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Zusammenfassung

Ausgangslage

In der Schweiz setzt sich gegenwaértig die Erkesndirch, dass der Schutz vor
Diskriminierung eine wichtige Voraussetzung fir gerstellung von Chancen-
gleichheit und fur eine erfolgreiche Integrationnvdugewanderten ist. Die
Schweiz kennt bislang keine allgemeine Antidiskni@iungsgesetzgebung, wie
dies in anderen européaischen Landern der FalDsth die offizielle Anerken-
nung, dass strukturelle Diskriminierung eine Réalist, hat nicht zuletzt zur
Etablierung einer Integrationspolitik gefuhrt, dieh den chancengleichen Zu-
gang zu Ressourcen und Dienstleistungen und deawAtn strukturellen Hin-
dernissen zum Ziel setzt. Dieser Grundsatz ist imd&sgesetz fir Auslande-
rinnen und Auslander (AuG Art. 53 Abs. 2) sowieder Verordnung uber die
Integration von Auslanderinnen und Auslander (IAN. 2 Abs. 1) verankert.

Seit der Bericht des Bundesrates zur Weiterentwiaklder Integrationspolitik
des Bundes vom 5. Marz 2010 (,Bericht Schiessent)iegt, besteht zudem ein
politischer Auftrag, den Schutz vor Diskriminierungranzutreiben und die
kinftigen kantonalen Programme so zu gestalters tdegrations- und Anti-
diskriminierungspolitik verknupft werden. Die ZeaSchweizer Fachgruppe
Integration (ZFI) hat im Rahmen dé&ntwicklung kantonaler Integrationspro-
gramme (EKIM) dem Schweizerischen Forum fir MigrationsaduBevdlke-
rungsstudien (SFM) eine Studie in Auftrag gegeloita,als Grundlage fur die
Konzepterarbeitung der Integrationsprogramme hintisoty Diskriminierungs-
schutz dienen soll.

Die Studie

Die Studie besteht aus einer Bestandsaufnahmeedaitdovorhandenen Struktu-
ren, Angebote und Massnahmen im Bereich Diskrimimigsschutz in den
sechs Zentralschweizer Kantonen sowie einer AbRtades Handlungsbedarfs
und der Problemfelder. Unter Bertcksichtigung heibafter Erfahrungen aus
der gesamten Schweiz werden schliesslich versamed¢andlungsoptionen
aufgezeigt, wie der Schutz vor und die Bek&ampfumg Riskriminierung in fol-
genden drei Bereichen kiinftig vorangetrieben wekdemen: (1) Beratung und
Vermittlung, (2) Information, Sensibilisierung uitavention und (3) Offnung
der Institutionen.

Nebst einer systematischen Internet- und Literatlmerche und der Analyse
von relevanten Grundlagendokumenten wurden tekigtrierte Einzelinter-
views mit kantonalen und kommunalen Integrationsverartwben, Fachper-
sonen aus den Bereichen Integration, Migration,| Asg von Beratungsstellen
sowie Behordenvertretenden gefiihrt. Zusatzlich emnhittels eines Gruppen-
interviews mit Vertretenden der MigrationsbevolkeguBrennpunkte und Prob-
lemfelder im Zusammenhang mit Diskriminierung intéd) ermittelt. Die Ana-



lyse dieser unterschiedlichen Informationsquelldaubt es, Licken in den be-
stehenden Strukturen zu eruieren und den Handledgsbzu benennen.

Analyse der Rahmenbedingungen

Wie die Analyse der rechtlichen Rahmenbedingungerkdntonalen Integrati-
onspolitiken zeigt, bestehen in der Zentralschweizh keine gesetzlichen Be-
stimmungen zum Schutz vor ethnisch-kultureller Deknierung. Im Entwurf
des ersten Integrationsgesetzes in der Zentralsehwe Kanton Zug — wurden
entsprechende Bestimmungen zum Diskriminierungs$sajestrichen. Im Kan-
ton Luzern wurde eine gesetzliche Vorlage vom Stwolkn abgelehnt, welche
Chancengerechtigkeit fir alle Gesellschaftsmitglrednd Diskriminierungsbe-
kampfung in einem integrativen Gesetz verankerrteidDiese Beispiele fliihren
die Schwierigkeiten vor Augen, auf gesellschaféicind politischer Ebene das
Thema Diskriminierung einzubringen, und lassen mgah mit welchen Wi-
derstdnden gegenulber solchen Initiativen wohl anctukunft gerechnet wer-
den muss. Bemerkenswert ist hingegen die verfassecigtliche Verankerung
eines Gleichbehandlungsgebots und eines Diskrimingsverbots in den Kan-
tonen Nidwalden und Uri, was schweizweit einzigpidt.

Uber die letzten zehn Jahre sind in allen Kantswmie in einigen Gemeinden
mehr oder weniger weitgehende strategische Gruedlagr Integrationspolitik
geschaffen worden. Dass Antidiskriminierung in die¥orlagen noch kaum als
staatliche Aufgabe verankert ist, erstaunt insof@anig, als dass selbst auf
Bundesebene die Verknipfung von Integration undkridrgnierungsschutz neu
ist. Gleichzeig sind die fehlenden Antidiskriminiegsklauseln als Ausdruck
eines Integrationsverstandnisses zu deuten, weltdggstsachlich individuelle
Integrationsbemuihungen der Zugewanderten fordee.viom Bund nun vor-
sichtig angestossenen Entwicklungen hin zu eindrdfskriminierungspolitik,
haben sich noch nicht in den Grundlagen der katgonand kommunalen In-
tegrationspolitiken niedergeschlagen. Derweilegdie auch noch kaum umfas-
sende Evaluationen oder systematische Zielerreggkamtrollen vor, welche
die Umsetzung der bisherigen Integrationspolitikcawrteilen und zu verbes-
sern vermogen.

Massnahmenebene (Beratung und Vermittlung, Informaon und
Sensibilisierung, Offnung der Institutionen)

Wie die vorliegende Bestandsaufnahme der Zentraksicer Beratungsland-
schaft zeigt, sind derzeit betrachtliche Mangekiantlich eines professionellen
und niederschwelligen Beratungsangebotes flr Drskrerungsbetroffene fest-
zustellen. Hingegen bestehen lokal bereits gutnkende (teils transdisziplindre)
Beratungsnetzwerke bzw. -zentren von privatentlriginen, die sich auf Leis-
tungsauftrage von Kantonen und Gemeinden stitzeneid Die Migrations-

und Integrationsberatungsstellen in der Region Biadanhin nicht mit dem no-
tigen Know-how und ausreichenden Ressourcen dotiertein spezialisiertes
Angebot in Diskriminierungsfragen aufbauen zu kdnnkEs scheint jedoch



durchaus sinnvoll, dass kuinftig die bestehendenk&tren genutzt bzw. die be-
reits vorhandenen und bewé&hrten Institutionen dsmgewerden. Vorgangig
misste jedoch der Aufbau eines umfassenden undaBpiezten Know-hows
gewabhrleistet und samtliche involvierte Fachperaaneden Beratungsnetzwer-
ken sensibilisiert werden.

Die Situationsanalyse im Bereich Information, Skifisierung und Préavention
zeigt, dass bisher erst punktuelle Aktivitdten dgefthrt werden, die in der
Regel aus dem Engagement zivilgesellschaftlicheeiie und Organisationen
entstanden sind, und grossteils von der 6ffenthddand unterstitzt und mitfi-
nanziert werden. Angesichts eines fehlenden koneiph Rahmens, der diese
einzelnen Aktivitdten in einen Bezug zueinandertsend eine Kontinuitat von
langerfristig angesetzten Massnahmen erlauben wighdagt sich die Frage
nach deren Nachhaltigkeit und Wirksamkeit auf. [Eealuation einzelner
Massnahmen sowie ein umfassendes Controlling desil8ksierungsarbeit
masste in Zukunft sicherlich in Betracht gezogemdsa, um die Wirksamkeit
solcher Anstrengungen und der aufgebrachten Ressouu gewahrleisten.

Der Abbau von strukturellen Hindernissen im Zugamgoffentlichen Dienst-
leistungen durfte eine der wichtigsten und effimsten Bemihung zum Schutz
vor Diskriminierung sein, erweist sich jedoch alsleomplexes und schwieriges
Unterfangen. Die wenigen vorgefundenen Beispiele @dfnungsprozessen in
offentlichen Institutionen lassen vermuten, dasseli Bereich kiinftig die gross-
te Herausforderung darstellen dirfte. Mit Ausnalemer Verwaltungsdirektion
im Kanton Luzern, welche mit einetap downAnsatz operiert und eine ganz-
heitliche Politik der Kundenorientierung und desyésity Managements an-
strebt, betreffen die anderen Praxisbeispiele lietigginzelne Schritte des Off-
nungsprozesses. Punktuelle Massnahmen, welcheutjangsbarrieren zu of-
fentlichen Dienstleistungen abbauen helfen, scinesieh indes bewahrt zu ha-
ben (wie Dolmetschdienste und Ubersetzung von mmégionsmaterial). Spezi-
fische Massnahmen zur Forderung des chancengleithgangs zu Stellen im
Offentlichen Dienst sind hingegen nicht bekannh Kusbaupotential ist ausser-
dem bei den professionellen, den spezifischen Bedden angepassten Wei-
terbildungsangeboten auszumachen. MainstreamirgpBse von Gleichstel-
lung und Antidiskriminierung sind derweil noch wgghend inexistent.

Die Einschatzungen der befragten Personen beziigkchbesonders heiklen
Lebensbereiche und -situationen, die oft von Diskrierung tberschattet sind,
decken sich weitgehend mit den Erkenntnissen assewschaftlichen Untersu-
chungen und den Erfahrungen aus anderen Landestilgofern erstaunt es
nicht, dass in den Bereichen Wohnen, Arbeit, S¢hBEh6rden und gesell-
schaftliches Zusammenleben das grosste Diskrininggpotential geortet wird.
Was generell auffallt, ist, dass tendenziell amstesi Handlungsbedarf beim
Abbau struktureller Zugangshindernisse zu offehdic Ressourcen und Dienst-
leistungen identifiziert wird — also in Bereiche@mdenen das staatliche Handeln
eine zentrale Rolle spielt. Im privaten Sektor iffbgarivaten Wohnungsmarkt,



Unternehmen, Club- und Freizeitangeboten) ist dastlsche Handeln indirekt
fur die Sicherstellung des Schutzes vor Diskrinmunig) und die Gewahrleistung
des chancengleichen Zugangs zu gesellschaftlicksadRrcen verantwortlich.

Die Prioritdten betreffend Handlungsbedarf werden den Gesprachspartne-
rinnen und -partnern unterschiedlich gewichtet. Definehmenden des Grup-
peninterviews war es ein Anliegen, die besteheriderken in der Informati-
onsarbeit Uber die Rechte und den Schutz vor Diskrerung fur die potentiell
betroffene Migrationsbevolkerung zu schliessen. Wiat die Sensibilisierung
der Betroffenen fir sie im Zentrum kinftiger Bebtregen steht, sehen die
Fachpersonen primar Handlungsbedarf in der Seissgloung der Gesamtbe-
vOlkerung, und im Abbau von Vorurteilen und Spargem zwischen den ver-
schiedene Bevdlkerungsgruppen. Im Bereich BeratunmgVermittlung scheint
fur die grosse Mehrheit eine professionelle, lemhgangliche und vertrauens-
wurdige Beratungsstelle fiir Betroffene ein drinighs Anliegen zu sein, wéh-
rend (Konflikt-) Vermittlungsstellen bzw. Ombuddita weniger im Zentrum
stehen. Im Bereich Offnung der Institutionen setienBefragten mit Migrati-
onshintergrund besonderen Bedarf im Abbau der Zysgjandernisse zu Ar-
beitsstellen im 6ffentlichen Dienst und begrtissen Ausbau der interkulturel-
len Vermittlung. Die Behdrdenvertretenden sehedi@sem Bereich im Allge-
meinen eher wenig Handlungsbedarf, weshalb diestgdderausforderung sein
durfte, die Institutionen fiur solche Offnungsprasegu gewinnen.

Handlungsoptionen

Im Rahmen der Konzept- und Strategieerarbeitung<detone zum Schutz vor
Diskriminierung stellt sich die Frage des weiteiorgehens. Die im letzten
Teil der Studie skizzierten Handlungsoptionen stetéinen relativ kompletten —
wenn auch nicht abschliessenden — Katalog von agdmaoglichkeiten in den
verschiedenen Bereichen dar. Sie zeigen auf, wie @mnbitionierte Antidiskri-
minierungspolitik aussehen kdnnte. Es ist indes, klass die unterschiedlichen
Ausgangslagen in den sechs Kantonen die Durchsk&bainzelner Politikbe-
strebungen sowie den Zeitplan mitbestimmen. DierRRrerungder Handlungs-
optionen wird deshalb nach einer Abwagung des Insfeg Wiinschbaren und
des vorlaufig Machbaren innerhalb jedes Kantonslgeh missen. Schliesslich
sind bei allen Optionen die Vor- und Nachteile sierkantonalen Zusammen-
arbeitabzuwégen.



1 Einleitung
1.1 Ausgangslage

In der Schweiz setzt sich gegenwartig die Erkesndiirch, dass der Schutz vor
Diskriminierung eine wichtige Voraussetzung fiir gierstellung von Chancen-
gleichheit und fur eine erfolgreiche Integratiomugewanderten ist. Im euro-
paischen Vergleich liegt die Schweiz hinsichtlicr @iskriminierungsbekamp-
fung zwar noch immer deutlich hinter anderen Landermtick (Huddlestone et
al. 2011; Naguib 2011; Niessen et al. 2008)dessen scheint sich auch in der
schweizerischen Integrationspolitik allmahlich @#andel abzuzeichnen.

Das Bundesgesetz uUber Auslanderinnen und Auslgides) verpflichtet den

Bund, die Kantone und Gemeinden, fir glnstige Ralwe@ingungen bezilglich
der Chancengleichheit und der Teilhabe der ausahdn Bevoélkerung am 6f-
fentlichen Leben zu sorgen (Art. 53 Absatz 2 AuBie Verordnung uber die
Integration von Auslanderinnen und Auslandern feidt, dass das ,Ziel der In-
tegration [...] die chancengleiche Teilhabe der Andé&innen und Auslander
an der schweizerischen Gesellschaft” ist (Art. Z#&hk 1 VIntA). Damit ist die

gesetzliche Grundlage flur die — wenn auch nichiigtg — Verankerung der
Antidiskriminierung in der Integrationspolitik gdsaifen.

Der Bericht der Tripartiten AgglomerationskonferefiZAK) zur Weiterent-
wicklung der schweizerischen Integrationspolitiklért den Schutz vor Diskri-
minierung und Ausgrenzung zum integralen Bestahdggi Integrationspolitik
(TAK 2009). Infolge der parlamentarischen Motiorfgchiesser (06.34452) und
der SP-Fraktion (06.37653) hat der Bundesrat deghationspolitik des Bundes
Uberprifen lassen. Am 5. Méarz 2010 hat er Benicht zur Weiterentwicklung
der Integrationspolitik des Bundesden so genannten Bericht Schiesser — gut-
geheissen (Bundesrat 2010). Dieser kommt zum Sghilass die Integrations-
politik des Bundes in verschiedenen Bereichen efrtind verbessert werden
muss, was insbesondere auch den Bereich der Diskemmngsbekampfung be-

1 In der Europaischen Union haben sich die Antidliskierungspolitiken seit 2000 mass-

geblich entwickelt, was in den entsprechenden Ggsbtingen der meisten Mitgliedstaa-
ten zum Ausdruck kommt. Die EU-Richtlinie 2000/4G/Eur Anwendung des Gleichbe-
handlungsansatzes ohne Unterschied der Rasse edethtischen Herkunft sowie die
Richtlinie 2000/78/EG fur die Verwirklichung der éi¢hbehandlung in Beschéftigung
und Beruf setzten das Prinzip der Gleichbehandhrogiinent auf die Agenda der natio-
nalen Gesetzgeber (siehe mehr dazu in Bell eDl7;2Guiraudon 2009).



trifft.> Dabei sieht der Bundesrat nicht in der Schaffuog reuen Bestimmun-
gen Handlungsbedarf, sondern in der Durchsetzuagdikenden Rechts sowie
in der breiten Verankerung des Diskriminierungsweésb Konkret fordert er,
dass das geltende Recht bekannter gemacht wirdsonvdhl die potentiellen
Opfer von Diskriminierung als auch die Gesellscluherell fir die Thematik
sensibilisiert werden. Der Informationsauftrag gesart. 56 des AuG sei da-
hingehend auszuweiten, den Diskriminierungsschutz treematisieren. Die
Fachstellen Integration sollen Betroffenen kompet&eratung zum rechtlichen
Diskriminierungsschutz und dem Verfahren anbietderovermitteln kénnen
sowie die notwendigen Mittel erhalten, um Senslalung und Pravention (al-
lenfalls Uber Dritte) zu fordern (Bundesrat 2018).4in entsprechender Bera-
tungs- und Sensibilisierungsauftrag soll in dietkaalen Integrationsprogram-
me aufgenommen werden. Geméss einem Rundschre#seBuwhdesamtes fur
Migration haben die kantonalen Integrationsprogranaim 2014 im Pfeiler 1 zu
Information und Beratung nebst Erstinformation wled Etablierung von Kom-
petenzzentren Integration neu auch den Schutz vskriinierung einzu-
schliessef.

Vor diesem Hintergrund hat sich die Zentralschwezachgruppe Integration
(ZF1) — eine Fachgruppe der Zentralschweizer Raggskonferenz mit Vertre-
tenden der sechs Kantone (ZRK) — zusammengetanmuRahmen deEnt-
wicklung kantonaler Integrationsprogramme und b#glelen Massnahmen
(EKIM) Konzepte zum Schutz vor Diskriminierung zualkan des Bundesamtes
fur Migration zu erarbeiteh.

1.2 Auftrag

Im Rahmen dieser Konzept- und Strategieerarbeitlgrgkantone zum Schutz
vor Diskriminierung hat die ZFI das Schweizerisé&oeum flr Migrations- und
Bevdlkerungsstudien (SFM) der Universitat Neuchételanuar 2011 mit einer
Studie beauftragt. Mittels einer Bestandsaufnahree lekreits vorhandenen
Strukturen, Angebote und Massnahmen im Bereich ribmRierungsschutz in
den sechs Kantonen sowie einer Abklarung des Hagdhedarfs sollen die no-

Auf Seite 3 des Bericht steht diesbeziglich: ,Bandesrat stellt fest, dass eine Integra-
tionsforderung, die darauf zielt, Migrantinnen ukkigranten in ihrer Eigenverantwor-
tung und der Entwicklung ihrer Fahigkeiten zu usti@zen, mit einer Politik gegen Dis-
kriminierungen einhergehen muss.“

Rundschreiben des Bundesamtes fur Migration véniNBvember 2010:
www.ejpd.admin.ch/content/dam/data/migration/ingtign/foerderung2012/20101124-
rs-integrfoerderung2012-d.pdi4.02.2011.

Siehe dazu die Ausschreibung: www.schweizerpdssn.ch/content/dam/data/
migration/integration/ausschreibungen/ekim-aussichrg-d.pdf 08.12.2010.
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tigen Grundlagen erarbeitet werden. Unter Berititigang von Erfahrungen
und good practicesaus der gesamten Schweiz sollen schliesslich wexdene

Handlungsoptionen aufgezeigt werden, wie die Zésuhaveizer Kantone den
Schutz vor Diskriminierung in den drei Bereichen Beratung und Vermitt-
lung, (2) Information, Sensibilisierung und Praventund (3) Offnung der In-
stitutionen kinftig vorantreiben kdnnen.

Die Auswahl dieser drei Handlungsbereiche beruhidan Vorgaben des Bun-
des, erweitert doch der Bericht Schiesser den nmitionsauftrag von Bund,
Kantonen und Gemeinden (Art. 56 AuG) auf die Selnsidrung und Informa-
tion betreffend Diskriminierungsschutz. Zudem solBeratungsstellen sowie
niederschwellige Streitbeilegungsmechanismen desigsowie Strukturen und
Prozesse, die indirekt diskriminierend wirken, dimge werden (Bundesrat
2010: 48). Ausgehend von diesen Vorgaben hat digdfiossische Fachstelle
far Ra;ssismusbekampfung (FRB) Eckwerte fur diese Arbeitsbereiche erar-
beitet:

1.3  Begriffsklarung

Es scheint uns an dieser Stelle angebracht, diteakem Begrifflichkeiten der
vorliegenden Studie zu definieren, ohne jedocheané vertiefte konzeptuelle
Diskussion eingehen zu wollen. Fur die Praxis raten eine kontext- und
adressatabhéngige Sprachregelung zu verwendeneW#htre explizite Benen-
nung von Diskriminierung oder Rassismus in gewidséien zu empfehlen ist,
kann in anderen der Gebrauch von positiv beseBségnifflichkeiten wie Chan-
cengleichheit und Gleichstellung zielfihrender sein

Allgemein lasst sictiskriminierung nach Kalin als eine ,qualifizierte Art von
Ungleichbehandlung von Personen in vergleichbanamat®nen beschreiben,
welche eine Benachteiligung eines Menschen zumafler zur Folge hat, die
als Herabwirdigung einzustufen ist, weil sie aremirunterscheidungsmerkmal
anknupft, das einen wesentlichen und nicht oderschriver aufgebbaren Be-
standteil der Identitat der betreffenden Persomackt* (2000: 87). In der vor-
liegenden Studie verstehen wir Diskriminierungualgerechtfertigte, benachtei-
ligende Ungleichbehandlung von Personen.

Die Schweizerischen Bundesverfassung verbietetriiigkierung aufgrund der

Herkunft, der Rasse, des Geschlechts, des AltersSprache, der sozialen Stel-
lung, der Lebensform, der religiosen, weltansclchelh oder politischen Uber-
zeugung oder wegen einer korperlichen, geistigesr pdychischen Behinde-
rung (Art. 8 Abs. 2). Da samtliche Institutionent staatlichen Aufgaben an die

>  Siehe dazu das Dokument ,Spezifische Integrafiderung des Bundes — Schutz vor

Diskriminierung (Version 2)“ erstellt von der Fatdlte fir Rassismusbekampfung.
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Grundrechte gebunden und verpflichtet sind, zurd®erwirklichung beizutra-

gen, ist das Diskriminierungsverbot auch bei dewémdung privatrechtlicher
Normen durch Behorden und Gerichte zu beachten. St ist aufgrund des
verfassungsrechtlichen Diskriminierungsverbotgerpflichtet, staatliche Dis-
kriminierung zu unterlassen (Unterlassungspflichtdre Menschen vor privater
Diskriminierung zu schitzen (Schutzpflichten) sowteukturelle Diskriminie-

rung abzubauen (Gewahrleistungspflichten).

Im Zentrum der vorliegenden Studie steht die Diskmierung gegeniber Men-
schen mit Migrationshintergrund, da die kantonalategrationsprogramme
(EKIM) im Rahmen des gesetzlich geregelten Integnaauftrags (basierend
auf dem AuG und dessen Verordnung) konzipiert wefd&enngleich die Be-

schrankung auf eine spezifische Dimension von hgkrerung (in diesem Fall

die Herkunft) insofern problematisch ist, als dias®Virklichkeit oft verschiede-

ne Attribute bei diskriminierenden Handlungen wirksoll der Fokus gemass
Auftrag auf Diskriminierung im Kontext von Migraticund Integration liegeh.

Die Begriffe ,rassistische Diskriminierung®, ,Rasgkskriminierung® und ,eth-
nisch-kulturelle Diskriminierung“ werden im Alltagaufig synonym verwendet.
Der Begriff rassistische Diskriminierung“ lehnthian den juristisch korrekten
Fachausdruck der ,Rassendiskriminierung“ an, der @er im Internationalen
Ubereinkommen zur Beseitigung jeder Form von Rafiskrniminierung
(ICERD) dargelegten Definition ausgéHEthnisch-kulturelle Diskriminierung
ist hingegen ein neuerer Begriff, der im gleichémn®8 wie Rassendiskriminie-
rung verwendet wird. Er sucht jedoch den Widerdprzic umgehen, dasfas-
serdiskriminierung® etwas voraussetzt, was gleichgeriegiert wird, namlich
die Existenz von ,Rassen” im biologischen Sinne.nW{geich sich in der All-
tagssprache der Begriff der ethnisch-kulturelleskminierung bisher noch

Die gesetzlichen Vorgaben zum Diskriminierungssrhibeschranken sich allerdings
nicht auf Diskriminierung aufgrund der Herkunftraghnischen und religibsen Zugeho-
rigkeit. Bund und Kantone sind verpflichtet, dersdx@deren Anliegen von Frauen, Kin-
dern und Jugendlichen Rechnung zu tragen (Art. 58 A AuG).

Die Fokussierung auf eine einzelne Kategorie B@kriminierungsgrinden kann strate-
gisch dann sinnvoll sein, wenn es darum geht, gpeeifische Problematik auf die politi-
sche Agenda zu setzen. Die TheoretikerinSidvaltern StudieSpivak spricht in diesem

Zusammenhang von ,strategischer Essenzialisier(Baér et al. 2010: 18).

Das Ubereinkommen versteht gemass Art. 1 untes@waliskriminierung ,jede auf der
Rasse, der Hautfarbe, der Abstammung, dem nationadtsprung oder dem Volkstum
beruhenden Unterscheidung, Ausschliessung, Bedamgroder Bevorzugung, die zum
Ziel oder zur Folge hat, dass dadurch ein gleicddigrgtes Anerkennen, Geniessen oder
Ausuiben von Menschenrechten und Grundfreiheitepatitischen, wirtschaftlichen, so-
zialen, kulturellen oder jedem sonstigen Bereich di#entlichen Lebens vereitelt oder
beeintrachtigt wird."
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nicht durchgesetzt hat, scheint es uns angebrdesen Begriff zu verwenden
(vgl. dazu Naguidorthcoming 40ff). Ethnisch-kulturelle Diskriminierung liegt
dann vor, wenn eine Ungleichbehandlung oder Glabbhdlung dazu fiihrt,
dass Menschen aufgrund der Rasse, Religion, Sprattlréschen oder nationa-
len Herkunft ohne Rechtfertigung benachteiligt, emeght oder intolerant be-
handelt, gedemiuitigt, beleidigt, bedroht oder arb lugid Leben gefahrdet wer-
den (Kalin und Caroni 1999). Dabei ist nicht rel@yaus welcher Geisteshal-
tung heraus, ob bewusst oder unbewusst, diskrimiwied; allein das Resultat
ist entscheidend.

Diskriminierung kann sich direkt oder indirekt mistieren:direkte Diskrimi-
nierung liegt dann vor, wenim einer vergleichbaren Situation eine Person auf-
grund ihrer Herkunft oder anderer Merkmale ungldaiehandelt wird. Auch bei
Verhaltensweisen, welche die Wirde der betroffeBersonen verletzen, han-
delt es sich um direkte Diskriminierung. Vordirekter Diskriminierung — der
subtileren Form der Diskriminierung — ist dann Riede, wenn Angehorige be-
stimmter Minderheitsgruppen durch scheinbar neaitk&rschriften, Kriterien
oder Verfahren benachteiligt werden. Dies ist helspreise dann der Fall,
wenn Stellenanzeigen Voraussetzungen umfassenfldidie Ausibung der
betreffenden Tatigkeit gar nicht erforderlich sirgkwisse Personengruppen
aber von vornherein ausschliessen (Rieder 1999).

Heute setzt sich zunehmend die Erkenntnis durcts digh Diskriminierung in
der Regel nicht eindimensional auf ein bestimmte=ridvhal reduzieren lasst.
Erfahrungen aus der Beratungspraxis zeigen deutless sich Diskriminierun-
gen selten auf eine einzige Diskriminierungsdimemdieziehen.Die Begriffe

der Mehrfachdiskriminierung'® oder auchmehrdimensionalen Diskriminie-

rung beziehen sich auf die Diskriminierung einer Persegiche aufgrund meh-
rerer Merkmale bzw. Kategorisierungen zustande kbn3ulche Kategorisie-
rungen kénnen z.B. das Geschlecht, die Hautfalbesatiale Situation, die Re-
ligionszugehorigkeit, die sexuelle Ausrichtung odere Behinderung betreffen
(siehe dazu Baer et al. 2010: 10ff). Diese Mehrdsmanalitat ist bei der kinfti-

Siehe dazu den ersten Bericht der Antidiskrinmimgsstelle Deutschlands an den Bun-
destag vom 21. Dezember 2010. Ein Fall von Mehdetiminierung liegt beispiels-
weise dann vor, wenn eine muslimische Frau beBtieliensuche mit dem Argument ab-
gewiesen wird, der Arbeitgeber wiinsche keine wehlein Beschéatftigten auslandischer
Herkunft. Die Bewerberin wird womoglich dreifachals Frau, als Migrantin und wegen
ihrer Religion — diskriminiert. Siehe dazu: www.maton-info.de/mub_artikel. php?ld=
110104 16.04.2011.

Gepragt wurde der Begriff der Mehrfachdiskrimmigg durch die UNO-Weltkonferenz
gegen Rassismus, Rassendiskriminierung, Fremdeltitdikeit und damit zusammen-
hangende Intoleranz im Jahr 2001 in Durban.
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13



gen Ausgestaltung des Angebots (beispielsweisddreBeratung) unbedingt zu
beriicksichtigen.

Schliesslich ist im Kontext unserer Untersuchurg dnterscheidung zwischen
strukturellen oder institutionellen Diskriminierungeneinerseitsund interper-
sonellen Diskriminierungenandererseits relevant. Strukturelle und institutio-
nelle Diskriminierungen verweisen auf eine systdrarente Benachteiligung
bestimmter Gruppen und muss durch gezielte Intéiovegn bei den problema-
tischen Strukturen oder Institutionen, in Prozesgsargesetzlichen Rahmen, in
Reglementen etc. angegangen werdeBegen die interpersonelle Diskriminie-
rung kommen hingegen — je nach Situation — ,weicBefisibilisierungsmas-
sahmen oder rechtliche Interventionen zum Zuge (iNefgrthcoming.

Im Zusammenhang mit d€¥ffnung von Institutionenwird in der Integrations-
forderung der Migrationsbevolkerung in der Regal Begriff ,transkulturelle
Offnung” verwendet? Um einen gleichwertigen Zugang zu staatlichenlStel
(Verwaltungen wie Regelstrukturen) zu gewéahrleistatissen diese ihre Leis-
tungen und Aktivitdten so anpassen und ausriclttass sie den spezifischen
oder zuséatzlichen Bedurfnissen von Zugewandertemieng tragen (siehe da-
zu TAK 2009:18; EKA 2005:59). Eine solche Offnungfasst idealerweise die
gesamte Organisationsentwicklung der Institutionemd betrifft samtliche
Strukturen und Prozesse: von der Flhrung, der Ralsalitik, Uber Kommuni-
kation, Weiterbildung, bis hin zur Kundenorientiegu Transkulturelle Offnung
kann konkret bedeuten, dass die gesellschaftlicbEalt in der personellen Zu-
sammensetzung einer Institution widerspiegelt windem Mitarbeitende mit
Migrationshintergrund rekrutiert werden und diese  Aur6ffner” fir die Be-
legschaft dienen. Weiter kommen auch der Forderamg transkulturellen
Kompetenzen der Angestellten durch Weiterbildungisoder barrierefreien

1 von ,struktureller Diskriminierung* wird oft gespchen, um Ungleichheitslagen zu

kennzeichnen, die sich gesellschaftlich verfedtigiben, also individuelle Erfahrungen
bedingen, aber von individuellen Absichten usw.tgehend unabhangig funktionieren.
»Institutionelle Diskriminierung” bezeichnet dierdkte oder indirekte Benachteiligung
durch Mechanismen, welche in die Organisationssirugesellschaftlicher Institutionen
eingelassen sind, und so ohne ,bdse Absicht eiagelreilhabechancen ungleich vertei-
len* (so z.B. im Bildungssystem, auf dem Arbeitskbander im Gesundheitswesen)
(Supik in Baer et al. 2010).

Der Begriff derTranskulturalitat will den traditionellen Kulturbegrifidem ein essentia-

listisches Verstandnis von vermeintlich homogeneameinander getrennten ,Kulturen®

zugrunde liegt, Uberwinden. Die Betonung liegt daauf dem grenzuberschreitenden,
Uber das Kulturelle hinausgehenden Element, womhtmmehr die Unterschiede zwi-

schen Kulturen sondern das Verbindende und Gemm@sm Zentrum stehen (siehe
dazu Domenig 2007; Eicke und Zeugin 2007; Wels@9)1.9
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Informationsvermittiung und Dolmetschangeboten einiehtige Rolle zu
(Domenig 2004; Efionayi-Méader 2010).

Unter Mainstreaming wird die weitgehend systematische Aufnahme der Kon-
zepte von Antidiskriminierung und Chancengleichiregamtliche Bereiche von
Politik, Gesetzgebung, Programm- und Konzeptgestglterstanden (siehe da-
zu Européaische Kommission 2007a). Es handelt sicremen integrativen und
ganzheitlichen Ansatz, der die Chancengleichhaitg&tive in allgemeine
Denk- und Handlungsweisen integriert — also zumgéiheingut oder
Mainstream wird. Oder mit anderen Worten: ,Die Ctamn
gleichheitsperspektive fliesst als fester Bestahdtedie Planung, Umsetzung
und Evaluation von Programmen und Massnahmen &ayg und Efionayi-
Mader 2008: 11).

1.4  Methodisches Vorgehen und Struktur der Studie

Die vorliegende Untersuchung umfasst drei Teiler Bxste besteht aus einer
Bestandsaufnahmen der Zentralschweiz, welche die politisch-reichié Ebene
(gesetzliche und strategische Grundlagen), digtutisnelle Ebene (die Rolle
von staatlichen Institutionen im Integrationsbdngiond die Massnahmenebene
umfasst, das heisst die Angebote in den drei Beeei¢l) Beratung und Ver-
mittlung, (2) Information und Sensibilisierung u¢® Offnung der Institutionen
(= Kapitel 2)

Nebst einer systematischen Internet- und Literatlmerche und der Analyse
von relevanten Grundlagedokumenten wurden teilgirigete Einzelinterviews
mit kantonalen und kommunalen Integrationsverarttigben sowie weiteren
Fachpersonen aus den Bereichen Integration, Magra#hsyl und von Bera-
tungsstellen gefuhrt. Zudem wurden ausgewahlte Biemiertretende aus allen
Kantonen sowie weitere zentrale Akteure, wie z.Rrtkétende der Gewerk-
schaften und des Mieterverbandes, befragt. BeAdswahl wurden einerseits
Empfehlungen der fach- und ortskundigen Interviewpinnen und -partner
beriicksichtigt (Schneeballprinzip), und anderesssiirden samtliche Hinweise
aus der Dokumentenrecherche verfolgt. Schliesshatde darauf geachtet, alle
geographischen sowie thematischen Bereiche zu Kkscltigen. Insgesamt
wurden in diesem Teil 28 Interviews mit Vertretendrus der Zentralschweiz
gefuhrt (siehe dazu die Liste im Anhang I). Zuséltd Abklarungen wurden per
E-Mail oder telefonisch mit einzelnen Stellen duefiihrt.

Im Anschluss daran wurde der Horizont auf die gesafthweiz ausgeweitet
und nach bewahrten Beispielen von Angeboten uncardsgtionsformen ge-
sucht, deren Erfahrungswerte flr den Zentralschevd{ontext interessant sein
konnten. Mittels einer Internet- und Literaturrecdine sowie Interviews mit Ex-
pertinnen und Experten fir Rassismus und Diskrienurig wurden beispielhaf-
te Angebote bzw. Institutionen ausgewahlt. Verigfbklarungen mit den Ver-
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antwortlichen der betreffenden Institutionen liédar schliesslich wichtige In-
puts fur die Erarbeitung und lllustration der Hamdjsoptioner{ > Kapitel 4)
Zu diesem Zweck wurden weitere 14 teilstrukturidnerviews —face-to-face
oder telefonisch — geflhrt.

Ein zweiter Teil besteht aus dAbklarung der Brennpunkte und des Hand-
lungsbedarfs & Kapitel 3) Mittels eines Gruppeninterviews mit 8 Personen
aus der Migrationsbevdlkerung wurden die Brennpainkid der Handlungsbe-
darf aus der Sicht der potentiell betroffenen Bretingsgruppen eruiert. Dabei
wurde darauf geachtet, eine moglichst heterogenpervon Vertretenden von
Migrantenorganisationen, Vereinen und Kommissiopanie Fachpersonen im
Migrationsbereich aus verschiedenen Regionen zusanau stellen, wohlwis-
send, dass diese Auswahl nicht reprasentativ iaheben wurden auch die
Fachpersonen nach ihrer Einschatzung betreffendnprenkte und Handlungs-
bedarf befragt. Schliesslich wurde unter Beizug Idesratur gepriift, ob diese
empirischen Befunde von wissenschaftlichen Erkaasém zum Diskriminie-
rungsvorkommen gestttzt werden. Durch die Triartguiader verschiedenen
Perspektiven wurden neuralgische Stellen in deerschiedlichen Lebensberei-
chen und Handlungsfeldern identifiziert, in denanddrnisse fur die Chancen-
gleichheit bestehen bzw. Menschen aufgrund ihrekiidt diskriminiert wer-
den.

Ausgehend von diesen Befunden werden in einenedriteilHandlungsoptio-
nen erarbeitet, welche mdgliche kiinftige Stossrichemdes Diskriminierungs-
schutzes in der Zentralschweiz aufzeigenKapitel 4) Es wird dargelegt, wel-
che Kriterien bei der Konzepterarbeitung der Kaatan bertcksichtigen sind,
und die verschiedenen Modelle werden anhand vospi®en aus der Schweiz
illustriert. Der Fokus wird dabei primar auf die 84aahmenebene in den drei
Handlungsbereichen gelegt. In d@ohlussbemerkunge(- Kapitel 5)werden
zum einen die Resultate der Studie synthesenagtkigprtuliert, und zum ande-
ren das mogliche weitere Vorgehen und die Priousig von Politikmassnah-
men diskutiert. Abschliessend wird auf die Frage ideerkantonalen Zusam-
menarbeit in verschiedenen Bereichen eingegangen.
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2 Bestandsaufnahme in der Zentralschweiz

2.1 Gesetzliche und strategische Grundlagen

Rechtliche Grundlagen

Die Schweiz kennt bekannterweise — auf allen dtefe des Gemeinwesens
(Bund, Kantone und Gemeinden) — keine allgeméingdiskriminierungsge-
setzgebungwie dies in anderen europaischen Landern deristalDer man-
gelnde rechtliche Diskriminierungsschutz wird vateseinternationaler Organi-
sationen, von der Eidgentssischen Kommission g&gssismus, diversen Ju-
ristinnen und Juristen wie auch von FachleutendmisAntidiskriminierungs-
praxis seit langem kritisiert (Caplazi und Naguib02; EKR 2007, 2010a;
European Commission against Racism and Intolera@08; Huddlestone et al.
2011; Naguib 2011).

Auf Bundesebene schliesst das verfassungsrechikchnkerte Diskriminie-
rungsverbot (Art. 8 Abs. 2 BV) explizit Diskrimimeng aufgrund deHerkunft
und derRasseein, und seit 1995 besteht ein strafrechtlichedbbdeder Rassen-
diskriminierung (Art. 261bis StGB, Art. 171c MSt@rivatrechtliche und ver-
waltungsrechtliche Diskriminierungsverbote sowiaeespezifische Gesetzge-
bung zur Pravention und Sanktionierung staatlidiiskriminierung fehlen je-
doch — mit wenigen Ausnahmén- ganzlich. Der UNO-Ausschuss gegen Ras-
sendiskriminierung (CERD), der UNO-Sonderberichitdter flr Rassismus
sowie der Europarat formulierten wiederholt zalshei kritische Anregungen in
Bezug auf einen Ausbau der Diskriminierungsbekamgpfin der Schweiz.
Auch der TAK-Bericht von 2009 empfiehlt, die Einfisng griffiger Regelun-
gen zum Schutz vor Diskriminierung im Privatrecht @berprifen (TAK
2009: 32).

13 Im Privatrecht sind dies mit dem behindertendisiellungsrechtlichen Diskriminie-

rungsverbot (Art. 6 BehiG), dem behindertengleielshgsrechtlichen Benachteili-

gungsverbot (Art. 8 BehiG) und dem Diskriminierungdot im Gleichstellungsgesetz
(GIG) ausschliesslich Verbote, die nicht den Bdraler ethnisch-kulturellen Diskrimi-

nierung betreffen, auch wenn sie im Rahmen mehmbieaaler ethnisch-kultureller

Diskriminierungen von gewisser Bedeutung sein kanmm Verwaltungsrecht sind dies
neben den behindertengleichstellungsrechtlichena&#eiligungsverboten (Art. 8 Be-
hiG) etwa einzelne kantonale Regelungen wie z.B. 3rAbs. 1 lit. des Erlasses « sur
I'acces aus surfaces gelées et cours d’eau dépeddatomaine public » (ASGDP), § 7
Abs. 2 der Plakateverordnung des Kantons Basel5&R500) oder auf Stufe verwal-
tungsinterner Regelungen etwa das Benutzungsregtemi@rmatik-Mittel des Kantons

Basel-Landschaft (GS 140.551), dessen § 10 Absis2Zdgreifen oder Verbreiten von
Material mit rassistischem Inhalt verbietet.

17



Auch auf verfassungsrechtlicher Ebene umfassert aitd Kantone Uber Dis-
kriminierungsverbote. Di&antonsverfassungenler Kantone Nidwalden (Art.
2) und Uri (Art. 11) umfassen als bisher einzigetZaschweizer Kantone so-
wohl ein Gleichbehandlungsgebot als auch ein alkgees Diskriminierungs-
verbot. Der Art. 2 zu Rechtsgleichheit der NidwadKantonsverfassurigbe-
sagt Folgendes: ,Alle Menschen sind vor dem Gesglizieh“ (Abs. 1); ,Nie-
mand darf wegen seines Geschlechts, seiner Herkseifter Sprache, seiner
Rasse, seiner sozialen Stellung, seiner weltanichan, politischen oder reli-
giosen Uberzeugung benachteiligt oder bevorzugderer (Abs. 2); ,Kanton
und Gemeinden fordern die tatséachliche Gleichstglluon Mann und Frau®
(Abs. 3). Der Artikel zur Rechtsgleichheit der Kamsverfassung Uri (vom 28.
Oktober 1984) entspricht sinngemass den ersteremeddsatzen der Verfas-
sung Nidwaldens. Die Kantone Zug, Obwalden und $ehwaben lediglich ein
Gleichheitsgebot in der verfassungsrechtlich vezankvahrend die Verfassung
des Kantons Luzern weder ein Gleichheitsgebot mactDiskriminierungsver-
bot umfasst. Mit der Totalrevision der Schwyzer ttamsverfassung wurde am
15. Mai 2011 ein Artikel betreffend Zusammenlebagenommen, der festhalt:
,Der Staat fordert das Zusammenleben der verschexd®&evolkerungs- und
Altersgruppen® (Art. 14 Abs. 1) und ,Er unterstlteu zugezogene Einwohne-
rinnen und Einwohner in ihren Bemihungen um Intiégma (Abs. 2).

Kantonale verwaltungsrechtliche Bestimmungen imeidr Migration und In-
tegration waren ein weiteres Instrument, um derkfidrsnierungsschutz zu ver-
ankern. Bisher hat jedoch einzig der Kanton Sch(2@08) ein eigenelligra-
tionsgesetzrlassen. Die Kantone Luzern (2009) und Nidwal{#H08) haben
ein kantonaleginfiihrungsgesetzum Bundesgesetz tber Auslanderinnen und
Auslander (AuG) sowie zum Asylgesetz (AsylG) mitsgmechenden Verord-
nungen verabschiedet. Des Weiteren besteht im Kadtoseit 2007 ein Reg-
lement zum AuG, und der Kanton Obwalden hat End¥¥ 26ine Vollziehungs-
verordnung zum AuG und AsylG verabschiedet. Ein¢idigskriminierungsbe-
stimmung wurde in keine dieser Grundlagen aufgenemm

Im Kanton Zug ist derzeit eikantonales Integrationsgesetz das erste in der
Zentralschweiz — in Bearbeitung, dessen Vernehmtgssrist Ende Marz 2011
abgelaufen ist. In der Vernehmlassungsvorlage vénbg&zember 2010 werden
die Bereiche Chancengleichheit und Schutz vor [ngkierung zwar explizit
als wichtige Faktoren fur den sozialen Zusammerdrédutert (S.13), sie fanden
schliesslich aber keinen Eingang in den Gesetzeseit’

14 Dieser Artikel wurde im Rahmen der Verfassungsiem des Kantons Nidwalden in

einer Volksabstimmung am 22. September 1996 angemsmm

Siehe dazu den ,Bericht und Antrag des Regierutgsr&rgebnis der 1. Lesung“ sowie
den Gesetzesentwurf auf www.zug.66.04.2011.
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Zusammenfassend ist zu bemerken, dass das Verhobder der Schutz vor
Diskriminierung in keiner der erwahnten gesetzlici@&rundlagen explizit er-
wahnt wird. Dass die gesetzliche Verankerung efrrdiskriminierungsklau-
sel auch in anderen Schweizer Kantonen umstriggrzeigt beispielsweise die
aktuelle Vernehmlassung zum IntegrationsgesetxXdesons Berrt® Die Kan-
tone Basel-Landschaft (Art. 1) und Basel-Stadt.(Ajthaben beide den Schutz
vor Diskriminierung in ihren Integrationsgesetz0(@8) verankert.

Strategisch-politische Grundlagen

Auf einer tieferen Ebene — da nicht rechtlich bim#le- kann der Schutz vor
Diskriminierung in den strategischen Grundlagengagm kantonaler oder
kommunaler Integrationspolitiken aufgenommen werdaies kann beispiels-
weise in Form eines regierungsratlichen Berichitsese Konzeptes, Leitbildes
oder eines Strategieplans erfolgen. Die Entwickluntggrationspolitischer
Grundlagen hat erst in den spaten Neunzigerjahrethen Schweizer Stadten
ihren Anlauf genommen (Sancar-Flickiger 1999). eiam in Sachen Integrati-
onspolitik in der Zentralschweiz ist die Stadt Lugein anderen Gemeinden
sind entsprechende Prozesse derzeit im Gange.rIralige werden die beste-
henden integrationspolitischen Grundlagen auf di®@Bnung von Antidiskri-

minierung durchleuchtet und allfallige Licken auget.

Im Kanton Luzernverabschiedete der Regierungsrat bereits im Jab® 2in
Leitbild zur Auslander- und Integrationspolitik, \ees auf Deutsch und in
zehn weiteren Sprachen erschiémlarin findet zwar Schutz vor Diskriminie-
rung oder die Férderung von Chancengleichheit ifgekheinen keine Erwéh-
nung, doch befasst sich ein Absatz mit dem chandeehgn Zugang zur Ar-
beitswelt. Weiter wird festgehalten, dass der Karatls Arbeitgeber den Zugang
zu Arbeitsstellen in der offentlichen Verwaltung féersonen mit einer Jahres-
aufenthalts- und Niederlassungsbewilligung fordsofl (S.9). Im darauf fol-
genden Jahr verabschiedete der Regierungsrat &goArauf eine Motion (M
189) einen Planungsbericht in Bezug auf das LéitbNelcher jedoch keine
konkreten Massnahmen gegen Diskriminierung vot&ah.

Eine kantonale Gesetzesvorlage Edrderung des gesellschaftlichen Zusam-
menhaltsvurde am 13. Juni 2010 vom Stimmvolk mit 64% N&tmmmen deut-
lich abgelehnt. Diese umfassende Vorlage wollteGhancengerechtigkeit und

18 Sjehe dazu den Vortrag des Regierungsrates aGuesen Rat betreffend das Integrati-

onsgesetz vom April 2010: _ www.portalbackend.be wublip/media/DisplayFile.
aspx?fileld=55345596418111907&linkld=651411112038B309&linkName=Vortrag
19.05.2011.

17 www.lu.ch/download/sk/pdf/aus_in.pd¥4.04.2011.
8 www.lu.ch/PublicationenCM/pdf/botschaften/b_1@8,196.02.2011.
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die Integration in den Handlungsfeldern Alter, Betarung, Familie, Frau und
Mann, Kindheit und Jugend sowie Migration transakstarken sowie direkte
und indirekte Diskriminierung beseitigéh.

In derStadt Luzernwurden im Jahr 2001 mit deBericht und Antrag 44/2001
Integration in der Stadt Luzererste strategische Grundlagen der Integrations-
politik geschaffen. Im darauf folgenden StratecaepP006-2009 wurde u.a.
Handlungsbedarf in der ,Offnung und Starkung dendédtung im Umgang mit
der Vielfalt* ausgemacht und vier entsprechendesviasmen vorgeschlagéh.
Letztere wurden jedoch nach Angaben von Intervietmpan noch nicht umge-
setzt.

Der Kanton Nidwaldenhat bisher keine allgemeinen strategischen Grgedla
fir seine Integrationspolitik geschaffen. Der ininrJ2010 vom Regierungsrat
genehmigteStrategieplan 2011-2015 fiir Gesellschaftsfrégeagt Ziele und
Massnahmen in den verschiedenen Gesellschaftsbenefest und versteht In-
tegration im Sinne von Chancengleichheit und Pagton; es werden jedoch
keine spezifischen Massnahmen zur Diskriminieruag&mpfung aufgefihrt.

Ausgehend von einem Postulat zur Auslander- urefjtationspolitik beauftrag-
te der Regierungsrat dé&antons Obwaldenm Jahr 2000 eine Arbeitsgruppe
mit einer Situationsanalyse und der Abklarung desdilingsbedarfs. Der im
Folgejahr verabschiedeRericht zur Auslander- und Integrationspoligkthalt
sowohl Leitséatze als auch entsprechende Massnalime&rEmpfehlungen zu
deren Umsetzundpabei wird in mehreren Punkten die Problematik Dieskri-
minierung thematisiert und Massnahmen zum Abbau Worurteilen der Be-
vOlkerung gegeniber Zugewanderten empfohlen. Bedgtr zweite Leitsatz
fordert, dass ,Rassismus und Auslénderfeindlichekampft* werden solleff:

19 www.lu.ch/download/gr-geschaefte/2007-2011/b a6R04.11.2011.

20 Sjehe dazu S. 27 in: www.stadtluzern.ch/dl.phigiths-34a2bc920293c5a26202fa16506f
7da8/SLU-70738-v1.pdfl1.04.2011.

Der Strategieplan ist jedoch insofern nicht megtuell, als die vormals zustandige Fach-
stelle Gesellschaftsfragen der Gesundheits- undafoektion — nebst Integration fur
weitere vier Bereiche zustandig — jungst eine Ré&strierung und Budgetkirzungen
vornehmen musste. Dies hat zur Folge, dass sichatiestelle heute auf die Bereiche In-
tegration und Gesundheitsforderung beschranken .maasv.nw.ch/dl.php/de/0d763-
620qzs/Strategieplan_Gesellschaftsfragen @gl04.2011.

Der Leitsatz 2.2 besagt: ,Auslandische Personed sngeachtet ihrer Herkunft, ihrer
Hautfarbe, ihres Geschlechts, ihrer Religion, inkedtur und ihres Aufenthaltsstatus
Menschen, die wie Einheimische respektiert undtegzasommen werden. Sie haben die
gleiche Wirde wie die Schweizerinnen und Schwei&e. konnen im Rahmen der
schweizerischen Rechtsordnung die ihnen wichtigent®eben und pflegen. Rassismus
und Auslanderfeindlichkeit werden bekampft. Gleietdrhtigung der Geschlechter gilt
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Der Regierungsrat dasantons Schwy4egte im Jahr 2006 zur Beantwortung
des Postulats 5/00 dem Kantonsrat einen Berichinzegration der Migrantin-
nen und Migranten im Kanton Schwyar. Eine Situationsanalyse ging mit ei-
nem entsprechenden Massnahmenplan einher, welchedia Schaffung einer
Kommission flUr Integrationsfragen vorsah. Diskrilmmingsschutz bildet darin
keinen spezifischen Aufgabenbereich, sondern wadirékt unter dem The-
menbereich ,Forderung des gegenseitigen Verstéasehii@bgehandelt, in dem
Massnahmen zum Abbau von Vorurteilen und zur Fawtprvon Begegnung
und gegenseitigem Verstandnis empfohlen werden.

Eine Arbeitsgruppe der Bildungs- und KulturdirektidesKantons Urilegte im
Jahr 2008 dem Regierungsrat ein kantonklesgrationskonzeptor?® Ausge-
hend von einer Standortbestimmung zeigt die Argengpe im Bericht ver-
schiedene Lucken und Handlungsbedarf auf. Dabaitifdeert sie auch die
Sensibilisierung der Bevolkerung sowie Kommunikatiand Information als
zentrale Handlungsfelder. Zur Sensibilisierung math Abbau von Vorurteilen
werden drei kurz-, mittel- und langfristige Massmem vorgeschlagen (S.15ff).
Gestuitzt auf den Regierungsratsbeschluss eradbditeFachkommission Integ-
ration im Jahr 2010 eimsetzungskonzept IntegratifrDieses nimmt, in An-
lehnung an die neusten Grundlagen des Bundes ¢lgeBichiesser), auch Be-
zug auf den Schutz vor Diskriminierung. Die Eratlneg eines kantonalen In-
tegrationsgesetzes wird darin ebenso empfohlendigieErstellung eines Leit-
bildes und eines Massnahmenkataloges im Vierjahkész Im Handlungsfeld
.information und Bildung“ ist eine Sensibilisierusigampagne fur die Bevdlke-
rung in Zusammenarbeit mit der ZFI geplant.

Im Jahre 2004 wurde itanton Zugder Entwurf einegeitbildes zur Integrati-
on der auslandischen Wohnbevoélkeruran der kantonalen Direktion des In-
nern in eine verwaltungsinterne und -externe Vamiabsung gegeben. ,Bereits
in der verwaltungsinternen Vernehmlassung zeigteim sehr unterschiedliche
Einschatzungen und Anspriiche an ein Leitbifd® und so wurde der Entwurf
schliesslich von der Direktion des Innern zuriickggn. Die Uberarbeitung des
Leitbildes konnte bis heute nicht fertig gesteldrden. Im Jahr 2009 erarbeitete
die Direktion des Innern den Berichttegrationslandschaft Kanton Zugel-
cher eine Auslegeordnung der bestehenden Angebdt®dassnahmen darstellt
und der Begleitgruppe des Projektesegrationspolitikals Grundlagen- und

fur alle Menschen in unserem Kanton." Siehe: wwwah/dl.php/de/4369bff4b90e0/
Bericht+Arbeitsgruppe.pdD6.04.2011.

www.ur.ch/dateimanager/bericht-integrationskoiw@&pdf 06.04.2011.
www.ur.ch/dateimanager/umsetzungskonzept-integratrivlil.pdf 11.04.2011.

Siehe dazu den Bericlnitegrationslandschaft im Kanton ZuBestandsaufnahme vom
Herbst 2009S.3.
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Arbeitspapier dient. Gestiitzt auf diese Bestandsdume entschied der Regie-
rungsrat im Februar 2010, die kantonale Integrapohtik auf zehn Grundsétze
auszurichten. Im Grundsatz betreffend die Chanegrigieit (Nr. 3) steht, dass
,Diskriminierungen unabhangig davon, ob sie indigder, struktureller oder

institutioneller Art sind, bekampft [werden]®.

Hinsichtlich derinterkantonalen Zusammenarbeier Zentralschweizer Kanto-
ne im Bereich der Integrationspolitik hat der Almsss der Zentralschweizer
Regierungskonferenz im Herbst 2003 beschlossegs, Z#ntralschweizer Fach-
gruppe Integration einzuberufen, um eine Bestarfdahme der Integrations-
massnahmen sowie Empfehlungen flr eine koordinietegrationspolitik ab-
zugeben. InBericht und Antrag tber die Moéglichkeiten einer Zusnenarbeit
in der Integration von Auslanderinnen und Auslamder der Zentralschweiz
der ZFI vom 19. Marz 2004 werden als zentrale Hamglfelder der Integrati-
onspolitik der chancengleiche Zugang in den BemxicYorschule, Schul- und
Bildungswesen, Berufsbildung, Arbeitsmarkt und 8baind Gesundheitswesen
identifiziert”® Die Bekampfung von bzw. der Schutz vor Diskriminigg wird
dabei nicht explizit erwahnt, sondern mit einerippesn Formulierung im Sinne
der ,Foérderung von Chancengleichheit” umschrield@nbemerken ist, dass in
diesem Bericht die ,Unternehmenskultur der offehid#in Verwaltung® sowie
~-Massnahmen zur Foérderung der interkulturellen Ketepz" als wichtige Fak-
toren hervorgehoben werden (S. 5).

Im September 2010 legte die ZFI der Zentralschwd®agierungsratskonferenz
den Bericht und Antrag zu gemeinsamen Grundlinien einezgrationspolitik
der Zentralschweizer Kantonver. Darin wird gestitzt auf die integrationspelit
schen Ziele des TAK-Berichts (2009) und den ,BdriSlchiesser” Integration
als Herstellung von Chancengleichheit und Partipaverstandef’ Im Rah-
men der spezifischen Integrationsférderung wirdnagser Schwerpunkt die in-
terkantonale Zusammenarbeit im Berelthutz vor Diskriminierung und die
Starkung der Aufnahmebereitschaft der Mehrheitdpebaft zur Foérderung
des chancengleichen Zugangs und zur Uberwindunggegenseitigen Angsten
und Vorurteilernbeantragt (S. 7).

Abschliessende Bewertung der gesetzlichen und stegfischen Grundlagen

Bemerkenswert ist die verfassungsrechtliche Venamigeines Gleichbehand-
lungsgebots und eines Diskriminierungsverbots m idantonen Nidwalden und
Uri. Wie dieser Uberblick Uber den rechtlichen Rahnder kantonalen Integra-
tionspolitiken jedoch zeigt, bestehen in der Zdattaveiz noch keine gesetzli-

26 www.zrk.ch/dms/geschaeft/dokument geschaeft id &#H7043.pdf11.04.2011.

27 Sjehe dazu S. 5-6 in: www.zrk.ch/dms/gesch@efBBilage 236a_bericht254
1289377766.pdfl1.04.2011.
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chen Bestimmungen zum Schutz vor Diskriminierunégiaund der Herkunft.

Im Entwurf des ersten Integrationsgesetzes in @ertrdlschweiz — im Kanton
Zug — wurden entsprechende Bestimmungen zum Diskgmingsschutz ge-
strichen. Gleichzeitig wurde im Kanton Luzern empesetzliche Vorlage vom
Stimmvolk abgelehnt, welche Chancengerechtigkeitalie Gesellschaftsmit-
glieder und Diskriminierungsbekampfung in einenegrativen Gesetz veran-
kern wollte. Diese Beispiele fuhren die Schwieriggee vor Augen, auf gesell-
schaftlicher und politischer Ebene das Thema Dnsikierung einzubringen,
und lassen erahnen, mit welchen Widerstanden gbegergolchen Initiativen

wohl auch in Zukunft gerechnet werden muss.

Hingegen sind Uber die letzten zehn Jahre in dlantonen sowie in einigen
Gemeinden mehr oder weniger weitgehende strategiGecandlagen zur Integ-
rationspolitik geschaffen worden. Dass Antidisknmrung in diesen Vorlagen
noch kaum als staatliche Aufgabe verankert istaarg insofern wenig, als dass
selbst auf Bundesebene die Verknipfung von Integraind Diskriminierungs-
schutz neu ist. Wie umstritten die explizite Aufrr@hvon Antidiskriminierung
selbst in integrationspolitischen Grundlagen istgen beispielhaft die Entwick-
lungen im Kanton Zug. Gleichzeig sind die fehlendemtidiskriminierungs-
klauseln Ausdruck eines Integrationsverstandnisgas, hauptsachlich auf den
individuellen Integrationsbemihungen der Zugewatetieberuht (siehe dazu
Wichmann 2011). Die vom Bund nun vorsichtig angestaen Entwicklungen
hin zu einer Antidiskriminierungspolitik, haben sinoch nicht in den Grundla-
gen der kantonalen und kommunalen Integrationsi@afitniedergeschlagen.

Den kantonalen Integrationskonzepten und Massnablimeen, welche durch
politische Vorstosse initiiert wurden, liegen Sttaasanalysen zugrunde. Diese
Bestandsaufnahmen — die einen aktueller oder ueridss als andere — geben
einen Uberblick tUber die vorhandenen Angebote, diet@ind Strukturen wider.
Derweilen liegen jedoch noch kaum umfassende Etiahen oder systemati-
sche Zielerreichungskontrollen (bzw. ein PolitikrBolling®®) vor, welche die
Umsetzung der bisherigen Integrationspolitik zurtelen und zu verbessern
vermogen.

28 Damit sind die Steuerung der Qualitatssicherung die fortlaufende Optimierung von

Politikmassnahmen gemeint.
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2.2 Bestehende Strukturen, Angebote und Massnahmen

Die eben erwéhnten integrationspolitischen Gruretidgkumente geben einen
ersten Einblick in die vorhandenen Strukturen, Argge und Massnahmen im
Bereich Forderung der Integration und der Chaneacigheit. Der Schutz vor
bzw. die Bekampfung von Diskriminierung wurde bisledoch nicht (oder
kaum) als eigenstandiger Handlungsbereich begriffars folgende Kapitel un-
tersucht die institutionellen Strukturem(2.2.1) sowie die Massnahmenebene
in drei Bereichen im Hinblick auf Antidiskriminieng: Beratung und Vermitt-
lung (= 2.2.2), Information, Pravention und Sensibilisregu(~> 2.2.3) und
schliesslich Offnung der Institutionem(2.2.4).

2.2.1 Staatliche Institutionen

Die Beleuchtung der bestehenden Strukturen istiirkiinftige institutionelle
Verankerung von Antidiskriminierung insofern widhtials die historisch ge-
wachsenen Gegebenheiten und lokalen Kontexte umipedu berltcksichtigen
sind. Im Rahmen der Integrationspolitik von Kantonsd Gemeinden wurden
Uber die letzten Jahre verschiedene Stellen auigeba&lche in einem stetigen
Wandel begriffen sind. Die staatlichen Fach- odesgkxechstellen flr Integrati-
onsfragen sowie die unabh&ngigen, beratenden Kaftisglemien (Integrati-
onskommissionen) spielen eine zentrale Rolle, inde@nmassgeblich fir die
strategisch-konzeptionelle Ausrichtung der Intagret- und Antidiskriminie-
rungspolitik, flr die Politikformulierung sowie fidas Controlling mitverant-
wortlich sind. Die ebenfalls staatlichen Ombudsd udpferberatungsstellen
werden erst im nachsten Kapitep (2.2.2) behandelt, da ihre Funktion auf der
operativen Ebene anzusiedeln ist.

Die kantonalen Ansprech- oder Fachstellemtegration sind in den Kantonen
bei unterschiedlichen Departementen oder Direktican@gegliedert, womit un-
terschiedliche Voraussetzungen und Herausforderufigedie Politikgestaltung
gegeben sind. So durfte die bereichsubergreiferetaezung mit anderen Ge-
sellschaftsbereichen dort einfacher sein, wo dehlsereich oder die Abteilung
Integration einer Ubergeordneten Fachstelle fureBehaftsfragen angehort,
was im Kanton Luzern seit 2007, im Kanton Obwaldeit Januar 2011 und im
Kanton Zug (Abteilung Generationen und Gesells¢hadit Juli 2011 der Fall
ist. In Nidwalden untersteht die Abteilung Gesuntdifiérderung und Integration
direkt dem kantonalen Sozialamt, wahrend in UriAlsprechstelle fur Integra-
tionsfragen im Volksschulamt angesiedelt ist. Ugkinwurde im Kanton
Schwyz dieAnsprechstellen eineFachstelleintegration umgewandelt, welche
dem Volkswirtschaftsdepartement untersteht. Dide3terozente und Kapazita-
ten der Integrationsverantwortlichen sind teilsrdsschrankt, was den Umfang
und die Gestaltungskraft in einem neuen Aufgabenbler(Antidiskriminie-
rung) beeintrachtigen durfte.
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Die meisten grosseren Gemeinden haben ihrersadgrationsfachstellen ein-
gerichtet (z.B. Luzern, Kissnacht) oder Ansprectpmeen fur Integrationsfra-
gen erkorer? In der Zentralschweiz sind des Weiteren d¢empetenzzentren
Integration der Schweizerischen Konferenz der Fachstellergtat®n (KoFi)
angegliedert: das Kompetenzzentrum Integration (Kd8chwyz, die Fachstel-
le fur die Beratung und Integration von Auslandeein und Auslandern (FA-
BIA) — letztere mit Leistungsauftragen der Kantdneern und Nidwalden —
sowie der Integrationsbereich in der Abteilung Gatienen und Gesellschaft
(Kanton Zug, Direktion des Innern). Die Fachstligration (Zug) erhélt eben-
falls Leistungsauftrage von Kanton und Gemeinden.

Aus den Gesprachen mit den Verantwortlichen di&selten ging hervor, dass
fur sie der Schutz vor Diskriminierung zwar einehtige Rolle in der Integrati-
onspolitik spielt, indessen in der Regel keine exeih Auftrage fur Antidis-
kriminierung bestehen. Entsprechend ist die Verkmigp dieser beiden Dimen-
sionen auch nicht institutionell verankert. In daxis hat dies dazu gefihrt,
dass es letztlich noch stark vom Engagement und derstandnis einzelner
(Leitungs-)Personen abhéangt, ob Integrationsmasseratdie antidiskriminato-
rische Dimension einschliessen oder nicht.

Als konsultative Gremien haben bisher die Kantongdm (1997), Schwyz
(2007), Uri (2009) und Zug (2006achkommissionen flr Integratioreinberu-
fen, die dem jeweiligen Regierungsrat beratendSaite stehen. Im Kanton Lu-
zern hat im Jahr 2008 die bereichstibergreifenderKigsion fir Gesellschafts-
fragen die frihere Kommission fir Auslander- undegmationspolitik sowie
weitere sechs Kommissionen abgeldst. Im Kanton wugle im Jahr 2000 die
Kommission fir Integrationsfragen und gegen Rassswom Regierungsrat
einberufen. Als bisher einziges Konsultativgremimnaer Zentralschweiz wur-
de ihr explizit die Aufgabe Ubertragen, Massnahmegen Fremdenfeindlich-
keit und Rassismus zu priifen und zur Umsetzungeantoageri®

2.2.2 Beratung und Vermittlung

Fur Opfer von Diskriminierung ist der Zugang zuddeschwelligen und profes-
sionellen Beratungsangeboten von zentraler Bedgutum abzuklaren, ob be-
reits ein hinreichendes Angebot besteht und weddtieure bei einer kiinftigen
Ausgestaltung des Angebotes einzubeziehen warerdewdie Beratungsland-

2 Im Kanton Schwyz hat bspw. jede Gemeinde einepfathperson fiir Integrationsfragen

ernannt.
30 Sjehe Art. 3 der Verordnung fiir die Kommission fittegrationsfragen und gegen Ras-
sismus: www.zug.ch/behoerden/staatskanzlei/kabrigil -grundlagen-organisation-

gemeinden/12-buergerrecht-niederlassung-aufertA2iiederlassung-aufenthalt-
fremdenpolizei/122.72-v-ueber-die-kommission-fu&$.04.2011.
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schaft in der Zentralschweiz durchleuchtet. Vorweghmen ist, dass es in der
Regionkeine spezialisierte Beratungsstelfér Diskriminierungs- oder Rassis-
musbetroffene gibt. Hingegen existieren in einigRagionen bereits mehr oder
weniger umfassende Beratungsnetzwerke, welche mhlidk auf die mogliche
Beratung von Diskriminierungsopfern genauer unthrswurden. Wir gingen
dabei der Frage nach, ob diese Funktion allenifialidien Zustandigkeitsbereich
von bereits vorhandenen, thematisch anders getsg&eratungsstellen fallen
konnte. Ausgehend von Vorabklarungen bei Fachpersétraben wir uns auf
drei Typen von Beratungs- und VermittlungsstellenZentriert: die Opferbera-
tungsstellen (sowohl staatliche Institutionen alshaprivate Organisationen mit
Offentlichem Leistungsauftrag), die einzige zurzie#stehende Ombudsstelle
sowie letztlich die diversen Beratungs- und Anlgelfen in den Bereichen Mig-
ration und Asyl (vgl. dazu auch Kamm und Catta€62).

Offizielle Ansprechstellen flr Opfer rassistischeDiskriminierung

Im elektronischen Adressverzeichnis der FachstélileRassismusbekampfung
(FRB) sind mehrere Ansprechstellen fir Opfer vossistischer Diskriminie-
rung verzeichnet: demnach sollte es in der Zemhaleiz deren 23 geben (Ta-
belle 1)*! Abklarungen bei einigen dieser Stellen ergabesrditigs, dass sich
niemand wirklich zustandig fuhlt, dass die Beratwuog Diskriminierungsbe-
troffenen doch nicht Teil des Pflichtenheftes mder schliesslich, dass diese
Stellen in der Praxis noch nie in diesem Zusammeghantaktiert wurden.
Diese Stellen tbernehmen lediglich eine Triagefiomktwobei oft unklar bleibt,
an wen Falle weitergeleitet wirden.

Tabelle 1 : Ansprechstellen in den Kantonen ger@isme-Adressverzeichnis
der FRB

Kanton Ansprechpartner

Luzern Familien- und Jugendberatung Horw
aha.mediation Buro fur Schulmediation und Konfleddtung
Supervisor BSO Daniel Duss
FABIA
Fachstelle fur Gesellschaftsfragen des Kantonsnouze
Mieterinnen- und Mieterverband Luzern
Opferberatungsstelle

31 Das Register der FRB beruht auf einer regelméssigmfrage bei den verschiedenen

Stellen in der Schweiz und wird alle zwei Jahreauaksiert. Die registrierten Stellen ha-
ben sich freiwillig gemeldet. Siehe: www.edi.admhifrb/adressen/index.html?langsde
15.04.2011.
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Nidwalden Fachstelle Gesellschaftsfragen
Kantonales Sozialamt Nidwalden
Schulpsychologischer Dienst

Obwalden Amt fur Arbeit
Fachstelle Gesellschaftsfragen
Kantonales Sozialamt Obwalden
Schulpsychologischer Dienst

Schwyz Fachstelle Integration
KomlIn Kompetenzzentrum Integration
Uri Amt fir Beratungsdienste Kanton Uri
Amt fur Justiz
Zug eff-zett das fachzentrum Opferberatung

Fachstelle Migration

NCBI Zentralschweiz

Ombudsstelle Kanton Zug

Generationen und Gesellschaft, Kantonales Sozialamt

Opferberatungsstellen

Gemass den gesetzlichen Grundlagen des nationglé&rhi¥egesetzes, wel-
ches seit Januar 1993 in Kraft ist, muss jeder ¢taeine Opferberatungsstelle
bereitstellen. Die Kantone Uri und Schwyz vergebmsen Auftrag gemeinsam
an eine unabhangige Opferhilfe-Beratungsstellerth-&oldau. Im Kanton Lu-
zern wird die Opferberatungsstelle seit 2009 atsree Abteilung der kantona-
len Dienststelle Soziales und Gesellschaft gefiibet. Kanton Zug erteilt Leis-
tungsauftrage an zwei private Tragerschaften: Withsech die Opferberatung
des eff-zettdas fachzentrunmauptsachlich der Opfer héauslicher und sexueller
Gewalt annimmt, ist die Opferberatung deangel Beratungsdienstder refor-
mierten Kirche Zug vornehmlich fir Gewaltopfer ifffieitlichen Raum zustan-
dig. Beide sind in jeweils thematisch breitfachriged transdisziplindre Bera-
tungszentren eingebunden, was insbesondere dreen®@eitervermittiung und
Zuweisung an die geeigneten spezialisierten Begapersonen vereinfacht. Das
eff-zett das fachzentrutmetet beispielsweise auch Rechtsberatung in skiver
Rechtsgebieten an.

In Interviews mit Verantwortlichen von drei Opferatingsstellen (in LU, ZG,
SZ/UR) wurde abgeklart, welcHgefinition von ,Opfer” ihrer Beratungsarbeit
zugrunde liegt und ob Opfer von ethnisch-kultureldeskriminierung diese Hil-
festellung gegebenenfalls beanspruchen kénntereidalrde deutlich, dass die
enge Definition — namlich Opfer von Straftaten imr® des Opferhilfe- und
Strafgesetzes — die Zielgruppe der Diskriminierlneg®ffenen (im weitesten
Sinne) in der Regel von den Beratungsangebotenchiessst. Diskriminie-
rungsbetroffene scheinen, geméss EinschatzungeBelatungspersonen, denn
auch kaum diese Stellen aufzusuchen. Allerdingguspréazisieren, dass Dis-
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kriminierung aufgrund ethnisch-kultureller Zusclwangen zwar selten der Aus-
|6ser fur die Opfer zu sein scheint, bei dieselleé$taim Hilfe zu suchen; doch

konstatieren die befragten Beraterinnen in gewigs@len durchaus rassistisch
motivierte Taten und diskriminierende Handlungeranghe Gewaltdelikte sind

rassistisch motiviert oder werden von verbalenistisshen Attacken begleitet,
doch fallen nur Einzelfalle unter die Rassismu$stiam. Eine Beraterin meinte,

dass aufgrund der Mehrfachproblematiken bei (GeWaten die zugrundelie-

genden Motive der Tater oft schwer erkennbar senehdie Dimension der eth-
nisch-kulturellen Diskriminierung nicht losgelosbra Rest betrachtet werden
konne. Den Opfern sei es in der Regel oft selbstrbewusst, ob in einem
Konflikt Diskriminierung im Spiel war?

Betreffend die Zustandigkeit fiir die Beratung voisKiminierungsopfern sind

die Mittel und Kompetenzen der Opferberatungsstetlarch die 6ffentlichen

Leistungsauftrage und die enge Definition von ,@pteeméss Opferhilfegesetz
derzeit beschrankt. Hingegen konnten sie eine wehtriagefunktion Uber-

nehmen. Die Sensibilisierung und Schulung der Begdpersonen in der Er-
kennung ethnisch-kultureller Diskriminierung istifaeigenen Angaben der Be-
fragten nach wie vor mangelhaft und verbesserunghiu:l

Ombudsstellen

Weitere wichtige Akteure im Bereich Beratung undnHi&tvermittiung sind
kantonale oder kommunale Ombudsstellen. Bisheleldaglich derKanton Zug
eine solche Stelle ins Leben gerufen. Auslosedéien Schaffung war das At-
tentat im Zuger Kantonsparlament im Jahr 2001, essdn Folge der Regie-
rungsrat eineiVermittler in Konfliktsituationeminsetzte. Mit dem im Mai 2010
verabschiedeten kantonalen Ombudsgesetz wurde Wfiesuittlungsstelle in
eine parlamentarische Ombudsstelle tUberfuhrt, veeloh Januar 2011 die Ar-
beit aufgenommen hat. Der Zustandigkeitsbereichdevumit Inkrafttreten des
Ombudsgesetzes von Konflikten mit oder in kantamMerwaltungsstellen auf
kommunale Behorden ausgedehnt. Die Tatigkeit deb@@isirau erstreckt sich
ebenso auf verwaltungsexterne Stellen, welchemtiifee Aufgaben Ubertra-
gen werden. Zudem ist sie neuerdings zustandigi&Beratung und Vermitt-
lung in Personalkonflikten zwischen kantonalen kachmunalen Behérden und
ihren Angestellten.

In der Praxis beschrankte sich die Tatigkeit demnfaligen) Vermittlers im
Jahr 2009 in rund einem Drittel der Félle auf eBeratung, und in ungefahr
zwei Dritteln kam es — auf ausdricklichen Wunschlzgtroffenen Person — zu

%2 Diese Erfahrung bestatigen auch spezialisiertesiRmus-Opferberatungsstellen in der

Schweiz.
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einer Vermittlung mit der entsprechenden Verwalastelle®® Gemass Jahres-
bericht der Vermittlungsstelle zeigt sich, dass 2l der Falleingdnge in den
letzten Jahren zugenommen hat: im Jahr 2008 steigesh die Fallzahl um
20% und im Jahr 2009 um weitere 15%. Auslanderirumah Auslander bean-
spruchten dieses Angebot bisher leicht unterdutatitich3* Bislang ist erst

ein einziger Fall von rassistischer Diskriminieruun Offentlichen Verkehr)

eingegangen. Allerdings sind gemass der zustandigehperson einige Falle
schwer einzuordnen; eine klare Definition von etbhikultureller (oder rassis-
tischer) Diskriminierung wurde fir die Falldokumation begrisst.

Im Kanton Zug hat sich die Ombudsstelle aus eindatgpojekt heraus entwi-
ckelt und wurde erst nach mehreren Jahren Laujesetzlich verankert — aber
(noch) nicht in der Kantonsverfassung. Demgegenkibben andere Schweizer
Kantone den umgekehrten Weg gewéhlt und die Mogditlzur Schaffung ei-
ner Ombudsstelle zuerst in die Verfassung aufgeremmwhne vorerst entspre-
chende Gesetze zu erlassen. Dies ist in den KamtBeen, Aargau, Jura und
Neuenburg der Fall. Auch di€antonsverfassung Luzerrsieht seit 2008 mit
einer Kann-Bestimmung die Mdglichkeit einer Ombuelés vor (Art. 67)%
Auf Gemeindeebene wurde im Jahre 2009 in der &tazkrn eine Motion der
SP-Fraktion zur Schaffung einer Ombudsstelle voaut&at als Postulat entge-
gengenommen. Dieser erwéagt in seiner Stellungnaumbk die ,Prifung einer
allfdlligen zentralschweizerischen Losuri§“lm Kanton Schwyzwurde 1995
die Teilrevision der Kantonsverfassung betreffende eOmbudsstelle vom
Stimmvolk abgelehnt. Ein entsprechender Artikel deubei der Totalrevision,
welche am 15.Mai 2011 zur Volksabstimmung kam, wamtonsrat aus dem
Verfassungstext gestrichéh.

33 Siehe Tatigkeitsbericht des Vermittlers in Kokiflituationen 2009; www.zug.ch/ _ be-

hoerden/kantonsrat/ombudsstelle/publikatiqriein04.2011.

Nachdem der Anteil der auslandische Bevolkerumglen Falleingangen 2008 mit rund
22% ungefahr dem Anteil der auslandischen Bevohgran der Gesamtbevolkerung
entsprach, sank ihr Anteil an der Inanspruchnah®®® 2vieder auf 16%.

% Siehe dazu den Bericht und Antrag des Regieratesryom 25. August 2009,

%  Sijehe dazu die Motion Nr. 476 2004/2009: wwwstaern.ch/dl.php/de/dms-
d08b53ecfa839d530ad 14b80daff35f6/SLU-712320-v]1 H6l04.2011.

www.verfassung-sz.ch/index.php?option=com cofimsk=section&id=3&Itemid=8
11.04.11.
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Beratungsstellen Migration — Integration

Eine weitere Kategorie von Beratungsstellen besigbtasich allgemein mit
Migrations- und Integrationsfragen. DiABIA in Luzern berét und begleitet
Migrantinnen und Migranten in sozialen und Integradfragen, wahrend flr
Rechtsberatungen Anwélte vermittelt werd&haut eigenen Angaben ist das
Thema Diskriminierung im Beratungsalltag ein ,Ddwenner”; es fehlen je-
doch ein spezifischer Auftrag und entsprechendesdgsen, um eine professi-
onelle Beratung in Diskriminierungsfallen anbiegenkdnnen.

Im Kanton Schwyzkann dasKkomin die Sozialberatung in migrationsspezifi-
schen Fragen tibernehmen; mehrere Schwyzer Gemenaden diese Aufgabe
per Leistungsauftrag an das Komin delegiert. Dagedot umfasst Beratung in
personlichen und finanziellen ProblemsituationerraBung bezlglich Rechte
und Pflichten, Vermittlung von Integrationsangelmosowie Unterstlitzung in
administrativen Belangen. Ratsuchende kommen inRégrel zwar nicht auf-
grund von Diskriminierungserfahrungen in die Bengtudoch sind gemass ei-
genen Angaben viele Anfragen indirekt mit der Disknierungsproblematik
verknupft. Bisher wurden Falle von ethnisch-kulti@reDiskriminierung nicht
systematisch dokumentiert; dazu fehlen Komin eiezgzcher Auftrag sowie
spezialisierte Fachpersonen.

Im Kanton Zugbesteht seit 1964 der Verein fur die Beratungadestandischen
Arbeitnehmenden im Kanton Zug (VBA), welcher im &afy der Volkswirt-
schaftsdirektion des Kantons Zug und der Zuger Gwiea seit 2002 diEach-
stelle Migration (friiher Auslanderberatungsstelle) fuhrt. Uber 3@rsintenor-
ganisationen sind Mitglied des Vereins. Die Fadlestst zudem gut vernetzt
mit deneff-zett das fachzentruomd denTriangel Beratungsdiensteingebo-
ten werden Beratungen zu verschiedenen Lebensbereia 12 Sprachen. Wei-
ter vermittelt die Fachstelle in interkulturelleroidliktsituationen zwischen Be-
horden und Privaten sowie auch verwaltungsinteétie von rassistischer Dis-
kriminierung in der Beratung wurden bisher nictiasst.

Die Rechtsberatungsstelle Zentralschweiz fur Asylsuctieder Caritas in_u-
zernund Goldau steht allen in den sechs Kantonen wohnhaften Rensoffen.
Sie ist hauptsachlich fur Anfragen betreffend Asghit (seltener Auslanderbe-
reich) zustandig. Bei Féllen von Diskriminierungrdé eine Triage vorgenom-

3 Die FABIA hat einen Leistungsauftrag der Diersdtst Soziales und Gesellschaft des

Kantons Luzern und des Kantonalen Sozialamts Nidevalfiir Information und Bera-
tung, Grundlagen- und Offentlichkeitsarbeit, Prtfiekatung und -begleitung und Ver-
netzung von Akteuren. Zudem verflgt sie auch UbeerelLeistungsauftrag der Dienst-
stelle Volksschulbildung des Kantons Luzern fur Beratung im Bereich Schule und
Bildung. Dies beinhaltet die Beratung von Schullvdbd, Lehrpersonen sowie die Ver-
mittlung von interkulturellen Mediatorinnen fur Ethabende und Elterngespréache.
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men und diese an externe Anwaélte weitergeleitetlaBg gelangten jedoch ge-
mass Auskunften der Beratungsstelle keine Anfragetreffend ethnisch-
kulturelle Diskriminierung an sie.

Allgemein waren die meisten Interviewpartner af Brage, an welche Institu-
tion allfallige Opfer von rassistischer Diskriminieg weiterverwiesen wurden,
ratlos. Einige verwiesen auf die Eidgendssische iK@sion gegen Rassismus,
andere nannten spontan eine der drei AnlaufstéilerMigrationsfragen. Bei
Rechtsfragen wirden externe Anwalte beigezogen.

Abschliessende Bewertung des Beratungsangebots

Wie diese Ubersicht tUber die Beratungslandschadt,zeind derzeit betrachtli-

che Mangel hinsichtlich eines professionellen uredierschwelligen Beratungs-
angebotes fur Diskriminierungsbetroffene festzletelHingegen bestehen lo-
kal bereits gut verankerte (teils transdisziplipdBeratungsnetzwerke bzw. -
zentren von privaten Institutionen, die sich aufstungsauftrdge von Kanton
und Gemeinden stitzen kénnen. Die Migrations- umegrationsberatungsstel-
len in der Region sind derweil nicht mit dem notdgénow-how und gentigend
Ressourcen dotiert, um ein spezialisiertes Angatbddiskriminierungsfragen

aufbauen zu kénnen. Abschliessend betrachtet, edrdads durchaus realistisch,
dass kunftig auf die bestehenden Strukturen gelmawt die bereits vorhande-
nen und bewdahrten Institutionen ausgebaut werdentkd. Der Aufbau eines
umfassenden und spezialisierten Know-hows musshacie gewahrleistet und
samtliche involvierte Fachpersonen in den Beratoegsverken sensibilisiert
werden.

Zwischenfazit Bestandsaufnahme Beratung und Vermitting

=>» In der Zentralschweiz sind keine spezifischen ARlader Beratungsstel-
len fir Opfer von Rassismus oder Diskriminierunghamden.

=>» Die staatlichen (bzw. 6ffentlich finanzierten) Beewagsstellen richten sich
nicht an die Zielgruppe Opfer von ethnisch-kultleneDiskriminierung.

=>» Die drei bestehenden Anlauf- und BeratungsstellenMigrationsfragen
(FABIA, Komlin, Fachstelle Migration) kommen mit ked ethnisch-
kultureller Diskriminierung in Berihrung.

= Es fehlen derzeit Auftrdge und Ressourcen fir gsabmelle Beratungsar-
beit mit Fokus auf Diskriminierung und Rassismus.

= Eine Ombudsstelle gibt es bisher lediglich im Kanf#ug, in anderen
Kantonen sind bisherige Bestrebungen zur Schaféingr solchen Stelle
gescheitert; die Stadt Luzern pruft derzeit einsuriy.
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2.2.3 Information, Sensibilisierung und Pravention

In diesem Unterkapitel werden vergangene und dkba@stehende Angebote in
der Zentralschweiz beleuchtet, welche die Sensibiling verschiedener Ziel-
gruppen, den Abbau von Vorurteilen in der Bevolkgrwnd die Diskriminie-
rungspravention anvisieren. Unterschieden werdéeidirei Formen der Sensi-
bilisierung mit je unterschiedlichem Wirkungsgramwielpublikum: An erster
Stelle steht diénformationsarbeitwelchedie Vermittlung relevanter Informa-
tionen zur Orientierung von potentiell Betroffeneam Ziel hat. An zweiter
Stelle werden Bestrebungen und Massnahmen eriwtgdhe einezielgruppen-
spezifische Sensibilisierungpn Personengruppen durch punktuelle Massnah-
men oder Veranstaltungen anstreben. Drittens gebtrebreiter angelegt&en-
sibilisierungskampagnemit dem Ziel der Bewusstseinsbildung und dem Ab-
bau von Vorurteilen in der Bevolkerung.

Informationsarbeit

Beziglich der Informationsarbeit stellen sich zviagen, namlich an wen
(Zielpublikum?) welche Information (Inhalt?) weig@geben werden soll. Fir
die Informationsarbeit gegentber den potenziell etmisch-kultureller Dis-
kriminierung Betroffenen — den Migrantinnen und Kkigten sowie auch
Schweizerinnen und Schweizern mit Migrationshinteng — lassen sich grund-
satzlich zwei Zielgruppen unterscheiden: Nguzuziehendeignen sich grund-
satzlich Erstinformation und Begrlissungsgespraséfrend fur die bereits vor
Ort wohnhafte Bevdlkerungandere Informationskanéle gesucht werden mus-
sen. Was die Inhalte betrifft, geht es in ersteid_darum, die potentiell Betrof-
fenen, deren Angehdrige oder Zeugen Uber ihre Resthwie Uber vorhandene
Beratungs- oder Vermittlungsangebote und Meldestellmfassend zu infor-
mieren. In den sechs Kantonen wurde deshalb abgekl& weit die Umset-
zung der Informationsarbeit (gemass Art. 56 AuGghe fortgeschritten ist.

Die Kantone haben im Rahmen des Schwerpunkts Icisgnand Bildung des
Bundesamtes fir Migration (BFM) fir 2009-2011 ermodgtammkonzepSpra-
che und Informatiorerarbeitef? Konzepte fiir Erstinformationfir Neuzuzie-
hende bestehen noch nicht Uberall; gewisse Gemeindd Kantone setzen
Massnahmen der Erstinformation, welche Uber voreaaedAngebote orientie-
ren, bereits um, andere sind diese derzeit am ekini*°

% Siehe z.B. www.disg.lu.ch/konzept_def bereinigte® 11.04.2011.

40 vgl. Informationsauftrag an Bund, Kantone und Gemeingemass Art. 56 AuG, Emp-
fehlung des TAK-Berichtd3AK 2009: 20, 23) sowie ,Bericht Schiesser” (2p10em-
nach wird Erstinformation mit Inkrafttreten des eruRechts in die Integrationsférde-
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Im Kanton Luzernwerden seit Juni 2008 alle neu in den Kanton Luzelge-
wanderten Personen unabhangig vom HerkunftslandBimdanderungsgrund
bei der Beantragung der Aufenthaltsbewilligung mem Begrissungsgesprach
ins Amt flr Migration eingeladen. Dabei werden erdsiformationen tiber Rech-
te und Pflichten, tber kommunale Integrationsféaidgebote sowie lber spezia-
lisierte Beratungsstellen abgegeBemer Kanton subventioniert Informations-
veranstaltungen von Caritas Luzern, ECAP Zentralseth FABIA und weite-
ren Vereinen zu bestimmten Themen wie beispiel@vdishnen, Gesundheit,
Beruf und Arbeit, Schule und Bildung, hausliche @#vetc., unter Einbezug
von interkulturell Vermittelnden in verschiedenepr&hen. DieStadt Luzern
organisiert ihrerseits dreimal jahrlich eine Begtirgysveranstaltung fur alle in-
teressierten Neuzuziehenden.

Im Kanton Zugist ein Informationskonzept erst in Bearbeitungukuziehende
erhalten von der Fachstelle Migration ein SchreibenhFlyern, mit dem Hin-

weis auf den Welcome-Desk der Fachstelle sowie Einkadung zu einem kos-
tenlosen Gespréach. Auf der zweisprachigen Inteentetsler Fachstelle Migrati-
on (Deutsch und Englisch) sind diverse Informatiorsewie eine Willkom-

mensbroschire flir Neuzugezogene in mehreren Spraadbrifbar. Fir eng-
lischsprachige Zugewanderte gibt es zudem die Websevw.zug4you.ch

Im Kanton Schwyzexistiert seit 2008 eine Willkommensbroschire §atten)
fur Neuzuziehende, die in acht Sprachen erhaltiittf Aktuell wird ein Infor-
mationskonzept erstellt, das u.a. die Erstinforambeinhaltet. Die Verantwor-
tung fur das Konzept des Erst- bzw. Willkommmenpgiashs liegt bei der
Fachstelle Integration, in enger Zusammenarbeitdaih Amt fur Migration
und dem Amt fur Wirtschaft des Volkwirtschaftdeganents. In allen 30 Ge-
meinden des Kantons wird der aktuelle Stand delk@fimensgesprache tber-
prift, da die Begriissung auch in Zukunft in der Gexhe stattfinden wird. Pa-
rallel dazu werden Fokusinterviews mit weiterenéken im Kanton (Migran-
tenorganisationen, Personalfachleuten in Betrieten gefihrt, um diese in die
Entwicklung einzubeziehen und subjektive ErfahrinegEhte zu erhalten. Ko-
min gibt Merkblatter und Informationsmaterial inrsehiedenen Sprachen zu
integrationsrelevanten Fragen heraus und fuhrt Eifethek. Seit April 2011

rung des Bundes (Pfeiler 1 ,Information und Bergtdraufgenommen (Bundesamt fir
Migration 2010a).

Die Begrussungsgesprache werden auch mit Persametche im Rahmen des Freizu-
gigkeitsabkommens einreisen sowie mit Hochquadifiein gefihrt. Fir weitere Informa-
tionen siehe die Evaluation der Begriissungsgesprach
www.disg.lu.ch/evaluation_begruessungsgespraecherkduzern _2011.pdf
14.11.2011.

42 \www.sz.ch/documents/Inhalt de.pdf.04.2011.
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werden in funf Gemeinden Begrissungs- und Erstimfdionsgesprache fir
neuzugezogene Auslanderinnen und Auslander angeboteAuftrag von zwei
Gemeinden nehmen sogenannte Schltisselpersonenorom Knit den Neuzu-
gezogenen telefonisch Kontakt auf. Dieser Pilotweliswurde aufgrund einer
Intervention des Kantons vorerst mal nicht erweitea die Form der Kontakt-
aufnahme von Einigen als belehrend empfunden wuadsserdem lag kein
Leistungsauftrag seitens des Kantons vor. Die went€&semeinden warten auf
das Gesamtkonzept des Kantons, das im Novembenzblidgen wird.

Im Kanton Nidwaldenist die Erstinformation tGber Rechte und Pflichfén
Neuzuziehende, gemass Strategieplan 2011-201%iderzPlanung. InKan-
ton Obwaldensind in mehreren Gemeinden Projekte zur BegrissuncgBe-
gleitung von Neuzuziehenden am Laufen oder in Pignderen Erfahrungswer-
te demnachst im Hinblick auf die Konzipierung destonalen Integrationspro-
gramms ausgewertet werden. Das Umsetzungskonzegtrdtion dekantons
Uri sieht fir das Jahr 2011 die Erarbeitung einerrinédionsbroschire durch
die kantonale Ansprechstelle Integration vor, weltber die Gemeinden an die
Neuzuziehenden abgegeben werden soll. Ein Pilekirgqu Begrissungsge-
sprachen in Zusammenarbeit mit den Gemeindenrista$i Jahr 2012 geplant.

Auf regionaler Ebene hat diéFl im Auftrag der ZRK mit dem gemeinsamen
Internetauftritt ,Integration Zentralschweiz“ eigentrale Internet-Plattform ge-
schaffen, auf der samtliche Angebote in den seardten aufgefihrt und ei-
nem breiten Publikum zugénglich gemacht werden.32ige www.integration-
zentralschweiz.clging im August 2010 in einer erneuerten Versiokjusive
Datenbank fur Deutschkurs- und Integrationsangelootine. Insofern sind be-
reits einige Informationskanale vorhanden, diedi@ kinftige Informationsar-
beit genutzt werden kénnen.

Zielgruppenspezifische Projekte und Veranstaltungen

Punktuelle Projekte oder Veranstaltungen mit besten Zielgruppen wurden
bisher vereinzelt in den Bereichen Antirassismramskulturelle Kompetenzen
und Umgang mit Vielfalt durchgefiihrt — doch ein Remkonzept fir solche
Projekte liegt weder auf Bundes-, Kantons-, noclm@adeebene vor. Bisherige
Projekte wurden mehrheitlich von zivilgesellschealften Organisationen initiiert
und mit offentlichen Geldern des Bundes, der Kamtand Gemeinden mitfi-
nanziert. So hat beispielsweise die FRB zwischéi 20hd 2010 in der Zentral-
schweiz 66 Projekte finanziell unterstiitztin der Folge werden beispielhaft
einige vergangene Projekte und aktuelle Angebotgestellt; diese grobe Auf-
zeichnung erhebt keinen Anspruch auf Vollstandigkal Angeboten in Regel-

43 Siehe Projektdatenbank der FRB: www.edi.admifrini®0483/00490/01548/index.
html?lang=de&webgrab path=http://frb.edi.admin.dh4sp 04.11.2011.
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strukturen und in der offentlichen Verwaltung sidfapitel 2.2.4 Offnung der
Institutionen).

Seit 2004 veranstaltet Caritas Luzern diverse WmaltRingsmodule in
transkultureller KompetenAur zivilgesellschaftliche Institutionen. Nebst awe
emblematischen Sensibilisierungsprojekten fiir Faibgtreiné* fordert Caritas
mit dem Projekt ,Vielfalt in Sportvereinen“ die ®fing von Sportvereinen, in-
dem sie diese in der Anwerbung von neuen Mitgliedemsbesondere Migran-
tinnen und Migranten — unterstiitzt und begléiteDie Workshopangebote
~Kulturelle Vielfalt — Herausforderungen und Chantend ,Kulturelle Vielfalt

— Herausforderung und Chancen im Berufsalltag“estefrundsatzlich allen in-
teressierten Institutionen und Unternehmen offed knnen bei Caritas ge-
bucht werden. Letzeres besteht aus eintagigen Kuder auch einzelnen Mo-
dulen zu den Themenkomplexen Kultur, Migration umegration. Fir Schulen
bietet Caritas je einen halbtagigen Migrations- enten Asylparcours an, wo-
bei die Teilnehmenden in Rollenspielen und dardgéioden Diskussionsrunden
eine Einfihrung in die Migrations- bzw. Asylproblatik erhalten. Wéahrend
drei Jahren wurden diese Projekte von der Volkddaleltion unterstitzt, heute
mussen die Schulen selbst fir die Kosten aufkommen.

Diverse Kleinprojekte, Aktionswochen, Workshops Udiataterprojekte wurden
an Schulen durchgefuhrt, um Kinder und Jugendliche in traitskaller Kom-
petenz und Toleranz zu fordern und fir Mobbing, dasus und Gewalt zu
sensibilisieren. Viele dieser Projekte wurden duthehFRB mitfinanziert.

Sensibilisierungskampagnen

Weiter ist auf vereinzelte Beispiele von Kampagrarnverweisen, welche die
Sensibilisierung der Bevoélkerung anstreben. Siemsoheiden sich von den be-
reits erwéhnten Massnahmen insofern, als sie siohdgatzlich an die Gesamt-
bevoélkerung richten. Da das Thema ethnisch-kuleirBliskriminierung oder
Rassismus gemass Aussagen verschiedener Intervieespanen vielerorts in
der Zentralschweiz noch ein Tabuthema ist, werdenduch Initiativen aufge-
fuhrt, die das gesellschaftliche Zusammenleben etteren Sinne (Begegnung,

“*Im ProjektTeamplaywerden Zentralschweizer Fussballtrainer in tratigkeller Kom-

munikation geschult und auf Vorurteile, Kulturadisingen und rassistisch motivierte
Gewalt sensibilisiert. Im Folgeprojekeamspiritwerden die Fussballteams in transkultu-
rellen Kompetenzen und Fairnesstraining geforderehe dazu:_www.football.ch/

fvrz/cm/KursTeamspirit2009.pdi1.04.2011.

In dieselbe Richtung geht das Projéubla Plus welches Caritas unter Mitwirkung des
Jugendverbandes Jungwacht und Blauring des Kahtarexn erarbeitet hat. Das Schu-
lungsangebot richtet sich an Leitungspersonen ugeridvereinen und soll helfen, neue
Mitglieder mit Migrationshintergrund zu gewinnen.
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Respekt, Vielfalt etc.) in den Vordergrund riickemd ugewissermassen eine
Vorstufe flr weitergehende Sensibilisierung beémedf Diskriminierung und
Rassismus darstellen.

Im Kanton Luzern hat Caritas Luzern das Projekt zur Integratiorftung
"zusammen leben in’.in bisher sieben Gemeinden initiiert. Fachpersonen
Caritas fuhrten mithilfe von interkulturell Vernmethden und unter Einbezug
verschiedener Akteure der lokalen Bevolkerung &edarfsanalyse durch. Das
Thema Diskriminierung wurde in diesem Rahmen immeder als Problem-
punkt identifiziert. Die Beteiligten wurden danaziim Austausch und zum ak-
tiven Mitgestalten des Zusammenlebens in der Gateemotiviert. Fachperso-
nen von Caritas haben den Prozess in den entspasxh&emeinden Uber zwei
Jahr hinweg begleitet. Daraus sind jeweils konkhetigativen und nachhaltige
Strukturen wie Kommissionen, FreiwilligengruppenduAnsprechstellen ent-
standen. Nachdem diese Projekte anfanglich vom Buitihanziert wurden,
lasten die Kosten nun auf den Gemeinden und dertolan

Die Fachstelle Integration d&tadt Luzernhat in der Vergangenheit Plakatakti-
onen von Jugendlichen gegen Rassismus untersfilzh die schweizweite
Plakatkampagne ,,Ohne Ausgrenzung® der Eidgendssms&ommission gegen
Rassismus wurde in Luzern im offentlichen Raum ah&ggt.

Die Kantone Obwaldenund Nidwalden haben im Jahr 2004 die Sensibilisie-
rungskampagne ,Alle anders — alle gleich* lanci®ieses Projekt beabsichtig-
te, Uber Kulturveranstalter und Vereine die Thekniftigration, Integration und
Zusammenleben an eine breite Bevolkerung heramgriraDie Kampagne
wurde vom Sozialamt Nidwalden und dem Amt fur Atl§@bwalden unter fach-
licher Begleitung der FABIA gefluhrt und von denaehierten und katholischen
Kirchgemeinden sowie den Gemeinden getragen. DreuNg dieser Sensibili-
sierungskampagne ist zwar umstritten, doch sinfu die meisten Befragten dar-
in einig, dass diese Aktivitdten der Integratioestiatik in den betreffenden
Kantonen zumindest einen Anschub verliehen habénvarschiedene Prozesse
ins Rollen zu bringen vermochtéh.

Im Kanton Schwyzst das Komin per Leistungsauftrag vom Kanton figr Sen-

sibilisierung in Migrationsfragen und fiir Offenttikeitsarbeit zustandig. Einer-
seits veranstaltet das Komin Vortrage fir ein iegerertes Publikum (z.B. an
Schulen), wobei die Nachfrage, gemass eigenen Asmgaticht gross sei. Im
Jahre 2005 wurde eine SensibilisierungskampagdennMedien gestartet. Mit

“® " Dije im Jahre 2008 verfasste Evaluation zum SterdUmsetzung der Kampagne und

des Massnahmenplans konstatiert, dass sich diensllagsgen allgemein sensibilisierend
ausgewirkt haben, ohne jedoch praziser auf die Wigkeinzelner Massnahmen einzuge-
hen (S.12). Vgl. dazu den Berici#tlle anders — alle gleich”. Auslander- und Intedra
onspolitik des Kantons Obwalden. Stand der UmsgtaQnApril 2008
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dem Projekt ,Beitrag der Migrant/innen schatzen“raai eine Artikelserie in
den lokalen Printmedien publiziert, welche Migrangn und ihr Leben in der
Schweiz vorstellt. Dabei wurden Personalleitende remommierten ansassigen
Firmen sowie Mitarbeitende auslandischer Herkunffedragt, sich zu Integrati-
on zu aussern. Laut Komin erreichten die Beitragekdder lokalen Zeitungen
einen beachtlichen Teil der Bevdlkerung.

Im Kanton Uri sind abgesehen von vereinzelten Initiativen ausZdelgesell-
schaft bisher keine Kampagnen durchgefiihrt wofd&uvei im Raum Zugak-
tive zivilgesellschaftliche Vereine fiihrten divensenktuelle Sensibilisierungs-
aktivitaten durch. Dasntegrationsnetz Zugersuchte mit der Ausstellungen
~Hier und da — Migration ausgestellt, der Plakati@gne ,Facetten des Islam
im Kanton Zug“ sowie diversen Podiumsveranstaltingem Thema Islam in
den Jahren 2009/2010, Migration und Integratioden Offentlichkeit zu thema-
tisieren?® Daneben organisierte der Vereisylbriickein Kooperation mit Ge-
meinden im Sommer 2010 im Rahmen des Projektesziigich* eine Plakat-
kampagne, die vom Kanton und Gemeinden mitfinahwarde. Auf den Plaka-
ten traten lokale Personlichkeiten aus Kunst unttuKuPolitik und Vereinen
mit Testimonials und positiven Statements zum Théfigration, ,Vielfalt in
Einheit* und dem ,vielkulturellen Zusammenleben Kanton“ auf’® Weiter
organisierte der Verein im Jahr 2007 eine Fotoallsag, Workshops und
Filmveranstaltungen zu ,Swissblacks — Schwarze Nlegis in der Schweiz”.

Abschliessende Bewertung der Informations- und Seiislisierungsarbeit

Wie diese Bestandsaufnahme zeigt, sind bisherll@mgunktuelle Aktivitaten

aus dem Engagement zivilgesellschaftlicher Vereaind Organisationen ent-
standen, welche in der Regel von der o6ffentlichemdHunterstitzt und mitfi-
nanziert wurden. Angesichts des fehlenden konzé#ptu&®ahmens, der diese
einzelnen Aktivitaten in einen Bezug zueinanderzesetund eine Kontinuitat
von langerfristig angesetzten Massnahmen erlaukiedey dréangt sich die Fra-
ge nach deren Nachhaltigkeit und Wirksamkeit aué Bvaluation einzelner
Massnahmen sowie ein umfassendes Controlling desil8ksierungsarbeit

misste in Zukunft sicher in Betracht gezogen werdemdie Wirksamkeit sol-

cher Anstrengungen und der aufgebrachten Ressonucgewahrleisten.

“7Im Jahr 2000 haben Jugendliche in Zusammenantieitler Jugendarbeit erstmals die

Burning Night eine Konzertnacht gegen Rassismus, in Altdoroigiert. 2008 wurde
daraus ein Verein gegrundet, der nun alljahrlicth @mem Konzert ein Zeichen gegen
Rassismus setzen will.

www.integrationsnetz.org/projekte aktionen/najgki® aktionen.phpl4.04.2011.
Siehe dazu die Kampagnenplakate: www.einzug.aképkampagne.html3.04.2011.
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Zwischenfazit Information, Sensibilisierung und Pré/ention

Information:

= Erstinformation sowie Erstgesprache mit Neuzuzideanverden teilweli-
se bereits angeboten oder sind in Planung; diesaalkkonnte fir die
Sensibilisierung der potentiell Betroffenen genwetden.

= Spezifische Informationsbroschiren zum Beratungsamigftir Opfer von
Diskriminierung existieren noch nicht.

Zielgruppenspezifische Sensibilisierung:

= Punktuelle Angebote zur Sensibilisierung zivilgessaftlicher oder
privater Institutionen sind in der Region vereinzebrhanden. Caritas
Luzern, Komin und FABIA verfligen diesbezlglich Glegn Know-How,

welches weiter gefordert und auf neue Themen ausitgtwverden konn-
te.

Sensibilisierungskampagnen:

= Medien- und Plakatkampagnen wurden bisher verdingdetchgefihrt
(Zug, Luzern, Nid- und Obwalden); deren Wirkung @deirbisher nicht
Uberpruft.

2.2.4 Offnung der Institutionen

Der Abbau struktureller Hindernissem Zugang zu Dienstleistungen der Regel-
strukturen und der 6ffentlichen Verwaltung — oderweiteren Sinne di©ff-
nung der Institutionen— war ein weiterer Bestandteil unserer Abklarungen.
Dabei muss vorausgeschickt werden, dass keinensgssehe Abklarung bei
samtlichen Verwaltungsstellen und Regelstrukturesrgegnommen werden
konnte, da dies den Rahmen der Studie gesprenigt l&&i der Auswahl der
befragten Institutionen wurde so vorgegangen, olasesier ersten Runde Integ-
rationsfachpersonen vor Ort sowie Expertinnen ungbeEen mit gesamt-
schweizerischem Uberblick nach Beispielen gmod practicesson Institutio-
nen befragt wurden. Dabei konnten nur vereinzetispielhafte Institutionen
identifiziert werden. Des Weiteren wurden verschresl Verwaltungsstellen und
Regelstrukturen angefragt, wobei Beispiele aushadlechs Kantonen berick-
sichtigt wurden (siehe dazu die Liste im AnhangDle Vertretenden der aus-
gewahlten Institutionen wurden einerseits dariladralgt, ob und inwiefern sie
eine Politik der Offnung betreiben, oder ob siekiete Massnahmen ergreifen,
um den Zugang fir Personen mit Migrationshinterdran erleichtern — sowohl
zu Dienstleistungen als auch zu Arbeitsstellen.

Erwartungsgemass hat sich gezeigt, dass — abgegehamnzelnen Ausnahmen
— fur die Mehrheit der Befragten die Offnung destitutionen gegenuber der
Migrationsbevdlkerung (bzw. der Abbau von Zugangdharnissen) kein Thema
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oder zumindest kein prioritdres Anliegen ist. Egjteesich vielmehr, dass all-
gemein eher wenig Bewusstsein Uber strukturellei®&an und das Problem des
chancengleichen Zugangs in der eigenen Institwiishanden ist.

Die vorgefundenen Beispiele aus der Praxis, wedahe Offnung gegeniiber der
Migrationsbevdélkerung anstreben, kdnnen nach iKamplexitat vier Katego-
rien zugeordnet werden. Die umfassendste isgdieheitliche Politikder Off-
nungeiner Institution bzw. einer Verwaltungseinheitlghetop-downvon der
Direktion oder der Abteilungsleitung eingesetzt ahtiv unterstttzt wird, und
ein Konzept, einen Umsetzungsplan sowie konkretsski@hmen umfasst. Eine
zweite Kategorie betrifft die Massnahmenebene windssiert Beispiele, die den
Offnungsprozess durcBchulung des Personaimterstiitzen. Drittens werden
Praxisbeispiele beleuchtet, die auf externe gesemikrkulturell Vermittelnde
oder Dolmetschendezurtickgreifen, um so den Zugang und die barrierefr
Verstandigung mit der Zielgruppe Migrationsbevolkey zu férdern. Weiter
werden Beispiele aufgeflhrt, welche die Informagjwiitik einer Institution
den spezifischen Zielgruppen anpassen, um diessebes erreichen. Zum
Schluss wird noch ein Blick auf die Personalpolddr kantonalen Verwaltun-
gen geworfen.

Ganzheitliche Politik der Offnung

DasJustiz- und SicherheitsdepartemedesKantons Luzernspielt hinsichtlich
der Offnung von Verwaltungen eine VorreiterrolleaDLegislaturprogramm
2007-2011 beinhaltet drei Punkte, welche in Richt@ffnung dieser Verwal-
tungseinheit gehen: ,Mit Vielfalt zum Erfolg“, ,Sté&ung der Mitarbeitenden in
Interkulturalitdt und im Handling von Kundenkontakt und ,Kundinnen und
Kunden stehen im Mittelpunkf® Mittels konkreter Massnahmen sollen diese
Programmpunkte umgesetzt werden: In Pilotprojektéd Diversity Manage-
mentin zwei Amtsstellen getestet; Weiterbildungen Mitarbeitende werden
durchgefluhrt; eine institutionalisierte Unterstiitguund einzelfallweise Bera-
tung der Mitarbeitenden in Fragen der Interkulttéalwird eingeftihrt sowie
eine konsequente Kundenorientierung durchgesetdem die Arbeit der Be-
hordenmitarbeitenden auf die Bedirfnisse der Kumelinund Kunden ausge-
richtet wird.

Zusammen mit externen Fachpersonen wurde eineaiDgpartement massge-
schneiderte Weiterbildung fir ,Interkulturelle Koetpnzen und Kommunikati-
on* konzipiert. Sechs Kurse an je eineinhalb Tagemnden im Jahre 2010 mit
insgesamt 121 Teilnehmenden dienststellenibergceifi@rchgefihrt. Die Kur-
se des ersten Jahres wurden mit einer Umfragedoet dilinehmenden evaluiert

50 www.lu.ch/index/justiz sicherheit/jsd unser déement/ijsd legislaturprogramm.htm

14.04.2011.
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und das Konzept entsprechend der Feedbacks nedaidherDie Rickmeldun-
gen zum Kursinhalt fielen sehr unterschiedlich aushrend einige Dienststel-
len insgesamt positiv eingestellt sind, hat er Bemartungen anderer nicht ent-
sprochen. Die Teilnehmenden aus den verschiederssttellen (z.B. Amt fir
Migration, Polizei, Strassenverkehrsamt, Schlichsloehdrde etc.) wurden
dienstubergreifend durchmischt, was laut den Rudknmgen allgemein be-
grusst wurde. Die obligatorische Teilnahme wurde den einen kritisiert und
von anderen als zielfuhrend betrachtet. Die Empfedgn seitens der Teilneh-
menden laufen darauf hinaus, ein Obligatorium urforgesetztenfunktionen
und allenfalls gewisse Personengruppen (z.B. jlr@&isten) vorzusehen, an-
sonsten die Teilnahme auf freiwilliger Basis zutgksn. Einige bezweifeln je-
doch, dass sich genltigend Mitarbeitende fir einwifige Teilnahme melden
wiirden>! Geplant ist, das bestehende WeiterbildungsmoduBakiskurs (zur
Einfihrung ins Thema) und fir die freiwillige Tealnme anzubieten. Daneben
sollen Abteilungs- und Gruppenleitende verschieddienststellen als Multi-
plikatorinnen oder Fachpersonen im Bereich intedkalle Fragen und Kun-
denorientierung ausgebildet werden. Diesbezugliatd wun ein angepasstes
Weiterbildungsmodul dienststellentbergreifend kprezi.

Abgesehen von der Sensibilisierung durch Weiteuidd des Personals wird
allgemein die Kundenorientierung in der Verwaltgggordert. Hierzu wird bei-
spielsweise auch die briefliche Kommunikation matr dkundschaft Gberdacht
und allenfalls so angepasst, dass die Informatads. @mtliche Vorladungen) in
einer fur Laien verstandlichen Sprache formulierdwWeiter soll die kinftige
Personalplanung die Diversitat der Mitarbeitendégjedige der Kundschaft
(entsprechend der demographischen Entwicklungg¢kedren. Das Ubergeord-
nete Ziel dieser Massnahmen ist eine verbessemddfiorientierung der 6ffent-
lichen Verwaltung, in Anlehnung an die Logik prwatschaftlicher Betriebe.
Wenngleich einzelne Massnahmen — wie bspw. digatdrische Teilnahme an
Kursen fur alle Mitarbeitenden — umstritten seinged, bildet das Gesamtkon-
zept sowie detop-downAnsatz dieses Departements ein interessantesi@eisp
von dessen Erfahrungswerten andere VerwaltungsanhHernen konnen.

In Richtung einer Offnung der RegelstruktBchule geht auch das Konzept
Lehren und Lernen in multikulturellen Schulen Hesitons Luzern Fiir Schu-

len mit einem hohen Anteil zwei- und mehrsprachigernender (von uber
40%) sieht der Regierungsrat zusatzliche Untenstigigmassnahmen flr die
Forderung des Schulerfolgs, zur Integration demérden mit Migrationshin-

> Aktennotiz des Justiz- und Sicherheitsdepartesnées Kantons Luzern vom 08.02.2011.

2 Sjehe dazu das Konzept der Bildungs- und Kultektion des Kantons Luzern vom Ja-
nuar 2008: www.schulenmitzukunft.ch/pages/untenédgkumente/L+L_MS
Ausschreibung.pdfl4.04.2011.
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tergrund und zur Sprachférderung in mehrsprachijassen vor. Weiter wird
derzeit im Auftrag des kantonal&@esundheitsamtes Zugine Bedarfsanalyse
migrationsgerechter Gesundheitsférderung und Préwandurchgefihrt, wel-
che die spezifischen Bediirfnisse der Migrationsh&vrting eruieren soff

Sensibilisierung durch Weiterbildungen und Schulungdes Personals

Die Verwaltungsweiterbildung Zentralschwelzietet seit rund sechs Jahren den
Kurs ,,Auslandische Kundinnen und Kunden*® fir Mitartende der 6ffentlichen
Verwaltung in ihrem reguléren Kursprogramm®amie Teilnahme an diesen
Kursen ist freiwillig. Bisherige Rickmeldungen zwursinhalt waren gemass
eigenen Angaben durchwegs positiv. Allerdings istNlachfrage so klein, dass
dieser Kurs lediglich einmal jahrlich und nur mieropger Teilnehmerzahl
durchgefihrt werden kann (wahrend gut laufende &€6rd40 mal jahrlich statt-
finden). Aufgrund des geringen Interesses wird Aagebot im nachsten Se-
mester vortibergehend aus dem Programm gestricherf-dahstelle wirde es
grundsatzlich begrissen, ein solches Kursangelfaihestens jedoch nach ei-
nem Jahr — wieder aufzunehmen. Allerdings musst&destitel ansprechender
sein, positiv formuliert werden und Interesse weckénnen, wie bspw. ein An-
gebot fir die Forderung von transkultureller Kongmet Da die Fachstelle
Verwaltungsweiterbildung die einzelnen Kurse nientvirbt, missten andere
Kanale genutzt werden, um auf dieses Angebot akaer zu machen. Ge-
sprache mit verschiedenen Amtsleitenden haben zuskstétigt, dass dieses
einzige, allgemein an Verwaltungsmitarbeitende apeite Kursangebot zum
Umgang mit auslandischer Kundschaft, zu wenig bekest. Ein Obligatorium
des Kursbesuches durfte auf Widerstand stosseh,ldomte die aktive Anprei-
sung eines ,attraktiven“ Angebotes bei Amtsleitendarchaus Frichte tragen.

Die Einbettung einer Schulung in transkulturell@mkmunikation oder im Um-
gang mit Vielfalt in eine beruflich&rundausbildung oder Weiterbildungst
eine weitere Moglichkeit, die in der Praxis genutztd, um (kiinftige) Mitarbei-
tende der offentlichen Verwaltung zu sensibiliser®&eispielsweise ist der
,Jmgang mit Auslanderinnen” fester Bestandteil Geundausbildung dd?oli-
zeiin der Zentralschweiz, wie auch in anderen Teilen@thweiz\Weiter ist an
der Padagogischen Hochschule Zentralschweiz (Luzarg und Schwyz) die
interkulturelle Padagogik in der Aus- und Weitedlbihg von Lehrpersonen ver-

%3 Sjehe Schlussbericht beim Bundesamt fiir Gesuthatwsiv.bag.admin.ch18.10.2011.
5 www.verwaltungsweiterbildung.ch/db3/angebot detaspx?id=9123214.04.2011.
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ankert® Bei den Personalberatenden @Regionalen Arbeitsvermittlungszent-
rums (RAV) Obwalden und Nidwalden gehdrt interkulturelle Koomkation

zur Basisausbildung. In Luzern fand des Weiteren im Rahmen eines Mass-
nahmenplans des Staatssekretariats flr Wirtscl&#C(Q) 2008 einedRAV-
Tagung zum Thema Diversity Management statt. An diesgyuig erarbeiteten
Mitarbeitende aus den RAV regionale Chartas zum mEheDiversity

(Bundesamt fur Migration 2010b: 13).

Der Strategieplan Integrationder Stadt Luzern2006-2009 hielt fest, dass die
,Offnung und Starkung der Verwaltung im Umgang Mielfalt“ vorangetrie-
ben werden soll. Es wird insbesondere ein Bedafladulen flr die Kompe-
tenzstarkung des Schalterpersonals ausgemachthewsldie bestehende Wei-
terbildung integriert werden kénntélm Strategieplan steht weiter: ,Alle Akti-
vitaten im Bereich Offnung und Starkung der Verwadt werden in enger Zu-
sammenarbeit mit dem Personalamt und den entspréeheDienstabteilungen
entwickelt und umgesetzt und sind mit den Projeki@ienstleistungsorientie-
rung“ und ,Integrierte Kommunikation“ abgestimmt.

Dolmetschdienste, interkulturelle Vermittlung und Ubersetzung von
Informationsmaterial

Eine heute in der Zentralschweiz gut etabliertenBleistung, welche grund-
satzlich allen interessierten Institutionen zur flgung steht, ist die Vermitt-

lung von Dolmetschenden und interkulturellen Vetehitden in 40 Sprachen.
Die Caritas Luzern fihrt seit 1999 einBolmetschdienstwo Personen ausge-
bildet und an interessierte Stellen vermittelt veerdund seit 2006 wird dieses
Angebot per Leistungsauftrag der sechs Kantoneig¢sEinige dieser Dolmet-

schenden sind zugleich interkulturell Vermittelnd&ie steigende Nachfrage
nach den Dienstleistungen des Dolmetschdienstes dibeletzten Jahre lasst
darauf schliessen, dass die Regelstrukturen zumehmeensibilisiert sind und

sich dieses Modell bewahrt. Derzeit baut die Cauitiaeinem Pilotprojekt einen
Pool von interkulturell Vermitteinden auf, welcher Dffnung von Institutionen

beitragen kdnnen, indem sie Akteure der Regelsiraktsensibilisieren.

> Siehe dazu den COHEP-Bericht zum Ist-Zustandimterkulturellen Padagogik an den

Padagogischen Hochschulen in der Schweiz (2007)w.xs@hep.ch/fileadmin/user
upload/default/Dateien/03_Publikationen/04 _Dokura&07/2007_Untersuchungs
bericht IKP_de.pdf14.04.2011.

Siehe dazu den BerichAlle anders — alle gleich®. Auslander- und Integoatspolitik
des Kantons Obwalden. Stand der Umsetzung 30. 208 S.7.

5" www.stadtluzemn.ch/dl.php/de/dms-34a2bc92029&ZRHa16506f7das/SLU-70738-v1.pdf
S. 26, 14.04.2011.
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Beispielsweise greift dd?flegedienst des Kantonsspitals Nidwaldanof dieses

Angebot zurtick, wenn es zu Kommunikationsschwiegiighk mit auslandischen
Patientinnen oder Patienten kommt. Wahrend frilaenikenmitglieder, welche

die deutsche Sprache beherrschten, fiir Ubersetmlrejgezogen wurden, wird
heute die professionelle und unbirokratische H#desng der Caritas bean-
sprucht. Der Pflegedienst beantragte bei der $pitatg die Institutionalisie-

rung der Kooperation mit Caritas, was umgehend Ibgtwvurde.

Ein weiteres Beispiel fur den Einsatz von intenkrétl Vermittelnden ist das
(mittlerweile schweizweit eingefiihrte) Projektiges Balu der Fachstelle Ge-
sundheitsférderung der kantonsarztlichen Diehsteern.®® Es handelt sich da-
bei um ein Teilprojekt im Rahmen des Luzerner Aksiorogramms Gesundes
Korpergewicht, und umfasst ein BeratungsangebotMigrationsfamilien mit
Kleinkindern, mit dem Ziel, tber interkulturell Mfaittelnde eine sprachliche
und kulturelle Briicke zur Mutter- und Vaterberatuugschlagen.

Das ProjekiSchlusselpersonees Komin imKanton Schwyzildet Personen
mit Migrationshintergrund aus. Diese erhalten ineen NCBI Workshop eine
Einfihrung, damit sie ihren Landsleuten bei Behidgd&gen und im Umgang
mit den Regelstrukturen behilflich sein kbnnen.hBishat das Komlin ein Netz-
werk von Schlisselpersonen in 16 Sprachen aufgefasitnun auf einige Ge-
meinden Ubertragen wurde (Kussnacht, Hofner Gereaindrth und Schwyz).

Einige dieser Schlusselpersonen werden in ZukueftAdisbildung Interkultu-

relles Ubersetzen beim Caritas Dolmetschdiensthalesen.

Eine einfache Art, den Kommunikationsfluss zur Migpnsbevolkerung zu
verbessern, besteht in débersetzung des schriftlichen Informationsmateri-
als, von Flyern bis hin zu Internetseiten. So betrdibtFachstelle Migration im
Kanton Zug die gesamte Homepage auch in englischer Versiodié&iNeuzu-
gewanderten’ Weiter weist die Zentralschweizer Website auf Biattform
Migraweb hin (www.migraweb.ghhin, die migrationsrelevante Informationen
fur Neuzuziehende in den wichtigsten Migrationsspea bereitstellt.

%8 www.kantonsarzt.lu.ch/projektkonzept migesbalangt 28.7.09.pdf15.04.2011.

Im Kanton Zug sind nebst den Neuzuziehenden augsbhland, diejenigen aus Gross-
britannien und den USA zahlenmassig die bedeutsamish Jahr 2008 stammten 37,9%
der neuzuziehenden Auslanderinnen und AuslandeDausschland, gefolgt von 6,7%
aus Grossbritannien und 5,4% aus den USA. Siehe deaz Berichtintegrationsland-
schaft Zug2009), S. 7.
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Chancengleiche Personalpolitik

Unter Offnung der Institutionen ist nicht nur dargang zu Dienstleistungen zu
verstehen, sondern auch der chancengleiche ZugaAgbeitsstellen und Posi-
tionen. Der Anteil von Angestellten mit Migrationistergrund® (und deren
Verteilung in Arbeitssektoren und Stufen) im Offeriten Sektor gibt einerseits
einen ersten Hinweis darauf, inwiefern der chanlecige Zugang der Migrati-
onsbevdlkerung zu 6ffentlichen Arbeitsstellen gengsiet ist, und andererseits
inwieweit die gesellschaftliche Diversitat in deglBgschatft reprasentiert ist.

Die Schweizer Staatsangehdorigkeit ist heute inRigel nicht meh¥orausset-
zung fur eine Anstellungim 6ffentlichen Dienst. Eine Ausnahme bildet irr de
Schweiz nach wie vor der Polizeidienst, wo die Alghg von auslandischen
Staatsangehdorigen mehrheitlich nicht mdglicH'igber Kanton Schwyz hat je-
doch bereits im Jahr 2001 seine Praxis diesbeiigk@ndert: Das Dienstreg-
lement derKantonspolizei Schwyz halt bezlglich Berufsanforderungen fest,
dass sowohl Schweizer Birger als auch ,in der Szhassimilierte Auslander”
zugelassen sind. Bedingung ist (mitunter) die $iiche Beherrschung der
deutschen Sprache. Die Erweiterung der Anstelluedjsigungen hat sich in der
Praxis jedoch kaum ausgewirkt: seit der EinfUhrungden erst vier Polizistin-
nen und Polizisten ohne Schweizer Pass angestaditdavon haben sich inzwi-
schen eingeburgert).

Im Integrationsleitbild des Kantons Luzersteht explizit, ,Der Kanton als Ar-
beitgeber fordert spezielle Ausbildungsprogramnuee, atlem Deutschkurse, er
ermoglicht den Zugang zu Arbeitsstellen in der @itiehen Verwaltung auch
fur Jahresaufenthalterinnen und Jahresaufenthatt@ifir Niedergelassene® (S.
9). Konkrete Massnahmen wurden unseres Wissenbediégglich bisher nicht
getroffen.

Ob die 6ffentlichen Dienste diskriminierungsfreiduRersonal nach dem Prinzip
der Gleichbehandlung rekrutieren, kann hier nicnirteilt werden. Anhand ei-
ner Standortbestimmung betreffend Personalzusanatzemg kann lediglich

auf die ungleiche Vertretung von bestimmten Bewilkgsgruppen aufmerk-

0 Damit sind sowohl Migrantinnen und Migranten ahech Secondas und Secondos, ohne

oder mit Schweizer Staatsbirgerschaft, gemeinthgleich das Problem besteht, dass
die Personalstatistiken lediglich die auslandiscBematsangehdrigen ausweisen.

Der Kanton Basel-Stadt hat bereits 1996 das Aufrekriterium gelockert und ermoég-
licht auslandischen Staatsangehdrigen den ZugangdPalizeiausbildung; diesem Bei-
spiel folgten die Kantone Genf, Neuenburg, Jura Apdenzell. Im Kanton Bern wird
derzeit die Zulassung von Polizisten ohne Schwdpass kontrovers debattiert. Siehe:
www.derbund.ch/bern/Auslaendische-Polizisten-SVRPantonspolizei-bremsen-
[story/11840296 und www.derbund.ch/bern/Polizisten-wollen-keinesiaendischen-
Kollegen-/story/19462385.5.04.2011.
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sam gemacht werden. Hierzu wurden auf Kantonseblienkeitenden der kan-
tonalen Personalamter nach dé&mslanderinnenanteil der Beschaftigtege-
fragt (siehe Tabelle im Anhang Il). Die Anfrage @&bgdeutlich, dass in keinem
der Kantone die auslandische Bevolkerung im Pelses&nd der Kantonsver-
waltung anteilsméassig gentgend reprasentiert istADslanderanteile der Kan-
tonsangestellten liegen je nach Kanton zwischemufgB3,8%, was deutlich un-
ter den entsprechenden Auslanderanteilen an denkbéellkerung liegt (zwi-
schen 9% in Uri und 23% in Zug). Die Angaben stammwen den kantonalen
Personalamtern und wurden somit nicht nach eintlegth Kriterien erhoben,
weshalb die Vergleichbarkeit der kantonalen Daiitiert ist. Detaillierte An-
gaben zur Verteilung des Personals mit und ohnev&8izkr Pass nach Depar-
tementen und Amtern standen uns nur im Kanton lruzar Verfiigung. Diese
zeigen jedoch beispielhaft auf, wie unterschiedbieln Auslanderanteil in den
verschiedenen Bereichen ist: wahrend bspw. rundeitel der Beschaftigten
des Kantonsspitals auslandische Staatsangehomnigehsiben lediglich 0,5% der
Mitarbeitenden der Polizei keinen Schweizer Pass.

Warum so wenige Personen auslandischer Staatsaigiedibin der Kantons-
verwaltung beschaftigt werden, lasst sich freilels den Statistiken nicht erkla-
ren. Der Auslanderanteil im Personalbestand ish @erch lediglich als ein Indi-
kator zu verstehen. Eine detaillierte und vertiétklarung mit den Personal-
amtern sowie den Personalabteilungen der einzélnger und Regelstrukturen
ware notwendig, um den Ursachen der tieferen Bdisghégsraten auf den
Grund zu gehen. Weiter musste die Personalpoligiemein daraufhin gepruift
werden, ob dieGleichbehandlung im Rekrutierungsverfahremgewahrleistet
ist, oder ob allenfalls strukturelle (oder insiibuielle) Hindernisse den Zugang
gewisser Personengruppen erschweren.

Im Kanton Zug hat eineArbeitsgruppedes Volkswirtschaftsdepartementsr
einigen Jahren ein Projekt zum Thema Nachhaltig&eitiert, welches die Off-
nung der Verwaltung und die Férderung des intevkelten Verstandnisses um-
fasste. Verschiedene Konzepte und Vorschlage wuadegedacht, wobei auch
Optionen wie die Einfuhrung von Quotenregelungerraddiversity Manage-
ment offen diskutiert wurden. Das Projekt wurdeojd aufgrund personeller
Ausfalle voruibergehend auf Eis gelegt. Die diver&asprache und Sitzungen
haben geméss Einschéatzungen eines Interviewpadreensiplizierten Personen
fur die Fragestellung sensibilisiert, und Tabusriken gebrochen werden.

Insgesamt zeigen unsere Abklarungen jedoch, dasgdity Management oder
die vermehrte Rekrutierung von Personen mit Migreghintergrund (um den
tiefen Anteil zu erh6hen) kein dringliches Anliegeh Die Anstellung von aus-
landischen Personen ist vielmehr umstritten ungsste- gemass Aussagen meh-
rerer Befragter — insbesondere bei der Kundsclaaftagf Widerstande. Aufge-
fuhrt wurde unter anderem das Argument, das8dleerrschung der Mundart
ein ausschlaggebendes Kriterium fur die Anstelluimder Verwaltung sei. Dies
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gilt insbesondere fur Stellen mit regelmassigem dé@nkontakt: Mangelnde
Mundartkenntnisse kdnnten bei der Schweizer Kurafs@uf Ablehnung stos-
sen. Im Pflegedienst des Kantonsspitals Nidwaldgrmaispielsweise das Aus-
wahlkriterium Beherrschung der deutschen Sprachleden Mundart viel wich-

tiger als transkulturelle Kompetenzen oder die Bedobung einer Migrati-

onssprache.

Aus diversen Gesprachen wird deutlich, dass diead®anforderungen eine
Hirde fir die Anstellung auslandischer Mitarbeitemdlarstellt. Ob sich der
erschwerte Zugang zu oOffentlichen Stellen ,blossf die Gruppe der Neuzu-
gewanderten (die des lokalen Dialektes noch nidthtig sind) beschrankt, ist
jedoch zu bezweifeln. Das Bewusstsein, dass sichZdgang oft auch fir

Schweizer Staatsangehoérige mit Migrationshinterdroder in der Schweiz ge-
borene Auslanderinnen und Auslander schwierig gestast nicht immer vor-

handen.

Abschliessende Bewertung zur Offnung der Institutioen

Die wenigen vorgefundenen Beispiele von Offnungagssen in staatlichen In-
stitutionen lassen vermuten, dass dieser Bereidiftigleine der grossen Her-
ausforderungen stellen durfte. Mit Ausnahme einerwaltungsdirektion im
Kanton Luzern, welche mit einetop downAnsatz operiert und eine ganzheitli-
che Politik der Kundenorientierung und des Divgrdtanagements anstrebt,
betreffen die anderen Praxisbeispiele ledigliclzeime Schritte des Offnungs-
prozesses. Punktuelle Massnahmen, welche die Zaamgeren zu offentli-
chen Dienstleistungen abbauen helfen, scheinenisads bewahrt zu haben
(wie Dolmetschdienste und Ubersetzung von Inforomstnaterial), wahrend
keinerlei Massnahmen zur Forderung des chancehgleiZzugangs zu Stellen
im Offentlichen Dienst bekannt sind. Ein Ausbaupttd ist ausserdem bei den
professionellen, den jeweiligen Bedurfnissen angsiea Weiterbildungsange-
boten auszumachen. Mainstreaming-Prozesse vonhSleilting und Antidis-
kriminierung sind derweil noch weitgehend inexisten

Zwischenfazit Offnung der Institutionen

= Ganzheitliche Konzepte fur die Offnung der Verwatiuoder Diversity
Management bestehen noch kaum.

=>» Schulungen des Personals in inter- oder translalikurKompetenz sind
punktuell vorhanden; sie folgen einer Strategie \abesserten Kunden-
orientierung der Verwaltung und stossen daher elaftiv breite Akzep-
tanz.

= Die Nachfrage nach interkulturell Vermittelnden ubwblmetschenden
wird von den Behdrden und Regelstrukturen rege tgéndas Angebot
konnte in den letzten Jahren entsprechend ausgekladén.
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= Der Anteil auslandischer Mitarbeitenden in den kaaten Verwaltungen
ist tief, was vereinzelte Verwaltungsstellen (A.Bzern, Zug) dazu veran-
lasste, die Personalstrategie zu Uberdenken. A#gerscheint die ver-
starkte Rekrutierung von Personen mit Migrationsrgrund in der of-
fentlichen Verwaltung jedoch kein dringliches Agles zu sein.

= Ob der diskriminierungsfreie Zugang zu Stellen tRakitionen gewéhr-
leistet ist, musste detailliert untersucht werdedem Personalpolitik und
Rekrutierungsverfahren tberprift werden.

Die Gesamtanalyse des Ist-Zustandes in der Zecitradsz legt den Schluss
nahe, gesetzgeberische Bestrebungen flir den vertessSchutz vor und der
Bekampfung von Diskriminierung hatten sich bishaut durchgesetzt. Auch
in den strategischen Grundlagenpapieren der Irttegspolitik sind Antidis-
kriminierungsmassnahmen nicht prominent vertreferd.institutioneller Ebene
bestehen zwar die notwendigen Strukturen — gutliettd und professionelle
(Fach-)stellen und Fachkommissionen —, doch fetllesen Stellen (mit einzel-
nen Ausnahmen) explizite Auftrage, sowie entspredheRessourcen und
Kompetenzen, um Antidiskriminierungsarbeit zu kemstAuf der Massnahmen-
ebene bestehen bereits einzelne vielversprechendebate, die gestarkt und
ausgebaut werden konnten. Die notigen Vorausset¢rusmd gerade im Be-
reich Beratung und Vermittlung prinzipiell vorhamgeoch fehlen fachlich spe-
zialisierte, professionelle und niederschwelligaadengsangebote fur Diskri-
minierungsbetroffene. Ebenso ist die Zentralschwetziner einzigen kantona-
len Ombudsstelle unterdotiert. Fur die Sensibilisig und Pravention sowie flr
institutionelle Offnungsprozesse fehlen bislang assénde und griffige Kon-
zepte.
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3 Brennpunkte und Handlungsbedarf

Verschiedene sozial- und rechtswissenschaftlichedi& belegen das Vor-
kommen ethnisch-kultureller Diskriminierung. Basied auf den Erkenntnissen
wissenschatftlicher Untersuchungen, auf der Benista#ung internationaler
Menschenrechtsorganismen, den Empfehlungen derstedlehfiir Rassismus-
bekdmpfung und der Eidgendssischen Kommission gdg@ssismus kann
Handlungsbedarf auch fur den Zentralschweizer Karabgeleitet werden. In
diesem Kapitel werden weitere Quellen hinzugezogengden spezifischen Be-
darf in diesem regionalen Kontext zu eruieren.

Die systematische Datenerhebung von Diskriminiestalgn (Monitoring)
steckt in der Schweiz noch in den Kinderschuher® Wenigen vorhandenen
Datenbanken wurden dennoch auf Hinweise zum Vorkemdiskriminierender
Handlungen in der Zentralschweizer Region geprdftKapitel 3.1). Uberdies
wurden die Einschatzungen lokaler Fachpersonerekrolg welche im Arbeits-
alltag direkt oder indirekt mit der Diskriminierusygroblematik in Bertihrung
kommen. Um schliesslich noch die Perspektive uridiungswerte der (poten-
tiell) betroffenen Gruppen zu erfassen, wurde empBeninterview mit acht
Personen mit Migrationshintergrund aus der Zerdhalgiz gefihrt.

Das Kapitel 3.2 zu den Brennpunkten wurde nachndeist genannten Lebens-
bereichen strukturiert, in denen Diskriminierung &icht der Gesprachspartne-
rinnen und -partner hauptsachlich vorkommt. Weitgd auf die von Diskrimi-
nierung besonders betroffenen Personengruppengaingen. Das Kapitel 3.3
ist nach Handlungsebenen und -feldern strukturiestbeginnt mit dem Hand-
lungsbedarf betreffend den gesetzlichen Rahmerdimdtrategischen Grundla-
gen und geht anschliessend auf die drei Bereictigedgtung und Vermittlung,
2) Information, Sensibilisierung, Pravention und Gfnung der Institutionen
ein. Es versteht sich, dass die Skizzierung vomigyankten und Handlungsbe-
darf nicht abschliessend ist, und dass flr eindefer Problemanalyse in den
einzelnen Bereichen, Regelstrukturen oder Insbih@in detaillierte Untersu-
chungen notig waren bzw. folgen sollten.

3.1  Monitoring von ethnisch-kultureller
Diskriminierung

Es gibt noch kein solides Wissen uUber das Vorkomomah das Ausmass von
Diskriminierung in der Schweiz: so liegt bislangchdein umfassendes Melde-
und Monitoringsystem von Fallen ethnisch-kultuneDeskriminierung vor, we-
der auf Bundesebene noch auf Kantons- oder Genebede. Folglich fehlen
auch verlassliche Hinweise dartber, inwieweit Disknierung in der Zentral-
schweiz vorkommt.
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Die einzigen verlasslichen Angaben aus der Gesamtsz bestehen zu jenen
Rechtsfallen welche die Rassismusstrafnorm betreffen. SanetliRbchtsfalle
von rassistisch motivierten und in die Offentlichkgetragenen Taten (nach
Rassismusstrafnorm Art. 261bis des Strafgesetzbuatrslen seit 1997 von der
Eidgenodssischen Kommission gegen Rassismus (EK&ngeelt und statis-
tisch ausgewertet. Insgesamt hat die EKR Kenntmis501 Anzeigen (Fallen),
die zwischen 1995 und 2009 bei den zusténdigen fBehéeingegangen sifidl.
Aus dem Kanton Luzern sind 35 Falle bekannt, aus anton Schwyz 6, aus
Uri 3 und aus Zug 10. Aus Ob- und Nidwalden sirgldrig keine Anzeigen ein-
gegangen. Die Verurteilungsrate ist laut Analysen BKR gesamtschweize-
risch und Uber die Jahre 1995-2007 hin geseheglicteen mit den Anzeigen,
relativ tief: von 501 eingegangenen Anzeigen siredUWhtersuchungsbehdrden
auf knapp die Halfte (273) materiell-rechtlich eptrgten. Davon fihrten
schliesslich 230 Falle (84 % der Urteile) zu eiNerurteilung der Angeschul-
digten wegen Rassendiskriminierung.

Als weitere Quelle dient die Datenbank der EKR t#hdnanrights.ch/MERS,
welche seit 2008 die Beratungsfalle von Rassisnfesopdokumentiert. Im
Rahmen des Projektes Beratungsnetz Rassismusopfenvbis im Jahr 2010
schweizweit sieben Beratungsstellen dBwkumentations- und Monitoring-
system (DoSyRangehangt, laufend kommen jedoch neue hinzu. bige 8e-
richt Rassismusféalle in der Beratungspra@910) analysiert 178 Falle, was ei-
nem Zuwachs im Vergleich zu den vorangegangeneredamtspricht (2008:
87, 2009: 162). Aus dem letzten Bericht geht herdass im Jahr 2010 ein be-
achtlicher Anteil der gemeldeten Falle mit einerteuschwelligen, latenten,
nicht naher definierten Auslander- oder Fremdewfleshkeit, der Hautfarbe
oder der muslimischen Religion in Zusammenhangdstanalso mit Themen,
welche in der schweizerischen Offentlichkeit stardsent waren (EKR und
Humanrights.ch/MERS 2010). Weiter zeigt er, dags dbkumentierten Bera-
tungsfalle besonders oft Personen aus Mitteleutmgteeffen, wobei ein be-
trachtlicher Teil die Schweizer Staatsbirgerschaftitzt. Rassistische Diskri-
minierung kam gemass Bericht v.a. im offentlichesu, in der Arbeitswelt
und mit der Polizei vor. Weitaus am haufigsten veumrderletzende, abwertende
und beleidigende verbale Ausserungen gemeldet.

Lediglich 5% der Félle (2010) stammen aus der Adsthweiz, wobei diese
tiefe Zahl wohl in erster Linie darauf zuriickzufé@hrist, dass es vor Ort keine

2 Entscheide und Urteile sind auf der Online-Dagaibabrufbar. Die entsprechende Sta-

tistik ist nach Jahr, Kanton, Straftatbestand, ®ptend Tatergruppen, Tatmittel und
Entscheidearten aufgeschlisselt. Siehe dazu die€@bhatenbank sowie die Auswertun-
gen der EKR: http://www.ekr.admin.ch/dienstleisten)0169/00273/index.
html?lang=de04.04.2011.

49



Meldestelle gibt. Die Hélfte der Vorfalle fand ira&stéatten bzw. im Unterhal-
tungsgewerbe ab; sie betrafen im gleichen Massenbtawie Frauen und um-
fassten grosstenteils verbale Ausserungen.

Seit dem Jahr 1992 geben die Stiftung gegen Rassigmd Antisemitismus
(GRA) und die Gesellschaft Minderheiten in der SelzaWfWGMS) gemeinsam die
Chronologie Rassismus in der Schwemeraus.Gestltzt auf Medienberichte
und -mitteilungerwerden alle offentlich gewordenen Vorfalle, die aas$sisti-
sche und/oder rechtsextreme Motivationen zurlckgedidasst, ungeachtet des-
sen, ob es sich um verbale Ausserungen, um Sprageran korperliche Ge-
walt oder um Behérdenrassismus hantfefie dokumentiert auch 6ffentliche
Ausserungen, welche nicht unter den GeltungsbeméchRassismusstrafnorm
(Art. 261bis StGB) fallen aber dennoch offensidhttlirassistisch sind. In den
letzten zwei Dekaden wurden auch unzahlige Vorfélls der Zentralschweiz
dokumentiert.

Die dokumentierten Vorfalle durften jedoch nur 8igitze des Eisberges ausma-
chen, denn Falle treten nur dann an die Oberflaaleen eine Meldeinstanz
vorhanden ist. Ausserdem zeigt die Praxis, dassvdasandensein einer An-
lauf-, Beratungs- oder Meldestelle nicht automéatisad sofort zu vermehrten
Meldungen uber diskriminierende Handlungen fihrerssnEs lasst sich jedoch
beobachten, dass sich nach Jahren des BestehenBevatungs- oder Om-
budsstellen Meldungen von Féllen haufen. Wie ausp@ehen mit Beratungs-
personen ausserdem deutlich wurde, ist die Hemnetghwon Opfern gross,
Erlebtes zu berichten; oft ist es zudem schwielgy diskriminierenden Charak-
ter einer Handlung zu erkennen und als solche merbeen (sowohl fur die Be-
troffenen als auch flr Beratungspersonen). Ausedigsriinden ist von einer
betrachtlicherbunkelziffer von Diskriminierungsfallen auszugehen.

Eine weitere Informationsquelle zum Vorkommen voas$§ismus, Fremden-
feindlichkeit oder Diskriminierung sind Umfragenpkei diese haufig nur einen
spezifischen Bevdlkerungsteil erfassen. Kianton Uri hat die kantonale Kin-
der- und Jugendkommission im Jahr 2007 eine Umfrag&ugendextremismus,
Rassismus und Rechts- und Linksradikalismus beachsedenen Verwaltungs-
stellen und spezialisierten Institutionen im Judmndich durchgefiihff. Die
Analyse beruht auf 30 Rickmeldungen von 82 Anfrag®@anngleich gemass
Bericht die Resultate der Umfrage nicht alarmiersimmdl, wird doch eine zu-
nehmende Tendenz von Konfrontationen zwischen Rgehthteten gegentber
Auslanderinnen und Auslandern konstatiert.

% Siehe dazu http://chronologie.gra.ch/index.phg?p4.04.2011.

®  Siehe Umfrageauswertung: www.ur.ch/dateimanafguévertung-umfrage-rassismus, pdf
03.04.2011.

50



3.2 Brennpunkte von Diskriminierung in verschiedenen
Lebensbereichen

Wohnungsmarkt

Einer der meist genannten Problembereiche, sowaitdrns der Befragten mit
Migrationshintergrund wie der Fachpersonen, ist W&vhnungsmarkt. Eine
grosse Mehrheit der Gesprachspartnerinnen undngranteiss entweder aus ei-
gener Erfahrung oder tber Drittpersonen von denvigclgkeiten von Personen
mit Migrationshintergrund, auf dem freien Markt @iwohnung zu finden. Da-
bei kann Diskriminierung teilweise ganz offen zumsélruck kommen, was bei-
spielsweise die Anekdote eines Wohnungsbewerbakaaischer Herkunft be-
zeugt, der eine Absage mit der (mundlichen) Erkigrerhielt, ,wir haben keine
Wohnung fiir solche Leuté® Berichtet wird auch von Wohnungsinseraten, die
sich ausdricklich an Schweizerinnen und Schweinhitan. Meistens durfte
sich Diskriminierung jedoch verdeckt abspielen, bgieh nicht direkt aussern:
Wohnungsanbietende antworten auf eine Bewerbungt wider teilen hoflich
mit, dass die Wohnung bereits vergeben sei. DeroBetnen bleibt oft nur eine
Vermutung betreffend die Grinde der Negativentsighei

Der Mieterinnen- und Mieterverband Luzern bestétigtass manchmal Anfra-
gen bzw. Meldungen von Betroffenen eintreffen, gl diskriminiert fiihltert®
Wenngleich Misserfolgen auf der Wohnungssuche tamigat immer eine (eth-
nisch-kulturelle) Diskriminierung zugrunde liegtiiden teilweise fadenschei-
nige Begriindungen einer Absage klar auf Diskrinmumg hindeuten. Den be-
troffenen Personen kommen verstandlicherweise Z&hvatff, wenn eine Absage
damit begrindet wird, dass bereits anderweitigMigter gefunden wurde, und
kurz darauf die Wohnung wieder ausgeschrieben ist.

Diskriminierung auf dem Wohnungsmarkt scheint tlbbes@ Problem zu sein
(nicht nur in der (Zentral-)Schweiz), doch spitzhsdie Situation in Gemeinden
und Quartieren zu, wo akute Wohnungshetrscht und die Konkurrenz zwi-

5 Zwei weitere Personen berichteten von der offeflBlehnung von Vermietern gegen-

Uber Bewerbenden afrikanischer Herkunft. Eine in $ehweiz aufgewachsene und ak-
zentfrei Schweizerdeutsch sprechende Person miatitbgshintergrund berichtete, dass
sie nach telefonischer Vereinbarung an eine Wohsiegjchtigung eingeladen wurde.
Als sie dann personlich vor Ort erschien, wurdenititgeteilt, dass aufgrund ihres Aus-
sehens die Wohnung nicht vergeben werden konn&udkiinderinnen bei den Nachbarn
nicht erwiinscht seien.

Der Mieterinnen- und Mieterverband bietet seihitgliedern persoénliche Rechtsbera-
tung an. Bei gerichtlichen Auseinandersetzungemltnh sie Rechtshilfe von externen
Anwalten. Es werden jedoch keine Statistiken UleFdlle gefuhrt.
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schen Bewerbenden gross‘sDies gilt insbesondere fiir den Grossraum Lu-
zern, aber auch fir die Kantone Ob- und Nidwald®nmies Zug, welche durch
tiefe Steuern Eigentimer anlocken und damit dertaBesim Mietwohnungs-
markt verknappen. Betroffen sind ausserdem nichPeusonen ohne Schweizer
Pass oder mit auslandisch klingenden Namen, sordeimsozial benachteiligte
Schweizerinnen und Schweizer aus tiefen Lohnsegnenisiehe dazu
Sommaruga 2009).

Gegen Diskriminierung auf dem Wohnungsmarkt vorhegeerweist sich als

ausserst schwierig, zumal distsetrecht Vertragsfreiheit garantiert. Negativent-
scheide werden auch kaum je schriftlich mit derkideft oder dem Migrations-

hintergrund der Bewerberin oder des Bewerbers Ipelgtli Beweise kOnnen
somit in der Regel nicht vorgelegt werden, was &rechwerde praktisch ver-
unmoglicht.

Gemass Einschatzung diverser Gesprachspartnerumerpartner besteht kla-
rer Handlungsbedarf bei der Forderung des diskrenungsfreien Zugangs zum
Wohnungsmarkt; es herrscht jedoch weitgehend Rglkleis dartiber, wie dies
angegangen werden konnte. Ein erster Schritt mirgsité darin bestehen, den
diskriminierenden Praktiken nachzugehen, indem a&fgemeldet und doku-
mentiert werden. FUr eine sorgfaltige Abklarung dage ware eitwohnungs-
markt-Testingangebracht® Mit der Testing-Methode kénnen Ungleichbehand-
lungen aufgrund eines Merkmals — wie auslandiscaméh oder Staatsburger-
schaft — sichtbar gemacht werden, diskriminierdPaétiken aufgezeigt und als
~Beweismittel“ genutzt werden.

Eine proaktiveéSensibilisierungder Immobilienverwaltungen sowie der Vermie-
tenden wurde bisher nicht unternommen, ware jedoctukunft anzustreben.

7 Siehe dazu die Ubersicht (iber Studien zu Diskiieniing auf dem Wohnungsmarkt in

verschiedenen européischen Landern (Bleis 2010):
www.berlin.de/imperia/md/content/Ib_ads/materiaigkskriminierung_wohnungsmarkt
barrierefrei.pdf?start&ts=1306928002&file=diskrirgérung_wohnungsmarkt barrie
refrei.pdf 11.06.2011.

Bei einem Testing-Verfahren wird eine Vergleichigon als Testperson eingesetzt, um
zu Uberprifen, ob ein Verhalten gegeniber einesdPerdie ein bestimmtes Merkmal
aufweist, gleichermalRen auch gegenuber der Vehglpérson, bei der dies nicht der Fall
ist, erfolgt. Wichtig ist dabei, dass bis auf bspln Namen der Wohnungssuchenden al-
le anderen Merkmale wie Einkommen, Anzahl der Baveoimnen und Vorhandensein
von Haustieren etc. (nahezu) identisch sind. Jgleiehbarer die Profile der Testperso-
nen und die simulierten (Bewerbungs-) Verfahrem stesto klarer kann eine Aussage
dartiber gemacht werden, ob eine Diskriminierundiegir oder nicht. Auf dem Schwei-
zer Wohnungsmarkt wurde bisher noch kein Testirgltaefthrt; in Deutschland wurde
eine solche Untersuchung durchgefihrt (siehe dazw.planerladen.d@/Vgl. auch das
Beispiel eines Arbeitsmarkt-Testings in der SchwEibbi et al. 2003).

68

52



Fur den Mieterverband ware wegen der herrschendagmwhgsnot ein solches
Vorgehen zum heutigen Zeitpunkt jedoch heikel, gehaSchweizer Mitglieder

von der Wohnungsnot stark betroffen seien. Hiestiaatliches Handeln umso
mehr gefragt, als der Abbau von diskriminierendegnk®uren — auch im Privat-
sektor — eine Aufgabe von Bund, Kantonen und Gedaginm Schutz vor Dis-

kriminierung ist.

Erwerbstatigkeit

Der Bereich der Arbeit wird von verschiedenen Sedbts Brennpunkt genannt.
Auf der einen Seite wird der chancenungleidugang zum Arbeitsmarkbe-
mangelt, was auch aus der Literatur hinlanglichabbek ist (siehe z.B. Caplazi
und Naguib 2004; Haug und Wanner 2005; Stutz 20A8Bjlererseits werden
auch Ungleichbehandlungen im Bereich debeits- und Lohnbedingungen
und Diskriminierung durch ungleich€arrierechancensowie Mobbing konsta-
tiert (de Coulon et al. 2003; Gazareth et al. 2007)

Gemass Angaben einer angefragten Gewerkschaftisktibinierung von Per-

sonen mit Migrationshintergrund auf dem Arbeitsmagikne Tatsache. So sind
ihr mehrere Félle bekannt, es wird jedoch keingis$ita dartiber gefiihrt. Die

Dunkelziffer von Diskriminierungsfallen wird als @m hoch eingeschatzt. Da
gerade im Arbeitsbereich meist mehrere Formen v@krininierung zusam-

menspielen (mehrdimensionale Diskriminierung), @& ethnisch-kulturelle

Diskriminierung schwer als solche erkennbar undnkaicht isoliert betrachtet
werden. Die Gewerkschaft hat durchaus Kenntnis Ramsonen, die den
Rechtsweg eingeschlagen héatten, doch sei die Blegeisehr schwierig. Es
wird angenommen, dass viele Betroffene aus AngsRepressalien die Vorfal-
le nicht melden wirden. Arbeitnehmende der Niedhgbrachen seien am
meisten betroffen, da sie am einfachsten ,ersetdasen.

Andere Gesprachspartnerinnen und -partner bereshtedbn der Schwierigkeit
fur Fluchtlinge (mit B- oder F-Bewilligung), einerBeitsstelle zu finden, wobei
es auch vorkomme, dass Arbeitgebende offenkundigrichinierende Begrin-
dungen fur eine Absage lieferten. Weiter wird céiklénde Anerkennung der im
Ausland erworbeneBiplomevon Migrantinnen und Migranten als diskriminie-
rende Hiurde im Zugang zu Arbeitsstellen empfundgehé dazu Bruderer
2009; Pecoraro 2008; Riafno et al. 2006). Mehretentrewte beméangelten zu-
dem die Schwierigkeiten im Zugang Atellen im offentlichen Dienstinsbe-
sondere in den Gemeindeverwaltungen. Dabei scheileehohen Anforderun-
gen an Mundartkenntnisse oft ein Ausschlussfakiosean, welcher einer Be-
vOlkerungsgruppe den Zugang zu solchen Stelleningeht (TAK 2004: 29).

Probleme aufgrund diskriminierender Behandlung lketnaucham Arbeitsplatz
entstehen. So erfahrt die Gewerkschaft beispietawenmer wieder voiMob-
bingfallen gegen auslandische Arbeithehmende. Im Gruppewmiaterwurden
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zudem die ungleichen Aufstiegs- und Karrierechancearhalb eines Betriebes
von auslandischen gegentiber Schweizer Mitarbeitetidamatisiert.

Lehrstellen

Im Gruppeninterview haben mehrere Personen vonndiligeen berichtet, die
trotz sehr guter Qualifikationen keine Lehrsteitelén, was schliesslich Zweifel
aufkommen lasst, ob ihre Bewerbung aufgrund ihresigadischen Herkunft
anders behandelt wird als diejenige ihrer Kamera@ass Jugendliche ohne
Schweizer Pass sowie auch Jugendliche mit austmatisNamen mit besonde-
ren Schwierigkeiten auf dem Lehrstellenmarkt komfiert sind, haben bereits
mehrere Studien belegt (vgl. dazu Haeberlin é€@04b; Imdorf 2010Db).

Bildungssystem, Schule

Die Chancengleichheit ist zwar ein programmatisctiesdes schweizerischen
Bildungssystems, doch ist diese in der Praxis naoge nicht immer gegeben
(vgl. dazu Gomolla 2008; Hormel 2010; Imdorf 201dajskriminierung in der
Schule, insbesondere bei der Selektion im Ubeitritie Sekundarstufe, scheint
auch in der Zentralschweiz ein Brennpunkt zu s8emass Einschatzung meh-
rerer Gesprachspartnerinnen und -partner sind digeisungsentscheide der
Lehrkrafte nicht frei von Vorurteilen: Kinder austiischer Herkunft wirden
trotz gleicher Qualifikationen viel eher in einens@erschule eingewiesen als
Schweizer Kinder. Umgekehrt werde ihnen der Ukttt Gymnasium weni-
ger zugetraut (siehe auch Kronig et al. 2000; Raz2lk@4). Die Nationalitat
scheint dabei nicht entscheidend zu sein, da adletv&zer Kinder aus Migrati-
onsfamilien (Secondos und Secondas) betroffen findgender Handlungsbe-
darf wird deshalb in der Sensibilisierung der Le&fte ausgemacht, welchen
bei der Entscheidung Uber die BildungslaufbahnKiader und Jugendlichen
eine zentrale Rolle zukommt. Eine Fachperson vetspsich Verbesserungen
hinsichtlich der Chancengleichheit durch den Ubeggaon einem heute noch
sehr segregativen Schulsystem zu einer integraBatle (siehe dazu Sturny-
Bossart 20105?

Clubzulass

Eine deutliche Form von ethnisch-kultureller Diskimierung zeigt sich in der
Zulassverweigerung zu Clubs, Bars und Ausgangstokaolange dieser keine
sachliche Begrtiindung zugrunde liegt. Der Vereiro8d@s Plus Schweiz ist in
dieser Hinsicht aktiv geworden und hat auf seineeb¥eite (www.fair-

% Im Kanton Uri bspw. ist das integrative Schulmbite der Primarstufe bereits umge-

setzt. Siehe dazu: www.ur.ch/dateimanager/planwerasii-vs2016.pdf05.06.2011. Im
Kanton Luzern erfolgt demnéchst eine entsprechemistellung.
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clubbing.ch)eine Meldestelle fiir Opfer von ungerechtfertigignlassverweige-
rungen eingerichtéf Auch in der Zentralschweiz, insbesondere in dadiStu-
zern, sind mehrere Félle von Einlassverweigerun@utuet. Die Brisanz solcher
Diskriminierungspraktiken erkannte auch der Regigsnat des Kantons Lu-
zern, der am 8. Februar 2011 ein Postulat (P633¢rdeblich erklart hat, wel-
ches u.a. eine Sensibilisierung der Gewerbetreggenahd Sicherheitsfirmen
verlangt’* Die Problematik der Zulassverweigerung wurde aumtseiten unse-
rer Gesprachspartnerinnen und -partner mehrmatgetoacht, wobei zwei Per-
sonengruppen besonders betroffen zu sein schaiamich mannliche Jugend-
liche und junge Erwachsene aus dem Balkan und &frik

Offentlicher Verkehr

Auf einen weiteren problematischen Alltagsbereiahrde im Gruppeninterview
auffallend oft hingewiesen: rassistische Diskrimaiaong im offentlichen Ver-
kehr. Die folgenden Beispiele widerspiegeln diejsktibyen Empfindungen der
Betroffenen bzw. der Zeuginnen und Zeugen von VMerfan 6ffentlichen Ver-

kehrsmitteln und Bahnhofen. So wurde mehrfach offfene Anfeindungen im
Zug berichtet, abschéatzige Blicke seitens Mé@passagiereoder demonstrative
Platzwechsel, wenn eine dunkelh&utige Person siain Abteil setzt. Zudem
wurden Situationen von Ungleichbehandlung duBgamte des oOffentlichen
Verkehrs geschildert: beispielsweise wurde mehrfach bedbgclvie Personen
aus Afrika am Bahnschalter offensichtlich nicht ieetl wirden. Eine Frau be-
richtete von einem Buschauffeur, der zum wiededmlMal den Halt an einer
Busstation nahe einer Asylunterkunft verweigerte, arikanische Flichtlinge
zusteigen wollten.

Welche Motive hinter solchen Handlungen stehen magel inwiefern es sich
bei diesen Fallen tatsachlich um ethnisch-kultarBliskriminierung handelt, ist
sehr schwer zu tberprifen. Solche Erfahrungsbers#itens verschiedener Ak-
teure lassen dennoch aufhorchen. Handlungsbedanfjdsich demnach auch
bei der Erfassung von Vorfallen im offentlichen k@nr sowie bei der Sensibi-
lisierung von Angestellten des offentlichen Verlsshuf.

% Im Mai 2009 hat die Stadt Bern gemeinsam mit gggiGemeinsam gegen Gewalt und

Rassismus) und der Eidgendssischen Kommission gegesismus Empfehlungen und
ein Merkblatt zu ,rassistische Diskriminierung amarB Club- und Discoeingang® her-
ausgegeben.

T www.lu.ch/download/gr-geschaefte/2007-2011/p &&®wort.pdf 14.04.2011.
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Offentliche Verwaltung, Gemeindebehorden

Zahlreiche Hinweise aus der Literatur zeigen aafsddie Selbstwahrnehmung
hinsichtlich der Diskriminierungsproblematik innath von Verwaltungsstellen
oft positiver ist als die Aussensicht. Eigene Disknierungspraktiken — oft in-
direkte und unbewusste — werden von Verwaltundestebftmals verkannt
(siehe dazu Bosshard und Keimer 2005; Pricewatsg@@oopers 2003;
Schonenberger und Fibbi 2011). Erfahrungsgemassaisit zu rechnen, dass
die befragten Behordenvertretenden kaum Handlunigebm der eigenen Insti-
tution ausmachen und dass die Diskriminierungsprohtik noch weitegehend
ein Tabu ist.

Ein anderes Bild zeichnet sich nach den Einschgeuiseitens der Betroffenen
sowie Fachpersonen ab, die mit gescharftem BlickienBehdrdenpraxis hi-
neinsehen. Bei welchen konkreten Behdrdenstellen Biandlungsbedarf ab-
zeichnet, ist aus dieser Untersuchung nicht erkanrda hierfir eine vertiefte
Problemanalyse auf Institutionsebene notwendig waseist jedoch anzuneh-
men, dass bei denjenigen Behorden und Amtern rténgivem Kontakt mit
auslandischer Kundschaft das Konfliktpotential geisst als bei anderen. Po-
tentiell anfalliger dirften zudem diejenigen Stellend Amter sein, in denen das
Machtgefalle zwischen Kundschaft und Beamten bes@ndusgepragt ist. Ge-
mass Angaben verschiedener Gesprachspartnerinreenpartner wirde dies
auf Behdrdenstellen im Bereich Migration, Asyl, Eimgerung, Einwohnerkon-
trolle sowie die Sozialdienste zutreffen. Gleichigewurde im Gruppeninter-
view aber auch konstatiert, dass gewisse Migraetiraufgrund ihrer Erfahrun-
gen im Herkunftsland ein besonderes Misstrauenrgdggr staatlichen Behor-
den hegen wirden. Fir die Gemeinde- und Kantonstéeheigt sich insofern
Handlungsbedarf, als die Schaffung von Vertrauediendffentlichen Institutio-
nen in ihrem Interesse liegt.

Polizei

Die Polizei gerat in der Schweiz immer wieder ie #iritik, insbesondere was
dasracial profiling betrifft (siehe dazu EKR 2009, 2010b; Kaufmann ®01

Sowohl aus dem Gruppengespréach als auch aus kuernkiamen verschiedene
Hinweise auf diskriminierende Praktiken seitens [@elizei auf, beispielsweise
die gezielte Durchsuchung (,Filzen*) von Menschen dunkler Hautfarbe an

Bahnhofen. Die Polizeischulen in der Schweiz halmeseres Wissens Module
zur Sensibilisierung in der Grundbildung bereitsgefiihrt, doch scheinen sich
auch hier weitergehende Massnahmen aufzudrangen.

Gesellschaftliches Zusammenleben

Weitaus diffuser stellt sich die Diskriminierungsplematik im alltaglichen Zu-
sammenleben dar. Oft in subtiler Form bleibt Disknierung auch flr die Be-
troffenen schwer als solche erkennbar. Mehrerei@ete konstatieren in letz-
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ter Zeit eine zunehmend fremdenfeindliche Stimmunder Bevolkerung, gera-
de auch unter Jugendlichen in landlichen Regionem Zkntralschweiz. Das
Gruppengesprach brachte einige bedenkliche Erfgsherichte zutage: vom
Ausspotten dunkelh&utiger Kinder auf dem Pauseniioér Mobbing in der
Schule, ,dummen Sprichen* bis hin zu ernsthaftew&@@ndrohung durch
Nachbarn. Weiter wurde von Asylsuchenden bericldiet,mit Eiern beworfen
oder auf offener Strasse angespuckt wurden.

Dass latent oder offenkundig auftretender Rassissouse Fremdenfeindlich-
keit bekampft werden missen, dartber besteht leei Befragten Einigkeit. Die
Sensibilisierung dieses fremdenfeindlichen Teils Blevolkerung stellt sich je-
doch als ausserst schwierige Aufgabe heraus.

Betroffene Personengruppen

Aus dem Gruppengesprach und den Interviews gelibhestass sowohl Perso-
nen mit als auch ohne Schweizer Pass von Diskraming betroffen sind, dass
Zuschreibungen aufgrund phé&notypischer Merkmale dee Hautfarbe oder
Haare den Ausschlag geben kdnnen, genauso wialeremFallen der sprachli-
che Akzent, der Name, die Nationalitdt oder dereAtiialtsstatus — oder mehre-
re dieser Kategorien zusammen. Hinzu kommen je Kaxfiext noch weitere
Zuschreibungen aufgrund des Geschlechts, Altens,sdeialen Stellung, Be-
rufsgruppe oder des Anstellungsverhéaltnisses. Rersaus gewissen Herkunfts-
landern werden unterschiedlich stark mit Vorurteibkeehaftet; solche Fremdzu-
schreibungen verandern sich auch Uber die Zeit égnvo scheinen derzeit,
gemass mehrfachen Aussagen, Personen afrikanisignkeanft auf dem Woh-
nungsmarkt besonders Miuhe zu haben, wahrend Jugiandius der Balkanre-
gion hauptséachlich von Clubzulass-verweigerungerofien sind. In gewissen
landlichen Gemeinden scheinen hingegen insbesotigyewanderte aus Por-
tugal von Anfeindungen tangiert zu sein. Nach Ewszungen mehrerer Fach-
personen ist in letzter Zeit eine zunehmend abledmeHaltung der Bevolke-
rung gegenuber deutschen Zugewanderten zu veregichn

Abschliessende Beurteilung der Brennpunkte

Die Einschatzungen der Gesprachspartnerinnen wsntngs beziglich der be-
sonders heiklen Lebensbereiche und -situationenpflivon Diskriminierung
Uberschattet sind, decken sich weitgehend mit dderiatnissen aus wissen-
schaftlichen Untersuchungen und den Erfahrungenaadgren Landesteilen.
Insofern erstaunt es nicht, dass in den Bereichehnah, Arbeit, Schule, Be-
horden und gesellschaftliches Zusammenleben dastgr®iskriminierungspo-
tential geortet wird. Was generell auffallt, ishsd tendenziell am meisten Hand-
lungsbedarf beim Abbau struktureller Zugangshindsenzu offentlichen Res-
sourcen und Dienstleistungen identifiziert wirdisoan Bereichen, in denen das
staatliche Handeln eine zentrale Rolle spielt. magten Sektor (beim privaten
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Wohnungsmarkt, Unternehmen, Club- und Freizeitaotgel) ist das staatliche
Handeln indirekt flr die Sicherstellung des Schsiteer Diskriminierung und
die Gewahrleistung des chancengleichen Zugangsezellgchaftlichen Res-
sourcen verantwortlich.

Zwischenfazit Brennpunkte von Diskriminierung in verschiedenen
Lebensbereichen

= Zugang zum Wohnungsmarkt ist ein zentraler Brenkipuhe Dokumen-
tation von Fallen sowie eine Untersuchung zu deswalnlverfahren der
Immobilienverwaltungen und Vermietenden drangeh aidf.

Der chancengleiche Zugang zu (Lehr-)Stellen schesbesondere auch
im 6ffentlichen Sektor, nicht gewahrleistet zu sein

Zuweisungsentscheide seitens der Lehrerschaft dwmil&ertritten sind
besonders heikle Momente.

Im Umgang der Behordenmitarbeitenden mit der zumtitimpluralen
Klientel zeichnet sich ein weiterer Brennpunkt ab.

Diskriminierende polizeiliche Handlungen werden m&ge vor beobach-
tet

Eine zunehmend fremdenfeindliche Stimmung schaoit 81 gewissen
Bevodlkerungsteilen breit zu machen; eine neurahgsstelle lasst sich im
offentlichen Verkehr ausmachen.

v v v vV

3.3 Einschatzungen zum Handlungsbedarf nach
Handlungsfeldern

Um abzuschatzen, in welchen der eingangs bescheebélandlungsfelder
dringlicher Handlungsbedarf besteht und welche Massen von den Befrag-
ten hingegen eher afgce-to-haveeingestuft werden, wurden wiederum Fach-
personen und potentiell Betroffene nach ihrer HiAsoung und Prioritatenset-
zung befragt.

3.3.1 Gesetzlicher Rahmen

Grosse Uneinigkeit herrscht bezuglich der Drinddah des Nutzens und v.a.
der politischen Machbarkeit betreffend die Schaffuneiterer gesetzlicher
Grundlagen auf Kantonsebene. Eine Mehrheit derdgéfn in der Zentral-
schweiz erachtet gesetzliche Anpassungen fir dantSwor Diskriminierung
als wichtige Grundlage und Legitimation fir die @mkriminierungsarbeit in
der Praxis sowie auch als starkes Signal auf syisth@r Ebene. Auch fir die
befragten Rassismusexpertinnen und -experten atsiser Frage, dass gesetzli-
che Grundlagen einerseits den tatsachlichen SeloutRiskriminierung verbes-
sern, und andererseits sensibilisierend wirken.
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Die Skeptikerinnen und Skeptiker hegen demgegenBbdenken, dass weiter-
fuhrende Gesetzesgrundlagen auf kantonaler Ebefi@sgo derzeit nicht
durchsetzbar seien, und Vorstosse in diese Richdoggr kontraproduktiv wa-
ren. Andere messen der Wirksamkeit weiterer Gesgtaadlagen flr die Praxis
kein grosses Gewicht bei, weshalb sie den Foku# migf den politisch lang-
wierigen und zermirbenden Gesetzesweg, sonderstangente strategische
Grundlagen und die Massnahmenumsetzung legen. eSptihiisch-strategische
Grundlagen zu schaffen, einen klaren Auftrag untdg@echende Ressourcen zu
sprechen sowie die Kompetenzen und Aufgabenteilunglaren, sind fur die
Akteure in der Praxis unverzichtbare VoraussetznnBasCommitmenseitens
der Politik ist dabei, gemass Interviewpartnerinnamscheidend; die Kantone
und Gemeinden mussen ein klares Statement undkpliziees Bekenntnis zur
Nicht-Tolerierung von Diskriminierung abgeben.

3.3.2 Staatliche Institutionen

Beziglich der institutionellen Ebene besteht wditmel Einigkeit dartber, dass
denkantonalen und kommunalen Fach- oder Ansprechstellintegration ei-
ne wichtige (Vorbild-) Funktion zukommt. Einerseitdissen diese Stellen An-
tidiskriminierung glaubwurdig vorleben und andee&issals fachlich kompeten-
te Stellen nach innen (verwaltungsintern) und naga$sen (gegenuber der Be-
vOlkerung und privaten Institutionen) auftretene®ibedeutet in erster Linie,
klar Position zu beziehen und die Antidiskriminieguins Pflichtenheft der In-
tegrationsdelegierten und -fachpersonen aufzunehiehst der konzeptuell-
strategischen Arbeit sehen die Befragten die Riibser Fach- und Ansprech-
stellen hauptséachlich in der Koordination und Ressenverteilung beztiglich
der umzusetzenden Massnahmen. Die Meinungen gahaegr iFrage auseinan-
der, wieweit das Subsidiaritatsprinzip gerade imieBd Beratung aber auch
Sensibilisierung gehen soll, bzw. welche AufgabenlLmistungsvertrag an ex-
terne, private Organisationen tbertragen werddarsol

Im Gruppeninterview wurde nebst der Idee einer ifipeken, professionellen
Beratungs- und Meldestelle flr Opfer auch die Scingf einerOmbudsstelle

explizit begriusst. Letztere diene nicht nur OpfaisVermittlungsstelle, sondern
sensibilisiere gleichzeitig die Behtérden und stellee wichtige Kontrollinstanz
flr das staatliche Handeln der Verwaltungen dar.

3.3.3 Beratung und Vermittlung

Bei der Frage, in welchem Bereich (Beratung undniiung; Sensibilisierung
und Pravention und Offnung der Institutionen) verglich Handlungsbedarf
besteht, fiel die Gewichtung der Prioritdten urdkisdlich aus. Ein professio-
nelles Beratungsangeboffir Opfer von Diskriminierung schien nahezu allen
Befragten sinnvoll bis notwendig. Wie dieses antdiesrganisiert und koordi-
niert werden konnte, dartiber herrscht hingegennigleit. Wahrend fur einige

59



Fachpersonen die bessere Vernetzung des besteHg@addnangsangebots sowie
gezielte Weiterbildungsmassnahmen fir Beratende HEukennen ethnisch-
kultureller Diskriminierung im Vordergrund stehesind fur andere der Auf-
oder Ausbau spezialisierter Beratungsstellen naitedd Kompetenzen und Res-
sourcen prioritar.

Nebst dem Modell einer spezialisieren Antidiskrirmmngs- bzw. Antirassis-
musstelle wird von gewissen Akteuren eine themergibdende, transdiszipli-
nare Anlaufstelle flr verschiedene Formen von Dmskiierung bevorzugt, wel-
che der Mehrdimensionalitdt von Diskriminierung d®¥s Rechnung tragen
konnte. Die Ansiedlung einer spezialisierten Ste#leeiner bereits bestehenden
Institution wurde von den Interviewten gegenibar deuschaffung einer spe-
zialisierten Institution klar bevorzugt, nicht ztzeauch deshalb, weil die erste
Option politisch einfacher durchzusetzen und wenigssourcenaufwandig wa-
re. Breiter Konsens herrscht auch beziiglich deptkaiterien, die eine kiinftige
Ausgestaltung des Beratungsangebotes zu erflillba: lean niederschwelliger
Zugang sowie gute (geographische) Erreichbarketieérkantonalen bzw. regio-
nalen Lésungen stehen prinzipiell alle Befragtesitpo gegeniiber. Die ver-
schiedenen Modelle und Optionen werden im nachsggtel (> 4) detailliert
besprochen.

3.3.4 Information, Sensibilisierung und Pravention

Einigkeit herrschte auch im Hinblick auf die Notwiggkeit von Sensibilisie-
rungsmassnahmen und Pravention auf verschiedenene&bDie Vorstellun-
gen, was darunter zu verstehen ist, welches Ziékurb im Vordergrund ste-
hen sollte, v.a. aber wie und Uber welche Kanatesibdisiert werden konnte,
unterscheiden sich deutlich.

Die Scharfung des Bewusstseins beziglich Diskrenumig und Rassismus so-
wie Grund- und Menschenrechteverden v.a. seitens der befragten Migrantin-
nen und Migranten ins Zentrum geriickt. Dabei wiitdoetont, dass sowohl die
einheimische Bevolkerung als auch die Migrationsfierung als Zielgruppen
adressiert werden muassten, zumal Diskriminierurgyawischen und innerhalb
verschiedener Migrantengruppen ein Problem dagstBlie Informationsarbeit
sollte — so das Fazit aus dem Gruppeninterviewt-dan Aufklarung der Migra-
tionsbevolkerung Uber ihre Rechte und Pflichtenirbegn. Fiur die befragten
Migrantinnen und Migranten bestanden keine Zwedeaks beispielsweise eine
betrachtliche Wissensliicke bezlglich dem verfassaoytlichen Diskriminie-
rungsverbot und der Rassismusstrafnorm in der Bewidhg besteht. Eine Per-
son gab zu bedenken, dass ein spezifisches Besatugepot wahrscheinlich
nicht genitzt wirde, solange sich die Betroffenehtrbewusst sind, wann ih-
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nen Unrecht geschiefft.Eine Sensibilisierung auf der Basis eines grumit u
menschenrechtlichen Ansatzegljt-based approaghund der Ermachtigung
(empowermentder Opfer misste demnach unbedingt mit der Sehgfkines

Beratungsangebots einhergehen.

Dass (potentiell) Betroffene adaquat und adresgatecht informiert werden,
dass sie Vorfalle melden und sich im Falle eineredhtbehandlung an eine
professionelle Stelle wenden kdnnen, ist ein wgggi Anliegen der Befragten.
Sie geben zu bedenken, dass ein noch so gutes éingiehts nitzt, wenn die-
ses nicht durch eine sorgfaltig vorbereitete Infationsstrategie zuganglich
gemacht wird. Vorabklarungen betrefferieireichbarkeit der gewlnschten
Zielgruppen sind Voraussetzung fir eine gelungerfermationsarbeit. Dies
beinhaltet Uberlegungen, wie die (Sprach-) Barriembzubauen und passende
Informationskanéale zu finden sind (bspw. durch As& bei Erstgespréchen,
Uber Flyer oder Onlineportale etc.).

Eine weitere Dimension, die sowohl vonseiten mehiréachpersonen als auch
im Gruppeninterview als prioritar erachtet wurds, die Sensibilisierung der
Bevdlkerung Fur einige Integrationsfachpersonen liegt derdert thematische
Fokus von Sensibilisierungsaktionen weniger aukihsinierung und Rassis-
mus. Im Vordergrund sollte zunéchst vielmehr eireniger brisante Themen-
wahl wie Umgang mit Vielfalt, Zusammenleben und zDaGehdren* stehen.
Insbesondere in den landlichen Gebieten der Zesctraleiz wird dieser Zugang
zur Problematik von Intoleranz und Ausgrenzung woghreren Fachpersonen
vor Ort als geeigneter erachtet. Den lokalen Kanbexicksichtigend, wirde
demnach in einem ersten Schritt &iehtbarmachungund Auseinandersetzung
mit der zunehmenden Pluralitat der GesellschaZemtrum stehen.

Andere Expertinnen und Experten pladieren hingetgiir, das Problem direkt
.0eim Namen zu nennen®, also rassistische oderissthikulturelle Diskrimi-
nierung in den Fokus zu stellen. Je nach kanton&entext misste ein erster
Schritt darin bestehen, die Existenz rassistiséhiskriminierung aufzuzeigen
und sichtbarzumachen, und so das Tabu zu brechersyBtematisch&rfas-
sung und Dokumentatiorvon Fallen in den diversen bereits vorhandenea-Ber
tungsstellen wirde es erlauben aufzuzeigen, woringkerung alltaglich er-
folgt und wen es betrifft. Durch gezielte Weitedoihg der Beratungs- und
Fachpersonen fir die Anwendung eines solchen krigssools wiirden die

2 Eine europaische Umfrage der EU-Agentur fiir Graokte zu Diskriminierung von eth-

nischen Minderheiten und Migrantengruppen zeigt dass ein bedeutender Teil der po-
tentiell betroffenen Personen (rund 80% der Beémaghicht tGber ihre Rechte und Bera-
tungsmaoglichkeiten informiert sind. Siehe dazu: wikaveuropa.eu/fraWebsite/eu-
midis/eumidis_glance_en.htrh2.06.2011.
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wichtigsten Akteure im Beratungsbereich sensilatisund deren Blick auf die
Problematik gescharft.

Betreffend derJmfang, Zielgruppen und Kanélevon allfalligen Sensibilisie-
rungsmassnahmen bestehen ebenfalls unterschieMmiséellungen. Wahrend
einige lokale Fachpersonen eine moglichst breitegbBerung mit Kampagnen
erreichen wollen, pladieren andere fiir eher ziggenmspezifische Offentlich-
keitsarbeit, sei dies Uber (Sport-) Vereine, Samtke Schulerschaft wie auch
die Lehrkrafte), Politik und Behdrden oder tberkiuelle 6ffentliche Anlasse.

3.3.5 Offnung der Institutionen

Das dritte Handlungsfeld erweist sich eindeutig d&s umstrittenste. Die
Schwierigkeit liegt bereits darin, dass den Aktaurre der Verwaltung und in
den Regelstrukturen oft unklar ist, was Offnung Vestitutionen bedeutet. Der
Abbau von struktureller Diskriminierung oder diefidng der Institutionen
setzt ein Bewusstsein dafiir voradassgewisse Barrieren fir bestimmte Be-
vOlkerungsgruppen im Zugang zu Offentlichen Dienstlungen bestehen — sei
es fur Personen mit Migrationshintergrund, Menschenheiner Behinderung
oder altere Menschen.

Uber den Nutzen eingtundenorientierten Verwaltungbesteht weitgehender
Konsens unter den Befragten der Verwaltung undRegelstrukturen. Aller-

dings bezweifeln einige, dass gentgend Handlungkdrasteht, um einen sys-
temischen Wandel bzw. ein Umdenken in den Instiien herbeizuflihren. Aus
der Sicht einiger Behdrdenstellen dirfte die Kurnatemmtierung nicht prioritar

sein, da sie in keinem Wettbewerb mit anderen &tedtehen und die ,Kund-
schaft® — im Gegensatz zur Privatwirtschaft — gaink Wabhl hat.

Einige befragte Fachpersonen aus dem Integratiogishesowie aus der Ver-
waltung sprachen sich deutlich fur eirtep-down Ansataus, um von hdchster
Ebene einen (ganzheitlichen) Prozess der Offnumgukgditen — was eine Strate-
gie sowie konkrete Umsetzungsplane erfordert. Seueeten zwei Gesprachs-
partner, dass ein Regierungsratsbeschluss der-bestan nicht einzige — Weg
sei, gentgend politische Unterstitzung zur Umsetzsolch ambitionierter

Vorhaben zu erhalten.

Insbesondere im Gruppeninterview wurde Handlungsfbeloeim Zugang zu
Arbeitsstellen im offentlichen Diensgeortet, wobei auch Fachpersonen aus
dem Integrationsbereich hier Nachholbedarf feséstelDie Bericksichtigung
der demographischen Vielfalt im Personalbestandhdénstellung von Perso-
nen mit Migrationshintergrund hétte zudem eine ibdiserende Wirkung auf
die Mitarbeitenden. Wie ein Gesprachspartner betaegkknnten diese Personen
als Multiplikatorinnen und Multiplikatoren mit trakulturellen Kompetenzen
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auftreten, was dem ganzen Team bzw. einer Dieliststeggutekamé® Als Bei-
spiele fir mogliche Forderbereiche wurden Schubmzjaldienste und die Poli-
zei genannt. Fur Vertretende der Migrationsbevdlkgrspielte zudem die sym-
bolische Wirkung eine Rolle, wenn Gemeinden (undtiae) als Arbeitgeben-
de ein Zeichen fir die Offnung setzten.

Weitgehender Konsens besteht auch im Nutzen undeim Notwendigkeit,
transkulturelle Kompetenzemon Mitarbeitenden mit viel Kundenkontakt sowie
in den Regelstrukturen zu férdern. Weiterbildungad Schulungen fir Verwal-
tungspersonal begrisst denn auch eine deutlichehdighobschon die Modali-
taten solcher Kursbesuche — vor allem was die atadigsche Teilnahme betrifft
— umstritten sind. Wahrend gewisse Gesprachspértreer keinen weiter Be-
darf an neuen Kursen sehen, da ein Angebot derrdscitweizer Verwal-
tungsweiterbildung oder bei Caritas bereits bestetitden andere weitergehen-
de oder auch an den Kontext angepasste Angebotédsseg.

Abschliessende Beurteilung zum Handlungsbedarf

Den Teilnehmenden des Gruppeninterviews war eklames Anliegen, die be-
stehenden Lucken in der Informationsarbeit tbeR#ehte und den Schutz vor
Diskriminierung flr die potentiell betroffene Midgiansbevolkerung zu schlies-
sen. Wahrend die Sensibilisierung der Betrofferigrsie im Zentrum kinftiger
Bestrebungen steht, sehen die Fachpersonen primédldshgsbedarf in der
Sensibilisierung der Gesamtbevdlkerung, und im Abkan Vorurteilen und
Spannungen zwischen den verschiedene Bevolkerungsgn. Im Bereich Be-
ratung und Vermittlung scheint fir die grosse Melirteine professionelle,
leicht zugangliche und vertrauenswurdige Beratuedlsesflr Betroffene ein
dringliches Anliegen zu sein, wahrend (Konflikt-)eivnittlungsstellen bzw.
Ombudsstellen weniger im Zentrum stehen. Im Beré&lffinung der Institutio-
nen sehen die Befragten mit Migrationshintergruedomderen Bedarf im Ab-
bau der Zugangshindernisse zu Arbeitsstellen irenfiithen Dienst und be-
grissen den Ausbau der interkulturellen Vermittiubgp Behérdenvertretenden
sehen in diesem Bereich im Allgemeinen eher weragdtungsbedarf, weshalb
die grosste Herausforderung sein dirfte, die Lrstiten fir solche Offnungs-
prozesse zu gewinnen.

3 Wichmann und D‘Amato haben in einer Studie zwsebstadtischen Integrationspolitik

die transkulturelle Offnung der Polizei beleuchi@ie Basler Polizei hat als erstes Poli-
zeikorps in der Schweiz Auslanderinnen und Ausléandé C-Ausweis zum Polizeidienst
zugelassen. Durch die Diversifizierung bei der Re&rungsstrategie findet man im ba-
sel-stadtischen Polizeikorps heute Personen, welshbaufigsten ,Migrantensprachen”
sprechen. Die Rekrutierung von Secondos hatteHeasichatzungen der interviewten Ex-
pertinnen und Experten einen positiven Einfluss dag Betriebsklima (Wichmann und
D'Amato 2010: 158).
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Zwischenfazit zum Handlungsbedarf in den verschiedeen Bereichen

= Konsens besteht bezlglich der Notwendigkeit eimegepsionellen und
niederschwelligen Beratungsangebotes; betreffendgéstaltung eines
regionalen Angebotes, bzw. Netzwerks von Beratuetiss herrscht
hingegen Uneinigkeit.

=> Informationsarbeit flr potentielle Opfer misste zWanensionen bein-
halten: allgemeine Information Gber Rechte undcRfén sowie Informa-
tion flr Betroffene Uber das Beratungsangebot.

= Die Sensibilisierung der Bevolkerung ist ein ptiénes Anliegen; das
framing solcher Kampagnen ist jedoch unter Fachpersonemshé@mstrit-
ten; die lokalen und historisch gewachsenen Koatewtissen bei der
Konzipierung von Kampagnen und Massnahmen beridkgiaverden.

= Der Handlungsbedarf hinsichtlich des Abbaus stmefer Hindernisse
bzw. Offnung von Institutionen wird sehr unterschiigh bewertet.

= Ausbau und Foérderung von WeiterbildungsangebotenMitarbeitende
der offentlichen Verwaltung und Regelstrukturendmatigemein begrisst.

= Der Zugang zu Arbeitsstellen in der 6ffentlichenrwaltung (Gemeinde-
und Kantonsebene sowie Regelstrukturen) wird belwangelt; wobei bei
solchen Offnungsbestrebungen in den InstitutionénWiderstanden zu
rechnen ist.
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4 Handlungsoptionen

Wie eingangs erlautert, sind Bund, Kantone und Gese® gemeinsam ver-
pflichtet, den Schutz vor Diskriminierung sicheralien und entsprechende
Rahmenbedingungen fir den diskriminierungsfreiemgafng zu offentlichen
Dienstleistungen und gesellschaftlichen Ressourteschaffen. Gemass dem
Subsidiaritatsprinzip sind die Kantone insbesondiéralie Politikformulierung
und die Errichtung von Institutionen und Strukturemantwortlich, welche den
Schutz vor und die Bekampfung von Diskriminierumgv@hrleisten. Staatlichen
Institutionen — Verwaltungen wie Regelstrukturekommt dabei eine Vorbild-
funktion zu; gleichzeitig haben sie private Indtiaen in ihren Offnungsbestre-
bungen zu unterstitzen.

Auf der Grundlage der vorhergehenden Kapitel, demidise aus der Literatur
und aus den Interviews, werden in diesem Kapiteb$Sichtungen und Hand-
lungsoptionen skizziert, die den Verantwortlichen der Konzeptentwicklung
und der Politikformulierung als Grundlage dienemké@n. Wir unterscheiden in
der Folge vier Ebenen des staatlichen Handelns:

» Politikformulierung, gesetzlichen und strategisch&ahmen setzen
(= Kapitel 4.1)

* Monitoring und Dokumentation von Diskriminierungiééa gewahrleisten
(= 4.2)

e |nstitutionelle Strukturen aufbauen, FoOrdermassmahmunterstitzen
(= 4.3-4.5)

» Controlling der Politikmassnahmen und Qualitatssiahg & 4.6)

In den folgenden Unterkapiteln werden jeweils digeaneinen Voraussetzun-
gen dargelegt, verschiedene Optionen der Ausgestplmodellhaft skizziert

und — wo mdglich — anhand von Beispielen aus daxi®und Erfahrungen aus
der Schweiz in den grauen Kastchen illustriert.

4.1  Politikformulierung

Verbesserung des Diskriminierungsschutzes auf Ver§&sungs- oder
Gesetzesstufe

Die Eidgendssische Kommission gegen Rassismus (Ei&R)im Dezember
2009 in ihrem BerichRecht gegen rassistische Diskriminierugige Analyse

der aktuellen Rechtslage auf Bundesebene vorgenomumd deren Defizite
benannt. Weiter hat sie Empfehlungen fir den vedyésn Schutz vor Diskri-
minierung abgegeben (EKR 2010a: 62-66). Einigeedi€&npfehlungen an den
Bund sind, dort wo es den Kompetenzbereich der dfenbetrifft, auf die kan-

65



tonale Ebene Ubertragbar. Sie umfassen in ersté Anpassungen des gesetz-
lichen Rahmens.

Zum einen empfiehlt die EKR den Kantonen, in ihverfassungen das Rechts-
gleichheitsgebot und den Nichtdiskriminierungsgsatd zu verankern — wie

dies in den Kantonen Nidwalden und Uri bereits [dalf ist. Zum anderen rat

sie, einenverfassungsrechtlichen Auftragtr die gesetzgeberische Veranke-
rung von Nichtdiskriminierung und deren Durchsetzan formulieren.

Weiter gibt die EKR die Empfehlung aerwaltungsrechtliche Verbotgegen
staatliche Diskriminierung zu erlassen. Dies beglegin ausdrtckliches Verbot
von direkter undndirekter Diskriminierung durch Beho6rden und Ptejadie
staatliche Aufgaben wahrnehmen, in den entspre@mei@ksetzen zu veran-
kern. In diesem Sinne wéaren die Regelstrukturggebtmgen zu Uberprifen
und wo notig an die volker- und verfassungsredmgiicVerbote staatlicher Dis-
kriminierung anzupassen. Ein explizites Diskriminiggsverbot kénnte bei-
spielsweise in Bildungs-, Gesundheits-, Polizeitgese im Sozialhilfe-, und im
Jugendschutzrecht verankert werden. Die verwalt@cbtlichen Diskriminie-
rungsverbote sollten stufenweise auf Gesetzes-orifeungs- und Weisungs-
ebene sowie in Richtlinien verankert werden.

Ausserdem schlagt die EKR vadjchtdiskriminierung als Auflagebei staatli-
chen Unterstutzungsleistungen, Konzessionen undill@gwmgen einzusetzen.
Kantone und Gemeinden kdnnten finanzielle Untezatigen an Dritte (Projekt-
finanzierungen, Subventionen) von der Beachtung Nieltdiskriminierungs-
grundsatzes abhangig machen. Die EKR nennt in miedgsammenhang das
Beispiel eines Gesetzes des Kantons Neuenblaigsyy les structures d’accueil
de la petite enfan€eDieses macht die Einradumung von Subventionen &fen
fentlichen und privaten Anbietern von Kinderbetnegsdienstleistungen im
Vorschulalter von der Wahrnehmung bestimmter géské&r Anforderungen
abhangig (Art. 5). In den Genuss von Subvention@m&n nur Kinderbetreu-
ungsstrukturen kommer.,.] sont ouvertes a tous les enfants, sans disoami
tions, [...]* (Art. 2 lit. b).

Im Bereich de€inblrgerungsverfahrengét die EKR die gesetzliche Veranke-
rung von kantonalen Regelungen vorzusehen, ,wetvedhrleisten, dass im
Falle rassistisch diskriminierender Einblrgerungsegerungen eine Be-
schwerdeinstanz dartiber befinden kann, ob die fieti Person die Vorausset-
zungen zur Erlangung des Schweizer Burgerrechtdltedder nicht. Fir die
Einblrgerung soll auf Gemeindeebene ein speziaksiegGremium (z.B. Ver-
waltung, Einburgerungsrat, Einburgerungskommissimmtandig sein (EKR
2010a: 64).

Letztlich ist gemass EKR-Empfehlungen, unabhangig kiinftigen Verbesse-
rungen im Diskriminierungsschutzrecht, di@urchsetzung des geltenden
Rechtszu fordern. Die Gemeinden und Kantone sind angeiahachhaltige
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Strukturen beziglich Information, Beratung und Meidn (wie kostenlose
Schlichtungsverfahren und Ombudsstellen) aufzubandrbestehende Angebo-
te zu starken. Entsprechende gesetzliche Grundlagéssten verabschiedet
werden (z.B. Ombudsgesetz). Auf gesetzlicher Elselieen Kantone und Stad-
te weiter die Mdoglichkeit der finanziellen Untengting von (privaten oder
staatlichen) Organisationen vorsehen, die flir msshehe Opfer rassistischer
Diskriminierung Beratungen anbieten — ahnlich wiesdm Gleichstellungsge-
setz und im Behindertengleichstellungsgesetz dérdta

In der Zentralschweiz — wie auch anderswo in ddmw®&z — ware als erster
Schritt eine sorgfaltigrufung der kantonalen Rechtslaganalog zur Analyse

der EKR auf Bundesebene ins Auge zu fassen. BEgmese hat die Gesund-
heits- und Fursorgedirektion des Kantons Bern asain Zweck im Rahmen
der Erarbeitung des kantonalen Integrationsgesetres Rechtsexpertise in
Auftrag gegeben, aus welcher sich auch fir andargdfe nitzliche Hinweise

ergeben (siehe dazu Naguidrthcoming. Eine detaillierte Analyse der beste-
henden kantonalen Gesetzgebungen dréngt sich insai@ als dass nur so be-
stimmt werden kann, wo gesetzgeberische Anpassurggennehmen sind.

Strategische Grundlagen schaffen

Unabhangig von gesetzgeberischen Massnahmen, welcber Regel einen
langwierigen politischen Prozess und eine Konséhsfg voraussetzen, kon-
nen auf verschiedenen Ebenen strategische Grumdlag@bschiedet werden.
Darin sind Grundsatze und Ziele zu formulieren, avgwortlich- und Zustan-
digkeiten aufzuzeigen sowie Handlungsfelder unddviasmen zu bezeichnen.

Beispielsweise kann der Schutz vor und die Bekangpfton Diskriminierung
in Leitbildern (kantonale oder kommunale Integrationsleitbildegitthilder von

Fachstellen und weiteren Institutionen) aufgenommerden. Die explizite An-
erkennung, dass Antidiskriminierung ein grundlegagndspekt der Integrati-
onspolitik darstellt, legitimiert und starkt die #daiskriminierungsarbeit in der
Praxis massgeblich.
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Leitbild der Stadt Bern

Das im Jahr 2010 revidierte Leitbild zur Integraspolitik der Stadt Bern
platziert die Bekampfung von Diskriminierung promm in einem von insge-
samt vier Leitsatzefl. Der Leitsatz ,Die Stadt Bern geht gegen Diskrirgini
rung vor* wird folgendermassen prazisiert:

* Die Stadt Bern toleriert keine Diskriminierung awigd der Hautfarbe, der
Herkunft, der Sprache, der religiosen, weltansdbaeh und politische
Uberzeugungen.

« Die Stadt Bern bertcksichtigt bei der Bekampfung askriminierung,
dass Menschen gleichzeitig mehreren benachteiliGemppen angehoren
und mehrfachen Diskriminierungen ausgesetzt sanméd.

« Die Stadt Bern sensibilisiert ihre Bevolkerung Riagen der Diskriminie
rung und fordert eine Kultur, die Menschen vor Disknierung, Aus-
grenzung und Fremdenfeindlichkeit schutzt.

» Die Stadt Bern ergreift Massnahmen zum Schutz vskribninierung so-
wie zur Pravention und zur Sanktionierung von Diskrierung.

-

Die Aufnahme von AntidiskriminierungsmassnahmerlLagislaturplanungen
kann einen wichtigen Beitrag zur strategischen khsfung des Diskriminie-

rungsschutzes leisten und ihr das notwendige pdfii Gewicht geben. Legisla-

turprogramme konnen sowohl auf Kantons- als auélGameindeebene in den
verschiedenen Direktionen und Bereichen erarbeweiden. Die Festlegung
konkreter Massnahmen sowie die Uberpriifung derefigichung am Ende der
Periode sind dabei ebenso wichtig, wie die Symladikdie von der politischen
Agendasetzung in Legislaturprogrammen ausgeht.

Legislaturprogramm der Justiz- und Sicherheitsdirekion des Kantons
Luzern

Das Legislaturprogramm 2007-2011 sieht insgesamt@2dlungsfelder mi
entsprechenden Massnahmen __7\?0‘r[ier Punkte sind direkt im Zusammen-
hang mit der (transkulturellen) Offnung der Verwalyj zu verstehen:

» Familienfreundliche Strukturen, Bertcksichtigungr @eemographischen
Entwicklung, Gesundheit der Mitarbeiterinnen und tdvbeiter,
- Massnahme: Prifung von neuen Arbeitsmodellen.

—F

4 www.bern.ch/stadtverwaltung/bss/kintegrationéaration/leitbild 19.05.2011.

> www.lu.ch/index/justiz sicherheit/jsd unser deéewent/jsd legislaturprogramm.htm
19.05.2011.
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 Mit Vielfalt zum Erfolg - Massnahme: Einflhrung des Diversity
Managements im Rahmen von Pionierprojekten in Dienststellen.

o Starkung der Mitarbeitenden im Bereich Interkullitéa sowie beim
Handling von Kundenkontakte®» Massnahme: Durchfiihrung von Schu-
lungen und Workshops, Aufbau institutionalisiertetéfstiitzung und ein
zelfallweise Beratung von Mitarbeitenden in diekeagen.

e Die Kundinnen und Kunden stehen im Mittelpurkt Massnahme: Um
frage Uber die Zufriedenheit der Kundinnen und Kamdn einzelnen
Dienststellen des JSD.

Weitere wichtige Grundlagen stellé&ktions- oder Massnahmenplandar, die
konkrete Vorgaben zur Umsetzung definieren und pidéivare Ziele setzen.
Beispielsweise erarbeiten im Rahmen der Europams@tadtekoalition gegen
Rassismus die beteiligten Stadte einen Zehn-Pulliiensplan, der Massnah-
men und einen Zeitrahmen fir deren Umsetzung tgstiad gleichzeitig ein
offentlichkeitswirksames Zeichen seftDer Stadtrat Luzern ist 2008 auf ein
Postulat (273) eingetreten, welches den Beitritt Skadt Luzern zur Koalition
verlangte”’ Geméss Angaben der Integrationsfachstelle det Staérn werden
dem Stadtrat noch im laufenden Jahr (2011) ein Kphmnd ein Aktionsplan
vorgelegt.

Die Integrationsverantwortlichen kbénnen durch Sahsierung die politischen
Entscheidungstrager sowie Direktions- und Amtshelee anregen, explizite
Nichtdiskriminierungs- und Gleichbehandlungsklansat ihre strategischen
Grundlagen aufzunehmen. Weitere Stadte in der dlsotrweiz kbnnten einen
Beitritt zur Stadtekoalition erwdgen und so dieggehheit nutzen, Diskriminie-
rung und Rassismus in einem breiten Rahmen zu tiseran’®

% Sjehe bspw. den Aktionsplan der Stadt Bern: __ visem.ch/stadtverwaltung/bss/
kintegration/ fintegration/ rassismu®.05.2011.

7 www.stadtluzern.ch/dl.php/de/dms-16cac36e5d0cEBlr c289d40765d/SLU-453207-v1,pdf
02.05.2011.

In der Schweiz sind bisher die Stadte Bern, Geafisanne, Luzern, Winterthur und Zi-
rich der Koalition beigetreten.

78

69



Aktionsplan Integration der Stadt Lausanne

Die Stadt Lausanne hat im Jahr 2009 eine tripamitegrationskommission
mit der Erarbeitung einesktionsplans Integratiobeauftragt® Als Grundlage
diente eine Bestandsaufnahme der bestehendendttegmassnahmen, die
vorgangig von einer externen Beratungsfirma etstarden war. Der darauf
hin von der Kommission erarbeitete Aktionsplan veuia einem Vernehmlas-
sungsverfahren mit verschiedenen Migrantenvereurah zivilgesellschatftli:
chen Organisationen diskutiert und schliesslicremirbreiten (6ffentlichen
Konsultationsprozess unterzogen. Der definitivenPlaausanne 2010 -
contruire I'égalité — Pistes d’action pour favorisd’égalité des chances et
I'intégration des étrangeéres et des étrangasisht nebst der Integrationsforde-
rung ein eigenes Kapitel zur Rassismuspraventiah Diskriminierungsber
kampfung vor (S. 31-35). Dabei werden bestehendeeskiinftige Massnah
men in den Bereichen Sensibilisierung und Praventldnterstlitzung der
Opfer, Beobachtung und Evaluation von Diskriminregsvorfallen sowie der
Forderung von Chancengleichheit (Arbeits- und Wolgsmarkt) festgeha
ten.

N

Institutionelle Verankerung und Mainstreaming von Antidiskriminierung

Fur eine wirksame Antidiskriminierungspolitik istedEinbindung von staatli-
chen, parastaatlichen und privaten Institutionesrié@sslich. Wahrend den staat-
lichen Stellen (und in geringerem Masse den paatstaen Konsultationsgre-
mien) eine prominente Rolle in der Politikformuliag, der Finanzierung und
im Umsetzungscontrolling zukommt, sind private ibnsionen wichtige Akteure
in der Massnahmenumsetzunkantonale Ansprech- oder Fachstellefiir In-
tegration nehmen in der Koordination dieser Aufgakee Schllsselfunktion
ein. In einem ersten Schritt sind die notwendigazhlichen Kompetenzen auf-
zubauen, um als Fachstell&ir Integration und gegen Diskriminierurdjenen
zu kénnen — was wenn maoglich bereits im Titel dedl& zum Ausdruck kom-
men sollte. Gleichzeitig missen sie sich so pos&i@n, dass sie sowohl ver-
waltungsintern als auch von externen Akteuren athlich kompetente An-
sprechstellen fir Diskriminierungsfragen wahrgen@nmwerden.

Das Selbstverstandnis dieser Fach- oder Ansprédlgmstgare dahingehend zu
entwickeln, dass Antidiskriminierung zu einem wedBeimen Bestandteil der
Integrationsarbeit wird. In ihrer Verantwortunggiesowohl dieKonzipierung
als auch diestrategische Ausrichtungler Antidiskriminierungs- und Integrati-
onspolitik. Schliesslich sind sie fur die Sicherwign Qualitatsstandards und
das Controlling der Politikmassnahmen zustandig.

® www.lausanne.ch/view.asp?Docld=33926.05.2011.
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Integrationsfachstellen des Kantons Waadt und dertddt Lausanne

Im Kanton Waadt ist daBureau cantonale pour l'intégration des étrangers e
de la prévention du racism@CI) sowohl fiir allgemeine Integrationsfragen
als auch fur Rassismuspravention zustandig. Anglegdrt Integratiorund
Rassismuspravention explizit zu den Aufgabenbeesiates Kompetenzzent-
rumsBureau lausannois pour l'intégration des immig(&d.l). Das BLI bie-
tet einerseits Beratung fur Rassismusopfer (inkkudRechtsberatung) und
Mediation sowie andererseits Weiterbildungsmodiile @emeindebehdrden
und Quartierorganisationen &h.

Den Fachstellen kommt weiter die Aufgabe zu, diesel@edenen Akteure aus
dem Integrations- und Antidiskriminierungsbereiden zivilgesellschaftlichen
Organisationen, den Migrantenorganisationen sowie Wirtschaft, Wissen-
schaft und Politik zwernetzenund den Austausch und den Aufbau von Know-
how zu begtinstigen. Die Vernetzung der Akteurdesatibglichstproblem- und
|l6sungsorientierterfolgen: im Hinblick auf ein konkretes Problemdsisie ge-
fordert, gemeinsam das Problemfeld zu analysiergh Libsungsvorschlage zu
erarbeiten (Naguiborthcoming.

Antidiskriminierung kann nicht die alleinige Aufgabeiniger spezialisierter
Stellen sein, sondern ist vielmehr @serschnittaufgabevon mehreren Akteu-
ren in Regelstrukturen und Behdrden zu versteheen DProzess des
Mainstreamings Antidiskriminierungin verschiedenen Institutionen vorantrei-
ben zu helfen, fallt ebenso in den AufgabenberdmhFachstellen (siehe mehr
dazu im Kapitel 4.5). Durch das Sensibilisieren Eetscheidungstrager in Poli-
tik und Verwaltung kann dafir gesorgt werden, ddshtdiskriminierung und
Gleichbehandlung Schritt fur Schritt auf allen E&erzu einem festen Bestand-
teil des staatlichen Handelns werden, wobei die riiefensionalitat — wenn
mdglich und sinnvoll — zu bericksichtigen ist (z®eschlecht, Herkunft, Be-
hinderung). Dies bedeutet, dass die Nichtdiskriemumgs- sowie die Gleichbe-
handlungsperspektive wahrend samtlichen PhaserPdirkgestaltung, vom
Entwurf Uber Implementierung, Uberwachung und Béwey und auf jeder
Ebene (Institution, Gemeinde, Kanton) zu bertickgeim sind. Mainstreaming-
Prozesse erfordern Zeit, finanzielle und persorfeéesourcen sowie einen par-
tizipativen Prozess unter Einbezug aller betrofferkteure (Europdaische
Kommission 2007a; Kaya und Efionayi-Mader 2008).

80  www.lausanne.ch/view.asp?domld=64631&lanquaqetd05.2011.
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Werden Leistungsauftrage fur bestimmte Aufgabemprarate Institutionen er-
teilt, missen di€ustandigkeitengeklart sein, um zu verhindern, dass sich keine
Institution zustéandig fuhlt oder aber unklar blei welche Stelle man sich in
einem konkreten Fall wenden kann.

4.2  Monitoring und Dokumentation von
Diskriminierungsfallen

Voraussetzung fur wirksame Politikmassnahmen zuhut@cvor Diskriminie-
rung ist die detaillierte Kenntnis der Problematikn valide Daten zum Vor-
kommen von Diskriminierung zu erfassen und zu amatgn, kdnnen grund-
satzlich drei Pfeiler verfolgt werden. EinerseitsdsMeldestellenzu designie-
ren, an welche sich Opfer oder Zeugen von Diskiienumg wenden konnen.
Dies kdnnen beispielsweise bestehende oder kiipfegenal verankerte Bera-
tungsstellen in den Gemeinden oder Kantonen sowaeOmnbudsstelle sein.
Voraussetzung fur die effektive Meldung ist das &ekmachen dieser Stellen
sowohl bei den Behdrden als auch bei der Bevolke(siehe dazu Kapitel 4.3).
Gleichzeitig mussten die designierten Meldestalteder Erkennung, Erfassung
und Dokumentation der Falle in gezieltéveiterbildungengeschult werden.
Die Beratenden von Opferhilfe-, Beratungs- und Odsistellen missen wissen,
wie Diskriminierungsfélle einzuordnen sind. Dieentiewten Beratungsfachleu-
te zeigten sich allgemein offen und interessiest,der Erfassung der Diskrimi-
nierungsfalle mitzuwirken. Das Rad muss dabei nioddi erfunden werden;
vielmehr ist an einen Anschluss an das schweiznwgitementierteDokumen-
tations- und Monitoringsysten{DoSyRa) des Beratungsnetzes flr Rassismus-
opfer zu denken. Die EKR hat zusammen mit humatgighMERS ein Erfas-
sungstool erarbeitet und konnte die interessieBeratungsstellen in dieses
Tool einfiihrerf* Die Kantone kénnen Auftrage an die entsprecher8tetien
erteilen und diese mit den nétigen Ressourcen attesst

In Erganzung zu dieser Beratungsstatistik bestehz\eeiter Pfeiler darin, dem
Vorkommen von Diskriminierunginerhalb der 6ffentlichen Verwaltungeiner
Verwaltungseinheit oder einer Regelstruktur nackheg. Im Gegensatz zum
oben beschriebenen Vorgehen, bei dem gemeldete Bytematisch erfasst
werden, geht es in dieser Option um eine einmdhig®mlemanalyse innerhalb
einer bestimmten Verwaltungseinhe&sic(eeningpder aber um die regelmassige

8 Folgende Kriterien mussten fiir eine systematisché vergleichbare Datenerfassung

erhoben werden: Diskriminierungsmotiv, Diskriminiegsstruktur (egalitar, hierar-
chisch), Lebensbereiche (Erwerbsleben, Wohnenzéitedtc.), diskriminierende Akteure
(z.B. staatliche Akteure, Jugendliche etc.), diskmierte Gruppen (z.B. nach Religion,
Nationalitat, etc.), Mittel oder Form der Diskrinenung (Ausserung, Gewalt, Leistungs-
verweigerung, Mobbing etc.) (EKR und Humanright&WlBRS 2010).
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Beobachtung und Berichterstattung seitens einebhiragigen Arbeitsgrup
oder einer privaten Institutiopnitoring).

pe

Rassismusbericht der Stadt Zurich

Die Stadt Zurich ist auf Antrag des Auslanderbesatn November 2007 d
Européischen Stadtekoalition gegen Rassismus beiget Im Auftrag de
Stadtrates hat eine interdepartementale Arbeitpgrupter Leitung der Integ
rationsforderung der Stadt Zirich in einem erstehri§ eine Bestandsau
nahme vorgenommen, und darauf gestltzt einen 1Rt&dktionsplan erar
beitet. Die Stadtekoalition verpflichtet die Mitgdler, alle drei Jahre Beric
zu erstatten und die Entwicklungen aufzuzeigens®ieegelmassige Berich
erstattung zuhanden der Stadtekoalition und dedtr&ta stellt eine Verbing
lichkeit her und verleint der Arbeitsgruppe die wendige Legitimation ir
ihrem Vorgehen.

Die Auslegeordnung erfolgte mittels eines Treffemsallen relevanten Nicht
regierungsorganisationen sowie einer Umfrage bed b0 Verwaltungsste
len. Dabei wurden die Departementsekretarinnen-sekretaren angeschri
ben, welche die Fragebogen an die Amtsstellen dateten. Diesegtop-
downVorgehen, mit Verweis auf das stadtratliche Mandanoglichte einel
problemlosen Zugang zu den Verwaltungsstellen diedssim Allgemeiner
auf breite Akzeptanz.

Aufgrund der Einschatzungen dieser Akteure betneffédandlungsbeda

wurden im ersten Rassismusbericht der Stadt Zikiehdlungsfelder, Mass
nahmen und Empfehlungen formuli&rtDer Bericht wurde nach einer inte

nen Vernehmlassung bei den befragten Verwaltuntsstéffentlich prasen
tiert. Bereits vom Berichtstitel geht eine starkgmBolkraft aus, weil da
Problem beim Namen genannt wird und die Stadt damiklares Statemel
abgibt.
Infolge des Berichtes wurden die vier bereits vodenen Anlauf- und Berg
tungsstellen im Raum Zurich (Ombudsfrau der Stddich, Konfliktophon,
SOS Rassismus und TikK) besser vernetzt und digaddgkeiten abgespre
chen, um allfallige Uberschneidungen zu vermeitéeiter wurde ein stand
ger runder Tisch zwischen Stadtpolizei und Nich&rmgsorganisatione
eingerichtet, der sich viermal jahrlich zum Diakoigft und konkrete Problem
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stellungen — wie bspw. dagcial profiling — diskutiert.
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Rassismusbericht der Stadt Zurich 2009: http:¥imstadt-zuerich.ch/

content/dam/stzh/prd/Deutsch/Stadtentwicklung/Fakibnen und Broschueren/
Integrationsfoerderung/Integrationspolitik/ Rassistrericht%202009.pdl5.05.2011.
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Als dritter Pfeiler der Beobachtung und Dokumewtatkonnenwissenschattli-
che Studienin Auftrag gegeben werden, welche Situationsaealyis einem
bestimmten Themenfeld vornehmen. Beispielsweisenteindie Erkenntnisse
eines Wohnungsmarkt-Testings als Grundlage flriBiéagerungsmassnahmen
bei Immobilienverwaltungen und Vermietern dienemgiische Grundlagen zu
Diskriminierungsvorkommen erbringen zudem die noitvge Legitimation flr
Politikmassnahmen, und erh6hen den Handlungsdruck.

4.3 Beratungs- und Vermittlungsangebote

Eine prioritare Aufgabe wird sein, ein professide®lBeratungsangebot fir
Diskriminierungsbetroffene bereitzustellen. Eindsseollte ein unabhangiges
und parteiischesAngebot bestehen, das die Anliegen der Opferitteutnd sie
in ihrer Selbstbestimmung unterstutetmpowerment Gleichzeitig ist auch ein
unparteiischeg\ngebot fur die Vermittlung in Konfliktsituationesinnvoll (vgl.
Naguibforthcoming. Bei beiden Optionen, die sich nicht konkurrenameson-
dern erganzen sollen, stellt sich die Frage déitutisnellen Ansiedlung (staat-
liche vs. private Stelle, Schaffung neuer vs. Ausbastehender Stellen) und
diejenige der lokalen oder regionalen Verankerwagptonale vs. interkantonale
Ldsungen).

Beratungsangebote fur Diskriminierungsopfer

Fur die Ausgestaltung eines parteiischen Beratunggdaotes fir Diskriminie-
rungsbetroffene sind verschiedene Kriterien zu lbesic Die Erfahrungen in
anderen Kantonen zeigen, daNgederschwelligkeitund geographisché&r-
reichbarkeit zwei Grundvoraussetzungen einer effektiven Begpatdarstellen.
Dabei ist zu bericksichtigen, dass verschiedengoRengruppen unterschiedli-
che Kanale nutzen: telefonische Beratung oder gefigoer Mail werden erfah-
rungsgemass eher von bildungsnahen Menschen bevordie der lokalen
Sprache machtig sind. Die persdnliche Beratundpirsjegen insbesondere fur
diejenigen Personen wichtig, die auf eine Ubersegader interkulturelle Ver-
mittlung angewiesen sind. Mittels einface-to-faceBeratung kann ausserdem
die notige Vertrauensbasis hergestellt werden.defeagten Fachpersonen be-
kraftigten, dass unterschiedliche Zugange gardrgen missen, damit ein An-
gebot auch wirklich in Anspruch genommen wird. Dagin sind ein Telefon-
dienst (Hotline zu bestimmten Zeiten), eine OnBeratung (Fallmeldungen
oder E-Mail-Anfragen) sowie die personliche Bergtum einer Anlaufstelle si-
cherzustellen.
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Konfliktophon

Das Konfliktophon in Zirich, ein Angebot des Psy@uarialen Dienstes der
AOZ (Asyl-Organisation Zurich), bietet telefoniscBeratung und Unterstui-
zung in Konfliktfallen zwischen Einheimischen undgéwanderten sowie bei
rassistischer Diskriminierung. In Einzelfallen siadch persoénliche Beratung
und Begleitung von Privatpersonen und Institutiomedglich. Die Hotline
interveniert und vermittelt in zehn Sprachen uricars zwei Vormittagen und
einem Nachmittag erreichbar.

Wie die Erfahrungen von anderen Beratungsstellateweeigen, kann digeo-
graphische Distanzin Hindernis fur die Nutzung einer Anlaufstellarstellen
(siehe Beispiel weiter unten). In der Zentralsclawgirfte die Situation jedoch
nicht zuletzt dank der KleinrAumigkeit ein weniglars aussehen, da die Bevdl-
kerung aus den landlichen Gegenden gewohnt isgtddtischen Zentren aufzu-
suchen — sei es fur Einkaufe, Arztbesuche odertBagan. So scheint bspw. fir
die Ratsuchenden der Opferberatungsstelle in Goldaelche flr den Kanton
Schwyz und Uri zustandig ist — die geographischa&ddiz kein merkliches Hin-
dernis zu sein; viele kommen aus dem Kantonsgélriehach Goldau in die
Beratung.

Ein weiterer zentraler Faktor ist didaubwirdigkeitund Vertrauenswurdigkeit
einer Beratungsstelle aus dem Blickwinkel der Ratsnden, was eine instituti-
onelle Unabhéangigkeitvoraussetzt. Mehrere Fachpersonen raten deshaib, de
Beratungsauftrag einer privaten Organisation zuttdmgen und so die instituti-
onelle Unabhangigkeit vom Staat sicherzustellema@®in Konfliktsituationen,
bei denen oOffentliche Institutionen involviert sjndt das Vertrauen seitens der
Betroffenen in die Behorden geschwéacht. Im Gruppspgich wurde auf das
allgemein eher mangelnde Vertrauen gewisser Migrartippen in staatliche
Behotrden hingewiesen. Gleichzeitig ware nach Eigzcimgen einer Fachper-
son die Angliederung bspw. an Gewerkschaften eb@nsblematisch, da es
sich um politisch gefarbte Institutionen handle wminit die Neutralitat nicht
gewabhrleistet ware. Zudem limitiert sich das vow@kschaften angesproche-
ne Publikum weitgehend auf Arbeitnehmende, wasrandersonengruppen wie
Jugendliche, Asylsuchende oder Nichterwerbstatg®izit ausschliesst.

In jedem Fall missen fur den Aufbau sowie die lastile Wirksamkeit eines
Beratungsangebots di@tigen finanziellen Ressourcesichergestellt werden.
Mehrere befragte Fachpersonen sind der Meinung, \daseinem Angebot bes-
ser ganz abzusehen ist, falls die notigen Mittehingewahrleistet werden kon-
nen, anstatt eine ,Scheinldsung” zu prasentieren.
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Ausgehend von den Abklarungen in der Zentralschvekam Experteninterviews
sowie den Erfahrungen aus anderen Regionen deréschvommen grundséatz-
lich drei Modelle fiir die Ausgestaltung eines Bergfsangebotes in der Zent-
ralschweiz in Frage:

. Modell 1: verwaltungsinterne Stellen aufbauen, angesiedelt
bei kantonalen Integrationsfachstellen

. Modell 2: eine neue, interkantonale (und transdisziplinére)
Stelle aufbauen

. Modell 3: bestehende (Migrations-)Beratungsstellen in der
Zentralschweiz ausbauen und vernetzen

Modell 1

Die institutionelle Ansiedlung einer Beratungs&@tinerhalb der Verwaltung
bringt einige Vorteile mit sich: So ist zum eineae gerwaltungsinterne Vernet-
zung gewahrleistet, was einen wichtigen Handlunigbsppm flr die Beraten-
den erdffnet und die Zugange zu wichtigen Entsahregdtragern sichert. Zum
anderen setzt eine verwaltungsinterne Stelle aufsgmbolischen Ebene das
Zeichen daflr, dass der Schutz vor Diskriminieramg staatliche Aufgabe dar-
stellt. Dieses Modell scheint in der Romandie aghmAkzeptanz zu stossen als
in der Deutschschweiz, wo die Umsetzung von Pah&&snahmen (bspw. im
Integrationsbereich) allgemein eher externalisigrd privaten Akteuren Uber-
tragen wird. Nachteile dieses Modells liegen wieeclise erwahnt in der fehlen-
den Unabhangigkeit, aber auch in der mangelndedexsehwelligkeit, was den
Zugang fur Betroffene behindern kann. Das Fir undéWeiner staatlichen
Stelle ist eine hochst umstrittene Frage; die lpgdrm Fachpersonen tendieren
jedoch eher dazu, die Nachteile — fiir den Zenthaletzer Kontext — héher zu
gewichten.

Centre de compétence de prévention contre le raci@nNeuchatel

Der Service de la cohésion multiculture[EOSM) des Kantons Neuenburg,
welcher seit 1990 dem Volkswirtschaftsdepartemewgegliedert ist, verfugt
seit dem Jahr 2005 Uber ein Kompetenzzentrum fgsiRauspravention
einemchargé de la lutte contre le racisffieDie Bekampfung von Rassismus
ist zentraler Bestandteil des Leitbildes der Stala regierungsréatlicher Auf-
trag fehlt hingegen zurzeit. Ein explizites undzoéfiles Mandat oder eine ge-
setzliche Grundlage wirden die Legitimitat der ISteleiter erhbhen. Trotz-
dem birgt die institutionelle Ansiedlung der Rassispraventionsstelle bei

8 \www.ne.ch/neat/site/jsp/rubrigue/rubrique.jspRStype=bleu&Docld=15483

16.05.2011.
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der kantonalen Integrationsfachstelle (COSM) einifeteile: einerseits e
maoglicht dies der verantwortlichen Person eineekden Einblick in neuralgi
sche Stellen der 6ffentlichen Verwaltung, und aedsits wird dadurch die
Kommunikation mit den anderen Verwaltungsstellenewgacht, womit die
Antirassismus- und Diskriminierungsfrage als Qulensitaufgabe besser var-
an getrieben werden kann. Als staatlicher Vertrgtmiesst der Antirassis-
musverantwortliche eine gewisse Autoritat, um mkteliren im offentlichen
wie im privaten Sektor Diskriminierung und Rassismu thematisieren.
Das Kompetenzzentrum fir Rassismuspravention Betébffene sowie Insti-
tutionen und Betriebe. Das Beratungsmandat ist sgefad, beschrankt sich
also nicht auf Konflikte zwischen Individuen undaatichen Institutionen,
sondern ist auch im privatrechtlichen Bereich t&bdt fuhrt das Kompetenz-
zentrum eine Triage-Funktion aus, vermittelt in Kitfallen, organisiert
Veranstaltungen und Ausstellungen und bietet Walthigsmodule fir Be
hordenstellen an. Ein Kurs zu den ,,Grenzen derr&al2 scheint sich dabei
gut zu bewahren, wahrend der angebotene Kurs ziemadtenschenrechte
auf zu wenig Interesse gestossen ist und schiessicht zustande kam.

Modell 2

Es wird sich die Frage stellen, ob in der Zentfalsziz eineneue, spezialisierte
Stelleins Leben gerufen werden soll. Fiur dieses Modelideisprechen, dass
eine spezifische Stelle fur Diskriminierungsopfelepeine allgemeine Antidis-
kriminierungsstelle — mit klaren Kompetenzen ungeei Auftrag — sich klarer
positionieren kann und von aussen nicht als ,vadtel“ wahrgenommen wird.
Eine spezialisierte, allseitig unabhangige Steéllefiskriminierungsopfer wirde
es erlauben, diese exklusive Zustandigkeit bermtdNamen zu deklarieren.
Diese L6sung durfte zwar insgesamt kostspielig, sanentsprechende Struktu-
ren komplett neu aufgebaut werden missten, hingbgstiinde dank der insti-
tutionellen Unabh&ngigkeit die Mdglichkeit, Diskimerung transdisziplinar
und Uber die verschiedenen Diskriminierungsdimearesichinweg anzugehen. In
der Schweiz héatte dies Pioniercharakter, da bislarder Schweiz noch keine
spezialisierte allgemeine Antidiskriminierungsstedesteht?

Dieses Modell ist fur einzelne Kantone sicherlictraalistisch. Fur die Zentral-
schweiz wirde sich deshadiine interkantonale Stelleanbieten, um die damit
verbundenen Kosten gemeinsam zu tragen. Allerdisiggin interkantonales
Modell auch mit grossen Herausforderungen verbundem bspw. eine Triage
vornehmen oder sich auf politischer oder gesetzgatbeer Ebene einbringen zu

8 In Deutschland sind seit dem Allgemeinen Antidisinierungsgesetz vielerorts solche

Antidiskriminierungsbiros  entstanden; siehe  dazu wwdiskriminierung-in-
deutschland.de/beratungsstellen/index. ht#/05.2011.
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kbnnen, musste eine solche Stelle Gber sehr gutatkisse des lokalen Kontex-
tes verfligen sowie gut mit den Behérden, Regelstrak, Mieterverbénden,

Gewerkschaften etc. in jedem Kanton vernetzt sein.

gggfon (Gemeinsam gegen Gewalt und Rassismus), KantBern

gggfon im Kanton Bern d&r.Im Jahr 2000 wurde als Reaktion auf die
nehmende Jugendgewalt und das Aufstreben von extrgmen Gruppierun-
gen in der Gemeinde Minchenbuchsee eine Hotlinengigsam gegen Ge-
walt und Rassismus* fur Eltern eingerichtet. Duheformationsveranstaltun-
gen wurde dieses Angebot in der Gemeinde bekamagig. Der Gemeinde-
rat sowie wichtige politische Akteure unterstltztia von der Jugendkom-
mission (bzw. dem heutigen Stellenleiter) ins Lebgerufene Initiative. Eine
intensive Vernetzungsarbeit folgte, wobei Polized WJugendtreffs eingebun-
den wurden, um nach Lésungen zu suchen. Nach Bitephase wurde das
Projekt in den Verein Region Bern (VRB) Uberfulwelcher 25 Gemeinden
umfasste (heute Regionalkonferenz Bern-Mittellaridjt der VRB wurde
vereinbart, dass jede Gemeinde pro Einwohner 1p&mapn das gggfon bei-
steuern soll. Den Gemeinden wurde freigestelltsiebmitmachen wollen odér
nicht, was bedeutete, dass das gggfon sich in gdeelnen Gemeinde var-
stellen und fir seine Dienstleistungen werben nausst

Diese Phase der Offentlichkeitsarbeit war zwar @nfiig, verhalf jedoch zu
wertvollen Kontakten in den Gemeinden. Die Finanmg durch die Ge-
meinden gewahrt dem Projekt zugleich politischeitimgéat. Jedes Jahr mis-
sen sich die Gemeinden erneut zur Bekampfung vakrininierung ung
Rassismus bekennen, und der Solidaritatsgedankslzevi den Gemeinden
ist tragend. Einen Leistungsauftrag erhalt das gggiudem von der Stadt
Bern sowie vom Kanton. Das Projektformat birgt esgmt viele Vorteile, da
es breit abgestltzt ist und sich stetig von neuewdhren muss. Derzeit teilen
sich vier Personen 80 Stellenprozente.

Nebst Beratung (telefonisch, per Mail und persdnlicir Betroffene werden
auch Institutionen und Behorden in Konfliktsituaigm unterstitzt sowie Sen-
sibilisierungsarbeit und Vermittlung — insbesondare Schulen — geleistet.
Beispielsweise wurde das gggfon aktiv, als sichddeyen von Einlassver-
weigerungen zu Clubs hauften. Gemeinsam mit dedt &arn und der EKR
konnte erfolgreich ein Dialog mit der Gewerbepalizergestellt werden.

8  Sjehe dazu www.ggagfon.ch
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Modell 3

Gemass Einschatzungen der befragten Fachpersoseleadentralschweiz wie
auch aus anderen Regionen ist eine institutiodaligiedlungeiner Beratungs-

stelle in einebereits bestehenden und gut etablierten Organisateher mehr-

heitsfahig und politisch durchsetzbar. Dies ein&sseeil der Ausbau einer be-
kannten Stelle weniger Risiken birgt und kostengges ist, da Ausgaben fir
Infrastruktur, Administration und Buchhaltung eisgart werden kénnen. An-
dererseits kann Uber die etablierten Stellen avgitsevorhandene Netzwerke
zurtckgegriffen und an bestehende Kompetenzen adgékwerden. Fir die

Mehrheit der befragten Fachpersonen Uberwiegedibsem Modell die Vortei-

le gegenuber einer ganzlich neuen Institution.

Wie verschiedene Beispiele von Beratungsstelledein Schweiz jedoch auch
zeigen, welche hauptsachlich in anderen Themerdhenei (Migration, Asyl,
Rechtsberatung, Integration etc.) aktiv sind, bestlas Risiko, dass der Ar-
beitsbereich Antidiskriminierung neben anderen Bewgstatigkeiten unterzu-
gehen droht, v.a. wenn finanzielle und personeéiesRurcen knapp sifiti Ei-
nige Expertinnen und Experten sehen das Risikos dasSichtbarkeit einer
spezialisierten Ansprechstelle in einer ansonségaits bekannten und vielseitig
kompetenten Institution leiden kdnnte.

Wenn auf bestehende Institutionen zurtickgegriffenden soll, ist wohl kaum
eine einzige Stelle fur die gesamte ZentralschwdRagion in Betracht zu zie-
hen. Vielmehr wirde sich ein Netzwerk von Beratsig/en anbieten, welches
verschiedene Regionen abdecken, den Austausclepfiegd Synergien nutzen
kénnte. Das Modell eines solchen Netzwerks von erenrspezialisierten Bera-
tungsstellen birgt allerdings den Nachteil, dasallen involvierten Institutionen

das notige Know-how aufgebaut werden muss. Zuderftediidie Fallzahlen

pro Stelle — zumindest in einer Anfangsphase -ngeausfallen, was wiederum
die Legitimation dieser Stellen beintrachtigen ki&nn

Schliesslich stellt sich bei diesem Modell die Feragnwelchebestehende Insti-
tution ein solcher Auftrag erteilt wird, da je nadlahl andere Zielgruppen er-
reicht werden. Wahlt mamigrationsspezifische Beratungsstellewtrde die

primare Zielgruppe (Migrationsbevoélkerung) zwar Wwa@m besten erreicht,
gleichzeitig wirden andere Bevolkerungsgruppen gedmplizit ausgeschlos-
sen. Es ist beispielsweise fraglich, ob sich Opfer rassistischer Diskriminie-
rung der jidischen Gemeinschaft oder Fahrende ra raigrationsspezifische

8  Die Beratungsstellé&emeinsam gegen Rassisnies Schweizerischen Arbeiterhilfs-

werks Schaffhausen ist bspw. mit knappen zehne®iglbzent dotiert, was kaum reicht,
nebst der Beratungs- auch noch Offentlichkeitsarheleisten oder aktiv tiber das Ange-
bot zu informieren.
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Stelle wenden wirden. Auch der transdisziplindreghn einer allgemeinen An-

tidiskriminierungsstelle rickt damit in den Hintewgd.

Ansprechstelle SOS Rassismus Multimondo, Biel

Der Verein Multimondo in Biel besteht seit 1998 umat seit 2007 ein Kom
petenzzentrum Integratidh Die langjahrigen Erfahrungen aus der Beratul
praxis zeigten, dass fur Rassismus- und Diskrimimigsfalle ein spezifische
Angebot erforderlich wurde. Die Fachstelle flir Rassisbekampfung unte
stitzte 2010 den Aufbau einer Anlauf- und Beratstefe SOS Rassismt

am Projekt.

In der Aufbauphase wirkte nebst der Projektverarttigben eine prominent
Begleitgruppe mit zwolf Vertretenden aus der Bolithd Wirtschaft mit, wa
einerseits der Legitimierung der Stelle diente,emacdseits aber auch direkt
Zugang zu wichtigen Verwaltungsstellen ermdglicimel der Stelle den Ri
cken starkte. Diese Begleitgruppe wurde als aussdfeeiche Struktur be
wertet. Derzeit teilen sich zwei Beratungspersagiae 40%-Stelle.

Die SOS-Rassismus-Stelle ist an Multimondo angdgfieund muss desha
nur beschrankt fir Infrastruktur- und Administr&tsgten aufkommen. S
bietet telefonische, online und personliche Bermgtan, leitet bei Bedarf 3
die hausinterne Rechtsberatung von Multimondo weitermittelt in Kon-
fliktfallen, macht Offentlichkeitsarbeit, organigieAnlasse und baut derze
einen Pool von Fachpersonen auf, um in naher ZakMefterbildungsmodul
far Verwaltungen oder private Institutionen anbmere kdnnen.

Die Beratungspraxis des ersten Jahres zeigt, daBag®n mehrheitlich pe
Malil eintreffen, selten telefonisch; einige Persorseichen die Anlaufstell
personlich auf. Das Einzugsgebiet ist nicht aufl Riad Umgebung be
schrankt; Anfragen kamen vereinzelt auch aus dentddan Wallis unc
Waadt. Fur den Aufbau einer funktionierenden Bergsstelle empfehlen d
Projektverantwortlichen, Beratungspersonen mit fewrter Beratungserfal
rung einzustellen und komplexe Beratungsgespraclmveit zu bewerkstelli
gen.

Die Vorteile der institutionellen Angliederung aerdVerein sind die gut
Vernetzung innerhalb von Multimondo (z.B. die hageee Rechtsberatung
der Ruckgriff auf ein bereits bestehendes extehetzwerk und Ansprech
personen in der Verwaltung und Politik. Zudem istden Verantwortliche

und gewéhrte eine Anschubfinanzierung. Die Gemelgteiligte sich nicht
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Siehe dazu www.multimondo.ch/angebot/beratunsisasisanlaufstelle-nicht-sichtbar

Ein ahnliches Beispiel ist die Anlaufstelle Gemamsgegen Rassismus des Schweizeri-

schen  Arbeiterhilfswerks SAH, Schaffhausen: wwweshlth/bereiche-un
projekte/vermittlung-und-beratung/gemeinsam-ge@ssismus -hotline6.05.2011.
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maoglich, je nach Intervention unter einem andereckinantel aufzutreten; $o
ist es manchmal von Vorteil, als Kompetenzzentratedration vor Akteurs
zu treten, und nicht von Beginn an als SOS Rassishtelle.

Die Beratungsstelle wurde mit einem medienwirksargedffnungsfest ein
geweiht. Das Einbinden der lokalen Medien wirdsahr wichtig erachtet, um
auf das Angebot aufmerksam zu machen. Fir die ISesisirung ist die lokar
le Verankerung und Vernetzung mit relevanten Aléauund Entscheidungs-
trdgern ausschlaggebend. Eine strategische Zusasetmang des Vorstands
gewahrt die Moglichkeit, gewichtige Themen ganz rolamzubringen und
(,top-down*) den Zugang zu Verwaltungsstellen athsirn.

\V

Stopp Rassismus, Nordwestschweiz

Im Kanton Basel-Land wurde die ehemalige Beratuefiesgegen Rassismus
im Jahr 2004 in dié&nlaufstelle Baselland — Beratung Asyl und Migratio
Pratteln Ubergesiedelt (10%-Stelle), welche anféhgtlom Kanton Base
Land mitfinanziert wurde. Die Kantone Basel-Staslblothurn und Aarga
bekundeten ihr Interesse an einer gemeinsamen #&tdda. Mit der An-
schubfinanzierung der Fachstelle fur Rassismusbpkimg konnte eine dre
jahrige Pilotphase gesichert werden. Heute wird Slielle in Projektform
durch die vier Kantone BS, BL, AG und SO finanzi®t Stopp Rassismuys
nachwievor bei der Anlaufstelle Baselland — Bergtdsyl und Migration ant
gesiedelt ist, kobnnen deren Raumlichkeiten gematzden.

C

Die ungentigende lokale Verankerung und Vernetzanden Kantonen Aat
gau und Solothurn sowie die sparlichen finanzieRessourcen haben dazu
gefuhrt, dass kaum Anfragen aus diesen Kantondretfen und dass Bera-
tungen fast ausschliesslich Gber das Telefon odeMail erfolgen (nur rund
20% der Beratung erfolgt auf terminliche Anfragesgalich). Die Stelle hat
keinen Sensibilisierungsauftrag und entsprechemtt &eine Mittel zur Prg
ventionsarbeit zur Verfiigung. 30 Stellenprozentetigen kaum, um in vier
Kantonen wirksame Arbeit zu leisten.

Bei der Auswahl geeigneter Institutionen musstgfédtig gepruft werden, wel-

che den Zugang flr eine mdoglichst breite Zielgruppegewéhren vermogen,
und welche bei den potentiell betroffenen Gruppas dotwendige Vertrauen
geniessen. Die verschiedenen Aussagen im Gruppaidgéslegen den Schluss
nahe, dass es in der Zentralschweiz durchaus Bgsgtellen gibt, welche diese
Voraussetzungen erfillen.

Konkret wéare dabei an die migrationsspezifischemfgetenzzentren FABIA in
Luzern (mit bisherigem Einzugsgebiet der Kantonedrno und Nidwalden),
Komln im Kanton Schwyz (mit derzeit zwei Vertretwmgin Pfaffikon und Gol-
dau) sowie allenfalls an die Fachstelle MigrationZug zu denken. Alle drei
Institutionen sind regional gut verankert und vgeii bereits tber ein breites
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Beratungsangebot flr die Migrationsbevdlkerung.edndcheinen sie eine gute
Reputation zu geniess&h.

Die beidentransdisziplindren Beratungszentrem Zug triangel und eff-zett
das fachzentrujnkonnten sich ebenfalls flr die Ansiedlung einesaBungsan-
gebots eignen. Da diese Institutionen nicht aufZiegruppe Migrationsbevol-
kerung spezialisiert sind, konnte sich eine breitBersonengruppe angespro-
chen fuhlen.

Vermittlung und Mediation in Konfliktsituationen

Nebst einem Angebot fir Diskriminierungsbetroffase auch eine unparteii-
sche, neutrale Vermittlungsstelle flr Konfliktsitieaen zwischen staatlichen
Behorden, privaten Betrieben und Einzelpersonegexusihrleisten. Vorausset-
zung dafur ist die allseitige Unabhéangigkeit dezlistgegentber den Konflikt-
parteien. Diese Funktion kbnnen staatliche Ombedsst spezialisierte private
Organisationen fir Konfliktvermittlung sowie intekurelle Mediatorinnen und
Mediatoren einnehmen.

Die OptionOmbudsstellast in einem Kanton bereits verwirklicht (Zug), e
wie bereits erwahnt, eine Sensibilisierung in esbintkulturellen Diskriminie-
rungsfragen sowie eine Einfihrung in die Erfassumg Diskriminierungsfallen
zu begrussen ware. Die Schaffung weiterer kantormler auch kommunaler
Ombudsstellen in der Zentralschweiz ist anzustreBerdieser Stelle sei noch-
mals erwahnt, dass der Luzerner Stadtrat dieshehligh Februar Jahr 2009
eine Motion entgegengenommen hat, welche die Samgféiner Ombudsstelle
in Luzern anstrebt. Der Stadtrat hat diese im Dém¥r2009 als Postulat tUber-
wiesen und erklart, er wolle erst das vorhandengeRhot sowie die Moglichkeit
einer Zentralschweizer Losung priufen. Im Kantonv8ahduirfte es in naher
Zukunft schwierig sein, gesetzliche Grundlagenefie kantonale Ombudsstelle
zu realisieren, da der Kantonsrat diese Option ian 2010 aus dem Entwurf der
Verfassungsrevision gestrichen hat.

8 |etztendlich ist fiir die Auswahl von Stellen awusfitscheidend, ob sie ein grundsétzliches
Interesse aussern, sich (vermehrt) der Diskrimimgsproblematik zu widmen.
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Ombudsstelle der Stadt Zirich

Die Gemeindeordnung der Stadt Zurich (1970) bitietRechtsgrundlage fiir
die Ombudsstelle und enthélt die entsprechenderfUAusigsbestimmun
gen® Die Ombudsfrau oder der Ombudsmann wird vom Sgatitment je-
weils fur vier Jahre gewdahlt. Die Ombudsstellefistalle Fragen zustandig,
die ein stadtzlrcherisches Amt bzw. die stadtis¢bevaltung betreffen, und
steht auch Mitarbeitenden der Stadtverwaltung fagén des Arbeitsverha
nisses zur Verfugung. Auf der Homepage — wo Infdiongn auch fir Sehbg
hinderte und in sechs Sprachen zuganglich sincehkt:sjDie Ombudsstelle
steht jedermann offen. Auch Auslanderinnen und @agkér, nicht in der Stadt
Zirich Wohnende, Jugendliche, Bevormundete sowiestische Personen
konnen sich an sie wenden.”

Das Selbstverstandnis, fachliche Kompetenzen uadSeénsibilitat der Om-
budsbeauftragten gegenuber Diskriminierungsfragemntscheidend flr Be-
ratungs- und Offentlichkeitsarbeit. Wie die Erfatgen aus dem Beratungs-
alltag zeigen, ist Diskriminierung zwar immer wiedgn Thema, stellt aber
lediglich einen Aspekt unter vielen in Konfliktsattionen dar. Weiter sind &i-
ne gute Vernetzung innerhalb der Verwaltung sowgelmassige Kontakte
mit den zivilgesellschaftlichen Organisationen tlie wirksame Arbeit der
Ombudsstelle ausschlaggebend.

rTQ-

\U
1

Eine prifenswerte Alternative konnte eimgerkantonale Ombudsstellsein,

wobei es bisher in der Schweiz keine vergleichbderspiele gibt. Gerade
kleine Kantone wie Uri, Nid- oder Obwalden konntgoh fir eine regiona-
le/interkantonale Ombudsstelle aussprechen, oder @lben Leistungsvertrag
mit der Ombudsstelle Zug erwagen, wenn eigene Osdtelien keine politi-

sche Mehrheit finden sollten. Allerdings ist eirentonsexterne Losung mit di-
versen anderen Herausforderungen verbunden: sdigirdie Einrichtung von

Ombudsstellen in der Regel gesetzliche oder vanf@ssechtliche Grundlagen
(auf Kantons- oder Gemeindeebene) notwendig; bdampantarischen Om-
budsstellen wird die Ombudsperson vom ParlamentigkW Diese Faktoren
missten bei einer Prufung der Optionen berickgicerden. Denkbar ware
eine interkantonal®mbudsstelle auf Projektbasign Anlehnung an das Projekt
L~ermittler in Konfliktsituationen Kanton Zug“, wehes vor der Verabschie-

8 \www.stadt-zuerich.ch/content/portal/de/indextiolu recht/ombudsstelle/deutsch.html

24.05.2011.

Parlamentarisch gewéhlte Ombudsstellen gibt ezedein den Kantonen Basel-Stadt,
Basel-Land, Ziurich, Waadt und Zug sowie in den ®t&dBern, Rapperswil-Jona, St.
Gallen, Zirich, Winterthur. Siehe dazu die Seite \dereinigung der parlamentarischen
Ombudspersonen der Schweiz: www.ombudsman-¢H0dt{35.2011.
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dung des Ombudsgesetzes (zwischen 2001-2010) feuegdion Ubernahm. Die
politisch-rechtlichen Hurden fiir eine regionale uukstelle auf Projektbasis
durften niedriger sein, weshalb diese Variante dhechsetzbar sein durfte.

Zusétzlich kdnnen audbehdrdeninterne Beschwerdestelldestimmt werden,
wo Personen, die sich diskriminiert oder ungleighdndelt fihlen, eine Be-
schwerde einreichen kdnnen. Diese Dienstleistuisgehallerdings lediglich in
Erganzung zu einer unabhangigen Ombuds- oder tarngsstelle zu verste-
hen, da die institutionelle Unabhangigkeit nichivgbrleistet ist.

Ombudsstellen sind per Definition ausschliesslich Konfliktfalle mit staatli-
chen Institutionen zustandig. Fur die Mediationsolien privaten Akteuren ist
deshalb das Mandat einer privaten OrganisationKimipetenzen in danter-
kulturellen Konfliktvermittiung in Betracht zu ziehen. Denkbar ware hierbei,
eine bereits bestehende Organisation mit dem nokgew-how beizuziehen,
und ihr einen Leistungsauftrag zu erteilen.

Kompetenzzentrum fr interkulturelle Konflikte (Tik K), Zurich

Das Kompetenzzentrum fir interkulturelle Konfliktet Sitz in Zirich bietet
seit 15 Jahren interkulturelle Konfliktlosung beugeinandersetzungen zw
schen Zugewanderten und Einheimischen, in SchuhehJugendtreffs, am
Arbeitsplatz, bei Behoérden und Amtern oder in Wakartjeren ari* Das Be-
ratungsangebot steht allen Konfliktparteien offewl erfolgt in der Regel zu-
erst telefonisch oder per Mail. In rund 80% derd-alird anschliessend eine
personliche Beratung vereinbart, die bei Bedadine Intervention/Mediation
minden kann. Die Stadt Zirich hat dem TikK fur Bieratung bei rassist)
scher Diskriminierung einen Leistungsauftrag etrteil
Nebst Interventionen in akuten Konfliktsituationentwickelt das TikK Pror
jekte in Gemeinden zur Pravention von Konflikt- uadwaltereignissen unter
Einbezug aller Konfliktbeteiligten. Der Problemesfang und —analyse wird
ein grosses Gewicht beigemessen; dabei steht aadfrabe im Zentrum, op
rassistische Diskriminierung im Spiel ist. Bei déarmittlung vor Ort werden
die verschiedenen Akteure einbezogen, wobei einelrentstehen kann,
welches eine nachhaltige Konfliktlosung gewahrétisEtliche Gemeinden
haben bereits von diesem Angebot Gebrauch gemathtemblematisches
Projekt in der Gemeinde Wolhusen wurde im RahmenMieP 40+ zu Pra-
vention von Rechtsextremismus evaluiert (Eser Dawotd Drilling 2007).

%1 Das TikK hatte bereits in der Vergangenheit puaké Mandate in der Zentralschweiz

(Zug und Schwyz), und wird von mehreren befragtachpersonen als glaubwirdige und
professionelle Institution wahrgenommen. www.tiki{ttome/page.aspx?page_id=1664
22.05.2011.
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4.4  Information, Sensibilisierung und Pravention

Information und Kommunikation

Auf der Grundlage des Berichts Schiesser (siehéeiiing) wird der im Aus-
landergesetz festgeschriebene Informationsauftay Bund, Kantonen und
Gemeinden auf die Diskriminierungsproblematik ureh dDiskriminierungs-
schutz ausgedehnt. Die Konzipierung von Politikmaksien ist deshalb stets
mit einem Informations- bzw. Kommunikationskonzeptvereinen. Dabei sind
verschiedene Adressaten zu bedenken: erstens mdigs&mtscheidungstrager
in Kantonen und Gemeinden, privaten Institutionawis die Bevdlkerung tber
Diskriminierung und das geltende Recht sowie Ubditiknassnahmen zum
Schutz vor Diskriminierung in Kenntnis gesetzt weerdBestehendmformati-
onsplattformenkénnen ohne kostspieligen Mehraufwand genutzt werSemit
gilt es vorerst abzuklaren, auf welchen Internetgedie Informationen adressa-
tengerecht aufgearbeitet und zur Verfigung gesteditden (z.B. Verwaltung,
Fachstellen, NGO¥ Die Kantons- oder Gemeindeverwaltung sowie Institu
nen im Integrationsbereich kbnnen so weitgeherchéiédeckend tber Angebo-
te, Melde- und Beratungsstellen informieren sowirmationen in Themen-
dossiers erarbeiten. Dabei ist zu bedenken, das&aerierefreier Zugang zu
Webseiten gewéhrleistet i5t.

Zweitens sind die (potentiell) Betroffenen gezid@iter inre Rechte sowie Uber
Meldestellen und Beratungsangebote zu informieBem.der Erarbeitung eines
Informationskonzepts ist darauf zu achten, dasslmthalte adressatengerecht
aufbereitet (Niederschwelligkeit) und die passenlanale gewahlt werden (Er-
reichbarkeit) (siehe dazu Carrel et al. (2011). miglicher Informationskanal
fur Neuzugewanderte ist die derzeit vielerorts iimplementierte, andernorts
sich in Planung befindendérstinformation (siehe dazu Bundesrat 2010: 43).
Fur die ansassige Migrationsbevoélkerung konnenrsaits die bereits angesetz-
ten Informationsveranstaltungen als Plattform denegm Informationen Uber
Rechte und Angebote an die Zielgruppe weiterzuleideue Kanéle zur Migra-
tionsbevolkerung missten allenfalls gesucht werdem,spezifische Zielgrup-
pen zu erreichen (z.B. Jugendliche, Personen deiteawGeneration, alte Men-
schen, Prostituierte etc.). Ein koordiniertes Netzwon Anbietern kbnnte ge-

92 Das Amt fiir Migration und Integration des Kantokargau hat bspw. unter der Rubrik

.Rassismuspravention“ einen Hinweis zur nachstetadistelle sowie eine Linksamm-
lung: (www.ag.ch/ migrationsamt/de/pub/angebotsismsuspraevention.phpDas De-
partement Gesundheit und Soziales des KantonsaenGhat eine Rubrik ,Schutz vor
Diskriminierung” mit den wichtigsten Verweisen &iudien, Anlaufstellen und Gesetze:
(www.sg.ch/home/gesundheit/integration/ schutz_diskriminierung.htm| 16.05.11).

Siehe dazu www.access-for-all.c65.06.2011.
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meinsam einen Flyer erstellen und diesen allenfallgerschiedene Sprachen
Ubersetzen.

Flyer der Stadt Zirich

Die vier von der Stadt Zirich unterstiitzen Berasamgebote werden auf ¢i-
nem gemeinsamen Flyer prasentiémer Flyer kommt schlicht und sachlich
daher und informiert in Kirze tber die einzelnesli8h. Eine Auflage von
rund 11'000 Flyern wurde gedruckt und an alle ratéen Behdrdenstellen,
Fachstellen und Organisationen verteilt.

Zielgruppenspezifische Sensibilisierung

Im Rahmen von zielgruppenspezifischen Sensibilisiggmassnahmen sollten
die Kantone einprofessionelles Angebofir Weiterbildungen, Kurse oder
Workshops sowohl fir zivilgesellschaftliche als ladar 6ffentliche Institutio-
nen gewahrleisten. Diesbezlglich bestehen beraiigiee Angebote in der
Schweiz (ansatzweise auch in der Zentralschweig)¢hve proaktiv geférdert,
weiter ausgebaut und professionalisiert werden t&nn

Fur eine wirksame Sensibilisierung einzelner Gruppéer Institutionen ist ein
maoglichst an den Bedurfnissen und dem Nutzen dgg&ippe orientiertes An-
gebot notwendig. Gemass Einschatzungen der Expertinnd Experten ist ein
Weiterbildungsangebot dann wirksam, wenn die Taitmenden einen direkten
Bezug zum Arbeitsalltag herstellen konnen und ebklpm- und I6sungsorien-
tiert ausgestaltet ist. Die Anbietenden mussenlifdchompetent und gleichzei-
tig in der Programmanpassung flexibel sein. Wieakmingen aus der Stadt
Lausanne zeigen, eignen sich Aktionswochen gegesigtaus als Anlass, um
verschiedenen Gruppen (Sozial- und GesundheitddignSportvereinen etc.)
einen ihren Bedurfnissen entsprechenden Kurs agtaubi

Aktionswoche Lausanne

DasBureau lausannois pour l'intégration des immigi@i.l) organisiert im
Rahmen der Europdaischen Stadtekoalition gegen $tasgs| der die Stadt
Lausanne im Jahr 2005 beigetreten ist, jahrlick @ktionswoche gegen Ras-
sismus, wobei jedes Jahr ein anderes Thema alsaAgén dient. Die jeweili
ge Themenwahl hat einerseits zum Ziel, neue Aktenreetreffenden Bereich
zu gewinnen und mit ihnen ein Netzwerk aufzubawsm andererseits dje
Bevolkerung fur ein spezifisches Thema zu sensibren. Bisher standen

% Der Flyer kann hier heruntergeladen werden: vatadt-zuerich.ch/prd/de/index/stadt

entwicklung/integrationsfoerderung/integrationspildiskriminierungsbekaempfung.
html, 17.05.2011.
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bspw. die Themen Jugend, Offentlicher Raum, Walthrbg und in diesen
Jahr (2011) Spott im Mittelpunkt. Wahrend des ganzen Jahres werdeh i
gewahlten Bereich SensibilisierungsmassnahmenffergrDer Themenwech
sel tragt dazu bei, dass nicht immer dieselben wkteVereine und NGQOs
mitwirken, sondern dass Jahr fir Jahr weitere Beesund ein neues Zielpub-
likum erschlossen werden. Diskriminierung und Ramsis werden dabei ex-
plizit beim Namen genannt, um gezielt Tabus zu lac Wahrend der Akt
onswoche werden diverse Veranstaltungen angebwsten,Weiterbildungs+
modulen Uber Forum-Theater, Vortrage, Diskussiamden bis hin zu Aus
stellungen und Filmvorflihrungen.

—

Im Schul- und Jugendbereictsind Projekte fir Rassismus- und Diskriminie-
rungspravention vorzusehen. In diesem Bereicheistits eine breite Palette von
Projekten schweizweit vorhanden; das Rad mussratsd neu erfunden wer-
den. Die Stiftung Bildung und Entwicklung betreot Auftrag des Bundes den
Fonds Schulprojekte gegen Rassismus und fir Memsadige™ Die Stiftung
fur Erziehung zur Toleranz erarbeitet ihrerseitbroattel, Unterrichts- und In-
formationsmaterial und organisiert Lehrerfortbildgen?’ Die Wirksamkeit sol-
cher Massnahmen kann zwar nicht immer belegt werdiach kdnnen aus eini-
gen Evaluationen Schliisse gezogen wetden.

Fur die Sensibilisierung der Bevolkerung koniirojekte auf Gemeinde- oder
Quatrtierbasisunterstitzt werden. Auch hier gilt, dass ein kotdgeProblem
den Anlass geben sollte. Eine Untersuchung zur $&irikkeit von Antirassis-
musprojekten der Fachstelle fir Rassismusbekampfongmt zum folgenden
Schluss: ,Sensibilisierungsprojekte auf Gemeinded Bezirksebene sind dann
aussichtsreich, wenn sie aus einem aktuellen Aslasginden, welcher die Be-
vOlkerung bereits im Vorfeld mobilisiert hat* (Blsger 2008: 13). Dabei emp-
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Siehe dazu das Programm der Aktionswoche 2011: ww.lausanne.ch/DataDir/Linke
dDocsObjDir/ 20218. pgifi7.05.2011.

Siehe dazu die Sammlung bisheriger Projekte: \pvajektegegenrassismus.ch/deutsch/
pagesnav/PR. htm6.05.2011.

http://www.set-toleranz.ch/de/set-stiftung6.05.2011.

Im Rahmen des NFP40+ zu Pravention von Rechtsmidmus entstanden mehrere Eva-
luationen. Beispielsweise haben Widmer und Hirg2B0D7) anhand von sieben Fallstu-
dien Sensibilisierungsprojekte und Massnahmen ilduBgsbereich gegen Rechtsextre-
mismus evaluiert. Oser und Riegel haben in ein@mkentions- und Praventionsstudie
Sensibilisierungsmassnahmen zu Themen wie Selggiweinis in pluralen Gesellschaf-
ten, Geschlechterrollen, Stereotypen, FeindbilDeskriminierung und Rassismus in ver-
schiedenen Schulklassen evaluiert (Oser und RY®&T). Es wurde zwar generell eine
gesteigerte Sensibilisierung und Differenzierunglaehtet, gleichzeitig schatzen die
Autoren die Effekte jedoch eher als gering ein.
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fiehlt sich, einen externen Akteur zur Problemasa)yStrategieerarbeitung und
Begleitung auf Projektbasis beizuziehen. Des Waiteaten Diskriminierungs-
expertinnen und -experten, jegliche Sensibilisigamassnahmen auf mdgliche
negative Wirkungen und Nebeneffekte zu prifen wndiinterfragen, inwiefern
Aktionen allenfalls auch schaden kdnnen. Eine gdtigé vorgangige Konzept-
arbeit ist somit unerlasslich.

Weiterbildung Rechtsratgeber rassistische Diskrimimerung

Die Fachstelle Rassismusbek&ampfung hat im Jahr 20@hRechtsratgebe
rassistische Diskriminierungeréoffentlicht und bietet auf dieser Grundlage
einem interessierten Fachpublikum eine Weiterbiidan®® Das Angebot ist
an Personen und Institutionen adressiert, die ibeksalltag mit Diskriminie:
rung und Rassismus konfrontiert sind (kantonale kordmunale Integrations-
fachstellen, Ombudsstellen, stadtische VerwaltuntsOs etc.). Dabei wird
das Modul auf die Bedurfnisse der Teilnehmenderezeignitten und an kon-
krete Problemstellungen angepasst. Nebst einefilidunfig in die Rechtsnor-
men des Diskriminierungsschutzes erhalten die &kiirenden die Mdglich-
keit, eigene Erfahrungen, Fragen und Fallbeismaleubringen und gemein-
sam Losungswege zu erarbeiten.

=

Sensibilisierungskampagnen

Sensibilisierungskampagnen fir eine breite Offenkeit erfordern eine sehr
sorgfaltige Vorbereitung und Konzeptarbeit. Expgréin und Experten in Ras-
sismus- und Diskriminierungsfragen warnen davorrsefonell Sensibilisie-
rungskampagnen zu lancieren, da sie unter Umstaadeh kontraproduktiv
wirken konnten Evaluationenvon bisherigen Kampagnen sollten deshalb un-
bedingt beriicksichtigt werdeff Im Vorfeld einer Konzepterarbeitung ist zu
klaren, an welche Zielgruppe sich eine Massnahetgen soll, um daraufhin
gezielte und adaquate Massnahmen und Kanale zmbest.

Die wohl bekanntesten Formen von Kampagnen Bladien- undPlakatkam-
pagnen,deren Wirksamkeit unter Fachleuten umstritten’ishie Befiirworten-

9 Der Rechtsratgeber ist auf der Basis langjahfigéxhrungen in Zusammenarbeit mit der

Eidgentssischen Kommission gegen Rassismus EKR utein  Verein
Humanrights.ch/MERS entstanden. Einzelheiten zumitaNgldungsangebot siehe:
www.vd.ch/fileadmin/user_upload/organisation/dipefg/fichiers pdf/Droit_contre
discrimination_raciale.p¢fl6.05.2011.

Siehe z.B. den Expertenbericht zu Pravention iggendgewalt (Eisner et al. 2009), die
Evaluation von Massnahmen gegen Rechtsextremiswiigsr(er und Hirschi 2007) oder
die Evaluation einer Stopp-Aids-Kampagne (Domenigle¢ al. 2009).

Die Ziurcher Plakatkampagne zu Integration gehgdgen von einem anderen Ansatz
aus, wurde aber auch vielseitig kritisiert. Siebewd
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den argumentieren mit der symbolischen Signalwigkuon staatlich unterstitz-
ten Kampagnen, da sie ein deutliches Zeichen (gBgs&triminierung, Rassis-
mus, Vorurteile etc.) setzten. Eine wichtige Vosamisung fur das Gelingen ei-
ner Sensibilisierungskampagne ist, dass sich dakpulilikum angesprochen
fuhlt und sich mit der Problemstellung identifiaar kann. Anlass flr eine
Kampagne kann bspw. ein aktueller Brennpunkt d€in.gewisser Problem-
druck ist Voraussetzung daftr, dass eine Kampagneder Bevolkerung wahr-
genommen wird und schliesslich eine sensibilisideeWirkung zeigt. Gleich-
zeitig sollte auch ein Losungsweg aufgezeigt wertbemwv. Informationen oder
Hinweise gegeben werden, welche an ein Ziel odee &€ibsung heranfiihren
(Naguibforthcoming. Beispielsweise kann das Aufzeichnen des Prob&nes
ungerechten Behandlung mit dem Hinweis auf ein tBegsangebot oder eine
Schlichtungsstelle einhergehen.

Kampagnen , Tatsachen gegen Vorurteile* und ,Aller Anfang ist
Begegnung®

Die beiden Kantone Basel-Stadt und Basel-Land halmedahr 2000 eing
dreijahrige Kampagne mit dem Slogan ,Tatsachen mé&feurteile” lanciert,
mit dem erklarten Ziel, ,eine breite Bevolkerung ] mit gezielten sachlichen
Informationen zu einer offenen und auch kritisciAarseinandersetzung mit
Migrations- und Integrationsfragen zu motiviereBie Kampagne umfassie
drei Produkte: eine Migrationszeitung, welche ihAlisgaben mit verschie-
denen Themenschwerpunkten erschienen ist; eineigakaanpagne mit Text
inseraten in verschiedenen regionalen und nationdigtungen sowie eine
Webseite mit Hintergrundinformation zur Kampagnedel Ausgabe der
Migrationszeitung wurde von einem anderen Sponstiagen, wodurch ver-
schiedene Akteure einbezogen werden konnten.
Eine Evaluation der Sozialforschungsstelle der Ersiiat Zurich, die den Ef-
fekt dieser Medienkampagne untersuchte, kommt zantuSs, dass die Inse-
rate in der Offentlichkeit insgesamt auf ein pesisi Echo gestossen sind
(NUbold und Artho 2005). Auch die Migrationszeituwgd von den Leserin-
nen und Lesern positiv beurteilt und die veroOffiehten Beitrage als an-

www.integration.zh.ch/internet/justiz_inneres/artion/de/aktuell/mitteilungen/2011/w
eiterfuehrungderoeffentlichkeitskampagnemitneuezisabapril.ntmiSiehe den Artikel:
www.tagesanzeiger.ch/zuerich/region/Bloed-absumtdiskriminierend/story/16557435
Die Aktion ,Gemeinsam gegen Rassismus und Antigemus” (GRA) hat ebenfalls
eine Kampagne lanciert (2003, 2011), welche protrokanit Vorurteilen spielt:
www.gra.ch/kampagnen/ggrddiese Art von Kampagne ist sehr umstritten, éaVsrur-
teile auch zementieren und damit kontraproduktikken kann. Siehe dazu die Analyse
von Knill+Knill Kommunikationsberatung: _ www.rhei&rch/Aktuell/Aktuell Oct 11
2003.htm| 28.05.2011.
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spruchsvoll empfunden, wobei allerdings anzuflgen dass die Zeitung
grosstenteils von einem bereits sensibilisiertebliRum gelesen wird. Di¢
wichtigste Leistung der Kampagne ist, dass sierkortse Fragen zum The-
ma Migration und Integration aufgreift und die Qesaevolkerung infor;
miert. Die Hauptschwierigkeit besteht gemass detoren darin, das eigentli-

che Zielpublikum bzw. diejenigen Menschen zu ehei; die zu voreinge

nommen sind, als dass sie die Migrationszeitungh#gpt wahrnehmen od
gar lesen wirden. Die Inserate haben Vorurteileiladozen (oder mindeste

aufzuweichen) versucht, indem Fakten und Zahlengdsmgigen Vorurteilen
gegentbergestellt wurden. Diese Konfrontation vabjektiver Wahrneht
mung und objektiver Wirklichkeit, humorvoll formelit, sei allgemein gut
angekommen, und habe — so die verantwortliche Fasbp — hauptsachligh

positive Ruckmeldungen bewirkt.

In Ankntpfung an diese Erfahrungen haben die Kantdargau, Basel
Landschaft, Basel-Stadt, Bern und Solothurn im 2805 gemeinsam eir
Folgekampagne lancief? Der Slogan ,Aller Anfang ist Begegnung* konf
von allen sechs Kantonen sowohl gemeinsam genistauagh spezifisch at
kantonale und lokale Bedurfnisse angepasst wedl#mand von Testimonial
von verschiedenen Personen wurde das Thema Integran Alltag, wo
Menschen einander begegnen, aufgezeigt. Die Kangpagniasste wiederut
Inserate in regionalen und nationalen Zeitungea,Miigrationszeitung MIX
Kinospots sowie Plakate im offentlichen Raum undverkehrsmitteln. Im
Jahr 2008 wurde die Kampagne von der Zurcher HoehsdVinterthur eva
luiert (Koch et al. 2008).

Plakatkampagne ,,Ohne Ausgrenzung”

Die Kampagne der EKR wurde im Jahr 2005 zum zehigjéh Jubilaum de
EKR lanciert:® Sie besteht aus 15 Textsujets mit TestimonialsRersonen
die potentiell von Ausgrenzung aufgrund ihrer etbhinationalen Herkunf
ihrer Hautfarbe oder Religion betroffen sein konrn@leichzeitig sprechen s
15 Alltagssituationen an (im Verkehr, bei der Atben Umgang mit Behor,
den etc.). Das Kampagnenmaterial besteht aus Pstkaigitalen oder Peé
pierplakaten und kann auf E-Boards in BahnhotfeldsBhirmen bei Tankste
len oder Bussen sowie als Hangeplakate ftir offdmliVerkehrsmittel beste
werden. Die Kampagne lauft derzeit weiter, da na@hvor eine Nachfrag
bestent.

102 \www.aller-anfang-ist-begegnung.ctf.05.2011.
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193 Informationen zur Kampagne siehe: __ www.ekr.adahifthemen/00114/00115/00117/
index. html? lang=del5.05.2011. Zwei Lizentiatsarbeiten der Univétsireiburg haben

die Kampagne evaluiert.
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4.5 Offnung von Institutionen

Die Offnung von Institutionen, im Sinne eines disknierungs- oder barriere-
freien Zugangs zur offentlichen Verwaltung — sowmtl Dienstleistungen wie
zu Arbeitsstellen — erfordert ein Umdenken inndstdieser Institutioneff’* Ein
solcher Prozess kann nicht von aussen angeorametes hdchstens unterstitzt
und begleitet werden. Laut Wiiest-Rudin zielen Mabksmen zur Offnung dar-
auf hin, die Verwaltungskultur zu verandern undctiu§ensibilisierung im In-
nern der Verwaltung eine Eigendynamik auszulos@9%2 14). Solche Off-
nungsprozesse konnen — vorrangig bei Behoérdenstaile direktem Kunden-
kontakt — angeregt werden, indem die Entscheiduigst in den Verwaltungs-
stellen von Nutzen und Vorteilen einer Offnung sewiner konsequenten Kun-
denorientierung tberzeugt werden (Efionayi-Madet@0 Dabei soll die Off-
nung der Institution nicht als ein isoliertes andirpolitisches Thema darge-
stellt werden; eine Sonderbehandlung von einze@®emppen ist wenn moglich
zu vermeiden. Vielmehr soll die konsequente Umsegailes Grundauftrags der
Verwaltung, namlich die gleichméssige Versorgung gessamten Wohnbevol-
kerung, im Zentrum stehen (PricewaterhouseCooi¥)3; 2NV lest-Rudin 2005).

Fachpersonen warnen vor voreiligem und unvorsiehtiyorpreschen; bei Off-

nungsprozessen ist ein behutsames Vorgehen geifvalgfhem ein gut durch-

dachtes Konzept zugrunde liegen sollte. Dazu gddsjmv. die Uberlegung, mit
welchen Begrifflichkeiten hantiert wird und welcKanéle genutzt werden, um
Entscheidungstrager und die Verwaltungsmitarbeéganzu erreichen und fir
das Projekt zu gewinnen. Integrationsverantworigbinnen Projekte anregen,
unterstiitzen und begleiten. Es empfiehlt sich jaddie Offnung von Institutio-

nen durch professionelle externe Fachstellen odgarsationen begleiten zu
lassen.

TikK

Das TikK hat jahrelange Erfahrung und ExpertiseRrojekten der interkulty-
rellen Offnung. Das Vorgehen konzentriert sich jgsvauf eine bestimmt
Institution und wird in der Regel auf Handlungsdrigeitens der Institutio
initiiert (bspw. wenn die Polizei sich mit Vorwiurfeassistischer Diskriminie-
rung konfrontiert sieht) (siehe dazu Fent 2007)n [@efolgreichen Projekten
sind folgende Faktoren gemein: Sie setzen an ekwmmkreten Problem an
und suchen entsprechende Losungswege. Wahrendaamiuthgsdruck in der

194 Ein emblematisches Beispiel der Offnung einetitinion stellt das ProjekMigrant
Friendly Hospitaldar, welches mit der Unterstlitzung vom BundesamtGesundheit
migrantenfreundliche medizinische Versorgung fardeerzeit befindet sich das Projekt
in seiner zweiten Etappe. Siehe dazu: www.hpludegbfanchenloesungen/migrant
friendly hospitals28.05.2011.
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Regel ,von unten“ (bzw. von der Alltagspraxis) komnvird bei der Projekt
umsetzung ein top-down Ansatz verfolgt: die veramtichen Dienststellen
werden stets von der politischen Fuhrung zur Ptojaketzung beauftragt und
die notwendigen personellen, zeitlichen und finallemn Ressourcen bereitge-
stellt. Sowohl die Leitungspersonen als auch dieaMeitenden gestalten das
Projekt aktiv mit. Die auslandischen Ansprechgruppead die flr die Prol
lemstellung wichtigen Verwaltungsstellen und ziesglischaftlichen Organi
sationen werden ins Projekt einbezogen. Der Weags-Lédrnen auf individue
ler Ebene wie auch im Team — ist bei allen Projektiia explizites Ziet’

Mainstreaming Antidiskriminierung / Chancengleichheait

Damit sich der Schutz vor und die Bek&dmpfung voskBminierung (oder die
Forderung von Chancengleichheit) auf allen Handdebgnen in den Verwal-
tungsstrukturen als Standard durchsetzen kankngerfristig ein verwaltungs-
internes Antidiskriminierungs-Mainstreaming anzekan:®® Voraussetzung fiir
ein wirksames Mainstreaming ist, dass die Entscimgstrager bzw. Leistungs-
personen sensibilisiert und fur Antidiskriminierskgnzepte sowie Mainstrea-
ming-Tools gewonnen werden. Es ist ein Verstandonischaffen, dass Nicht-
diskriminierung — und zwar gegenuber allen Persgngipen, die potentiell
benachteiligt sind — eine Notwendigkeit fir oOffectie Verwaltungen ist, um
ihrem Grundauftrag nachzukommen. Es versteht daés gentigend finanzielle
und personelle Ressourcen zur Verfligung gestelftieve miissen, um einen
Mainstreaming-Prozess in Gang zu bringen, und N&sastreaming in einem
maoglichst partizipativen Prozess konzipiert werdelite. Die Kombination von
einem Ansatz, der von der Direktionsebetop-{dowr) ausgeht und einem, der
die Ideen und Bedilrfnisse der Mitarbeitenden eohitirfpbottom-up, ist dabei
zielflhrend. Schliesslich sind die Fortschritte déstidiskriminierungs-
Mainstreamings regelmassig mit den gesetzten Zmlevergleichen. Erfahrun-
gen von einem allgemeinen Antidiskriminierungs-Mdaiiaaming kénnen bspw.
zu Deutschland konsultiert werden (siehe dazu Eisoshe Kommission

195 sjehe Vortragsunterlagen von Hanspeter Fent ifmea des FRB-Workshops ,Strate-
gieerarbeitung” vom 11.05.2011 in Bern.

Im Rahmen der Kampagne der Europaischen Kommisgsgen Diskriminierung und
der Offensive fir eine diskriminierungsfreie Geseflaft hat die Antidiskriminierungs-
stelle des Bundes (ADS) in Deutschland Ende 20B)Rtajekt ,Chancen gleich(heit)
priufen — Diversity Mainstreaming fur Verwaltungdahciert. Zentraler Bestandteil die-
ses Projekts ist die Forschung zu Mainstreaming @bancengleichheit in der Verwal-
tung. Die Resultate der Studien werden (voraudsibhiEnde Jahr 2011) auf der Seite der
ADS zu finden sein:_www.antidiskriminierungsstede/DE/Projekte ADS/offene
diskriminierungsfreiegesellschaft/chancengleiclible@ncengleichheit _node.html
16.05.2011.
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2007a); in der Schweiz gibt es bereits zahlreiclegMitungen im Bereich Gen-
der-Mainstreamin’ sowie einen Ratgeber zum Mainstreaming Migration i
Gesundheitswesen (Kaya und Efionayi-Mader 2008).

Diversity Management

Der aus der Betriebswirtschaft stammende AnsatzDiesrsity Managements
ist in vieler Hinsicht im Rahmen der Offnung vorstitutionen interessant, da er
per Definition die gesellschaftliche Diversitat @l ihren Dimensionen (Ge-
schlecht, Alter, Herkunft etc.) zu berlcksichtiger bspw. in den Arbeitsteams
zu reprasentieren versucfit.lm Zentrum des Diversity Managemestsht das
Individuum mit seinen spezifischen Merkmalen undhigieiten; Vielfalt und
Verschiedenheit werden gross geschrieben und agivaeo Aspekte flr das
Funktionieren einer Institution gesehen. Allerdingtfeht der wirtschaftliche
Nutzen von heterogenen Teams im Vordergrund, uodtmie Gleichbehand-
lung oder Nichtdiskriminierung — was auch nichtléres Ziel des Diversity
Managements ist (siehe dazu Fischer 2008; Wrenbh)2Miversity Manage-
ment kann jedoch insbesondere zur Bewusstseinsigildn Umgang mit Viel-
falt — bzw. in diesem Fall mit der Migrationsbevéliung — beitragen, indem auf
die unterschiedlichen Bedirfnisse der Personen disbwer Kundinnen und
Kunden als auch der Mitarbeitenden) eingegangeah. wir

Das europaische ProjeRiversity and Equality in European Citig®IVE)
sammelt Erfahrungen von verschiedenen europaisshaiten im Umgang mit
Vielfalt und Gleichheit (Moloney und Kirchberger T). Als Benchmarkvon
(Politik-) Massnahmen werden konkrete EmpfehlunignStadtverwaltungen
abgegeben, wie sie in ihrer Rolle als politischésEmeidungstrager, als Dienst-
leistungserbringer sowie als Arbeitgebende mitgesellschaftlichen Diversitat
umgehen und die Chancengleichheit fir MenschenMigtationshintergrund
fordern kbnnen,

197 Siehe zum Beispiel den Leitfaden fiir Gender-Magasning in der Bundesverwaltung
des Eidgendssischen Buros fur die Gleichstellungn vMann und Frau:
www.ebg.admin.ch/themen/00142/ index.html?lang4@e05.2011.

Dieser auf 6konomischen Anreizen beruhende Anstiz den USA der 1980er Jahre im
Kontext der neoliberalen Politikwende entstandds,s&renge Antidiskriminierungsge-
setze die Unternehmen zusehends zwangen, neuedsasigétze zu suchen und sich mit
der stetig zunehmenden gesellschaftlichen Divéraithdem Arbeitsmarkt aber auch in
der Kundschaft auseinanderzusetzen (vgl. dazu €raurd Sohler 2005). Wenngleich in
der Schweiz aufgrund des fehlenden gesetzlichemBas weniger Handlungsdruck be-
steht, gewinnt dieser Ansatz auch in der Schweghasondere in der Privatwirtschaft
und in international tatigen Unternehmen, zunehnamBedeutung.
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Verwaltungsinterne Problem- und Bedarfsanalyse

Ein konkreter erster Schritt kann darin bestehassdntegrationsbeauftragte
Leitungspersonen in der Verwaltung dazu anregeneigiene Verwaltungspoli-
tik bzw. die Wirkungs- und Kundenorientierung imteau tGberprufen. Es gilt im

Detail abzuklaren, wo Probleme in der kantonaletedkommunalen) Verwal-

tung, in einzelnen Departementen, Abteilungen ledstehen. Konkret konnten
die Verwaltungseinheiten befragt werden, ob ihrdthider, Grundsatze,

Ablaufe, Dienstleistungen und die Personalpolitée &ielfalt der Kundschaft

gerecht werden und diskriminierungsfrei sind (sidaeu Bosshard und Keimer
2005; Doetsch 2004; PricewaterhouseCoopers 2008)v&waltungsinternen

Strukturen kdonnen auf benachteiligende und diskienende Elemente Uber-
prift werden, wobei die Mitarbeitenden, das Kadewie externe Akteure

(Verwaltungsweiterbildung, Integrationsfachstelletc.) von Beginn an mog-
lichst in den Prozess eingebunden werden solltensé¢hrittweises, praxisnahes
Vorgehen, das die Beteiligten befahigt und in ihdamdlungen bestarkt, ist da-
bei zielfihrend. Studien und bisherige Erfahrungeigen, dass in erster Linie
bei motivierten Akteuren, bestehenden RessourcénRatentialen anzusetzen
ist. Umgekehrt ist es wenig erfolgsversprechendl dai Bekdmpfung von Wi-

derstanden zu setzen.

Es kdnnte mit einem Pilotprojekt in einer Verwaljgeinheit begonnen werden,
indem ein Workshop mit den am meisten exponiertetied durchgefihrt und

gemeinsam mit den Mitarbeitenden analysiert wird, Rrobleme und Hand-

lungsbedarf bestehen. Ausgehend von diesen Resukéinnen im Anschluss
erste Losungsvorschlage erarbeitet werden. Erfglemum@us den bewahrten Pi-
lotprojekten dienen schliesslich anderen Verwalsangheiten als Beispiel und
lassen sich multiplizieren (Wuest-Ridin 2005: 15).

(KiS) in der Verwaltung des Kantons Basel-Stadt

Zur Vorbereitung eines Sensibilisierungsprogramisdie Verwaltung des
Kantons Basel-Stadt wurde eine empirische Vorstuie interkulturellen
Problem- und Bedarfsanalyse von einer externent@sgafirma durchgeflihr
(Doetsch 2004). Um das Weiterbildungsprogramm aefspezifischen Be
durfnisse der Verwaltungsangestellten zuzuschneidemden einerseits d
Mitarbeitenden mit direktem Kundenkontakt und aedsgits die Kundinne
und Kunden der verschiedenen Amter zu ihren Erfaden befragt. An de
Untersuchung nahmen Mitarbeitende aus der SoZmlldem Amt flr Wirt-
schaft und Arbeit, Einwohnerdienste, Amt fir Sdzetrage, Zivilstandsamt
und der Motorfahrzeugkontrolle teil. Sie wurdenrgtich (elektronisch) mit
einem anonymen Fragebogen befragt. Die auslandisoti@lie einheimische
Kundschaft (N=279) wurden nach Verlassen des Ami@sdlich, mit offenen
Fragen, nach ihrer Zufriedenheit mit den Amtsbesachind nach allfallige
Verbesserungsbedarf und -maoglichkeiten befragt.
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Die Ergebnisse zeigten, dass Migrantinnen und Migraallgemein recht zu-
frieden mit der Basler Verwaltung waren, untersieic jedoch gleichzeitig die
Wichtigkeit, die interkulturelle Kompetenz des Rerals zu fordern. Das Auf-
einandertreffen verschiedener Kommunikationswetsaren oft zu Verwir;
rungen und Missverstandnissen zu fihren. Auf dain@age der Analys
konnte die Ausrichtung von entsprechenden Weidubdgsmodulen und d¢
ren Inhalte bestimmt werden. Die Teilnahme an deeihalbtagigen Kurser
welche zwischen 2004 und 2005 durchgefuhrt wurdem,fir die Behdrden
stellen obligatorisch.

=

Weiterbildungsangebote fir Verwaltungspersonal

Quialitativ hochstehende Weiterbildungsangeboteainskultureller Kompetenz
sollen sicherstellen, dass Verwaltungsmitarbeitebelghigt und im Umgang
mit einer vielfaltigen Kundschaft qualifiziert wend!®® Entsprechende Angebo-
te konnten gestarkt, ausgebaut und professionalserden. Fir eine wirksame
Sensibilisierung des Personals muss auf die spelzén Bedurfnisse der Teil-
nehmenden (und deren Institution) eingegangen wemleshalb bereits bei der
Konzipierung des Kursinhaltes der Einbezug von eetsprechenden Verwal-
tungsvertretenden empfohlen wird.

Der seit mehreren Jahren interkantonal angebdfeme der Zentralschweizer
Verwaltungsweiterbildungzu ,auslandischen Kundinnen und Kunden® hat laut
Angaben der Verantwortlichen zu wenig Resonanzrgkfn und wird vortber-
gehend (mindestens wéhrend eines Jahres) aus degram gestrichen. Es
ware zu prufen, wie sich in Zukunft ein abrufbakerrs fir alle Zentralschwei-
zer Verwaltungsstellen wieder (und wirkungsvollanpreisen liesse, und wie
die Amtsleitenden und FlUhrungspersonen daflr geamonverden konnen. Al-
lenfalls wiirden sich in der Zwischenzeit eine itlidie Uberarbeitung des Kur-
ses und eine offensivere Anwerbestrategie anbidB&fragte Fachpersonen
empfehlen, eine positive, attraktive Formulierunig dlen Kurstitel zu wéahlen
und nicht (exklusiv) auf eine bestimmte Personepgeu(auslandische Kund-
schaft) zu fokussieren.

Die Frage nach dem Fur und Wider vioaiwilliger oder obligatorischer Teil-
nahme an Weiterbildungskursen ist umstritten. Erfahrungen Fachpersonen
zeigen, dass sich eine obligatorische Teilnahmedaan eignet, wenn ein Mo-

199 Derzeit bieten beispielsweise die Caritas Luzsdar das TikK Zirich Weiterbildungs-
module in transkultureller Kompetenz fur Institutem an. Im Rahmen des
Legislaturprogramms des Justiz- und Sicherheitstimpants des Kantons Luzern wur-
den das Institut fur interkulturelle KommunikatighiK) und das Institut fur Mediation,
Beratung und Entwicklung (Inmedio) fir die Konzipieg und Durchfihrung eines
massgeschneiderten Weiterbildungskurses beigezogen.
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dul zu transkultureller Kompetenz oder Kommunikatfester Bestandteil einer
breiteren Grund- oder Weiterbildung ist. Ebensmeigsich ein Obligatorium
fur Leitungspersonen; hingegen wird mehrheitlicheeireiwillige Teilnahme
empfohlen, wenn Schllsselpersonen einer Verwaltingsit als Multiplikato-
rinnen und Multiplikatoren ausgebildet werden. &ddlich werden die Teil-
nahmebedingungen von Fall zu Fall abzuklaren $eipertinnen und Experten
weisen ausserdem auf die betrachtlichen Untersehatsichtlich der Qualitat
der verschiedenen Anbietenden in der Schweiz hth empfehlen, diese vor-
gangig abzuklaren. Wie Erfahrungen zeigen, konrgarafe obligatorische)
Kursbesuche auch kontraproduktiv wirken, wenn diml@it und ein sensibles
Vorgehen der Kursleitenden nicht gewahrleistet ist.

Dolmetschdienst und interkulturelle Vermittlung

Um einen barrierefreien Zugang zu Behdrden und R&gkturen fur alle Ge-
sellschaftsmitglieder zu gewéhrleisten, ist in gm&n Situationen der Beizug
von Dolmetschenden oder interkulturell Vermittelndgnnvoll bis notwendig.
Der bestehende Dolmetschdienst Zentralschweiz @gitaS Luzern wird von
verschiedenen Akteuren rege genutzt und ermogdicte unburokratische und
rasche Vermittlung von Dolmetschenden in die gaRegion. Das Angebot —
d.h. die Ausbildung der Dolmetschenden und intédkall Vermittelnden —
konnte weiter professionalisiert, und die Ablauie die Nutzung des Angebotes
in den Behordenstellen und Regelstrukturen ingtitalisiert werden. Bilaterale
Abkommen zwischen den Behdrdenstellen und der &akitizern ermdglichen
eine reibungslose Vermittlung und mindern den Aufdvaro Fall. Die nachhal-
tige Finanzierung des Angebotes stellt jedoch gemdklarungen bei den Ver-
antwortlichen ein Problem dar, da nun die Finanzigszuschisse vom Bund
wegfallen, und die Kosten kinftig von der Nachfisgte getragen werden mus-
sen. Diese Entwicklung droht den langjahrigen Aufloleser Struktur zu ge-
fahrden.

Uberprifung der Personalpolitik

Letztlich werden Gemeinde- und Kantonsverwaltungehegelegt, die Perso-
nalpolitik zu Gberprifen, um langerfristig einereditlichen Dienst zu gewahr-
leisten, der auf dem Prinzip der Gleichbehandlumdyder Nichtdiskriminierung
beruht. Staatlichen Institutionen kommen die Aufgaind die Vorbildfunktion
zu, einendiskriminierungsfreien Zugang zu Arbeitsstelleand die Gleichbe-
handlung in der Personalrekrutierungu garantieren. Ausserdem gilt es darauf
zu achten, dass die Offentliche Verwaltung undRigelstrukturen die Vielfalt
der Wohnbevoélkerung (bzw. der Kundschaft) aucthmen Personalstruktur rep-
rasentieren. Als weitergehende Massnahme kdnntesh dlen Einsatz von so-
genannt ,positiven Massnahmen“ im Rekrutierungaledn, Bewerbende mit
Migrationshintergrund bei gleicher Qualifikationvoezugt werden, um so den
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Anteil Angestellter mit Migrationshintergrund zuhéhen (De Vos 2007;
Europaische Kommission 200745.

Nebst der Uberpriifung und allfalligen Anpassung@amdlagen der Personal-
politik wie Personalgesetze, -reglemente, Leitbilet., stellt dieAnalyse der
Personalzusammensetzun{Bestandsaufnahme) einen weiteren Schritt dar,
wobei jede Verwaltungseinheit (Departemente, Amidateilungen) detailliert

zu betrachten ist:' So kann geprift werden, in welchen Positionen feunokti-
onen beispielsweise Mitarbeitende mit Migrationgtnigrund angestellt bzw.
untervertreten sind. Ein umfassendes Screenind®desonalstruktur — soll die
gesellschaftliche Diversitat berticksichtigt werdekdnnte gleichzeitig auch die
angemessene Vertretung der Geschlechter, von Memsoh Behinderung oder
der Altersklassen in den verschiedenen Positiobenpiitifen.

Zusammen mit den Personalverantwortlichen sind derf Grundlage dieser
Analyse Strategien zu erarbeiten, wie Rekrutierungsverfahreroptimiert und
eine effektive Gleichbehandlung gewahrleistet werkienn. Dabei musste jeder
einzelne Schritt in den Ablaufen auf das Nichtdisknierungsprinzip tberpruift
werden. Das betrifft bspw. die Stellenausschreibulig Erarbeitung von Stel-
lenprofilen, die Wahl der Rekrutierungskandle, 8iehtung von Bewerbungs-
dossiers, das Selektionsverfahren, Bewerbungsgdsprétc. (siehe dazu
Schonenberger und Fibbi 2011). Der aktive EinbekeigPersonalverantwortli-
chen sowie der Stellenleitenden ist flr die Prolleatyse ausschlaggebend;
allfallige Skepsis kann dadurch abgebaut werdehli&sslich bleiben die Sen-
sibilisierung der Entscheidungstrager und derereiBahatft flr eine Praxisan-
derung entscheidend fur die Durchsetzung einektefn Gleichstellung im
offentlichen Dienst.

Zahlreiche weitere Massnahmen eignen sich, um ddédtnisse beim Zugang
zu Arbeitsstellen abbauen zu helfen. Beispielswki@enen die Kantone und
GemeinderMentoring-Projekteunterstiitzen, welche Personen mit Migrations-
hintergrund bei der (Lehr-)Stellensuche bzw. ameftdplatz begleiten und for-
dern!*? Die unbiirokratische Anerkennung von im AuslandeebenenQualifi-
kationen und Diplomenmiusste vorangetrieben werden, indem Migrantinnen

110 Dieser Ansatz geht weiter als der Ansatz derdBlehandlungegqual treatmenf da er
die tatséachliche Gleichstellungdual result verfolgt, indem er benachteiligte Personen-
gruppen besonders fordert (Schonenberger und Zidtdi: 13).

Die Aussagekraft der Personalstatistiken isttiert, da diese nur nach Staatsburger-
schaft (und Aufenthaltsstatus) unterscheiden umditdeediglich Auslanderinnen erfas-
sen, nicht aber Eingebirgerte oder Secondas urah&es mit Schweizer Pass.

Siehe dazu bspw. das Mentoring-Projekt fiur qizadifte Migrantinnen des Christlichen
Friedensdienstes in Bern:__ www.cfd-ch.org/d/mignatidtivitaeten/mentoring.php
19.05.2011.
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und Migranten im Anerkennungsverfahren beraten wmérstttzt werden, und
indem (auch auf Bundesebene) Losungen vorangetribeden (Moloney und
Kirchberger 2010). Fiur Vorlaufig Aufgenommene miBBwilligung sind L6-
sungen zu suchen, wie die biurokratischen HindesnesZugang zu Stellen be-
seitigt werden konnen. Schliesslich sind Revisioden Personalreglemente
dort vorzunehmen, wo die Schweizer Staatsbirgeftsdoah immer Anstel-
lungsbedingung ist, und durch andere — fir die Ausg des Berufs relevante —
Zulassungsvoraussetzungen zu ersetzen.

Um gangbare Losungen zu finden flr eine nichtdmskrierende Personalpolitik
und die Gleichbehandlung beim Zugang zu Arbeitlestaind Positionen, emp-
fiehlt sich, Arbeitsgruppen unter Einbezug der Beatamter sowie der Human
Ressource Verantwortlichen der betroffenen BehOederusetzen.

4.6 Umsetzungscontrolling und Qualitatssicherung

Eine letzte Aufgabe, die den Integrationsveranthetién in Zukunft obliegen
wird, besteht darin, die Umsetzung der Konzepte 8amutz vor Diskriminie-
rung und der entsprechenden Massnahmen auf dieri@ehung hin zu tber-
prifen (oder allenfalls Gberprifen zu lassen). aghrAusgestaltung der Strate-
gien und Massnahmen eignen sich eher periodischetdfimg-Berichte, forma-
tive oder summative Evaluation&ri. Auf Bundesebene wird der Stand der Um-
setzung der Massnahmenpakete Integration bspwicjalon einer Interdepar-
tementalen Arbeitsgruppe Migration (IAM) zuhandess dBundesrates in Form
eines Berichtes tberpriift!

Weiter haben die Kantone verbindliche StandardsligirQualitatssicherung zu
erstellen, welche die Arbeit der beauftragten 8te{bffentliche wie private Ak-

teure) in der Struktur-, Prozess- und Ergebnistiitalin der Berichterstattung,
in Dokumentationsverfahren und in der Uberpriifurey Qualitat der Leis-

tungserbringung regeln. Allgemein verbindliche @tég&dstandards flr die Anti-
diskriminierungsarbeit sollen sicherstellen, dass ergriffenen Massnahmen
nicht kontraproduktiv wirken, sondern zielfiihrendhztatsachlichen Schutz vor
Diskriminierung beitragen.

113 Eine formative Evaluation begleitet ein Projekihrend seiner Laufzeit, um den Stand
der Umsetzung und der Zielerreichung kontinuiertichverfolgen, Lernprozesse auszu-
I6sen und Optimierungsmaglichkeiten zu nutzen.iheresummativen Evaluation stehen
hingegen die Beurteilung der ausgelésten Wirkungahdie Erreichung der Programm-
ziele am Projektende im Vordergrund (siehe dazu SE8/AL-Evaluationsstandards:
www.ejpd.admin.ch/content/dam/data/staat buergaidation/umsetzung/seval-
standard-d.pdf04.05.2011).

114 vgl. dazu den Bericht:_www.bfm.admin.ch/conteattddata/migration/integration/
berichte/ber-umsetz-integr-2010-d.pii®.05.2011.
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5 Schlussbemerkungen

Dieses Kapitel legt abschliessend nochmals dieraent Argumente flr die
Forderung des Diskriminierungsschutzes dar, zielst @en vorangegangenen
Kapiteln eine Synthese und stellt einige Uberlegumnzu den moglichen nachs-
ten Schritten vor.

Ein Vergleich destatistischen Kennzahleawischen der auslandischen und der
Wohnbevoélkerung mit Schweizer Pass in anderen Kemd¢BS, BE) zeigt be-
trachtliche Unterschiede hinsichtlich verschieddndikatoren auf (Bader et al.
2011; Wichmann und D'Amato 2010). Es ist davon agshken, dass sich die
Situation in der Zentralschweiz nicht massgeblintetscheidet. Die ungleichen
Kennzahlen in verschiedenen Lebensbereichen —aafArbeitsmarkt, betref-
fend Lohn- und Positionsunterschiede, im Bildunggmy, beim Zugang zur
Gesundheitsversorgung, betreffend Arbeitslosigk&imutsbetroffenheit etc. —
kbénnen unter anderem auch auf den chamugleichenZugang zu staatlichen
Dienstleistungen und auf strukturelle Diskriminieguzurtickgefihrt werden.

Noch haben sich in der Schweiz erst vereinagdsenschaftliche Studiemnit
Diskriminierung beschéftigt. In verschiedenen Bearen gibt es allerdings klare
Hinweise auf Diskriminierung, so zum Beispiel a@nu Lehrstellen- und Ar-
beitsmarkt (Bolzman 2001; Fibbi et al. 2003; Haébest al. 2004a; Imdorf
2010a), im Bildungssystem (Gomolla 2008), im Ges@itdwesen (Stotzer et
al. 2006: 68 ff), aber auch im Umgang von Behordieth Polizei mit Migrantin-
nen und Migranten (vgl. dazu TAK 2004). Der Verglemit anderen Landern
belegt ausserdem, dass die Schweiz im Diskrimingsschutz noch viele
Hausaufgaben zu I6sen hat. In der letzten Ausgab®&igrant Integration Po-
licy Index (MIPEX) steht die Schweiz betreffend Gewahrung Beskriminie-
rungsschutzes auf dem zweitletzten Platz von 3dlickenen Landern Europas
und Nordamerikas (Huddlestone et al. 2011). Dasitdong von Diskriminie-
rungsfallen aus der Beratungspraxis weist eberdaliglie Existenz eines Prob-
lems hin, wenngleich die erfassten Falle wohl ner $bitze des Eisbergs dar-
stellen (EKR und Humanrights.ch/MERS 2010).

Die offizielle Anerkennung, dass strukturelle Diskinierung eine Realitat ist,
hat nicht zuletzt zur Etablierung einer Integrasipolitik gefihrt, die sich den
chancengleichen Zugang zu Ressourcen und Diengtigen und den Abbau
von strukturellen Hindernissen zum Ziel setzt. ImriBht der Tripartiten Ag-

glomerationskonferenz vom Juni 2009 steht diesldeshig,Diskriminierungen

stellen ein zentrales Hindernis flr die Integratiam. Integrationspolitik bedeu-
tet deshalb immer auch Anti-Diskriminierungspolithknalog zur Erwartung an
Auslanderinnen und Auslander, dass sie sich aigtivhie Integration einsetzen,
muss die Aufnahmegesellschaft auch die Mdglichkeitazu schaffen. Sie darf
keine Hindernisse in den Weg legen bzw. muss digseyorhanden, aktiv ab-
bauen. Auf Bundesebene wie auch in vielen Kant@swmme Stadten und Ge-
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meinden ist diese integrale Sicht auf die Grundgmpien noch nicht etabliert.”
(TAK 2009: 13). Schliesslich besteht seit dem HdariSchiesser des Bundesra-
tes einklarer politischer Auftrag den Schutz vor Diskriminierung voranzutrei-
ben und die kantonalen Programme so zu gestaléss, Idtegrations- und Anti-
diskriminierungspolitik verknUpft werden. Die Zesischweizer Kantone — bzw.
die Zentralschweizer Fachgruppe Integration — haigndieser Aufgabe ange-
nommen und werden dem Bund im RahmenExwicklung kantonaler Integ-
rationsprogramme(EKIM) Konzepte zum Schutz vor Diskriminierung iesr
gen.

Die vorliegende Studie legt den Schluss nahe, dask viel zu tun bleibt, um

dem Ziel der ,chancengleichen Teilhabe der Auslénden und Auslander am
wirtschaftlichen, sozialen und kulturellen LebeAft( 4 Abs. 3 AuG) naher zu
kommen. Die Analyse der Grundlagendokumente undirderviews, die die-

sem Bericht zugrunde liegt, haben Licken in detebesnden Strukturen in der
Zentralschweiz eruiert und zeigen auf, in welchemeihen Handlungsbedarf
bestent.

Die Analyse der Rahmenbedingungen der Zentralschweiz flr den Schutz vor
Diskriminierung hat gezeigt, dass die Diskriminigggproblematik in den bis-
herigen Bestrebungen der Integrationspolitik biglanst am Rande behandelt
wurde. Der Fokus lag bislang hauptsachlich aufspmzifischen Integrations-
forderung wahrend Diskriminierung in weiten Teilen der Zatgchweiz noch
ein Tabuthema zu sein scheint. Allerdings sinddo#itliche Unterschiede zwi-
schen den Kantonen, v.a. aber zwischen den urlizem@nen und den landlichen
Gebieten zu beobachten, was es verunmadglicht,ieireidiches Bild der Lage
in der Zentralschweiz wiederzugeben. In den Stagsldren Zuwanderung und
die Pluralisierung der Gesellschaft sowie die damaibundenen Konflikte weit-
gehend zum Alltag und werden anders angegangemendlin den landlichen
Gebieten diese Konflikte — welche teilweise in Disknierung und Fremden-
feindlichkeit minden — tendenziell ein Tabu sindichA die politischen Krafte-
verhaltnisse in den Kantonen und Gemeinden bestimsukliesslich den Rah-
men des tatsachlich Machbaren bzw. Durchsetzb&mgtsprechend sind die
Ausgangspunkte fur die Antidiskriminierungsarbeitj@gdem Kanton und jeder
Gemeinde unterschiedlich: wahrend in gewissen Regiaie Herausforderung
zunachst darin besteht, die Problematik und dagdrmomen von Diskriminie-
rung zu thematisieren und sichtbar zu machen, Kesktin anderen Regionen
oder Ballungszentren tber die Ausgestaltung desh&sanen diskutieren.

In jedem Fall wird entscheidend sein, ob die Vexantlichen in Politik und
Verwaltung die Fihrung tbernehmen und eine Vorbildfion ausiben wollen.
Dies kbnnen sie nur dann glaubwirdig tun, wenrirsiarem eigenen Kompe-
tenzbereich eirAntidiskriminierungs-Mainstreamingvorantreiben. Die Integ-
rationsverantwortlichen missen einen Beitrag damtdn, dass Integrationspo-
litik stets auch Antidiskriminierung bedeutet. Zadsollten sich die Fach- oder
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Ansprechstellen flr Integration als kompetente Aasppartner flr Diskrimi-

nierungsfragen positionieren. Nur so wird die Vdtwag, Politik, Wirtschaft

und Zivilgesellschaft ernsthaft mit der Thematiknkontiert werden kdnnen.
Wie Diskriminierung thematisiert und verbalisierersten kann, h&ngt vom
Kontext und von den Adressaten ab. Es empfiehlt gdoch, dieses heikle
Thema mit grosster Sorgfalt zu behandeln, d.h.tnion der Benennung von
Missstanden zurtickzuschrecken, aber auch nicht tignibwehrreaktionen

hervorzurufen.

Der politische Auftrag des Bundes (gemass Beridiii€Sser) bietet flr die
Kantone zum heutigen Zeitpunkt eine einmalige Gsléegit, den Diskriminie-
rungsschutz substantiell voranzutreiben und mitUisterstitzung des Bundes
die dafur noétigen finanziellen Mittel zu sprech@vird diese Gelegenheit wahr-
genommen, konnte sich tatsachlich ein Paradigmemseten der Integrations-
und Antidiskriminierungspolitik anbahnen. Auf derderen Seite ist jedoch da-
vor zu warnen, der Politik willen unrealistischedwmnwirksame Massnahmen-
pakete zu verabschieden. Dies ware dem AnliegerDidsiminierungsschut-
zes wohl eher hinderlich als forderlich. Zu bedengét es ebenfalls, dass eine
nachhaltige Antidiskriminierungspolitik — wie jedadere Politik auch — nur
durch die konstant&ewahrleistung der finanziellen Mittelealisiert werden
kann. Schliesslich hangt das Gelingen dieses lamgeins ganz entscheidend
davon ab, ob die politischen Entscheidungstragera@ugt und ftr dieses Pro-
jekt gewonnen werden kénnen.

Im Rahmen der Konzept- und Strategieerarbeitung<detone zum Schutz vor
Diskriminierung stellt sich die Fragges weiteren Vorgehen®ie vorab skiz-
zierten Handlungsoptionen (Kapitel 4) stellen eimelativ kompletten — wenn
auch nicht abschliessenden — Katalog von Handluagbohkeiten in den ver-
schiedenen Bereichen dar. Sie zeigen auf, wie annigtionierte Antidiskrimi-
nierungspolitik aussehen konnte. Es ist indes kdass die unterschiedlichen
Ausgangslagen in den sechs Kantonen die Durchsk&bainzelner Politikbe-
strebungen sowie den Zeitplan mitbestimmen werd®a. Priorisierung der
Handlungsoptionen wird deshalb nach einer Abwagues langerfristig
Winschbaren und des vorlaufig Machbaren innerhedleg Kantons erfolgen
mussen.

Wir empfehlen, die skizzierten Handlungsoptionen Eeil einesProzessezu
verstehen, der sowohl kurzfristige als auch mittele langfristige Ziele ver-
folgt. Es gilt in einem absehbaren Zeitrahmen dieimmal notwenigen Mass-
nahmen zu ergreifen und gleichzeitig die weitergele@ Optionen nicht aus
dem Blick zu verlieren.
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Tabelle 2: Prioritaten flr das weitere Vorgehen z8amutz vor Diskriminierung
in den Kantonen

Handlungs-
ebene /- Kurzfristige Massnahmen Langerfristige Massnahmen
bereiche
Gesetzliche - vertiefte Uberprufung/Anpassung
Grundlagen von Gesetzen: Regelstrukturgesetze,
schaffen Integrationsgesetze, verfassungsrecht-
liche Verankerung von Nichtdiskri-
minierung und Gleichstellung etc.
- eine Antidiskriminierungsgesetzge-
bung auf Bundesebene fordern
Strategische | - Antidiskriminierung in strategi- | - Strategische Grundlagen fir Anti-
Grundlagen | sche Grundlagen der kantonaler| diskriminierung in moglichst allen

Fach- oder Ansprechstellen Inte
ration aufnehmen

Handlungsbereichen/ Struktu-
ren/Institutionen schaffen
—>Nichtdiskriminierungsgrundsatz in
samtlichen Leitbildern, Legislatur-
programmen, Aktionsplanen und
Konzepten festschreiben

- Mainstreaming Antidiskriminie-
rung fordern

Institutionelle

- kantonale Integrationsfach- oder Fachliche Kompetenzen betreffend

Strukturen Ansprechstellen: Know-how und| Diskriminierungsfragen in sdmtlichen
Kompetenzen in Diskriminie- (kantonalen und kommunalen) Integ-
rungsfragen aufbauen rationsfachstellen, Kompetenzzent-

- explizite Antidiskriminierungs- | ren, Kommissionen, Opferberatungs-
Auftrage in der Integrationsarbeit stellen, Regelstrukturen etc. ausbauen
in allen Fachstellen und Kommis-

sionen aufnehmen (Namensande-

rungen vornehmen)

Monitoring -vorhandenes Beratungsnetz flr| - wissenschaftliche Studien zum Vor-

und Doku- die Erfassung von Diskriminie- | kommen von Diskriminierung in be-

mentation von| rungsfallen sensibilisieret» Auf- | stimmten Bereichen in Auftrag geben

Diskriminie- | trag fur ,Meldestelle” erteilen

rungsfallen -Netzwerke starken, Austausch
fordern
-Einfuhrung des Erfassungstools
DoSyRa bei ausgewéhlten Bera
tungsstellen

Beratung & - Fachliche Kompetenzen in Antj-- professionelle interkantonale,

Vermittlung | diskriminierungsfragen bei aus- | (transdisziplindre) Beratungsstelle fur

gewahlten vorhandenen Bera-
tungsstellen ausbaueh Leis-
tungsauftrage erteilen

- vorhandene Beratungsstellen 3

Netzwerk starken und fur Triaget

funktion vorbereiten, Austausch
fordern

Diskriminierungsbetroffene aufbau-
en; mehrdimensionale Diskriminie-
rung (Herkunft, Geschlecht, Behinde-
lsung etc.) berlcksichtigen

- Konfliktvermittlungs- und/oder
Ombudsstellen aufbauen
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Information,

- Aktionswochen veranstalten

- umfassende Informationskonzepte

Sensibilisie- | gegen Rassismus/Diskriminierur] in allen Massnahmenbereichen
rung & Pra- | > Akteure ins Boot holen, Netz-| - umfassende Sensibilisierungskam-
vention werke aufbauen pagnen (Massenmedien, Plakatkam-
- Fokus auf Sichtbarmachung dg pagnen, Veranstaltungen etc.)
Problematik von Diskriminierung - Praventionsprojekte in verschiede-
durch zielgruppenspezifische Se nen Regelstrukturen
sibilisierung
- Angebot fur zielgruppenspezifi-
sche Weiterbildung ausbauen
Offnung von | - Weiterbildungsangebot fiir Vert - Pilotprojekte in Verwaltungseinhei-
Institutionen | waltungspersonal starken, ausbaten durchfihren> Mainstreaming-

en, professionalisieren

- Angebot Dolmetschdienste una
interkulturelle Vermittlung stér-
ken

- Sensibilisierung von Personal-
verantwortlichen und Leitungs-

Prozesse Antidiskriminierung in der
Verwaltung vorantreiben

- Problem- und Bedarfsanalysen in
Verwaltungsstellen

- Personalpolitik in 6ffentlicher Ver-
waltung tUberprufen und anpassen

personen

In den folgenden Ausfuhrungen werden auf der Gagwllunserer Analyse der
Situation in der Zentralschweiz die prioritar zufeggenden Massnahmen syn-
theseartig zusammengefasst. Nebst der zeitlicheremsion werden die Hand-
lungsoptionen auch darauf hin bewertet, ob und Wenfalls interkantonale
bzw. regionale Losungen sinnvoll erscheinen.

Ein erster Schritt — und eine konstante Aufgabeird Wiir die Integrationsver-
antwortlichen darin bestehen, die Entscheidungstraig Politik, Verwaltung
und Wirtschatft fir die Notwendigkeit einer diskrimerungsfreien Gesellschaft
zu gewinnen. Ein Antidiskriminierungs-Mainstreamik@gnnte damit beginnen,
das Prinzip der Nichtdiskriminierung und der Glesiglung fortlaufend und auf
allen Ebenen in destrategischen Grundlagenpapierefestzuschreiben. Dies
wird nicht ohne konstante Lobbyarbeit zu erreickem. Die Verankerung von
Antidiskriminierung in neuegesetzlichen Grundlagennd in der Kantonsver-
fassung ist als mittel- und langfristiges Ziel astzeben, dirfte derzeit jedoch in
einigen Kantonen unter Umstanden schwer durchsessia

Kurzfristig sind diejenigen Massnahmen ins Augefassen, die unmittelbare
Prioritat haben: Da unsere Analyse gezeigt hats das Ort allgemein wenig
Uber das Phanomen bekannt ist, gilt es innert iochital Frist einMonitoring-
Systemim Beratungsnetz aufzubauen, welches Falle voRribigierungsvor-
kommen sammelt und dokumentiert. Um die Akteurebeféhigen, Falle von
Diskriminierung zu erkennen, ist eine Schulung Beratungspersonen notig.
Sobald Ansprech- oder Meldestellen fur Diskrimioregsopfer bereitstehen,
sind diese an das schweizweite Monitoring-Netz Resgnzuschliessen.

Die Mdglichkeiten fur den Aufbau eines professiterelund niederschwelligen
Beratungsangebotdir Diskriminierungsbetroffene sollten unter Eiabg der
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interessierten Akteure diskutiert werden. Dabedsstauf zu achten, dass Men-
schen aus allen Kantonsgebieten gleichermassemgugaBeratung haben und
dass die Bedurfnisse einzelner Personengrupperd€Kidugendliche, Frauen,
Menschen mit Behinderung etc.) berlcksichtigt werdeéerner ist darauf zu
achten, dass den ratsuchenden Personen keine klss#eim Weg stehen. Eine
interkantonale Zusammenarbeit erweist sich in dreBereich als sinnvoll, sei
es indem zwei bis drei Stellen fur die gesamte iAsthweiz auf- bzw. ausge-
baut und mit einem Auftrag und finanziellen Resseuarbetraut werden, sei es,
indem eine allgemeine (transdisziplinare) StelleDiskriminierungsbetroffene
fur die gesamte Zentralschweiz neu aufgebaut wird.

Im Bereich der unparteiischafonfliktvermittiung ist mittelfristig die Schaf-

fung weiterer Ombudsstellen anzustreben oder abdvidglichkeit eines inter-

kantonalen Projektes einer Ombuds- bzw. Vermitideszu prifen. Schwierig-

keiten durften dabei allerdings bei der Frage dearkzierung und bei der Ertei-
lung von Kompetenzen auftreten. Eine ganzlich uaaglye, private Vermitt-

lungsstelle mit Leistungsauftragen einiger bzweraKantone kénnte ebenfalls
in Betracht gezogen werden.

Eine Informationsstrategiefiir potentielle Diskriminierungsopfer kann ab stfo
bei den Neuzuziehenden im Rahmen der Erstinformabow. von Begris-

sungsgesprachen ansetzen. Die Aufklarung tUber ®eamd den Schutz vor
Diskriminierung ist jedoch eine weit dariber hinasghende Aufgabe; dazu
werden umfassende Informationsstrategien benddigt,reflektieren, wie die

breite Wohnbevoélkerung tber Grund- und Menscheeedas geltende Recht
in Bezug auf das verfassungsrechtliche Diskrimimgsverbot und den Schutz
vor Diskriminierung (nicht nur im Zusammenhang ehér ethnisch-kulturellen

Herkunft, sondern auch mit Geschlecht, Behinderetty) informiert werden

kann.

Eine interkantonale Zusammenarbeit bzw. die Nutzuog Synergien durfte

insbesondere auch in der Bereitstellung z@igruppenspezifischen Sensibili-
sierungsangebotersinnvoll sein. Ein gemeinsamer Pool von profesdiene

Angeboten (Kursen, Weiterbildungen, Projekten e&rlaubt es, das ndétige
Know-how bei allen relevanten Akteuren aufzubau2ie. Anpassung des An-
gebots an die lokalen und institutionellen Besoheigen und Bedurfnisse darf
dabei nicht ausser Acht gelassen werden. Kurzjriggt die Prioritat sicherlich

darin, bereits vorhandene Strukturen und Angeboteptimieren, zu professio-
nalisieren und auszubauen. Evaluationen und Enfgem aus anderen Kanto-
nen (und Landern) sind sinnvollerweise bei der Kmion des Sensibilisie-
rungsangebots beizuziehen. Eine interkantonalerdorgarbeit und Koordina-
tion bietet sich auch b&ampagnenan, die es sorgféltig zu planen gilt.

Die erfolgreicheOffnung von Institutionen wird weitgehend von der Bereit-
schaft und dem politischen Willen der einzelnenw&tungsleitungen abhan-
gen. Integrationsverantwortliche kdnnen Prozesstoasen helfen und beglei-
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ten, doch folgt der Prozess weitgehend einer ergddgnamik, die von den
Verwaltungsleitenden und den Mitarbeitenden getragerden muss. Die Her-
ausforderung wird demnach in erster Linie darintdde=n, den Nutzen solcher
Offnungsprozesse aufzuzeigen und Schliisselperdmvendie politischen Ent-
scheidungstrager der Verwaltung fur den Prozeggeminnen. Kurzfristig kann
des Weiteren ein Pool von Angeboten bereitgestadiden, auf welche die In-
stitutionen in ihrer Bestrebung der Offnung zurirelif@n konnen (bspw. Ver-
waltungsweiterbildung aber auch Angebote flr diefgssionelle Begleitung
von Offnungsprozessen). Der interinstitutionellal unterkantonale Austausch
von Erfahrungen ist ebenfalls zu fordern, um good practicesund erfolgrei-
chen Modellen zu lernen und diese zu multiplizieren

Schliesslich sind bei allen Optionen dfer- und Nachteile der interkantona-
len Zusammenarbeibzuwagen. So bietet sich das Zusammenlegen vdn Kra
ten und finanziellen Mitteln vor allem ftr kleineaktone an, da eigene Struktu-
ren moglicherweise zu kostspielig und aufgrund @em zahlenmé&ssig) gerin-
gen Bedarfs wenig sinnvoll waren. Eine interkanteriéooperation sowie Ko-
ordination kdnnte kantonsintern den finanziellerfudand allenfalls besser legi-
timieren. Gleichzeitig besteht jedoch das Risikassddadurch Aufgaben und
Verantwortungen auf die interkantonale Ebene detégverden, deren sich ei-
gentlich jeder einzelne Kanton sowie die Verwalsgigheiten anzunehmen
hatten. Es gilt deshalb zu vermeiden, dass einardoeenarbeit einzig auf eine
Kostenspariibung hinauslauft.

Schliesslich erweist es sich in der Regel als kangster und aufwandiger, zwi-
schen den unterschiedlichen Kantonen einen genmersdNenner zu finden
und Lésungen (und deren Finanzierung) auszuhan®éin Prozesse dadurch
unnotig gebremst oder gar verhindert werden, ishdk besser auf kantonale
Ldsungen zu setzen. Die langjahrigen und vielfé@higrfahrungen der interkan-
tonalen Zusammenarbeit in der Zentralschweiz lagsgoch hoffen, dass auch
im Kontext vom Schutz vor Diskriminierung ein gaagéx Mittelweg gefunden
werden kann.
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Anhang |: Liste der Gesprachspartnerinnen und
-partner

Region Institution

Erhebung Zentralschweiz

LU Kantonale Fachstelle Integration, Dienstelle i8les und Gesellschaft
LU/NW FABIA

LU Caritas Luzern

LU Opferberatung Luzern

LU/NW/ Mieterinnen- und Mieterverband

LU Kantonales Justiz- und Sicherheitsdepartement
LU Integration Stadt Luzern

NW Kantonale Fachstelle Gesundheitsforderung utegtation
NW Pflegedienst Kantonsspital Nidwalden

ow Kantonale Fachstelle Gesellschaftsfragen

SZ Kantonale Fachstelle Integration

Sz Kompetenzzentrum Integration

SZ/UR Opferhilfeberatung

SZ/LU Rechtsberatung Asyl Caritas

Sz Amt fur Arbeit

Sz Kantonspolizei Schwyz

UR Kantonale Ansprechstelle Integration

UR Amt fir Volksschule

UR Amt far Arbeit und Migration

ZG Abteilung Generationen und Gesellschaft, Somiala
ZG Fachstelle Migration

ZG Ombudsstelle des Kantons Zug

ZG Asylbriicke Zug

ZG eff-zett das fachzentrum

ZG Kantonales Personalamt

ZG Amt fur Wirtschaft und Arbeit

ZCH Unia Gewerkschaft

ZCH Zentralschweizer Fachstelle Verwaltungsweitdtlrig

Weitere kontaktierte Stellen

LU Kantonales Justiz- und Sicherheitsdepartement

LU Finanzdepartement, Dienststelle Personal

NW Kantonales Personalamt

ow Bildungsdirektion

Sz Kantonales Personalamt

UR Finanzdirektion, Amt fir Personal

ZG Kantonales Gesundheitsamt; Gesundheitsforderung
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Expertinnen und Experten fir Rassismus und Diskrimerung

1
2
1

Fachstelle fir Rassismusbekampfung
Eidgendssische Kommission gegen Rassismus
Jurist

Teilnehmende Gruppeninterview

Tarkischer Verein Zug

Interkulturelle Vermittlerin (Sri Lanka) Luzern
Interkultureller Vermittler (Kosovo) Luzern
Thai Verein Zentralschweiz

SRK Uri

Migrationsfachfrau Schwyz

Verein Amicale Congo-Suisse

« Schlisselperson » Kanton Schwyz

Beispiele aus der Schweiz

VD
BS
ZH
NE
ZH
ZH
BS/BL/AG/SO
SH
BE
BE

Bureau lausannois pour l'intégration des imnsgré

Abteilung Gleichstellung und Integration Kan®asel-Stadt
Integrationsférderung Stadt Zurich

Chargé cantonal de lutte contre le racisme, @adé Neuchéatel
Ombudsstelle Stadt Zirich

TikK Kompetenzzentrum fir interkulturelle Korkte

Stopp Rassismus Beratungsstelle Northebw/eiz

SAH Beratungsstelle "Gemeinsam gegen Rassismus"

gggfon
Multimondo SOS-Rassismus Anlauf- und Beraturaiest
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Anhang II: Anteil auslandischer Kantonsangestellternn
den Kantonen

LU* | NW | OW | Sz | UR | ZG**
Wohnbevdélkerung im Kanton 373'00040'800| 35'000 144'700 35'300 110'900
standige auslandische 60'997| 4'379] 4'508| 26'112 3'330| 25'883
Wohnbevolkerung
Auslanderinnenanteil an der
Wohnbevolkerung in % 16.4 10.7 12.9 18.0 9.4 23.3
Kantonsangestellte 5259 706 551| 1'910 650
Auslandische Kantonsangestellte 202 10 15 64 5
Auslanderlnnenantell_ der 38 15 27 34 08
Kantonsangestellten in %

Quelle: eigene Darstellung nach Einwohnerstatistiken deS B009) sowie den Angaben der kanto-
nalen Personalamter (nach Anfrage).

Die Vergleichbarkeit zwischen den Kantonen ist aies der fehlenden Detailangaben zur Vertei-
lung des Personals nach Amtern und Bereichen igehéhrleistet. Zudem sei nochmals bemerkt,
dass unter ,auslandische* Mitarbeitende jegliches®®en, subsumiert werden, die keine Schweizer

Staatsangehdorige sind.

* Die Angaben den Kantonsangestellten des Kantarzein umfassen samtliche kantonalen Verwal-
tungsstellen abzuglich Volksschule, Universitat thtathschule, PH Luzern, Kantonsspital (u.a.).

** Die Angaben zu den Kantonsangestellten (SZ) wsda das Personal der kantonalen Verwaltung
sowie die dem Kanton zugerechneten Schulen.

*** Aus dem Kanton Zug standen uns keine UnterlagenVerfigung.
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Anhang Ill : Linksammlung von good practices
Gesamtschweiz

Kanton

Institution und Link

AG

Amt fir Migration und Integration des Kantons Aarga
www.ag.ch/migrationsamt/de/pub/angebote/rassisragspntion.php

BE

Multimondo
www.multimondo.ch/angebot/beratung/rassismusarteligsnicht-sichtbar

Leitbild Integration der Stadt Bern
www.bern.ch/stadtverwaltung/bss/kintegration/fimegmpn/leitbild

Aktionsplan gegen Rassismus
www.bern.ch/stadtverwaltung/bss/kintegration/fimgggpn/rassismus

Mentoringprojekt des Christlichen Friedensdiengtéd)
www.cfd-ch.org/d/migration/aktivitaeten/mentoriniggp

LU

Legislaturprogramm der Justiz- und Sicherheitsdioak2007-2011

www.lu.ch/index/justiz_sicherheit/jsd_unser_depaeat/jsd_legislaturprogra
mm.htm

NE

Centre de compétence prévention contre le racisme
www.ne.ch/neat/site/jsp/rubrique/rubrique.jsp? Styjge=bleu&Docld=15483

SG

Departement Gesundheit und Soziales des Kantoiazaen
www.sg.ch/home/gesundheit/integration/schutz_vakritninierung.html

SH

Gemeinsam gegen Rassismus SAH, Schaffhausen

www.sah-sh.ch/bereiche-und-projekte/vermittiung-tpedatung/gemeinsam-
gegen-rassismus-hotline/

VD

Bureau cantonal pour l'intégration des étrangels gtévention du racisme

www.vd.ch/frithemes/vie-privee/population-etrandiettegration-et-
prevention-du-racisme/

Bureau lausannois pour l'intégration des immigisl)

www.lausanne.ch/UploadedAsp/29732/7/F/ContentEgtasp?DomID=64628
&Version=7

Aktionsplan der Stadt Lausanne: Lausanne 20d@nstruir I‘égalité
www.lausanne.ch/view.asp?Docld=33926
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Rassismusbericht der Stadt Ztrich
http://www.stadt-zuerich.ch/content/dam/stzh/prdi3eh/Stadtentwicklung/
Publikationen_und _Broschueren/Integrationsfoenigtintegrationspolitik/
Rassismusbericht%202009.pdf

Flyer der Stadt Zirich zum Beratungsangebot furddfetne von Diskriminie-
rung und Rassismus
www.stadt-zuerich.ch/prd/de/index/stadtentwicklumigigrationsfoerderung/
integrationspolitik/diskriminierungsbekaempfung.htm

Ombudsstelle der Stadt Zirich

www.stadt-zuerich.ch/content/portal/de/index/pkliti_recht/ombudsstelle/
deutsch.html

TikK, Kompetenzzentrum fur interkulturelle Konflet
www.tikk.ch/home/page.aspx?page_id=1664

Zurcher Plakatkampagne Integration

www.integration.zh.ch/internet/justiz_inneres/intggn/de/aktuell/mitteilunge
n/2011/weiterfuehrungderoeffentlichkeitskampagneeiensujetsabapril.html

Plakatkampagen der Stiftung Gemeinsam gegen Rassisna Antisemitismus

www.gra.ch/kampagnen/ggra/index.html
www.rhetorik.ch/Aktuell/Aktuell_Oct_11 2003.html

Fair Clubbing, Secon@s Plus Schweiz
www.fair-clubbing.ch

Schulprojekte gegen Rassismus
www.projektegegenrassismus.ch/deutsch/pagesnawRR.h

Zugang fur alle; barrierefreie Webseiten
www.access-for-all.ch/

Migrant Friendly Hospitals
www.hplus.ch/de/branchenloesungen/migrant_frierfubgpitals

Stiftung Erziehung und Toleranz
www.set-toleranz.ch/de/set-stiftung/
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Anhang IV: Checkliste fur das weitere Vorgehen

Die vorliegende Checkliste ist eine Synthese dedi8t« Wegweiser zum Schutz vor Diskriminierungder Zentral-
schweiz » einerseits und der Diskussionen im RahdesnWorkshops der Fachstelle fiir Rassismusbek&gpfom 15.
September 2011 andererseits. Sie soll sowohl Hagdaptionen in verschiedenen Bereichen aufzeigeawah die zentra-
len Fragen und ,Knackpunkte* aufnehmen, die elmar Strategieplanung zu berticksichtigen gilt.

Um einen umfassenden Schutz vor Diskriminierung den Kantonen und Gemeinden zu gewahrleisten, sind
A. gesetzliche, strategische und institutionelle a¥ssetzungen bzw. Rahmenbedingungen zu schaffen und
B. konkrete Massnahmen in drei Bereichen voranzigreib

A. Rahmenbedingungen

1. Gesetzliche Grundlagen

Diagnose
» Im Privat- und im Verwaltungsrecht fehlen ausdriatie¢ Verbote fur rassistische Diskriminierungen
- der lickenhafte rechtliche Rahmen erschwert digdfskriminierungsarbeit und die Durchsetzung voadghahmen auf allen Ebenen

» Auf Bundesebene ist derzeit keine Starkung deglrglosbn Rahmens des ausdricklichen Diskriminieraolystzes absehbar. Dagegen sind
im Rahmen der Umsetzung der Integrationspolitik zsgungen in den Gesetzen der Regelstrukturen etrgies

Auf der kantonalen Ebene bieten sich zahlreichelMdikeiten an (siehe Referat und Unterlagen voreR &taguib)

Handlungsoptionen

> Vertiefte Uberprifung und Anpassung der Rechtsdagmh: Gesetzesanpassungen (z.B. Regelstruktuzgesgegrationsgesetze)

» Verankerung des Nichtdiskriminierungs- und Gleiehshgsgebots in Kantonsverfassungen

» Durch Unterstitzung von Lobbyaktivitdten auf ein dianken hinsichtlich Antidiskriminierungsgesetzgedpanf Bundesebene hinwirken




Thema

Welche zentralen Fragen stellen sich?

Knackpunkte: was es zu beachten gilt

Durchsetzbarkeit / Machbarkei

it

?

Wo ist es sinnvoll aber auch realistisch, ges

liche Grundlagen fur den Diskriminierungs-

schutz zu schaffen?

etz- Sorgfaltiges Abwéagen der Erfolgschancen; Vorpre-

schen kann u.U. kontraproduktiv sein

Wo sind Revisionen bzw. Gesetzesverfahren am
Laufen, an denen man sich beteiligen kann?

In welchen Gesetzesbereichen lassen sich p
sche Mehrheiten finden?

oliti- Dort

beginnen, Widerstdnde zu
erwarten sind

Oft reichen gezielte Zusatze, geschickte Wortwabhl
im Rahmen laufender Gesetzgebungsverfahren, um
das Thema einzubringen

Genauso oft wird aus Unachtsamkeit, Unkenntnis,
Zeitdruck die Chance verpasst

wo weniger

Wo bestehen strategische Allianzen zu andg
Lobbygruppen (z.B. Frauen, Menschen mit
hinderung, Senioren)?

ofen Integration
Be- Gesamtgesellschaftliches Anliegen, weg von der

und  Diskriminierungsschutz  als

~Migrantenecke*, behandeln.

Andererseits konnen Agenden anderer Lobbygrup-
pen hinderlich seinr> wer fuhlt sich durch das
Konzept der Diversitat angesprochen?

Wo macht es Sinn, erst mit Pilotprojekten
beginnen, uma posteriori Gesetzesgrundlage
zu schaffen? (Bsp. Ombudsstelle)

Zu
N

Wenn sich ein Projekt einmal bewahrt hat, sind
legislative Anderungen ggf. einfacher einzufiihren
Andererseits kénnen fehlende gesetzliche Grundla-
gen und entsprechende Kompetenzen zum
Misserfolg fuhren. Das kann zu einer langfristigen
Blockierung fuhren.
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2.  Strategische Grundlagen

Diagnose

» Durch die Verabschiedung von Handlungsauftragerdiankantonalen Behorden in der Form von strategiscBokumenten wird ein
Bekenntnis zur Antidiskriminierungsarbeit abgegeben

> Bereits die Absichtserklarung, in diesem Bereictivaiu werden, kann auf Widerstande stossen

Handlungsoptionen

» Antidiskriminierung in strategische Grundlagen Kantonalen Fach- und Ansprechstellen Integratidnedumen

» Strategische Grundlagen fiur Antidiskriminierung mdglichst allen Handlungsbereichen / Strukturen nétilutionen schaffen:
—>Nichtdiskriminierungsgrundsatz in samtlichen Lddbin, Legislaturprogrammen, Aktionsplanen und Kapien festschreiben
(= Mainstreaming Antidiskriminierung fordern)

Thema

Welche zentralen Fragen stellen sich?

Knackpunkte: was es zu beachten gilt

Im eigenen Handlungsbereich

?

Welche strategischen Grundlagendokume
lassen sich in absehbarer Zeit modifizieren?

Gefahrdet oder starkt der Einschluss des A
diskriminierungsauftrags die integrationspol
schen Aktivitaten?

yiite Laufende Prozesse nutzen, wie z.B. Revisionen von
integrationspolitischen Leitbildern, Konzepten, Ak-
nti- tionsplanen etc.

t- Antidiskriminierungsarbeit so konzipieren, dass sie
als integraler Bestandteil der Integrationspoléik
gesehen wird und nicht als konkurrierender Bereich

Im erweiterten
Handlungsbereich

In welche strategischen Instrumente, ausser
des unmittelbar eigenen Bereichs, kann
Nichtdiskriminierungsgrundsatz eingebaut w
den?

Abwagung: was ist winschbar was ist machh

hialbBei bereits sensibilisierten Akteuren, Verwaltungs-
der einheiten, Regelstrukturen beginnehdezielt Weg
er- geringsten Widerstandes wéhlen)

I Regierungs- oder gemeinderatliche Beschliisse zur

ar? Ruckendeckung anstreben

I Aufnahme von Antidiskriminierung in ein Legisla-
turprogramm anstreben

I Integration und Diskriminierungsschutz als Ge-
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samtgesellschaftliches Anliegen, weg von der
.Migrantenecke*, behandeln.

I Bezug bzw. Einbettung des Themas in bereits
.etablierte” Problematiken: Mobbyingsexual ha-
rassmentBurnout, Betriebskultur etc.

3. Institutionelle Strukturen

Diagnose

» Einer der wichtigsten Grunde fir den mangelhafteaskiiminierungsschutz ist die fehlende Effektivithei der Durchsetzung des
bestehenden Rechts

» Ausbau niederschwelliger Schlichtungsstellen sataatlicher und zwischenstaatlicher InstitutionanrkAbhilfe schaffen

Handlungsoptionen
» Fach- oder Ansprechstellen Integration: Know-how Hlompetenzen in Diskriminierungsfragen aufbauen

» Explizite Antidiskriminierungs-Auftrdge in der Irgeationsarbeit in allen Fachstellen und Kommissiongufnehmen; allenfalls
Namensanderungen vornehmen

» Fachliche Kompetenzen betreffend Diskriminierurggén in (kantonalen und kommunalen) Integratiomsfi@tlen, Kompetenzzentren,
Kommissionen, Opferberatungsstellen, Regelstruktete. ausbauen

» Ethikchartas, Personalrichtlinien etc. erlassenklace Sanktionen bei Nichtbeachtung festlegendurdhsetzen
» Konfliktvermittlungs-, Beschwerde- und/oder Ombudlsen mit den noétigen Kompetenzen aufbauen, dianiteelnde Funktionen

wahrnehmen
Thema Welche zentralen Fragen stellen sich? Knackpunkte: was es zu beachten gilt
Auftragserteilung ? Wie kommen die bestehenden Institutionen zu Den bundesratlichen Auftrag (gemass ,Bericht
einem Auftrag zum Schutz vor / Bekampfung Schiesser®) in die kantonale Politik Ubertragen
von Diskriminierung? (= regierungsréatlichen Auftrag erlangen)

I Antidiskriminierung explizit ins eigene Pflichten-
heft aufnehmen
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Institutionelles Bekenntnis der

Integrationsfachstellen zur An-

tidiskriminierung

Wie lasst sich das Bekenntnis ausdriicken,
Integrations- und Antidiskriminierungspolit
zusammen gehoéren?

Welche Wirkung hat die explizite Nennung v
Diskriminierungsschutz im Institutionsname
(z.B. Fachstelle Integratiomnd Diskriminie-
rungsschutz)

Richtlinien und Sanktionen sind den einzelr
Institutionen entsprechend zu formulieren
zu erlassen Ist der Erlass von gesetzlic
Grundlagen zur Kompetenzerteilung notig?

an erster Stelle muss sich bei den Fachstelleg-Inte
ration ein neues Selbstverstandnis (Integration be-
deutet AUCH Schutz vor Diskriminierung) durch-
setzen

auf Labelling achten: Namensanderungen signali-
sieren die institutionellen Aufgabenbereiche (Be-
kenntnis, Signalwirkung gegen aussen)
Diskriminierung ist ein negativ besetzter Begriff
- kann u.U. kontraproduktiv sein

Der Einbezug des Personals in den Prozess ermog-
licht realistische Problemerfassung und Lésungssu-
che. Der Prozess ist aber Zeitaufwandig und bedarf
professioneller Fuhrung. Der politische Wille der
Fuhrung ist Voraussetzung.

Balance zwischebottom upundtop downVorge-

hen ist zu finden

Aufbau Kompetenzen

Wie und wo kann/soll das Know-how in Di
kriminierungsfragen aufgebaut werden?

Welche Strukturen/Stellen bestehen bereits,
mit dem noétigen Know-how ausgerustet werc
kdnnen

die
len

Personal der Fachstellen Integration muss gewisse
diskriminierungsspezifische Fachkompetenzen
ausweisen konnen, um gegen aussen glaubwiurdig
Zu sein

Weiterbildung nicht punktuell, sondern langfristig
(Coaching) gestalten.

Weiterbildungsangebot sichern; Unterstitzung far
Weiterbildung bei zustandigen Bundesstellen ersu-
chen

Personelle und finanzielle Kosten realistisch ein-
schatzen und sichern.
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Aufgabenteilung

Wer hat bereits Erfahrung und Know How
Diskriminierungsfragen?

Welche bestehenden Strukturen kénnen au
baut werden?

Wie konnen die Kompetenzen verschiedegner - aEstl _
abgé- Interinstitutionelle Zusammenarbeit férdern, um

Stellen/Akteure optimal aufeinander

stimmt werden?

Wer kontrolliert die Umsetzung und hat die

Kompetenz einzugreifen?

ih  Nicht alle kénnen Spezialisten sein;
- spezialisierte Stelle/Verantwortliche fur Diskri-

sge-Minierungsfragen bezeichnen

I Kompetenzen im Kanton/in der Gemeinde aufein-

ander abstimmen

Triage zu ermdglichen und Doppelspurigkeiten zu

i verhindern

- inter-institutionelle Rivalitaten vermeiden

I Ist die Einrichtung einer neutralen Kontrollstelle
sinnvoll? Wo kann diese angesiedelt sein?

Schaffung von Ombudsstellen
und/oder spezialisierter Be-
schwerdestellen (z.B. Polizei)

Wie machbar bzw. durchsetzbar ist eine solche Die Notwendigkeit von verwaltungsinternen Stel-

Institution?

len, die im Konfliktfall vermitteln bzw. schlichten
ist in gewissen Kantonen umstritten
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4.  Monitoring und Dokumentation von Diskriminierungsfallen

Diagnose

> Uber Vorkommnis von Diskriminierung/Rassismus sostiekturelle Hindernisse gibt es wenig gesichErteenntnisse
» Wissen uber Vorkommnis von Diskriminierung vers¢hiaégitimitat und erlaubt problembezogenes Vorgehe

Handlungsoptionen

» Bestehende Beratungsstellen fur die Erfassung vwskribhinierungsfallen sensibilisieren

» Vorhandene Netzwerke starken, Austausch forderowkinow aufbauen

» Auftrage erteilen zur Datensammlung, Analyse, Wiitieing (Monitoring)

» Einfuhrung des Erfassungstools DoSyRa bei ausgésviBeratungsstellen

» Regelstrukturen, Gesellschaftsbereiche, Verwalteinggiten etc. auf strukturelle Hindernisse/Disknii@rung Uberprufen
» wissenschaftliche Studien zum Vorkommen von Diskrierung in bestimmten Bereichen in Auftrag geben

Thema Welche zentralen Fragen stellen sich? Knackpunkte: was es zu beachten gilt

Zustandigkeit klaren

?

Wie und wo sollen Diskriminierungsfal
erfasst, gesammelt, ausgewertet werden?

Wer kann und wie kdnnen strukturelle H
dernisse / Diskriminierungen erfasst w
den?

Soll ein regelmassiger Monitoringberic
veroffentlicht werden? Von Wem?

Ist eine Zusammenarbeit mit einer unabh
gigen Stelle, ev. ein entsprechendes Mai
maoglich bzw. sinnvoll?
Koénnen die Daten in ein Dokumentatior
system wie z.B. DoSyRa aufgenomm
werden?

e

n_

of-
ht
!

.

]S'-
en

Professionelle Dokumentation von Diskriminie-
rungsfallen erfordert Fachkompetenzen zur Erken-
nung derselben

Sammeln, Auswerten, Verotffentlichen von Daten
erfordert Kompetenzen, finanzielle und personelle
Mittel

Aussenblick vs. Innenblick

Die Beratungspraxis zeigt, dass Diskriminierungsfal

1dat € erst auftauchen, wenn sie einstweilen als solche

wahrgenommen und deklariert werden; Falle nehmen
tendenziell zu, je bekannter eine Meldestelle ist
Sensibilisierung fuhrt also zu mehr Fallen, patitis
besteht die Gefahr, dass dies als ,Schaffen* von
Problemen ausgelegt wird.
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DoSyRa ? Welche Stellen eignen sich fiir einen Ad- Weiterbildungs- und Austauschplattformen zum
schluss ans nationale Monitoringsystem [Do- Umgang mit Diskriminierungsfallen fordern
SyRa? I Das System ermdglicht die professionelle Fallbe-
? Welche Ressourcen sind notig? handlung und den systematischen Vergleich mit Fal-
len anderer Beratungsstellen. Es bedingt aber Zeit-
ressourcen fur die systematische Arbeit, die fabbli
Einfuhrung und die Vernetzung

Alternativen ? Gibt es Griinde, Falle nicht zu dokumentié- Bsp. Ombudsstellen konnen in ihrer Fallfihrung
ren? ausweisen, wenn bei einem Fall Diskriminierung im

2 Welche anderen, bestehenden Dokumentati- SPiel war
onsmaoglichkeiten gibt es? ' Einbezug von Diskriminierungsfallen in die regel-

massige Berichterstattung der Integrationsstellen
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B. Analyse der Massnahmenebene

1.

Beratung und Vermittlung

Handlungsoptionen

» Fachliche Kompetenzen in  Antidiskriminierungsfragenbei  ausgewdahlten  vorhandenen  Beratungsstellen aaesb
- Leistungsauftrage erteilen
» Vorhandene Beratungsstellen als Netzwerk starkerfiimTriagefunktion vorbereiten, Austausch fordern
» Professionelle interkantonale, (transdisziplin&ejatungsstelle fur Diskriminierungsbetroffene awfbn bzw. bereits bestehende Angebote
starken; mehrdimensionale Diskriminierung (Herku@schlecht, Behinderung etc.) berlcksichtigen
Thema Welche zentralen Fragen stellen sich? Knackpunkte: was es zu beachten gilt
Klarung Ziel und Aufgaben ? Welche Ziele werden mit dem Beratung$- Beratung nicht isoliert betrachten; weitergehende
oder Vermittlungsangebot verfolgt? Massnahmen ermdgliche» Konfliktvermittlung,
? Wie gross ist der Bedarf? Wie kann dieser Intervention, ggf. juristische Begleitung
festgestellt werden? I Aufbau eines funktionierenden Beratungsangebots

\benist ein langerfristiges Ziel und braucht Zex nicht
durch kurzfristiges Effizienzdenken gefahrden!

I Fur die Beratungsstellen jedes Lebensbereichs ist
eine eigene Strategie des Mainstreamings zu entwi-
ckeln (Ziele, Weiterbildung, Ressourcen, interne
Akzeptanz und Umsetzung...)

? Welche bestehenden Beratungsstellen ha
das Thema aufzugreifen?

Eingrenzung / Abgrenzung de® Welche Aufgaben soll eine Beratungsstelle Weitervermitteln von Betroffenen kann problema-
Angebots Ubernehmen? tisch sein (,Beratungs-Marathon®)

I Keine falsche Erwartungen schirenklar kommu-
nizieren, was (nicht) angeboten wird
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Zielgruppen-Definition ? Wer soll erreicht werden? I Niederschwelligen Zugang gewahrleisten
? Soll sich ein Angebot an alle potentielleh Erreichbarkeit tUber verschiedene Kanale sicherstel-
Diskriminierungsopfer oder spezifisch an len
Opfer von ethnisch-kultureller Diskriminie4d  Vorsicht vor Stigmatisierung spezifischer Gruppen!
rung richten?
Kommunikation gegen aussenm? Wie soll das Angebot wahrgenommen wet- auf ,Etikett, Labelling achten (Begriffe wie Ras-
Labelling den? sismus, Diskriminierung haben starke — positive wie
negative — Signalwirkung)
Offentlichkeitsarbeit ? Wie soll das Angebot bekannt werden? I Sensibilisierung der potentiellen Opfer, der Regel-
? Welche Akteure (in- und ausserhalb ger Strukturen und Behorden
Verwaltung) sollen erreicht werden? I Allfallige Flyer etc. sollten in wichtigste Herkusf
sprachen Ubersetzt werden
I Bei der Lancierung bzw. Werbung fir das Angebot
.pbekannte* Personen (z.B. Gemeinderate, Regie-
rungsrate) einbinden
I Verfahrensregeln bei den Regelstrukturen einfuihren,
zur Behandlung von Verdachtsfallen
Beratungs- und Anlaufstellen al® Welche Stellen konnen ans nationale Madi- Vorsicht vor Instrumentalisierung der Falle: Doku-
Mittel flr Dokumentation toringsystem DoSyRa angeschlossen wer- mentation der Falle wichtig, sollten aber nicht med

den?

al ausgeschlachtet werden
Achtung vor Viktimisierung der Opfer

Ruckmeldungen (Berichte) von Anfang an auf die
Bedurfnisse der Berichterstattung der Integrations-
delegierte ausrichten
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Institutionelle
Machbarkeit

Ansiedlung

Wie ist ein breit moéglichster Zugang zy
Angebot gewahrleistet?

Was ist aus pragmatischer Sicht realisierb

Welche Strategie ist am ehesten politis
durchsetzbar?

Wie viele Ressourcen koénnen mobilisi
werden?

Kénnen langfristig Strukturen aufgebaut u
unterhalten werden?

Wo ist (interkantonale, -kommunale,
institutionelle, -disziplindre) Zusammena
beit moglich?

ar?
5¢h

et

rd

u’:

Niederschwelligkeit gewahrleisten

Abwagung: neues aufbauen oder bestehendes aus-
bauen?

bestehende Strukturen (insbesondere auch nicht-
staatliche) missen mitbertcksichtigt werden
Kritische Grosse des Einzugsgebietes: fehlende Fal-
le

Anonymitat und Vertrauensbasis gewahrleisten
Vor-und Nachteile einer staatlichen, teilstaatlithe
oder nicht-staatlichen Stelle gegeneinander abwagen
Falls ein Mandat erteilt wird: schréankt die Ausrich
tung einer Tragerorganisation den Zugang ein? Soll
ein ,Konsortium* beauftragt werden? Welche orga-
nisatorischen Herausforderungen stellt das?
Langerfristige Bereitstellung der Ressourcen evalu-
ieren (kdnnen Stellen finanziert werden oder missen
Mandate vergeben werden, kbénnen Strukturen oder
nur Projekte finanziert werden etc.)

Koordination des Angebots

Welche Akteure (in- und ausserhalb ¢
Verwaltung) sollten von Beginn an in d
Prozess eingebunden werden?

ér
N

Frih genug alle relevanten Akteure ,ins Boot ho-
len“, dabei aber Zustandigkeiten bertcksichtigen

Professionalitat des Angebots

Wie kann die Qualitatssicherung des An
bots verankert werden?

k-

Beratungsarbeit ist anspruchsvoll, Rekrutierung und
Ausbildung der Beratenden stellt eine Hirde dar
Evaluation der Effektivitat zielgerichtet doch nich
aufwandig organisieren
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2.

Information / Sensibilisierung / Pravention

Handlungsoptionen

» Mit gezielten Veranstaltungen Akteure ins Boot inpldetzwerke aufbauen
- z.B. Aktionswochen gegen Rassismus / Diskrimimgrueranstalten
» Fokus auf Sichtbarmachung der Problematik von Diskierung durch zielgruppenspezifische Sensilalisng
» Angebot fur zielgruppenspezifische Weiterbildungl@zauen
» Umfassende Informationskonzepte in allen Massnabereichen
» Sensibilisierungskampagnen (Massenmedien, Plakakgnen, Veranstaltungen etc.)
» Gezielte Praventionsprojekte in den Regelstrukturen
Thema Welche zentralen Fragen stellen sich? Knackpunkte: was es zu beachten gilt
Allgemein ? Wie thematisiert man Diskriminierung? I Bekdmpfung von Rassismus / Diskriminierung
2 Was ist zielfuhrend, was allenfalls kontrapfo- wird haufig als moralisierend wahrgenommen und
duktiv? kann Abwehrreflexe auslosen
2 Soll rassistische Diskriminierung gesonde'rt Gratwanderung zwische.n notwendiger Enttabuisie-
behandelt oder soll Diskriminierung generell N9 und _kontraproduktlver Provokation von Ab-
(Menschen mit Behinderung, Jugendliche, Wehrreaktionen
Homosexuelle etc.) thematisiert werden? |! Adressat-spezifische Formulierung suchen
I Positivemessagekommen besser an, doch kdénnen
mit Aufrufen z.B. zum Miteinander und zur Vielfalt
allein Probleme weder benannt noch gel6st werden
Adressat: Migrationsbevolkerung ? Ch-

Wie konnen potentielle Opfer tber ihre Re
te informiert werden, ohne sie einzuschi
tern oder zu viktimisieren?

Wie kdnnen potentielle Opfergruppen an

ch-
I

Je-

sprochen werden ohne durch eine solche

Information in breitere Aufklarung Uber Rechte
einbetten

Information Uber Anlaufstelle/ Beratungsangebot
abgeben

Ka- Rechte und Pflichten thematisieren
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tegorisierung bereits zu stigmatisieren?
Welche Botschaft soll ibermittelt werden?

Gleiches gleich, ungleiches ungleich behandeln

Adressat: Behorden

Welche Momente, Situationen eignen sich
eine Sensibilisierungs-Intervention?

far

Betroffenheit (z.B. Verwaltungsstelle, Gemeinde
etc.) nutzern> Akteure einbeziehen

Staatliche Pflichten und Rechte aller thematisieren
Gleiches gleich, ungleiches ungleich behandeln

- Ungleichbehandlung kann zur Erfullung staatli-
cher Aufgaben ndétig sein

Adressat: Gesamtbevolkerung

Wie lassen sich Sensibilisierungsaktivitat
angehen?
Wann ist der richtige Zeitpunkt fir ein
Kampagne bzw. Information der Bevolk
rung?

Wer soll erreicht werden (Wirkungsradius)

dn

e
e_
!

Problembezogenes Vorgehen; schnelle Reaktion
auf gesellschaftliche Tendenzen

Kampagne an ein Ereignis (z.B. internationaler
Aktionstag) anknipfen

Kampagnen nur lancieren wenn ein ,Produkt” an-
geboten werden kann (z.B. Beratungsstelle)
Plakatkampagnen koénnen u.U. ins Leere laufen
oder sich gar kontraproduktiv auswirken
Kampagnen nur lancieren, wenn gentgend Mittel
vorhanden sind

Krafte bindeln, Zusammenarbeit der verschiedenen
Ebene (z.B. Plakate mit zielgruppenspezifischen
Aktionen kombinieren)
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3.  Transkulturelle Offnung der Institutionen

Handlungsoptionen

» Weiterbildungsangebot fur Verwaltungspersonal gidylausbauen, professionalisieren
> Angebot fur interkulturelle Ubersetzung und Vertuity starken
» Problem- und Bedarfsanalysen in Verwaltungsstellen
» Personalpolitik in 6ffentlicher Verwaltung auf Nidmskriminierung hin tberprifen und ggf. anpassen
» Sensibilisierung von Personalverantwortlichen uedungspersonen
» Bestandsaufnahme bestehender Massnahmen
» Pilotprojekte in Verwaltungseinheiten durchfihren
- Mainstreaming-Prozesse Antidiskriminierung in Werwaltung schrittweise vorantreiben
Thema Welche zentralen Fragen stellen sich? Knackpunkte: was es zu beachten gilt

Politischer Ruckhalt und
Unterstltzung

? Wo ist ein Offnungsprozess anzusetzen?

Politischer Wille ist ausschlaggebend; Unterstut-
zung von Fuhrungsebene

Ausgleich zwischentop-down und bottom-up
Strategien

Problemwahrnehmung,
Bewusstseinsbildung

? Wie kann Interesse fur die Thematik gewe
werden?

? Wie kann man die offentlichen Dienste auf
Problematik ansprechen?

ckt

die

Fokus auf Fihrungsebene
Betroffenheit ansprechen
Nutzen aufzeigen
Ent-Ideologisieren

Anklagende/vorwurfsvolle Botschaften vermeiden,
damit sich Verwaltungsstellen nicht wie Téater vor-
kommen

Ansatz desnew public managemerginbringen:
Kundenorientierung der offentlichen Verwaltung
ist der Tatsache anzupassen, dass 20-20% Maus-
lander/innen sind.
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Vorgehen ? Welche Fragen stellt man den kantopd- Kombination vontop-downundbottom-upAnsatz:
len/kommunalen Dienststellen? politischer Rickhalt seitens der Leitungsebene
2 Welcher Kanal eignet sich fur allfalige Be- UND enge Zusammenarbeit mit den Mitarbeiten-
darfsabklarungen,  Massnahmenerheburjgen den auf Ausfihrungsebene
etc. ©Integrationsfachstelle selber, Weg tibér Politik der kleinen Schritte: Sogyood-practice
inter-direktionale Stelle)? Beispielen analysieren und auf eigene Bedurfnisse
anpassen
I Erhebung bei Behdrden kann sowohl Abwehrreflex
auslosen wie Sensibilisierungseffekt haben
Weiterbildungsmassnahmen ? Welche Angebote bestehen bereits und wig gut Qualitat des Angebots Gberprifen
laufen sie? I Das Vorhandensein eines Angebots garantiert noch
? Wo bestehen Liicken, wo Bedarf an neuen hicht, dass es genutzt wird und qualitativ gut ist
professionellen Angeboten? —> Uberprifen, evaluieren, anpassen
? Wie kann bei fehlendem Interesse fur ein Wei- Betroffenheit ansprechen; zielgruppenspezifischen
terbildungsangebot geworben werden? Nutzen aufzeigen
I Inhalt auf die spezifischen Bedurfnisse der Institu
tionen anpassen
I Ansprechenden Titel wahlen
I Obligatorium auf Fuhrungsebene sinnvoll; ansons-
ten gut abwagen, da Ablehnung moglich
Mainstreaming des Themas |i? In welchen Aus- und Weiterbildungsgangen Unprofessionelle, qualitativ ungentigende Module
Aus- und Weiterbildung wird Diskriminierung/ transkulturelle Kompe-  kdnnen kontraproduktiv sein
tenz o.a. thematisiert, und wie?
? Wo lassen sich entsprechende Module ein-
flechten?
Kommunikation ? Wie thematisiert man Diskriminierung / Rad- richtigen Tonfall finden

sismus, ohne anklagend zu sein?

I Z.B. ,Konflikt" impliziert Gleichwertigkeit, wah-
rend ,Recht/Unrecht” Machtgefalle zum Ausdruck
bringt.
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Zielgruppenspezifische Kommunikation/ Themati-
sierung

Nicht in die Ecke ,Auslanderproblem” stellen

Personalpolitik

? Wie lasst sich die Personalpolitik analysie
und anpassen, damit sie diskriminierungs
wird?

rén
frei
!

Nutzen und Notwendigkeit der diskriminierungs-
freien Personalrekrutierung aufzeigen

Nutzen von Vielfalt aufzeigen (Diversity Ansatz),
bzw. von Anpassung an die vielfaltige Kundschaft

Nutzen verbesserter, konfliktfreier Ablaufe
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