liegen. Hinzu kommt, dass Menschen mit Legasthenie
durch standardisierte Auswahlverfahren, die haufig auf Lese- und Schreib-
fahigkeiten basieren, benachteiligt werden. Dadurch bleibt individuelles
Potenzial ungenutzt, was Frustration, Demotivation und ein verringertes
Wohlbefinden zur Folge haben kann. Studien wie die von Nalavany, Kenne-
dy, Lee, Carawan und Knight (2023) zeigen, dass die haufige Unterschitzung
ihrer Fahigkeiten bei Menschen mit Legasthenie zu akademischen Angsten,
geringem Selbstwertgefihl und langfristig zu Erschopfung und geringer Le-
benszufriedenheit fithren kann. Zudem wird die Gewdhrung von Unterstut-
zung oft stigmatisiert (Paetzold et al., 2008), was den Zugang zu benétigten
Hilfen erschwert. Auch haben Menschen mit Legasthenie haufig bereits
in der Schulzeit negative Erfahrungen gemacht, die ihr Selbstwertgefiihl
schon vor dem Eintritt ins Berufsleben beeintrichtigen (Nalavany, Logan
& Carawan, 2018) und sich beispielsweise auf ihre Berufswahl auswirken
kann. Diese Erfahrungen wirken oft langfristig nach und verstirken berufli-
che Benachteiligung sowie das Risiko sozialer Ausgrenzung. Thre geringe
Reprisentation in Fihrungspositionen deutet auf strukturelle Hirden im
beruflichen Fortkommen hin (Doyle & McDowall, 2019). Unternehmen
schopfen dadurch vorhandene Potenziale nicht optimal aus und verzichten
unbewusst auf wertvolle Beitrage.

Zugleich wichst aber das Bewusstsein dafir, dass die Inklusion neu-
rodiverser Personen die Innovationsfihigkeit von Organisationen stirken
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kann. Unterschiedliche Denkansitze er6ffnen neue Perspektiven und for-
dern kreative Problemldsungen. Studien zeigen, dass neurodiverse Teams
oft effektiver und innovativer arbeiten. Menschen mit Legasthenie bringen
dabei spezifische Kompetenzen in die Arbeitswelt ein. Eide und Eide (2023)
beschreiben diese als sogenannte MIND-Stirken: Materialdenken, vernetz-
tes, erzahlerisches und dynamisches Denken. Untersuchungen zeigen, dass
Menschen mit Legasthenie komplexe visuelle Inhalte oft schneller und pri-
ziser verarbeiten konnen als neurotypische Personen (Duranovic, Dedeic &
Gavrié, 2015; Karolyi, Winner, Gray & Sherman, 2003; LeFevre-Levy, Mel-
son-Silimon, Harmata, Hulett & Carter, 2023). Dartiber hinaus erkennen
sie Unstimmigkeiten oder Muster in Daten besonders zuverlassig (Eide &
Eide, 2023), was in Berufsfeldern wie Datenanalyse, Softwareentwicklung
und Projektmanagement von groSem Wert sein kann. Diese Befunde heben
die Bedeutung der Inklusion neurodiverser Menschen allgemein und von
Personen mit Legasthenie im Speziellen in Bildung und Arbeitswelt hervor
(Austin & Pisano, 2017). Trotz dieser Starken betrachten viele Unternehmen
Legasthenie jedoch weiterhin vorrangig als Defizit (Eide & Eide, 2023).

Nachfolgend werden zentrale arbeitsbezogene Herausforderungen fiir
Menschen mit Legasthenie sowie mogliche betriebliche Maffnahmen zu
ihrer Unterstitzung niher erliutert.

2.1 Herausforderung und betriebliche Losungsansdtze: Selbstwertgefiihl

Negative Schulerfahrungen von Menschen mit Legasthenie — etwa Miss-
erfolge, das Gefihl, Defizite zu haben, als ,dumm® wahrgenommen zu
werden oder mangelnde Unterstiitzung — konnen ihr Selbstwertgefiihl
langfristig beeintrachtigen (Nalavany et al., 2018). Viele Betroffene setzen
ihre Schwierigkeiten filschlicherweise mit mangelnder Intelligenz gleich,
was ihr Selbstwertgefiihl zusidtzlich belastet (Deacon, Macdonald & Do-
naghue, 2022; Nieuwenboer, Tirol-Carmody, Rogers & Trevino, 2022). Zu-
dem berichten sie hiufig von Gefithlen der Einsamkeit, Isolation sowie
von Mobbingerfahrungen durch Lehrkrifte und Mitschiiler:innen wihrend
der Schulzeit. Diese frithen Erfahrungen kénnen zu einer ambivalenten Hal-
tung gegeniiber der Inanspruchnahme von Unterstitzung oder der Offenle-
gung ihrer Herausforderungen fithren (Deacon, Macdonald & Donaghue,
2022).

Die negativen Erfahrungen in der Schulzeit setzen sich haufig im Be-
rufsleben fort. Lese- und Schreibschwierigkeiten koénnen Gefiithle der Un-
zulanglichkeit, Uberforderung und Frustration hervorrufen und das Selbst-
wertgefiihl weiter beeintrichtigen — insbesondere dann, wenn Kolleg:innen
oder Vorgesetzte diese Schwierigkeiten nicht nachvollziehen kénnen. Anhal-
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tendes Scheitern beim Lesen und Schreiben verstirkt bei vielen Betroffe-
nen das Gefiihl der Minderwertigkeit und kann die Selbstwahrnehmung
sowie die beruflichen Erfahrungen nachhaltig negativ prigen (Beer et al.,
2014; Nieuwenboer, Tirol-Carmody, Rogers & Trevino, 2022). Ein unterstiit-
zendes Umfeld, das offene Kommunikation und gegenseitiges Verstindnis
fordert, kann hier einen entscheidenden Unterschied machen. Fehlendes
Bewusstsein und stereotype Sichtweisen hingegen begtinstigen Diskriminie-
rung und verringern berufliche Entwicklungsmoglichkeiten von Menschen
mit Legasthenie (Cosshall, 2020). Ein unzureichendes Verstindnis seitens
der Arbeitgeber kann zusitzlich dazu fihren, dass sich Betroffene sozial
oder beruflich zuriickziehen. Dadurch verringert sich die arbeitsbezogene
Selbstwirksamkeit weiter (Nalavany et al., 2018). So entsteht ein Teufels-
kreis, in dem Betroffene aufgrund von (Selbst-)Stigmatisierung und fehlen-
der Unterstitzung Tatigkeiten unterhalb ihrer tatsichlichen Kompetenzen
tbernehmen — was ihre mangelnde berufliche Selbstwirksamkeit im Sinne
sich-selbst-erfillender Prophezeiungen verfestigt. Diese Erfahrungen fordern
die Internalisierung legastheniebezogener Herausforderungen, etwa durch
Perfektionismus oder Selbststigmatisierung, weiter (Nalavany et al., 2023).
Viele Erwachsene mit Legasthenie leiden daher an arbeitsbezogenen Angs-
ten und geringem Selbstwertgefiihl (Beer et al., 2014; Nalavany et al., 2018).

Familidre Unterstitzung, welche bereits in der Schulzeit zentral ist,
bleibt auch im Berufsleben bedeutsam, um diesen Problemen zu begeg-
nen. Verstindnis und Ermutigung durch Familienangehorige konnen dazu
beitragen, das Selbstwertgefiihl von Menschen mit Legasthenie zu stirken
und ihnen die Bewiltigung beruflicher Herausforderungen zu erleichtern.
Doch auch Unternehmen sind gefragt: Sie kdnnen durch gezielte Mafinah-
men dazu beitragen, das Selbstwertgeftihl betroffener Mitarbeitender zu for-
dern und ihre Potenziale besser zu entfalten. Dazu zihlen etwa Coaching-
Programme (Doyle & McDowall, 2019) und der Einsatz unterstiitzender
Technologien (Weber, Krieger, Hine, Yarker & McDowall, 2022), die den
Umgang mit schriftsprachlichen Anforderungen erleichtern. Ein inklusives
Arbeitsumfeld, das auf die Bediirfnisse von Menschen mit Legasthenie ein-
geht, kann bestehende Barrieren abbauen und die berufliche Perspektive
der Betroffenen verbessern (Deacon et al., 2022). Eine zentrale Rolle spielt
dabei die Sensibilisierung aller Organisationsmitglieder, insbesondere von
Fihrungskraften und Personalverantwortlichen. Durch gezielte Schulungen
konnen sie befiahigt werden, ein Klima zu schaffen, in dem sich Betroffene
sicher fihlen und ihre Herausforderungen offen ansprechen kénnen, ohne
Vorurteile oder Benachteiligung befiirchten zu miissen (Szulc, Davies, Tom-
czak & McGregor, 2021). Solche Mainahmen zur Bewusstseinsbildung tra-
gen dariber hinaus dazu bei, bestehende Vorurteile abzubauen und ein re-
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spektvolles Arbeitsumfeld zu fordern (LeFevre-Levy et al., 2023). Trainings,
die sowohl tber die potenziellen Herausforderungen als auch tiber die Stér-
ken neurodivergenter Mitarbeitender informieren, tragen nicht nur zum
Selbstwert und zur Leistungsfihigkeit der Betroffenen bei, sondern verbes-
sern auch die Zusammenarbeit im Unternehmen (Szulc et al., 2021). Unter-
stitzungsformate wie Mentoring oder Peer-Support-Programme kdnnen zu-
dem den Einstieg ins Berufsleben oder in eine Organisation erleichtern und
bei Herausforderungen im Arbeitsalltag helfen (Hedley et al., 2018). Solche
Maflnahmen stirken nicht nur das Selbstwertgefithl von Mitarbeitenden
mit Legasthenie, sie fordern insgesamt ein inklusiveres und innovativeres
Arbeitsumfeld.

2.2 Herausforderung und betriebliche Losungsansdtze: Woblbefinden und
psychische Gesundbeit

Die Herausforderungen im Umgang mit Schriftsprache und die Stigmatisie-
rung von Menschen mit Legasthenie sind oft eng mit emotionalen und
psychologischen Belastungen verbunden, die sich nicht nur negativ auf
ihr Selbstwertgefiihl, sondern auch auf ihre Arbeits- und Lebenszufrieden-
heit sowie ihre psychische Gesundheit auswirken konnen. Viele Betroffene
verbergen ihre Legasthenie aus Angst vor Stigmatisierung, was laut Beer
et al. (2014) Angst und Frustration auslosen und die Arbeitszufriedenheit
beeintrichtigen kann. Die Erfahrung des Andersseins tragt dazu bei, dass Be-
troffene sich oft isoliert und missverstanden fithlen, was negativen Einfluss
auf ihre psychische Gesundheit haben kann (Nalavany et al., 2023). Das
Verstecken von Legasthenie erschwert zudem die Einfihrung notwendiger
Anpassungen und verhindert den Erhalt von Unterstitzung, die wichtige
Ressourcen fiir das Wohlbefinden und die psychische Gesundheit von Men-
schen mit Legasthenie sind. Aufferdem kann das Verbergen von Legasthenie
zusitzliche Belastungen erzeugen (Beer et al., 2014). Beispielsweise arbeiten
viele Betroffene linger und hirter, um das gleiche Leistungsniveau wie
ihre nicht betroffenen Kolleg:innen zu erreichen. Dadurch entsteht eine
hohere Arbeitsbelastung (Wissell, Karimi, Serry, Furlong & Hudson, 2022),
wodurch sich etwa das Burnoutrisiko erhoht (Leather, Hogh, Seiss & Ever-
att, 2011; Nieuwenboer et al., 2022).

Hinzu kommt, dass Arbeitnehmer:innen mit Legasthenie haufig als we-
niger kompetent wahrgenommen werden, beispielsweise wenn sie Anpas-
sungen wie zusitzliche Zeit fiir Aufgaben erhalten. Dies triagt dazu bei,
dass ihre Fihigkeiten unterschitzt werden und ihre beruflichen Entwick-
lungsmoglichkeiten eingeschrankt sind (Beer et al., 2014; Paetzold et al.,
2008). Diskriminierung, negative Karriereerfahrungen, soziale Isolation und
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die Unterschatzung ihrer Fihigkeiten konnen bei Mitarbeitenden mit Leg-
asthenie als zusatzliche Belastung wirken (Macdonald & Cosgrove, 2019),
die ihr psychisches Wohlbefinden beeintrichtigt. Die Erfahrung von Stig-
matisierung und der stindige Druck, sich zu rechtfertigen, fordert eine
erhohte psychische Beanspruchung, was langfristig das Risiko fiir psychische
Gesundheitsprobleme wie Angst oder Erschopfung steigern kann.

Einen méglichen Ansatzpunkt bietet das soziale Modell der Behinde-
rung (Barnes, 2019). Es geht davon aus, dass Behinderung nicht durch indi-
viduelle Beeintrichtigungen entsteht, sondern durch gesellschaftliche oder
organisationale Barrieren, die eine gleichberechtigte Teilhabe erschweren.
Ein inklusives Arbeitsumfeld konnte viele dieser Hiirden abbauen (Deacon
et al., 2022). Dies kann durch verschiedene Maflnahmen erreicht werden,
wie etwa Diversititstrainings fir Fihrungskrifte und Mitarbeiter:innen
(LeFevre-Levy et al., 2023), wie bereits erortert. Der Einsatz von technolo-
gischen Hilfsmitteln kann maladaptiven Bewaltigungsstrategien, wie etwa
langer und hérter zu arbeiten (Venz & Wohrmann, 2025), entgegenwirken.
Die Forschung zeigt zudem, dass Mentoring-Programme adaptive Bewalti-
gungsmechanismen sowie das allgemeine Wohlbefinden von Menschen mit
Legasthenie férdern konnen (Abu Omar, Kirkman, Scott, Babicova & Irons,
2024). Mentoring-Initiativen kénnen aufferdem unterstitzende Netzwerke
schaffen, die eine wichtige psychologische Ressource fiir Menschen mit
Legasthenie darstellen (Kulkarni & Lengnick-Hall, 2011). Schlieflich sollte
schon in der Personalauswahl darauf geachtet werden, dass Menschen mit
Legasthenie nicht durch die Wahl der Auswahlverfahren benachteiligt und
damit in ihrer Karriereentwicklung eingeschrankt werden — insbesondere
dann, wenn schriftliche Auswahlaufgaben genutzt werden, selbst wenn die
Arbeitsaufgaben nur geringe Schriftverarbeitung erfordern.

2.3 Herausforderung und betriebliche Losungsansdtze: Kommunikation und
Leistung

Viele Menschen mit Legasthenie erleben im Arbeitsalltag Herausforderun-
gen, wie etwa lingere Bearbeitungszeiten fir schriftliche Aufgaben, Schwie-
rigkeiten bei der korrekten Rechtschreibung oder Unsicherheiten bei der
Textinterpretation (Deacon et al.,, 2022). Ohne geeignete Unterstiitzung
kann dies, insbesondere in Berufen, die eine intensive schriftliche Kommu-
nikation erfordern, zu einer Minderung der Leistung und Produktivitat
fihren (Cosshall, 2020). Auch soziale Dynamiken am Arbeitsplatz kdnnen
beeintrachtigt werden, da Probleme im schriftlichen Ausdruck die Interak-
tion mit Kolleg:innen und Kund:innen erschweren und Missverstindnisse
verursachen koénnen, die die Arbeitsleistung der Betroffenen behindern
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konnen (Beer et al., 2014). Zudem sind standardisierte Auswahlverfahren
haufig eine Hiirde fir Bewerber:innen mit Legasthenie, da sie primar auf
Lese- und Schreibfahigkeiten fokussiert sind, wihrend andere Stirken wie
kreatives Denken unberiicksichtigt bleiben (LeFevre-Levy et al., 2023). Ne-
ben diesen praktischen Herausforderungen sind Menschen mit Legasthenie
haufig auch von Stigmatisierung betroffen. Ihre Schwierigkeiten im schrift-
lichen Ausdruck werden oft falschlicherweise als mangelnde Kompetenz
oder fehlende Sorgfalt gewertet, was zu negativen Reaktionen oder schlech-
ten Leistungsbewertungen von Kolleg:innen und Vorgesetzten fithren kann.
Diese Fehleinschitzungen isolieren Betroffene am Arbeitsplatz, da sie hiufig
schriftliche Kommunikation meiden, um Ablehnung zu vermeiden. Die
Angst, als weniger leistungsfihig wahrgenommen zu werden, vermindert
zudem die Bereitschaft, Unterstiitzung in Anspruch zu nehmen (Beer et al.,
2014; Deacon et al., 2022). So entsteht ein Teufelskreis, in dem mangelnde
Unterstitzung und Stigmatisierung zu einer verringerten Arbeitsleistung
fihren, was negative Riickmeldungen und soziale Isolation zur Folge hat,
wodurch die Bereitschaft Unterstiitzung zu suchen sinkt. Um diesem Teu-
felskreis entgegenzuwirken, konnen gezielte betriebliche Losungsansitze
einen entscheidenden Unterschied machen.

Unterstiitzende Technologien wie Diktierprogramme, spezielle Schrift-
arten fir Legastheniker:innen, Rechtschreibhilfen und Kl-gestitzte Schreib-
und Lesehilfen (Weber et al., 2022) kdnnen Menschen mit Legasthenie hel-
fen, ihre Herausforderungen bei der schriftlichen Kommunikation zu tber-
winden und die Zuginglichkeit verbessern. Eine Text-zu-Sprache-Software
kann beispielsweise Text vorlesen und so die kognitive Belastung verringern,
wihrend Diktierprogramme es ermoéglichen, Texte durch Spracheingabe zu
erstellen und so die Schwierigkeiten mit der Rechtschreibung zu umgehen.
Dies erleichtert den Umgang mit textbezogenen Aufgaben und schriftlicher
Kommunikation erheblich. Zudem kdnnen flexible Arbeitsregelungen, wie
das Vermeiden unnétiger schriftlicher Arbeiten oder die Moglichkeit, Tex-
te miindlich oder als Sprachaufnahme einzureichen, es den Betroffenen
ermoglichen, produktiver zu arbeiten (Khayatzadeh-Mahani, Wittevrongel,
Nicholas & Zwicker, 2020). Individualisierte Schulungsprogramme sind
eine weitere hilfreiche Intervention (Doyle & McDowall, 2018; Weber et
al., 2022). Diese Mafnahmen unterstiitzen Mitarbeitende mit Legasthenie
dabeli, ihre Stirken auszuspielen und ihre Schwichen zu kompensieren, was
langfristig zu einer hoheren Arbeitsleistung fiihrt.

Zur Forderung eines inklusiven Arbeitsumfelds und fairerer Leistungs-
beurteilungen konnen zudem alternative Bewertungs- und Personalauswahl-
methoden eingefihrt werden. Mitarbeitende mit Legasthenie haben so
die Moglichkeit, ihr Wissen und Koénnen auf unterschiedliche Weise zu
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demonstrieren, beispielsweise durch Prisentationen oder visuelle Berichte
anstelle klassischer schriftlicher Tests oder Projektberichte (Cosshall, 2020).
Diese Methoden ermoéglichen es den Betroffenen, ihre Kompetenzen ohne
die Barriere der Schriftsprache zu zeigen und fihren zu einer faireren Be-
wertung und Anerkennung ihrer Leistungen.

2.4 Herausforderung und betriebliche Losungsansdtze: Offenlegung von
Legasthenie

Personen mit Legasthenie stehen oft vor der schwierigen Entscheidung,
ob sie ihre Diagnose am Arbeitsplatz offenlegen sollen. Ahnlich wie bei
anderen unsichtbaren Identititen, etwa der sexuellen Orientierung, ist die
Offenlegung ein komplexer Prozess, der sowohl positive als auch negative
Konsequenzen haben kann (LeFevre-Levy et al., 2023). Eine Offenlegung
kann notwendig sein, um angemessene Unterstitzung zu erhalten, birgt je-
doch auch das Risiko von Stigmatisierung und negativen Stereotypen (Paet-
zold et al., 2008) — mit allen bereits dargestellten negativen Konsequenzen.
Viele Betroffene zogern daher, ihre Legasthenie offenzulegen.

Eine LinkedIn-Umfrage aus dem Jahr 2023 ergab, dass nur 23 % der
Befragten offen mit allen Kolleg:innen iber ihre Legasthenie sprechen,
wihrend fast 10 % ihre Legasthenie am Arbeitsplatz vollstindig verbergen;
insgesamt verschweigen 77 % der Befragten ihre Legasthenie zumindest teil-
weise (Gaiswinkler, 2023). Die Angst vor negativen Konsequenzen, wie etwa
als weniger kompetent wahrgenommen zu werden und berufliche Nachteile
und Diskriminierung zu erleiden, tiberwiegt oft die potenziellen Vorteile.
Dies fordert eine Kultur des Schweigens (Yeowell, Rooney & Goodwin,
2018) und tragt zu zusatzlichen Belastungen bei (LeFevre-Levy et al., 2023).
So befiirchtet rund ein Drittel der LinkedIn-Befragten, anders behandelt zu
werden, wenn ihr Arbeitsumfeld Bescheid wiisste; knapp ein Viertel firchtet
Vorurteile, und ein Funftel erwartet schlechtere berufliche Chancen. Trotz
der Moglichkeit, mit angemessener Unterstitzung bessere Leistungen zu
erbringen, bleibt die Offenlegung eine Hiirde. Stigmatisierung ist ein wie-
derkehrendes Thema: ,,Sie haben immer gesagt: 'Wie kannst du Legasthenie
haben und in diesem Job sein? Du wirkst doch gar nicht ungebildet." Das
war das Stigma“ (Deacon et al., 2022, S. 421).

Die Offenlegung ist hiufig Voraussetzung, um Zugang zu wichtigen Un-
terstitzungsmafinahmen, etwa technologischen Hilfsmitteln oder flexiblen
Arbeitsregelungen, zu erhalten. Daher braucht es betriebliche Strukturen,
die die Offenlegung erleichtern und potenzielle negative Folgen verhindern.
Viele der bereits erliuterten Malnahmen sind auch fiir dieses Ziel erfolgs-
versprechend.
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Ein unterstitzendes und inklusives Arbeitsumfeld ist eine zentrale Vor-
aussetzung fir Offenlegung (Nalavany et al., 2023; Smith-Spark, Gordon &
Jansari, 2022). Hierfiir ist es wichtig, im Unternehmen ein Bewusstsein fiir
die mit Legasthenie verbundenen Herausforderungen zu schaffen. Tatsach-
lich wiinschen sich 71 % der Betroffenen ein besseres Verstandnis fiir Legas-
thenie und auch die Halfte der Arbeitnehmer:innen ohne Legasthenie fiihlt
sich unsicher im Umgang mit Betroffenen und befirwortet Aufklirung
(Gaiswinkler, 2023).

Ein inklusives Arbeitsumfeld, das Offenlegung erleichtert, erfordert
neben Bewusstseinsbildung auch konkrete strukturelle Mafnahmen. Part-
nerschaften mit Organisationen, die sich auf die Unterstiitzung neurodi-
verser Menschen spezialisieren, konnen neue Wege fiir Praktika und Be-
schiftigungsmoglichkeiten erdffnen (Remington & Pellicano, 2019). Diese
Partnerschaften bieten nicht nur Zugang zu einem breiteren Talentpool,
sondern fordern auch ein Arbeitsumfeld, in dem die Offenlegung von Leg-
asthenie als Teil der Unternehmensstrategie fiir Diversitait und Inklusion
betrachtet wird. Mitarbeiter:innen, die Unterstiitzung benoétigen, kénnen so
auf unterstiitzende Ressourcen zuriickgreifen, ohne befirchten zu miissen,
dass ihre Offenlegung negative Konsequenzen hat. Regelmifige Gespriche
und anonyme Umfragen helfen Unternehmen, die spezifischen Bediirfnisse
von Mitarbeitenden mit Legasthenie zu identifizieren und sicherzustellen,
dass Anpassungen wirksam sind (Khan, Grabarski, Ali & Buckmaster, 2023).

2.5 Fazit: Gestaltung eines inklusiven Arbeitsumfeldes zur Bewdiltigung der
Herausforderungen von Menschen mit Legasthenie

Zusammengefasst stchen Menschen mit Legasthenie in der Arbeitswelt
nicht nur vor funktionalen Herausforderungen, sondern auch vor besonde-
ren emotionalen und psychischen Belastungen. Dies zeigt die Notwendig-
keit, unterstitzende und inklusive Strukturen zu etablieren, um die Integra-
tion und Forderung von Menschen mit Legasthenie nachhaltig zu sichern.
Personalabteilungen und Fithrungskrifte spielen eine entscheidende
Rolle bei der Gestaltung eines inklusiven Arbeitsumfelds. Sensibilisierungs-
mafnahmen, faire Einstellungsverfahren, gezielte Anpassungen im Arbeits-
design, die Schaffung einer Kultur von Unterstitzung sowie kontinuierli-
cher Dialog schaffen Rahmenbedingungen, die neurodiverse Mitarbeitende
starken. Entscheidend ist, Legasthenie nicht ausschliefSlich als Einschrin-
kung zu betrachten, sondern die Potenziale der Betroffenen gezielt in den
Arbeitsalltag zu integrieren. Eine vielfiltige und inklusive Unternehmens-
kultur trigt nicht nur zum Wohlbefinden der Mitarbeitenden bei, sondern
steigert langfristig auch den Erfolg von Organisationen (Scott et al., 2017).
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3 Inklusion am Beispiel von ASML

ASML, ein niederlindisches Technologieunternehmen, setzt sich aktiv fiir
Neurodiversitit ein und bietet ein erfolgreiches Beispiel fiir die Integration
neurodivergenter Mitarbeitender, einschlieSlich Menschen mit Legasthenie.
Gegriindet im Jahr 1984, zihlt ASML heute zu den fithrenden Zulieferern
der Halbleiterindustrie und produziert extrem-ultraviolette Lithografie-Ma-
schinen zur Chip-Herstellung. Im Mirz 2025 erreichte das Unternehmen
eine Marktkapitalisierung von rund 264 Milliarden Euro und gehort damit
zu den finf wertvollsten Unternehmen Europas, noch vor Siemens und der
Deutschen Telekom. Mit weltweit rund 42.000 Mitarbeitenden betont AS-
ML auf seiner Website die wertvollen Stirken neurodivergenter Fachkrifte,
darunter analytisches Denken, Kreativitit und unkonventionelle Problemlo-
sungen, wichtige Kompetenzen fir Innovation und technologischen Fort-
schritt (ASML, 2025).

Eine zentrale Rolle spielt das firmeninterne Netzwerk Atypical, das neu-
rodivergente Mitarbeitende unterstiitzt und das Bewusstsein fiir Neurodiver-
sitdt innerhalb des Unternehmens stirkt. Es fordert die Selbstakzeptanz der
Betroffenen, ermoglicht Vernetzung und bietet Beratung fiir Fithrungskraf-
te. Dartiber hinaus organisiert Atypical regelmafSig Veranstaltungen, um den
Austausch tber individuelle Stirken und Herausforderungen neurodiverser
Mitarbeitender zu fordern (ASML, 2025).

Ein wichtiges Beispiel fiir die Bedeutung neurodiverser Fiihrungskrafte
ist Martin van den Brink, der das Unternehmen als Prisident und CTO von
2013 bis 2024 leitete. Van den Brink, selbst Legastheniker, dufSerte sich offen
tber seine Herausforderungen: ,Ich bin so legasthenisch, dass ich nicht
einmal einen Satz schreiben kann® sagte er 2022 in einem Interview mit
de Volkskrant (Witteman, 2022). Er habe sich mit grofSter Mihe durch die
Schule gekimpft - sein Talent fir Wissenschaft und Technologie habe es
ihm ermdglicht, die Schule erfolgreich zu beenden. ,Im derzeitigen Schul-
system hitte ich es nicht geschafft® Er ist ein engagierter Unterstiitzer von
Atypical und setzt sich fiir eine Unternehmenskultur ein, in der Unterschie-
de akzeptiert und als Stirke betrachtet werden.

ASML verfolgt einen ganzheitlichen Ansatz zur Inklusion, indem es
Mafinahmen zur Unterstiitzung neurodivergenter Mitarbeitender einfihrt.
Flexible Arbeitsbedingungen und mafigeschneiderte Anpassungen, wie bei-
spielsweise ,Recharge Rooms® zur sensorischen Entlastung, tragen zu einem
inklusiven Arbeitsumfeld bei. Durch enge Zusammenarbeit mit Atypical
werden kontinuierlich Losungen entwickelt, um die Arbeitsbedingungen
neurodiverser Mitarbeitenden zu verbessern (Brunton, 2022).
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Zusitzlich engagiert sich ASML in externen Initiativen wie dem Pro-
gramm Career Jumpstart, das in Zusammenarbeit mit der Fontys University
of Applied Sciences und der Technischen Universitit Eindhoven entstanden
ist. Ziel des Programms ist es, neurodivergente Studierende beim Ubergang
ins Berufsleben zu unterstiitzen. ASML fungierte 2022 als Initialinvestor
und fdrdert damit die berufliche Integration von Menschen mit Legasthe-
nie, Autismus und ADHS (Career Jumpstart, 2025).

Career Jumpstart bietet umfassende Unterstiitzung durch individuelles
Coaching, Workshops und Mentoring-Programme. Es begleitet die Teilneh-
menden nicht nur wihrend des Studiums, sondern auch in der Ubergangs-
phase zum Berufseinstieg. Das Programm zielt darauf ab, die Selbstwahr-
nehmung der Teilnehmenden zu stirken, ihre Karrierekompetenzen zu ent-
wickeln und ein besseres Verstindnis ihrer Fihigkeiten zu fordern. Dabei
wird eng mit verschiedenen Unternehmen zusammengearbeitet, um inklu-
sive Arbeitsplitze zu schaffen und Vorurteile gegentiber neurodivergenten
Mitarbeitenden abzubauen (van Aert, 2022; van Rooij, 2025).

ASML zeigt, dass die gezielte Forderung von Neurodiversitit nicht nur
eine inklusive Arbeitskultur schafft, sondern auch Innovation und Kreati-
vitat stirkt. Das Unternehmen nutzt die Vielfalt kognitiver Denkweisen
gezielt als Wettbewerbsvorteil. Durch Netzwerke wie Atypical wird ein Ar-
beitsumfeld geschaffen, das auf Verstindnis, Akzeptanz und Inklusion setzt
(Malone-Burgaud, 2024). Damit stellt ASML ein Vorbild fiir Unternehmen
dar, die das Potenzial neurodivergenter Mitarbeitender erkennen und for-
dern wollen.

4 Zukiinftige Forschung

Die Forschung zu Legasthenie am Arbeitsplatz steckt noch in den Anfin-
gen, obwohl das Bewusstsein fir Neurodiversitit zugenommen hat. Um
die berufliche Integration von Erwachsenen mit Legasthenie zu verbessern,
sind mehr und methodisch bessere Studien notwendig, die sich mit den
Erfahrungen von Betroffenen, Kolleg:innen und Fihrungskriften auseinan-
dersetzen. Es fehlen beispielsweise Studien, die untersuchen, wie psycholo-
gische Faktoren wie Arbeitsgedichtnis, Selbstwirksamkeit und berufliche
Leistung mit beruflicher Integration und dem Wohlbefinden von Erwachse-
nen mit Legasthenie zusammenhingen (Doyle & McDowall, 2019; Nalava-
ny et al., 2018). Ein besseres Verstindnis dieser Zusammenhinge konnte
helfen, gezielte Unterstiitzungsmafnahmen zu entwickeln, die Betroffenen
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weiterhelfen. Beispielsweise konnten Programme entwickelt werden, die das
Selbstwertgefiihl von Betroftfenen stirken (Nalavany et al., 2018).

Dariiber hinaus hat die bisherige Forschung oft die Schwierigkeiten
und Herausforderungen, aber selten die Stirken und Potentiale von Ar-
beitnehmer:innen mit Legasthenie betrachtet. Zukinftige Studien sollten
eine ausgewogenere Perspektive einnehmen. Das konnte dazu beitragen,
Vorurteile abzubauen und aufzuzeigen, wie Unternehmen von der Vielfalt
neurodiverser Denkweisen profitieren kénnen (Beer et al., 2014). Dartiber
hinaus sollten Studien untersuchen, wie Erwachsene mit Legasthenie im
Berufsalltag mit ihren Herausforderungen zielfithrend umgehen kénnen.
Viele entwickeln Losungsstrategien, um ihre Aufgaben zu meistern — aller-
dings sind nicht alle diese Strategien ,gesund Die Erforschung adaptiver
Strategien konnte wichtige Einblicke in Maffnahmen liefern, die Unterneh-
men umsetzen konnen, um Mitarbeitende mit Legasthenie zu unterstiitzen
(Locke, Scallan, Mann & Alexander, 2015).

Ein weiterer wichtiger Aspekt ist die Frage, ob und wie Menschen mit
Legasthenie ihre Diagnose am Arbeitsplatz offenlegen (LeFevre-Levy et al.,
2023). Viele Betroffene sind unsicher, ob sie Gber ihre Legasthenie sprechen
sollen, aus Angst vor Vorurteilen oder Benachteiligung. Eine wissenschaft-
liche Auseinandersetzung mit Barrieren der Offenlegung konnte Unterneh-
men dabei helfen, eine offenere und unterstiitzende Unternehmenskultur
zu schaffen (Yeowell et al., 2018).

Um diese Fragen zu adressieren, wire interdisziplinare Forschung win-
schenswert, die sowohl psychologische als auch arbeitsorganisatorische und
-soziologische Perspektiven beriicksichtigt. Hilfreich waren zudem praxis-
nahe Studien, die Betroffene und ihr Arbeits- und -Familienumfeld einbe-
zichen, um Herausforderungen sowie Anpassungs- und Losungsstrategien
besser zu verstehen. Dartiber hinaus konnten erfolgreiche Praxisbeispiele als
Vorbild fiir ein inklusives Arbeitsumfeld und als Grundlage fiir Richtlinien
und Programme zur Forderung von Neurodiversitit im Unternehmen die-
nen.

Umfassendere Forschung koénnte nicht nur die beruflichen Chancen
und das Wohlbefinden von Menschen mit Legasthenie verbessern, sondern
auch dazu beitragen, die Arbeitswelt inklusiver zu gestalten und so Vielfalt
und neue Perspektiven in die Gesellschaft einzubringen.
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5 Fazit und Ausblick

Legasthenie am Arbeitsplatz bringt sowohl Herausforderungen als auch
Chancen mit sich. Wahrend Betroffene mit Schwierigkeiten in schriftsprach-
lichen Aufgaben konfrontiert sind, bringen sie oft Stirken wie kreatives
Denken und Problemlésungskompetenz mit. Die aktuelle Forschung geht
davon aus, dass 3-129% der Bevolkerung Legasthenie haben, wobei diese
Zahl je nach Definition und Diagnosekriterien variieren kann. Diese Schat-
zung verdeutlicht, dass Legasthenie kein Randthema ist, sondern einen er-
heblichen Teil der Gesellschaft betrifft. Allein in Deutschland sind mehrere
Millionen Menschen betroffen — eine Groflenordnung, die Unternehmen
nicht ignorieren konnen. Die Integration von Menschen mit Legasthenie
eroffnet sowohl wirtschaftliche als auch gesellschaftliche Chancen. Eben-
so kann die Auseinandersetzung mit Neurodiversitit dazu beitragen, die
Zukunftsfahigkeit von Organisationen zu stirken. Entscheidend ist, dass
Fihrungskrafte und HRVerantwortliche besser tiber Legasthenie und Neu-
rodiversitit informiert sind. Durch eine Steigerung des Verstindnisses und
Bewusstseins fir dieses Thema kann Stigmatisierung abgebaut und eine
Kultur der Offenheit gefoérdert werden. Dazu gehort auch die Erarbeitung
von Richtlinien zur Férderung von Inklusion am Arbeitsplatz, Schulungen
von Fihrungskriften, der Einsatz unterstitzender Technologien, alternative
Bewertungsmethoden und flexible Arbeitsbedingungen. Ein weiterer wich-
tiger Schritt in Richtung Inklusion von Mitarbeitenden mit Legasthenie
ist die Anpassung von Einstellungsverfahren. Statt den Fokus auf Bildungs-
abschlisse zu legen, sollten Stellenausschreibungen kompetenzorientiert ge-
staltet sein (Sin Ru & Jamil, 2024). Die DIN 33430 bietet hierbei eine wert-
volle Orientierung, um die Fairness von Auswahlverfahren sicherzustellen.
Dies konnte beispielsweise den Einsatz alternativer Auswahlverfahren zur
Bewertung relevanter Kompetenzen umfassen, die die Leistungsfihigkeit
und Eignung von Bewerber:innen mit Legasthenie besser abbilden. Insbe-
sondere textbasierte Auswahlinstrumente wie schriftliche Fragebogen oder
Diktate sollten tiberdacht werden, da sie fiir Menschen mit Legasthenie eine
zusatzliche Barriere darstellen konnen — besonders dann, wenn sie fir die
jeweilige Tatigkeit nicht erforderlich sind. Dies tragt nicht nur zur Chancen-
gleichheit bei, sondern ermoglicht es auch, die Stiarken von Bewerber:innen
mit Legasthenie besser zur Geltung zu bringen und Diskriminierung zu
vermeiden. Unternehmen wie ASML zeigen, dass eine gezielte Forderung
von Neurodiversitit sowohl individuelle als auch organisationale Vorteile
mit sich bringt. Programme wie Career Jumpstart oder interne Netzwerke
wie Atypical konnen als Best Practices dienen, um inklusive Arbeitsumge-
bungen zu schaffen und das Bewusstsein fir neurodivergente Mitarbeitende
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zu stirken. Die Einbindung neuroatypischer Talente kann langfristig dazu
beitragen, sowohl Innovationspotenziale zu nutzen als auch inklusive Struk-
turen innerhalb von Organisationen zu férdern.

Prof. Dr. Katrin Bottcher ist Professorin fir Internationales Personalma-
nagement an der Hochschule fiir Wirtschaft und Recht Berlin und verfiigt
tber mehrjahrige Erfahrung im Bereich Executive Management Develop-
ment bei der Daimler Financial Services AG. Thre Forschung konzentriert
sich auf digitale Fithrung, Beschiftigungsfahigkeit und Neurodiversitit am
Arbeitsplatz. Sie besitzt Fachkenntnisse in den Bereichen Personal- und Or-
ganisationsmanagement sowie digitale Fihrung. Thre Beitrige zu Themen
wie Fihrung in Krisenzeiten, Work-Life-Balance und Karrieremanagement
wurden in renommierten Fachzeitschriften, praxisorientierten Zeitschriften
und Biichern veréftentlicht.

Prof. Dr. Laura Venz ist Professorin fiir Arbeits- und Organisationspsycho-
logie am Institut fiir Management und Organisation der Leuphana Universi-
tat Luneburg. Ihr Forschungsschwerpunkt liegt auf verschiedenen Aspekten
des Leistungshandelns und Wohlbefindens im Arbeitskontext, darunter Wis-
sensaustausch, Arbeiten im Homeoffice und Erholung von Arbeitsstress. Sie
hat in renommierten Fachzeitschriften wie dem Journal of Applied Psycho-
logy, dem Journal of Organizational Behavior und Human Relations verdf-
fentlicht und wurde auch in Presse- und Medienbeitrigen zitiert, die sich
mit Themen wie New Work, der Zukunft der Arbeit und Neurodiversitat
im Arbeitsleben beschiftigen.
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