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Vorwort

Uber Diversitit reden, sprechen, eigens eine Stelle schaffen. Braucht es das an einer Bildungseinrichtung die
Gesundheitsfachberufe ausbildet? Sind dort nicht per se Menschen, die eine soziale Ausrichtung haben und
mit all den Facetten des Menschen und des Mensch seins, umgehen kénnen?

Dinge geschehen nicht automatisch. Und Gleichstellung schon gar nicht.

Unbewusste Voreingenommenheiten?! bei Lehrenden, Lernenden und Leitenden, strukturell gewachsene
Barrieren?, Tendenz das zu sehen und zu férdern, was man selbst kennt® und eine ganz personlicher Sicht und
Bewusstsein fir die Thematik kdnnen auch bei uns am Bildungscampus Ausgrenzen, Einengen und
Ungerechtigkeiten schaffen. Deswegen braucht es auch in der BBG gGmbH Menschen, die spezifische
Strategien und Programme entwickeln, um sicherzustellen, dass Diversitat und Inklusion Teil unseres Alltags
werden.

Ich freue mich sehr, dass wir mit Simon Lang einen Kollegen gewinnen konnten, der Raume und Maoglichkeiten
schafft um unsere ,Wahrnehmungsliicken” aufzuspiiren und mit vielen engagierten Kolleg*innen (die Ihnen
im Bericht begegnen werden) dafiir sorgt, dass Diversitdt und Integration, Verstandnis und Verstehen anderer
nicht nur Schlagworte bleiben, sondern gelebte Realitdt werden.

Unternehmen, die auf Diversitdt achten und sich aktiv um auch diese Entwicklung kiimmern, fordern
Innovationen, verbessern Mitarbeitendenbindung- und Zufriedenheit, arbeiten gesetzeskonform im Rahmen
der Gleichstellungsgesetze und dem Image dient es auch.

Es spricht am Ende alles fir einen starken und institutionell geschaffenen Blick auf das Leben von Vielfalt an
der BBG gGmbH. Deswegen sind wir diesen Schritt gegangen und freuen uns, dass wir lhnen heute, nach
bereits einem Jahr, einen ersten Bericht vorlegen kénnen. Mége er uns weiter motivieren und anregen, diesen
Weg weiterzugehen und die Vielfalt in unseren Standorten weiter zu leben, zu entwickeln und zu schiitzen.

Vielen Dank an Simon Lang fiir Erstellung und Wirken.

Berlin, April 2024
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Christine Vogler
Geschéftsfuhrerin

1z.B. bewusste als auch unbewusste Vorurteile kénnen z. B. Beférderungs- und Einstellungsverhalten beeinflussen.

227.B. starre Arbeitszeiten oder fehlende Férderprogramme bei Benachteiligten

3 Gemeint ist damit, dass homogene Gruppen, oft zur Selbstreplikation neigen. Wir kopieren quasi eigene Verhaltens- und
Meinungsmuster.
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1. Diversity an der BBG: Ein intersektionaler Ansatz

Das Wort ,,Diversity” verbinden viele Menschen vor allem mit Themen wie LSBTI* oder Migration. ,Diversity*“
oder ,Vielfalt” geht aber weit liber diese Bereiche hinaus. Wir sind alle vielfdltig, und das nicht nur auf eine
Weise.

Die Schattenseite von Privilegien: Diskriminierungen
Gleichstellung betrifft uns alle

N
'R‘ Empowerment +
\

LI“— Gleichstellung

Zwei Frauen zum Beispiel haben zwar ihr Geschlecht als Gemeinsambkeit, aber kdnnen sich in vielen anderen
Dingen unterscheiden. Sie haben vielleicht unterschiedliche Arten, ihre Weiblichkeit auszudriicken, haben
spezifische biographische Erfahrungen gemacht, kdonnen verschiedene Bildungsniveaus haben, aus
unterschiedlichen Landern kommen oder an etwas anderes glauben. Die meisten Menschen befinden sich
daher nicht nur in einer Vielfaltsdimension, sondern kénnen mehrfach privilegiert sein oder spezifische
Diskriminierungserfahrungen machen. Einer muslimischen Frau werden so z.B. andere Attribute
zugeschrieben als einem muslimischen Mann. Die Ausgrenzungen addieren sich nicht, sondern formen eine
eigene Diskriminierungsform.

Marginalisierte Menschen, also Menschen die strukturell
00 @ benachteiligt werden, sind in Deutschland durch
o « 0 charta der vielfalt Emanzipationsbemiihungen verstarkt sichtbar. AuRerdem
© O @ rirDiversity in der Arbeitswelt  wird die Bevolkerung durch Zuwanderung diverser.* Diese

Entwicklungen  verandern auch die Team- und

Patient*innenstruktur im Gesundheitswesen.

Bereits im ersten Jahr der BBG im Jahr 2020 zeichneten wir die Charta der Vielfalt.> Die Arbeitsgemeinschaft-
Diversity (AG-Diversity) war bis Dezember 2022 tatig und hat in dieser Zeit den Leitfaden ,Empfehlungen fiir
eine geschlechtergerechte Sprache” erarbeitet. Schnell wurde den AG-Mitgliedern klar, dass es fir die
Umsetzung vieler MalBnahmen eine Ansprechperson geben muss, die mit ausreichenden zeitlichen
Ressourcen ausgestattet ist. Seit April 2023 gibt es daher den Referenten fir Diversity, Simon Lang (er/ihn),
an der BBG. Seine Aufgabe ist es, ein betriebliches Diversity-Management am Berliner Bildungscampus fiir
Gesundheitsberufe aufzubauen und die Arbeit der AG-Diversity fortzufiihren.

Hier geht es zur BBG-Seite der Charta der Vielfalt:
https://www.charta-der-vielfalt.de/ueber-uns/die-unterzeichner-innen/liste/zeige/berliner-bildungscampus-fuer-

gesundheitsberufe-ggmbh/

4 BAMF 2021 (https://www.bamf.de/DE/Themen/Forschung/Veroeffentlichungen/Migrationsbericht2021/MigrationsgeschehenDeutschland/migrationsgeschehendeutschland-node.html)
5 BBG 2020 (https://www.bildungscampus-berlin.de/news/artikel/berliner-bildungscampus-fuer-gesundheitsberufe-steht-fuer-diversity-und-unterschreibt-charta-der-vielfalt)


https://www.charta-der-vielfalt.de/ueber-uns/die-unterzeichner-innen/liste/zeige/berliner-bildungscampus-fuer-gesundheitsberufe-ggmbh/
https://www.charta-der-vielfalt.de/ueber-uns/die-unterzeichner-innen/liste/zeige/berliner-bildungscampus-fuer-gesundheitsberufe-ggmbh/

Was bis jetzt passiert ist...
MalRnahmen des Arbeitsbereichs Diversitat

Pilot: Kollegiale Beratung
Diskriminierungserfahrungen
Empowerment fiir Diversitat (Mercator)
Mitarbeit im Krisenteam

Leitfaden sensible Sprache (AG Diversity)
Progressive-Pride Sticker

Diversity Seite Campusboard

Beratung von Lernenden

Diversity im Onboarding

Mitarbeit: Planung der neuen

Beratung von Lehrenden zu Diversity Themen
Diversitidtspublikationen fiir Bibliotheken
Diversity SharePoint

Teilnahme an der AG-Curriculum 3.0
Beratung zu Bachelor und Masterarbeiten

*  Vermittlung von Referierenden

Flurgestaltung Campus Siid

Organisation Diversitdtsbeirat
Diversity-Umfrage

Monatliche Sprechstunden
Workshop Diversitatssensibles
Krankenhaus JAV-Vivantes

Tag gegen Rassismus JAV-Charité Personal- ‘
RegelmaRige Vernetzung mit Sozial- und ent-

Medienpadagog*innen wicklung

Vorstellung in den Teams

Pronomen in der Signatur
vielfalts-Logo + Diversity-Button

Posts in den Sozialen Medien
Vielfaltskalender SharePoint, analoger
Kalender Charta der Vielfalt

Podcast zum CSD + Welt-Aids-Tag

Bedarfe .

Diversity-Sektion BBG-Webseite
Vorstellungsvideo fiar Kurse
Deklaration #positivarbeiten
Mitarbeit im Team Newsletter
Deklaration hand-in-hand
Demonstration fiir Demokratie
Mitarbeit: ,Pflege und Feminismus”

Mitarbeit AG Anti-Rassismus Charité

Vernetzung Frauen- und «  Diversitdtssensiblere Stellenausschreibungen
Gleichstellungsbeauftragte Vivantes + «  Diversity-Fortbildungen (analog und digital)
Charité = Mitarbeit am neuen Leitbild

Vernetzung Diversititsbeirat Vivantes = Diversity als Teil des Einarbeitungskonzepts

Wir sind alle vielfaltig und wollen uns als Mensch frei entfalten!

Da wir alle Individuen sind, geht es immer um Vielfalt, wenn wir mit anderen interagieren. Die meisten von
uns moéchten auf unser Gegenliber so gut wie moglich eingehen. Leider fehlt es uns manchmal am noétigen
Wissen oder den richtigen Worten. Diese Kenntnisse sind aber wichtig, um einen Perspektivwechsel
vorzunehmen und uns sensibel miteinander tber Vielfaltsthemen auszutauschen, ohne dabei unabsichtlich
Stereotype oder gar Vorurteile zu reproduzieren.

Vielfalt ist kein ,,Minderheitenthema“

jede 4. Person® ist entweder selbst zugewandert oder stammt in 1./2./3. Generation von zugewanderten

Menschen ab.

>1 Million? Menschen afrikanischer Herkunft leben in Deutschland.
35%% der Kinder/Jugendlichen stammt in 1./2./3. Generation von zugewanderten Menschen ab.
14% ° der Pflegekrafte haben eine Zuwanderungsgeschichte.

5,5 Millionen'® Angehérige muslimischen Glaubens leben in Deutschland.

7,8 Millionen** Menschen mit Schwerbehinderungen leben in Deutschland

80.000%2 LSBTI*-Pflegekrafte arbeiten in Deutschland

41%*3 der Gen Z (geb. circa 1995-2010) fordert Inklusion und Diversitat bei der Job Wahl.

6 Statistisches Bundesamt 2020 (https://www.destatis.de/DE/Themen/Gesellschaft-Umwelt/Bevoelkerung/Migration-Integration/_inhalt.html)

7 Afrozensus 2020 (https://afrozensus.de/#)

8 Bundeszentrale fiir politische Bildung 2020 (https://www.bpb.de/kurz-knapp/zahlen-und-fakten/soziale-situation-in-deutschland/150599/bevoelkerung-mit-migrationshintergrund-nach-alter/)
9 Mediendienst Integration 2021 (https://mediendienst-integration.de/fileadmin/Dateien/Pflege_Fachkraefte_Ausland_Mediendienst_Factsheet_neu_2021.pdf S.2)

10 statista 2021 (https://de.statista.com/themen/878/muslime-und-islam/#topicOverview)

11 statistisches Bundesamt 2021 (https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2022/06/PD22_259_227.html)

2 Qualitatssiegel Lebensort Vielfalt® (https://schwulenberatungberlin.de/qualitaetssiegel-lebensort-vielfalt/)

13 [WW-Institut 2022 (https://www.iww.de/ce/work-life-balance/personalsuche-gehalt-verliert-an-relevanz-was-die-gen-z-vom-job-erwartet-f148608)


https://mediendienst-integration.de/fileadmin/Dateien/Pflege_Fachkraefte_Ausland_Mediendienst_Factsheet_neu_2021.pdf
https://schwulenberatungberlin.de/qualitaetssiegel-lebensort-vielfalt/

2. BBG-Diversitatsumfrage: Bedarfsgerecht handeln

Eine Umfrage unter Lernenden und

Wie, wer, wann? Mitarbeitenden der BBG zeigt
eindriicklich, wie vielfaltig der Berliner

digital e R Bildungscampus ist. An der anonymen
interaktiv - Umfrage nahmen mehr als 600 Personen
e ‘ teil — damit bildet sie die Sichtweisen von
~8 Minuten 30% der Mitarbeitenden und 20% der
T Geschlechter Lernenden ab. Die Ergebnisse sind positiv:
’ i 90% der Teilnehmenden sagen, dass

610 i - Diversitat an der BBG-Alltag ist und fast
20% I genauso viele wiirden die BBG

31% : . o aan aren s o mdivers © mannlich = weialich ® sin andares

weiterempfehlen.

Die Umfrage zeigt auch, dass die Welt an der BBG nicht nur zu Hause ist, sondern sich am Bildungscampus
auch wohlfiuhlt. 94% der internationalen Teilnehmenden fiihlen sich gut angenommen. Die guten Werte der
Diversitatsumfrage sieht die BBG als Ansporn, weiter am Ausbau von diskriminierungskritischen Strukturen
zu arbeiten, sich klar gegen die Ausgrenzungen von weniger privilegierten Menschen einzusetzen und
relevantes Wissen zu Vielfalt in der Gesundheitsversorgung zu vermitteln.

Die Umfrage dient auch dazu, den Arbeitsbereich Diversitat so bedarfsgerecht wie moglich zu gestalten. Alle
Mitarbeitenden und Lernenden hatten einen Monat die Mdoglichkeit, ihre Vielfaltsbedarfe zu duRern. Die
Ergebnisse zeigen, wie divers unser Bildungscampus ist. Ein Viertel der Nennungen im Bereich der
geschlechtlichen- und sexuellen Identitdat konnen den queeren Communities zugeordnet werden. AuRerdem
haben Menschen von vier Kontinenten an der Befragung teilgenommen.

Die Teilnehmenden brauchten durchschnittlich nur acht Minuten zum Ausfillen der Umfrage, da der digitale
Fragebogen interaktiv gestaltet war aber gleichzeitig Raum fiir konkrete Verbesserungsvorschlage und
qualitatives Feedback bot.

Ausgangspunkt waren die

Die meisten sehen die BBG positiv Dimensionen  des  Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz (ethnische

”I Herkunft, Geschlecht, Religion oder
: Weltanschauung, Behinderung, Alter,

Diversitat ist Alltag an der BBG 51,2 38,7

sexuelle Identitat), die durch die
An der BBG haben alle die gleichen Chancen 483 33,4 17 I ) A A )
Dimensionen Care-Arbeit, also die

unbezahlte private Pflege und
Ich kann die BBG empfehlen 41,4 44,5 134 . .
I Kindererziehung, und geschlecht-

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% BO% 90% 100% liche Vielfalt (Belange von trans* und
absolut © eherja ®eher nein M Giberhaupt nicht niCht—binéren Personen) ergéinzt

wurde.

Die gesamten Umfrageergebnisse finden sich hier:
https://www.bildungscampus-berlin.de/fileadmin/content/news/2023/Umfragergebnisse Diversitaet.pdf



https://www.bildungscampus-berlin.de/fileadmin/content/news/2023/Umfragergebnisse_Diversitaet.pdf

2. Sprechstunden: Ein niedrigschwelliges Hilfs- und Beratungsangebot

Einmal im Monat finden an allen drei Standorten der BBG ganztatige Diversitatssprechstunden statt. Diese
sollen ein moglichst niedrigschwelliges Angebot an alle Menschen an der BBG machen. Ohne Termin und
anonym konnen Hilfesuchende direkt mit dem Referenten fiir Diversitat tGiber alle Diversity-Themen sprechen.
AuRerdem konnen Lernende, Lehrende und andere Mitarbeitende individuelle Termine vereinbaren.

Diversity-Sprechzeiten:

(individuelle Termine an anderen Tagen maglich)

Jeder 1. Dienstag im Monat Jeder 1. Montag im Monat Jeder 1. Mittwoch im Monat
9:00 - 16:00 Uhr 9:00 - 16:00 Uhr 9:00 - 16:00 Uhr
Raum 019 Raum M 1.0007 Raum 8.126

(2.0G) (gegentiber der Bibliothek) (Pavillon 8 neben dem Lernraum)

Lehrende nutzen das Angebot, um sich zur Unterrichtsgestaltung zum Beispiel bei der Vermittlung von HIV-
relevantem Wissen, zur Vermittlung von Vielfalt im Unterricht, fiir Nachfragen zu sensibler Sprache oder zu
Diversitat im Allgemeinen beraten zu lassen. Aulerdem kann der Referent fiir Diversitit
Ansprechpartner*innen aus den Communities zu finden. Ergdnzend dazu lassen sich Adressen auch auf dem
Diversity-SharePoint im Intranet finden. Es gibt Verweise auf Selbsthilfeorganisationen verschiedener
Communities, Rechtsberatungen, Hilfe bei Diskriminierungen und weitere Adressen rund um das Thema
Vielfalt.

Nach einer Sprechstunde vermittelte der Referent fir
Diversitdt so auch den Kontakt zu Nora Eckhard fiir eine
Unterrichtseinheit zu Transgeschlechtlichkeit. Sie ist im
erweiterten Vorstand von TransinterQueer e.V.}* GeméaR dem
Grundsatz ,,nichts lGber uns ohne uns“ glauben wir an der BBG
daran, dass Menschen Expert*innen ihrer eigenen
Lebenswelten sind. Die Lernenden hatten so die Gelegenheit,
im Unterricht von Noy Joelle Thiele (sie/ihr, Lehrerin
Pflegeschule 3) die im Unterricht gelernte Theorie mit einer
personlichen Erfahrung zu verbinden und Informationen aus

erster Hand zu bekommen.

Lernende nutzen die Sprechstunden hauptsachlich zur psychosozialen Unterstiitzung rund um die Themen
Nicht-Binaritdt, Rassismen, eigener HIV-Status, Fragen nach sexueller Gesundheit oder
Trans*geschlechtlichkeit.

Alternativ kdnnen auch die Beiratspersonen jederzeit vor Ort am eigenen Campus angesprochen werden.

14 Webseite von TransinterQueer e.V. (https://www.transinterqueer.org/ueber-trig/vorstand-team/)



3. Der BBG-Diversitatsbeirat: Perspektiven aus der Praxis

Bereits vor der Schaffung des Arbeitsbereichs Diversitat gab es an der BBG-Bemiihungen, diversitatssensible
Malnahmen zu etablieren. In der AG-Diversity kamen engagierte Mitarbeitende zusammen, um gemeinsam
am Thema zu arbeiten. Nachdem der Arbeitsbereich Diversitat geschaffen wurde, |0ste sich die AG-Diversity
auf. Der Referent fir Diversitat etablierte daraufhin einen Diversitatsbeirat, der ihm Feedback zu
diversitatssensiblen MalRnahmen und deren Wirksamkeit gibt. Der Beirat, im Gegensatz zur AG, hat eine

ausschlieBlich beratende Funktion. Damit verringert sich der Arbeitsaufwand fiir die Teilnehmenden.

Der Beirat trifft sich zwei Mal im Jahr, um Diversitat als Querschnittsthema an der BBG zu verankern. Unser
Diversitatsbeirat besteht aus engagierten BBG-Mitarbeitenden, die sich gegen Diskriminierungen und fir
Gleichstellung einsetzen. Die Beirats-Personen unterstiitzen den Referenten fiir Diversitat, bei der Konzeption
und bedarfsgerechten Implementierung von diversitatssensiblen MalRnahmen.

Im Beirat tauschen sich Mitarbeitende aus unterschiedlichen Arbeitsbereichen wie der Sozialpadagogik,
Medienpadagogik und der Lehre aus. AuRerdem ist jeder Campus (Nord, Mitte und Sud) vertreten. Auch
Leitungspersonen sind Teil des Gremiums. Diverse Biografien und unterschiedliche Bezlige zu Diversitat helfen
uns dabei, intersektionale Herausforderungen gemeinsam zu identifizieren.

Am 5. Dezember 2023 traf sich der Beirat das erste Mal. Diskutiert wurden partizipative Formate, bereits
getroffene MaRRnahmen und deren Wirkung. AuRerdem reflektierten die Teilnehmenden Uber ihre eigenen
Bezlige zum Thema Diversitat.



Motivation der Beiratspersonen:

Dr. Hagen Tuschke (er/ihn)

' ,Diversity umfasst so viele Aspekte, in denen wir uns voneinander unterscheiden. Jeder
Mensch ist anders. Dinge, die mir zuerst in den Sinn kommen, sind vielleicht Geschlecht,
Hautfarbe, religiése Uberzeugungen und Alter. Diversity bedeutet aber auch,
unterschiedliche Denk- und Sichtweisen auf die Welt zu haben. Es reicht nicht, Diversity
am Arbeitsplatz zu berlicksichtigen, sondern Diversity ist ein echter ,Schatz*, den es zu
heben gilt. Da bin ich gern dabei.”

Tanja Schwarz-Ksionski (sie/ihr)

»Ich glaube Vielfalt ist nicht nur eine Herausforderung, sondern vor allem eine grofie
Chance. Wir sollten die Méglichkeit nutzen und gemeinsam Wege in unsere Zukunft
finden.”

Mareike Rahm (sie/ihr)

-, Ich méchte beim Diversity- Beirat mitwirken, weil ich denke, dass jeder Mensch
vielféltig und einzigartig ist und auf seine Weise unsere Gesellschaft vielféltig macht.
Das gilt auch fiir die Menschen bei uns an der BBG. Durch unseren Referenten fiir
Diversitdt habe ich in den letzten Monaten gelernt, dass das Konzept Diversity genau
diese Vielfalt aufgreift und sich fiir die Anerkennung und Wertschétzung aller
Menschen einsetzt. Diversity betrifft alle Menschen und somit auch mich! Deshalb
mdchte ich den Referenten und den Arbeitsbereich gerne unterstiitzen.”

Maik Jelinski (er/ihn)

,Die Teilnahme in diesem Beirat ist von grofier Bedeutung, weil sie die Chance bietet, aktiv
an der Férderung von Vielfalt und Inklusion mitzuwirken — ein Schritt hin zu einem
Unternehmen und Gesellschaft, in der jede Stimme gehért und geschditzt wird.”

Petra Spuhler (sie/ihr)

; 4‘;-{_ ,Ich méchte die Kolleg*innen liber die Aktivitéten des Diversitdtsbeirates informieren.”
,‘E "’hf;‘)
.
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Anett Friedrich (sie/ihr)

,Die Vielfalt in unseren Teams ist nicht nur eine ethische Verpflichtung. Indem ich im
Diversity-Beirat aktiv bin, setze ich mich fiir eine zukunftsorientierte und offene
Arbeitsumgebung ein, in der alle Mitarbeitenden unabhdngig von Geschlecht, Herkunfft,
Religion oder anderen Merkmalen gleiche Chancen und Wertschétzung erfahren. Im
Diversity-Beirat trage ich dazu bei, eine inklusive Unternehmenskultur zu férdern, in der
unterschiedliche Perspektiven geschdtzt werden und alle die Mdglichkeit haben, ihr volles
Potenzial zu entfalten.”




Fulya Sonnenschein (sie/ihr)

"Selbst in zwei Kulturen zuhause, weifs ich, wie wertvoll Vielfalt sein kann, ermdéglicht sie uns
doch auch immer weitere Handlungsoptionen. Fiir mich ist Diversitét eine Chance,
Bereicherung und auch immer Reflexion."

Alexander Piskorz (er/ihn)

»Ich mache beim Diversitéitsbeirat mit, weil ich mich fiir Akzeptanz, Toleranz und
Vielfalt einsetzen méchte. Fiir mich sind dies Eckpfeiler unseres Zusammenlebens und
gesellschaftlichen Daseins. Es macht mir Freude, andere Menschen anzusprechen, zu
ermutigen und auch zu sensibilisieren. Alle Menschen haben ein Recht auf freie
Entfaltung und Gleichbehandlung. Ich engagiere mich gerne, diskutiere gerne und hére
die Meinungen anderer Menschen. Vielfalt muss in unserer Welt zu einer
Selbstverstdindlichkeit werden, da Respekt und gegenseitige Anerkennung Essenzen
unseres Zusammenlebens sind. Vielfalt birgt so viele Chancen, die es zu nutzen gilt.”

Maxi StrauB (sie/ihr)

,Das Mitwirken im Diversitdtsbeirat bedeutet fiir mich in den Austausch mit Kolleg*innen der
BBG gehen zu diirfen. Neue Perspektiven kennenzulernen und eigene zu reflektieren.
Neugierig zu bleiben und zu erleben, wie belebend und farbenfroh das Gestalten und das
Miteinander sein kénnen.”

L ~  Roman Preis (er/ihn)

»Ich freue mich, fiir eine inklusive Umgebung zu arbeiten, in der alle
ihre eigenen Perspektiven und Féhigkeiten einbringen kénnen. Es motiviert mich, in
einer Arbeitsgruppe zur Diversitit mitzuarbeiten, weil ich glaube, dass Vielfalt eine
Stdrke ist. Daher setze ich mich dafiir ein, Vorurteile abzubauen und

Chancengleichheit zu férdern.”

Dr. Elisa Pfeiffer (sie/ihr)

LSVielfalt und Diversitdt ermdglicht uns, unterschiedliche Perspektiven in der OTA-
Ausbildung einzunehmen, durch Vielfalt voneinander zu lernen, neue Ideen und innovative
Lésungen zu entwickeln. Durch die Mitwirkung im Beirat méchten wir uns (ber die OTA-
Schule hinaus fiir eine gerechte und vielfiltige Gesellschaft einsetzen.”

Julius Lahr (er/ihn)
,Diversitdt begleitet mich schon mein Leben lang. Mit meinen persénlichen
Erfahrungen méchte ich unseren Arbeitsbereich stéirken und Vielfalt unterstiitzen.”

10



4. Vielfalt beginnt mit Sprache

Wie wir Gber Dinge sprechen, beeinflusst, wie wir Gber Dinge denken. GemalR dem Sprichwort: , Auf Worte
folgen Taten” mochten wir an der BBG dazu anregen, Ausschliisse, abwertende Wortbilder und normative
Ausdrucksweisen zu hinterfragen. Dieser Prozess ist anstrengend, aber kann dazu fiihren, dass uns Dinge, die
zuvor unsichtbar waren, auffallen und letztendlich zu einem sensibleren und inklusiveren Vorgehen fiihren.

Die ehemalige AG-Diversity erarbeitete bereits einen Leitfaden zu sensibler Sprache, der der BBG als
Kommunikationsrichtlinie dient. In diesem Dokument werden Mitarbeitende und Lernende fiir Sprache und
deren Wirkung sensibilisiert. Auerdem werden Menschen an der BBG dazu ermutigt, genderinklusive
Sprache zu verwenden.

Studien deuten darauf hin, dass durch die Verwendung von gendergerechter Sprache mehr nicht-méannliche
Personen mitgedacht werden und auch die Textverstandlichkeit nicht leidet.?®

Die internen und externen Dokumente der BBG sind daher auch konsequent in gendergerechter Sprache
verfasst. Die BBG hat sich in der Umsetzung fiir das Sternchen entschieden, das neben Mannern und Frauen
auch alle anderen Menschen mitabbildet (z.B. nicht-binare Personen und inter*-Personen).

Seit letztem Jahr ist es auRerdem moglich, die eigenen Pronomen (und unseren Vielfaltsclaim ,Wir leben
Vielfalt”) in der Signatur zu nennen. Diese MaRRnahme hat zum Ziel, proaktiv die eigene Ansprache zu
kommunizieren. Damit soll trans* und nicht-binaren Personen signalisiert werden, dass sich die schreibende
Person mit dieser Thematik auseinandergesetzt hat.

AulRerdem erleichtert dieser Zusatz die Kommunikation mit Menschen, die Migrationsgeschichte oder
Erfahrung haben, da auch in diesem Fall das Geschlecht von vielen nicht vom Namen abgelesen werden kann.

Pronomen in der Signatur:

Kleiner Zusatz - groBer Unterscheid

Drei gute Griinde fiir die Nennung von Pronomen: =

S\Q"‘Q\\““
1. Vornamen lassen nicht immer Riickschliisse auf das Geschlecht zu (z.B. Luan, Noa oder Sam).
2. Namen, die in Deutschland (noch) nicht bekannt sind, lassen keine Riickschliisse auf die Hier geht es zum Le‘"‘;de" zur Erstellung einer BBG-
. natur
gewlinschte Ansprache zu. Stz
3. Die Nennung von Pronomen ist fiir trans*-Personen ein Zeichen der Akzeptanz des Beispiele Fiir die Nennung von
Gegentbers. Einige trans*- und nicht-binare Personen werden haufig falsch angesprochen. Pronomen:
Obwohl dies fast nie absichtlich passiert, kann die Verwendung von falschen Pronomen sehr
verletzen. Die Nennung des eigenen Pronomens signalisiert Toleranz und entlastet trans*- und Pronomen: ,er” [ “ihn"

nicht-binare Personen, die mit der Nennung ihrer Pronomen nicht mehr alleine sind.
Pronomen: ,sie" [ “ihr"
Die Geschlechtsidentitat ist ein zentraler Bestandteil eines jeden Menschen. Fur die meisten ist

es selbstverstandlich mit den richtigen Pronomen angesprochen zu werden. Sie konnen ein Pronomen: ,keine Pronomen"
Zeichen setzen, indem Sie dies auch Menschen ermdglichen, die mehr Herausforderungen
erleben. (in diesem Fall den Vor- und Nachnamen verwenden

z.B. ,Guten Tag Noa Miller”)

15 Studien und Umfragen zur geschlechtergerechten Sprache (https://de.wikipedia.org/wiki/Studien_und_Umfragen_zu_geschlechtergerechter_Sprache)
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5. Niedrigschwelliges Empowerment Format: Treffpunkt
Antidiskriminierung

BB
Treffpunkt

fir Gesundheitsberufe AntidiSkriminierung

Durch das Erlernen von kollegialer Beratung
Fiir alle Lernenden am Campus Mitte

An jedem dritten Mittwoch im Monat
15:30-16:30 Uhr
Raum: U3

Wir leben Vielfalt

Anmeldung unter: diversity@bildungscampus-berlin.de




Der Treffpunkt Anti-Diskriminierung

Gemeinsam mit Tanja Schwarz-Ksionski (sie/ihr, stellvertretende Schulleitung Pflegeschule 3) und Leonhard
Wodtke (er/ihn, Lehrer an der Pflegeschule 3) konzipierte der Arbeitsbereich Diversity ein niedrigschwelliges
Angebot, um Menschen mit Diskriminierungserfahrungen zu empowern und die Resilienz der Betroffenen zu
starken.

Da es sich um ein neues Angebot handelt, wird der Treffpunkt Anti-Diskriminierung im Moment nur am
Campus Mitte angeboten, um Gelegenheit zu haben, Erfahrungen zu sammeln, zu evaluieren und
gegebenenfalls die Struktur anzupassen, bevor das Format an den anderen Campi angeboten wird.

Werbung fiir den Treffpunkt findet sich auf Plakaten an Pinnwdnden in den Fluren, tber das Campusboard
(eine Informationssammlung fir Lernende im Intranet), Gber die Sozialpadagog*innen am Standort und tber
eine E-Mail-Erinnerung.

Die kollegiale Beratung ist ein strukturiertes Beratungsgesprach in einer Gruppe Gleichgestellter.!® Dabei
wird ein Teilnehmer von den lbrigen Teilnehmenden nach einem festgelegten Ablauf mit verteilten Rollen
beraten. Ziel ist es, fur eine konkrete Schlisselfrage bzw. ein Problem, L6sungen zu entwickeln.

Die kollegiale Beratung findet in sechs Phasen statt!’:

1. Casting/Fallauswahl (5 Min.)
Verteilung der Rollen, Schilderung einer Situation und dem Schlisselproblem durch Fallerzahler*in,
Verstandnisfragen klaren.

2. Spontanbericht des Fallerzahlenden (ca. 10 Minuten)
Fallerzahler*in schildert knapp die Ausgangslage. Berater*innen héren zu. Im Anschluss 1 —2
Verstandnisfragen, wenn notig.

3. Schlisselfrage (ca. 5 Minuten)
Fallerzahler*in formuliert Schliisselfrage und definiert damit das Ziel der Beratung.

4. Methodenwahl (ca. 5 Minuten)
Die Methode sollte sich immer an der Fragestellung des Fallerzéhlers orientieren.
Mogliche Methoden sind das Brainstorming, das Actstorming, Kopfstand-Brainstorming, gute Ratschlage und
Storming)

5. Beratung (ca. 10 Minuten)
Beratung im Sinne der Fragestellung und der gewahlten Methode. Der Protokollant fasst die Anregungen
stichpunktartig zusammen. Der Moderator achtet dabei auf die Einhaltung des zeitlichen Rahmens und dass
jeder zu Wort kommt.

6. Abschluss und Ausblick (ca. 10 Minuten)
Fallerzahler*in bewertet die Vorschlage und gibt eine Riickmeldung dariiber, welche Anregungen hilfreich
waren. Es ist in Ordnung, wenn keiner der gemachten Losungsvorschlage fiir die Person in Frage kommt.

Derzeit nehmen noch nicht viele Lernenden das Angebot wahr. Dies liegt wahrscheinlich auch daran, dass
viele, trotz intensiver Werbung, (noch) nicht von dem Format wissen. Die Lernenden, die den Treffpunkt
bereits besucht haben, gaben uns aber gutes Feedback und gehen davon aus, dass ihnen die Ubungen helfen,
besser mit Ausgrenzungen umzugehen und adaquater auf abwertende Aussagen zu reagieren.

16 Webseite von Dr. Kim-Oliver Tietze (kollegiale-beratung.de)
17 Methodik und Ablauf von kollegialer Beratung in sechs Phasen (kollegiale-beratung.de)
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6. Deklaration #positivarbeiten: Ein Zeichen gegen Ausgrenzung

Anlasslich des Welt-Aids-Tages am 1. Dezember 2023 hat die
BBG die Deklaration #positivarbeiten der Deutschen Aidshilfe
unterzeichnet. Obwohl es in der Behandlung von HIV in den
letzten Jahren groRRe Fortschritte gegeben hat, erfahren immer

noch zu viele HIV-positive Menschen unter Diskriminierungen.

#positiva rbelten Daher setzt die BBG mit der Deklaration ein klares Zeichen

gegen Ausgrenzungen und fir die Inklusion von HIV-Positiven.
HIV ist nicht Aids

Die Berichterstattung der Aids-Krise hat bei vielen diffuse Angste vor _Ich bin immer wieder erstaunt
HIV hinterlassen. Seit der Entdeckung des Virus, vor mehr als 40 Jahren, dariiber, wieviel Wissensbedarf
haben sich zwar die Behandlungsmethoden radikal verbessert, aber s 7 Testméglichkeiten und
alte Bilder bestehen fort und wurden in vielen Féllen nicht durch neue  zur Prévention gibt.”

ersetzt. Viele wissen daher nicht, dass die allermeisten Menschen, die

in einer HIV-Therapie sind ,,unter der Nachweisgrenze sind“, also keine

nachweisbare Viruslast im Blut haben.1®

) Somit kdénnen sie das Virus auch nicht an andere weitergeben (Nicht
,Manche Lernende in

meinem Unterricht fragen
sich auch heute noch, ob sie
bei jeder Pflegehandlung

Handschuhe tragen sollten,
um sich vor HIV zu schiitzen.”  das Immunsystem geschitzt wird. Die Leistungsfahigkeit ist somit

vergleichbar mit HIV-negativen Personen. Auch die Lebenserwartung

nachweisbar=Nicht Gbertragbar). Daher kénnen heute sogar HIV-positive
Chirurg*innen unter der Nachweisgrenze ihren Beruf weiter ausiben.?®
AuRerdem entwickeln Menschen in Behandlung in den allermeisten
Fallen kein Aids, da sich das HI-Virus nicht ausbreiten kann und so auch

nahert sich bei friihzeitigem Therapiebeginn der Allgemeinbevolkerung
an.?°

Mit HIV |3sst es sich gut leben- mit Diskriminierungen nicht

Diskriminierungen sind leider keine Seltenheit. Mehr als _Im Unterricht werde ich auch gefragt, ob es
die Halfte (56%) der HIV-positiven Menschen berichten unbedenklich wiire, einen Geburtstagskuchen
von Diskriminierungen im Gesundheitswesen. Sie  iner HIV-positiven Kollegin zu essen.”
berichten davon, dass ihnen eine Gesundheitsleistung

verweigert wird oder von Verstolen gegen den

Datenschutz.?*

Aber auch HIV-positive Menschen, die im Gesundheitsbereich arbeiten, kimpfen mit Stigmatisierungen. Die
Mehrheit der Arbeitnehmenden in Deutschland kommuniziert ihren HIV-Status im Arbeitskontext daher
nicht (lediglich 27 % gegeniber Kolleg*innen bzw. 28 % gegenuber Arbeitgeber*innen).?? Fur diese

18 Die Fakten hinter U=U: Vernachlassigbares HIV-Risiko ist kein Risiko (https://magazin.hiv/magazin/praevention-wissen/die-fakten-hinter-uu/)

19 Kontaktstelle HIV-Diskriming (https://hiv-diskriminierung.de/aktuelles/hiv-positiv-und-im-gesundheitswesen-taetig-wie-umgehen-mit-fragen-arbeitgebender)
20 Arzteblatt (https://www.aerzteblatt.de/archiv/233483/HIV-Infektion-Lebenserwartung-naehert-sich-der-normalen-an-aber-nur-bei-hohen-CD4-Zellzahlen)

21 Deutsche Aidshilfe (https://www.aidshilfe.de/meldung/studie-diskriminierung-macht-vielen-menschen-hiv-leben-schwer)

22 peutsche Aidshilfe (https://www.idz-jena.de/fileadmin/user_upload/Projektberichte/DAH_IDZ_Positive-Stimmen_2.0_Forschungsbericht.pdf, S.46)
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Menschen kann die Angst, sich unabsichtlich zu offenbaren oder von anderen geoutet zu werden, sehr
bedriickend sein.

Ein Viertel schamt sich, HIV-positiv zu sein (25 %) und fast genauso viele flihlen ,,sich manchmal wertlos” (24
%).23 In Berufen des Gesundheitswesens, in denen enger Kontakt mit Patient*innen oft Alltag ist, konnten
diese Sorgen eventuell noch ausgepragter sein.

MaRknahmen gegen HIV-bezogene Diskriminierungen

Wir laden im Unterricht auch HIV-positive Die Unterrichtseinheiten der BBG vermitteln daher

Personen als Expert*innen ein, um dem Thema Lernenden aktuelles Wissen zu HIV und rdumen mit
ein menschliches Gesicht zu geben. Das hilft, Mythen rund um das Virus auf. Engagierte Lehrende
diffusen Angsten zu begegnen.” laden auch HIV-positive Personen zu

Expert*innengesprachen in den Unterricht ein.

AulRerdem kdnnen sich HIV-positive Personen an der BBG an den Referenten fiir Diversitat wenden, der als
Vertrauensperson fungiert. Selbstverstandlich wird auch nicht nach einem HIV-Status gefragt. Mit Hilfe eines
E-Learning-Angebots konnen Lehrende und Lernende auRerdem jederzeit ihr Wissen zu HIV auf den neuesten
Stand bringen.

Weitere Informationen zur Deklaration #positivarbeiten:

23 Deutsche Aids-Hilfe, Positive Stimmen 2.0 2021 (https://www.idz-jena.de/fileadmin/user_upload/Projektberichte/DAH_IDZ_Positive-Stimmen_2.0_Forschungsbericht.pdf $.51)
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7. Diversitat in den Teams

Diversitat umgibt uns jeden Tag, aber im stressigen Schulalltag riickt das Thema immer wieder in den
Hintergrund. Daher besucht der Referent fiir Diversitat regelmaRig die einzelnen Teams, um einen Raum fir
alle Mitarbeitenden zu 6ffnen. Sein Fokus geht (ber die Lehre hinaus und fokussiert sich auch auf die
Diversitat in den einzelnen Arbeitsbereichen. In den ersten Teambesuchen kurz nach Schaffung des
Arbeitsbereichs 2023 wurde den Teilnehmenden der Diversitdtsansatz der BBG vermittelt.

Neben den Kerndiversitdtsdimensionen nach dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz erfuhren die
Teams auch mehr lber Intersektionalitat, also die Verflechtung von mehreren Diversitatsdimensionen, die
oft spezifische Ausschllsse erzeugen. AuRerdem wurden alle DiversitdtsmaRnahmen erklart und ausreichend
Raum fir Nachfragen gelassen, um die Akzeptanz und das Verstandnis fir MaRnahmen zu steigern.

Anfang 2024 schulte der Referent flir Diversitat die Gesamtleitungsrunde (Campusleitung und Schulleitungen)
zum Thema und nutzte unter anderem einen auf die BBG zugeschnittenen ,Privilege Walk“?*, um den Blick
von Diskriminierungen auch auf die Privilegien, die manche von uns genieRRen, zu lenken. Ziel des Workshops
war es, die Empathie Fahigkeit zu erhdhen, indem Teilnehmende, in die Rolle einer Person mit
intersektionalen Diskriminierungserfahrungen schliipften.

Privilege Walk

Diskriminierungen vs. Privilegien

» Jede Person bekommt eine Karte mit einer Personenbeschreibung.

* Falls eine Karte unangenehme Geflihle auslost, kann sie gerne getauscht werden.

* Beijeder Frage, welche die Person auf der Karte wahrscheinlich mit
beantworten wiirde, gehen die Kartenbesitzer*innen einen Schritt nach vorne.

* Im Anschluss reflektieren wir tber die Personen auf den Karten.

Karte:

Person XY
Eigenschaften YZ

Nach dem Workshop wurde den Leitungspersonen das Angebot gemacht, die Ubung unter Anleitung des
Referenten fir Diversitdit mit ihren Teams zu wiederholen. Dieses Angebot wird bereits jetzt gut
angenommen.

24 Charta der Vielfalt, Priviledge Walk 2022 (https://www.charta-der-vielfalt.de/unsere-aktivitaeten/toolbox-antirassismus/awareness-schaffen/privilege-walk/)
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8. Pflege und Feminismus: Veranstaltungsreihe

Der Arbeitsbereich Diversitat unterstiitzte bei der Organisation und Dokumentation der Veranstaltungsreihe
»Pflege und Feminismus®. Hier finden sich drei kurze Veranstaltungsberichte.

,Die Stumme Schwester”

Auch heute noch werden Instrumentenzureichtische ,Stumme Schwester” genannt. Sie sollen, wie
Pflegende, belastbar sein und das arztliche Personal unterstiitzen. Am 19. Januar kamen daher mehr als 60
Interessierte in der Horsaalruine des Medizinhistorischen Museums zusammen, um gemeinsam Uber das
schwierige Verhaltnis von Pflege und Feminismus zu sprechen.

Nach einem GrulRwort von Anke Jentzsch, der Pflegedirektorin der Charité, beleuchteten

die Mitinitiatorinnen der Veranstaltungsreihe Christine Vogler (Prasidentin des deutschen Pflegerats und
Geschaftsfiihrerin des Berliner Bildungscampus fiir Gesundheitsberufe) und Christine Kurmeyer (Zentrale
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte der Charité) die weiterhin groRe Relevanz des Themas.

Sie betonten, dass Feminismus kein ,Frauenthema“ sei,
sondern alle Menschen in einer demokratischen Gesellschaft
betreffe, die sich fiir Gleichstellung und Chancengleichheit
einsetzen. Auch stellten sie die Frage, wie es moglich ist, Bilder
aufzubrechen, die seit mehr als einem Jahrhundert reproduziert
werden. Was muss getan werden, um dem Klischee ,der Arzt
und die Schwester” zu begegnen? Welches Verhalten hilft bei
Sexismus und warum sind so wenige pflegende Frauen und

nicht-bindre Personen in Fiihrungsrollen?

Im Anschluss diskutierten in Kleingruppen Auszubildende, Pflegende, Mitarbeitende des Gesundheitswesens
und Vertreter*innen von Organisationen lebhaft (ber Geschlechterrollen, Flihrungsverantwortung,
Arbeitsbedingungen, Bildungsmoglichkeiten und die Gesundheitspolitik.

Die Teilnehmenden forderten flachere Hierarchien, familienfreundlichere Arbeitszeitmodelle, eine bessere
Reprasentation der Pflege in den Medien, mehr politisches Gehor aber auch eine Reflektion der eigenen Sicht
auf den Beruf und mehr Selbstbewusstsein.

Blendet der Feminismus die Pflege aus?

Am 29. Februar 2024, dem Equal Care Day, zeigten Dr. Tanja Schmidt und Christine Kurmeyer, wie lohnend
eine feministische Betrachtung der Pflege sein kann. Aufgrund des BVG-Streiks wurde die Veranstaltung
spontan vom Festsaal Rudow in den virtuellen Raum verlegt. Dies hielt die 35 Teilnehmenden aber nicht
davon ab, sich rege auszutauschen.

Dr. Tanja Schmidt begann ihren Vortrag mit Statistiken, die eindrticklich belegen, wie ungleich professionelle
Pflege und unbezahlte Care-Arbeit in Deutschland auf die Geschlechter verteilt ist. So klafft zum Beispiel bei
der informellen Pflege eine Liicke von 43% zwischen Mdnnern und Frauen. Gleichzeitig sind Manner in
Pflegeberufen stark unterreprasentiert.
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Dies fiihre dazu, dass Pflege von vielen als “Frauenberuf” gesehen wird. Darunter leiden auch die Gehilter,
da Berufe, in denen mehrheitlich Frauen arbeiten, meist schlechter bezahlt werden. Mit Zahlen aus dem
“Comparable Worth Index” (CW-Index) zeigte sie auRerdem, dass Pflegende zwar dhnlich belastet seien, wie
Jurist*innen, aber viel schlechter verdienten.

An dieser Situation seien, laut Dr. Schmidt, nicht die Frauen Schuld, sondern Normen, informelle und formelle
Strukturen, die einen Umgang mit Geschlechtern formen (Gender Regime). Dies belegte sie mit einem
spannenden Vergleich von Statistiken aus Deutschland und Schweden. Wahrend in Deutschland tGiberwiegend
Frauen die informelle Pflege Gberndhmen, sei diese Arbeit in Schweden annahrend gleich verteilt. Dr. Schmidt
flhrte dies auf die unterschiedliche Ausgestaltung der Pflegesysteme zuriick und argumentierte, dass ein
erweiterter professioneller Pflegesektor dazu flihren wiirde, Frauen zu entlasten.

Christine  Kurmeyer sprach im Anschluss (iber ihre
Beobachtungen als Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte der
Charité. Sie sieht eine wachsende Professionalisierung und
Akademisierung der Pflege und ein damit einhergehendes
wachsendes Selbstbewusstsein. Trotz diesen Entwicklungen
lage die Entscheidungsgewalt im Krankenhaus immer noch fest
in arztlicher Hand. Auch wiirde die groBe Leistung der
Pflegenden weiterhin allzu oft keine Anerkennung erhalten.
Unwissen Uber den Pflegeberuf und Scham Uber
Pflegetatigkeiten wiirden dieses Problem verstarken.

Als Sozialpsychologin erklart sie diese Missstande auch mit Bildern, die aus dem Nationalsozialismus
nachwirken. Das Frauenbild dieser Zeit, welches sich im “Mutterorden” widerspiegelt, hatten viele
Fortschritte zunichte gemacht und Spuren hinterlassen. Die Charité veranstalte daher auch Unconscious Bias
Workshops, um diesen unbewussten Bildern zu begegnen. Auch sie sieht in einer professionellen und
liebevollen Pflege eine Entlastung der Frauen von der Care-Arbeit. AbschlieRend sammelten alle
Teilnehmenden ihre Eindriicke zur nachhaltigen Verbesserung der Situation in der Pflege und der Pflegenden
selbst. Es wurde deutlich: Beides ist wichtig, sowohl die Aufwertung der Tatigkeit an sich durch konkrete
Investition in das soziale System als auch die Veranderung der Arbeitsbedingungen im Rahmen einer weiteren
Professionalisierung.

Wie lasst sich eine gute Allianz zwischen Feminismus und Pflege schmieden?

Am 20. Marz haben mehr als 30 Teilnehmende im Wenckebach-
Krankenhaus die Zukunft der Pflege unter feministischen
Gesichtspunkten diskutiert. Nach einer BegriiRung durch die
Gastgeberin Susanne Harff sprach die Senatorin fiir Wissenschaft,
Gesundheit und Pflege, Dr. Ina Czyborra, Gber die wichtige Rolle
von Frauen in der formellen und informellen Pflege. Sie stellte die
These auf, dass die Pflege nicht nur als Frauenberuf gesehen
wirde, sondern auch die Pflege an sich als eine empathische und
liebevolle Tatigkeit mit Weiblichkeit in Verbindung gebracht wird.

Diese Bilder seien mitverantwortlich dafiir, dass Pflegekenntnisse
als eine ,natilirliche” Veranlagung von Frauen gesehen wiirden

v. l. n. r. Dr. Christine Kurmeyer, Dr. Aline
Oloff, Dr. Ina Czyborra, Christine Vogler

und nicht als ein hochprofessionalisiertes Berufsfeld, welches
sowohl korperlich als auch emotional herausfordernd sei.
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Eindriicklich zeigte sie geschlechterbezogene Stereotypen anhand eines
Vergleichs auf. Wahrend in Stadtreinigungen oft argumentiert wiirde,
dass Frauen durch das Heben von Miillbehéltern Gberfordert seien, gehe
niemand davon aus, dass Frauen sich nicht zur Pflege eigneten, obwohl in
diesem Beruf oft schwerer gehoben werden muss. Laut der Senatorin
tragen auch die Medien zu diesen Bildern bei, da sie weiterhin tradierte
Geschlechterklischees vermittelten. Dies habe zur Folge, dass dieser Beruf
weder die Anerkennung noch die Verglitung bekomme, den er verdient.

Diese Diskrepanz und der hohe Frauenanteil in der Pflege tragen daher

zum Gender-Pay-Gap, also der unterschiedlichen Vergilitung von
Mannern und Frauen, bei.

Dr. Czyborra endete ihren Vortrag mit einer grundsatzlichen Frage: Was definieren wir gesellschaftlich als
Leistung und was sind uns diese Tatigkeiten wert? Berlin rihme sich vielfaltig zu sein. Um diesem Bild gerecht
zu werden, misse sich Politik und Gesellschaft aber aktiv fiir eine feministische Agenda einsetzten, um
inklusive Arbeitsumgebungen zu schaffen.

Im Anschluss vermittelte Dr. Aline Oloff, vom Zentrum fur
Interdisziplindre Frauen- und Geschlechterforschung der TU, eine
Analyse zum Verhdltnis von Frauen, ihrer reproduktiven Arbeit
(Care-Arbeit) und Pflege. Frauen seien oft in einer Sandwich-
Position, in der sie sich sowohl um die Erziehung von Kindern
kiimmern als auch die informelle Pflege von dlteren Menschen aus
dem Familien- und Freund*innenkreis lbernehmen. Sie seien
damit oft zwischen Kita und Pflegeeinrichtung positioniert. In
beiden Einrichtungen arbeiten auch formal hauptsachlich Frauen
und beide Sparten kdmpfen mit den gleichen Problemen:

Personalmangel und Finanzierung.

Im anschlieBenden Gesprach diskutierte die Rednerin mit den zwei Mitinitiatorinnen der Veranstaltungsreihe
Dr. Christine Kurmeyer, der Zentralen Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten der Charité, und Christine
Vogler, der Prasidentin des deutschen Pflegerats.

Wortmeldungen aus dem Publikum sprachen auch die immer gréRer werdende soziale Schere an, die
Wichtigkeit einer Solidargemeinschaft von Frauen und kritisierten, dass die Pflege in den Medien oft durch
Manner vertreten wiirde. Es herrschte Einigkeit, dass ohne die Beseitigung dieser Missstande nicht nur die
Menschen in der Pflege leiden wiirden, sondern auch ein immenser volkswirtschaftlicher Schaden drohe.

Autor: Simon Lang (er/ihn), Die ungekirzten Veranstaltungsdokumentationen finden sich hier:
https://frauenbeauftragte.charite.de/ueber die frauen und gleichstellungs beauftragten/veranstaltungen/pflege und feminismus/

In Kooperation mit:

Z Berliner
CHARITE < (B Eravenouna g DBfK ) Nordost
C - Vivantes Ty Q
Coscherptgerner. (RN [ e © SERA

VEREINBAREN LANDESFRAUENRAT BERLIN

Berlin
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9. Empowerment fur Diversitat: BBG ist Projektpartnerin

(SN, Die BBG ist seit diesem Jahr Empowerment Partnerin Qualifizierung der
o'f“"\ 4 . e”o& Verbundinitiative ,Empowerment fiir Diversitat — Allianz fiir Chancengleichheit in
%&5 der Gesundheitsversorgung”.?® Die Leitung des Projektes hat der Referent fir
; Diversitat, Simon Lang (er/ihn) gemeinsam mit Christina Polzin (sie/ihr,

Bereichsleiterin Anpassungslehrgdnge). Unterstiitzt werden sie durch Yvonne

ndheitsvers
(e 90y
& %o

©

& Lehmann (sie/ihr, Referentin flir Curriculare Arbeit) sowie durch Mukta Rahman
(sie/ihr) und Samed Qoshja (er/ihn) — Lehrende in den Anpassungslehrgingen.
Mareike Rahm (sie/ihr, Medienpadagogin) berat und begleitet das Projekt.

%
%
Bus, o
Uy jny zuen¥

Im Rahmen des Projektes wird eine Unterrichtsreihe mit drei Bausteinen zur Férderung transkategorialer
(einschlieRlich  transkultureller) Kompetenz entwickelt. Bezugspunkt ist das transkategoriale
Kompetenzverstandnis von Dagmar Domenig?® mit seinen drei Kompetenzdimensionen Selbstreflexivitat,
narrative Empathie sowie Hintergrundwissen und Erfahrungen. Jeder Baustein besteht aus einer eLearning-
Einheit und einem daran anschlieBenden Prasenzunterricht. Darin soll insbesondere fir
Diskriminierungsrisiken in der Gesundheitsversorgung sensibilisiert werden. Zudem sollen
Handlungsoptionen bei rassistischer Diskriminierung aufgezeigt sowie (Selbst-)Empowerment-Strategien
vermittelt werden. Hierfiir wurden bereits schriftliche Narrative von Lernenden gesammelt. Auf deren Basis
werden Fallbeispiele zu transkategorial anspruchsvollen beruflichen Handlungssituationen generiert.

Die eLearning-Einheiten fiihren in Teilthemen ein und vermitteln Hintergrundwissen. Das in einfacher Sprache
aufbereitete Wissen kann im individuellen Tempo erschlossen werden. Der daran anschlieRende
Prasenzunterricht fordert die Selbstreflexivitat und narrative Empathie und bahnt den Kompetenztransfer in
den Berufsalltag an. Hierfiir werden Handlungssituationen multiperspektivisch bearbeitet und dabei
Erkenntnisse und Methoden aus der berufsbezogenen sprachsensiblen Didaktik und dem
erfahrungsbezogenen Lernen herangezogen — unter besonderer Beriicksichtigung des szenischen Lernens.
Dies ermdoglicht, sich implizitem, haufig schwer zu verbalisierendem Wissen zu nahern und Reflexionsraume
zu eroffnen. Durch eigenes Erleben, Erfassen und Begreifen sollen Denkprozesse von besonderer Dichte und
Intensitat ermoglicht werden. Im Fokus steht dabei die Haltung in sozialen Situationen.

Erste Adressat*innen des zu entwickelnden Formats sind die Teilnehmenden des Anpassungslehrgangs fur
internationale Pflegefachpersonen. Die Teilnehmenden des Anpassungslehrgangs kommen aus zahlreichen
Landern auBerhalb der EU. Die Kurse umfassen jeweils rund zwanzig Teilnehmer*innen; meist aus
verschiedenen Herkunftslandern, mit einer groRen Altersspanne sowie unterschiedlichster Berufserfahrung,
bisheriger Aufenthaltsdauer in Deutschland und Sprachkompetenz. Gerade diese Teilnehmenden mit Blick
auf Diversitatskompetenz zu empowern erscheint wertvoll, weil sie in besonderer Weise doppelt gefordert
sind, transkulturell bzw. transkategorial kompetent zu agieren.

In einem weiteren Schritt wird die Unterrichtsreihe, einschlieBlich der dazugehorigen Materialien, auf die
Bedarfe mehrerer Ausbildungsgénge der BBG adaptiert und zum Projektende in weiterentwickelter Form als
Open Education Ressource auch fiir Bildungseinrichtungen auBerhalb der BBG zur Verfiigung gestellt.

Ein Poster zum Projekt findet sich auf der nachsten Seite.

Quelle: Angepasster und gekiirzter Antragstext, verfasst von Yvonne Lehmann (sie/ihr, Referentin fiir Curriculare Arbeit)

25 Charité (https://diversity.charite.de/diversity_projekte/empowerment_fuer_diversitaet/)
26 Academia Edu (https://www.academia.edu/58079954/Transkulturelle_Kompetenz_weiter_gedacht)
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Academia

Bildung gegen Diskriminierungen —

fur und mit Menschen in Gesundheitsberufen von morgen Y
Blended-Learning-Format am Berliner Bildungscampus fiir Gesundheitsberufe ®Hir Sosundhenbenire.

ZIELE

@ Sensibilisieren fir Diskriminierungsrisiken in der Gesundheitsversorgung

@ Aufzeigen von Handlungsoptionen bei rassistischer Diskriminierung

@' Vermitteln von Empowerment-Strategien (intersektionale Diskriminierung, transnationaler/intersektionaler Identitit)

Orientierung Unterstiitzung
Transkategoriales Kompetenzverstdndnis von Dagmar Arbeitsbereich Diversitat

Domenig (2021) mit seinen Kompetenzdimensionen
g (2021) P Projektbeirat  Auftakt.
Selbstreflexivitdt Medienpadagogik

narrative Empathie Schulsozialpadagogik
Hintergrundwissen und Erfahrungen

1/24

E: Blended-Learning-Format

Start

Bearbeitung von transkategorial anspruchsvollen Handlungssituationen Entwicklung

Vermittlung mittels einfacher Sprache und Methoden der berufsbezogenen sprachsensiblen Didaktik

Basis: Entwicklung auf Grundlage bestehender Konzepte und Angebote

Ausgangspunkt: Generieren von Fallbeispielen aus Narrativen von Lernenden, Lehrenden
und Praxisanleitenden verschiedener Gesundheitsberufe

Qualifizierung Lehrende: fachlich und methodisch (Train-the-Trainer)

» Erprobung
in Anpassungs-
lehrgédngen fur

» internationale

Pflegefach-
personen

Bereitstellung und curriculare Verankerung Evaluation und Adaptierung

des erarbeiteten Konzepts mit dazugehérigen fiir Anpassungslehrgénge sowie weitere Aus-
Materialien und Weiterbildungen an der BBG

Empowerment flir Menschen in der Gesundheitsversorgung

Wir leben Vielfalt

Projektleitung: Christina Polizin christina.polzin@bildungscampus-berlin.de Projektfirderung:
Simon Lang simon.lang@bildungscampus-berlin.de

Stiftung Mercator, Projektanbindung: Charité = Universitatsmedizin Berlin, Klinik fur Gynakologie
Projektkernteam: Yvonne Lehmann, Mukda Rahman, Samed Qoshja https://diversity.charite.de/diversity projektefempowerment fuer diversitaet/




10. Fortbildungen: Diversitatssensibilitat durch Wissen steigern

Neben einer allgemeinen Sensibilisierung fiir das Thema durch den Referenten fir Diversitat in den Teams
und der Gesamtleitungsrunde, ist es wichtig, den Mitarbeitenden Wissen zu spezifischen
Diskriminierungsformen zu vermitteln, um tiefer in die komplexe Thematik einzusteigen.

Hierflr organisierte 2023 Fulya Sonnenschein (sie/ihr), Coach an der BBG, in lhrer Rolle als Mitglied der AG-
Diversitat, die ersten beiden Workshops (,Diversity und Diskriminierung®). Diese Workshops beschaftigten
sich mit einer Einfihrung in die Thematik. Es ging um Vorurteile, um Wahrnehmung, um Definitionen von
Diskriminierungen auf unterschiedlichen Ebenen und um den Einfluss, den Diskriminierungen auf die
Gesundheit haben. Die Fortbildungen wurden bereichsiibergreifend allen Mitarbeitenden angeboten.

Fortbildungen mit externen Dozent*innen zu Diversitatsthemen

20.4.2023
Workshop fiir Mitarbeitende |
von Dr. Ute Siebert, Ewa Niedbata

12.4.2024
Workshop {ber den Bereich Weiterbildung, Qualifizierung und Fortbildung
Von Eva Obernauer, Tahmina Zarif

9.11.2023

Workshop fiir Mitarbeitende I

von Dr. Ute Siebert, Ewa Niedbata
14.5.2024
Workshop tber den Bereich Weiterbildung, Qualifizierung und Fortbildung
von Dr. Max Appenroth

2024 plante der Referent fiir Diversitat weitere Fortbildungen mit einem starkeren Fokus auf die Vermittlung
von spezifischeren Lebenswelten. Hierfiir erhielt er Unterstiitzung der Bereichsleiterin Weiterbildung,
Quialifizierung und Fortbildung Cornelia Wind (sie/ihr). Sie und ihr Team kiimmerten sich um die Vor- und
Nachbereitung und alle anderen organisatorischen Belange. Diese Fortbildungen wurden und werden auch
flr interessierte Personen aulRerhalb der BBG gedffnet.

Eva Obernauer (sie/ihr) und Tahmina Zarif (sie/ihr) hielten eine Fortbildung zu Rassismus und Migrantismus.
In dieser Fortbildung ging es um die Herstellung von personlichen und biographischen Beziigen, um die
institutionelle und strukturelle Auseinandersetzung mit den beiden Themenkomplexen und um systemische
Intersektionalitat.

Der zweite Workshop 2024 wird sich mit einem weiteren Thema beschaftigen, zu dem es groflen
Wissensbedarf gibt. Dr. Max Appenroth (keine Pronomen/er) wird in seiner Fortbildung ,Gender 101“ den
Unterschied zwischen Trans- und Intergeschlechtlichkeit erlautern. Durch einen kurzen Exkurs in die
jeweiligen rechtlichen Rahmenbedingungen, soll gezeigt werden, in welchem streng reguliertem Rahmen sich
geschlechtlich vielfaltige Menschen in Deutschland bewegen (miissen), welchen medizinischen Bedarf sie
haben und auf welche Hiirden und Diskriminierung sie im Alltag, und insbesondere im medizinischen Kontext,
treffen. Die Durchfiihrung dieser Workshops durch externe Referent*innen tragt dazu bei, (noch) mehr
Perspektiven in der Vermittlung der Thematik einzubringen und Menschen aus Communities Raum zu geben,
ihre eigenen Lebensrealitaten zu vermitteln.

Hier geht es zur Weiterbildung und Qualifizierung an der BBG:
https://www.bildungscampus-berlin.de/weiterbildung-qualifizierung/ueber-die-weiterbildung-qualifizierung
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11. Gemeinsam Hand-in-Hand: Die BBG demonstriert flir unsere
Demokratie

Der zunehmende Rechtsruck ist nicht nur eine Gefahr fiir unsere Demokratie, sondern
auch fir Patient*innen und Mitarbeitende im Gesundheitsbereich. Daher hat sich die
Geschaftsfihrung der BBG dazu entschieden, die Deklaration ,Gemeinsam Hand-in-
Hand“?” zu unterzeichnen, um sich klar gegen Rechtsextremismus und gegen Demokratie-

und Menschenfeindlichkeit zu positionieren.

Am 3. Februar 2024 demonstrierte die BBG dann auch gemeinsam “Hand in Hand” mit mehr als 150 000
Menschen flir unsere Demokratie, fir Vielfalt und fiir die Menschenrechte. Zahlreiche Menschen aus der BBG
schlossen sich dem Aufruf des Referenten fiir Diversitat an und zeigten mit ihren Plakaten Flagge fir Vielfalt.

) Versorgung
braycht

Vielfalt
macht
Schule

12. Diversitat und das Qualitatsmanagement

Der Referent fiir Diversitat arbeitet eng mit

o bedeutende Gedenk-/Aktionstage See all
dem Qualitdtsmanagement (QM) der BBG l -
zusammen. Er berat die Mitarbeitenden des
Teams bei der Etablieru ng APR Weltgesundheitstag APR Ende Ramadan
7 Sun, Apr 7, All day 10 Wed, Apr 10, All day

diversitatssensibler Strukturen und nimmt
sporadisch an den Teamsitzungen des . Sl AL TS o Internationaler Tag der
Arbeitsbereichs teil. Das QM unterstitzt den 11 Thu, Apr 11, All day 16 Ta, Ko i Al day
Arbeitsbereich Diversity mit der Lenkung

X . . Welt-Malaria-Ta Tag der Lesbischen
von Dokumenten und bei der Diversity- AR . APR Sichtbarkeit

. . 25 Thu, Apr 26, All day 26 Fri, Apr 26, All day
Intranet-Prasenz auf SharePoint.

Durch die Kooperation der beiden
Arbeitsbereiche glbt es nun zB. einen Sie mochten einen weiteren Termin im Kalender
Vielfaltskalender im Intranet, der allen auf hinterlegen lassen? Klicken Sie einfach auf den
einen Blick zeigt welche untenstehenden Button und schreiben eine Mail an QM.
diversitatsrelevanten Gedenk- und

Feiertage anstehen (siehe Grafik rechts).

27 Die Brandmauer - Hand in Hand (gemeinsam-hand-in-hand.org)
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13. Interne und externe Vermittlung und Darstellung von Diversitat

Der Berliner Bildungscampus nutzt einen SharePoint fiir die Kommunikation unter Mitarbeitenden und ein
Campusboard fir die Kommunikation mit Lernenden. Auf beiden Plattformen ist der Arbeitsbereich
Diversitat vertreten.

! Dty o Neben einem Vorstellungsvideo,
welches den Ansatz des Referenten fir

P Qe B - pamenim e 22 Diversitat erklart, erhalten Besuchende
v ,“‘ des digitalen Angebots regelmaRig

Neuigkeiten aus dem Bereich

Wir Vielfalt (Veranstaltungshinweise und
Dokumentationen, kurze Beitrdge zu
diversitatsrelevanten Feier- und

Gedenktagen).

Vorstellung Diversity

B AuBerdem werden hier die offenen
Finale Veranstatung: Pfege und Sprechzeiten an den jeweiligen
Feminismus Ill (20.3.2024)

Derltzte Tl dr Veanstalugscebe Plege Standorten kommuniziert und Diversity-
Fortbildungen beworben.

Des Weiteren findet sich ein Diversity-Glossar auf der Seite, welches die wichtigsten Begriffe rund ums Thema
niedrigschwellig erklart und Seiten zu sensibler Sprache, Rassismen und die Kontaktinformationen zu den
Diversitatsbeiratspersonen.

Was heiBt das?! Diversity Glossar

& Lo smon

AuBerdem dient der SharePoint als
Verweisungsinstrument- hier kénnen Lehrende und
Lernende Ansprechpersonen und Hilfe aus ihren
eigenen Communities erhalten. e L S

AIBICIDIEIEIGIHILJIKILIMINIQIBIQIRISITIUIVIWIX]Y|Z

Zum Pride-Monat wurde das Vorstellungsvideo des ks

Diskriminierung und Ausgrenzung von Menschen mit Behinderungen

Arbeitsbereichs in den Kursen abgespielt. Auerdem s
erhielten die Lernenden Informationen zu den . T
Unterstiitzungsangeboten des Bereichs. S ————

Dazu bekamen sie einen Anstecker, welcher den Vielfalts-Claim der BBG abbildet
2 und wurden gebeten an der Diversity-Umfrage (siehe Kapitel 2) teilzunehmen.
Wir leben =
B Vielfalt

Der Button (siehe links) wurde bewusst nicht in Regenbogenfarben gestaltet, da
nicht der Eindruck erweckt werden sollte, dass sich der Arbeitsbereich Diversitat
ausschlieBlich mit queeren Belangen befasst.
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In den Aufenthaltsraumen wurden aullerdem
vegane Regenbogengummibarchen ausgelegt
und die Tiren mit Progressive-Pride-Flaggen
beklebt, um die LSBTI*-Communities explizit an
unseren Campi willkommen zu heifRen.

Diese Flaggen wurden mit dem Vielfaltsclaim
L, Wir Vielfalt”
signalisieren, dass es sich hier um einen

leben versehen, um zu

Aushang der BBG handelt. Die Flagge wurde

Bedeutung der Progress Pride Flagge

Pride Flagge People of Color

—-+
+
EE gy

Schwarze Personen

auBerdem niedrigschwellig durch eine Grafik im Intranet erklart.

% BBG

8 March at 09:00° @

Happy Weltfrauentag!
Personen einen schonen Weltfrauentag! & [ #

Wir wiinschen allen Frauen und allen anderen nicht-mannlichen

Leider werden Frauen und nicht-binare Personen weiterhin in Deutschland diskriminiert. Vor

allem in Managementpositionen gibt es zu wenige Frauen.

Dies ist bei uns nicht der Fall. Unsere Fllhrungspersonen (Campusleitung, Schulleitungen,
stellvertretende Schulleitungen) sind zu mehr als 80% mit Frauen besetzt! Damit liegen wir
tber 50% uber dem deutschen Durchschnitt (28,9% Frauen in Flihrungspositionen)

Lasst uns zusammen flr Gleichberechtigung und eine Welt ohne Diskriminierung einstehen!

N

#Weltfrauentag #Gleichstellung #bbg #gesundheitsberufe #ausbildung

#berlinerbildungscampusfirgesundheitsherufe

Quelle: Gleichstellungsindikatoren - Statistisches Bundesamt (destatis.de) | §}

%

Trans*-Flagge

I
O

O

Inter*-Flagge

In enger Zusammenarbeit mit der
Marketing, Judith
Sefzik (sie/ihr), wird auch in den

Referentin fir

sozialen Medien regelmaRig Uber

Diversitatsaktionen berichtet.
AuBerdem werden
diversitatsrelevante Tage mit
entsprechenden Beitrdagen

gewlirdigt. Posts beziehen sich zum
Beispiel auf den Ramadan, den CSD,
den Tag gegen Rassismus, den Tag
der Lesbischen Sichtbarkeit und Yom
Kippur.

In der Podcast Reihe der BBG, dem sogenannten , Newscast”, findet sich auch ein Podcast zu HIV und eine

allgemeine Vorstellung des Arbeitsbereichs Diversity.

Hier geht es zur 6ffentlichen Diversity-Seite der BBG:

https://www.bildungscampus-berlin.de/ueber-uns/diversity

Hier geht es zu dem Diversity-Podcast der BBG:

https://www.bildungscampus-berlin.de/news/artikel/newscast-diversity
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14. Diversitatssensible Stellenausschreibungen

Menschen, die Diskriminierungserfahrungen machen, haben oft die Erwartungshaltung, diskriminiert zu
werden. Daher hat der Arbeitsbereich Diversitdit zusammen mit dem Arbeitsbereich Personal die
Stellenangebote angepasst, um auch diese Menschen zu erreichen und der Ausgrenzung ein Willkommen
entgegenzusetzen. Nachfolgend ist ein Auszug eines aktuellen Stellenangebots mit den diversitatsrelevanten
Anderungen abgebildet:

Wir suchen zum nachstméglichen Zeitpunkt

Lehrende im oder vor Beginn eines berufsbegleitenden Bachelor- oder Masterstudiums fiir die Ausbildung von Medizinische
Technolog*innen fiir Funktionsdiagnostik (MTF)
(divers/weiblich/mannlich) .

Anderung der Reihenfolge
Was Sie bei uns bewegen...
Was Sie mitbringen...

Worauf Sie sich freuen kénnen

» Eine herausfordernde, vielseitige und verantwortungsvolle Titigkeit mit der Moglichkeit, sich einzubringen und zu engagieren
» Ein fachkompetentes, freundliches Team mit hoher Leistungsmotivation

» Attraktive leistungsgerechte Verglitung auf der Grundlage des TVL mit Jahressonderzahlung

+» Eine betriebliche Altersvorsorge

» Corporate Benefit Programm

+ Pramie flr Mitarbeitende werben Mitarbeitende

+ Méglichkeiten zum Mobilen Arbeiten

+ Eine sehr gute mediale Ausstattung in modernen Raumlichkeiten

« Skills Lab an der Schule

« Sehr gute Weiterentwicklungs- und Fortbildungsméglichkeiten incl. Kostenibernahme und Freistellung
« Stipendienprogramm

+ 30 Tage Urlaub und der 24. und 31. Dezember sind arbeitsfreie Tage N d
+» Zusitzlich bis zu 6 freien Tagen fir Mitarbeitende, die iber 55 Jahre alt sind ennu ng es
« Ein betriebliches Diversity-Management Ar be itsbe reich S

« Arbeiten mit einem zertifizierten Qualititsmanagementsystem

Wenn Sie die Arbeit in einem dynamischen, motivierten, vielfdltigen und vor allem offenen und kollegialen Umfeld schatzen, freuen wir
uns, Sie kennenzulernen. Aus Griinden der Gleichbehandlung bitten wir Sie davon abzusehen Ihrer Bewerbung ein Foto beizufiigen oder
Ihr Geburtsdatum zu nennen. Bewerbungen von Menschen mit Migrationshintergrund und LSBTIQ" Personen werden begrait.

Ihre Fragen beantwortet:
Jana Apel

Schulleiterin der Schule fir MTF Aufforderu ng an
Mobil +49 151 6893 9427 . L.
marginalisierte Menschen
sich zu bewerben

Anstatt der Gblichen Nennung der Geschlechter (m/w/d) hat sich die BBG bewusst dazu entschieden,
Sehgewohnheiten zu brechen und die Ordnung ,,auf den Kopf“ zu stellen. Dies soll nicht-bindren und trans*-
Personen signalisieren, dass wir uns tatsachlich mit der Thematik beschaftigen. AuBerdem wird der
Arbeitsbereich Diversity explizit in der Stellenausschreibung genannt, um Bewerbenden zu signalisieren, dass
sie an der BBG unterstiitzende Strukturen finden werden.

Am Ende des Angebots werden Bewerbende dazu aufgefordert, kein Bild von sich der Bewerbung beizufligen.
Hiermit mochten wir vermeiden, dass Menschen aufgrund ihres Aussehens unbewusst gewertet werden und
auch Menschen sich bewerben kénnen, die Angst haben, aufgrund ihrer AuRerlichkeiten Nachteile zu
erfahren (Lookism, Rassismen). Um einer moglichen Altersdiskriminierung (Ageism) vorzubeugen, bitten wir
die Bewerbenden auch davon abzusehen, ihr Geburtsdatum zu nennen. Ziel ist es, Qualifikationen und nicht
das Alter, das Geschlecht oder das Aussehen im Bewerbungsprozess zu werten.

Hier geht es den Stellenangeboten der BBG:
https://www.bildungscampus-berlin.de/karriere/stellenangebote
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15. Zusammenarbeit mit den Trager*innen und Netzwerken

Der Arbeitsbereich Diversity ist ausschlieBlich fiir den Berliner Bildungscampus fiir Gesundheitsberufe
zustandig. Da die Lernenden aber zwischen Praxiseinsatzen bei den Tragern und Theorieblécken in der BBG
wechseln, ist eine gute Kommunikation und Vernetzung zwischen dem Arbeitsbereich und den Tragern

unabdingbar.
Verortung des Arbeitsbereichs Diversitat in der BBG und darlber hinaus

Empowerment

Fortbildungen — Geschaftsfiihrung fiir Diversitit

\

Diversitatsbeirat Vivantes

Mitarbeitende Queernetzwerk Charité
4
Frauen und
Arbeitsbereich Gleichstellungsbeauftragte
Sprechstunden Diversitat Vivantes/ Charité
Jugendauszubildenden-
vertretungen
. (Charité / Vivantes)
v 3‘_”“'::"'1 . Team Werteleitbild
Lernende <+— NIEdIENPacagoe
innen . Charta der Vielfalt und
Krisenteam

weitere Netzwerke

AG Curriculum

Angebote Zielgruppen Trager-Netzwerk [ weiteres Netzwerk

Daher nahm Simon Lang direkt nach seinem Arbeitsbeginn Kontakt zu den relevanten Stellen bei der Charité
und Vivantes auf und tauscht sich regelmaRig mit den Personen aus. Er nimmt punktuell an Treffen der AG
Antirassismus und des Steering Committees Gleichstellung, Diversitdt und Inklusion der Charité teil.
AulRerdem steht er im Austausch mit den Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten beider Trager.

Zur besseren Vernetzung besuchte er gemeinsam mit dem Queer Netzwerk der Charité eine Fotoausstellung
und nahm bei einem Grillfest des Diversitatsbeirats von Vivantes teil.

Der Arbeitsbereich unterstitzt auch die jeweiligen Jugendauszubildenden Vertretungen bei der Forderung
von Diversitatssensibilitat- so leitete der Referent fiir Diversitat einen Workshop zu diversitatssensiblen
Krankenhdusern im Rahmen des Tages der Jugendauszubildendenvertretung (JAV) von Vivantes und

begleitete den Tag gegen Rassismus der JAV-Charité.
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““ , e ® O @ rirDiversity in der Arbeitswelt

#positivarbeiten

16. Hier beginnt Zukunft

DiversitatsmalRnahmen, die im ersten Jahr des betrieblichen Diversity-Managements etabliert wurden,
waren ohne die Unterstiitzung und die Leidenschaft vieler Menschen an der BBG nicht moglich gewesen. Sie
offnen Tlren, teilen ihr Wissen, erklaren Zusammenhange und Strukturen und bereichern den Arbeitsbereich
mit ihren kreativen Ideen. Nur durch die Zusammenarbeit aller Arbeitsbereiche (Lehrende, Marketing, QM,
Personal usw.) kann das Thema Diversity als Querschnittsthema in unserer Bildungseinrichtung verankert
werden. Vielen Dank fir die groBartige Unterstitzung!

Bei jeder Verdnderung gibt es aber auch Widerstand. Dieser zeigt lediglich, dass sich etwas bewegt und sich
auch Menschen mit DiversitatsmalBnahmen auseinandersetzen, die zuvor wenig BerlUhrungspunkte mit
gewissen Themen hatten. Diversitat betrifft uns alle. Vielleicht ist es deshalb auch ein so sensibles Thema.

Diversity-MaRnahmen werden als lukrativ fir Unternehmen gesehen.?® Dies sind schéne Nebeneffekte einer
inklusiveren beziehungsweise diversitatssensibleren Umgebung. Fir uns an der BBG stehen aber die
Menschen im Mittelpunkt und wir werden uns nicht auf Dinge beschranken, die einen ,Wohlfuhlfaktor”
haben, sondern bestmdglich versuchen, die Wiirde aller Menschen, die hier lernen, lehren und arbeiten, zu
schitzen.

Antifeministische, rassistische und queerfeindliche Aussagen werden zunehmend wieder sagbar. Dieser
Entwicklung mochte die BBG entschieden entgegentreten.

Minderheitenstress macht krank

Verbergen der eigenen
sexuellen/geschlechtlichen
Identitat

Beflirchten, dass
Diskriminierungen
eintreten

Erleben von Gewalt
und Diskriminierung

Internalisierte
Ablehnung

Negative Auswirkungen

auf Psyche und Korper

28 Charta der Vielfalt, Diversity Studie 2020 (https://www.charta-der-vielfalt.de/unsere-aktivitaeten/studie-diversity-trends/)
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AulRerdem mochten wir uns auf eine zunehmend diversere Gesellschaft proaktiv einstellen und Strukturen
schaffen, in denen alle an der BBG sie selbst sein diirfen. Darliber hinaus mochten wir unsere Lernenden
bestmoglich auf eine diverse Patient*innenschaft vorbereiten.

Weitere Malinahmen sind bereits angedacht und manche schon in der konkreten Planung. Erwogen werden
zum Beispiel neue Toilettenkonzepte, Gebetsmoglichkeiten, die Nennung der eigenen Pronomen im
Onboarding, Diversitdit in Blended-Learning Formaten und vielleicht auch eine Ausstellung mit
Diversitatsbezug an einem unserer Campi. Derzeit arbeitet die AG-Curriculum an einem neuen Lehrplan fir
die Pflege. Auch hier kdnnen noch mehr diversitatsrelevante Themen, wie etwa die Diagnostik von nicht-
weifser Haut platziert werden.

Was sonst noch passiert richtet sich nach den intersektionalen Bedarfen der Menschen an der BBG — denn...

Wi I Fa

17. Uber den Referenten fiir Diversitat

Der Referent fiir Diversitdt, Simon Lang (er/ihn), ist Sozialwissenschaftler (M.S. Social Sciences, GSSS UVA,
cum laude) und Chinawissenschaftler (B.A. Chinawissenschaften, FU Berlin) mit einem Fokus auf Ostasien.
Im Rahmen seines Studiums erforschte er queere Organisationen in Taiwan und in der Volksrepublik China.

Nach seinem Masterabschluss erhielt er ein Exzellenz-Stipendium der Universiteit von Amsterdam, um seine
Forschung in Taiwan auch in der Volksrepublik China durchzufiihren. In dieser Zeit arbeitete er auch als
Englischlehrer und erhielt wertvolle Einblicke in die Barrieren, die Menschen im Migrationskontext erfahren.

Als wissenschaftlicher Mitarbeiter beim Mercator Institut fir Chinastudien
fokussierte er sich dann auch auf weitere marginalisierte Gruppen in China. Er
analysierte z.B. Arbeiter*innenbewegungen, Gleichstellungsbestrebungen und
normative ideologische Stromungen in China. Nachdem die politische Situation
in der Volksrepublik zunehmend repressiver wurde und es bedeutend
schwieriger wurde zu diesen kontroversen Themen in China zu forschen,
fokussierte er sich ganzlich auf das Thema Diversitat und begann in der HIV-
Pravention zu arbeiten. Sein Fokus hier lag auf Stigmatisierungen von HIV-
Positiven. Im Rahmen dieser Tatigkeit stellte er eine Studie zur Vergabe von
Selbsttests bei UNAIDS in London vor.

Vor seinem Arbeitsbeginn an der BBG war er als Berater beim Qualitatssiegel Lebensort Vielfalt tatig, einem
Programm zur diversitatssensiblen Organisationsentwicklung und Zertifizierung von stationaren
Pflegeeinrichtungen, ambulanten Pflegediensten, Hospizen und Tagespflegestatten.

Kontakt: diversity@bildungscampus-berlin.de

Simon.Lang@bildungscampus-berlin.de
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