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Vorwort

Rassistische Diskriminierung anzusprechen,
ist schwierig und braucht Mut.

Aber seien wir uns im Klaren: Es ist einfach,
Uber den Rassismus anderer zu sprechen,
mit dem Finger auf andere zu zeigen und
sie des Rassismus zu bezichtigen. Nein, wo-
rum es hier geht, ist Uber Rassismus in der
eigenen Gruppe, in der eigenen Geschich-
te, in der eigenen Organisation oder Institu-
tion zu sprechen, sich mit den rassistischen
Ausserungen und Handlungen im eigenen
Umfeld oder gar bei sich selbst auseinander
zu setzen.

Wird Rassismus angesprochen, weckt dies
oft Unbehagen und die Befiirchtung, als Ras-
sistin oder Rassist angeschuldigt oder ver-
déchtigt zu werden. Manchmal rufen Ver-
dachtsdusserungen oder Anschuldigungen
gar Aggressivitdt oder Schuldgefihle her-
vor. Und diese bewirken wiederum Ressen-
timents, das Gefihl, es widerfahre einem
Unrecht mit solchen Unterstellungen.

Es ist zweifellos schwierig, Rassismus anzu-
sprechen, den man - tatséchlich oder ver-
meintlich — selbst verursacht oder mit be-
wirkt. Nicht weniger schwierig ist es jedoch,
Uber rassistische Diskriminierung zu spre-
chen, die man selbst als Betroffene oder
Betroffener erlebt hat. Wer persdnlich Ras-
sismus oder Diskriminierungen erlebt hat,
die oder der weiss, wie ungern man Erfah-
rungen wie Zurickweisung, Verletzungen
oder Scham,

Diskriminierungen  zugibt;

Schuldgefihle oder Angst lassen einen

schweigen. Manchmal kénnen rassistische
Erfahrungen sich auch in Aggressivitat um-
wandeln. Dies geschieht besonders dann,
wenn den Opfern kein Gehér geschenkt
oder nicht geglaubt wird, und somit das Vor-
gefallene nicht anerkannt wird, mit anderen
Worten, wenn die Betroffenen keine materi-
elle oder symbolische Anerkennung und
Wiedergutmachung erhalten.

Vielleicht ist es am einfachsten fir die Zeu-
gen von rassistischen Vorfdllen, dieses The-
ma ohne Schuldgefihle oder Scham anzu-
gehen. Doch auch Zeugen, Zuschauerinnen
und Zuschauer, sind ambivalent und be-
furchten oft, ihr soziales Umfeld gegen sich
aufzubringen. Sie getraven sich deshalb
nicht, bei rassistischen Vorféllen einzugrei-
fen und sich einzumischen.

Angesichts der Schwierigkeit, das Thema
Rassismus anzusprechen, ist es sehr zu be-
grissen, dass das Schweizerische Rote
Kreuz die Initiative ergriffen und eine Weg-
leitung fir Fihrungspersonen und Mitarbei-
tende in Institutionen der Gesundheitsversor-
gung publiziert hat. Die Wegleitung emp-
fiehlt eine Bestandsaufnahme zum Thema
Rassismus, als ersten Schritt im Prozess, der
zur Identifizierung und Uberwindung rassis-
tischer Diskriminierung fihrt. Die Autorinnen
der Wegleitung zeigen, wie vielfaltig sich
rassistische Vorfalle und rassistische Diskri-
minierungen prasentieren, wenn den Mitar-
beitenden einer Institution die Gelegenheit
geboten wird, diese zur Sprache zu bringen;



weiter werden auf feinfihlige Art die Auswir-
kungen beschrieben, die rassistische Diskri-
minierungen auf Betroffene haben. Die ne-
gativen Folgen wiegen noch schwerer, wenn
die Opfer solchen Situationen wiederholt
ausgesetzt sind. Schliesslich enthdlt die Pu-
blikation eine ganze Reihe von konkreten
Vorschldgen fir Massnahmen. Zwei Dimen-
sionen erscheinen uns dabei besonders
wichtig: zum einen, dass der Schutz der
Opfer garantiert ist, und zum andern der
Aufbau von internen Arbeitsgruppen, in de-
nen eigene Erfahrungen untereinander aus-
getauscht und neue Handlungsansdtze ent-
wickelt werden kénnen. Die Instrumente und
Erfahrungsberichte richten sich an die Mit-
arbeitenden aller Ebenen einer Institution:
Betriebsleitung, Personalwesen, oberes und
mittleres Kader, Pflegeteams, Personalver-
tretung usw.

Die vorliegende Wegleitung schliesst in der
Schweiz eine Licke: Sie stellt jenen, die in
Gesundheitsinstitutionen — und vielleicht da-
riber hinaus - einen Verdnderungsprozess
einleiten mochten, Instrumente und Beurtei-
lungsraster zur Verfigung. Diese Instrumen-
te entsprechen einem Bedirfnis, sie berick-
sichtigen die zahlreichen Dimensionen und

die Komplexitat von Rassismus, ohne jedoch
die involvierten Personen den starren Kate-
gorien der Opfer, Tater oder Zuschauer
(Zeugen) zuzuordnen.

Es ist also zu hoffen, dass diese Wegleitung
gelesen, benutzt, umgesetzt und durch neuve
Erfahrungen weiterentwickelt wird und dass
sie nicht nur Instrumente, sondern auch den
notwendigen Mut vermittelt, dieses komple-
xe Thema in unseren Institutionen vermehrt
anzugehen.

Monique Eckmann

Professorin an der Fachhochschule
Westschweiz (HES-SO),

Schule fir Soziale Arbeit Genf.

Hintergrund

Alters- und Pflegeheime, Spitdler und Klini-
ken kénnen auf ausléndische Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter nicht verzichten. Ohne
Migrantinnen und Migranten wirde in Insti-
tutionen der Gesundheitsversorgung Perso-
nalnotstand herrschen.

Deshalb ist es wichtig, dass Mitarbeitende
und Fihrungspersonen fiir ein gutes Zusam-
menleben und gegenseitiges Verstandnis
sorgen und sich mit dem Umgang mit Vielfalt
und dem Thema rassistische Diskriminierung
auseinander setzen.

Migrantinnen und Migranten sind oft beson-
deren beruflichen Belastungen und Bean-
spruchungen ausgesetzt. Sprachbarrieren
oder Wissensliicken betreffend Rechte,
Pflichten und Verhaltensregeln am Arbeits-
platz oder im Gesundheits- oder Bildungs-
system in der Schweiz kénnen zusatzlich die
gesundheitliche und berufliche Chancen-
gleichheit der Migrationsbevdlkerung beein-
trachtigen.

Kommen Ungleichbehandlung und/oder
rassistische Diskriminierung dazu, hat dies
unterschiedliche negative Folgen. Ganz di-
rekt kann dies der Gesundheit der Mitarbei-
tenden mit Migrationshintergrund schaden
und ihre Lebenssituation belasten. Rassisti-
sche Diskriminierung wirkt sich aber auch
negativ auf die Produktivitat des Betriebes
aus. Letztlich nimmt die Qualitat der Pflege-

versorgung der Bewohnerinnen und Bewoh-
ner bzw. der Patientinnen und Patienten ab.
Nur in einem gleichberechtigten Arbeitsum-
feld kdnnen Kompetenzen gestarkt und Réu-
me geschaffen werden, in denen sich Poten-
ziale (von Mitarbeitenden und Teams) entfal-
ten kénnen und transkulturell kompetentes
Verhalten erprobt werden kann.?
Das Schweizerische Rote Kreuz (SRK) setzt
sich seit mehreren Jahren mit den Themen
rassistische Diskriminierung am Arbeitsplatz
sowie Gesundheitsférderung auseinander.
Im Rahmen von Weiterbildungen, Sensibili-
sierungsmodulen und Coachings fir Institu-
tionen aus dem Gesundheitsbereich bildet
das SRK Pflegefachpersonen, Mitarbeiten-
de verschiedener Hierarchiestufen, Fih-
rungspersonen sowie Arztinnen und Arzte
in transkultureller Kompetenz weiter.
Die vorliegende Publikation basiert auf dem
Erfahrungswissen aus einem Projekt zur An-
erkennung der Diversitdt und zur Bekdmp-
fung und Pravention rassistischer Diskrimi-
nierung in einem Alters- und Pflegeheim in
der Romandie. Im Rahmen dieses Projekts
wurden in Zusammenarbeit mit dem Institut
La Source Gruppengesprdche mit Mitarbei-
tenden verschiedener Hierarchiestufen, mit
1 Domenig 2007; Kilcher 2004
2 Der Begriff Transkulturalitét stellt das Verbindende
und Gemeinsame in den Vordergrund. Eine
transkulturelle Sicht ermdglicht einen Perspektiven-
wechsel, der stets das Individuum fokussiert und
nicht die «Kultur». Dem Begriff der Transkulturalitét

liegt ein Versténdnis von Kultur als Mischungen und
Durchdringungen zugrunde (Domenig 2007).



oder ohne Migrationshintergrund, gefihrt.
Dank des Einverstandnisses der Gesprdchs-
teilnehmenden veranschaulichen anonymi-
sierte Beispiele und Zitate die Wegleitung.
In den Gesprdachen wurden bestehende so-
wie potenzielle Konfliktdynamiken im von
Diversitat gepragten Arbeitsalltag diskutiert,
die Bediirfnisse der Mitarbeitenden in die-
sem Bereich erhoben, Massnahmen abgelei-
tet und Empfehlungen fir deren Umsetzung
abgegeben. Die Wegleitung stitzt sich ne-
ben den Erfahrungen aus dem Projekt in der
Romandie auch auf die Erkenntnisse des
2006 durchgefihrten Pilotprojekts zu rassis-
tischer Diskriminierung am Arbeitsplatz Spi-
tal des SRK mit dem Kantonsspital Olten,
einem Standortspital der Solothurner Spita-
ler AG. Grundlage bilden zudem die SRK-
Publikationen von Anne Aufranc-Kilcher und
Nadia Di Bernardo Leimgruber.®

Die vorliegende Wegleitung richtet sich an
Entscheidungstragerinnen und -trager, an
Fachpersonen sowie an Mitarbeitende aller
Hierarchiestufen in Institutionen der Gesund-
heitsversorgung. Sie soll Anregungen bieten,
sich selber fiir die Prévention und Bekamp-
fung von rassistischer Diskriminierung im
Betrieb zu engagieren, entsprechende Mass-
nahmen einzubringen und umzusetzen.

Unser herzlicher Dank gilt:

® der Direktion des Alters- und Pflegeheimes
for die Bereitschaft, ein Projekt zur Erar-
beitung und Umsetzung von Massnahmen
zur Prévention von rassistischer Diskrimi-
nierung in ihrer Institution zu lancieren
und die zeitlichen Ressourcen dafiir bereit
zu stellen

3 Kilcher, Di Bernardo Leimgruber 2008,
Kilcher 2007
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* allen Personen des Alters- und Pflegehei-

mes, die an den Gruppengesprdchen
offen Uber ihre Wahrnehmung, ihre Be-
dirfnisse und Ideen diskutiert haben und
damit die Inhalte dieser Wegleitung ge-
pragt haben

Catherine Nicolas und Valérie Binamé-
Descoeudres vom Institut la Source in Lau-
sanne fir die wertvolle Zusammenarbeit
beziglich der Projektplanung und -umset-
zung sowie fir das Lektorat der franzé-
sisch-sprachigen Publikation

den Expertinnen und Experten, die das
Projekt im Rahmen der Expertinnengrup-
pe begleitet haben. Besonderer Dank
gebihrt Monique Eckmann (Haute école
de travail social HES SO), Christine Kopp
(Fachstelle  fir  Rassismusbekampfung),
Anne Aufranc-Kilcher (multimondo, Biel)
und Manuela Honegger (Université de
Lausanne) fiir ihre Beratung sowie die kon-
struktiven Rickmeldungen zur Wegleitung
der Fachstelle fir Rassismusbekédmpfung
fur ihre finanzielle Unterstitzung sowie fir
das Lektorat der Wegleitung, im Besonde-
ren des Kapitels zu den Rechtsgrundlagen
allen am Projekt beteiligten Mitarbeiten-
den des SRK fir die Projektumsetzung und
Erarbeitung der Wegleitung.

Schweizerisches Rotes Kreuz
Markus Mader

Direktor

Was ist rassistische Diskriminierung?

Es existiert eine Vielzahl unterschiedlicher
Definitionen von Rassismus. Dies zeigt, wie
gross die Spannbreite der Thematik und wie
verschieden die Interpretationen sind. Im
engeren Sinn bezieht sich Rassismus auf Kor-
permerkmale anderer Menschen. Im weite-
ren Sinn sind rassistische Begrindungen
aber auch psychologisch, kulturell, sozial
oder metaphysisch abgestitzt. Dies macht
Rassismus zu einem komplexen Phédnomen
mit vielféltigen Erscheinungsformen. Die De-
finition des Philosophen und Soziologen
Albert Memmi gilt als die am héaufigsten ver-
wendete:

Rassismus

«Der Rassismus ist die verallgemeinerte
und verabsolutierte  Wertung  tatsdchli-
cher oder fiktiver Unterschiede zum Nut-
zen des Anklagers und zum Schaden sei-
nes Opfers, mit der seine Privilegien oder
seine Aggressionen gerechtfertigt werden
sollen.» (Memmi 1992, p.164)

In diesem Versténdnis sind die folgenden

vier Elemente charakteristisch fiir Rassismus:

Differenz: Die Grundlage des Rassismus
ist das Konstruieren und (Uber-)Betonen von
tatsdchlichen oder fiktiven Unterschieden.
Wertung: Diese Unterschiede werden ne-
gativ interpretiert beziehungsweise erhal-
ten eine abwertende Bedeutung, so dass
sie Nachteile nach sich ziehen respektive
gegen die anderen verwendet werden
kénnen. Die nach bestimmten Eigenschaf-
ten eingeteilten Gruppen werden hierar-
chisiert und stigmatisiert.
Verallgemeinerung: Die Beschuldigungen
werden zum einen entindividualisiert ei-
ner ganzen Gruppe zugeschrieben und
zum anderen verabsolutiert beziehungs-
weise zeitlich unbegrenzt festgeschrieben.
Funktion: Rassismus dient der Legitima-
tion einer Aggression oder eines Privilegs
sowie der Festigung von Dominanzbezie-
hungen.

Im Gegensatz zu Rassismus ist der Begriff

Diskriminierung breiter gefasst. Eine Diskri-

minierung kann rassistischer Art sein, umge-

kehrt ist aber nicht jede Diskriminierung
Rassismus. Diese Differenzierung ist auch
juristisch relevant (vgl. Kapitel 7). Menschen
kénnen diskriminiert werden aufgrund von
Eigenschaften wie Geschlecht, sexuelle Ori-
entierung, Alter, Behinderung, Aussenseiter-
tum respektive Nichtintegriert-Sein usw.



Diskriminierung

Diskriminierung ist die «[...) Ungleichbe-
handlung von Personen in vergleichbaren
Situationen, welche eine Benachteiligung
eines Menschen zum Ziel oder zur Folge
hat, die als Herabwiirdigung einzustufen
ist, weil sie an einem Unterscheidungs-
merkmal ankniipft, das einen wesent-
lichen und nicht oder nur schwer auf-
gebbaren Bestandteil der Identitét der
betreffenden Person ausmacht».

(Ka&lin [1999] 2000, S.87)

Diskriminierung ~ bedeutet  urspringlich
«Trennung, Absonderung, Unterscheidung»
und bezeichnet insbesondere die benachtei-
ligende und herabwirdigende Andersbe-
handlung. Rassismus wiederum enthdlt oft
eine ideologische Komponente und ist in
weit starkerem Masse Ausdruck einer Hal-
tung. Die Schnittmenge der beiden Begriffe
bildet die rassistische Diskriminierung. Da
es in der Regel schwierig ist, einen ideolo-
gischen Hintergrund bei rassistischen Vor-
kommnissen festzumachen und rassistische
Diskriminierung auch ohne explizit rassisti-
sches Motiv vorkommt (z.B. aufgrund von
Vorurteilen, diffusen Angsfen, Aggressionen,
Unwissen oder mangelndem Einfiihlungsver-
mdgen), bietet sich die Bezeichnung rassis-
tische Diskriminierung fir die Praxis an. Da-
bei trifft auch fir den hier diskutierten Kon-
text die folgende Definition am besten zu:
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Rassistische Diskriminierung

Eine Praxis ist rassistisch, wenn sie Men-

schen ungerecht oder intolerant behan-

delt, demitigt, beleidigt, bedroht oder

an Leib und Leben gefdhrdet, aufgrund

von mindestens einem der folgenden

Identitdtsmerkmale:

= Physiognomische Merkmale (z.B. Haut-
farbe)

= Ethnische Zugehérigkeit (z.B. Nationa-
litat, ethnische Herkunft)

= KulturelleMerkmale(z.B. Sprache, Name)

= Religion

(Fachstelle fir Rassismusbekdmpfung)

Rassistische Diskriminierung kann in ver-
schiedenen Formen auftreten:

= Direkt: In einer vergleichbaren Situation
wird eine Person aufgrund ihrer physio-
gnomischen Merkmale, Staatsangehérig-
keit, ethnischen, kulturellen oder religio-
sen Zugehorigkeit ungleich behandelt und
in ihrer Wirde verletzt durch Einschich-
terungen, Anfeindungen, Beleidigungen,
Beschimpfungen, ible Nachrede, Bevor-
mundung, kérperliche Gewalt etc.
Indirekt: Vordergriindig neutrale Vorschrif-
ten, Kriterien oder Regelungen wirken sich
for Angehérige bestimmter Gruppen nach-
teilig aus.

Institutionell: Diskriminierungen durch be-

stehende gesetzliche Regelungen, interne
Regeln, gangige Praktiken oder dhnliches.
® Individuell: Diskriminierungen, die auf
individuelle Vorurteile und Ausschluss-
mechanismen zuriickzufiihren sind.

Zu sogenannten Mehrfachdiskriminierungen
kommt es, wenn die Benachteiligung wegen
mehrerer Merkmale erfolgt. Mehrfachdiskri-
minierungen haben eine kumulierte negati-

2 Was ist rassistische Diskriminierung?

ve Wirkung und sind aufgrund ihrer Viel-
schichtigkeit schwierig zu bekdmpfen. So
kann eine Diskriminierung vorliegen, weil
die betroffene Person eine Frau ist, Ausldn-
derin, mangelnde Sprachkenntnisse hat und
ihre im Herkunftsland erworbenen Qualifi-
kationen nicht anerkannt werden. Problema-
tisch kann dabei sein, dass die Griinde fiir
diskriminierendes Handeln oder Verhalten
nicht immer explizit gemacht werden und
dementsprechend Spielraum fir Vermutun-
gen und unterschwellig wirksame Faktoren
vorhanden ist. Bei rassistischer Diskriminie-
rung sind mehrere Beurteilungsebenen wirk-
sam und die Wahrnehmung der Beteiligten
kann divergieren.

Wie aus der Definition hervorgeht, steht Ras-
sismus immer in Zusammenhang mit Macht.
Rassistische Diskriminierung spielt sich in
einem Machtgefige und zwischen Hierar-
chien ab, wobei die Machtverhdltnisse iber
die soziale, dkonomische, politische oder
juristische Position definiert werden kdnnen
und nicht unbedingt mit der numerischen
Starke von Minder- und Mehrheit korrespon-
dieren. Die folgende Darstellung verdeut-
licht die Machtfelder und die daraus resultie-
renden Formen von rassistischer Diskriminie-
rung beziehungsweise Rassismus:

Organisationsgrad der Téter

Formelle Macht
vertikale, hierarchische
Beziehung Beziehung

Diese Machtverhdltnisse verdndern sich je
nach Situation und Kontext. Dasselbe trifft
auf die Rollen der Opfer und Tater zu. Ras-
sistische Diskriminierung tritt in verschiede-
nen Formen und Konstellationen auf und ist
nicht immer einfach zu beurteilen. Es kommt
zum Beispiel vor, dass Diskriminierungsvor-
wiirfe erhoben werden, um zu provozieren,
jemandem eine Schuld zuzuschieben oder
Vorteile zu erlangen. Noch einmal anders
sind die Rollen verteilt bei rassistischer Dis-
kriminierung zwischen Minderheitengrup-
pen. Diese Formen des interpersonalen Ras-
sismus im Alltag, des sogenannten multilate-
ralen Rassismus, zeigen, dass Rassismus
meist nicht Ausdruck von rechtsextremisti-
schen Ideologien ist. Vielmehr kann Rassis-
mus eine bewusste oder unbewusste Form
von Abwehrreaktion oder Konfliktstrategie
sein, um Machtpositionen zu stérken oder
zu schwdchen.

Dieses Phanomen tritt mitunter auch in Insti-
tutionen der Gesundheitsversorgung auf,
wie die folgenden zwei Beispiele aus einem
Alters- und Pflegeheim zeigen. Es werden
diskriminierende Dynamiken von verschie-
denen Seiten und auf verschiedenen Hierar-
chiestufen wahrgenommen: Mitarbeitende
mit Migrationshintergrund fihlen sich rassis-

Beziehungen zwischen Tater und Opfer

Informelle Macht
horizontale

Handeln im Namen

Institutionell-administrativer
von Institution/Organisation Rassismus Rassismus

Ideologisch-doktrinérer

Handeln in eigenem Namen,
individuelle Initiative

Rassismus als Macht-
oder Positionsmissbrauch

Interpersoneller Rassismus

(Quelle: Eckmann M., Salberg A.C., Bolzman C., Griinberg K., 2001)



tisch diskriminiert von Schweizer Mitarbei-
tenden und umgekehrt, Mitarbeitende fih-
len sich von Vorgesetzten ungleich behan-
delt, Vorgesetzte sehen sich von Mitarbei-
tenden dem Vorwurf des Rassismus ausge-
setzt und ausléndische Mitarbeitende be-
schuldigen sich gegenseitig der rassistischen
Diskriminierung.

Beispiel 1

Die oft langjéhrige Beziehung zwischen den
Bewohnerinnen und Bewohnern und dem
Personal ist charakteristisch fiir eine Alters-
und Pflegeinstitution. In der am Projekt in der
Romandie beteiligten Institution beurteilten
Mitarbeitende latente oder manifeste For-
men rassistischer Diskriminierung von Seiten
der Bewohnerinnen und Bewohner als ver-
breitet:

Fazit

Diversitét fordern, rassistischer Diskriminierung vorbeugen

D «Es sind die Bewohner, die manch-
mal sagen: «Gehen Sie in Ilhr Land
zuriick>. Das ist Rassismus.» (Mitarbeitende)*

Beispiel 2

Im Zusammenhang mit dem Phénomen der
Viktimisierung werden Vorgesetzte als hier-
archisch héher Gestellte mit der Umkehr der
Argumentation konfrontiert, indem sie des
Rassismus bezichtigt werden:

D «Manchmal gibt es auch umgekehrten
Rassismus. Sobald wir als Kader eine
Forderung stellen, gibt es Personen, die uns
Rassismus vorwerfen. Sie vermitteln uns ein
standiges Schuldgefihl (..) das breitet sich
aus. Manchmal ist es schwierig damit umzu-
gehen.» (Mitarbeitender)

Rassistische Diskriminierungen kommen auch im Kontext von Institutionen der Gesund-
heitsversorgung vor. Von Bedeutung sind dabei personliche und institutionelle Benach-
teiligungen. Beide Formen wirken auf die Institution und die Mitarbeitenden ein. Beson-
dere Beachtung in diesem Arbeitsumfeld verdienen Mehrfach-Diskriminierungen, da sie
den Blick auf den gesamten Integrationsprozess von Mitarbeitenden mit Migrationshin-
tergrund &ffnen. Aufgrund ihres subtileren Charakters sind indirekte Diskriminierungen
mit besonderer Aufmerksamkeit zu verfolgen. Multilateraler Rassismus erzeugt neue
Formen von rassistischer Diskriminierung und tritt insbesondere an Orten auf, wo bereits
komplexe Beziehungen und Machtgefélle vorliegen.

* Dieses und alle folgenden Zitate stammen aus

den Gruppengesprdchen in einem Alters- und
Pflegeheim und werden hier im Einversténdnis mit
den Gesprdchsteilnehmenden anonymisiert
wiedergegeben.

Was Diskriminierung begunstigt

3.1 Barrieren beim Zugang zum
Arbeitsmarkt
Fir Menschen mit Migrationshintergrund ist
der Zugang zum Arbeitsmarkt oftmals ein-
geschrankt.4 Die Hindernisse, denen sie be-
gegnen, stehen primér im Zusammenhang
mit ungleichen Voraussetzungen und unglei-
chen Mdglichkeiten: Bringen Migrantinnen
und Migranten wenig Ressourcen mit, sind
ihre Chancen auf dem Arbeitsmarkt vermin-
dert. Haufig kénnen Migrantinnen und Mig-
ranten aber auch ihre vorhandenen Ressour-
cen nicht mobilisieren, weil ihnen nicht die
gleichen Méglichkeiten offen stehen respek-
tive wegen ihrer benachteiligten Position
innerhalb der Gesellschaft. Dies trifft nicht
nur auf die erste, sondern auch auf die zwei-
te und nachfolgende Generation zu. Als Bar-
rieren fir den Arbeitsmarkteintritt wirkens:
= Vorschriften in Bezug auf die Erwerbsts-
tigkeit, die an den Aufenthaltsstatus gebun-
den sind, wie zum Beispiel die Vorgabe,
nur im Kanton des Wohnorts erwerbstatig
sein zu kdnnen
= Allgemein eingeschrankter Zugang zu ge-
sellschaftlichen Giitern und Dienstleistungen
wie zum Beispiel Informationen oder So-
zialleistungen
= Nicht-Anerkennung der im Herkunftsland
erworbenen Qualifikationen und Diplome

4 Eine Ausnahme bilden hier auslédndische, hochquali-

fizierte Arbeitskrafte, die spezifisch fir den
Schweizer Arbeitsmarkt rekrutiert werden.

5 Stutz 2003

= Teilweise tieferes Bildungsniveau im Ver-
gleich zu Schweizer Arbeitnehmenden

= Nicht-Valorisierung der vorhandenen Res-
sourcen

Ungenigende Sprachkenntnisse und/oder
die Unfdhigkeit, die Sprache geniigend
zu erlernen aufgrund von migrationsbe-
dingten traumatischen Erfahrungen

Vorurteile und Stereotype, die schon bei
der Rekrutierung und bei den Bewerbungs-
verfahren selektierend wirken, wie zum
Beispiel Vorbehalte gegeniiber Menschen
bestimmter Hautfarbe, Nichtbericksichti-
gen von Bewerbern und Bewerberinnen
mit auslandisch klingenden Nachnamen
oder die Annahme, Menschen aus einem
gewissen Herkunftsland verfigten iber
keine ausreichende Ausbildung.

Solche Ungleichheiten kénnen als Diskrimi-
nierungen oder als rassistische Diskriminie-
rungen wirken, wenn sie aufgrund von im
vorangehenden Kapitel aufgefiihrten Identi-
tatsmerkmalen zustande kommen.

3.2 Rassistische Diskriminierung
auf dem Arbeitsmarkt

Auf dem Arbeitsmarkt — so auch im Arbeits-
umfeld von Alters- und Pflegeheimen - k&n-
nen rassistische Diskriminierungen in vielen
Feldern vorkommen. Sie sind gut dokumen-
tiert und statistisch belegt und werden daher
nachfolgend nur kurz skizzierte:

6 Stutz 2003



Anstellung: Diskriminierungen, die bei der
Personalsuche, der Stellenvermittiung oder
dem Bewerbungsverfahren vorkommen
Entlohnung: Llohndifferenzen, die sich
nicht auf Unterschiede in der Qualifikati-
on zuriickfihren lassen

Berufsbildung: Einschrénkungen bei den
Einstiegs- und Entwicklungschancen; die-
se sind vor allem beim Zugang zu Lehrstel-
len problematisch

Weiterbildung: Informationsdefizite betref-
fend Weiterbildungsméglichkeiten bis hin
zu explizitem Ausschluss von Weiterbil-
dung, mit negativen Auswirkungen auf
Beférderung oder Stellenwechsel
Befsrderung: Geringere Chancen auf
einen beruflichen Aufstieg bei gleicher
Qualifikation, teilweise verstarkt durch
eine Selbstbeschrénkung der Betroffenen
(sogenannter antizipierter Rassismus)
Beschéftigung: Uberproportionale Vertre-
tung von Menschen mit Migrationshinter-
grund bei besonders belastenden Tétig-
keiten oder in Bereichen mit prekdren
Arbeitsbedingungen

Arbeitsschutz: Informationsdefizite der Mi-
granten und Migrantinnen beziglich des
gesetzlich festgeschriebenen Arbeitsschut-
zes (Schutz der Gesundheit, vor Beldsti-
gung oder Mobbing) trotz ihrer Gberdurch-
schnittlichen Belastung am Arbeitsplatz
Kiindigungsschutz:  Mangelnde  Informa-
tionen dariiber, was als missbrduchliche
Kindigung gilt, und Schwierigkeiten, eine
solche nachzuweisen

Rassistische Beldstigung: Rassistische Uber-
griffe am Arbeitsplatz (diese fallen gemdss
gesetzlich festgeschriebener Schutzpflicht
in die Verantwortung des Arbeitgebers)
Mobbing: schikanierendes Verhalten aus
rassistischen Grinden Uber einen ldnge-
ren Zeitraum hinweg

Diversitét fordern, rassistischer Diskriminierung vorbeugen

3.3 Diskriminierungspotenziale im
Arbeitsalltag

Rassistische Diskriminierungen manifestieren
sich nicht nur in den oben genannten Feldern
des Arbeitsmarktes, die relativ klar verortet
werden kénnen und teilweise gesetzlich ver-
ankert sind. Im gelebten Arbeitsalltag sind
rassistische Diskriminierungen in Interdepen-
denz mit diesen Feldern auch auf einer inter-
personellen, persdnlichen und emotionalen
Ebene wirksam. Im Folgenden werden eini-
ge Konflikte und Problemsituationen skiz-
ziert, die von Mitarbeitenden und Bewohne-
rinnen und Bewohnern des am Projekt teil-
nehmenden Alters- und Pflegeheimes ge-
schildert wurden und die sie als (rassistisch)
diskriminierend wahrnehmen:

Stereotype und Vorurteile

Rassismus und Diskriminierung werden
haufig in Zusammenhang mit Intoleranz und
mangelndem Respekt gegeniber Unter-
schieden erlebt beziehungsweise verstan-
den. Insbesondere bei wenig qualifizierten
Mitarbeitenden werden Unterschiede ten-
denziell als Defizit und Problemquelle be-
trachtet. Die Abwertung von Personen und
deren Handlungen wegen bestimmten Iden-
titétsmerkmalen fihrt im Alltag zu Konflikten
und Ausgrenzungen. Vorurteile aufgrund
von negativen Stereotypen werden in Kon-
fliktsituationen oft als Erklarung fir das Ver-
halten von Personen herangezogen. Auf
diese Weise kdnnen diskriminierende Hand-
lungen entstehen. Stereotype sind Zuschrei-
bungen Uber verallgemeinerte Eigenschaf-
ten von (ethnischen) Gruppen, die iber die
Sprache, Erziehung, Medien und Institutio-
nen vermittelt werden. Oftmals haben Stereo-
type einen kulturell-historischen Hintergrund
und spiegeln (alte) Beziehungen wider, wie
beispielsweise ein koloniales Erbe.

3 Was Diskriminierung beginstigt

D «Man ist gezwungen, zusammen-

zuarbeiten ... aber wir arbeiten nicht
alle auf die gleiche Art. Wenn eine schwarze
Person etwas anders macht als eine weisse,
dann gibt es schon Rassismus. Weil sie
schwarz ist, macht sie ihre Arbeit nicht so
gub oder umgekehrt «weil sie weiss ist, ver-
steht sie mich nicht> ...» (Mitarbeitende)

Prekdre Arbeitsbedingungen

In der Pflege herrschen aufgrund hoher Be-
lastung und mangelnder gesellschaftlicher
Anerkennung tendenziell schwierige Ar-
beitsbedingungen. Bei der gemeinsam zu
bewdltigenden Arbeit kommt es oft zu Diffe-
renzen, Missverstandnissen und gegenseiti-
gem Unverstandnis, was leicht zu verbalen
Angriffen, Spannungen und Rivalitéten unter
den Mitarbeitenden fishrt, die als verletzend
wahrgenommen werden. Als Hintergrinde
fir diese Konflikte wurden in den Befragun-
gen die Frustrationen jener Personen ge-
nannt, die von schlechteren Chancen auf
dem Arbeitsmarkt, einem erschwerten Zu-
gang zu Aus- und Weiterbildung, fehlender
Anerkennung ihrer Kompetenzen und Unsi-
cherheit beziglich ihrer Arbeitsstelle betrof-
fen sind. Ein Diskriminierungspotenzial ber-
gen auch Verstandigungsprobleme unter
Mitarbeitenden. Gerade im Pflegebereich
werden unterschiedliche Wertvorstellungen
Uber Betreuung, Gesundheit, Alter und Ster-
ben dann als Spannungsmomente erlebt,
wenn keine klaren Arbeitsabléufe vorgege-
ben oder keine professionellen Ansatze im
Team verfolgt oder den Mitarbeitenden ver-
mittelt werden.

D «Man spirt bei den Angestellten

eine Angst, entlassen zu werden oder
nicht genug Arbeit zu haben (...) Das hat mit
uns nichts zu tun, aber wir spiren die Konse-
quenzen.» (Bewohnerin)

Latente Segregation

Im Arbeitsalltag kénnen Gruppenbildungen
aufgrund von Merkmalen wie Nationalitdt,
Sprache, Hautfarbe oder ethnische Zugehs-
rigkeit beobachtet werden. Die implizite
Kategorisierung in «wir» und «die anderen»
bildet die Basis fir das soziale Phénomen
der latenten Segregation, bei dem es sich
um eine verdeckte Form von Rassismus han-
delt.” Diese Ein- und Ausgrenzungen von
Personen und Personengruppen bergen un-
weigerlich ein Konfliktpotenzial und werden
als unangenehm und in verschiedener Hin-
sicht als rassistisch diskriminierend empfun-
den. Die Abgrenzungsmechanismen kdnnen
verbal wie auch non-verbal zum Ausdruck
kommen. Die Dynamik solcher Gruppenbil-
dungen ist nicht zu unterschatzen, wirkt sie
sich doch negativ auf das Selbstvertrauen
und die persdnliche Arbeitsmotivation der
Einzelnen, aber auch auf die Zusammenar-
beit im Team und das ganze Arbeitsumfeld
und somit auf die Qualitat der Arbeit aus.
Latente Segregation kann indes nicht nur im
interpersonellen Zusammenhang gesehen
werden, sondern muss auch in den Zusam-
menhang der betrieblichen Rahmenbedin-
gungen gestellt werden.

D «Wenn ich da bin, eine Farbige, iber-
geht man mich, ich empfinde es so. Manch-
mal ziehe ich mich zuriick {...) das schockiert
mich. Wir sind zum Arbeiten da, nicht, um

7 Eckmann, Sebeledi, Bouhadouza von Lanthen,

Wicht (2009)



schwarze und weisse Gruppen zu bilden.»
(Mitarbeitende)

Banalisierung und Personalisierung von
Konflikten

Besonders entwiirdigend und herabsetzend
fir die Betroffenen sind Situationen, in de-
nen rassistische Diskriminierungen geleug-
net, heruntergespielt oder als Problem der
betroffenen Personen dargestellt werden.
Dies hat zur Folge, dass sie sich doppelt
diskriminiert und machtlos fishlen, sich zu-
rickziehen und ihr Selbstvertraven verlie-
ren. Auch Zuschauer und Zuschauerinnen
sind durch erlebte Situationen von Diskrimi-
nierung verunsichert und im Zwiespalt, da
sie mit Schuldgefiihlen konfrontiert sind, oft-
mals aber keine Alternative sehen, um Posi-
tion beziehen zu kdnnen. In einer Institution
kann ein spezifischer Konflikt bestehen,
wenn Bewohnerinnen und Bewohner oder
Patientinnen und Patienten rassistische Vor-
falle provozieren und Vorgesetzte oder
Teamkolleginnen und -kollegen den betroffe-
nen Mitarbeitenden keine Unterstitzung
bieten.

Die Tendenz, Konflikte aufgrund von Diver-
sitat zu personalisieren, also konkret indivi-
duelle Problemfaktoren wie Integrations-
schwierigkeiten, prekare familiare Verhalt-
nisse, Kriegstraumata, geschlechtsspezifi-
sche Hintergrinde, Bildungsniveau etc. als
Erklarung heranzuziehen, ist riskant. Dassel-
be gilt fur Kulturalisierungen, das heisst Ar-
gumentationen, die Uber den Faktor «kultu-
relle» oder «ethnische» Zugehdrigkeit ge-
fihrt werden. Diese Tendenzen fihren dazu,
auch die Problemlésung eindimensional auf
der individuellen Ebene anzugehen und den
kollektiven und institutionellen Rahmen des
Betriebs auszublenden. Die Grinde fir Kon-
flikte sind oft sehr vielschichtig, und eine

Diversitét fordern, rassistischer Diskriminierung vorbeugen

problemorientierte Sichtweise erschwert es
zusdtzlich, vorhandene Ressourcen zu er-
kennen und diskriminierenden Handlungen
oder Verhaltensweisen vorzubeugen.

D «... Wenn ich Diskriminierung oder
Rassismus erfahre, nehme ich meinen
Mut zusammen, um das der Person direkt zu
sagen (...) Oft iiberspielt sie es (...) plétzlich
fihlt man sich dann nicht mehr als Opfer-...
man nimmt alles auf sich und wir haben kein
Vertrauen mehr in uns, man schweigt, ganz
einfach...» (Mitarbeitende)

Folgen rassistischer Diskriminierung

Herrscht in einem Betrieb ein Klima, das
rassistische Diskriminierungen zuldsst, so-
gar férdert oder zumindest nicht explizit
unterbindet, so hat dies mittel- und langfris-
tig negative Folgen fiir alle Beteiligten. Die
einzelnen betroffenen Mitarbeitenden lei-
den unter den Vorkommnissen, fir die Insti-
tution entstehen verschiedene interne Kos-
ten, die insgesamt zu einer Verschlechte-
rung der Qualitat der Arbeit filhren, und
auch extern kommt es zu Einbussen fir den
Betrieb.® Die Folgen rassistischer Diskrimi-
nierung dussern sich auf verschiedenen Ebe-
nen:

4.1 Gesundheitsrisiko

Studien zeigen, dass direkte und indirekte
Formen von Rassismus und rassistischer Dis-
kriminierung am Arbeitsplatz der Gesund-
heit der Betroffenen schaden kénnen. Das
Erleben von diskriminierenden Situationen
oder Arbeitsbedingungen kann bei den Be-
troffenen zu erhéhtem Stress und somit zu
mehr stressbezogenen Krankheiten wie Blut-
hochdruck, Atem- und Herzerkrankungen
oder Problemen des Nervensystems fishren.
Als weitere mdgliche Folgen kénnen zudem
Minderwertigkeitsgefihle, Angstzustdnde
sowie Depressionen und Psychosen genannt
werden, die oftmals zu erhéhten krankheits-
bedingten Absenzen fiihren.?

8 Domenig 2004, Kilcher 2004 und 2007,
Stutz 2003
9 Kilcher 2004

D «... ich Uberspiele es, [...] ich nehme es

auf mich und dann geht es mir schlecht,
ich ziehe mich zuriick, ganz einfach um nicht
zu stéren...» (Mitarbeitende)

4.2 Interne Kosten'®

= Abwesenheits- und Krankheitsrate: Diskrimi-
nierungserfahrungen sowie die vermehrte
Ubernahme unattraktiver und belastender
Tatigkeiten fihren zu gehduften krankheits-
bedingten Abwesenheiten mit allen damit
zusammenhdngenden Folgekosten. Auch
ein ungeniigender Arbeitsschutz kann der-
artige Auswirkungen haben.

Fluktuation: Die Antwort auf schlechtes Ar-
beitsklima, Diskriminierungserfahrungen
oder fehlende Anerkennung kann sein,
dem Druck durch einen Stellenwechsel zu
entkommen. Die hohen Kosten, welche
Fluktuationen verursachen, sind allgemein
bekannt.

Arbeitsmotivation und Leistungswillen: Be-
schéftigte, die sich nicht fair behandelt
und gemdss ihren Fahigkeiten eingesetzt
fihlen, neigen dazu, sich innerlich «abzu-
melden», als Folge davon sinkt ihre Leis-
tung. Die Verantwortlichkeit und Verpflich-
tung gegeniber dem Unternehmen leiden.

Nichtausschopfung des Human-Ressourcen-
Potenzials: Werden geeignete Personen
aufgrund von Vorurteilen nicht eingestellt
oder erhalten sie bei gleichen Vorausset-

10 Stutz 2003



zungen schlechtere Stellen oder bestehen
Benachteiligungen beim Zugang zu inter-
nen oder Uberbetrieblichen Weiterbildun-
gen, kann sich ihr Potenzial nicht zuguns-
ten des Betriebs entfalten.

Konflikte: Betroffene von Belastigung,
Mobbing und anderen Formen von Dis-
kriminierung vermégen oft ihre gewohn-
te Produktivitat nicht mehr zu erbringen.
Konflikte haben héufig schwerwiegende
psychische und physische Folgen, die
auch fir die Betriebe kostspielig werden
kénnen.

Fehlervermeidendes Verhalten: Wer unter
Druck gerdt, neigt zu angepasstem, feh-
lervermeidendem Verhalten. Dies behin-
dert Verbesserungen und Lernprozesse im

Betrieb, Innovationen bleiben aus.

4.3 Externe Kosten
Werden diskriminierende Praktiken aus ei-
nem Betrieb bekannt, leiden Markennamen
und Image, also essenzielle Vermégens-
werte. Auf dem Arbeitsmarkt sinkt die Qua-
litat der Bewerbungen.

4.4 Kundenbindung

Nicht zu unterschatzen sind die Auswirkun-
gen auf die Kundinnen und Kunden bezie-
hungsweise auf die Bewohnerinnen und
Bewohner von Alters- und Pflegeheimen. Zu
den externen Kosten kann hier gezahlt wer-
den, dass ein Imageverlust eines Heimes
eine sinkende Nachfrage bei potenziellen
Bewohnerinnen und Bewohnern nach sich
ziehen wird. Intern kénnen sich die durch
Konflikte unter dem Personal entstandene
Unruhe und schlechte Ambiance auf die
Bewohnerinnen und Bewohner auswirken,
auch wenn diese die Konflikte nicht persén-
lich miterleben. Die Bewohnerinnen und
Bewohner sind zudem indirekt davon betrof-

Diversitét fordern, rassistischer Diskriminierung vorbeugen

fen, weil die Qualitat der geleisteten Arbeit
nicht auf gleichem Niveau gewdhrleistet ist.

Insgesamt bewirken so Diskriminierungen

im Betrieb eine verminderte Kundenzufrie-
denheit, die als oberstes Ziel von Institu-

tionen der Gesundheitsversorgung gelten
sollte.

Von Multikulturalitét zu Diversity Management

Den aufgezeigten Kosten und Nachteilen
als Folge von rassistischer Diskriminierung
am Arbeitsplatz kann vorgebeugt werden.
Voraussetzung dafir ist eine klare Grundhal-
tung der Institution, die nicht allein auf Anti-
diskriminierung ausgerichtet ist, sondern die
Diversitat am Arbeitsplatz wertschatzt und
in eine umfassendere Perspektive einbettet.
Nachhaltigkeit kann dabei nur erreicht wer-
den, wenn in einem Unternehmen das Be-
wusstsein vorhanden ist, dass Antidiskrimi-
nierung (und damit gleichwertige Behand-
lung):
= ein legal verankertes Gebot ist (s. Kapitel 7)
= Grundlage fir die Integration aller Mitar-
beitenden ist
= eine moralisch-ethische Pflicht ist
zur Qualitatssicherung beitrégt und

= fir den Betrieb einen dkonomischen Vor-
teil bedeutet.

Wichtig ist, dass dieses Bewusstsein auf al-
len hierarchischen Ebenen vorhanden ist.
Mit dem Bekenntnis zu lediglich einem As-
pekt, wie beispielsweise die Referenz auf
die moralisch-ethische Verpflichtung, wer-
den Massnahmen zur Antidiskriminierung
ein Lippenbekenntnis bleiben.

Das Bewusstsein allein reicht indes nicht aus,
es bedarf gleichzeitig der konkreten Umset-
zung, des Vermittelns und des Vorlebens
dieser Prinzipien. Gerade diesbeziglich
besteht in der Praxis oft noch Handlungsbe-
darf. Wéhrend die Diversitdt unter den Mit-

arbeitenden léngst zum Normalfall gewor-
den ist, haben sich die Unternehmenspolitik
und die Organisationskultur héufig nicht
an die neu entstehenden Bedirfnisse ange-
passt. In Institutionen der Gesundheitsver-
sorgung besteht in dieser Hinsicht besonde-
rer Bedarf, weil hier hohe Vielfalt in doppel-
ter Hinsicht gegeben ist. Zum einen arbeiten
insbesondere in der Pflege viele Menschen
mit Migrationshintergrund, zum anderen
nimmt der Anteil der Dienstleistungsempfén-
gerinnen und -empfdanger mit Migrationshin-
tergrund ebenfalls kontinuierlich zu.

Die Arbeitskraft von Migrantinnen und Mig-
ranten ist aufgrund der hohen Bereitschaft
zur Flexibilitat (z.B. Schicht- und Teilzeitar-
beit), der Lebenserfahrung, Motivation oder
Kundenndhe (bei Bewohnerinnen und Be-
wohnern sowie Patientinnen und Patienten
mit Migrationshintergrund) unentbehrlich.
Dennoch gilt ein grosser Anteil an Mitarbei-
tenden auslandischer Herkunft haufig immer
noch als Defizit und als zusatzliche Belas-
tung fir den Betrieb.

Hier ist ein Umdenken angebracht, das ei-
nen Paradigmenwechsel in Richtung Diver-
sity Management einleitet. Diese Perspektive
baut darauf auf, dass Unterschiede und
Diversitat der Mitarbeitenden wichtige Res-
sourcen fir Unternehmen sind. Die spezifi-
schen Kompetenzen, Qualifikationen und
Potenziale von Mitarbeitenden mit Migrati-
onshintergrund werden als Gewinn nicht nur



im dkonomischen Sinn betrachtet. Das Ziel
einer solchen Strategie ist eine Betriebsfih-
rung, die den von Diversitat gepragten Ar-
beitsalltag optimal gestaltet und plant.
Gleichzeitig tragt die Umsetzung des Diver-
sitdtskonzepts dazu bei, die Zufriedenheit
bei der Arbeit zu erhéhen, die beruflichen
Chancen der Mitarbeitenden zu verbessern,
und deren Identifikation mit dem Unterneh-
men zu stérken. Folgende Prinzipien sind fiir
eine Umsetzung des Diversitatskonzepts
zentral":

Gleichwertige Behandlung: Unterschiedli-
chen Bedirfnissen wird gleichberechtigt
Rechnung getragen; zentral ist hier nicht
die gleichartige, sondern die gleichwerti-
ge Behandlung.

Chancengleichheit: Barrieren zum Beispiel
beziiglich Beférderung, Zugang zu Wei-
terbildungen etc. werden abgebaut.

Valorisierung von Verschiedenheit: Unter-
schiedliche Talente und Stérken werden
anerkannt und als Férderung des gegen-
seitigen Lernprozesses wahrgenommen.

Optimale Nutzung der komparativen Vor-
ziige der Diversitét: Die verschiedenen Phé-
nomene der Unterschiedlichkeit werden
als ausgleichende Faktoren erkannt. Die
Starken der einen gleichen die Schwaé-
chen der anderen aus und férdern das ge-
genseitige Lernen, was dem Unternehmen
zugute kommt.

= Ressourcenorientierung: Kompetenzen wie
zum Beispiel Sprachkenntnisse einer an-
deren Sprache oder durch die Migration
erworbene Kenntnisse zweier verschiede-
ner lebenswelten werden als Ressource
anerkannt und genutzt.

11 Jent 2003; Stuber 2004
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Nichtdiskriminierung  (Nulltoleranz):  Vor-
falle von Diskriminierungen werden ent-
tabuisiert, offen angegangen und sank-
tioniert, Strukturen werden angepasst,
diskriminierende Regelungen abgebaut.
Diversitdt als Gewinn, Erfolgsfaktor und
Konkurrenzvorteil: Der Fokus wird auf die
sozialen, professionellen und &konomi-
schen Vorteile von Verschiedenheit gelegt.
Das Kreativitatspotenzial der Diversitat
wird optimal genutzt.

Was tun? Vorschldge fir die Praxis

Die zunehmende Diversitat von Arbeitneh-
menden sowie von Klientinnen und Klienten
stellt Institutionen der Gesundheitsversor-
gung, wie Alters- und Pflegeheime, vor neue
Herausforderungen. Um diese zu bewadlti-
gen, werden meist isoliert Massnahmen er-
griffen, oft auf Initiative von engagierten
Einzelpersonen.

Zivilcourage und Sensibilitat von Einzelper-
sonen reichen aber nicht aus, damit Rechts-
und Chancengleichheit sowie das Diskrimi-
nierungsverbot in Institutionen der Gesund-
heitsversorgung umgesetzt werden kdnnen.
Nur eine umfassende Strategie, die struktu-
relle Veranderungen in allen Arbeits- und
Funktionsbereichen und auf allen Hierar-
chiestufen vorsieht, kann wirklich zum Ziel
fihren.2

D «Unter Arbeitskolleginnen hdtte ich
gerne, dass es Respekt gibt und alles,
aber es ist auch die Direktion, die Unterstijt-
zung bieten muss und dann vor allem auf der
Ebene der Vorgesetzten.» (Mitarbeitende)

Bei den Lésungsansdtzen, die in diesem Ka-
pitel aufgezeigt werden, geht der Verdnde-
rungsprozess von der Betriebsleitung aus
und wird von ihr konzipiert. Auch die Umset-
zung von Massnahmen wird unter Einbezug
der verschiedenen Akteure der Institution
von der Betriebsleitung festgelegt. Trotz die-

12 Domenig 2001; Domenig 2007; Kilcher 2008; Stutz
2003;

sem Vorgehen vom Typ «Top Down» missen
Projekte zur Bekdmpfung von Rassismus so
angelegt sein, dass die Entwicklung eines
solidarischen Arbeitsklimas méglich wird.
Nur mit dem Einbezug aller Akteurinnen und
Akteure der Institution kann sich eine neue
Betriebskultur entwickeln, die auf die Diver-
sitat der Mitarbeitenden ausgerichtet ist. In
diesem Zusammenhang bietet ein gemein-
schaftsbezogenes Vorgehen, wie es von der
Société frangaise de Santé publique vorge-
schlagen wird, einen Mehrwert fiir den vor-
gesehenen Verdnderungsprozess. Das ge-
meinschaftsbezogene Vorgehen geht von
den Schwierigkeiten aus, die von einer Ge-
meinschaft zum Ausdruck gebracht werden,
bericksichtigt sie in ihrer ganzen Komplexi-
tat und in ihren Zusammenhdngen und sucht
zusammen mit den Akteurinnen und Akteu-
ren nach Lésungen. Es stijtzt sich somit auf
die bestehenden Lésungspotenziale. Zentral
fir dieses Vorgehen ist der Einbezug der
Bevdlkerung in die Massnahmen, die sie
betreffen.’3

Mit diesem Vorgehen wird den Akteurinnen
und Akteuren der Institution ermdglicht, eine
Diagnose ihrer eigenen Situation in Bezug
auf rassistische Diskriminierung vorzuneh-
men und entsprechend der Kenntnis, die sie
von ihrem Arbeitsumfeld haben, Massnah-
men auszuwdhlen und umzusetzen. Es ist

13 Société francaise de Santé publique, (2000),
La démarche communautaire, Collection Santé et
Société Nr. 9.



deshalb interessant, weil es den Akteurinnen
und Akteuren der Institution von Beginn weg
eine Handlungsperspektive aufzeigt. Dank
der Dynamik, die sich aus Gruppengespra-
chen ergibt, kdnnen Konfliktkonstellationen
und ihre Dimensionen (Einstellungen, Verhal-
ten, Widerspriche) herausgearbeitet und
eine Verdnderung der kollektiven Sichtweise
sowie der Einstellung gegeniber den Prob-
lemen herbeigefihrt werden, die Diskrimi-
nierung begiinstigen kdnnen oder die sich
durch Diskriminierung stellen.

Auf diese Weise sind der Austausch, die
Entwicklung von kollektiven Kompetenzen
und die Kreativitat in der Gruppe Teil des
Prozesses. Sie erhdhen die Motivation, fér-
dern die Empowerment-Fahigkeiten und
schaffen die Voraussetzungen fir die Einfiih-
rung von gegenseitig abgestimmten Aktio-
nen durch die betroffenen Personen, was zu
einer dauverhaften Umsetzung der Massnah-
men beitragt.
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Ubersicht der Handlungsméglichkeiten

Die folgende Ubersicht zeigt Handlungs-
méglichkeiten auf, die dem Kontext jeder
Institution angepasst werden missen.

Grundsatzentscheid fiir eine Unternehmens-
fihrung, die auf Nichtdiskriminierung beruht,
fillen und kommunizieren

Die Situation im Betrieb unter Einbezug eines
reprdsentativen Querschnitts der Akteurinnen
und Akteure analysieren, Bediirfnisse erheben

Basierend auf der Analyse der Situation im
Betrieb eine Strategie erarbeiten und fordern

Betriebsspezifische Ziele und Rahmen-
bedingungen festlegen betreffend:

- Personalpolitik

- Arbeitsorganisation

- Bildung

- Opferschutz

- Information und Kommunikation

Aktionsprogramm erarbeiten,
Verantwortlichkeiten kléren

Vernetzung

Monitoring

Betriebsleitung

2>

SN

Vorgesetzte

Diversitédt wertschdtzen und erhalten

Féhigkeiten erkennen
und Entwicklungsméglichkeiten bieten

Gleichberechtigten Zugang zu Weiterbildung
ermoglichen

Uber den Grundsatz der Nichtdiskriminierung
informieren

Réume fisr den Dialog schaffen, Bedirfnisse
aufnehmen

Vorfille rassistischer Diskriminierung sowie
Konflikte frihzeitig wahrnehmen und angehen

Vorbildrolle einnehmen, transkulturelle

//////////

Kompetenz zeigen
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Rahmenbedingungen geméss dem Prinzip
der Chancengleichheit und Nichtdiskriminie-
rung schaffen beziiglich:

- Anstellungsverfahren

- Information

- Lohnsystem

- Beforderung

- Bildung

- Integration

Personalwesen

Chancengleichheit und
Nichtdiskriminierung férdern
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A
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>
=
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Verschiedenartigkeit als Ressource sehen

&
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Bediirfnisse von Mitarbeitenden
mit Migrationshintergrund aufnehmen
und vertreten

Aktivitdten des Aktionsprogramms
umsetzen bzw. koordinieren, begleiten
(z.B. Sensibilisierungskampagne)

Engagierte Mitarbeitende einbeziehen und
beratend unterstiitzen

Opferschutz gewdhrleisten:
- Schlichtungsstelle einrichten
- Beschwerdeverfahren festlegen

Personalvertretung/Arbeitsgruppen

S
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Mitarbeitende

Kolleginnen und Kollegen unterstiitzen

Austausch im Team stérken, z.B. mit Hilfe
von Gespréchsregeln

Initiative ergreifen

Dialog fordern

Transkulturelle Kompetenz aufbauen

Gemeinsame Ziele und Arbeitsweisen
entwickeln (Teamzusammenhalt)

Zivilcourage und Solidaritét zeigen

Sich engagieren fir Chancengleichheit
und die Umsetzung von Nichtdiskriminierung




6.1 Die Betriebsleitung

Will die Betriebsleitung die Diversitat der
Akteurinnen und Akteure in ihrem Betrieb
anerkennen, deren Ressourcen nutzen und
rassistische Diskriminierung prdventiv ange-
hen und bekdmpfen, ist ein Grundsatzent-
scheid zu treffen und ein Vorgehenskonzept
zu erarbeiten.'

Bei den folgenden méglichen Schritten ist
der Einbezug der Perspektive und Bedirf-
nisse des Personals und der Bewohnerinnen
und Bewohner beziehungsweise Patientin-
nen und Patienten ein wichtiger Grund-
satz's:

D «Es gibt 34 Nationalitéten (... daher
sollte man wissen, wie man mit all
diesen Leuten umgeht.» (Mitarbeitende)

Grundsatzentscheid

Managing Diversity ist eine Fihrungsauf-
gabe. Eine klare Botschaft der Unterneh-
mensleitung beziglich Nichtdiskriminierung
ist die wichtigste Rahmenbedingung und ein
Orientierungspunkt fir das Handeln aller
Akteure im Betrieb.

Méagliches Vorgehen:

= Die Betriebsleitung féllt den Grundsatzent-
scheid, sich aktiv fir die Verwirklichung
von Chancengleichheit und Nichtdiskrimi-
nierung in allen Arbeitsbereichen einzu-
setzen und die Firsorge- und Schutzpflicht
als Arbeitgebende wahrzunehmen.

Der Entscheid wird im Leitbild festgehalten.

Zu beachten:
Um die Implementierung des Grundsatzent-
scheids zu gewabhrleisten, ist eine betriebs-

14 Kilcher 2007; Kilcher, Di Bernardo Leimgruber 2008
15 Domenig, 2004; Stutz, 2003; Torche, 2005; Kilcher,
2007
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weite Kommunikation nétig, die Uber die
Verankerung im Leitbild hinausgeht.

Erhebung des Ist-Zustandes

D «Die Direktion miisste einfach sagen:
Voila, wir haben das, das und das

gelernt, man sieht, man hat festgestellt, man

hat beobachtet... was muss man tun, damit

alle in Harmonie arbeitens.» (Mitarbeitende)

Mit einer Analyse des Ist-Zustandes lassen
sich Bedirfnisse sowie Problemfelder be-
ziglich des Umgangs mit Diversitat und ras-
sistischer Diskriminierung definieren.

Mégliches Vorgehen:

= Die Erhebung der Bediirfnisse und der Be-
findlichkeit sollte Befragungen von Klien-
tinnen und Klienten, von einem représen-
tativen Querschnitt der Mitarbeitenden aus
verschiedenen Funktions- und Hierarchie-
ebenen (Einzel- oder Gruppengesprdche)
sowie die Auswertung von Personaldaten
(Beschaftigungs- und Lohnstrukturen) und
vorhandenen betrieblichen Dokumenten
beinhalten.

= Die Erhebung geht der Ubergeordneten
Frage nach, welche Bediirfnisse in Bezug
auf den Umgang mit Diversitat der Arbeit-
nehmenden bestehen und ob und wie Un-
terschiede im Umgang mit Angehdrigen
verschiedener Gruppen/Minderheiten im
Betrieb (direkt und indirekt) wahrgenom-
men und interpretiert werden.

In der Ist-Analyse sollen bestehende Rah-
menbedingungen dahin iberprift werden,
ob sie der Diversitat im Arbeitsalltag ge-
recht werden, Diskriminierungen vorbeu-
gen und Chancengleichheit férdern. Ka-
pazitét fir die Erarbeitung never und die
Weiterentwicklung bestehender Massnah-
men sollte einberechnet werden.
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Zu beachten:

= Die Neutralitét der mit der Befragung
beauftragten Person hat einen wesentli-
chen Einfluss auf die Datenerhebung. Je
grésser das Vertraven der Befragten zu
dieser Person ist, umso offener sind die
Schilderungen der Probleme oder Bedirf-
nisse und umso besser kénnen Problemfel-
der erkannt werden. Eine externe Vergabe
der Befragung ist zu priifen.

= Eine Gefahr bei der Analyse der Bestandes-
aufnahme ist, Resultate einseitig als individu-
elle Probleme und als persénliche Defizite
einzelner Mitarbeitenden zu betrachten.
Umso wichtiger ist deshalb, den Kontext
und die Situation als Ganzes zu analysie-
ren, um Bediirfnisse und Méglichkeiten fiir
die Pravention erkennen zu kénnen.

= Widerstande, Angste und Missverstdnd-
nisse bezogen auf die Resultate sind als
wichtige Phdnomene fir das weitere Vor-
gehen ernst zu nehmen und zu reflektieren.
Diese kdnnen sonst die kiinfige Massnah-
menumsetzung beeintréchtigen oder ver-
hindern.

Strategie festlegen: Ziele setzen,
Rahmenbedingungen schaffen

Die Betriebsleitung formuliert unter Einbezug
der Bedirfnisse der verschiedenen Akteure
eine Strategie. Die Strategie verfolgt realisti-
sche und auf den Betrieb abgestimmte Ziele.

Mégliches Vorgehen:

= Die ndtigen Rahmenbedingungen werden
geschaffen.

= Bestehende Strukturen sollen auf ihre
Nutzlichkeit beziglich der weiteren Mass-
nahmenumsetzung geprift und allenfalls
angepasst werden.

= Die Vernetzung mit Dachorganisationen,
Berufsverbdnden, Gewerkschaften, kanto-

nalen Fachstellen und Netzwerken zum
Thema Integration am Arbeitsplatz férdert
den Erfahrungsaustausch (s. Kapitel 8:
Adressen).

Zu beachten:

= Hilfreich zur Erarbeitung von Zielen ist die
Verankerung des Grundsatzes der Nicht-
diskriminierung im Leitbild, im Arbeitsver-
trag, in einer Betriebsvereinbarung oder
in einem Verhaltenskodex.

= Der Einbezug von Mitarbeitenden mit Mi-
grationshintergrund in den Aushandlungs-
prozess Uber Werte und Normen (z.B. im
Leitbild, in Ubergeordneten Arbeitskon-
zepten) ist wichtig, sollen diese im Alltag
respektiert und gelebt werden.

= Zur nachhaltigen Verankerung der festge-
legten Grundsétze ist die Information und
Sensibilisierung der Mitarbeitenden aller
Hierarchiestufen zum Thema rassistische
Diskriminierung notwendig. Das Thema
muss sowohl von den Kaderpersonen als
auch von den Mitarbeitenden getragen
werden.

= Ebenso grundlegend ist die Formulierung
und Kommunikation von Sanktionen (z.B.
Belehrung,  Verwarnung, Rickstufung,
Kindigung), die im Falle einer Diskrimi-
nierung angewendet werden.

= Eng verbunden mit Sanktionen ist auch
die Schaffung einer Anlaufstelle (z.B. im
Rahmen des Personalwesens) fir Betroffe-
ne sowie ein definiertes Vorgehen im Be-
schwerdefall.



Massnahmenplan erarbeiten, umsetzen
und iberpriifen (Monitoring)
D «Was ich vorschlagen méchte, ist,
dass auf der Ebene der Hierarchie
die Vorgesetzten sagen: Voild, man hat ge-
sehen oder verstanden, dass...> Sie brau-
chen uns nicht zwingend dazu zu bewegen,
auf jemanden zu zeigen, aber sie sollen uns
sagen, was man tun kann, damit wir in Har-
monie arbeiten und Rassismus und Diskrimi-
nierung beseitigen.» (Mitarbeitende)

Ein Massnahmenplan beschreibt Massnah-
men fir die Prévention und Bekémpfung rassis-
tischer Diskriminierung in den verschiedenen
Arbeitsbereichen (Unternehmenspolitik, Perso-
nalwesen, Bildung, Kommunikation/Informati-
on, Konfliktbewdltigung/Opferschutz).

Mégliches Vorgehen:

* Der Massnahmenplan halt fest, wer fir
die Umsetzung welcher Massnahmen zu-
standig und verantwortlich ist und welche
personellen und finanziellen Ressourcen
dafiir zur Verfigung gestellt werden.

= Die Umsetzung der einzelnen Massnahmen
wird in Form von Meilensteinen definiert.

Ebenfalls festgehalten wird, in welcher
Form die Berichterstattung der Fortschritte
geschieht (Beispiel siehe Kapitel 6.7).16
Zu beachten:

* Fir die Erarbeitung eines Massnahmen-
plans empfiehlt es sich, eine betriebli-
che Arbeitsgruppe einzusetzen, die sich
aus Mitarbeitenden aus den verschie-
densten Funktions- und Hierarchiestufen
zusammensetzt. Es ist darauf zu achten,
dass auch Angehérige von Minderheiten
in der Gruppe vertreten sind.

16 Kilcher, Di Bernardo Leimgruber 2008

Diversitét fordern, rassistischer Diskriminierung vorbeugen

* Wird der Massnahmenplan von der Be-
triebsleitung genehmigt, sollen die konkre-
ten Ziele und Inhalte allen Mitarbeitenden
kommuniziert werden. Dies férdert den
Einbezug aller Mitarbeitenden bei der
Umsetzung der Massnahmen.

= Eine gezielte Berichterstattung Uber die
Massnahmenumsetzung und  Fortschritte
(Monitoring) ermdglicht, Massnahmen zu
iberprifen (Evaluation) und wenn nétig
anzupassen.
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6.2 Personalwesen

In den meisten Institutionen der Gesundheits-
versorgung ist es Aufgabe des Personalwe-
sens, die Personalpolitik der Betriebsleitung
umzusetzen. Folgende Tatigkeitsbereiche
sind hinsichtlich der Chancengleichheit und
Nichtdiskriminierung zu iberprifen und
wenn nétig weiterzuentwickeln'”:

Anstellungsverfahren

Diskriminierungsfreie Anstellungsverfahren
erhdhen die Auswahl an qualifizierten und
kompetenten Personen.

Mégliches Vorgehen:

Neue Stellenausschreibungen sowie Bewer-
bungsverfahren sind auf mégliche Diskrimi-
nierungen zu Uberprifen. Als Grundlage
dazu dienen Anforderungsprofile, welche
die fachlichen, sozialen und persénlichen
Qualifikationen und Kompetenzen, die zur
Ausibung der Arbeitsstelle gefordert wer-
den, beschreiben.

Zu beachten:

= Die Uberprifung soll Aufschluss dariber
geben, ob es mdglicherweise Kriterien
gibt, die einen ungerechtfertigten Aus-
schluss gewisser Personen nach sich zie-
hen konnten. Kriterien, die fir die Aus-
Ubung der Arbeit irrelevant sind, wdren
beispielsweise eine Niederlassungsbewil-
ligung oder sehr gute Kenntnisse (Spra-
chenportfolio B1) der lokalen Sprache fiir
eine Kiichenhilfe.

" Im Rahmen der Nichtdiskriminierung
und Chancengleichheit gilt es darauf zu
achten, dass keine Personen oder Ange-
horigen bestimmter Gruppen vom Bewer-
bungsverfahren aufgrund ihrer Herkunft,

17 Torche, Weber-Gobet 2005; Kilcher 2007; Stutz
2003

Zugehérigkeit, ihrer Hautfarbe oder ihres
Namens von vornherein ausgeschlossen
werden.

= Der Grundsatz der Nichtdiskriminierung
und Chancengleichheit erfordert ebenso
vorurteilsfreie Bewerbungsgespréche.

Lohnsystem

Transparente Lohsysteme fordern die Aner-
kennung der Mitarbeitenden und wirken
Diskriminierung entgegen.

Mégliches Vorgehen:

Die Transparenz des Lohnsystems sollte

Uberpriift werden. Folgende Fragen sind da-

zu hilfreich:

= Bestehen klare Kriterien, die den definier-
ten Stellen entsprechen?

= Kennen alle Mitarbeitenden die Kriterien
ihres Arbeitsplatzes sowie die dazugeho-
rige Entldhnung?

= Werden diese bei der Anstellung klar und
verstandlich kommuniziert?

* Werden Zusatzaufgaben oder Kompetenz-
erweiterungen anerkannt und die Funk-
tionsbeschreibungen/Positionen jeweils ent-
sprechend angepasste

= Werden Mitarbeitende mit Migrationshin-
tergrund bei der Diplomanerkennung oder
der Anerkennung lohnwirksamer Fahigkei-
ten unterstitzt?

Zu beachten:

= Zur Nutzung der vollen Ressourcen der
Mitarbeitenden sollten diese Uber die An-
erkennungsméglichkeiten ihrer im Ausland
erworbenen Berufsdiplome informiert und
bei ihrem Vorhaben unterstitzt werden.

= Siehe www.redcross.ch > SRK in Aktion >
Gesundheit > Gesundheitsberufe > Ausbil-
dungsabschlisse Ausland



Bildung

Gleichberechtigter Zugang zu Weiterbil-
dung fir alle Mitarbeitenden, die Férderung
der am wenigsten qualifizierten Arbeitneh-
menden, transkulturelle Kompetenz und Kon-
fliktlésungsstrategien der Vorgesetzten und
Personalverantwortlichen férdern das Be-
triebsklima und die Arbeitszufriedenheit.’®

Mégliches Vorgehen:

= Es werden im Aktionsprogramm Vorgehen
beschrieben, welche den Personen mit
Migrationshintergrund den Besuch von
Weiterbildungen zur Erhéhung ihrer beruf-
lichen Kompetenz erméglichen.

= Den Migrantinnen und Migranten sollte es
gleichermassen mdglich sein, grundlegen-
de Kompetenzen zu erweitern (z.B. Be-
such eines Sprachkurses). Die Ausweitung
sprachlicher und professioneller Kompe-
tenzen befdhigt die Mitarbeitenden, ihre
Ressourcen besser nutzen zu kénnen.'®

= Zur Sensibilisierung und nachhaltigen Ver-
ankerung des Themas der Nichtdiskrimi-
nierung und Chancengleichheit ist es
sinnvoll, allen Mitarbeitenden Weiterbil-
dungen oder Bildungsveranstaltungen zu
Ausgrenzungs- und Diskriminierungsthe-
men (z. B. Umgang mit Vorurteilen und
Stereotypen, Mobbing, Fremdenfeindlich-
keit, rassistische Diskriminierung) anzu-
bieten.

* Fir Kaderpersonen und Personalvertre-
tende empfehlen sich Weiterbildungen in
den Themen Transkulturelle Kompetenz,
Managing Diversity und Konfliktmanage-
ment, um ihre Wahrnehmungs- und Hand-
lungsfahigkeit in diskriminierenden Situati-
onen zu erhdhen.

18 Eckmann, Eser-Davolio 2003; Dahinden 2004
19 Diese Grundsétze entsprechen oftmals den
Bestimmungen von Gesamtarbeitsvertragen.
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Zu beachten:

* Die Bedingungen fir den Besuch von
Weiterbildungen (Kosten, Arbeitszeit, Ver-
pflichtungen, Lohnrelevanz) sollten frijh-
zeitig geklart werden.

= Es gibt verschiedene Méglichkeiten, finan-
zielle Unterstitzung fir Weiterbildungen
zu erhalten (Ausbildungsfonds, Stifftungen
fir Gesundheitsférderung, Integrations-
fonds etc.)

= Grundlagen wie beispielsweise Leitbilder,
Bereichsziele, Pflegekonzepte oder &hn-
liches dienen als Unterstitzung zur Eva-
luation des Weiterbildungsbedarfes von
einzelnen Mitarbeitenden oder Gruppen
von Mitarbeitenden. Dies bedingt, dass
die Grundlagen allen Mitarbeitenden gut
bekannt sind.

Kompetenzen anerkennen und

Beférderung

Anerkennung von Fahigkeiten und gleichbe-
rechtigte Aufstiegsméglichkeiten von enga-
gierten Mitarbeitenden mit Migrationshinter-
grund starken die Zufriedenheit sowie die
Kontinuitat und wirken sich positiv auf Ar-
beitsmotivation und -qualitat aus.

Mégliches Vorgehen:

= Das Aktionsprogramm sieht eine gezielte
Information der Mitarbeitenden mit Migra-
tionshintergrund beziiglich der beruflichen
Bildungs- und Weiterbildungsméglichkei-
ten vor.

= Personalentwicklungs- und Laufbahnbera-
tungen sollten im Sinne der Chancen-
gleichheit und Nichtdiskriminierung auch
fir Mitarbeitende mit Migrationshinter-
grund zugénglich sein.

= Die Mitarbeitenden werden gezielt unter-
stitzt, ihre erworbenen Kompetenzen und
Erfahrungen offiziell anerkennen zu lassen.
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Zu beachten:

= Als Indikator kann der Anteil der Migran-
tinnen und Migranten in Kaderfunktionen
Uberprift werden. Inwieweit entspricht
dieser proportional dem Anteil an Arbeit-
nehmenden mit Migrationshintergrund an
der Belegschafte

= Zusatzlich  mitgebrachte  Kompetenzen
wie Kompetenzen aus anderen Berufs-
tatigkeiten, Lebenserfahrung, Sprachkom-
petenzen, ein anderes Verstdndnis von
Alter, Gesundheit und Krankheit kénnen
beziglich der Abteilungsziele oder Qua-
litét der Dienstleistung fir die Kundschaft
beziehungsweise Bewohnerinnen und
Bewohner wertvolle Ressourcen sein und
sollten in Erfahrung gebracht, anerkannt
und genutzt werden.

* Migrantinnen und Migranten sind oft
nicht geniigend iber die Berufsbildungs-
und Weiterbildungsméglichkeiten in der
Schweiz aufgekldrt. Informationen iber
die Erlangung von Fdhigkeitszeugnissen,
Diplomanerkennung und Anrechnung der
Kompetenzen férdern die berufliche Ent-
wicklung.2°

Einfihrung und Integration in den Betrieb
bediirfnisgerecht gestalten
D «lch widre fir ein Informationsblatt,
eine Broschiire oder etwas anderes,
das man bei Stellenantritt in einer Institution
oder anderswo erhdlt. Ein Dokument, das
von den Grundregeln, von Verhalten, Res-
pekt usw. spricht (...].» (Mitarbeitende)

Eine umfangreiche und den Bedirfnissen der
Arbeitnehmenden angepasste Einfihrung in
den Betrieb, den Arbeitsplatz und die Aufga-

20 Informationen zum Validierungsverfahren siehe:
www.bbt.admin.ch > Themen > Berufsbildung >
Validierung von Bildungsleistungen

ben férdert die Arbeitsleistung und beugt
Missverstandnissen und Konflikten vor.

Mégliches Vorgehen:

Das Einfihrungsprogramm fiir neve Mitar-

beitende soll daraufhin gepriift werden, ob

alle Mitarbeitenden dieselben grundsétzli-

chen Informationen zu den Rechten, Pflich-

ten, Aufgaben, Zusténdigkeiten und Um-

gangsregeln erhalten. Folgende Fragen

helfen dabei:

= Funktioniert das bestehende System (z.B.
schriftliche Informationen, Patensystem
efc.) fir alle Mitarbeitenden gleich gut2
Was kénnte verbessert werden?

= Werden die nétigen Informationen auch
fir Personen mit Sprachproblemen und
geringen Lesefdhigkeiten verstdndlich ge-
macht?

Zu beachten:

= Mitarbeitende mit Migrationshintergrund
sind oft weniger vertraut mit gemeinsamen
Werten, (ungeschriebenen) Regeln und
der Unternehmenskultur. Es ist deshalb
sinnvoll, diese gleich von Beginn weg zu
vermitteln.

= Besonderes Augenmerk ist dabei auf die
Normen zu richten, die im Arbeitsalltag
oft das Miteinander regeln und bei Nicht-
kenntnis zu Konflikten innerhalb eines Ar-
beitsteams fihren kénnen.

Information iiber Arbeitsplatz,
Arbeitsschutz und Arbeitsbestimmungen?’

D «Es wdre nétig, dass, wenn man hier
ankommt, weiss, was unsere Ressour-
cen sind.» (Mitarbeitende)

21 Stutz 2003



Umfassende Informationen iber Rechte und
Pflichten am Arbeitsplatz gehéren sinnge-
méss zur Firsorge- und Schutzpflicht des
Arbeitgebers.

Mégliches Vorgehen:

Leitbilder, Arbeitsvertrage, Betriebsverein-

barungen und wenn vorhanden Verhaltens-

kodex sollen darauf hin iberprift werden,

ob sie explizit Grundsatze zur Férderung

der Chancengleichheit oder zum Schutz von

rassistischer Diskriminierung enthalten.

Wichtig ist auch die umfassende Information

der Mitarbeitenden iber:

= Bedingungen am Arbeitsplatz (Arbeitszei-
ten, Aufgaben und Verantwortlichkeiten)

= Arbeitsvertrag und Betriebsvereinbarung

= Personalreglement

= Arbeits- und Sozialversicherungsrecht

= Sicherheitsmassnahmen

= Weiterbildungsméglichkeiten und Zugangs-
regelungen

= Anlaufstellen im Konflikt- oder Diskrimi-
nierungsfall (unabhdngige Gremien, Be-
schwerde- oder Schlichtungsstelle)

Zu beachten:

Offizielle Dokumente wie Arbeitsvertrége
oder Betriebsvereinbarungen sind oft fir
fremdsprachige Mitarbeitende schwierig
verstandlich. Das bedingt, dass Personalver-
antwortliche oder Vorgesetzte speziell dar-
auf achten, ob die Inhalte der verschiedenen
Dokumente verstanden werden, um mdgli-
chen Missverstandnissen vorzubeugen.
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6.3 Personalvertretung/
Arbeitsgruppen

D «Eine Stelle fiir Probleme, fiir die
schwierigen Fdlle. Damit jemand zu-
héren kann, damit man von Differenzen
sprechen kann, die Dinge darlegen kann. Ja,
ein Ort, wo man reden kann und wo man
gehért wird.» (Mitarbeitende)

Bei der Bekdmpfung von Diskriminierung
kommt dem Schutz der Opfer héchste Prio-
ritét zu. Selten sprechen Betroffene Diskrimi-
nierung direkt an. Aus Angst vor Schikanen,
Anfeindung und Ausgrenzung schweigen
sie haufig. Umso wichtiger ist es, dass es im
Betrieb eine neutrale Stelle gibt, die Perso-
nen, die sich in irgendeiner Form benachtei-
ligt und diskriminiert fihlen, ein offenes Ohr
leiht, die Probleme erkennt und angeht.??

Opfer schiitzen, Beschwerdestelle einrichten
Eine neutrale Vertrauensperson, die sich mit
den Themen rassistische Diskriminierung,
Mobbing, Belastigung und Konfliktlésung
auskennt, steht als Ansprechperson dem Per-
sonal zur Verfigung. Die Anlaufstelle kann
Aufgabe des Personalwesens, der Personal-
kommission oder einer neutralen aussenste-
henden Person sein.?3

Mégliches Vorgehen:

Bei der Wahl einer Vertrauensperson soll

darauf geachtet werden:

= dass diese in den Augen der Diskriminie-
rungsopfer glaubwiirdig und unabhéngig ist

" dass sie eine gewisse hierarchische
Position hat, die es erlaubt, bei Proble-
men mit Vorgesetzten verhandeln oder
vermitteln zu kénnen

22 Stutz 2003; Volkswagen AG 1997
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= dass sie Uber Wissen zu rassistischer Dis-
kriminierung und Konfliktpddagogik sowie
Uber transkulturelle Kompetenz verfigt.

Zu beachten:

= Von rassistischer Diskriminierung Betrof-
fene sind durch frihere Diskriminierungs-
erfahrungen oft besonders empfindlich
und fishlen sich schnell ungerecht behan-
delt. Aus diesem Grund haben die unmit-
telbare Klarung von Missversténdnissen
und eine sorgféltige Begrindung von all-
falliger Andersbehandlung einen zentra-
len Stellenwert.

Das offene Ansprechen von rassistischer
Diskriminierung und das Erkennen der
Ressourcen von Diversitét fordern das Ar-
beitsklima und sind Voraussetzung fiir die
Ausschépfung der vollen Leistungsfahig-
keit der Mitarbeitenden.
= Die Dokumentation der gemeldeten Be-
nachteiligungen und rassistischen Diskrimi-
nierungen ist zur weiteren Entwicklung des
Themas innerhalb des Betriebes wichtig.
= Auf der Webseite der Eidgendssischen
Fachstelle fir Rassismusbekémpfung sind
Adressen verschiedener Beratungsstellen
fir Opfer rassistischer Diskriminierung
aufgefihrt (siehe www.edi.admin.ch/frb).
Vorgehen fiir den Beschwerdefall festlegen
é «lch denke einfach an eine Bro-
schire ... mit ganz prdzisen Erklarun-
gen ... Rassismus muss verboten sein in der
Institution, das ist eine Grundregel und das
muss im Leitbild und in der Broschire stehen,
die uns gegeben wird, wenn man hier zu
Besuch kommt oder wenn die Bewohner
hierher ziehen, auch, damit sie das wissen.
Man wiirde die Broschiire den Familien und
den Mitarbeitenden geben und das ware
Teil der Politik des Hauses.» (Mitarbeitender)

Ein von der Betriebsleitung festgelegtes Vor-
gehen im Beschwerdefall sowie Sanktionen
gegen rassistische Diskriminierung bieten
den Mitarbeitenden wie auch den Verant-
wortlichen der Beschwerdestelle Orientie-
rungspunkte und Handlungsméglichkeiten.

Mégliches Vorgehen2*:

= Rehabilitation/Anerkennung der Opfer
soll Ziel der Interventionen sein.

* Fir die Bearbeitung von Beschwerden

wird eine Frist festgelegt.

Die Mdglichkeit, auch vertraulichen Hin-

weisen und Beschwerden von rassistischer

Diskriminierung nachzugehen, wird ge-
schaffen.

Beratung sowie Vermittlung zwischen den
Parteien wird angeboten.

Das Vorgehen im Beschwerdefall sowie die
innerbetrieblichen Sanktionen (z.B. Ver-
warnung, Zurickstufung, Kindigung) wer-
den allen Mitarbeitenden bekannt gemacht.

Zu beachten:

= Uberforderung oder fehlende Sensibili-
sierung erhéhen die Gefahr, dass Vor-
falle banalisiert und Konflikte personali-
siert werden. Beispielsweise erschweren
Anschuldigungen wie «Du Rassist!» ein of-
fenes und ehrliches Gespréch mit der Té-
terin oder dem Tater und eine gute Abklg-
rung des Sachverhalts. Umgekehrt kénnen
Opfer doppelt diskriminiert werden, wenn
ihre Aussagen nicht ernst genommen und
ihre Beschwerde nicht abgeklart werden.

= Oft mijssen die Opfer, aber nicht die Téter
die negativen Folgen tragen. Deshalb ist
es wichtig, alle Handlungsmaglichkeiten
zu besprechen sowie Uber magliche Konse-
quenzen fir das Opfer zu informieren.
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Fihren Vermittlungsgespréche und Infor-
mation zu keiner Verdnderung der Situ-
ation, konnen weitere innerbetriebliche
sowie rechtliche Schritte geprift werden.
Jedoch soll das Opfer iber alle Schritte
informiert werden und selber iiber eine
Strategie entscheiden, im vollen Bewusst-
sein Uber mégliche Folgen.

Partizipation und Vermittlung von
Interessen und Bediirfnissen gewdhrleisten
D «...die Geschichte mit der neutralen

Person in der Station ist fundamental,
finde ich. Weil ein Chef wird im gegebenen
Moment Position fiir die eine oder andere
Seite ergreifen. Und das ist nicht unbedingt
die beste Position ...» (Mitarbeitende)

Unabhdngige Gremien wie Personalaus-
schuss, betriebliche Arbeitsgruppen, Gleich-
stellungs- oder Integrationsbeauftragte, ex-
terne Kontaktstelle sollen zum Ziel haben,
Bediirfnisse des Personals und der Bewoh-
nerinnen und Bewohner beziglich Gleich-
behandlung und Diskriminierung aufzuneh-
men und zu vermitteln sowie Lésungen zu
suchen.

Magliches Vorgehen:

= Die Themen Umgang mit Diversitat und
rassistische Diskriminierung sollen regel-
mdssig in Sitzungen mit der Betriebslei-
tung und dem Personalwesen aufgenom-
men und die Bedirfnisse des Personals
diesbeziglich eingebracht und vertreten
werden.

= Das Engagement fir den Opferschutz
sowie fir die Umsetzung weiterer Mass-
nahmen fir Fdlle rassistischer Diskrimi-
nierung, Beldstigung und Mobbing ist
wichtig fir die Verwirklichung von Nicht-
diskriminierung.
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6.4 Vorgesetzte

D «Wenn der direkte Chef sich auf je-
den Fall einmischen kénnte, zum Bei-
spiel, das widre vielleicht fiir uns auch eine
Art Unterstitzung ...» (Mitarbeitende)

D «...Es ist an den Vorgesetzten, pra-

sent zu sein in Féllen, die eskalieren.
(..] vor allem in einem multi-nationalen
Team missen sie prdsent sein und mit diesen
Situationen umgehen, damit alle in Harmo-
nie arbeiten kénnen.» (Mitarbeitende)

Rassistische Diskriminierungen am Arbeits-
platz stéren die Zusammenarbeit und den
Zusammenhalt im Team schwerwiegend,
verletzen die Menschenwiirde und das Per-
sonlichkeitsrecht der Betroffenen. Es ist wich-
tig, dass die Vorgesetzten Vorfélle erkennen
und Schritte zur Bekdmpfung und Vorbeu-
gung von rassistischer Diskriminierung ein-
leiten.

Konflikte angehen und vorbeugen,

Grenzen sefzen

D «lch finde, dass dies trotzdem an den
Abteilungschefs ist, sich das ein biss-

chen zur Pflicht zu machen.» (Mitarbeitende)

D «...und dass der Chef versucht, nicht
einfach zu sagen: «Das ist ein Prob-
lem, das die Mitarbeitenden im Team unter
sich I6sen mijssens.» (Mitarbeitende)

Die Vorgesetzten Gbernehmen eine aktive
Rolle im Bereich des Managing Diversity
sowie in der Pravention von rassistischer Dis-
kriminierung und Mobbing. Sie thematisie-
ren Formen von Ausgrenzung und Vorurtei-
len gegeniber Personengruppen regelma-
ssig im Team. Auch unterstitzen sie ihre
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Mitarbeitenden in Fallen von rassistischer
Belastigung von Seiten der Kundinnen und
Kunden oder deren Angehdrigen.?’

Mégliches Vorgehen:

= Die Vorgesetzten vertreten die Normen
und Werte des Betriebs, vermitteln diese
den Mitarbeitenden bei Vorféllen und set-
zen Grenzen. Der eigene Fihrungsstil soll
in Bezug auf die Normen und Werte kri-
tisch Gberprift werden.

= Sensibilitat fir rassistische oder fremden-
feindliche Faktoren in (Konflikt-)Situatio-
nen sowie fir Ausgrenzungsmechanismen
ist eine wichtige Kompetenz, um Vorur-
teile und Herabsetzung von bestimmten
Personen(gruppen) im Team zu erkennen
und zu thematisieren. Transkulturelle Kom-
petenz sollte aufgebaut werden.

Die neutrale Vermittlung zwischen den
Parteien bedeutet einerseits, die Opfer
ernst zu nehmen und anzuhéren, und an-
dererseits, personliche, strukturelle und
rassistische Komponenten zu erkennen
und zu unterscheiden sowie Fehlverhalten
zu ermitteln und anzusprechen. Bei Bedarf
soll eine Konfliktmoderation beigezogen
werden.

* Teamweiterbildungen zu Themen wie Kom-
munikation, Umgang mit Konflikten, Zivil-
courage und transkulturelle Kompetenz
sensibilisieren und starken die Handlungs-
kompetenz der Mitarbeitenden.

Zu beachten:

® |gnorieren und Banalisieren von Konflikten
mit rassistischen Komponenten haben zur
Folge, dass sich Betroffene doppelt diskri-
miniert und machtlos fihlen, sich tenden-
ziell zurickziehen und ihr Selbstvertrauen
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verlieren. Dieser Mechanismus wirkt sich
negativ auf die Anerkennung ihrer Arbeit
sowie auf ihre Position im Team aus.

= Die Versetzung von Mitarbeitenden von
einem Team in ein anderes in Folge von
Konflikten wirkt sich negativ auf die Stabi-
litgt der betroffenen Teams aus und tragt
wenig zur Starkung der Konflikifahigkeit
der Teams bei — insbesondere wenn es
sich bei der versetzten Person bereits um
ein Opfer von Ausgrenzung handelt.

Integration férdern, Kompetenzen und
Ressourcen erkennen und nutzen

Die Institution unterstitzt die Integration der
Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund
im Team und anerkennt und férdert ihre Res-
sourcen und Kompetenzen.

Mégliches Vorgehen:

= Regelmdssige mindliche Informationen er-
hohen die Transparenz und erlauben Miss-
verstdndnisse und offene Fragen rechtzei-
tig zu klaren.

Es empfiehlt sich, die Einfihrungsphase
fir neve Mitarbeitende je nach den Be-
dirfnissen flexibel zu gestalten, um eine
vollstdndige und gute Einfihrung gewdhr-
leisten zu kénnen.
= Werden zusatzliche Ressourcen und
Kompetenzen erkannt, kénnen sie im Ar-
beitsalltag genutzt werden. Damit erfolgt
eine Anerkennung der Mitarbeitenden.
* In Mitarbeitendengesprachen sollen en-
gagierte Personen auch auf das Thema
Weiterbildung  angesprochen  werden.
Entsprechende Informationen und Unter-
stitzung helfen, dass die Mitarbeitenden
ihre Ressourcen nutzen und Kompetenzen
ausbauen kdnnen.

Im Arbeitsalltag kénnen die mindlichen
und schriftlichen Sprachkompetenzen aus-



gebaut werden, zum Beispiel durch die
Vermittlung des fachspezifischen Wort-
schatzes.

Zu beachten:

= Gesten der Vorgesetzten wie Ermutigun-
gen und das Bekunden von Interesse an
den beruflichen Erfahrungen im Heimat-
land vermitteln Anerkennung und helfen
Kompetenzen zu erkennen. Umgekehrt
kann standige Kritik zum Beispiel an
Sprachkompetenzen demotivierend und
herabsetzend sein und sich negativ auf
das Selbstvertrauen der Mitarbeitenden
auswirken.

Das Einleben beziehungsweise die Integra-
tion am Arbeitsplatz ist ein wechselseitiger
Prozess und verlangt neben dem Engo-
gement des Arbeitnehmenden sowie den
ndtigen Rahmenbedingungen des Betriebs
auch die Offenheit und Bereitschaft der
Vorgesetzten, Kolleginnen und Kollegen.

Arbeit in fixen und gemischten Teams

Fixe Teams férdern das Zusammengehérig-
keitsgefihl und den fachlichen Austausch.
Die Vielfalt im Team wirkt der Segregation
und Gruppenbildung entgegen.?¢

Magliches Vorgehen:

= Es soll die Arbeit in fixen und beziglich
Sprache und Nationalitdt gemischten
Teams ermdglicht werden.

= Bei Neuanstellungen soll auf eine hetero-
gene Teamzusammensetzung (Mutterspra-
che, Nationalitat, Alter, wenn moglich
Geschlecht etc.) geachtet werden.

Zu beachten:
Gruppenbildungen innerhalb der Teams er-

26 Torche, Weber-Gobet 2005
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schweren die Zusammenarbeit und Kommu-
nikation, was beispielsweise angesichts der
Herausforderungen in der Pflege negative
Folgen fiir die einzelnen Mitarbeitenden wie
auch fir die Arbeitsqualitat und somit fir die
Klienten und Klientinnen beziehungsweise
Bewohnerinnen und Bewohner hat. Es emp-
fiehlt sich, auf eine beziglich Nationalitat
und Muttersprache durchmischte Teamzu-
sammensetzung zu achten, um Gruppenbil-
dungen vorzubeugen.
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6.5 Team

Heterogen zusammengesetzte Teams bieten
sowohl Chancen als auch Ressourcen, kon-
nen aber auch Missverstandnisse und Kon-
flikte verursachen. Voraussetzung fir die
Entfaltung des Potenzials transkultureller
Teams sind gemeinsame, geteilte Werte und
Arbeitsweisen, gegenseitiger Respekt, Dia-
log sowie Konfliktféhigkeit.

Gemeinsame Ziele und Arbeitsweisen
D «In der Pflege arbeitet man mit Men-
schen. Fir die einen ist es sehr wich-
tig, dass Madame isst, fiir die anderen, dass
sie trinkt, allein auf dieser Ebene gibt es
schon Meinungsverschiedenheiten |...) es ist
nicht offensichtlich, aber es gibt viele Rei-
bungen.» (Mitarbeitende)

Gemeinsame Arbeitsweisen und Arbeits-
praktiken férdern die Zusammenarbeit und
erhdhen die Arbeitsqualitat.

Mégliches Vorgehen:

= Gemeinsame Normen und Werte bezig-
lich des Umgangs im Team, aber auch
beziglich der Arbeitsziele und Arbeits-
weisen sollen ausgehandelt werden.

= Die gemeinsame Arbeitsphilosophie des
Betriebes wird im Team verankert und an
Teamsitzungen bei Unklarheiten diskutiert
und reflektiert.

= Der professionelle Austausch beispielswei-
se Uber verschiedene Gesundheitssysteme,
oder Vorstellungen von Alter, Sterben, Tod
und Gesundheit sind wichtige Ressourcen,
die fiir die Versorgung der Bewohnerinnen
und Bewohner mit Migrationshintergrund
genutzt werden kénnen.

= Gemeinsame Abmachungen in Bezug auf
rassistische Diskriminierung unter Kolle-
ginnen und Kollegen wie auch von Seiten

der Bewohnerinnen und Bewohner wer-
den ausgehandelt und respektiert.

Zu beachten:

Rickmeldungen aus der Praxis zeigen, dass
das Konfliktpotenzial im Arbeitsalltag oft in
grundlegenden Fragen nach gemeinsamen
Werten, (ungeschriebenen) Regeln und der
Unternehmenskultur liegt. Es ist deshalb
wichtig, dass sich Kolleginnen und Kollegen
im Team dariiber austauschen und offen da-
riber sprechen kénnen.

Orte/Gefdsse fiir den Austausch iiber

die Herausforderungen in transkulturellen

Teams

D «lch habe kiirzlich einen Konflikt er-
lebt mit einer Kollegin und dann

habe ich versucht dies im 9 Uhr-Kolloquium

anzusprechen, aber es hiess, man habe kei-

ne Zeit.» (Mitarbeitende)

Gefasse fir den Austausch sollen explizit
auch fiir die Thematisierung von teaminter-
nen Ausgrenzungs- und Diskriminierungsme-
chanismen genutzt werden kénnen.

Méagliches Vorgehen:

= Im Team soll ein Gefdss definiert werden,
in dem Konflikte und Vorfélle von Diskri-
minierung und Benachteiligungen (von
Seiten der Kolleginnen und Kollegen, Be-
wohnerinnen und Bewohner oder deren
Angehérigen) besprochen werden kénnen.

Wichtig ist das Einhalten von gemein-
sam festgelegten Diskussionsregeln (z.B.
Sprechzeit, nicht ins Wort fallen, Respekt
vor Meinungen/Sichtweisen efc.).

Im Team sollen gemeinsam Strategien zur
Konfliktldsung und Unterstiitzung von Op-
fern rassistischer Diskriminierung ausgear-
beitet und von allen getragen werden.



Zu beachten:

Missversténdnisse und Konflikte in transkul-
turellen Teams férdern die «Schubladisie-
rung» von Verhalten und Charakteren in
Kategorien wie «Kultur», «Ausldnder», «Mi-
grant» etc. Solche Kategorien bergen die
Gefahr, dass Fahigkeiten und Kompetenzen
von Personen pauschal negativ bewertet
und die Betroffenen deswegen benachteiligt
werden.
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6.6 Einzelne Mitarbeitende

D «Unter Arbeitskolleginnen méchte ich
gerne, dass es Respekt gibt.» (Mitarbei-

tende)

D «Rassismus, was ist das@ Das ist viel-
leicht gerade die Intoleranz. Man ist
in Situationen intolerant, wegen Erlebtem. Es
gibt richtige Rassisten, die Menschen aus an-
deren Léndern nicht ertragen, aber es gibt
auch andere...wo man vielleicht mehr kon-
frontiert ist mit Unterschieden, die man an
anderen nicht mag, Unterschieden, die weni-
ger mit Kultur zu tun haben.» (Mitarbeitende)

Gleichberechtigte, respektvolle und diskri-
minierungsfreie Arbeitsbedingungen liegen
nicht ausschliesslich in der Verantwortung
der Betriebsleitung. Alle Mitarbeitenden -
unabhéngig von ihrer Hierarchiestufe — ste-
hen auch persénlich in der Pflicht.

Jede Person kann — bewusst oder unbewusst -
in bestimmen Situationen rassistische Ausse-
rungen von sich geben oder rassistisch han-
deln.?” Jede Person kann auch selbst Opfer
von rassistischer Diskriminierung werden
oder als Drittperson Zeuge davon werden.
Die Positionen Tater — Opfer — Zeuge sind je
nach Situation verschieden. Jede und jeder
kann die jeweiligen Erfahrungen machen.
Dabei ist zu beachten, dass die meisten
Menschen das Bedirfnis haben, ihre Erleb-
nisse aus der Position des Opfers heraus
darzustellen und als solches anerkannt zu
werden.2®

Rolle des Téters/der Téterin
Fir einen respektvollen und fairen Umgang
sowie ein diskriminierungsfreies Zusammen-

27 Eckmann, Eser Daviolio 2003; Domenig 2007
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leben und -arbeiten hilft die Auseinander-

setzung mit folgenden Fragen??:

* Was halte ich grundsétzlich fir gerecht
und fair? Wie méchte ich behandelt wer-
den? Wie fiihle ich mich, wenn ich meiner
Wahrnehmung nach unrecht behandelt
werde?

Verspiire ich zwiespdltige Gefihle und
Ambivalenzen gegeniber einer bestimm-
ten Person beziehungsweise Personen-
gruppe? Was sind die Griinde dafiir? Wie
gehe ich mit diesen Gefilhlen um?2

= Wirken sich meine ambivalenten oder ne-
gativen Gefiihle positiv oder negativ auf
mein Verhalten dieser Person oder Perso-
nengruppe gegeniber aus?

Mégliches Vorgehen:

= Wichtig ist, Vorwiirfe rassistischer Diskri-
minierung ernst zu nehmen und eigene
Emotionen und Ambivalenzen diesbezig-
lich zu reflektieren.

= Es empfiehlt sich, den Dialog mit dem Ge-
geniber zu suchen und seine Sichtweise
anzuhéren, selbst wenn man eine andere
Sicht der Dinge hat oder sich selbst un-
recht behandelt fihlt.3°

Zu beachten®':

* |n Stresssituationen, wenn Gefithle wie
Unsicherheit, Angst, Frustration und Ag-
gression besonders stark sind, wachst die
Gefahr, sich auf Vorurteile und negative
Bilder Uber Personengruppen zu stitzen
und Angehérige dieser Gruppe bewusst
oder unbewusst benachteiligend, abwei-
send oder respektlos zu behandeln. Auch
die starke Hierarchisierung in Institutionen

29 Konzept der Transkulturellen Kompetenz mit den

drei Pfeilern Empathie, Selbstreflexion, Hintergrund-
wissen. Siehe Domenig 2007
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der Gesundheitsversorgung kann auf-
grund des grossen Machtgefdlles Diskrimi-
nierung férdern.

In Konfliktsituationen fusst die Schuldzu-
schreibung fiir Probleme und gegensei-
tiges Unversténdnis oft auf vorgefassten,
meist negativen Bildern.

* In der heutigen Gesellschaft wird rassisti-
sche Diskriminierung allgemein moralisch
verurteilt. Die wenigsten Menschen mach-
ten sich diesbeziglich offen schuldig ma-
chen. Eine moralisierende Umgebung und
Anschuldigungen férdern die Tendenz,
eigenes diskriminierendes Verhalten zu
verbergen, zu verharmlosen oder abzu-
streiten.

Rolle des Opfers
«Die leute missen auch verstehen,
dass manchmal gewisse Aussagen
sehr verletzend sind. Man muss sich verteidi-
gen, darauf reagieren.» (Mitarbeitende)

D «...Ich Uberspiele, wie meine Kollegin

gesagt hat, ich nehme das auf mich
und fiihle mich schlecht, ich ziehe mich zuriick,
einfach um nicht zu stéren ...» (Mitarbeitende)

D «lch mag jene nicht, die es mich spi-

ren lassen, aber es mir nicht sagen,
und wenn ich versuche das Thema zu erwdh-
nen, halten sie mich fiir verriickt oder fiir ein
Opfer.» (Mitarbeitende)

D «Aber ich glaube, man muss wirklich
offen mit der Person reden, die den
Konflikt verursacht, ihr sagen, wie du dich
deswegen fiihlst. Weil, wenn du nicht dari-
ber sprichst, behdltst du es fiir dich und das
ist schlimmer.» (Mitarbeitende)



Wer rassistischer Diskriminierung ausge-
setzt ist oder hdufig abweisend und frem-
denfeindlich behandelt wird, kann davon
krank werden. Oft sprechen Betroffene nicht
Uber erlebte Situationen und quélen sich mit
Schuldgefihlen und Selbstzweifeln. Fehlt
die Unterstitzung im Betrieb, verscharft sich
die Situation.

Mégliches Vorgehen®2:

= Es ist wichtig, dass Opfer fremdenfeindli-
cher Belastigungen sowie rassistischer Dis-
kriminierung iber Vorfélle und Erlebnisse
sprechen und diese nicht Gbergehen oder
vor sich selber verharmlosen.

Auch soll die angreifende Person direkt
angesprochen werden und ihr verstand-
lich gemacht werden, dass ihr Verhalten
nicht toleriert werden kann.

= Nach Maglichkeit soll die erlebte Situ-
ation mit Freundinnen und Freunden so-
wie mit Vertrauenspersonen besprochen
werden und es soll auf die Unterstiitzung
von Kolleginnen und Kollegen sowie im
Betrieb  (Beschwerdestelle, Vorgesetzte,
Personaldienst, Personalkomitee etfc.) zu-
rickgegriffen werden.

Es sollen Handlungs- und Lésungsméglich-

keiten gepriift werden.

= Zusdtzlich kénnen auch Informationen bei
einer externen Beratungsstelle fir Opfer
rassistischer  Diskriminierung  eingeholt
werden (s. Adressverzeichnis Kapitel 8).
Wichtig ist, sich Uber die méglichen Kon-
sequenzen verschiedener Vorgehenswei-
sen zu informieren.

= Es empfiehlt sich, die erlebte Situation zu

dokumentieren und Zeuginnen und Zeugen

beziehungsweise Zuschauer und Zuschau-

erinnen um eine Stellungnahme zu bitten.
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Zu beachten:

Die Mehrheit der Menschen sieht sich selbst
nicht als Rassist. Spontan gedusserte An-
schuldigungen wie etwa: «Sie Rassist, Sie...»
stossen oft auf Abwehrhaltungen und kén-
nen dazu filhren, dass Sachverhalte abge-
stritten oder umgedreht werden und Opfer
so doppelt diskriminiert werden.

Rolle des Zeugen/der Zeugin
«Die Zeugen bitte ich, ihren Mut zu-
sammenzunehmen und das zu tun,
was sie fir richtig halten.» (Mitarbeitende)

D «Gerade wenn man keine Position
bezieht, riskiert man, sich jemandem
anzupassen, der Diskriminierung toleriert,
und das kann zu Konflikten im Team fihren.»
(Mitarbeitende)

Situationen von rassistischer Diskriminie-

rung sind auch fir Zeuginnen und Zeugen

unangenehm. Umso wichtiger ist es, dass

diese solidarisch sind und Opfer rassisti-

scher Diskriminierung unterstitzen.

= Wie méchte ich in Situationen reagieren,
in denen ich das Gefiihl habe, dass eine
Person aufgrund ihrer Herkunft, Religion,
Sprache efc. respektlos und benachteili-
gend behandelt wird?

= Gibt es Situationen in denen ich mich macht-
los fihle2 Was kann ich dagegen tun?

= Wie kann ich meinen Mut und meine Zivil-
courage starken?

Mégliches Vorgehen:

= Die Situation wahrnehmen und das eige-
ne Unrechtsempfinden offen dussern.

= Das Opfer nicht alleine lassen und Unter-
stitzung anbieten.

6 Was tun2 Vorschldge fir die Praxis

= Zwischen den Beteiligten vermitteln und
helfen, Lésungswege zu finden.

= Auf Wunsch des Opfers die beobachtete
Situation beziehungsweise Tat auch gegen-
Uber Vorgesetzten, Personalkommission,
Schlichtungs- oder Beratungsstelle etc. be-
zeugen.

Zu beachten:

* Um das eigene Nicht-Eingreifen zu legi-
timieren, besteht oft die Tendenz, dass
erlebte Situationen personalisiert («Das
geht mich nichts an», «Ich kenne die Ge-
schichte zwischen den beiden ja nicht»)
oder verharmlost werden («Das ist ja nicht
ernst gemeint», «So schlimm ist das jetzt
auch wieder nicht»). Das Nicht-Eingreifen
kann jedoch auch als Parteinahme fir die
Taterin den Tater verstanden werden.

Durch heftige Reaktionen (z.B. «Du Rassis-
tinl») kann sich die Situation verschérfen.
Es ist wichtig, nicht den Menschen als Ta-
ter zu verurteilen, sondern sein Handeln
sowie die Auswirkungen davon zu themo-
tisieren.
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Personalentwicklung Unternehmenspolitik

Bildung und Férderung

Diversitét férdern, rassistischer Diskriminierung vorbeugen

Massnahmenibersicht

Massnahmen nach Bereichen

Grundsatzentscheid: Die Einhaltung der Prinzipien der Gleichbehandlung und
Nichtdiskriminierung im Leitbild, im Qualitdtsmanagement, im Arbeitsvertrag oder
in einer Betriebsvereinbarung sowie im Verhaltenskodex institutionell verankern

Politik der Nichtdiskriminierung betriebsintern kommunizieren und Partizipation
der Mitarbeitenden férdern

Strategie festlegen, betriebsspezifische Ziele und Rahmenbedingungen betreffend
Personalpolitik, Arbeitsorganisation, Bildung, Opferschutz/Sanktionen, Information
und Kommunikation definieren

Umsetzungsprogramm erarbeiten: Projektverantwortliche und/oder betriebliche
Arbeitsgruppe fir die Umsetzung der Nichtdiskriminierungspolitik einberufen

Sich mit Dachorganisationen, Berufsverbénden, Gewerkschaften, kantonalen Fach-
stellen und Netzwerken zum Thema Managing Diversity und Nichtdiskriminierung
am Arbeitsplatz vernetzen

Monitoring/Berichtwesen zur Wirkung umgesetzter Massnahmen einfilhren

Auf Transparenz in Anstellungs-, Lohn- und Befdrderungsverfahren achten

Bei der Anstellung auf eine heterogene Teamzusammensetzung achten, um die
Verschiedenartigkeit der Belegschaft zu nutzen

Einfihrung und Integration in den Betrieb bediirfnisgerecht gestalten
(Verlangerung Einfilhrungszeit, Patensysteme etc.)

Informationen iber berufliche Entwicklungsméglichkeiten anbieten und die
Mitarbeitenden motivieren, davon Gebrauch zu machen

Arbeit in fixen und gemischten Teams férdern

Zugangsbarrieren zu Weiterbildungen abbauen: Personen mit Migrationshintergrund
nehmen entsprechend ihrem Anteil an der Belegschaft an Weiterbildungen teil

Féhigkeiten von Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund wahrnehmen,
anerkennen und gleichberechtigte Entwicklungsmaglichkeiten bieten

Das betriebliche Weiterbildungskonzept sieht besondere Ressourcen fiir die
Forderung der Pflegehilfskrdfte, des Reinigungs- und Kiichenpersonals vor

Transkulturelle Kompetenzen der Kaderpersonen starken

Berufsspezifische Sprachkurse anbieten, Sprachkompetenzen férdern und
anerkennen

Professionelle Arbeitsansdtze (z.B. Pflegeleitbild/Pflegephilosophie) verankern:
Arbeitsmethoden und -praktiken sind auf diese Philosophie abgestimmt und
werden in Kursen oder Weiterbildungen allen, insbesondere neuen Mitarbeitenden
vermittelt
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Kommunikation/Information
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Transparente Informationsvermittlung und Kommunikation iiber Normen und
Werte sowie iiber Rechte und Pflichten am Arbeitsplatz

Q@
00

Sensibilisierungskampagne zum Thema Rassismus, Diskriminierung, Umgang mit
Vielfalt und Konfliktprévention auf allen Hierarchiestufen lancieren

200

Kommunikation verbessern: Gefésse fir den Dialog schaffen, in denen Bediirfnis-
se entgegengenommen werden konnen, Gespréchsregeln fir Diskussionsrunden
festlegen, Benachteiligungen und rassistische Diskriminierung ansprechen

060

Gemeinsame Arbeitsgrundsétze und Arbeitsweisen diskutieren, weiter entwickeln
und anpassen

060

Ein unabhéngiges Gremium einrichten oder neutrale Person(en) bezeichnen, die
sich mit allen Fragen der Integration und der Betreuung von Mitarbeitenden mit
Migrationshintergrund befassen

2P0

Beschwerderecht einrdumen, Beschwerdestelle einrichten und Vorgehen fiir den
Beschwerdefall sowie Sanktionen festlegen und kommunizieren

Q@0

Den Umgang mit Diversitét und Diskriminierung regelméssig auf iibergeordneter
sowie auf Teamebene thematisieren und evaluieren

Q@
©0

Opfer unterstiitzen, Negieren und Banalisieren von Konflikten vermeiden.

@0
00

Veranstaltungen zu Ausgrenzungs- und Diskriminierungsthemen
(Mobbing, Rassismus, sexuelle Beldstigung etc.) organisieren

@@0

(Domenig 2001; Stutz 2003; Torche, Weber-Gobet 2005; Kilcher 2007; Kilcher, Di Bernardo Leimgruber 2008)

@ = Personaldienst
a = Team

0 = Vorgesetzte

@ = Mitarbeitende

Befriebsleitung

Arbeitsgruppen

@ = Personalvertretung
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Uberblick Gber die rechtlichen Grundlagen

Wenn die Schweiz auch iiber kein umfassen-
des Antidiskriminierungs- oder Gleichstel-

lungsgesetz verfiigt, so gibt es dennoch eine

Reihe von Rechtsnormen, die im Zusammen-
hang mit rassistischer Diskriminierung in ei-

ner Institution der Gesundheitsversorgung
bedeutsam sind. Da die Beweislast beim
Opfer liegt, ist die Hirde der Anwendung
vorhandener Rechtsnormen jedoch sehr
hoch. Im Folgenden wird auf die wichtigsten

Grundlagen eingegangen. Fiir ausfihrliche-
re Informationen dazu sei auf den Rechtsrat-
geber der Fachstelle fir Rassismusbekéamp-
fung (Naguib 2009) sowie das Online-

Handbuch fir die Beratung von Betroffenen

von rassistischer Diskriminierung®® verwie-

sen:

Das offentlich-rechtliche Arbeitsverhélinis
Bei Anstellungsverhdltnissen mit dem Staat

(inkl. &ffentliche Einrichtungen der Gesund-

heitsversorgung) gelangt das &ffentliche
Recht zur Anwendung:

= Personalgesetze und Personalverordnun-

gen von Bund, Kantonen und Gemeinden
(inklusive Datenschutzgesetze) enthalten
Erlauterungen zum Schutz vor Mobbing
sowie Klauseln gegen Kindigungen, die
gegen Treu und Glauben verstossen. Sie

beinhalten auch das Verbot von miss-
brauchlicher Verwendung von Personen-

daten.
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= Zivilgesetzbuch (Art. 27/28 ZGB) und Obli-
gationenrecht (Art. 19/20, 328, 328b,
336 OR): Die kantonalen Gesetze verwei-
sen zusdtzlich vielfach auch auf die Regeln
des privatrechtlichen Arbeitsrechts.

= Das verfassungsrechtliche Verbot der eth-

nisch-kulturellen Diskriminierung (Art. 8

Abs. 2 Bundesverfassung [BV]): Das vél-

kerrechtliche Verbot der Rassendiskri-

minierung (Art. 14 RDK, Art. 2 Abs 1,

Art. 2 Abs. 2 EMRK)

Verfassungs- und vélkerrechtliche Grund-

und Menschenrechte (EMRK, Uno-Pakt I,

Art. BV, kantonale Verfassungen):

Die Religionsfreiheit gibt den Arbeit-

nehmenden das Recht, ihre Religion frei

auszuilben, sofern dadurch vertragliche
Leistungen der Arbeit nicht unzumutbar
beeintréachtigt werden.
Sprachenfreiheit schijtzt die Arbeitnehmen-
den vor dem Verbot, am Arbeitsplatz eine
andere als die offizielle Sprache zu spre-
chen. Die Sprachenfreiheit kann jedoch
eingeschrankt werden (Kontakt mit Kun-
den oder an Sitzungen).
Schutz der physischen Integritat und psy-
chischen Unversehrtheit (Art. 10 BV)

= Gebot der Rechtsgleichheit in kantonalen
Verfassungen

Verfassungsrechtliches  Gleichheitsgebot
(Art. 8 Abs. 1 BV): Stelleninserate, die
bestimmte Gruppen von Menschen wegen
ihrer Ethnie, «Rasse» oder Religion expli-
zit ausschliessen, sind verboten.



= Strafnorm  zur  Rassendiskriminierung
(Art. 261 bis StGB) und weitere Strafbe-
stimmungen (Art. 173, Art. 174, Art. 177):
Verbot der Verleumdung und der iblen
Nachrede und der Beschimpfung
Offentlich ausgeschriebene Stelleninsera-
te, die bestimmte Gruppen von Menschen
wegen ihrer Ethnie, «Rasse» oder Religion
explizit ausschliessen, sind verboten.
Rassistische Verleumdung ist strafbar, wenn
sie rassistische Stereotype verbreitet und
sofern sie in der Offentlichkeit geschieht.
Rassistische Ausserungen sind Beschimp-
fungen im Sinne des Strafrechts. Dies gilt
auch fir private Ausserungen.

Die Verbote von Tatlichkeit, Kdrperverlet-
zungen, sexueller Nétigung und Drohung
schitzen zusdtzlich vor rassistischen Hand-
lungen gegen die physische und sexuelle
Integritat und psychische Unversehrtheit.

Das privatrechtliche Arbeitsverhéltnis
Bei privatrechtlichen Arbeitsverhdltnissen
gelangen vélker- und verfassungsrechtliche

Diversitét fordern, rassistischer Diskriminierung vorbeugen

Vertragsdiskriminierung: Diskriminierende

Vertragsinhalte (wie etwa Lohndiskriminie-

rung) sind in der Regel rechtswidrig.

Arbeitszuteilung: Benachteiligung und Zu-

teilung von qualitativ schlechterer Arbeit
einzig aufgrund der ethnisch-kulturellen
Zugehdrigkeit ist nicht gestattet.

Karriereférderung/Beférderung: Einzelne

Mitarbeitende diirfen nicht aus diskri-
minierenden Grinden in der Karriere-

planung/-férderung benachteiligt werden.

Ebenso wenig darf ihnen eine Beférde-

rung verweigert werden.

Rassistische Ausserungen durch Mitarbei-
tende: Der Arbeitgeber oder die Arbeitge-
berin verletzt die Firsorgepflicht, wenn er
oder sie rassistische Diskriminierung und
Rassismus nicht verhindert oder mit geeig-
neten Massnahmen dagegen eingreift.
Kindigungsschutz (Art. 336 OR, Art. 2
Abs. 2 ZGB):

Nicht gekindigt werden darf wegen Aus-
ibung der Religion, sofern keine Pflicht
aus dem Arbeitsverhdltnis verletzt wird.

7 Uberblick iber die rechtlichen Grundlagen

-nehmerinnen zu behandeln (Art. 9, Ziff. 1,

Anhang 1 Freizigigkeitsabkommen).
Strafnorm zur Rassendiskriminierung (Art.
261 bis StGB) und weitere Strafbestim-
mungen (Art. 173, Art. 174, Art. 177):
Verbot der Verleumdung und der iblen
Nachrede und der Beschimpfung.
Offentlich ausgeschriebene Stelleninsera-
te, die bestimmte Gruppen von Menschen
wegen ihrer Ethnie, «Rasse» oder Religion
explizit ausschliessen, sind verboten.
Rassistische Verleumdung ist strafbar,
wenn sie rassistische Stereotype verbrei-
tet und sofern sie in der Offentlichkeit ge-
schieht.

Rassistische Ausserungen sind Beschimp-
fungen im Sinne des Strafrechts. Dies gilt
auch fir private Ausserungen.

Die Verbote von Tatlichkeit, Kérperver-
letzungen, sexueller Nétigung und Dro-
hung schitzen zusatzlich vor rassistischen
Handlungen gegen die physische und
sexuelle Integritdt und psychische Unver-
sehrtheit.

Menschen- und Grundrechte nicht unmittel-  Keine Kiindigung erfolgen darf wegen
bar zur Anwendung. Jedoch bieten arbeits-  der Hautfarbe, der Ethnie oder wegen
rechtliche, zivilrechtliche und strafrechtliche der nationalen oder regionalen Herkunft,
Bestimmungen Schutz vor rassistischer Dis-  sofern diese nicht eng in Zusammenhang
kriminierung. mit dem Arbeitsverhdltnis steht.

= Firsorgepflichtund «Nichtdiskriminierungs-  Bei Leistungsminderung infolge rassisti-

grundsatz» (Art. 27/28 ZGB, Art. 19/20
OR, Art. 328 OR, Art. 328b OR und
Art. 6 Abs. 1 Arbeitsgesetzt [ArG]):
Einstellungsgespréch: Fragen zum ethni-
schen Hintergrund, zur nationalen und re-
gionalen Herkunft sowie zur Religion sind
in der Regel unzuléssig.

Nichteinstellung: Die Verweigerung der An-
stellung einzig aufgrund der Hautfarbe,
der Ethnie, der Religion oder der natio-
nalen oder regionalen Herkunft ist rechts-
widrig.

schen Mobbings darf der Arbeitgeber
nicht kindigen.

Gesamtarbeitsvertrége  beinhalten  oft-
mals Regeln zum Schutz vor (rassistischer)
Diskriminierung, zum Schutz der Gesund-
heit der Arbeitnehmenden sowie Normen
Uber missbrduchliche Kindigung etc.

Das Personenfreiziigigkeitsabkommen mit
der Europdischen Union enthalt einen
Gleichbehandlungsgrundsatz:  Staatsan-
gehérige der Vertragsstaaten sind gleich
wie schweizerische Arbeitnehmer und
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Nutzliche Adressen

Weiterfihrende Informationen erhalten Sie bei folgenden Institutionen und Organisationen:

Eidgenéssische Stellen
Eidgenéssische Stellen, die sich explizit fir die Pravention und
Bekampfung von Rassismus einsetzen:

Eidgendssisches Departement des Innern EDI,
Eidgendssische Kommission gegen Rassismus EKR

Tel. 031 324 12 93, E-Mail: ekr-cfr@gs-edi.admin.ch
www.ekr.admin.ch

Eidgendssisches Departement des Innern EDI,

Fachstelle fiir Rassismusbekédmpfung

elektronisches Adressbuch von Anlauf- und Beratungsstellen
in der Schweiz, aufgelistet nach Kantonen und Sprachen
Tel. 031 324 10 33, E-Mail: ara@gs-edi.admin.ch,
www.edi.admin.ch/frb

Gewerkschaften und Arbeitnehmendenverbdnde
UNIA: Schweizerische Gewerkschaft
Tel. 031 350 21 11, E-Mail: migration@unia.ch,
www.unia.ch > Unia fir alle > Migration

Travail.Suisse: Dachverband der schweizerischen
Arbeitnehmendenverbdnde
Tel. 031 370 21 11, E-Mail: info@travailsuisse.ch,

www.travailsuisse.ch
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National tétige Nicht-Regierungsorganisationen
Im Themengebiet Prévention und Bekémpfung von Rassismus national tatige NGOs:

Schweizerisches Rotes Kreuz

Departement Gesundheit und Integration

Abteilung Gesundheit

Tel. 031 960 75 25, E-Mail: gi-gesundheit@redcross.ch,
www.transkulturelle-kompetenz.ch

Institut La Source, Lausanne

Analysen und Interventionen zum Thema Diversitat und Préavention

von rassistischer Diskriminierung in Institutionen der Gesundheitsversorgung
Tel. 021 641 38 77, E-Mail: info@ecolelasource.ch, www.ecolelasource.ch

GRA Stiftung gegen Rassismus und Antisemitismus
Tel. 043 344 49 66, E-Mail: infogra@gra.ch, www.gra.ch

Humanrights.ch

www.humanrights.ch ist eine umfangreiche Informationsplattform

zu Menschenrechtsfragen mit einem Schweizer Fokus.

Die Website ist ein Projekt des Vereins Humanrights.ch/MERS.

Tel. 031 302 01 61, E-Mail: info@humanrights.ch, www.humanrights.ch

National Coalition Building Institute (NCBI) Schweiz
Tel. 044 721 10 50, E-Mail: schweiz@ncbi.ch, www.ncbi.ch

Informationsplattformen

Beratungsnetz fiir Rassismusopfer

Onlinehandbuch fir die Beratung von Betroffenen

von rassistischer Diskriminierung

Herausgegeben von: Humanrights.ch/MERS

GRA Stiftung gegen Antisemitismus und Rassismus in Zusammenarbeit
mit der Eidgendssischen Kommission gegen Rassismus (EKR)

E-Mail: wiebke.doering@humanrights.ch

www.humanrights.ch > Themendossiers > Rassismus > Rassismus in der
Schweiz > Beratungshandbuch

Fachstelle fir Rassismusbekampfung

Elektronisches Adressbuch von Anlauf- und Beratungsstellen in der ganzen
Schweiz, aufgelistet nach Kantonen und Sprachen

Tel. 031 324 10 33, E-Mail: ara@gs-edi.admin.ch,

www.edi.admin.ch/frb > Anlauf- und Beratungsstellen
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Alters- und Pflegeheime, Spitéler und Kliniken kénnen auf ausldndisches Personal nicht
mehr verzichten. Ein diskriminierungsfreier Umgang mit der Vielfalt der Mitarbeitenden
verlangt nach Strukturen, welche die Gleichberechtigung férdern und persénliche Kompe-
tenzen stirken. Die vorliegende Publikation basiert auf einem Projekt zur Anerkennung der
Diversitat und zur Bekémpfung und Prévention rassistischer Diskriminierung in einem
Alters- und Pflegeheim in der Westschweiz. Die Autorinnen haben die aus dem Projekt
gewonnenen Erfahrungen verallgemeinert und mit Erfahrungen aus friher durchgefihrten
Projekten des SRK ergdnzt. Das Resultat ist eine breit anwendbare Wegleitung. Sie zeigt
Mitarbeitenden aller Ebenen in Institutionen des Gesundheitsbereichs Handlungsméglich-
keiten auf und schlagt konkrete Massnahmen vor.

IM FOKUS Das Schweizerische Rote Kreuz (SRK)
S DIM[ER  engagiert sich seit vielen Jahren in der Grund-
INVELYNIIoIN lagen- und Projektarbeit in den Bereichen
INUHELYNI[OINE  Gesundheit, Migration und Integration.
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