Wichtige Unterstutzung

Strategien, um Mitarbeiter
bei der Bewaltigung von
ethnisch bedingtem Trauma
zu unterstutzen

Rassismus in all seinen offenen und subtilen Formen bedroht weiterhin die Gesundheit
und das Wohlbefinden der 42 % People of Color in Amerika. Es ist gut moglich, dass
Sie oder eine Ihnen nahestehende Person schon einmal Rassismus in seinen vielen
systemischen und zwischenmenschlichen Erscheinungsformen erfahren haben. Die
Aussetzung an Rassismus - ob direkt oder indirekt - kann psychische und emotionalen
Verletzungen hinterlassen, auch ethnisch bedingtes Trauma oder ethnisch bedingte
traumatische Stress (race-based traumatic stress, RBTS) genannt.



Wird RBTS zur Dauerbelastung, kann er u. a. zu Angststérung, Depression, chronischem Stress,
Bluthochdruck, Substanzmissbrauch und Symptomen fiihren, welche denen einer posttraumatischen
Belastungsstérung (PTBS) ahnlich sind. Zudem kénnen anhaltender, erhohter Stress und Angststérung
das Immun- und Verdauungssystem der betroffenen Person beeintrachtigen, das Herz- und
Schlaganfallrisiko erhéhen und zu emotionaler, physischer und geistiger Erschépfung, dem so
genannten Burnout, fihren.

Als Manager kénnen Sie dazu beitragen, dass sich Mitarbeiter aus allen Bevdlkerungsschichten
und Kulturkreisen willkommen und geschatzt fihlen. Zudem kénnen Sie daflr Sorge tragen, dass
Schwarze, Indigene und People of Color (BIPOC) die notwendige Unterstlitzung und Ressourcen
erhalten, um RBTS bewaltigen zu kénnen.

Machen Sie den ersten Schritt mit folgenden acht MaRnahmen

1. Fordern Sie eine wachstumsorientierte Denkweise

Was immer |hr persdnlicher Hintergrund ist, es gibt immer etwas tGber Menschen zu lernen, die anders
sind als Sie. Als Manager kdnnen Sie andere beeinflussen und mit gutem Beispiel vorangehen:

* Nehmen Sie sich die Zeit, um sich Uber die vielen unterschiedlichen geschichtlichen Erfahrungen
und Kulturen anderer Ethnien zu informieren. Informieren Sie sich auch Gber ihre Muhen und
Kampfe, damit Sie Erfahrungen und Sichtweisen lhrer Kollegen und Mitarbeiter besser verstehen
koénnen.

e Ermutigen Sie Mitarbeiter, dasselbe zu tun. Entweder formell, indem Sie personliche Bereicherung
zum Bestandsteil der Leistungs- und Schulungsziele machen, oder informell, indem Sie ihnen von
den Buchern, die Sie lesen, den Serien, die Sie sich anschauen und dergleichen erzahlen.

2. Gehen Sie eigenen Vorurteile an

Wir denken in Kategorien, um die Welt besser zu verstehen und ihre einen Sinn zu geben. Aber die
Werte, die wir den verschiedenen Kategorien zuweisen, sind erlernt — d. h. durch Selbstwahrnehmung
und kontinuierlicher Bemuhung kénnen wir umlernen. Dazu ist es hilfreich, die eigenen Vorurteile zu
verstehen. Stellen Sie sich zum Beispiel folgende Fragen:

e Vereinfache ich Dinge, wenn ich nicht so viel dartiber weil3?
e Bevorzuge ich Personen, die mir am ahnlichsten sind?

e Bevorzuge ich Informationen, die meine Meinungen und
bestehenden Uberzeugungen untermauern?

e Halte ich an Annahmen fest und/oder handle ich aufgrund
von Annahmen, die nur auf Erscheinungsbildern und ersten
Eindriicken beruhen?

e Fuhlen Sie sich zu Dingen oder Ideen hingezogen, von denen
Sie wissen, dass Sie diese ansprechen oder interessieren?

All das sind Indikatoren flr potenzielle Vorteile. Beobachten Sie, wie sich diese moglicherweise bei
Interaktionen mit anderen manifestieren und wie Sie |hr Verhalten korrigieren kdnnen. Zudem sollten
Sie die Zusammenarbeit mit einem professionellen Coach fur Fuhrungskrafte oder einem Therapeuten
in Erwagung ziehen.



3. Geben Sie den Ton an

Begriffe sind problematisch. Es kann schwierig sein, die richtigen Begriffe zu finden. Das liegt
insbesondere daran, dass sich ihre Bedeutung mit der Zeit andern kann. Au3erdem kénnen sie flr
jeden und in verschiedenen Kontexten etwas anderes bedeuten. Wir werden vielleicht nicht immer
den exakt richtigen Begriff verwenden, aber es ist wichtig, dass wir es versuchen. Ermutigen Sie Ihre
Mitarbeiter, dasselbe zu tun.

¢ Verwenden Sie eine Sprache, bei der die Person im Mittelpunkt steht (Person-first
Language) Achten Sie bei Ihrer Wortwahl auf die notwendige Sensibilitat, um die Individualitat
und Menschlichkeit des anderen zu respektieren. Beispiel: Vermeiden Sie zum Beschreiben
von Personen Begriffe, die der Beschreibung von ,Dingen” vorbehalten sind, verwenden Sie
beispielsweise ,gemischtrassiger Abstammung“ und nicht ,Mischling*.

e Beachten Sie die Praferenzen der Person. Wenn Sie sich nicht sicher sind, fragen Sie nach.
Beispiel: Eine Person bezeichnet sich selbst als Schwarzer, Afroamerikaner, Karibik-Amerikaner
oder nach ihrem jeweiligen Herkunftsland, wie z. B. Jamaikaner oder Somalier usw.

e Verwenden Sie keine verurteilende, beschamende Sprache, oder Woérter, die andere zum
Anstellen von Vermutungen zwingen. Beispiel: Wenn Sie eine Wohngegend als ,fragwurdig*
bezeichnen, wird impliziert, dass es den Anwohnern an Umgangsformen und ethischen
Mafstaben mangelt. Fiihren Sie stattdessen die Wohngegend, den Bezirk oder das Viertel an.

4. Gehen Sie gegen Mikroaggressionen vor

Es gibt viele Nuancen von Mikroaggressionen. Mikroaggressionen sind alltégliche verbale, nonverbale
und umfeldbedingte Krankungen, Briskierungen oder Beleidigungen, ob vorsatzlich oder unbeabsichtigt,
die Personen erniedrigen, indem sie ihnen ein Gefiihl des Nichtdazugehorens vermitteln oder deren
Erfahrungen entkraften. Wenn Sie beispielsweise einen Kollegen thailandischer Abstammung fir sein
~-gutes Deutsch® loben, signalisiert dies dem Kollegen, dass er kein ,echter” Deutscher ist.

Trotz bester Absichten und Bemuhungen kann uns ein Fehler unterlaufen und wir beleidigen eine andere
Person. Seien Sie daher bereit, sich zu entschuldigen und achten Sie auf sich selbst. Jeder macht

mal einen Fehler. Das Wichtige dabei ist, dass man von dem Fehler lernt und sich verpflichtet, sich zu
verbessern. Wenn Sie bei einer Person Mikroaggression beobachten, korrigieren Sie sie vorsichtig und
erklaren Sie ihr, was passiert ist. Dadurch helfen Sie der Person, aus dem Fehler zu lernen.

Wichtig ist, dass Sie sich ein Gefiihl der kulturellen Demut bewahren, d. h. die Bereitschaft, sich die
Sichtweisen anderer anzuhdren, daraus zu lernen und sich selbst und andere bewusst zu respektieren
und zu schatzen.

5. Schaffen Sie einen sicheren Raum fiir die Kommunikation.

Hoéren Sie respektvoll und unvoreingenommen zu und laden Sie zu einem offenen Gesprach ein und
ermutigen Sie Ihre Mitarbeiter, dasselbe zu tun.

Denken Sie daran: Ziehen Sie keine Parallelen, es sei denn, sie kdnnen auf eine gleiche Herkunft und
Erfahrungen zurtckblicken. Dadurch wirden Sie die andere Person wahrscheinlich nur beleidigen

und verletzen. Die meisten Amerikaner haben noch keinen Genozid erlebt, wie den Holocaust, Khmer
Rouge oder Darfur. Wenn Sie kein Schwarzer sind, kdbnnen Sie auch nicht die Angst, Frustration, Wut

oder Furcht verstehen, die ein Schwarzer empfindet, wenn er in eine Polizeikontrolle gerat.

6. Stellen Sie sichere Raume und Foren bereit

Vom Alltagsleben Uber historische Momente bis zu tragischen Ereignissen, People of Color verarbeiten
kontinuierlich die persdnlichen und Ubergreifenden Auswirkungen von Rassismus. Daher ist es wichtig,
eine Kultur zu schaffen, in der man Pausen machen kann, um sich zu entspannen, Stress abzubauen
und sich flr die Bewaltigung von potenziellem Trauma bereitzumachen. Beispiel:



e Ziehen Sie Experten fur ethnisch bedingtes Trauma hinzu, um die Diskussion zu leiten und férdern
Sie die Scharfung des Bewusstseins flir RTBS und die Krankheiten, die er auslésen kann.

e Beratschlagen Sie mit Experten und lhren Mitarbeitern Uber Hilfsmdglichkeiten, wie z. B. das
Einlegen von 15-minltigen Pausen, einen ausgewiesenen Raum, wohin man sich zurtckziehen
und in aller Stille meditieren kann, oder etwas anders, das Menschen Freiraum und Trost bringt.

* Passen Sie die Arbeitszeiten fur wichtige Ereignissen an, wie z. B. Wahltag, oder nach einer
nationalen Tragddie, wie der Mord an George Floyd oder den Sturm auf das US-Kapitol.

7. Verpflichten Sie sich zu Diversitat und Inklusion

Zeigen Sie lhren Mitarbeitern angesichts von Initiativen zur Férderung von Inklusion und Diversitat
Ihr diesbezlgliches Engagement. Durch lhre Verhaltensweisen und Wortwahl helfen Sie Mitarbeitern
zu verstehen, dass es bei der Inklusion darum geht, dass sich jeder Mitarbeiter wertgeschatzt und
zugehdrig fuhlt. In einem von Diversitat gepragten Arbeitsumfeld tragt die bunte Mischung von
Mitarbeitenden zu besseren Losungen und Ergebnisse bei.

Regen Sie unternehemensweit die Diskussion und Akzeptanz an und férdern Sie einen anhaltenden
gegenseitigen Respekt.
Beispiel:

e Nehmen Sie Schulungen Uber Diversitat und Inklusion in das Weiterbildungsprogramm
der Mitarbeiter und in die Leistungsziele auf.

® Regen Sie Aktivitaten zur kulturellen Bereicherung an. z. B. durch teambildende oder
ahnliche Veranstaltungen.

e [aden Sie Fachreferenten ein und schaffen Sie Foren, in welchen offen Uber
Rassismus, Ungerechtigkeit und Ungleichheit diskutiert werden kann, um Sensibilitat
und Verstandnis zu erhohen.

Hinweis: Bringen Sie farbige Mitarbeiter bei diesen Veranstaltungen nicht in Verlegenheit, indem Sie
sie zum Prasentieren oder Reden auffordern. Lassen Sie den Mitarbeiter stattdessen eigenstandig
entscheiden, ob er etwas zur Diskussion beitragen mdchte oder nicht. Wenn Sie eine Person of Color
sind, sagen Sie ,Nein®, wenn Sie gebeten werden, eine wichtige Rolle zu Gbernehmen. Der Druck im
Mittelpunkt zu stehen, kann RBTS verstarken.

8. Verpflichten Sie sich zu ethnischer Gerechtigkeit

Lassen Sie auf Worte und Absichten Taten folgen. Ergreifen Sie die Initiative oder folgen Sie dem
Beispiel anderer und erzwingen Sie Ihr Unternehmen, sich zu ethnischer Gerechtigkeit zu verpflichten.
Beispiel:

e Beziehen Sie Stellung und unterstlitzen Sie Gerechtigkeit und Gleichheit in Bezug auf
Einstellungsverfahren, Beférderungen, Lohne/Gehalter, Sozialleistungen, Urlaube usw.

e Raumen Sie lhren Mitarbeitern die Moglichkeit ein, sich sicher und offen zu au3ern.

e Engagieren Sie sich fur soziale und ethnische Gerechtigkeit — durch Taten, nicht nur durch Worte.

e Nehmen Sie in Ihren Kommunen und auf breiter Ebene Gelegenheiten wahr, um diese zu
unterstitzen. Beispiel: Sprechen Sie mit lhrer Unternehmensleitung Gber Moglichkeiten, um als
Unternehmen offentliche Erklarungen abzugeben, Spenden an wichtige Burgerrechtsinitiativen zu
leisten, fUr die Stimmrechte der Mitarbeiter einzutreten und dergleichen.

RBTS lasst sich nicht liber Nacht heilen. Aber wir kénnen alle zusammenarbeiten, damit wir
ihn in Zukunft verhindern.
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