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Abstract 

Der Zugang zum Arbeitsmarkt ist von grosser Bedeutung. Denn er ermöglicht nicht nur finanzielle 

Sicherheit, sondern auch Teilhabe an der Gesellschaft und soziale Anerkennung. Gewisse Personen-

gruppen haben es besonders schwer, sich zu integrieren. Geflüchtete Frauen sind eine wachsende 

und speziell schutzbedürftige Gruppe, die in politischen Diskussionen und der Forschung oft unbe-

achtet bleibt. Sie sind beim Zugang zum Arbeitsmarkt besonderen Herausforderungen gegenüberge-

stellt, da sie gegenüber geflüchteten Männern wie auch inländischen Frauen, die ihrerseits gegen-

über inländischen Männern schlechter gestellt sind, benachteiligt sind. In diesem Zusammenhang 

kann von Intersektionalität gesprochen werden. Daher geht die vorliegende Bachelor-Arbeit der For-

schungsfrage nach, aufgrund welcher Merkmale geflüchtete Frauen beim Zugang zum Arbeitsmarkt 

diskriminiert werden und wie diese zusammenhängen. Die qualitative Untersuchung wurde mittels 

narrativer Interviews mit sechs geflüchteten Frauen und drei Expert*innen-Interviews durchgeführt. 

Die Ergebnisse weisen darauf hin, dass geflüchtete Frauen aufgrund diverser Merkmale wie Religion 

und in diesem Zusammenhang das Kopftuch, Hautfarbe oder Geschlecht und die damit verbundene 

Betreuungspflicht diskriminiert werden. Dabei wurde ersichtlich, dass viele dieser Merkmale intera-

gieren und dadurch die Möglichkeit auf eine Anstellung noch verringert wird. Die Ergebnisse werden 

mit Interventionen zur Prävention von Diskriminierung und Vorschlägen für die Verbesserung der 

Gleichstellung ergänzt. Dabei wurden die Massnahmen auf der gesellschaftlichen und politischen, 

betrieblichen sowie institutionellen Ebene angesetzt. 
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1 Einleitung  

Durch diese Einführung wird eine erste Übersicht über Inhalt und Aufbau der vorliegenden Arbeit ver-

mittelt. In den Unterkapiteln werden die Ausgangslage, Ziele und Motivation dargestellt sowie die da-

raus resultierende Fragestellung skizziert. Anschliessend wird die Thematik inhaltlich ein- und abge-

grenzt, die Anmerkung zur Schreibweise dargelegt und die Relevanz für die Soziale Arbeit aufgezeigt. 

Ein Ausblick auf den Aufbau der nachfolgenden Kapitel vervollständigt die einleitenden Ausführungen. 

1.1 Ausgangslage und Kenntnisstand 

Weltweit waren Ende 2014 rund 59,5 Millionen Menschen auf der Flucht. Das waren so viele wie seit 

dem Zweiten Weltkrieg nicht mehr. Als Folge der zahlreichen Krisen- und Konfliktherde im Nahen Os-

ten und auf dem afrikanischen Kontinent flohen sie vor Krieg, Hunger und Gewalt (Ursula Bauer-Hailer 

& Hans Ulrich Wezel, 2016, S. 27). Im Jahr 2015 stellten davon 1,4 Millionen Menschen ein Gesuch um 

Asyl in Europa. Das waren doppelt so viele wie noch ein Jahr zuvor. Bis in die Schweiz kamen gemäss 

dem Staatssekretariat für Migration (SEM) (2016) 39523 Personen, die ein Asylgesuch stellten. Seit 

diesem deutlichen Höchststand sind in den letzten Jahren die Zahlen der Asylgesuche in der Schweiz 

kontinuierlich zurückgegangen. Im Jahr 2020 wurden in der Schweiz bis Ende März im Verhältnis nur 

3278 neue Gesuche gestellt (SEM, 2020a). Heute leben 44863 anerkannte Flüchtlinge und 48638 vor-

läufig Aufgenommene in der Schweiz, davon knapp 45 % Frauen (SEM, 2020b). 

Für die Bewältigung von Zuwanderung ist die erfolgreiche Integration von zentraler Bedeutung (Ale-

xandra David et al., 2019, S. 17). Integration entsteht durch Interaktion und Empowerment und ist 

somit ein vielschichtiger Prozess, der sozialer Orte bedarf, an denen der Austausch stattfinden kann. 

Der Arbeitsmarkt ist ein solcher Ort, denn die Arbeitswelt ist ein Begegnungsort, der die soziale, öko-

nomische und sprachliche Integration beschleunigt (Alexandra David, Michaela Evans, Ileana Hamburg 

& Judith Terstriep, 2019, S. 10-11). Besonders auch für Geflüchtete ist die Perspektive auf Erwerbsar-

beit eine Möglichkeit zur aktiven Teilnahme am sozialen und wirtschaftlichen Leben. Die wachsende 

Beteiligung der geflüchteten Menschen an der Arbeitswelt ist mittel- und kurzfristig unerlässlich, um 

die wirtschaftliche und sozialstaatliche Leistungsfähigkeit aufrechtzuerhalten. In Anbetracht dieser 

Feststellungen ist die Integration von Geflüchteten in den Arbeitsmarkt von höchster Wichtigkeit.  

Auch wenn die Erwerbsarbeit solch einen hohen Stellenwert hat, stösst die heutige Arbeitsgesellschaft 

zunehmend an Grenzen. Die Zahl der Personen, die keinen Zugang zu einer Anstellung finden, nehmen 

zu (Eva Mey, Werner Riedweg & Daniel Schaufelberger, 2013, S. 9). Die Integration in den Arbeitsmarkt 
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ist für gewisse Personengruppen besonders schwierig. Geflüchtete Frauen sind einer Reihe von beson-

deren Herausforderungen ausgesetzt, denn sie sind gegenüber den männlichen Geflüchteten und den 

anderen Migranten benachteiligt (Thomas Liebig, 2018, S. 4). Susanne Bachmann (2016) ergänzt, dass 

ausländische Staatsangehörige generell gegenüber den inländischen Frauen in einer schlechteren Lage 

auf dem Arbeitsmarkt sind. Und Frauen ihrerseits sind gegenüber inländischen Männern benachteiligt 

(S. 20). Daraus kann abgeleitet werden, dass weibliche Geflüchtete durch die Kumulation eine beson-

ders benachteiligte Gruppe darstellen. Helena Castellà (2017, S. 7) und Liebig (2018, S. 22) und spre-

chen in diesem Zusammenhang von doppelter Benachteiligung und Mehrfachdiskriminierung.  

Weibliche Geflüchtete sind eine grosse, wachsende und besonders schutzbedürftige Gruppe (Liebig, 

2018, S. 7). Ihre Beschäftigungsquote in der Schweiz ist besonders niedrig. Nur knapp ein Viertel geht 

einer Erwerbsarbeit nach, obwohl mehr als die Hälfte der Frauen sich zwischen dem 18. und 65. Al-

tersjahr befindet und somit im erwerbsfähigen Alter ist (SEM, 2020b).  

Ausser, dass der Arbeitsmarkt ein Ort der Integration ist, ist er auch ein Ort der Diskriminierung (Theres 

Egger, Tobias Bauer & Kilian Künzi, 2003, S. 6). Liebig (2018) beschreibt, dass geflüchtete Frauen mit 

Tertiärabschluss trotz der angeforderten Qualifikationen bei ausgeschriebenen Stellen nicht berück-

sichtigt werden und nur Beschäftigungen finden, die ein niedrigeres Qualifikationsniveau erfordern (S. 

23). Auch Fadia Foda und Monika Kadur (2005) zeigen in ihrer Studie auf, dass geflüchtete Frauen 

individueller und struktureller Diskriminierung ausgesetzt sind. So werden sie oft mit Rassismus und 

mangelnder Akzeptanz konfrontiert. Frauen mit dunkler Hautfarbe, Muslimas mit Kopftuch oder 

Frauen mit einem Akzent werden zunehmend ganz aus dem Bewerbungsprozess ausgeschlossen 

(S. 32). Auch Thomas Geisen und Markus Ottersbach (2015) beschreiben, «dass sich im Kontext von 

Migration und Arbeit Stereotype, Rassismus, Diskriminierung und Stigmatisierung ihre Wirkung entfal-

ten» (S. 9). 

1.2 Ziel und Motivation 

Die Thematik der Diskriminierung begleitet die Verfasserin aufgrund eigener Erfahrungen schon lange. 

Zusätzlich wurde ihr Interesse durch die berufliche Auseinandersetzung mit der Thematik der berufli-

chen Integration von geflüchteten Menschen verstärkt. Gewisse Personengruppen haben es beson-

ders schwer, eine Anstellung im regulären Arbeitsmarkt zu finden. Geflüchtete und Frauen sind zwei 

dieser benachteiligten Gruppen. Geflüchtete Frauen sind einer Vielzahl von Hürden und Diskriminie-

rungen ausgesetzt. Nur selten kommen diese Frauen zu Wort und können ihre Erfahrungen und An-

sichten teilen. Als die Verfasserin einen Artikel zum Thema Intersektionalität las und aufgezeigt wurde, 

dass dieser Ansatz allmählich Einzug in die Soziale Arbeit findet, war ihr klar, dass dies das passende 
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Instrument ist, um die Situation der geflüchteten Frauen beim Zugang zum Arbeitsmarkt zu untersu-

chen.  

Die Recherche hat ergeben, dass kaum Literatur zu geflüchteten Frauen in der Schweiz vorliegt. Ebenso 

wird der Ansatz der Intersektionalität bei der Analyse von Diskriminierungen beim Zugang zum Arbeits-

markt bisher nur sehr selten aufgegriffen. Eine These der Verfasserin ist es, dass geflüchtete Frauen 

aufgrund der Intersektionen ihrer Diskriminierungsmerkmale beim Zugang zum Arbeitsmarkt beson-

ders benachteiligt sind.  

Die vorliegende Arbeit soll deshalb aufzeigen, aufgrund welcher Merkmale die Frauen diskriminiert 

werden und wie diese Merkmale zusammenspielen. Diese Erkenntnisse sollen helfen zu verstehen, 

warum es für geflüchtete Frauen besonders schwierig ist, eine Anstellung zu finden, auch wenn sie die 

notwendigen Anforderungen erfüllen. Ein weiteres Ziel dieser Arbeit ist es, auf die Personengruppe 

der geflüchteten Frauen aufmerksam zu machen. Durch das Zu-Wort-kommen-Lassen der Frauen und 

Aufzeigen ihrer Situation soll zu einer Sensibilisierung beigetragen werden. Der Einbezug der Fachper-

sonen beleuchtet die Thematik zusätzlich aus der Retroperspektive. Darauf basierend werden kon-

krete Massnahmen auf unterschiedlichen Ebenen beschrieben, um gegen die Diskriminierung von ge-

flüchteten Frauen vorzugehen. 

1.3 Fragestellung 

Abgeleitet aus der Literaturrecherche und als Vorbereitung der Untersuchung, haben sich folgende 

Theoriefragen ergeben: 

¾ Wie gestalten sich der Arbeitsmarkt und die Arbeitsintegration insbesondere von Geflüchteten in 

der Schweiz?  

Dieses Kapitel wurde absichtlich breit gefasst, um einen ersten Einblick in den Arbeitsmarkt und in 

die Thematik der beruflichen Integration, speziell auch von geflüchteten Frauen zu vermitteln. 

¾ Was wird unter den Begriffen Diskriminierung und Intersektionalität verstanden?  

Dieses Kapitel klärt über die zentralen Begrifflichkeiten auf und vermittelt das für die Untersu-

chung notwendige Hintergrundwissen. Dabei ist der Fokus immer auf die Personengruppe der ge-

flüchteten Frauen und auf die Thematik des Zugangs zum Arbeitsmarkt gerichtet.   
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Die aufgefundene Wissenslücke und die beschriebene Motivation bilden das Motiv für die Unter-

suchung. Daraus hat sich folgende Forschungsfrage ergeben:  

¾ Aufgrund welcher Merkmale werden geflüchtete Frauen beim Zugang zum Arbeitsmarkt diskrimi-

niert und wie hängen diese zusammen? 

In Anknüpfung an die Theorie- und Forschungsfragen wird zur Anwendungsorientierung folgende 

Praxisfrage formuliert:  

¾ Welche Schlussfolgerungen und Handlungsempfehlungen lassen sich aus der Untersuchung für die 

Praxis der Sozialen Arbeit ableiten? 

1.4 Sprachliche Behandlung und Anmerkung zur Schreibweise 

Da der Fokus der intersektionalen Denkweise auf der Sichtbarmachung von konstruierten und repro-

duzierten Zuschreibungen liegt, werden die Richtlinien für geschlechtergerechte Sprache der Hoch-

schule Luzern ergänzt: Um den Ursprung des intersektionalen Ansatzes zu verstehen, ist eine Ausei-

nandersetzung mit den rassistischen Dominanzverhältnissen und unsichtbaren weißen Privilegien un-

umgänglich. Die Bezeichnung Schwarz ist eine politische Selbstbezeichnung und beschreibt eine von 

Rassismus betroffene gesellschaftliche Position und ist nicht als reale «Eigenschaft» auf die Farbe der 

Haut zurückzuführen. Weiß ist ebenfalls keine biologische Eigenschaft, sondern die konkrete Benen-

nung einer privilegierten Positionierung innerhalb des Machtverhältnisses Rassismus. Zur Verdeutli-

chung wird in der vorliegenden Arbeit «weiß» klein und kursiv, «Schwarz» gross und nicht kursiv ge-

schrieben. Zusätzlich werden bei der Verwendung von relativen Begriffen wie «Rasse» oder «race» 

Anführungs- und Schlusszeichen gesetzt. Diese verdeutlichen deren Konstruktion und die inhaltliche 

Problematik eines in diesem Falle nicht haltbaren biologischen Konzepts. 

1.5 Abgrenzung  

Die behandelten Themenbereiche sind äusserst vielschichtig. Die vorliegende Arbeit erhebt daher kei-

nen Anspruch auf Vollständigkeit. Des Weiteren ist es der Verfasserin wichtig, einige Themenbereiche 

von Beginn an abzugrenzen, um den vorgegebenen Rahmen der Arbeit einhalten zu können: 

¾ geflüchtete Frauen, welche sich noch im Asylprozess befinden oder deren Asylgesuch abge-

lehnt wurde, 

¾ geflüchtete Frauen ausserhalb des erwerbsfähigen Alters (18 bis 65 J.), 

¾ Asylverfahren und Aufenthaltsstatus, 

¾ die rechtliche Sichtweise auf Diskriminierung,  
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¾ Arbeitsmärkte und Arbeitsintegration ausserhalb der Schweiz,  

¾ die psychologische Sicht auf den Arbeitsmarkt sowie 

¾ konkrete Massnahmen oder Anbieter zur beruflichen Integration.  

1.6 Berufsrelevanz 

Als Menschenrechtsprofession wird der Sozialen Arbeit eine Reflexions- und Eingriffskompetenz zuge-

schrieben, was bedeutet, sich der Verletzung elementarer Rechte von Individuen, aber auch ganzer 

Gruppen anzunehmen und diese zu bearbeiten (Eric Mührel, 2009, S. 36; Silvia Staub-Bernasconi, 2007, 

S. 20). Dabei ist es Aufgabe der Sozialarbeiter und Sozialarbeiterinnen, nicht erst aktiv zu werden, wenn 

sie einen klar definierten Auftrag erhalten, sondern sich selbst in der Verantwortung zu sehen, eigen-

ständig zu denken und zu handeln (Franziska Deege, 2017, S. 15). Theorien, welche Vorstellungsmuster 

unterstützen, die darauf abzielen, anhand bestimmter Kategorien wie Geschlecht, Hautfarbe oder Eth-

nie Ungleichheit und Ungleichbehandlung von Menschen zu rechtfertigen, müssen stets kritisch hin-

terfragt werden. Die Soziale Arbeit als Menschenrechtsprofession ist daher in der Verantwortung, sol-

che Ansichten zu demaskieren und sich in ihren Handlungsfeldern gezielt gegen Vorurteile und Diskri-

minierung einzusetzen. Des Weiteren müsse sie «im Alltag für die Achtung und Verwirklichung der 

Menschenrechte aktiv einstehen» (Staub-Bernasconi, 2008, S. 10). Die Profession richtet ihr Handeln 

daher nach den Prinzipien sozialer Gerechtigkeit aus und fördert ein menschengerechtes Sozial- und 

Solidarsystem. Durch den Berufscodex von AvenirSocial (2010) sind die Professionellen dazu angehal-

ten Verschiedenheit anzuerkennen, jegliche Diskriminierung zurückzuweisen und menschenunge-

rechte Praktiken öffentlich aufzudecken. Sozialer Ausschluss, Stigmatisierung, Ungerechtigkeit und Un-

terdrückung müssen angeprangert werden (S. 9-10). Dabei ist nicht nur das Erkennen der menschen-

rechtsverletzenden Äusserung oder Handlung einschliesslich des entsprechenden Eingriffs notwendig, 

sondern auch die Untersuchung der Ursache und Entstehung auf mikro- und makrosozialer Ebene 

(Deege, 2017, S. 15). Es ist die Aufgabe der Professionellen, sich an Lösungen für strukturelle Probleme 

zu beteiligen, sozialpolitische Interventionen zu initiieren und sich für das Recht auf Ausbildung, Chan-

cengleichheit und Erwerbsarbeit einzusetzen (AvenirSocial, 2010, S. 6-10). 

Die vorliegende Arbeit richtet sich in erster Linie an die Professionellen der Sozialen Arbeit, die in der 

Berufsintegration tätig sind. Es soll die Komplexität der Integration in den Arbeitsmarkt von geflüchte-

ten Frauen aufgezeigt und ihnen eine Stimme gegeben werden. Die differenzierte Auseinandersetzung 

mit der Diskriminierungsthematik fördert das Fachwissen und die professionellen Handlungsoptionen. 

Dies führt letztendlich zu einer Sensibilisierung und Stärkung des professionellen Handelns. Daher rich-

tet sie sich auch an Fachpersonen anderer Berufsgruppen, welche in der beruflichen Integration von 
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geflüchteten Frauen tätig sind, und an Fachpersonen, die mit Sozialarbeitenden der erwähnten Ar-

beitsfelder zusammenarbeiten. Abschliessend ist die Arbeit auch an die Akteure des Arbeitsmarkts und 

die Bevölkerung adressiert, um einen Beitrag zu einer bewussten und toleranten Öffentlichkeit zu leis-

ten. 

1.7 Aufbau der Bachelor-Arbeit  

Zunächst wird der theoretische Rahmen aufgezeigt, indem die aufgeworfenen Theoriefragen behan-

delt werden. Kapitel 2 befasst sich mit dem Konzept des Arbeitsmarktes und der Arbeitsintegration. 

Kapitel 3 und 4 behandeln die zentralen Begrifflichkeiten der Diskriminierung und Intersektionalität.  

Aufbauend auf den theoretischen Ausführungen wird die qualitative Untersuchung eingeleitet. In Ka-

pitel 5 wird in einem ersten Schritt das methodische Verfahren einschliesslich des Forschungsdesigns 

dargestellt. Mittels Stichprobe wird die Auswahl der interviewten Personen begründet. In Kapitel 6 

werden die Ergebnisse dargestellt und in Kapitel 7 werden die Forschungsergebnisse unter Bezug-

nahme auf die dargestellten Theorien diskutiert. Eine kritische Auseinandersetzung, Schlussfolgerung 

für den Beruf und einen Ausblick bilden den Abschluss der Arbeit.  
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2 Arbeitsmarkt und Arbeitsintegration 

Die folgenden Ausführungen bieten eine Übersicht über die für diese Arbeit relevanten Theorien des 

Arbeitsmarkts, über die Thematik der Arbeit und die Arbeitsintegration von Geflüchteten. 

2.1 Ökonomische und soziologische Arbeitsmarkt-Ansätze 

Arbeitsmärkte haben in der heutigen modernen Gesellschaft eine zentrale Stellung. Welche Personen 

in welchem Mass vom wirtschaftlichen Wohlstand betroffen sind, ist direkt von der Arbeitsmarktsitu-

ation abhängig (Simon Weingärtner, 2019, S. 1). Probleme des Arbeitsmarkts haben somit immer di-

rekten Einfluss auf die Gesellschaft (Martin Abraham & Thomas Hinz, 2008, S. 11).  

Es gibt diverse Arbeitsmarkttheorien und Modelle, die unterschiedliche Ansätze vertreten, um die 

Probleme des Arbeitsmarktes zu identifizieren und analysieren und anschliessend Lösungsmöglichkei-

ten zu finden (Abraham & Hinz, 2008, S. 12). Die Arbeitsmarktforschung kann somit als interdisziplinä-

res Feld betrachtet werden, in dem unterschiedliche Disziplinen wie Ökonomie, Soziologie, Psycholo-

gie und Politikwissenschaft zusammenfliessen (Abraham & Hinz, 2008, S. 17). Für die vorliegende Ar-

beit ist der ökonomische und soziologische Ansatz zentral. Nach Abraham und Hinz (2008) stellt die 

Arbeitsmarktsoziologie eine wichtige Ergänzung zur ökonomischen Arbeitsmarkttheorie dar (S. 13).  

Gemäss ökonomischem Verständnis funktioniert der Arbeitsmarkt wie ein normaler Markt, auf dem 

Anbietende Ware oder Gut gegen Geld von Nachfragenden tauschen. Der zentrale Unterschied ist je-

doch, dass der Arbeitsmarkt ein abstrakter Raum ist und der Tausch zwischen Arbeitgeber*innen und 

Arbeitnehmer*innen in Form von Arbeitskraft gegen Lohn stattfindet (Abraham & Hinz, 2008, S. 19-

20). Die Anbietenden wie auch Nachfragenden stehen untereinander in einer ständigen Konkurrenzsi-

tuation, da die Auswahlmöglichkeiten von der Angebots- und Nachfragesituation auf dem Arbeits-

markt abhängen. Zusätzlich wird das Verhältnis zwischen Arbeitgebenden und Angestellten durch ein 

ungleiches strukturelles Machtverhältnis bestimmt (Weingärtner, 2019, S. 4). 

Demgegenüber ordnet die Soziologie den Arbeitsmarkt als ein Untersystem der Gesellschaft ein. 

Dadurch steht er automatisch in einem Abhängigkeitsverhältnis zu anderen gesellschaftlichen Berei-

chen wie Geschlechterverhältnis, Werte, Normen und Machtverteilung (Abraham & Hinz, S. 17). Aus 

der Sicht der Arbeitsmarktsoziologie sind Arbeitsmärkte selbst auch sozialeStrukturen, denn viele An-

stellungen werden über soziale Kontakte vermittelt, gearbeitet wird in Betrieben, die institutionelle 

und soziale Strukturen aufweisen und zusätzlich vernetzen sich Arbeitnehmende und Arbeitgebende 

untereinander um ihre Interessen zu vertreten (Abraham & Hinz, 2008, S. 13).  
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Nach Abraham und Hinz (2008) zeigt die soziologische Forschung aber auch, dass «Arbeitsmärkte in 

hohem Mass Maschinen der Ungleichheitsproduktion» sind. Denn dem Risiko von Erwerbslosigkeit, 

niedrigen Löhnen oder schlechten Aufstiegschancen betroffen zu sein, sind immer die gleichen Bevöl-

kerungsgruppen ausgesetzt (S. 12). 

Gemäss Schaufelberger (2013) lässt sich der Arbeitsmarkt in einen allgemeinen bzw. ersten Arbeits-

markt und in einen ergänzenden bzw. zweiten Arbeitsmarkt einteilen (S. 16-17). Der erste Arbeits-

markt wird wie beschrieben von Angebot und Nachfrage bestimmt. Hingegen wird der ergänzende 

Arbeitsmarkt durch staatliche Massnahmen gefördert. Durch Subventionen entstehen Arbeitsverhält-

nisse, damit auch Personen Zugang zu Arbeit erhalten, die benachteiligt sind oder nicht über die glei-

chen Chancen auf dem ersten Arbeitsmarkt verfügen (ebd.). Die vorliegende Arbeit berücksichtigt nur 

den allgemeinen Arbeitsmarkt. Somit beziehen sich sämtliche Bezeichnungen auf den ersten Arbeits-

markt.  

2.2 Arbeitsmarkt Schweiz  

«Kaum einem Land gelingt die Arbeitsintegration so gut wie der Schweiz» (Serge Gailllard & Daniel 

Baumberger, 2013, S. 90). Trotz Wirtschaftskrisen, Strukturwandel und sich laufend verändernder Be-

dingungen funktioniert der Schweizer Arbeitsmarkt (Gailllard & Baumberger, 2013, S. 82).  

Die Integrationsfähigkeit des Schweizer Arbeitsmarkts zeigt sich deutlich anhand der einerseits hohen 

Erwerbstätigenquote und der andererseits tiefen Erwerbslosenquote der in der Schweiz wohnhaften 

Erwerbstätigen. Im 1. Quartal 2020 waren 4,704 Millionen Personen erwerbstätig, davon 2,516 Milli-

onen Männer und 2,197 Millionen Frauen. Gemäss der Definition des Internationalen Arbeitsamtes 

(ILO) waren 222 000 Personen erwerbslos1.  

Der prozentuelle Anteil der Erwerbslosen an der Erwerbsbevölkerung lag gemäss dem Bundesamt für 

Statistik (BFS) (2020) somit bei 4,5 % (vgl. Abbildung 1). Im direkten Vergleich lag die Erwerbslosen-

quote nach ILO der Eurozone (EZ19)2 bei 7,6 % (S. 7-11).  

                                                           

1 «Als Erwerbslose gemäss ILO gelten Personen im Alter von 15-74 Jahren, die in der Referenzwoche nicht er-
werbstätig waren; und die in den vier vorangegangenen Wochen aktiv eine Arbeit gesucht haben; und die für 
die Aufnahme einer Tätigkeit verfügbar wären» (BFS, 2020, 5). 

2 Die Eurozone umfasst die Gruppe aller EU-Staaten, die den Euro als offizielle Währung verwenden. Derzeit sind 
19 der 28 EU-Mitgliedstaaten Teil der gemeinsamen Währungsunion (CRP-Infotec, 2020). 
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Abbildung 1: Erwerbslosenquote gemäss ILO nach Geschlecht (BFS, 2020) 

Der Anteil an ausländischen Personen im Schweizer Arbeitsmarkt mit Wohnsitz in der Schweiz war im 

1. Quartal 2020 mit 26,5 % und 1,248 Millionen Erwerbstätigen hoch (BFS, 2020, S. 7), was daraus re-

sultiert, dass die verhältnismässig kleine Schweiz mit ihrer offenen Volkswirtschaft auf Arbeitneh-

mende aus dem Ausland angewiesen ist. Nur durch die Beschäftigung von ausländischen Personen war 

und ist Wirtschaftswachstum möglich (Gaillard & Baumberger, 2013, S. 89).  

Seit in den 1990er Jahren der Grundsatz der Personenfreizügigkeit in der Schweiz eingeführt wurde, 

hat sich der «Qualifikationsmix» der zuwandernden Arbeitskräfte deutlich verändert (George Sheldon, 

2010, S. 18). Die Mehrheit der einwandernden Erwerbstätigen sind nicht mehr Angehörige von Dritt-

staaten, sondern Staatsangehörige von EU- bzw. EFTA-Ländern (Gaillard & Baumberger, 2013, S. 89). 

Des Weiteren sind diese Personen nicht mehr mehrheitlich Vollzeiterwerbstätige ohne Berufsausbil-

dung, sondern über 50 % weisen einen Hochschulabschluss auf (Sheldon, 2010, S. 18). Ganga Jey Arat-

nam (2012) verbildlicht dies in seiner soziologischen Studie mit einem «Sandwich» (S. 153). Er be-

schreibt es so, dass sich in der Mitte des Arbeitsmarkts überproportional ausgebildete Schweizerinnen 

und Schweizer befinden sowie unter- und oberhalb ausländische Angestellte übervertreten sind. Somit 

sind am unteren Ende der Skala mehrheitlich weniger qualifizierte Ausländer, die wenig Lohn erhalten, 

im Durchschnitt häufiger Working Poor sind und öfters Sozialhilfe beziehen, und zuoberst ausländische 

Hochqualifizierte vertreten (ebd.).  

Das Arbeitsmarktgeschehen wird von Strukturwandel, demografischer Entwicklung und dem sich mit 

den Generationen fortlaufend verändernden Erwerbsverhalten der Bevölkerung beeinflusst. Dadurch 

hat sich die Schweiz von einer Industrie- zu einer Dienstleistungsgesellschaft verändert, was kontinu-

ierlich dazu geführt hat, dass verstärkt qualifizierte Arbeitnehmer*innen gefragt sind (Gaillard & Baum-

berger, 2013, S. 86; Sheldon, 2010, S. 18).  
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Ein wichtiger Aspekt des Wandels ist die Internationalisierung und die dadurch entstandene Aufteilung 

der Arbeit. Sie führt dazu, dass einfache Tätigkeiten ins Ausland verschoben werden (Sheldon, 2010, 

S. 18). Eine weitere wichtige Entwicklung ist, dass die Anforderungen an die Arbeitnehmenden laufend 

zunehmen (Gaillard & Baumberger, 2013, S. 86). Sheldon (2010) spricht in diesem Zusammenhang von 

einer «Tertiarisierung der Berufswelt» (S. 18). Dadurch erhöht sich die Nachfrage an qualifizierten 

Fachkräften, welche durch die technische Entwicklung ihre Qualifikationen und Fertigkeiten erweitern 

und anpassen müssen (Gaillard & Baumberger, 2013, S. 87). 

Gemäss Gaillard und Baumberger (2010) hat sich mitsamt den beschriebenen Veränderungen auch 

das Arbeitsverhalten der erwerbstätigen Gesellschaft verändert. Seit den 1970er Jahren hat der Frau-

enanteil deutlich zugenommen (S. 87). Frauen waren gemäss Peter Streckeisen (2012) bis dahin im 

Arbeitsmarkt nicht präsent, da ihre Zuständigkeitsbereiche Hausarbeit und Kinderbetreuung waren. 

Ein wesentlicher Grund für die Wendung war, dass die Löhne der Männer nicht mehr ausreichten und 

die Familien auf ein höheres Einkommen angewiesen waren (S. 50). Ein weiterer förderlicher Aspekt 

neben der Ausweitung des Dienstleistungssektors war diesbezüglich auch die sich kontinuierlich zu-

nehmende «Flexibilisierung» der Anstellungsverhältnisse (Gaillard & Baumberger, 2010, S. 87). Der 

Anteil an Teilzeitangestellten nimmt laufend zu. Wie den Zahlen zu entnehmen ist, arbeiten Frauen 

überdurchschnittlich oft in Teilzeit. Im 1. Quartal 2020 arbeiteten 1,744 Millionen Arbeitnehmer*in-

nen in Teilzeit. Das sind 37 % aller in der Schweiz erwerbstätigen Personen, von denen 75,6 % Frauen 

sind (BFS, 2020, S. 8). 

2.3 Arbeit und Arbeitsintegration 

Die folgenden Darlegungen befassen sich mit der Wichtigkeit der Arbeit, den Anforderungen auf dem 

Arbeitsmarkt und der Arbeitsintegration.  

2.3.1 Arbeit 

«Wer Arbeit hat, gehört dazu» (Mey, Riedweg & Schaufelberger, 2013, S. 9). Daher ist Erwerbsarbeit 

als Zugang zum Arbeitsmarkt von grosser gesellschaftlicher Bedeutung und elementarer Bestandteil 

des Alltagslebens. Einer Erwerbstätigkeit nachgehen zu können, bringt neben finanzieller Sicherheit 

und Unabhängigkeit soziale Anerkennung und ermöglicht die Teilhabe an der Gesellschaft (ebd.). 

Durch den Rhythmus, welchen die Arbeit in den Alltag bringt, erhalten die Menschen eine Tagesstruk-

tur. Der Erwerbsstatus und die erfolgreiche Bewältigung der beruflichen Herausforderung vermittelt 

das Gefühl, gebraucht und wertgeschätzt zu werden (Thomas Idhe-Scholl, 2015, S. 46-47).  
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Konkret kann Arbeit als sinnstiftend und identitätsfördernd verstanden werden (Mey, Riedweg, Schau-

felberger, 2013, S. 9). Marie Jahoda (1983) stellt zusammenfassend sechs Erfahrungskategorien der 

Erwerbsarbeit als «psychische Notwendigkeit des modernen Lebens» auf (S. 99-100), die sich in Tabelle 

1 finden. 

Erfahrungskategorien der Erwerbsarbeit  

1. Sicherung des Einkommens 

2. Regelmässige Tätigkeit 

3. Verfolgen gemeinschaftlicher Ziele 

4. Soziale Kontakte ausserhalb des engen Kreises (Familie) 

5. Auferlegung einer festen Zeitstruktur 

6. Vermittlung von Status und Identität 

Tabelle 1: Erfahrungskategorien der Erwerbsarbeit nach Marie Jahoda (eigene Darstellung auf der Basis von 
Jahoda, 1983, S. 99-100) 

Nicht nur für die Individuen kann der Arbeit ein hoher Stellenwert zugeordnet werden. Auch für die 

Unternehmen und die gesamte Volkswirtschaft stellt die Erwerbsarbeit einen zentralen Faktor dar, 

weil sie der wichtigste Produktionsfaktor ist. Die Firmen sind auf die Fähigkeiten und das Know-how 

der Mitarbeiter*innen angewiesen, wenn sie innovativ und Teil des ökonomischen Wachstums und 

Wohlstands sein wollen (Gaillard & Baumberger, 2013, S. 83).  

Nach Gaillard & Baumberger (2013) wird oft erst dann ersichtlich, dass Erwerbsarbeit ein hohes Gut 

der Gesellschaft und Wirtschaft ist, wenn sie fehlt (S. 83). Gemäss Wolfgang Ludwig-Mayerhofer (2005) 

bedeutet Arbeitslosigkeit sozialen Ausschluss, da sie die soziale Integration behindert (S. 204). Die fi-

nanziellen Folgen, der Verlust der Lebensperspektive, weil der berufliche Werdegang gestört ist, das 

Fehlen von geregelter Zeitstruktur sowie der soziale Rückzug und die gesellschaftliche Diskriminierung 

können zur direkten Auswirkung der Arbeitslosigkeit auf die Gesundheit führen (Michael Frese, 1980, 

S. 31 ). Denn arbeitslos zu sein, verursacht Stress, was zum Verlust des Selbstwertgefühls führt und 

dies wiederum zu Isolierung, was die negativen psychosozialen Folgen verstärkt. Depressivität, Angst-

symptome, psychosomatische Beschwerden sind nachgewiesene psychische Symptome (Gisela Mohr 

& Peter Richter, 2008, S. 25). Zusätzlich vermindert die Dauer der Arbeitslosigkeit auch direkt die 

Chance auf erneuten Zugang zum Arbeitsmarkt (Gaillard, Baumberger, 2013, S. 83).  
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Im täglichen Sprachgebrauch werden die Begriffe Arbeit und Erwerbstätigkeit oft als gleichbedeutend 

verstanden. Jahoda (1983) definiert den Begriff Arbeit als einen Oberbegriff, der die Erwerbsarbeit 

einschliesst. Sie beschreibt die Arbeit als zweckgerichtetes Handeln oder Produkt des Handelns. Bei 

der untergeordneten Erwerbs- oder Berufsarbeit handelt es sich um Arbeit, die vertraglich geregelt ist 

und zu einer materiellen Entlohnung führt. Dabei werden solche Tätigkeiten ausgeschlossen, die auch 

als Arbeit angesehen werden könnten, beispielsweise Freiwilligenarbeit oder Hausarbeit (S. 24-25). Im 

Zusammenhang mit der vorliegenden Arbeit ist nur die Erwerbsarbeit relevant. Daher wird der Begriff 

Arbeit im Folgenden grundsätzlich mit Erwerbsarbeit gleichgesetzt. 

2.3.2 Anforderungen auf dem Arbeitsmarkt 

Gemäss Alexander Salvisberg (2010) suchen Arbeitgebende auf dem Arbeitsmarkt nach Personen mit 

bestimmten Qualifikationen und Fähigkeiten, um ihre freien Stellen optimal besetzen zu können. Da-

bei sind anerkannte Ausbildungen und entsprechende Bildungsabschlüsse von nicht zu unterschätzen-

der Bedeutung (S. 20-21). In diesem Zusammenhang wird auch von formalen Qualifikationen oder 

«hard skills» gesprochen. Die Anforderungen der Arbeitgeber*innen lassen sich durch die formalen 

Qualifikationen jedoch nur teilweise erfüllen. Denn zur umfänglichen Erfüllung der Qualifikationsan-

forderungen sind auch informelle Qualifikationen, die «soft skills» ausschlaggebend (ebd.).  

Toni Hansel (2010) beschreibt soft skills folgendermassen: «(…) Anzahl von menschlichen Eigenschaf-

ten, Fähigkeiten, Persönlichkeitszügen, die für das Ausüben eines Berufs im Hinblick auf den Umgang 

mit Mitarbeitern und Kunden und der Sache selbst nötig oder förderlich sind» (S. 17). Diese Persön-

lichkeitseigenschaften und Fertigkeiten sind nicht an standardisierte Bildungsvoraussetzungen ge-

knüpft, denn sie entfalten sich erst im Zusammenhang mit der Arbeit. Soft skills können die formalen 

Qualifikationen nicht ersetzen, sind jedoch für den Erfolg im Berufsleben von grosser Bedeutung  

(Hansel, 2010, S. 17-18).   
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In Tabelle 2 sind die Befähigungskriterien nach Salvisberg (2010) aufgeführt.  

Hard skills 

 

Formale Qualifikationen Schulbildung 
Berufsbildung 
Weiterbildung 
Spezialbildung 

  Informelle Ausbildung / Erfah-
rung 

Soft skills Informelle Qualifikationen Begabung 
Persönlichkeitseigenschaften 
Arbeitstugend 
Motive und Wertehaltung 

Zuschreibungskriterien Alter 
Geschlecht 
Nationalität 
Herkunft (familiär/sozial) 

 

Zusatzkriterien Verfügbarkeit  
(zeitlich/räumlich) 
Körperkraft  
Aussehen 

 
 

Tabelle 2: Befähigungskriterien (eigene Darstellung auf der Basis von Salvisberg, 2010, S. 20) 

Zuschreibungskriterien sind Kriterien wie Alter und Geschlecht, die zur Erklärung von Persönlichkeits-

eigenschaften und Leistungsbereitschaft verwendet werden. Diese Art der Begründung wird oft ein-

gesetzt, da informelle Qualifikationen nicht gemessen werden können. Dadurch schrieben Arbeitge-

bende den bewerbenden Personen mittels Kategorien automatisch bestimmte Eigenschaften zu (Sal-

visberg, 2010, S. 20-23). Wie der Tabelle 2 entnommen werden kann, sind zusätzlich zu den individu-

ellen Qualifikationen und den entsprechenden Zuschreibungskriterien einer Person die Zusatzkriterien 

mitentscheidend. Diese Zusatzkriterien sind subjektiv geprägte Merkmale wie das Aussehen oder die 

körperliche Beschaffenheit einer Person, die für den Arbeits- und Marktwert mitbeeinflussend sind. Je 

nach Berufsbranche werden von den Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber unterschiedliche Qualifikati-

onen gesucht und die Kriterien sind dementsprechend anders ausgerichtet.  

Ausser den zentralen Faktoren des Bildungs- bzw. Ausbildungsniveaus und der Berufserfahrung sind 

umfassende Kenntnisse der Landessprache von zentraler Bedeutung (Hartmut Esser, 2006, S. 4). Spra-

che hat im Prozess der persönlichen und gesellschaftlichen Integration eine zentrale Bedeutung, wel-

che mehrfunktional ist. Denn sie ist sowohl das Mittel zur Verständigung im Alltag als auch eine bil-

dungs- und arbeitsmarktbezogene Ressource. Sprachen und Sprachakzente haben eine Zweideutig-

keit. Einerseits zeigen sie Zugehörigkeit auf, andererseits auch Fremdheit. Das kann wiederum zu Ab-

grenzung und Diskriminierung führen (Esser, 2006, S. 1). Sprachliche Defizite hängen direkt mit gerin-

geren Chancen auf Beschäftigung, auf eine höhere Stellung und damit verbundener höherer Entloh-

nung zusammen. Zusätzlich wird darauf besonders Wert gelegt, wenn die Muttersprache keine oder 
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nur geringe Verwendungsmöglichkeit auf dem Arbeitsmarkt hat und es sich um eine berufliche Tätig-

keit handelt, bei der die Sprache einen hohen produktiven Wert hat. Ein weiterer wichtiger Aspekt ist, 

dass, wenn nur geringe sprachliche Kenntnisse vorhanden sind, wertvolles eigenes Wissen und berufs-

relevante Erfahrung kaum genutzt werden können (Esser, 2006, S. 4). Eine Untersuchung von Anthony 

P. Carnevaley, Richard A. Frey und Lindsay B. Lowell (2001) zeigt, dass das Verstehen der Sprache eine 

Minimalbedingung für ziemlich jede Tätigkeit ist (S. 161).  

2.3.3 Arbeitsintegration 

Mey und Schaufelberger (2010) beschreiben Arbeitsintegration als Zugang einer Person oder Gruppe 

zur Erwerbsarbeit, wobei zwei Ziele zentral sind. Einerseits steht die Teilhabe möglichst aller Personen 

am gesellschaftlichen Leben im Zentrum, um Ausgrenzung und Desintegration auf gesellschaftlicher 

Ebene zu verhindern sowie Zugehörigkeit und Autonomie auf individueller Ebene zu fördern. Anderer-

seits sollen möglichst alle Personen der Gesellschaft durch Erwerbsarbeit wirtschaftlich unabhängig 

sein und am gesamtgesellschaftlichen Erfolg teilhaben können (S. 15). Dies wiederum fördert die fi-

nanzielle Entlastung der staatlichen Sicherungssysteme. Daraus ableitend wird deutlich, dass die Ar-

beitsintegration nicht nur auf das Suchen, Finden und Erhalten einer Anstellung abzielt, sondern auch 

auf die soziale Integration (ebd.). Armin Seher (2020) merkt an, dass Arbeitsintegration auf mehreren 

Ebenen angesiedelt ist, und zwar auf der:  

¾ Makroebene (arbeitsmarktpolitische Ebene) mit den gesetzlichen und sozialpolitischen Rahmen-

bedingungen, 

¾ Mesoebene (Organisationsebene), auf der die Gesetzgebung und Ausgestaltung der Massnahmen 

und Angebote vollstreckt wird, 

¾ Mikroebene (Handlungs- und Interventionsebene), auf der es zur direkten Interaktion zwischen 

den Professionellen der Arbeitsintegration und den betroffenen Personen und zum Einsatz der 

Massnahmen kommt (S. 2). 

Arbeitsintegration soll den Zugang zum Arbeitsmarkt ermöglichen und fördern, indem angemessene 

Massnahmen und Interventionen eingesetzt werden. Dabei richtet sich die Unterstützungsleistung be-

sonders an Personen, welche einen erschwerten Zugang haben und ohne Hilfestellung durch Fachper-

sonen keine Anstellung finden. Somit kann Arbeitsintegration, welche als Schnittstelle zwischen dem 

Sozial- und Gesundheitswesen und der Wirtschaft agiert, als «Dach» für diverse Anstrengungen, Akti-

vitäten und Massnahmen betrachtet werden (Schaufelberger & Mey, 2010, S. 15; Schaufelberger, 

2013, S. 16).  
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Nach Gaillard und Baumberger (2013) entwickelt sich der Trend des Schweizer Arbeitsmarktes wie 

beschrieben immer stärker in Richtung Höherqualifizierung (S. 91). Die Zahlen des BFS bestätigen dies. 

Von den 222 000 erwerbslosen Personen im 1. Quartal 2020 waren nur 3,4 % der Personen mit einem 

tertiären Abschluss betroffen (BFS, 2020, S. 9-10). Gaillard und Baumgartner (2013) leiten dies davon 

ab, dass besonders niedrig Qualifizierte, Jugendliche und ausländische Erwerbstätige erschwerten Be-

dingungen bei der Arbeitsintegration gegenüberstehen (S. 91). Sie begründen die daraus resultierende 

erhöhte Erwerbslosigkeit der Ausländerinnen und Ausländer mit dem Arbeitslosenrisiko der Einsatz-

branche. Das schliessen sie daraus, dass überdurchschnittlich viele Angehörige dieser Personengruppe 

in Arbeitsbereichen tätig sind, die ein höheres Arbeitslosigkeitsrisiko aufweisen, wie beispielsweise 

Bau- und Gastgewerbe. Sheldon (2013) sieht zusätzlich den Grund im niedrigen Qualifikationsniveau. 

Seit Jahrzehnten wurden ungelernte Fachkräfte aus dem Ausland rekrutiert und daher ist die Mehrheit 

der in der Schweiz ansässigen Ausländerinnen und Ausländern niedrigqualifiziert (S. 19). Nach Schau-

felberger (2013) sind neben Personen, die aufgrund ihrer Herkunft einen erschwerten Zugang zum 

Arbeitsmarkt haben, auch gesundheitlich Eingeschränkte, Langzeitarbeitslose und Personen mit einer 

Suchtvergangenheit besonders betroffen (S. 20).  

Tabelle 3 zeigt die von Armin Sehrer (2019) erstellte Zusammenfassung der Risiken für Erwerbslosigkeit 

und gefährdete Personen (S. 32). 

Besonders betroffene Personengruppen Risikofaktoren für anhaltende Erwerbslosigkeit 
Geringe Qualifikationen und keine oder wenig 
Arbeitserfahrung 

Arbeitsmarktlage  
(Passung zwischen Anforderung und verfügbarer 
Qualifikation) 

Personen mit gesundheitlichen Beeinträchtigun-
gen 

Länge der Erwerbslosigkeit 

Junge Erwachsene bzw. Berufseinsteiger*innen Psychisches Befinden (Erleben und Umgang der 
Situation) 

Ausländer und Ausländerinnen Persönliche und soziale Ressourcen und Belas-
tung 

Ausländer-Status Alter (über 50) 
Tabelle 3: Risiken für Arbeitslosigkeit bei gefährdeten Personen (eigene Darstellung auf der Basis von Sehrer, 
2019, S. 32) 

Gaillard und Baumberger (2013), Schaufelberger (2013) und Sehrer (2019) beschreiben übereinstim-

mend, dass insbesondere ausländische Personen von erschwerten Bedingungen beim Zugang zum Ar-

beitsmarkt betroffen sind.  
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2.4 Arbeitsintegration von Geflüchteten  

Nach Martin Flügel (2009) ist die Erwerbsarbeit für die meisten Menschen der einfachste Weg zur so-

zialen Integration (S. 139). Denn wie bereits beschrieben, hat der Arbeitsplatz eine integrative Wirkung 

über die Ausübung der Arbeit hinaus (Egger, 2003, S. 11). Somit ist die Erwerbsintegration besonders 

auch ein zentraler Aspekt der Integration von geflüchteten Menschen, auch wenn sie oft sehr schwierig 

ist (SEM, 2014, S. 1).  

Das SEM (2014) erläutert, dass Schwierigkeiten daraus resultieren, dass in vielen Fällen die Sprache 

von Grund auf neu gelernt und Qualifikationen teilweise neu erworben werden müssen. Ebenso be-

nötigt es Zeit, um sich mit der Schweizer Arbeitskultur vertraut zu machen. 

Geisen und Ottersbach (2015) konkretisieren, dass im Ausland erworbene Diplome und Qualifikatio-

nen nicht oder nicht ausreichend anerkannt werden, was den beruflichen Einstieg erschwert (S. 8). In 

diesem Zusammenhang spricht Matthias Knuth (2012) davon, dass, wenn die Qualifikationen einer 

Person nicht anerkannt werden, «die subjektive berufliche Identität gebrochen statt weiterentwickelt 

wird» (S. 127 ). 

Neben der Nicht-Anerkennung der Qualifikationen sind ausländische Personen oft mit rassistischer 

Diskriminierung bei der Suche nach einer Anstellung konfrontiert (Geisen & Ottersbach, 2015, S. 8). 

«Vor diesem Hintergrund stellt der Zusammenhang von Arbeit und Migration moderne Gesellschaften 

vor grosse Herausforderungen» (Geisen & Ottersbach, 2015, S. 9). Denn wie beschrieben, sind mig-

rierte Personen auf dem Arbeitsmarkt oft Hürden ausgesetzt und sind daher auf Unterstützung ange-

wiesen. Diesbezüglich kommt der Sozialen Arbeit eine zentrale Funktion zu.  

Tabelle 4 gibt Aufschluss über die Erwerbsquote des 1. Quartals 2020 der anerkannten Flüchtlinge 

(Ausweis B) und vorläufig Aufgenommenen inkl. vorläufig aufgenommener Flüchtlinge (Ausweis F). 

 Anerkannte Flüchtlinge Vorläufig Aufgenommene 

Total Erwerb 10 081 14 533 
Erwerbsquote 36,7 % 44,1 % 
Frau  2537 3391 
Quote 21,3 % 27,5 % 
Mann 7543 11 139 
Quote 48,4 % 54,1 % 

Tabelle 4: Bestand 1. Quartal 2020 anerkannte Flüchtlinge und vorläufig Aufgenommene (eigene Darstellung auf 
der Basis von SEM, 2020) 
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Der Arbeitsmarkt ist neben der Nationalität auch nach Geschlecht segregiert. Frauen erhalten durch-

schnittlich weniger Lohn, haben schlechtere berufliche Positionen, sind vermehrt prekären Arbeitsver-

hältnissen ausgesetzt und häufiger von Erwerbslosigkeit betroffen. Eingewanderte Frauen leiden somit 

besonders unter struktureller Benachteiligung. Sie sind gegenüber Schweizerinnen und Schweizern so-

wie gegenüber eingewanderten Männern höheren Hürden beim Zugang zum Arbeitsmarkt ausgesetzt 

(Bachmann, 2016, S. 20). Eine Studie des Nationalen Forschungsprogramms (NFP 60) (2014) zeigt auf, 

dass die Koppelung von Geschlecht und Migrationshintergrund mehrheitlich zu einer besonderen ar-

beitsmarktbezogenen Benachteiligung von zugewanderten Frauen führt (S. 32). Dies lässt sich direkt 

davon ableiten, dass Frauen mit einer ausländischen Herkunft fast nur für Tätigkeiten eingestellt wer-

den, für die sie überqualifiziert sind (ebd.). Yvonne Riaño und Nadia Baghdadi (2007) sprechen in die-

sem Zusammenhang von Dequalifikation, welche in besonderem Mass auf Frauen zutrifft (S. 178).  

Auch eine Studie von Thomas Liebig, Sebastian Kohls & Karolin Krause (2012) zum Thema «The labour 

market integration of immigrants and their children in Switzerland» erörtert, dass es gewisse Gruppen 

auf dem Schweizer Arbeitsmarkt schwerer haben als andere. Diese Personen sind anerkannte Flücht-

linge, vorläufig Aufgenommene und ausländische Frauen mit Kindern (S. 73). Frauen mit Kindern müs-

sen deutlich mehr Anstrengung aufbringen als ihre Ehepartner, wenn sie eine ausbildungsadäquate 

Position erlangen möchten (Riaño & Baghdadi, 2007, S. 178). Bachmann (2016) beschreibt das Bil-

dungsniveau als einen weiteren Grund für die mehrheitlich schlechtere sozio-ökonomische Position 

der ausländischen Frauen. Ebenso sind Frauen mit ausländischer Herkunft besonders von herabset-

zenden Stereotypen, etwa bei Bewerbungsprozess und Hürde der Vereinbarkeit von Arbeitstätigkeit 

und Kinderbetreuung, betroffen (S. 21-22). Ein weiteres Hindernis der Deutschschweiz ist zudem die 

Parallele zwischen Hochdeutsch und Mundart (Egger, 2003, S. 49). 
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3 Diskriminierung  

Wie beschrieben, verläuft die Arbeitsintegration von geflüchteten Frauen langsamer und weniger er-

folgreich als die von geflüchteten Männern und Schweizer*innen (Ursula Boos-Nünning, 2008, S. 259). 

Im Folgenden wird nun genauer untersucht, was Diskriminierung ist, wie sie mit der Arbeitsmarktin-

tegration zusammenhängt und inwiefern Geflüchtete davon betroffen sind.  

3.1 Begriff und Konzept  

Eine allgemein gültige Definition für Diskriminierung gibt es nicht. Weder die Allgemeine Erklärung der 

Menschenrechte noch internationale oder regionale Menschenrechtsinstrumente bieten eine gene-

relle Definition von Diskriminierung (Kompass, ohne Datum). Das Wort Diskriminierung entstammt 

dem lateinischen Substantiv discriminatio und bedeutet Scheidung, Absonderung. Seit dem 20. Jahr-

hundert wird der Begriff als Fremdwort für Herabwürdigung verwendet (Wolfgang Pfeifer, 1993,  

S. 230). 

Mechtild Gomolla und Frank-Olaf Radtke (2009) definieren Diskriminierung als das «Treffen und Be-

werten von Unterscheidungen» (S.15). Wenn absichtlich Unterscheidungen zwischen Personengrup-

pen gemacht werden sowie damit explizit und implizit eine soziale Beurteilung verbunden ist, erfolgt 

dies mit der Absicht, eigene Privilegien oder Vorzüge zu behaupten, und dies mehrheitlich mit der 

Konsequenz, Rechte zu verweigern und Hierarchien zu begründen (ebd.). Daraus kann abgeleitet wer-

den, dass im Kontext der Diskriminierung «Personen nicht nach dem Prinzip der Leistungsgerechtigkeit 

behandelt, sondern bestimmte Personengruppen, zumeist auf der Grundlage askriptiver Merkmale, 

schlechter behandelt werden als andere Personengruppen» (Wilhelm Loren, 1993, S. 119). Werden 

also Frauen, Männer oder Angehörige bestimmter ethnischer Gruppen bei identischer Leistung 

schlechter entlohnt oder nicht für eine Stelle in Betracht gezogen, handelt es sich um Diskriminierung. 

Die askriptiven Merkmale, aufgrund welcher die Diskriminierung erfolgt, sind «nicht erworbene Merk-

male», wie beispielsweise das Geschlecht oder die ethnische Zugehörigkeit. Diese Merkmale werden 

der Person unabhängig von ihrer Leistung oder Handlung zugeschrieben und können nicht verändert 

werden (Jörg Rössel, 2009, S. 74). Das Konzept der Diskriminierung ist eng mit den Begriffen Vorurteil 

und Stereotyp verbunden. Stereotyp kann als verallgemeinerte Überzeugung hinsichtlich der Merk-

male und Attribute bestimmter Gruppen und ihrer Beschreibung angesehen werden. Wenn Stereotype 

gebraucht werden, dann werden nicht die individuellen Informationen über eine bestimmte Person 

verwendet, sondern nur generalisierte Aussage über die Personengruppe, der sie angehört.  
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Im Gegensatz dazu sind mit Vorurteilen spezifische Beurteilungen von und affektive Haltungen zu die-

sen Gruppierungen gemeint. Werden Angehörige einer bestimmten ethnischen Gruppe oder eines be-

stimmten Geschlechts herabgesetzt oder wird auch Abneigung gegen sie empfunden, kann konkret 

von Vorurteilen gesprochen werden (Rössel, 2009, S. 75). 

Diskriminierungsbetroffene Menschen sind überwiegend Minoritäten, welche anhand unterschiedli-

cher Merkmale gebildet werden. Zurzeit sind unter anderem besonders Zugewanderte betroffen, die 

aufgrund ihrer Herkunft, äusserlichen Erscheinung und religiösen Zugehörigkeit diskriminiert werden 

und deren Leben in diversen Bereichen erschwert und eingeschränkt ist (Gomolla & Radtke, 2007,  

S. 16).  

3.2 Diskriminierungsarten 

Tabelle 5 gibt einen Überblick über die verschiedenen Diskriminierungsformen.  

Formen der Diskriminierung 

Direkte Diskriminierung Indirekte Diskriminierung 

Institutionelle Diskriminierung Strukturelle Diskriminierung 

Mehrfachdiskriminierung und intersektionale Diskriminierung 
Tabelle 5: Formen der Diskriminierung (eigene Darstellung auf der Basis von Humanrights, 2020) 

Die Begriffe werden folgendermassen definiert: 

¾ Es handelt sich um eine direkte Diskriminierung, wenn eine bestimmte Regelung oder Mass-nahme 

explizit auf eine diskriminierende Ungleichheit abzielt (Humanrights, 2020) 

¾ Indirekte Diskriminierung liegt vor, wenn Massnahmen oder Regelungen in der Absicht neutral ge-

halten sind, keine offensichtliche Benachteiligung bestimmter Gruppen ersichtlich ist, sich diese 

dennoch benachteiligend auf bestimmte Personengruppen auswirken (Gülcan Akkaya, 2019, S. 6).  

¾ Von struktureller Diskriminierung ist die Rede, wenn der Grund der Benachteiligung bestimmter 

Personengruppen in der Organisation der Gesellschaft verankert ist. Die Art des Zusammenlebens 

ist oft mit patriarchalen, postkolonialen, homophoben, religiösen Konventionen, Bräuchen und 

Traditionen verwoben. Diese führen dazu, dass es normal und vorgegeben erscheint, dass einzelne 

Gruppen bevorzugt und andere benachteiligt werden (Akkaya, 2019, S. 7). 

¾ Von institutioneller Diskriminierung kann gesprochen werden, wenn in einer Institution die inter-

nen Regeln, Gewohnheiten und Abläufe dazu führen, dass bestimmte Gruppierungen von der In-

stitution regelmässig benachteiligt werden. Diese Art der Diskriminierung kann allenfalls in Kom-

bination mit der strukturellen Diskriminierung erfolgen (Akkaya, 2019, S. 7).  
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¾ Benachteiligte Personengruppen vereinen oft verschiedene Merkmale, wie beispielsweise Ge-

schlecht, Alter, Herkunft, Hautfarbe und Religion, aufgrund derer sie diskriminiert werden. 

Dadurch können sie mehrfach (additiv) und in diversen Zusammenhängen diskriminiert werden. 

Die intersektionale Diskriminierung3 basiert auf dem Zusammenwirken der verschiedenen Merk-

male und ist eine besondere Form der Mehrfachdiskriminierung (Akkaya, 2019, S. 8; Eine Welt der 

Vielfalt, ohne Datum). 

¾ Neben den verschiedenen Diskriminierungsarten muss die rassistische Diskriminierung klar von 

der bereits beschrieben Diskriminierung unterschieden werden. «Rassistische Diskriminierung be-

zeichnet jede Handlung oder Praxis, die Menschen aufgrund physiognomischer Merkmale, ethni-

scher Herkunft, kultureller Merkmale und/oder religiöser Zugehörigkeit ungerechtfertigt benach-

teiligt, demütigt, bedroht oder an Leib und Leben gefährdet» (Fachstelle für Rassismusbekämp-

fung (FRB), 2014). 

3.3 Diskriminierung in der Schweiz  

Das BFS hat 2018 eine Erhebung zum Zusammenleben in der Schweiz durchgeführt4. Die folgenden 

diskriminierungsbezogenen Ergebnisse sind für die vorliegende Arbeit relevant (BFS, 2019, S. 11-12). 

Von den befragten Personen gaben 24 % an, Diskriminierungserfahrungen gemacht zu haben.  

 
Abbildung 2: Kennzahlen Diskriminierungserfahrungen 2018 (BFS, 2019) 
  

                                                           

3 Intersektionale Diskriminierung, auf die im Verlauf der Arbeit noch vertieft eingegangen wird (vgl. Kap. 4). 

4 Die Erhebung basiert auf einer Stichprobe von 3000 Personen im Alter von 15 bis 88 Jahren. Diese wurden nach 
dem Zufallsprinzip aus dem Stichprobenregister gezogen (BFS, 2019, S. 1).  
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Die Gründe für die Diskriminierungen sind vielfältig. Dabei war die mit Abstand häufigste Ursache mit 

58 % die Nationalität, gefolgt mit 27 % die Sprache.  

 

Abbildung 3: Diskriminierungsgründe 2018 (BFS, 2019) 

Im Alter zwischen 15 und 88 Jahren haben 28% der Bevölkerung mit Migrationshintergrund rassistische 

Diskriminierung erfahren. Insgesamt ist der Anteil an Personen, die Diskriminierung erfahren haben, 

dreimal höher bei den Personen mit Migrationshintergrund als bei denen ohne Migrationshintergrund.  

 
Abbildung 4: Erfahrung von rassistischer Diskriminierung 2018 (BFS, 2019) 
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Mehr als die Hälfte der Personen, die Diskriminierung erfahren musste, hat diese im Arbeitsumfeld 

bzw. bei der Stellensuche erlebt.  

 
Abbildung 5: Diskriminierungsfelder 2018 (Quelle: BFS, 2019) 

Wie beschrieben und anhand der Erhebung des BFS ist gut ersichtlich, dass es unterschiedliche per-

sönliche und strukturelle Merkmale gibt, die Diskriminierungen auslösen.   
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3.4 Diskriminierung beim Zugang zum Arbeitsmarkt 

Die Teilhabe am Arbeitsmarkt auf der Basis der Gleichberechtigung ist von hoher gesellschaftlicher und 

volkswirtschaftlicher Relevanz. In einer Wirtschaft, die sich so stark am Markt orientiert, ist sie eine 

zentrale Voraussetzung für alle Personen, und zwar mit und ohne Migrationshintergrund (Heidi Stutz, 

2003, S. 6). 

 
Abbildung 6: Abbildung und Bereiche der Diskriminierung auf dem Arbeitsmarkt (Stutz, 2003, S.6) 

Ungleichheiten am Arbeitsplatz (vgl. Abbildung 6) sind nicht automatisch mit Diskriminierung zu be-

gründen. Auf dem Arbeitsmarkt agierende Personen bringen unterschiedliche Voraussetzungen mit. 

Auch diese Ungleichstellung vor dem Markt kann, muss jedoch nicht immer mit Diskriminierung be-

gründet werden (Stutz, 2003, S. 6). Die Anstellungsdiskriminierung verunmöglicht den Zugang zum Ar-

beitsmarkt. Viele Verfahren der Personalsuche wirken indirekt diskriminierend. Beispielsweise werden 

Stellen ohne Ausschreibung an Personen des familiären Umfeldes oder Freundeskreises vergeben. 

Auch wenn in einer Firma nicht bereits Angestellte einer bestimmten Herkunft arbeiten, kann der Zu-

gang durch das Einstellungsverfahren besonders erschwert sein. Dieses Rekrutierungsverfahren kann 

aber nicht ausnahmslos negativ gewertet werden. Immer wieder finden ausländische Arbeitskräfte auf 

diese Weise den Zugang zu einer Anstellung (Egger, Bauer & Künzi, 2003, S. 16). 
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Die Anstellungsdiskriminierung ist auf verschiedenen Stufen des Bewerbungsprozesses feststellbar. 

Am häufigsten tritt sie bereits beim Erstkontakt auf. Somit werden Personen mit fremdländisch klin-

genden Namen gar nicht erst berücksichtigt und Bewerbungen von Einheimischen werden prioritär 

geprüft (Stutz, 2003, S.7). Fragen Stellensuchende eine offene Stelle nach, werden Bewerbende mit 

fremdländisch klingendem Namen häufig direkt abgewiesen, indem ihnen mitgeteilt wird, dass die 

Stelle bereits vergeben sei. In gewissen Fällen wird den Stellensuchenden direkt mitgeteilt, dass keine 

ausländischen Personen eingestellt werden. Somit werden Minderheitsgruppen bereits beim Zugang 

zum Bewerbungsprozess ausgeschlossen und ihre eigentlichen Qualifikationen werden nicht berück-

sichtigt (Egger, Bauer & Künzi, 2003, S. 17). 

Diskriminiert wird oft auch bei der Beurteilung und Auswahl der Bewerbungen (Egger, Bauer & Künzi, 

2003, S. 17). Wenn die Bewerbung der stellensuchenden Person berücksichtigt worden ist, können 

diskriminierende Ausschlussmechanismen auch auf der Ebene der Bewerbungsgespräche auftreten. 

Auch wenn die Qualifikationen objektiv gleichwertig sind, führen rassistische Vorurteile dazu, dass eine 

sich bewerbende Person die Anstellung nicht erhält (ebd.). Diskriminierungsmuster sind nicht zuletzt 

auch bei den Stellenabsagen ersichtlich. So werden Angehörige bestimmter Personengruppen im Ge-

gensatz zu ihren ebenfalls erfolglosen Mitbewerbenden nur selten animiert, ihr Bewerbungsdossier 

auf eine nächste freie Stelle erneut einzureichen. Diese Handhabung führt dazu, dass der Pool der 

möglichen Bewerberinnen und Bewerber einerseits eingeschränkt wird und andererseits ein bestimm-

tes ethnisches Profil aufweist (Egger, Bauer & Künzi, 2003, S. 17). Auf den Bewerbungsprozess haben 

nicht ausschliesslich Diskriminierungsmechanismen Einfluss, sondern auch Verfahren der Zurückhal-

tung und des Rassismus meidenden Verhaltens der betroffenen Personengruppen. Diese Thematik 

wird antizipierter Rassismus genannt und zeigt sich dadurch, dass Angehörige von diskriminierten 

Gruppen Hemmungen haben oder sich weigern, sich in gewissen Ortschaften oder Unternehmen zu 

bewerben oder vermitteln zu lassen, von denen diskriminierendes Verhalten öffentlich bekannt ist. Sie 

favorisieren insofern Arbeitgebende, von denen sie keinen Rassismus und keine Diskriminierung er-

warten (Egger, Bauer & Künzi, 2003, S. 18).  

3.5 Diskriminierung bei der Personalrekrutierung 

In den 1950er Jahren wurde von dem US-amerikanischen Ökonomen Gary S. Becker erstmals ein wirt-

schaftswissenschaftliches Modell aufgestellt, um die grundlegende Unterscheidung der Ursachen von 

Diskriminierung am Arbeitsmarkt darzustellen (Rössel, 2009, S. 76). Gary Becker (1971) geht davon 

aus, dass Diskriminierung unter den Bedingungen der Marktwirtschaft nicht erfolgen dürfte. Daher 

führt er das diskriminierende Verhalten der Arbeitgebenden auf deren persönliche Präferenz (taste for 
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discrimination) zurück. Vorurteile gegenüber bestimmten Personengruppen werden handlungsleitend 

für Ungleichbehandlung (S. 14). Die Psychologie hat gezeigt, dass Menschen mit autoritären Persön-

lichkeitsmerkmalen dazu neigen, ethnische Diskriminierung auszuüben (Rössel, 2009, S. 76). Folgt 

ein/eine Arbeitgeber*in seiner/ihrer Diskriminierungstendenz, welche den Ursprung in Vorurteilen  

oder Rassismus hat, nimmt sie oder er die möglicherweise daraus resultierenden negativen finanziel-

len Auswirkungen in Kauf (Becker, 1971, S. 14). Diese Art der Diskriminierung resultiert aus individuel-

ler Präferenz für oder Abneigung gegen bestimmte Personengruppen, die nicht rational gerechtfertigt 

werden kann (Organisation für wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung (OECD), 2013,  

S. 194). Wenn Ungleichbehandlung jedoch auch ohne die genannte Präferenz der Arbeitgebenden auf-

tritt, ist sie laut Becke (1971) eine Auswirkung von Unwissen und kann durch die Aneignung von Wissen 

verhindert werden. Diskriminierung welche auf Zuschreibung von kollektiven Eigenschaften einer ge-

wissen Personengruppe beruht, kann als statistische Diskriminierung benannt werden (S. 16). Im Ver-

gleich zum Präferenzmodell agiert die diskriminierende Person nicht aufgrund einer negativ behafte-

ten Einstellung. Massgebend für die Ungleichbehandlung ist ein Mangel an Informationen über die sich 

bewerbende Person (ebd.). Die personalverantwortliche Person muss anhand der Bewerbungsunter-

lagen Bewerber*innen für eine gründlichere Prüfung aussortieren. In der Rolle als «Gatekeeper» be-

wertet er oder sie dabei nicht immer ausschliesslich die Persönlichkeit und die Kompetenzen der Be-

werbenden. Annahmen über kollektive Eigenschaften der Gruppe, der die Bewerberin oder der Be-

werber angehört, lenken den Auswahlprozess mit (Becker, 1971, S. 16-17). Wenn nun eine Gruppe als 

durchschnittlich produktiver, pünktlicher oder zuverlässiger als eine andere eingeschätzt wird, dann 

wird ein Mitglied dieser Personengruppe auch eher eingestellt. Dadurch, dass die statistische Diskri-

minierung auch bereits zu Beginn des Rekrutierungsprozesses stattfindet, sind gewisse Gruppen direkt 

benachteiligt (ebd.). 

Darüber hinaus können weitere Diskriminierungskategorien differenziert werden: strukturelle, institu-

tionelle oder organisationale Formen der Ungleichbehandlung basieren ebenfalls nicht auf dem be-

wussten Verhalten einer diskriminierenden Person. Vielmehr führen Gewohnheiten, Abläufe oder Re-

gelungen, welche in den Betrieben durchgeführt werden, zu Diskriminierung (Mechtild Gomolla, 2010, 

S. 75-76).  

Christian Imdorf (2010) ergänzt, dass einerseits das soziale Beziehungsgeflecht innerhalb eines Be-

triebs mit dem Fokus auf die sozialen Beziehungen unter den Mitarbeitenden berücksichtigt und ana-

lysiert werden muss. Denn die Modelle der sozialen Schliessung gehen davon aus, dass Diskriminie-

rungen bei der Vergabe von Arbeitsstellen mehrheitlich durch partikularistische Interessen der Mitar-
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beitenden herbeigeführt werden (S. 200). Diese Interessen werden einerseits von den Personalverant-

wortlichen geachtet – beispielsweise dann, wenn sie absichtlich nach inländischen Personen suchen, 

die aus sozialer Sicht möglichst gut zu der bestehenden inländischen Belegschaft passen, um mögli-

chen Spannungen unter den Mitarbeitenden vorzubeugen (ebd.). Andererseits sind die Vorgesetzten 

stark daran interessiert, Personen zu beschäftigen, von denen sie annehmen, dass sie die innerbetrieb-

lichen Regeln respektieren und sich der Führung unterordnen. In diesem Zusammenhang können Aus-

länder*innen bei der Rekrutierung benachteiligt sein, wenn ihre «betriebliche Fügsamkeit» und ihr 

Unterordnungswille infrage gestellt wird (Roger Waldinger & Michael L. Lichter, 2003, S. 143).  

Neben diesen innerbetrieblichen Sozialbeziehungen gibt es darüber hinaus auch noch die betriebli-

chen Markt- und Kundenbeziehungen, welche berücksichtigt werden müssen. Denn Produktions- wie 

auch Dienstleistungsbetriebe sind grundsätzlich gewillt, die Bedürfnisse und Wünsche ihrer Kund*in-

nen bei wichtigen Entscheiden zu berücksichtigen (Imdorf, 2010, S. 201). Laut Becker (1971) können 

die Kundinnen und Kunden die Ware oder Dienstleistung negativ bewerten und dadurch ein Verkaufs-

geschäft meiden, wenn sie aus rassistischen Gründen das Personal ablehnen (S. 75). 
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4 Intersektionale Diskriminierung 

Diskriminierungen wirken oft nicht nur eindimensional, sondern mehrdimensional. Diese mehrdimen-

sionalen Diskriminierungen vollziehen sich zumeist nicht nur additiv, sondern führen zu einer spezifi-

schen Form der Ungleichbehandlung (Julia Zinsmeister, 2014, S. 277-279). Das folgende Kapitel gibt 

eine Einführung in die intersektionale Theorie, welche es ermöglicht, multiple Diskriminierungen zu 

untersuchen.  

4.1 Begriff und Konzept  

Elisabeth Holzleithner (2010) beschreibt, dass Diskriminierung sehr oft nicht nur auf einem Grund be-

ruht, sondern «auf einem Konglomerat von Gründen, die miteinander interagieren» (S. 97). Das Zu-

sammentreffen mehrerer Diskriminierungsfaktoren die zur Benachteiligung führen, wird unter dem 

Begriff der Intersektionalität vereint. Katharina Walgenbach (2014) ergänzt, dass die intersektionale 

Theorie darauf abzielt, das Zusammenwirken unterschiedlicher Positionen sozialer Ungleichheit zu 

analysieren und zu veranschaulichen, dass sich die Benachteiligungen und Unterdrückungen nicht ad-

dieren und dadurch aneinanderreihen, sondern ihre Verschränkungen und Wechselwirkungen be-

trachtet werden müssen (S. 54-55). Durch diese Art der Berücksichtigung der historischen Strukturka-

tegorien wie Geschlecht, Sexualität, «Rasse», Alter oder soziales Milieu soll dargestellt werden, dass 

keine dieser Kategorien isoliert steht, sondern sowohl in ihren Überkreuzungen (intersections) mit an-

deren oder als wechselseitige Abhängigkeit analysiert werden müssen. Der Fokus liegt dementspre-

chend auf der Wechselbeziehung der Diskriminierungsformen (ebd.). Intersektionale Diskriminierun-

gen sind in diversen Erscheinungsformen und verschiedenen Kombinationen möglich (Zinsmeister, 

2014, S. 271). Und da die Unterschiede der Kategorien in vielfältiger Weise quer durch die Lebenslagen 

verlaufen, kann eine Person je nach Situation Bevorzugung oder Benachteiligung erfahren (Iris Marion 

Young, 2007, S. 103). 

Ein Beispiel für diese intersektionale oder mehrdimensionale Diskriminierung könnte sein, dass ein 

Arbeitgeber keine Frau einstellt, die aus religiösen Gründen ein Kopftuch trägt. Den Vorwurf der Dis-

kriminierung aufgrund der Religion und des Geschlechts wehrt der Arbeitgeber mit der Argumentation 

ab, dass er sowohl muslimische Männer als auch muslimische Frauen und Frauen generell beschäftigt. 

In diesem Zusammenhang werden Frauen, die ihr Geschlecht mittels eines bestimmten religiösen Sym-

bols, wie beispielsweise Kopftuch, präsentieren, einer Subgruppe zugeordnet (Holzleithner, 2010, S. 

98-99).  
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Der Ansatz der Intersektionalität hat seinen Ursprung in den 1970er und 1980er Jahren und wurde im 

angloamerikanischen Raum durch die Schwarze feministische Bewegung und die Critical-Race- Theorie 

geprägt. Sie kritisiert die Frauenforschung, da sich diese fast ausschliesslich an den Interessen «weißer, 

westlicher und heterosexueller Frauen aus der mittleren Gesellschaftsschicht» orientiert. Dadurch 

wurde die Kategorie Frau als homogen bzw. universal vertreten (Walgenbach, 2012, S. 3-4).  

Im Jahr 1989 hat die US-amerikanische Juristin Kimberlé Crenshaw den Begriff Intersectionality einge-

führt. Der von ihr veröffentlichte Artikel basiert auf einer kritischen Fananalyse unterschiedlicher An-

tidiskriminierungsurteile in den USA (Eike Marten & Katharina Walgenbach, 2016, S. 2). Am Beispiel 

der «spezifischen Subjektpositionen und Diskriminierungserfahrungen Schwarzer Frauen» demons-

triert Crenshaw, was sie unter Intersectionality versteht. Dabei nutzt sie die Metapher einer Strassen-

kreuzung, bei der sich unterschiedliche Formen von Diskriminierung überkreuzen (Walgenbach, 2012, 

S.12). «Denn wenn gender oder «race» als exklusive abgegrenzte Kategorie erfasst werden, so 

Crenshaw, dann bleiben die intersektionalen Diskriminierungserfahrungen von Schwarzen Frauen un-

sichtbar» (Crenshaw, 1989; zit. in Walgenbach, 2013, S. 268). Die Analogie der Strassenkreuzung, wel-

che Cranshaw gewählt hat, wird kontrovers diskutiert, da sie erneut auf ein einheitliches und natürli-

ches Kernverständnis von Kategorien und Machtverhältnissen hindeutet, die jenseits der Kreuzung 

voneinander unbeeinflusst dargestellt werden können (Walgenbach, 2011, S. 116-117).  

Das Konzept der Intersektionalität setzte den Fokus zu Beginn auf Schwarze Frauen. Von der anglo-

amerikanischen Debatte inspiriert, wurde das Konzept bald auch im deutschsprachigen Raum5 aufge-

griffen (Walgenbach, 2011, S. 116-117). Dabei kam immer mehr die Frage auf, ob es auch auf andere 

Ungleichheitskategorien ausgeweitet werden soll oder nicht (Nira Yuval-Davis, 2006, S. 201-203). Ge-

mäss Gabriele Winker und Nina Degele (2009) hält der Diskurs, welche Differenzkategorien berück-

sichtigt werden sollen, immer noch an. Unterdessen besteht jedoch Einigkeit darüber, dass mehrere 

Kategorien berücksichtigt werden müssen (S. 13-15).  

  

                                                           

5 Eine grundlegende Kritik am Konzept der Intersektionalität ist, dass die Kategorien «Rasse», Klasse und Ge-
schlecht aufgrund ihrer kulturellen und historischen Verankerung nicht ohne Weiteres auf westliche bzw. eu-
ropäische Verhältnisse adaptiert werden können. Zusätzlich ist die wörtliche Übersetzung «Rasse» insofern 
problematisch, als dass diese auf nationalsozialistische Ideologien verweist, weshalb sie weniger als kategoriale 
Ressource denn als Gegenstand kritischer Analysen dienen sollte (Nef und Streckeisen, 2019, S. 9-10). 
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Die Entscheidung, welche Kategorie (vgl. Abbildung 7) gewählt werden soll, hängt vom untersuchten 

Gegenstand und von der gewählten Untersuchungsmethode ab (Winker & Degele, 2009, S. 16).  

 
Abbildung 7: Identitätsmerkmale im Kontext der Intersektionalität (Aratnam, 2012, S. 74) 

4.2 Intersektionale Diskriminierung von geflüchteten Frauen  

Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes (ADS) (2016) zeigt auf, dass Diskriminierungen und Benach-

teiligungen von geflüchteten Personen selten nur auf dem Asylstatus oder dem Fluchthintergrund ba-

sieren. Meistens ist es die Verschränkung von Aufenthaltsstatus und weiteren Merkmalen wie Haut-

farbe, Sprache, Religion oder Geschlecht. Die benachteiligten Personen sind dadurch sehr oft von in-

tersektionaler Diskriminierung betroffen. Besonders häufig sind es kopftuchtragende muslimische 

Frauen, die beispielsweise bei der Stellensuche aufgrund ihrer Kopfbedeckung nicht berücksichtigt 

werden. Konkret sind diesbezüglich die Diskriminierungsgründe Geschlecht, Religion und ethnische 

Herkunft, die zusammenwirken und zu einzigartigen Erfahrungen von Benachteiligung führen (S. 11-

14).  

Auch Castellà (2017) beschreibt in ihrer Studie zur Auswertung der Arbeitsmarktintegration geflüchte-

ter Frauen in Europa eine Mehrfachdiskriminierung. Durch die Segregation, die auf dem Arbeitsmarkt 

herrscht, sind Frauen generell deutlich diskriminiert. Diese Diskriminierung als Frau wird durch die Dis-

kriminierung als Ausländerin noch verstärkt (S.22) Dazu kommt oftmals die Einstellung der eigenen 

Angehörigen, die das Ausüben einer Arbeitstätigkeit als nicht akzeptabel ansehen. Die Autorin ergänzt, 

dass Frauen oft in Familienkonstellationen leben, die für die Arbeitsaufnahme ungünstig sind, wenn es 

um die Kompatibilität von Betreuungspflicht und beruflicher Tätigkeit geht (ebd.).  
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Lena Knappert, Angela Kornau und Meltem Figengül (2018) analysieren anhand von Interviews und in 

intersektionaler Perspektive die Diskriminierung von Geflüchteten am türkischen Arbeitsmarkt. Dabei 

konzentrieren sie sich auf die Kategorien Geschlecht und Aufenthaltsstatus und deren Wechselwir-

kung. Die Untersuchung zeigt auf, dass es für geflüchtete Frauen, welche aus stark patriarchalisch ge-

prägten Ländern kommen, besonders schwierig ist, eine Anstellung zu finden. Ausserdem weisen weib-

liche Flüchtlinge im Gegensatz zu männlichen Flüchtlingen Schwierigkeiten auf, Arbeit und Familie zu 

vereinbaren (S. 67-70). Die Ungleichbehandlung der weiblichen und männlichen Geflüchteten lässt 

sich teilweise mit der geschlechtsspezifischen Rolle der Frau in den Herkunftsländern erklären. Der 

kulturelle Ansatz dieser traditionellen Gesellschaft führt dazu, dass die Männer den Lebensunterhalt 

verdienen und die Frauen Kinder bekommen und sich um die Familie kümmern. Ebenso fehlt es ihnen 

oft auch an Arbeitserfahrung und persönliche Ressourcen, die für die Arbeitsintegration wichtig sind 

(Knappert, Kornau & Figengül, 2018, S. 71-73).  

Liebig (2018) stellte in seiner Studie «Benachteiligung von geflüchteten Frauen in den OECD-Ländern6» 

fest, dass weibliche Geflüchtete im Vergleich zu Männern und den inländischen Frauen doppelt be-

nachteiligt sind. Zugewanderte Menschen sind mehrfach benachteiligt, da sie im Ausland aufgewach-

sen sind und dort die schulische Bildung absolviert haben. Geflüchtete sind innerhalb der Gruppe der 

Zugewanderten noch zusätzlichen Herausforderungen ausgesetzt, die direkt mit der erzwungenen Art 

der Migration zusammenhängen (S.7). Weitere Hürden sind beispielweise geringe berufliche Vorbil-

dung, fehlende Nachweise von Bildungsabschlüssen und Qualifikationen sowie gesundheitliche Prob-

leme. Geflüchtete Frauen sind somit besonders benachteiligt, da sich in ihnen die Schwierigkeiten von 

Migranten, Flüchtlingen und Frauen vereinen (ebd.).  

Thomas Mirbach, Katrin Triebl und Schahrzad Farrokhzad (2013) zeigen zusätzlich auf, dass männliche 

Geflüchtete öfters direkt in den Arbeitsmarkt vermittelt werden konnten als Frauen (S. 21-22). Eine 

mögliche Begründung sieht Liebig (2018) darin, dass Frauen erheblich weniger Integrationsförderung 

erhalten, da verheiratete Frauen häufig im Rahmen des Familiennachzugs nachreisen und daher nicht 

als potenzielle Arbeitskräfte gesehen werden. Und somit steht der beschränkte Zugang zu Integrati-

onsangeboten in direkter Verbindung mit einem erschwerten Eintritt in den Arbeitsmarkt (S. 31).  

                                                           

6 Die OECD ist eine internationale Organisation, die ihren 37 Mitgliedstaaten als Plattform für Evaluation und 
Verbesserung ihrer Politik in verschiedenen Bereichen wie Wirtschaft, Finanzen, Bildung, Umwelt und Soziales 
dient (Staatssekretariat für Wirtschaft, 2020). 
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5 Methodik der qualitativen empirischen Untersuchung 

Im Folgenden wird das methodische Verfahren der vorliegenden Untersuchung erklärt, was die Be-

schreibung der Güterkriterien der qualitativen Untersuchung und der Stichprobe einschliesst. Darüber 

hinaus werden die Datenerhebung, -aufarbeitung und -auswertung dargelegt.  

5.1 Methodisches Vorgehen 

In Kapitel 2 dieser Arbeit wurde aufgezeigt, wie wichtig es ist, einer Erwerbstätigkeit nachgehen zu 

können. Geflüchtete Frauen sehen sich auf der Suche nach einer Anstellung vor besondere Hürden 

gestellt und erfahren häufig Diskriminierung. Wie beschrieben, kommt es zur Verschränkung der dis-

kriminierungsrelevanten Merkmale. Daher ist es sinnvoll, die Diskriminierungen aus einer intersektio-

nalen Perspektive zu untersuchen. Zur Durchführung der Untersuchung bietet sich die qualitative For-

schungsmethodik an. 

Nach Uwe Flick (2009) erbringt die qualitative Forschung im Gegensatz zur quantitativen Forschung 

keine repräsentativen Ergebnisse. Bei der qualitativen Forschung werden die Teilnehmenden gezielt 

ausgewählt und ihre subjektive Perspektive wird erfasst. Im Zentrum stehen das soziale Handeln und 

die Lebenswelt der Beteiligten. Ziel ist es, Neues in der untersuchten Situation zu entdecken und dar-

aus Hypothesen und Theorien abzuleiten (S. 24-25). Deshalb wird nach Flick (2009) die Forschungssi-

tuation nicht standardisiert, sondern möglichst offen gestaltet. Die wenigen untersuchten Fälle wer-

den ausführlich in ihrer Komplexität analysiert (S. 24-25). Ein sorgfältig geplantes Forschungsdesign ist 

bei qualitativen Studien zentral (Flick, 2011, S. 176). Dessen Komponenten fasst Flick mittels der Ta-

belle 6 zusammen. 

Forschungsdesign 

Zielsetzung 

Fragestellung Auswahl Darstellungsziel 

Ressourcen Methode Theoretischer  
Rahmen 

Tabelle 6: Komponente eines Forschungsdesign (eigene Darstellung auf der 
Basis von Flick, 2011, S.177) 
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Das Ziel der Forschung ist es aufzeigen, aufgrund welcher Merkmale die Frauen diskriminiert werden 

und wie diese Merkmale zusammenspielen. Diese Erkenntnisse sollen zu verstehen helfen, warum es 

für geflüchtete Frauen besonders schwierig ist, eine Anstellung zu finden. 

In der vorliegenden Arbeit werden vier Fragestellungen behandelt. Davon sind zwei Fragen Theorie-

fragen, auf die in Kapitel 2, 3 und 4 eingegangen wird. Für die eigene Untersuchung wurde eine Frage-

stellung formuliert: Aufgrund welcher Merkmale werden geflüchtete Frauen beim Zugang zum Arbeits-

markt diskriminiert und wie hängen diese zusammen? Ergänzend wird in Kapitel 8 auf die Praxisfrage 

eingegangen, welche Schlussfolgerungen und Handlungsempfehlungen sich aus der Untersuchung für 

die Praxis der Sozialen Arbeit ableiten lassen.  

Zur Beantwortung der Forschungsfragen werden sechs Interviews mit geflüchteten Frauen und drei 

Interviews mit Fachpersonen aus unterschiedlichen Institutionen durchgeführt. Die Auswahl der inter-

viewten Personen basiert auf, im Voraus festgelegten Ein- und Ausschlusskriterien.  

Das Darstellungsziel besteht darin, Merkmale und ihren Zusammenhang zu erschliessen, aufgrund wel-

cher die geflüchteten Frauen diskriminiert werden.  

Da der Abgabetermin der Arbeit von der Hochschule auf den 10. August 2020 festgelegt wurde, waren 

die zeitlichen Ressourcen eingeschränkt, sodass eine realistische und effiziente Projektplanung not-

wendig war. Dabei war es wichtig, den Aufwand der Forschung nicht zu unterschätzen und genügend 

Spielraum für Rückschläge und Unvorhergesehenes einzuplanen. Da die Verfasserin bereits Erfahrun-

gen in diesem Bereich hatte, wurden der Einstieg in die Thematik und der Feldzugang deutlich verein-

facht. Die Erfahrungen wurden durch Motivation und Engagement noch ergänzt.  

Die Aussagen der geflüchteten Frauen wurden mittels narrativer Interviews erhoben und die Daten der 

Fachpersonen mittels Leitfadeninterviews. Alle Interviews wurden nach der von Philipp Mayring (2002) 

beschriebenen Methode der qualitativen Inhaltsanalyse analysiert.  

Der theoretische Bezugsrahmen der Untersuchung stützt sich auf die Theoriefragen, welche in Kapitel 

2, 3 und 4 behandelt werden. Die Methodik und Ergebnisse der Untersuchung werden in die Diskussion 

sowie in die Schlussfolgerung einbezogen. 
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5.2 Gütekriterien 

Die Daten einer qualitativen Untersuchung sind immer kontextabhängig und von Interview zu Inter-

view unterschiedlich. Deshalb können die Gütekriterien standardisierter Verfahren nicht im klassi-

schen Sinne als erfüllt angesehen werden (Cornelia Helfferich, 2011, S. 155). Mayring (2002) hat spe-

zielle Güterkriterien für qualitative Forschung erstellt, um die Wissenschaftlichkeit dennoch sicherstel-

len zu können (S. 144-148). Die Gütekriterien und ihre Erfüllung in dieser Arbeit sind in Tabelle 7 zu-

sammengestellt.  

Güterkriterien Anwendung 
Verfahrensdokumentation 

Der Forschungsprozess ist genau dokumentiert 
und dadurch verständlich und nachvollziehbar. 

Interviewaufnahme, Interviewprotokoll, Inter-
viewtranskript und Dokumentation des Vorge-
hens. 

Argumentative Interpretationsabsicherung 

Die Interpretation ist argumentativ begründet. 

Die Ergebnisse werden anhand aktueller Fachli-
teratur interpretiert. 

Regelgeleitetheit 

Trotz Offenheit gegenüber dem Gegenstand er-
folgt die Auswertung systematisch und nach zu-
vor festgelegten Regeln, welche Abweichungen 
zulassen. Diese müssen jedoch genau dokumen-
tiert werden.  

Narratives Interview, Leitfadengestütztes Inter-
view, Auswertung nach qualitativer Inhaltsana-
lyse nach Mayring, induktives sowie deduktives 
Kategoriensystem. 

Nähe zum Gegenstand 

Die Untersuchung erfolgt möglichst nahe an der 
Alltagswelt der befragten Subjekte. 

Erzählgenerierende Einstiegsfrage beim Narrati-
ven Interview, Leitfaden für Expert*inneninter-
view lässt offene Gespräche zu, Interviews wur-
den an vertrautem Ort der Befragten durchge-
führt. 

Kommunikative Validierung 

Die Ergebnisse der Interviews werden den Be-
fragten offengelegt. 

Den Interviewten wird die fertige Arbeit bei Inte-
resse zugeschickt. Eine Besprechung vor Abgabe 
war aus Zeitgründen nicht möglich.  

Triangulation 

Es werden verschiedene Datenquellen zur Ergän-
zung beigezogen. 

Narrative Interviews mit möglichen Betroffenen 
und Interviews mit Fachpersonen. Anpassung 
des Interviewleitfadens immer wieder möglich. 
Einbettung von Kategorien aus der Fachliteratur 
in die Analyse der Ergebnisse.  

Tabelle 7: Güterkriterien (eigene Darstellung auf der Basis von Mayring, 2002, S. 144-148) 
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5.3 Stichprobe  

Im Folgenden werden Angaben zu Stichprobe gemacht, die Rekrutierung beschrieben sowie die Ein- 

und Ausschlusskriterien erläutert. Aus Gründen des Datenschutzes sind die Angaben zur Stichprobe 

limitiert.  

Wie bereits beschrieben, ist das Ziel der qualitativen Forschung, einen differenzierten Einblick in sozi-

ale Phänomene zu erhalten. Es wird nicht darauf abgezielt, verallgemeinerbare Aussagen über die un-

tersuchten Personen hinaus zu treffen. Die Stichprobe sollte daher möglichst heterogen sein, da beim 

Ziehen einer Stichprobe das Varianzmaximierungsprinzip im Vordergrund steht (Michel Q. Patton, 

1990, S. 172).  

Nach Heinz Reinders (2012) steigt mit der Anzahl Interviews die Breite und Dichte der Informationen. 

Grundsätzlich gibt es jedoch für eine Befragung keine festgelegte Personenanzahl. Entscheidend für 

die Aussagekraft der Antworten ist eine sorgfältige Auswahl der Befragten (S. 125). In dieser Arbeit 

werden Lebenssituation und Erfahrungen der sechs geflüchteten Frauen sowie das Fachwissen und die 

berufliche Erfahrung der Fachpersonen ermittelt und dargestellt. 

Da Interviews mit Fachpersonen und Frauen der Zielgruppe durchgeführt wurden, wurden gewisse 

Ein- und Ausschlusskriterien festgelegt. Für die Leitfaden-Interviews wurden Fachpersonen gesucht, 

welche im Bereich der beruflichen Integration von Geflüchteten tätig sind. Sie sollten in unterschiedli-

chen Organisationen tätig sein und mehrere Jahre Berufserfahrung in diesem Bereich aufweisen. Des 

Weiteren sollten die Arbeitsorte unterschiedlich finanziert sein (staatlich, Spenden, privat) und somit 

durch unterschiedliche Interessen der Unternehmen geprägt sein. Auf der Seite der Geflüchteten wur-

den Frauen gesucht, die bereits einen Asylentscheid erhalten und einen vorläufigen oder anerkannten 

Status haben. Ein weiteres Kriterium war, dass die Personen auf Stellensuche sind oder waren. Zusätz-

lich mussten sie gut genug Deutsch sprechen, um das Interview verstehen und geben zu können. 

¾ Durch die beruflichen Kontakte der Verfasserin konnten drei Fachpersonen mit unterschiedlichen 

Arbeitsorten für die Interviews gewonnen werden.  

¾ Drei der geflüchteten Frauen konnten über persönliche Kontakte und drei Frauen über Kontakte 

Dritter rekrutiert werden. Zu beachten ist, dass beim Auswahlverfahren über Dritte, also «Ga-

tekeeper» bereits eine Auswahl getroffen wird. Gatekeeper können zu konkreten Inter-

viewpartner*innen verhelfen, da die genannte Person Informationen besitzt, welche der oder die 

Forschende sucht (Reinders, 2012, S. 199). 
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Für die Interviews wurden die in Tabelle 8 und 9 genannten Personen befragt. Aufgrund der Anonymi-

sierung wird der genaue Arbeitsort der Fachpersonen nicht erwähnt. Bei den geflüchteten Frauen wer-

den gezielt nur relevante Daten, welche keine Rückschlüsse auf die Person ermöglichen, genannt. 

Geflüchtete Frauen 
 Herkunft Alter In 

Schweiz 
seit 

Kinder Tätigkeit Heimat-
land 

Tätigkeit Schweiz Status 

F1 Mongolei 39 2009 3 Anwältin Reinigungsange-
stellte  

Hausfrau 

Auf Stellensuche 

B 

F2 Libanon 34 2014 1 Mitarbeiterin  
Finanzbereich  

Universitätsab-
schluss  

Studentin F+F 

Hausfrau 

B 

F3 Syrien 41 2014 4 Coiffeuse Hausfrau  

Auf Stellensuche 

B 

F4 Syrien 21 2015 0 Schülerin Praktikantin  
Dentalassistentin 
(anschliessend 
Lehre) 

F 

F5 Kongo 31 2012 3 Kauffrau 

(mit Ausbildung) 

Reinigungsange-
stellte 

Hausfrau 

Auf Stellensuche 

B 

F6 Eritrea 20 2014 0 Schülerin Lehre Assistentin 
Gesundheit und 
Soziales  

B 

Tabelle 8: Angabe Stichprobe: Interviews geflüchtete Frauen (eigene Darstellung) 

Fachpersonen 
Funktion Tätigkeitsbereich 
Leiterin einer Fachstelle (E1) Tätig in der sprachlichen und beruflichen Integration von anerkann-

ten Flüchtlingen und vorläufig aufgenommenen Personen. Die Fach-
stelle arbeitet im Leistungsauftrag eines Kantons.  

Job Coach (E2) Tätig in der beruflichen Integration von Flüchtlingen. Angestellte in 
einer Firma, welche profitorientiert arbeitet. 

Integrationsberater (E3) Anstellt in einem gemeinnützigen Verein, der Einzelfallhilfe leistet 
und Projekte zur beruflichen Integration von Flüchtlingen realisiert. 

Tabelle 9: Angabe Stichprobe: Interviews Fachpersonen (eigene Darstellung) 
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5.4 Datengewinnung 

Verbale Daten werden in der qualitativen Forschung nach Flick (1999) mittels Erzählung oder Leitfa-

deninterview gewonnen. Wenn der Verlauf des individuellen Falls und der Kontext von Erfahrung im 

Zentrum der Fragestellung stehen, dann sind Erzählverfahren wie das narrative Interview geeignet. 

Sollen jedoch bei der Datenerhebung konkrete Aussagen über einen Gegenstand ermittelt werden, ist 

das Leitfadeninterview der angemessenere Ansatz (S. 114). 

Für die Datengewinnung der vorliegenden Arbeit wurden daher zwei methodische Verfahren ange-

wendet. Es wurden Leifadeninterviews mit den Fachpersonen und narrative Interviews mit den ge-

flüchteten Frauen durchgeführt.  

5.4.1 Leitfaden-Interview 

Die Fachpersonen wurden in ihrer Rolle als Expert*in befragt. Sie geben nicht als Einzelpersonen Aus-

kunft, sondern werden als eine bestimmte Gruppe vertretende Personen in die Untersuchung einbe-

zogen (Horst O. Mayer, 2008, S. 37). Gemäss Michael Meuser und Ulrike Nagel (1991) können sie als 

Expert*innen bezeichnet werden, die Bestandteil des Handlungsfeldes sind und darin Erfahrung er-

worben haben (S. 442-444). Nach Mayer (2008) ist für die Durchführung der Interviews ein Leitfaden 

nötig, der sich an den Forschungsfragen und weiteren themenbezogenen Aspekten orientiert (S. 42).  

Auf Wunsch der Fachpersonen erhielten sie bereits im Voraus per E-Mail den Leitfaden und eine kurze 

Erläuterung des thematischen Hintergrunds. Der Leitfaden wurde basierend auf der Forschungsfrage 

und den aus der Auseinandersetzung mit den theoretischen Grundlagen angeeigneten Erkenntnissen 

erstellt.  

5.4.2 Konstruktion des Interviewleitfadens 

Der Leitfaden (siehe Anhang B) wurden gemäss der SPSS-Methode nach Helfferich (2011) erstellt. Das 

Prinzip besteht aus den folgenden – in Tabelle 10 zusammengestellten – vier Schritten. 

Schritt Arbeitsschritte  
S – sammeln Sammeln aller denkbaren Fragen zum Forschungsthema 
P – prüfen Prüfen der Fragen auf ihre Eignung  
S – sortieren Sortieren der Fragen  
S – subsumieren Subsumieren der Fragen – einordnen an entsprechender Stelle im Leitfaden 

Tabelle 10: SPSS-Methode nach Helfferich (eigene Darstellung auf der Basis nach Helfferich, 2011, S. 182) 
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Basierend auf den sich aus der theoretischen Grundlage ergebenden Erkenntnissen werden Kategorien 

gebildet, welche relevante Inhalte für die Forschungsfrage versprechen (Helfferich, 2011, S. 182).  

Beim Erstellen des Leitfadens für die Fachpersonen kristallisierten sich die Kategorien Diskriminie-

rung/Intersektion, Auslöser/Ursache, Hindernisse, aktive Massnahmen, Handlungsbedarf und Unter-

stützungsmassnahmen heraus. Bei der Auswahl der Reihenfolge der Fragen wurde zwischen einfache-

ren und komplexeren Fragen unterschieden. Die leichteren und erzählgenerierenden wurden als Ge-

sprächseinstieg verwendet, die komplexen dem Mittelteil zugeordnet und gegen Ende wurden noch-

mals offene Fragen gestellt, um den Interviewten die Möglichkeit zu geben, von ihnen wahrgenomme-

nen Handlungs-, Verbesserungs- und Unterstützungsbedarf anzusprechen oder allfällige Fragen zu 

stellen.  

5.4.3 Probeinterview 

Nach Mayer (2008) ist es entscheidend, den Leitfaden vor der Befragung zu testen, wodurch proble-

matische, komplexe und unklare Formulierungen erkannt und angepasst werden können (S.44). Das 

Probeinterview wurde mit einer Mitstudentin, welche im Bereich der Arbeitsintegration tätig ist, 

durchgeführt. Während des Gesprächs wurde ersichtlich, dass einige der Fragestellungen klarer einge-

grenzt und präzisiert werden müssen. 

5.4.4 Narratives Interview 

Beim narrativen Interview gilt eine abduktive Forschungslogik, welche darauf basiert, dass aus dem 

Einzelfall erst Hypothesen und verallgemeinernde Theorien abgeleitet, geprüft, wenn nötig verworfen 

und angepasst werden. Dabei sind Offenheit, Rekonstruktivität und Sequenzialität bezeichnend (Gre-

gor Husi, 2006, S. 1).  

Beim dieser Interviewform wird die interviewte Person nicht mit festgelegten Fragen konfrontiert, son-

dern kann frei zu einem bestimmten Thema erzählen (Mayring, 2002, S. 72). Durch das freie Erzählen 

werden Erfahrungen rekonstruiert und in Zusammenhang gebracht (Uwe Flick, Ernst von Kardoff, Hei-

ner Keupp, Lutz von Rosenstiel und Stephen Wolff, 1991, S. 183). Beim narrativen Interview liegt die 

Strukturierung des Gesprächs in der Erzählung selbst (Mayring, 2002, S. 72-74). 
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Das narrative Interview wurde anhand des in Abbildung 8 gezeigten Ablaufmodells durchgeführt. 

 
Abbildung 8: Ablaufmodell des narrativen Interviews (Mayring, 2002, S. 74) 

In einem ersten Schritt müssen der Erzählgegenstand bestimmt und geeignete zu interviewenden Per-

sonen gewonnen werden. Das Interview selbst besteht aus drei Teilen. Eingeleitet wird mit einer er-

zählstimulierenden Einstiegsfrage, indem das Thema vorgestellt und begründet wird. Der/Die Intervie-

wer*in versucht eine Vertrauensbasis aufzubauen, damit die Person ihre Geschichte erzählen kann. In 

einem nächsten Schritt beginnt der/die Interviewpartner*in zu erzählen. Es ist Aufgabe des/der Inter-

viewers*in dabei den roten Faden aufrechtzuerhalten.Im dritten und letzten Teil können nach Ab-

schluss der Erzählung Nachfragen gestellt und Unklarheiten angesprochen werden (Mayring, 2002, S. 

74-75).  

Die narrativen Interviews mit den sechs geflüchteten Frauen wurden mittels des beschriebenen Ab-

laufmodells durchgeführt. Um die Erzählungen nicht zu beeinflussen, wurde verschwiegen, dass es sich 

um die Erforschung von Diskriminierung beim Zugang zum Arbeitsmarkt handelt. Die Einstiegsfrage 

wurde deshalb folgendermassen formuliert: 

Ich interessiere mich für das Thema Arbeit von geflüchteten Frauen in der Schweiz. Können Sie 

mir von der Zeit, seit Sie in die Schweiz gekommen sind, bis heute erzählen und wie es für Sie 

mit der Arbeit war? Sie dürfen erzählen, was Sie wollen und so lange Sie möchten. Ich werde 

nicht unterbrechen, sondern mir Notizen machen und anschliessend noch Fragen stellen. 
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Die Verfasserin hat sich zur Vorbereitung über bestimmte Themen wie Arbeitssuche, vergangene Tä-

tigkeit, Bewerbungsprozess, Arbeitsversuch, Rekrutierung und Erfahrung mit Vorgesetzten und Mit-

abeitenden Informationen zusammengestellt, welche die Grundlage für mögliche Nachfragen darstell-

ten. Das Interview wurde mit folgender Abschlussfrage beendet: «Gibt es noch irgendetwas, dass Sie 

mir gerne sagen möchten?» 

5.5 Durchführung der Interviews 

Zwei der Interviews mit den Fachpersonen mussten aufgrund des Corona-Lockdown per Skype durch-

geführt werden, das dritte Interview konnte in direktem Kontakt stattfinden. Die Interviews mit den 

geflüchteten Frauen fanden an unterschiedlichen und von den Interviewten ausgewählten Orten statt. 

Somit wurden zwei Interviews bei den Frauen zu Hause, zwei Interviews draussen an einem öffentli-

chen ruhigen Ort, ein Interview bei der Verfasserin zu Hause und ein Interview in einem Gruppenraum 

der Hochschule Luzern durchgeführt.  

Vor der Befragung wurden die Interviewten über den Datenschutz und die Einwilligungserklärung in-

formiert (siehe Anhang A). Des Weiteren wurden Tonaufnahme und Transkription besprochen und das 

Löschen der Aufnahmen vereinbart. Die Interviews dauerten 40 bis 90 Minuten. Direkt anschliessend 

verfasste die Verfasserin jeweils ein Interviewprotokoll (siehe Anhang C), welches inhaltliche und non-

verbale Schwerpunkte des Gesprächs festhält.  

5.6 Datenaufbereitung 

Alle Interviews bis auf die beiden Expert*innen-Interviews welche per Skype durchgeführt und aufge-

nommen wurden, wurden mit dem Smartphone aufgezeichnet. Die Tonausnahmen wurden mit dem 

Programm F4 wortgetreu transkribiert (siehe Anhang D). Auch wenn die geflüchteten Frauen teilweise 

sprachliche Defizite aufweisen, wurde auf eine sinngemässe Transkription verzichtet, um so den ge-

sprochenen Wortlaut genau wiedergeben zu können. Die in Kapitel 6 aufgeführten Textstellen können 

daher grammatikalische Fehler aufweisen. Die auf Schweizerdeutsch geführten Interviews mit den 

Fachpersonen wurden direkt ins Schriftdeutsch übersetz. Alle Abschriften wurden anonymisiert und 

die Aufnahmen wurden nach dem Transkribieren gelöscht.  

  



Charlotte Acakpo BA Diskriminierung geflüchteter Frauen 

 40 

5.7 Datenauswertung 

Gemäss Udo Kuckartz (2010) soll sprachliches Material systematisch analysiert werden, indem das Ma-

terial zergliedert und schrittweise bearbeitet wird. Basierend auf dem Material wird theoriegeleitet 

ein Kategoriensystem entwickelt und die Analyseaspekte im Vorhinein festgelegt (S. 92-97). Daher er-

folgt die Auswertung der Transkripte mittels der Methode der qualitativen Inhaltsanalyse nach May-

ring (2002). Dieser methodische Ansatz ermöglicht es, eine systematisch angelegte Kategorienentwick-

lung zur Bearbeitung des Textmaterials und lässt entsprechende Interpretationen zu (Mayring, 2002, 

S. 114). Die Kategorien wurden teils deduktiv anhand der theoretischen Grundlagen und Studien sowie 

des Leitfadens, teils induktiv anhand der Transkriptionen gebildet. Innerhalb dieser Kategorien wurden 

Unterkategorien gebildet, welche mit zentralen Aussagen der Befragten, den «Ankerbeispielen» ver-

sehen wurden (siehe Anhang E). Die Kategorienbildung und Datenauswertung wurden mit dem Analy-

seprogramm F4 durchgeführt. Bei der Auswertung wurden nur Diskriminierungskategorien berücksich-

tigt, welche von den geflüchteten Frauen und den Fachpersonen genannt wurden.  
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6 Ergebnisse 

Die Analyse der Interviews zeigt deutlich bestimmte Kategorien, die anzeigen, dass die Frauen diskri-

miniert werden. Konzentriert wurde sich auf den Bereich des Bewerbungsprozesses, in dem die Diskri-

minierungen stattfinden. Dazu zählt die Anfrage nach freien Stellen, das Versenden des Bewerbungs-

dossiers, das Durchführen von Vorstellungsgesprächen und Schnuppereinsätzen bzw. Probearbeiten, 

zusätzlich auch noch die Reaktion der Arbeitgeber*innen auf die Bewerberinnen.  

Die Fachpersonen sowie die geflüchteten Frauen nannten folgende Kategorien, die zur Diskriminierung 

und Benachteiligung führen:  

¾ Religion, 

¾ körperliche Merkmale – Hautfarbe, 

¾ Sprache, 

¾ Geschlecht – Frau-Sein, 

¾  Herkunft sowie  

¾ Bildung und Berufserfahrung. 

Verglichen mit der Darstellung der in Kapitel 3.3 genannten Diskriminierungsgründe in der Schweiz 

wurde in keinem der Interviews Diskriminierung aufgrund der politischen Einstellung, einer anderen 

Meinung oder der beruflichen Position genannt. Ebenfalls wurde nicht explizit von Diskriminierung 

aufgrund der Ethnie gesprochen, die ethnische Herkunft wurde jedoch in Zusammenhang mit körper-

lichen Merkmalen genannt7. 

Ob und aus welchen Gründen die geflüchteten Frauen beim Zugang zum Arbeitsmarkt diskriminiert 

werden, ist nicht immer einfach festzustellen. Gewisse Diskriminierungsmerkmale sind eindeutig, da 

es sich um visuell klar erkennbare Merkmale wie die Hautfarbe handelt. Auch konkret diskriminierende 

Aussagen wie: «Kopftuch kommt mir nicht ins Haus» können einfach eingeordnet werden. Andere Ka-

tegorien lassen sich nicht immer eindeutig feststellen.  

                                                           

7 Die Kategorie Alter wurde ausschliesslich von den geflüchteten Frauen erwähnt und die Kategorie Gesundheit 
von den Fachpersonen. Daher werden die beiden Kategorien in den Ergebnissen und der Diskussion nicht be-
rücksichtigt.  
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Im Folgenden werden die Kategorien welche in den Interviews angesprochen wurden, vertieft be-

schrieben8.  

6.1 Religion 

Die Religion als zentrale Ursache für Diskriminierung wurde in allen Interviews der Fachpersonen ge-

nannt. Ebenfalls haben zwei der befragten Frauen die Religion als Begründung angesprochen. Eine 

davon trägt selbst ein Kopftuch und hat dadurch bereits diverse Diskriminierungserfahrungen bei der 

Arbeitssuche machen müssen und die zweite ist nicht selbst betroffen, jedoch ihre Schwester.  

Aus den Interviews ist klar ersichtlich, dass die Religion in Verschränkung mit dem weiblichen Ge-

schlecht zu einer besonderen Diskriminierung führen kann. Beispielsweise tragen im Islam nur Frauen 

als religiöses Symbol ein Kopftuch. Es kann daher klar von einer Intersektion zwischen den Diskrimi-

nierungsmerkmalen Religion und Geschlecht gesprochen werden.  

E1 spricht in dem Zusammenhang von: «Bei Frauen kann man es sehen, wenn sie den Handschlag ver-

weigern oder auch nicht mit Männern zusammenarbeiten möchten oder ihnen nicht in die Augen 

schauen dürfen. Bei Frauen ist es offenkundig und direkter. Diskriminierung kann viel direkter stattfin-

den.» Demgegenüber ist den meisten Männern der Glauben nicht anzusehen, weshalb er für die Ar-

beitgebenden nicht relevant ist.  

Durch das Bewerbungsfoto auf dem Lebenslauf erhalten die Personalverantwortlichen einen ersten 

visuellen Eindruck der sich bewerbenden Person. Automatisch werden Geschlecht, Alter, optische 

Merkmale wie die Hautfarbe oder auch religiöse Symbole wie das Kopftuch oder die Kleidung ersicht-

lich. Vorurteile, Angst und Unsicherheit führen oftmals dazu, dass Frauen mit Kopftuch vom Bewer-

bungsprozess ausgeschlossen werden. Handelt es sich bei der ausgeschriebenen Stelle um eine Tätig-

keit bei der Kontakt zu Kund*innen besteht, an der Front im Verkauf oder in einer Apotheke in der 

Beratung, haben die betroffenen Frauen oft noch weniger Chancen.  

Wenn sie dennoch zu einem Bewerbungsgespräch eingeladen werden, dann werden sie des Öfteren 

darauf hingewiesen, dass eine Anstellung nur dann möglich ist, wenn sie das Kopftuch ablegen.  

                                                           

8 Zwischen der Darstellung von längeren und kürzeren Zitaten wurde aus Gründen der Einheitlichkeit nicht un-
terschieden. 



Charlotte Acakpo BA Diskriminierung geflüchteter Frauen 

 43 

Eine Anstellung auf dem Arbeitsmarkt zu finden, ist für Frauen, welche ein Kopftuch tragen, am schwie-

rigsten, betont E3. Jede Stellensuche wird durch das Kopftuch noch schwieriger. Dies begründet er mit 

den Rückschlüssen auf die muslimische Religionszugehörigkeit und dass dies für viele Arbeitgeber*in-

nen eine Grenze ist, da sie dies ihren Angestellten und Kunden nicht zumuten möchten. Wie das Kopf-

tuch kann auch die Kleidung Teil der religiösen Symbolik sein. Besonders in medizinischen und pflege-

rischen Berufen verunmöglicht die Bekleidung trotz Qualifikation und Erfahrung den erfolgreichen Ein-

stieg. E2: «Ich erlebe es immer wieder, dass muslimische Frauen gerne in die Pflege einsteigen würden, 

sie aber wirklich diese Vorgaben haben, wie die Kleidung bis zum Knöchel oder eben das Kopftuch. Dann 

sind immer wieder Rückmeldungen gekommen: Bei uns nur T-Shirt erlaubt, Haare müssen zusammen-

gebunden werden.» 

Was im Lebenslauf nicht ersichtlich ist, aber bei einem ersten persönlichen Gespräch oftmals direkt 

auf grosse Ablehnung stösst, ist, wenn eine Frau aufgrund der Religion den Handschlag eines Mannes 

verweigert oder nicht in direkter Nähe von Männern sein darf. Dies erschwert und teilweise verun-

möglicht nicht nur den Einstieg in den Arbeitsmarkt, auch in der Beratung zur beruflichen Integration 

stellt die Zusammenarbeit eine grosse Herausforderung dar. Das Verbot des Handschlags gilt im Islam 

wieder nur für die Frauen. Somit ist auch diesbezüglich die Intersektion zwischen den diskriminieren-

den Merkmalen Religion und Geschlecht gut erkennbar.  

Von Absagen aufgrund des Kopftuchs erzählen auch die geflüchteten Frauen. So merkt F3 an, dass sie 

aus Angst vor Ablehnung und Absagen aufgrund ihres Kopftuchs teilweise eine Mütze trägt oder bei 

Vorstellungsgesprächen die Arbeitgebenden zu überzeugen versucht, dass das Kopftuch in Tätigkeits-

bereichen wie Küche oder Reinigung aus hygienischer Sicht einen Vorteil bringt. Der negativbehaftete 

Rückschluss vom Kopftuch auf die muslimische Religionszugehörigkeit ist deutlich, denn sobald das 

Kopftuch nicht als Teil des Glaubens wahrgenommen wird, scheint es auf mehr Akzeptanz zu stossen. 

Dass auch eine gute Vorbildung wie ein Universitätsabschluss in Kombination mit einem Kopftuch oft-

mals keine grösseren Chancen auf dem Arbeitsmarkt ermöglicht, berichtet F4. 

Auch in der Beratung zur beruflichen Integration kommt es immer wieder zur Diskriminierung auf-

grund des Kopftuchs. So werden bestimmte Berufe bereits zu Beginn ausgeschlossen oder Betroffene 

müssen sich Aussagen wie die folgende anhören. F4: «Sogar bei meiner Schwester. Weil sie mit Kopf-

tuch ist, sie hat ihr gesagt: Du kannst nichts mit Kopftuch finden. Du kannst nur Putzfrau sein.» Dass 

auch E3 in seiner Rolle als Beratungsperson nicht vorurteilsfrei ist, beschreibt er folgendermassen: «Im 

Kopf kann das durchaus vorkommen, aber nie laut. Aber meistens bemerke ich es und von diesem Mo-

ment an ist es auch bereits wieder erledigt. Beispielsweise mache ich einen Termin mit einer Person die 

ich nicht kenne und sobald ich sie im Büro sehe mit Kopftuch, denke ich: ‹Ach du Scheisse!› Ja, auch eine 
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Art Diskriminierung, aber der Anlass ist eher die Verzweiflung, wieder eine Stelle zu suchen unter diesen 

Umständen.» 

6.2 Äusserliche Merkmale: Hautfarbe  

Die Hautfarbe ist ein weiteres Merkmal, welches bereits aus dem Lebenslauf ersichtlich wird. Durch 

die Hautfarbe wird schnell auf die ethnische Herkunft, den Ausländerstatus und den möglichen Flucht-

hintergrund geschlossen. Besonders eine dunklere Hautfarbe als das generelle Erscheinungsbild der 

Gesellschaft kann zu direkter Diskriminierung führen. 

Bei den Diskriminierungskategorien spricht E1 von einer Hierarchie. So ist nach der Religion die Haut-

farbe ein zentraler Faktor welcher zu Diskriminierung bei der Suche nach einer Anstellung führt. Sie 

ergänzt, dass die Hautfarbe so offensichtlich ist und deshalb bei der Selektion immer mitspielen kann.  

Eine dunkle Hautfarbe lässt wie beschrieben auf eine andere ethnische Herkunft schliessen. So kann 

eine dunklere Farbe schnell mit afrikanischer Herkunft in Verbindung gebracht werden, was zu Vorur-

teilen und Zuschreibungen führt. Dunkelhäutige Frauen haben daher oft einen anderen Zugang oder 

andere Möglichkeiten bei der Integration in den Stellenmarkt. Von einer gewissen Hierarchie spricht 

auch E2: «Man könnte dunkelhäutige Frauen gut vergleichen mit syrischen Frauen, bei denen möglich-

erweise viel mehr Verständnis für ihre Anwesenheit vorhanden ist. Diese Diskriminierung, denke ich, 

kommt häufig vor. Dass man oder die Gesellschaft entscheidet, wer es verdient hat, hier zu sein, und 

wer nicht.» 

Auch die Hautfarbe ist ein Diskriminierungsmerkmal, welches oft in Intersektion mit anderen Merkma-

len wie Geschlecht, Religion und Nationalität steht. Ein gutes Beispiel beschreibt E1: «Somalierinnen 

und Eritreerinnen sind die Schwierigsten zum Vermitteln. (…) es sind mehrheitlich Musliminnen, weil 

dort das Kopftuch ein Thema wird und dann noch die Hautfarbe dazu.»  

Zwei der befragten Frauen haben eine dunklere Hautfarbe und sie beide berichten von Benachteili-

gung aufgrund ihrer Hautfarbe. So zeigen Arbeitgeber*innen aber auch Mitarbeitende diskriminieren-

des Verhalten. In diesem Zusammenhang spricht F5 von: «Arbeit ist etwas schwierig. Weil was ich habe 

gesehen bei Arbeit ist injustice total für Schwarze. Injustice total für Schwarze.»  
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6.3 Sprache 

Auch wenn inzwischen in der Schweiz an vielen Orten stark auf die sprachliche Integration gesetzt 

wird, kritisiert E3, dass oftmals viel zu früh mit den Deutschkursen abgeschlossen wird. «Bevor eine 

Person B2 im Deutsch erreicht hat, ist eine Stellensuche extrem schwierig und nicht nachhaltig.» 

Die Fachpersonen und geflüchteten Frauen sehen in der Sprache eines der grössten Hindernisse. Im-

mer wieder kommt es zu langen Wartezeiten, bis ein Deutschkurs besucht werden kann, was zu einer 

Verzögerung der Stellensuche führt. F1: «Ich habe so viel, fast ein Jahr verloren zum gehen Deutsch-

kurs, wegen immer Wechsel Sozialberatung.» F4: «Ich kenne auch eine, sie, ja sie durfte nicht in die 

Schule gehen, erst wenn, als sie schon seit drei Jahre in der Schweiz ist. Und sie hat F-Status ja. Sie 

durfte nicht.» 

Deutschkurse werden zumeist bis zu einem gewissen Sprachniveau von der Gemeinde und dem Kan-

ton finanziert. Musste eine Stufe zum zweiten Mal wiederholt werden, gab es viele Ausfälle aufgrund 

der Krankheit eines Kindes und wenn die Familie bereits keine Sozialhilfe mehr bezieht, muss der Kurs 

eigenständig bezahlt werden. Die Kurskosten sind so hoch, dass sie fast nie bezahlt werden können. 

Da sie das Geld für den B1-Kurs nicht aufbringen konnte, konnte F5 den Kurs nicht absolvieren. Auch 

F3 wollte eine Kursstufe repetieren, aufgrund der finanziellen Situation war es auch ihr nicht möglich. 

Der Verzicht auf Deutschkurse hat wiederum eine direkte negative Auswirkung auf die Chancen auf 

dem Arbeitsmarkt.  

Das Erlernen der deutschen Sprache stellt für viele geflüchtete Frauen eine enorme Herausforderung 

dar, welche mit Stress verbunden ist. Mütter haben es besonders schwer, da sie aufgrund ihrer Be-

treuungsaufgabe speziell gefordert sind, Kinderbetreuung, Repetition der Unterrichtsinhalte und 

Hausaufgaben unter einen Hut zu bringen. Auch sind sie von den Kurszeiten her eingeschränkt und 

fehlen häufig. 

Doch auch mit guten Deutschkenntnissen ist es oft nicht einfach, eine Anstellung zu finden. So wird 

von den sprachlichen Fähigkeiten der Personen sehr viel erwartet, auch wenn sie ansonsten über die 

nötigen Qualifikationen verfügen. Von einer klaren Diskriminierung spricht E2 diesbezüglich. Auch E3 

beanstandet, dass, wenn er als Berater grundsätzlich der Meinung ist, das Deutschniveau würde für 

gewisse Arbeiten wie Reinigung oder Hauswirtschaft ausreichen, dann trotzdem keine Chance besteht, 

weil perfektes Deutsch oder Schweizerdeutsch verlangt wird. Dadurch werden Personen systematisch 

ausgegrenzt und diskriminiert. Häufig werden geflüchtete Frauen auch gar nicht erst für Stellen be-

rücksichtigt, weil direkt angenommen wird, dass sie nicht gut genug Deutsch sprechen.  
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Eine zusätzliche Schwierigkeit hinsichtlich der Sprache ist, dass in den meisten Unternehmen Schwei-

zerdeutsch gesprochen wird. So werden die Bewerbungen, in denen Merkmale wie Kopftuch, dunkle 

Hautfarbe oder Aufenthaltsstatus klar ersichtlich sind, häufig nicht berücksichtigt, da angenommen 

wird, dass keine Schweizerdeutschkenntnisse vorhanden sind. Spätestens beim Vorstellungsgespräch, 

wenn festgestellt wird, dass die Frau kein Schweizerdeutsch spricht, erhält sie oft eine Absage, auch 

wenn sie dazu bereit wäre, Schweizerdeutsch zu lernen.  

Besonders in der Kinderbetreuung und Alterspflege ist die Chance sehr klein, ohne Schweizerdeutsch-

kenntnisse trotz beruflicher Vorbildung und Qualifikation eine Anstellung zu finden. F3: «Ich habe bis 

Spielegruppenleiterin auch gelernt hier, ich habe Schnuppern gemacht, Praktikum. Aber for Arbeit viel-

leicht ich habe 200 Brief bekommt alle Absage.»  

Kommt es zu einem Vorstellunggespräch, muss E2 als Begleitperson immer wieder erleben, dass ohne 

Nachfrage Mundart gesprochen wird, auch wenn offensichtlich ist, dass die bewerbende Person das 

nicht versteht. Es kommt somit zu einer direkten und offensichtlichen Diskriminierung. 

6.4 Geschlecht: Frau-Sein 

Die Herkunftsländer der geflüchteten Frauen und deren Familien weisen mehrheitlich patriarchale 

Strukturen auf, sodass die Männer arbeiten und die Frauen zu Hause bleiben und sich um die Kinder 

und Betreuungsaufgaben kümmern. Die Frauen sind bereits dadurch diskriminiert, sagt E1, weil sie 

nicht dieselben Privilegien erhalten wie ihre Männer, da sie zu Hause bleiben müssen. Diese Art der 

Benachteiligung bezeichnet E2 als innerfamiliäre Diskriminierung, welche besonders in muslimischen 

Familien vorkommt. Zusätzlich zu den fehlenden Rechten und der Verpflichtung zur Kinderbetreuung 

kommt es oft dazu, dass, wenn die Frauen sich eine Arbeit suchen dürfen, trotzdem eine männliche 

Person wie der Ehemann oder Vater im Hintergrund die Entscheidungen trifft. 

Auch wenn die geflüchteten Frauen in gewissen Herkunftsländern nicht arbeiten, müssen sie in der 

Schweiz dennoch einer Tätigkeit nachgehen und Geld verdienen. Da geflüchtete Familien oft erheblich 

mehr Kinder haben als Schweizer Familien, erzählt E3, ist die Gefahr für Diskriminierung dadurch deut-

lich grösser. Denn die Frauen finden besonders selten eine Stelle, da die Firmen meist Bedenken ha-

ben, dass sie durch die Betreuungspflicht eingeschränkt sein werden. Auch wenn Arbeitgebende dies 

nie aussprechen würden, ergänzt E1, sind Kinder immer ein Thema. So ist bei Frauen, die ein Kind 

haben, immer die Frage, wann ein zweites kommt und bei Frauen ohne Kinder, wann Kinder kommen. 

Die schwierige Situation der geflüchteten Frauen zeigt F1 auf, indem sie beschreibt, dass die Kinder-

betreuung einer arbeitenden Frau mit Kindern immer schwierig ist, wenn sie beispielsweise mehrmals 
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sagt: «Meine Kinder krank, meine Kinder krank. Ich muss gehen, ich muss gehen.» Dann wird es mög-

licherweise zwei- oder dreimal akzeptiert, aber dann folgt die Konsequenz: «Ok, wir brauchen dich 

nicht mehr.» Alle befragten Frauen sind sich einig, dass Frauen mit Kindern beim Zugang zum Arbeits-

markt deutlich benachteiligt sind. Die Situation beschreibt F2 so, dass «diese Frauen sacrifice ihre Kar-

riere, ihre Zukunft. Sie haben keine Wahl, sie müssen machen.» Als alleinerziehende Frau ist es doppelt 

so schwierig, ergänzt F1. Ohne Partner, ohne Familie und mit kleinen Kindern habe sie fast keine 

Chance.  

Die Unvereinbarkeit zieht sich wie ein roter Faden durch Kinderbetreuung, Familienaufgabe und feste 

Anstellung, zeigt E2 auf. «Die geflüchteten Frauen sind besonders diskriminiert, da sie das Netz nicht 

haben, auf das andere Mütter, die auch diesen schwierigen Situationen ausgesetzt sind, zurückgreifen 

können.» Ebenfalls ist das Mutter-Sein einschliesslich der damit verbundenen Erziehungsaufgaben pa-

rallel zu einer Ausbildung meistens unmöglich. Denn es gibt nur wenige Teilzeitausbildungen, sodass 

es fast nicht möglich ist eine Weiterbildung zu besuchen. Auch hier zeigt sich wieder, wie von E2 be-

schrieben, die Wichtigkeit eines «Netzes, das vielleicht gut Integrierte aufbauen konnten.» Somit ha-

ben geflüchtete Frauen, welche in ihren Heimatländern gut ausgebildet waren, in der Schweiz ihre 

Ausbildung wiederholen müssen, um in ihren ursprünglichen Beruf zurückkehren zu können, oder ge-

nerell eine Ausbildung absolvieren möchten, oft keinen Zugang dazu. Eine der wenigen Möglichkeiten, 

dennoch eine Ausbildung machen zu können besteht, wenn ihre Lebenspartner*innen die Familie fi-

nanziell versorgen können. F2: «Seit letzten Sommer hat mein Mann mit eine richtigen Job angefangen 

und wir sind unabhängig von Sozialhilfe. Jetzt kann ich jede Arbeit machen, die ich will.»  

Ein weiterer wichtiger Aspekt, dem geflüchtete Frauen oftmals gegenüberstehen, ist, dass sie gar nicht 

erst Zugang zur Beratung der beruflichen Integration erhalten und dadurch bei der Stellensuche auch 

nicht unterstützt werden. Für E3 zeigt sich das an folgender Tatsache: «Wir arbeiten in der beruflichen 

Integration öfters mit Männern zusammen als mit Frauen. Weil sie gar nicht erst bei uns angemeldet 

werden, weil sie zu Hause sind und die Kinder betreuen.» Auch E1 und E2 weisen auf diese Problematik 

hin, speziell auch auf Frauen, deren Männer die berufliche Integration erfolgreich durchlaufen, An-

schluss auf dem Arbeitsmarkt gefunden haben und die Familie dadurch unabhängig von der Sozialhilfe 

geworden ist. Denn dadurch hat die Frau keinen Anspruch auf Unterstützung und Begleitung. 

E2 deutet darauf hin, dass es auch in der Beratung zu Diskriminierung kommen kann, indem die Bera-

tungspersonen systematisch kategorisieren. Konkret bedeutet dies, dass den Frauen nur bestimmte, 

den typischen Rollenbildern entsprechende Berufe vorschlagen werden und Frauen mit Kindern eine 

noch begrenztere Auswahl von Berufen zur Verfügung steht.  
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6.5 Herkunft 

Die Herkunft der geflüchteten Frauen kann einen direkten Einfluss auf die Chancen, eine Anstellung zu 

finden, haben. Dies erklärt E1 damit, dass «viel Klischeedenken noch herrscht.» Auch hier sieht E2 eine 

der Ursachen darin, dass die Gesellschaft entscheidet, wer es verdient hat, in der Schweiz zu sein, und 

wer nicht. Dadurch werden gewisse Personen direkt diskriminiert.  

Ausländische Arbeitssuchende haben es in der Schweiz im Allgemeinen schwerer. Noch nie habe ihm 

ein Arbeitgeber oder eine Arbeitgeberin direkt ins Gesicht gesagt, dass er/sie nicht mit Ausländer*in-

nen arbeiten will, erzählt E3. Was er jedoch öfters als Antwort erhalten hat: «Ich habe es bereits ver-

sucht mit Flüchtlingen, es hat jedoch nicht funktioniert und jetzt will ich keine mehr.» 

Auch in den Interviews mit den geflüchteten Frauen zeigt sich klar, dass es wiederholt zu Diskriminie-

rungen während des Bewerbungsprozesses kommt. So werden sie darauf hingewiesen, dass sie auf-

grund ihrer Herkunft nur für bestimmte Tätigkeiten, welche keine oder geringe Qualifikationen benö-

tigen, gut genug seien. Von Aussagen wie: «Es ist schwierig für dich diese Lehre. Alle Mädchen, die aus 

Syrien sind, wollen nur als Pharma-Assistentin. Besser such dir etwas anderes im Coop oder etwas Ein-

faches.», berichtet F4. Auch F5 bestätigt, dass die Herkunft einen starken Einfluss hat. So würden Per-

sonen, die aus demselben Herkunftsland kommen, bevorzugt und ausländische Personen direkt aus-

sortiert. Besonders mittelständische, gutbürgerliche Schweizer Unternehmen sind für Personen mit 

ausländischem Hintergrund oftmals wenig aufgeschlossen, fügt E2 hinzu. 

Eng mit der Nationalität ist auch die jeweilige Kultur und Mentalität verknüpft. So macht E1 darauf 

aufmerksam, dass, wenn die Unternehmen bei den Bewerbungen die Auswahl haben, sie vielfach auf 

der sicheren Seite sein wollen und deshalb eine Person mit dem Wertesystem der Schweiz und nicht 

mit einer anderen Kultur auswählen, «weil unsicher ist, auf was man sich einlässt.» Dass die Mentalität, 

die Lebensweise, die Art zu denken und das Verhalten direkten Einfluss haben, zeigt auch E3 auf. So 

werden beispielsweise eritreische und äthiopische Frauen oft als sehr eingeschüchtert, ohne eigene 

Meinung und als zurückhaltend eingeschätzt und Frauen aus arabischen Ländern wie der Türkei oder 

Syrien als sehr temperamentvoll. Diese Vorurteile, Annahmen und Zuschreibungen, welche nichts mit 

den individuellen Persönlichkeiten der geflüchteten Frauen zu tun haben, führen dazu, dass die Arbeit-

geber*innen diese Frauen nicht einstellen wollen.  

Ein weiterer Aspekt, welcher direkt mit der Nationalität zusammenhängt und einen zentralen Einfluss 

auf die Möglichkeiten im Arbeitsmarkt hat, ist die Art der Aufenthaltsbewilligung. So macht es einen 

grossen Unterschied, ob eine Frau als Flüchtling anerkannt wird oder nur vorläufig aufgenommen ist. 
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Auch wenn mit beiden Bewilligungen gearbeitet werden darf, ist es dennoch Tatsache, dass es Arbeit-

gebende gibt, die ihre Stellen nicht an Personen vergeben, die nur den Status einer vorläufigen Auf-

nahme besitzen. Zusätzlich sind die Frauen je nach Bewilligung dem Druck ausgesetzt, eine Anstellung 

zu finden und zu behalten, damit ihre Aufenthaltsbewilligung verlängert wird.  

Einen Hinweis auf die Herkunft kann auch der Name geben. Dieser ist immer direkt auf dem Bewer-

bungsbrief und Lebenslauf ersichtlich und oftmals die erste Möglichkeit für die Person, welche die 

Bewerbungen bearbeitet, Unterscheidungen zu machen, die nicht auf Qualifikationen und Fähigkeiten 

beruhen. Der ausländisch erscheinende Name wird direkt einer bestimmten Nationalität oder Ethnie 

zugeordnet, was Ursache für Diskriminierung wird. Auch hier handelt es sich um eine direkte Diskrimi-

nierung, für welche jedoch nicht der Name an sich ausschlaggebend ist, sondern wie beschrieben die 

damit assoziierte Herkunft. Der Name wirkt in diesem Zusammenhang als Türöffner für Vorurteile und 

Stereotype. Dass diesbezüglich im Bewerbungsprozess von gewissen Unternehmen institutionelle Dis-

kriminierung stattfindet, bestätigt E3, beispielsweise wenn Personalverantwortliche den direkten Auf-

trag haben, «keine Flüchtlinge oder keine mit -ic-Namen zu berücksichtigen.»  

6.6 Bildung und Berufserfahrung  

Wie bereits erwähnt, sind viele Herkunftsländer der Frauen von traditionellen und patriarchalen Struk-

turen geprägt. Dies hat direkten Einfluss auf das Bildungsniveau, da viele Frauen aus Ländern wie Af-

ghanistan im Gegensatz zu den Männern die Schule nicht oder nur bis zu einem gewissen Niveau be-

suchen durften. Durch ihre Rolle als Frau, beschreibt E3, werden sie oftmals schnell verheiratet und 

bleiben dann nur noch zu Hause. Des Weiteren führt er aus, dass in den Herkunftsländern der Frauen 

zusätzlich oft ein anderes Bildungsniveau und Verständnis von Bildung als in der Schweiz herrscht. Die 

Frauen werden dadurch automatisch als „bildungsungewohnt“ angesehen und kommen nur für nied-

rigqualifizierte Branchen infrage, fügt E1 an. Auch E2 bestätigt diese Art der Diskriminierung. So sieht 

sie sich immer wieder mit Aussagen konfrontiert wie: «Diese Person hat nicht einmal die Schule be-

sucht.» Es wird somit nicht berücksichtigt, ob diese Person möglicherweise 20 Jahre Berufserfahrung 

hat. Denn Berufserfahrung wird ohne Bestätigung oder wenn sie nicht in der Schweiz gesammelt 

wurde, oft nicht anerkannt und wertgeschätzt.  

In Bezug auf Bildung und Berufserfahrung ist auch die Anerkennung von Diplomen und Zertifikaten 

entscheidend und kann Ursache von Diskriminierung sein. Drei der sechs interviewten Frauen haben 

ein Diplom in ihrer Heimat erlangt, welches in der Schweiz nicht anerkannt wurde. E1 bestätigt, dass 

es dadurch besonders für Hochqualifizierte schwierig ist, wenn sie in ihrem gelernten Beruf arbeiten 
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möchten. So arbeitet beispielsweise eine der Frauen, welche Anwältin ist, hier in der Schweiz als Rei-

nigungsfachkraft.  

6.7 Intersektion der Diskriminierungsmerkmale 

Wie beschrieben werden geflüchtete Frauen aufgrund diverser Merkmale diskriminiert. So können op-

tische Erscheinungen wie Hautfarbe, Zugehörigkeit zu einer Religion und ein damit verbundenes reli-

giöses Merkmal wie das Kopftuch, ihr Geschlecht in Verbindung mit der Betreuungspflicht, die Zuge-

hörigkeit zu einer bestimmten Nation oder der Flüchtlingsstatus Grund für die Diskriminierung sein. 

Diese einzelnen Diskriminierungsmerkmale können auch in Verschränkung vorliegen. 

Die Fachpersonen erwähnten in den Interviews konkret, dass sie in der Praxis Wechselwirkungen zwi-

schen den verschiedenen Diskriminierungsmerkmalen wahrnehmen. So spricht E1 klar von einer Inter-

sektion, welche aufzeigt, dass die Frauen vielen Hürden in Kombination gegenüberstehen: «(…) weil 

auch Schweizer Frauen es nicht einfach auf dem Arbeitsmarkt haben. Und zusätzlich das Kopftuch und, 

und, und.»  

Auch die Erfahrungen der anderen befragten Fachpersonen zeigen auf, dass Arbeitgebende beim An-

stellungsprozess oft den «sicheren» Weg wählen, um sicher zu sein, worauf sie sich einlassen. In den 

meisten Fällen führt dies zu der Wahl eines Mannes oder einer Person ohne Fluchthintergrund. Auch 

hier zeigt sich deutlich, dass geflüchtete Frauen, welche eine Kombination aus Frau und Person mit 

Fluchthintergrund sind, automatisch ausgeschlossen werden. Sie sind somit doppelt benachteiligt. 

Auch E2 kritisiert, dass es in der Praxis zu «doppelter Diskriminierung» der geflüchteten Frauen kommt. 

So werden beispielsweise Aussagen wie die folgende gemacht: «Also nein, eine Frau nehmen wir sicher 

nicht auch noch auf. Es ist bereits genug kompliziert mit diesen Leuten.» Auch hier zeigt sich, dass die 

Frauen sich aufgrund ihres Geschlechts und des Fluchthintergrunds erst gar nicht bewerben können.  

Generell kann gesagt werden, dass für geflüchtete Frauen die Chance einer Anstellung durch die di-

versen Diskriminierungsmerkmale deutlich erschwert ist. Es besteht ein grosses Risiko, dass sie diskri-

miniert werden. Da sich die verschiedenen Merkmale auch gegenseitig beeinflussen, verstärken und 

besonders auch zu Verschränkungen führen können, sind die geflüchteten Frauen eine besonders vul-

nerable Personengruppe, die einen besonders schweren Zugang zum Arbeitsmarkt hat. 

An dieser Stelle ist es wichtig, darauf hinzuweisen, dass in allen Interviews mit den geflüchteten Frauen 

erwähnt wurde, dass sie nicht das Gefühl haben, dass es für sie schwieriger ist, eine Anstellung zu 
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finden, als für geflüchtete Männer. Auch die Fachpersonen beschrieben, dass sie die Frauen nicht ge-

nerell als stärker von Diskriminierung beim Zugang zum Arbeitsmarkt betroffen sehen. So beschreibt 

E2, «(…) dass noch andere Komponenten einfliessen, wie das Bildungsniveau, das häufig ein anderes 

ist, da sie nicht in die Schule gehen konnten wie Männer oder dann die Kinderbetreuung.» Und auch E3 

spricht davon, dass sie auf eine andere Art diskriminiert werden, aber nicht stärker. 
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7 Diskussion  

Zur Diskussion der erhobenen Daten werden die Ergebnisse mithilfe der dargelegten theoretischen 

Zusammenhänge und Erkenntnisse interpretiert. Dabei muss beachtet werden, dass die in diesem Ka-

pitel evaluierten Forschungsergebnisse keine allgemeine Gültigkeit haben. Sie beziehen sich aus-

schliesslich auf die sechs Interviews mit den geflüchteten Frauen und die drei Interviews mit den Ex-

pert*innen. Ebenso wird darauf hingewiesen, dass die genannten Diskriminierungserfahrungen der 

Frauen subjektive Erlebnisse sind und auch die Aussagen der Fachpersonen auf subjektiven Ansichten 

beruhen. Die Daten können daher nicht quantifiziert werden.  

7.1 Religion 

Die Religion als Ursache von Diskriminierung wurde von allen Fachpersonen und den direkt und indi-

rekt betroffenen Frauen bestätigt. Dass besonders Muslimas betroffen sind, ist darauf zurückzuführen, 

dass ihre religiösen Symbole wie Kopftuch oder traditionelle Kleidung klar ersichtlich sind und dadurch 

direkt zum Diskriminierungsrisiko werden können. Ausserdem ist es zentral, auf die Intersektion zwi-

schen den Merkmalen Geschlecht und Religion hinzuweisen, da nur Frauen ein Kopftuch tragen oder 

den Handschlag verweigern.  

Die Aussagen der Fachpersonen, dass Frauen mit Kopftuch oft direkt aus dem Bewerbungsverfahren 

ausgeschlossen werden, zeigt auch die Studie «Discrimination against Female Migrants Wearing 

Headscarves», in der Diskriminierungen von Migrantinnen mit Kopftuch beim Zugang zum deutschen 

Arbeitsmarkt untersucht wurden (Doris Weichselbauer, 2016, S. 16-18). Das Ergebnis zeigt unmissver-

ständlich auf, dass das Kopftuch die Chance auf eine Anstellung deutlich vermindert. Die Autorin 

spricht von einer geradezu massiven Ablehnung des Kopftuches. Dass das Kopftuch automatisch dazu 

führt, dass Arbeitgeber*innen negative Zuschreibungen machen, zeigt sich ebenfalls in der Studie. So 

wird vonseiten der Unternehmen oft direkt angenommen, dass muslimische Frauen eine geringe Bil-

dung haben sowie wenig Arbeitserfahrung und wenig Hingabe zum Arbeitsmarkt besitzen (ebd.). Diese 

besondere Ablehnung zeigt sich auch daran, wie E1 beschreibt, dass Frauen mit Kopftuch besonders 

oft von Berufen, in denen Kundenkontakt besteht wie in Verkauf oder Beratung ausgeschlossen sind. 

Dies kann damit erklärt werden (vgl. Kap. 3.5), dass die Produktions- und Dienstleistungsbetriebe die 

Bedürfnisse und Anliegen ihrer Kundschaft berücksichtigen wollen und dadurch Personen mit be-

stimmten Merkmalen wie die Zugehörigkeit zu einer Religion systematisch bei der Personalauswahl 

ausschliessen (Imdorf, 2010, S. 201; Nick Jewson & David Mason, 1986, S. 43). 
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Wie bereits erwähnt sind bei der Diskriminierung aufgrund der Religion oft die Frauen betroffen. Ge-

mäss Weichselbauer (2016) wird die Ablehnung ausländischer Bewerbender von gewissen Arbeitge-

benden bei Frauen, die ein Kopftuch tragen, noch verstärkt, weil sie eine starke Identifikation mit dem 

muslimischen Glauben und der muslimischen Gruppenzugehörigkeit signalisieren und dadurch als be-

sonders distanziert empfunden werden (S. 18). 

Bezüglich des Kopftuchs könnte kritisch argumentiert werden, dass Frauen beim Bewerbungsverfah-

ren nicht wegen des Kopftuchs an sich diskriminiert werden, sondern weil Kopftücher auf Bewerbungs-

fotos unangebracht sind. Christian Unkelbach, Hella Schneider, Kai Gode und Miriam Senft (2010) be-

gründen jedoch, dass es nicht von Bedeutung ist, ob eine Frau diskriminiert wird, weil sie auf einem 

Bewerbungsfoto ein Kopftuch trägt und dadurch als nicht geschäftsfähig angesehen wird oder ob die 

Diskriminierung aufgrund einer generellen Ablehnung des Kopftuches stattfindet. Denn das Kopftuch 

benachteiligt die Trägerin unabhängig davon, ob es sich um eine direkte Diskriminierung handelt oder 

negative Stereotype bei Entscheidungsträger*in aktiviert werden (S. 328). 

Ebenfalls kann diskutiert werden, ob die Nicht-Berücksichtigung bei der Stellenvergabe aufgrund der 

Verweigerung des Handschlags oder der Unmöglichkeit, in direktem Kontakt mit Männern zu arbeiten, 

noch als diskriminierend angesehen werden kann oder ob es strukturell nicht möglich ist, diese Perso-

nen in bestimmten Berufen unterzubringen. Eine vertiefte Auseinandersetzung mit dieser Perspektive 

ist im Rahmen dieser Arbeit leider nicht möglich (vgl. Kap. 8.3). 

Vorurteile und diskriminierende Aussagen von Professionellen aus der Praxis zeigen auf, dass alle Men-

schen Vorurteile besitzen. Laut Philipp Burckhardt & Priska Schlatter (2012) entsteht bereits beim ers-

ten Kontakt ein erster Eindruck, welcher Vorurteile aktiviert. Diese Bilder werden mit Beobachtungen 

ergänzt und zu einem neuen Bild zusammengesetzt. Somit beeinflussen Vorurteile auch immer das 

Denken und Handeln von Fachpersonen (S. 61). Neben der gesellschaftlichen Wahrnehmung hat auch 

die Wahrnehmung der Sozialarbeitenden Einfluss darauf, wie stark der Grad an Stigmatisierung der 

Klientel ausgeprägt ist (Friederike Schmidt, 2012, S. 56). Laut Burkhard Müller (2012) müssen sie mit-

tels Fachwissens genaue Situations- und Personeneinschätzungen vornehmen (S. 956). Persönliche 

Präferenzen und Haltungen haben keinen Platz. Ziel muss immer eine Gleichbehandlung aller Personen 

in einer vergleichbaren Lage sein (Burckhardt & Schlatter, 2012, S. 34). Burckhardt und Schlatter (2012) 

zufolge führt es zu einem Widerspruch zum Berufscodex, wenn Vorurteile durch Sozialarbeitende An-

wendung finden. Auch wenn Vorurteile nicht explizit im Berufscodex angesprochen werden, kann ab-

geleitet werden, dass diese stets zu beachten und zu reflektieren sind (S. 34). Abschliessend kann fest-

gestellt werden, dass insbesondere geflüchtete muslimische Frauen mit Kopftuch oder anderen offen-

sichtlichen religiösen Symbolen eine soziale Gruppe sind, die besonders starke Ablehnung erfährt. 
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7.2 Äusserliche Merkmale: Hautfarbe 

Da die Hautfarbe als äusserliches Merkmal ebenfalls direkt auf dem Bewerbungsfoto und spätestens 

beim Bewerbungsgespräch ersichtlich ist, sehen die Fachpersonen diese Gegebenheit als einen zent-

ralen Faktor, welcher bei der Selektion der Bewerbenden automatisch mitspielt. Gudrun Biffl, Thomas 

Pfeffer und Friedrich Altenburg (2013) beschreiben diesbezüglich, dass die Hautfarbe ein Merkmal ist, 

welche es ermöglicht, direkt auf die ethnische Herkunft einer Person zu schliessen. Die Hautfarbe wird 

dadurch im Bewerbungsverfahren zum direkten Trigger für Diskriminierung, und zwar insbesondere 

dann, wenn die entscheidende Person negative Zuschreibungen, Vorurteile oder und/oder fremden-

feindliche Ansichten vertritt (S. 21). Wie in Kapitel 3.2 beschrieben handelt es sich bei Diskriminierung 

aufgrund physiognomischer Merkmale, ethnischer Herkunft, kultureller Merkmale und/oder religiöser 

Zugehörigkeit um rassistische Diskriminierung (FRB, 2014). Demzufolge muss auch im Zusammenhang 

von auf der Hautfarbe basierender Diskriminierung konkret von rassistischer Diskriminierung gespro-

chen werden. Eine Studie der Fachstelle für Rassismusbekämpfung (FRB) (2019) zeigt auf, dass die ras-

sistische Diskriminierung besonders häufig bei der Arbeitssuche und im Berufsalltag erlebt wird. Aus-

serdem sind Personen mit afrikanischer Herkunft und demzufolge mit einer dunklen Hautfarbe in allen 

Lebensbereichen betroffen (S. 40-42). Diese Darstellung der Personen, welche besonders von Rassis-

mus betroffen sind, spiegelt die Erfahrungen der betroffenen befragten Frauen wider und untermau-

ert die Aussagen der Fachpersonen, dass Schwarze Frauen oft einen schlechteren Zugang oder weniger 

Möglichkeiten bei der Integration in den Stellenmarkt haben.  

7.3 Sprache 

Wie in Kapitel 2.3.2 beschrieben besitzt die Sprache eine besonders zentrale Bedeutung im individuel-

len und gesellschaftlichen Integrationsprozess. Die Sprache kann eine besonders wichtige Ressource 

auf dem Arbeitsmarkt sein oder zu Ausgrenzung und Diskriminierung führen (Esser, 2006, S. 1). Die 

Erhebung des BFS von 2018 (vgl. Kap. 3.3) bestätigt dies insofern, als die Sprache mit 27 % der zweit-

häufigste Diskriminierungsgrund in der Schweiz ist (BFS, 2018, S. 11-12). Wie auch die Interviews mit 

den geflüchteten Frauen zeigen, hängt die sprachliche Kompetenz direkt mit der Chance auf eine An-

stellung zusammen (Esser, 2006, S. 1).  

Die Sprache ist eines der Merkmale, bei welchem nicht immer klar festgestellt werden kann, ob es sich 

um Diskriminierung oder um legitime Ablehnung handelt. Im Gegensatz zu Religion oder Hautfarbe ist 

die Sprache für die meisten Berufe Voraussetzung. 
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Wie von E3 beschrieben, handelt es sich um Diskriminierung, wenn Personen trotz ausreichender 

Sprachkenntnisse nicht für bestimmte Anstellungen berücksichtigt werden. Auch wenn Schweizer-

deutsch verlangt wird und dies für die Tätigkeit nicht notwendig ist, stellt die Ablehnung eine Diskri-

minierung dar. Werden geflüchtete Frauen jedoch nicht für Stellen berücksichtigt, weil sie die für die 

Tätigkeit benötigten sprachlichen Kenntnisse nicht vorweisen können, handelt es sich um eine legitime 

Ablehnung. Thomas Hey und Gerrit Frost (2015) ergänzen, dass das Voraussetzen von Deutschkennt-

nissen dann zulässig ist, wenn die Sprache notwendig für die Tätigkeit ist. Dies kann damit begründet 

werden, dass die mittelbare Benachteiligung mit der beruflichen Anforderung gerechtfertigt werden 

kann (S. 17). Wird jedoch Deutsch als Muttersprache verlangt, ist es problematisch, da dies direkt mit 

der Ethnie der bewerbenden Person zusammenhängt und eine Absage eine Diskriminierung darstellt 

(ebd.). 

In direkter Verbindung mit den Sprachkenntnissen steht auch der Zugang zu Deutschkursen. Die mit 

den geflüchteten Frauen durchgeführten Interviews zeigen auf, dass häufig lange Wartezeiten vorkom-

men. Dies führt automatisch zu einer Verzögerung der Integration in den Arbeitsmarkt. Ebenfalls ist 

die Finanzierung der Kurse ein Aspekt der miteinbezogen werden muss. So zeigt sich, dass Frauen, 

welche Kurse mehrmals repetieren müssen, viele Ausfälle haben oder deren Familien bereits von der 

Sozialhilfe gelöst sind, die finanziellen Mittel selbstständig aufbringen müssen. Da die Kurskosten sehr 

teuer sind und ihnen oftmals die Mittel fehlen, verzichten sie auf die Deutschkurse.  

Ein letzter zentraler Faktor ist die Intersektionalität der diskriminierenden Merkmale Sprache und Ge-

schlecht. Die Betreuungspflicht der Mütter führt dazu, dass sie Kurse zu gewissen Tageszeiten nicht 

besuchen können, immer wieder aufgrund von Krankheit oder Terminen der Kinder fehlen und auch 

sonst oftmals zu Hause nur wenig Zeit haben, die Kursinhalte zu repetieren oder Hausaufgaben zu 

machen. 

7.4 Geschlecht: Frau-Sein 

Diskriminierung aufgrund des Geschlechts zeigt sich bei der Personalrekrutierung auf vielfältige Weise. 

Oft steht sie in direkter Verbindung mit den Betreuungspflichten der Frauen. So beschrieben die Fach-

personen die Unvereinbarkeit von Beruf oder Ausbildung mit der Kinderbetreuung als besonders prob-

lematisch. Sie erklären sich die Diskriminierung vonseiten der Arbeitgebenden damit, dass sie bei 

Frauen mit Kindern automatisch annehmen, dass sie durch die Betreuung häufiger fehlen werden und 

eingeschränkt sind. Alleinerziehende geflüchtete Frauen haben es besonders schwierig. Da ihnen oft 

das Unterstützungsnetzwerk in Form von Familie oder Freunde fehlt, sind sie vollumfänglich für die 

Betreuung zuständig. 
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Sascha O. Becker, Ana Fernandes und Doris Weichselbaumer (2019) zeigen in ihrer Studie die Diskri-

minierung von gebärfähigen Frauen. Mittels 9000 fiktiven Bewerbungsunterlagen wurde die Benach-

teiligung von Müttern, die sich für Teilzeitstelle bewerben, aufgezeigt. So signalisieren sie bei einem 

Teilzeitpensum, dass sie für die Betreuung zuständig sind und dadurch ausfallen könnten (S. 146). In 

Relation zu den Zahlen des BFS (2020, S. 8; vgl. auch Kap. 2.2), welche aufzeigen, dass 75,6 % aller 

Teilzeitarbeitenden Frauen sind, lässt sich diese Geschlechterdiskriminierung besonders gut nachvoll-

ziehen. 

Der Einfluss der geschlechtsspezifischen Rolle der Frau in den Herkunftsländern, welche sich anhand 

der Interviews zeigt, wird auch von Knappert, Kornau und Figengül (2018) thematisiert. Sie sehen eine 

direkte Verbindung zwischen der Rolle der Frau in den Herkunftsländern und der Chance auf dem Ar-

beitsmarkt im aufnehmenden Land. So wird in Ländern wie Syrien der Lebensunterhalt von Männern 

verdient und die Frauen kümmern sich um die Familie. Dadurch haben sie oft nur wenig Arbeitserfah-

rung und es fehlt ihnen an Ressourcen, die für den Arbeitsmarkt wichtig wären (S. 71-73; vgl. Kap. 4.2). 

Eine weitere Erkenntnis aus den Interviews besteht darin, dass geflüchtete Frauen teilweise gar nicht 

erst Zugang zu den Beratungsstellen erhalten und dadurch nicht bei der beruflichen Integration unter-

stützt werden. Auch hier ist die Betreuungsaufgabe vermehrt die Ursache. Ebenso sind innerfamiliäre 

patriarchale Verhältnisse und auch der strukturelle Ausschluss aufgrund der Ablösung der Familie von 

der Sozialhilfe von Bedeutung.  

Wichtig ist es, an dieser Stelle zu erwähnen, dass alle befragten geflüchteten Frauen äusserten, dass 

sie sich trotz der Hürden und Schwierigkeiten, welche sie als Frauen erfahren, nicht stärker benachtei-

ligt fühlen als geflüchtete Männer. Die Umstände wie alleinerziehend sein, das Nicht-Beherrschen der 

Sprache, die Herkunft und/oder die Nicht-Anerkennung der Diplome sind die Gründe. Dabei handelt 

es sich klar um subjektive Empfindungen. Ebenso zeigt sich, dass auch dann, wenn sie sich nicht auf-

grund ihres Geschlechts benachteiligt fühlen, eine eindeutige Verschränkung gewisser Merkmale wie 

Betreuungsaufgaben und Geschlecht, Sprache und Geschlecht oder Herkunft und Geschlecht bestehen 

und das Geschlecht dadurch indirekt Ursache für die Diskriminierung ist.  

7.5 Herkunft 

Die Herkunft ist ein besonders verbreiteter Diskriminierungsgrund beim Zugang zum Arbeitsmarkt. So 

zeigt auch die Erhebung des BFS (2019), dass die Nationalität mit 58 % der häufigste Diskriminierungs-

grund in der Schweiz ist (S. 11-12; vgl. Kap. 3.3). Gaillard und Baumberger (2013), Schaufelberger 

(2013) und Sehrer (2019) zeigen auf, dass ausländische Personen einen besonders erschwerten Zugang 
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zum Arbeitsmarkt haben (vgl. Kap. 2.3.3). Geflüchtete Frauen sind besonders betroffen. Denn sie sind 

gegenüber geflüchteten Männern, inländischen Frauen und inländischen Männern benachteiligt 

(Bachmann, 2016, S.10). In diesem Zusammenhang kann von einer Mehrfachdiskriminierung gespro-

chen werden (Liebig, 2018, S. 12).  

Die Auswertung der Interviews zeigt, dass geflüchtete Frauen aufgrund ihrer Herkunft häufig diskrimi-

niert und nur für bestimmte Stellen wie Reinigung oder Küchenhilfe berücksichtigt werden. Riaño und 

Baghdadi (2007) sprechen diesbezüglich von einer Kopplung zwischen Geschlecht und Nationalität 

(vgl. Kap. 2.4), welche sich dadurch zeigt, dass ausländische Frauen vermehrt nur für Tätigkeiten ein-

gestellt werden, für die sie überqualifiziert sind (S. 178). Darüber hinaus sind die geflüchteten Frauen 

auch von herabsetzenden Stereotypen betroffen (Bachmann, 2016, S. 21-22). Diesbezüglich spricht 

auch E1 von «Klischeedenken», welches dazu führt, dass die Betroffenen bei der Stellenvergabe nicht 

berücksichtigt werden. Auch Salvisberg (2010) bestätigt (vgl. Kap. 2.3.2), dass die Herkunft ein Zu-

schreibungskriterium ist und von den Arbeitgebenden zur Argumentation von Persönlichkeitseigen-

schaften und Leistungsbereitschaft verwendet wird (S. 20-23). Dadurch werden den geflüchteten 

Frauen automatisch bestimmte Eigenschaften zugeschrieben.  

Die Vorurteile und Zuschreibungen werden oft neben der Nationalität oder dem Ausländisch-Sein im 

Zusammenhang mit der fremden Kultur und der Mentalität geäussert. So würden Unternehmen nicht 

wissen, auf was sie sich einlassen, wenn sie eine geflüchtete Frau einstellen, da diese nicht über das 

gleiche Wertesystem und Denken verfüge. Der Name, welcher oft auf die Herkunft hinweist und mit 

bestimmten Attributen in Verbindung gebracht wird, ist ein weiterer Grund für die Diskriminierung 

geflüchteter Frauen. Gewisse Firmen sortieren Personen mit ausländisch klingenden Namen oder Na-

men, die auf einen Fluchthintergrund hinweisen, systematisch aus. Weichselbaumer (2016) zeigt in 

ihrer Studie «Discrimination against Female Migrants Wearing Headscarves» ebenfalls auf, dass Mig-

rantinnen aufgrund ihres fremdklingenden Namens beim Zugang zum Arbeitsmarkt besonders stark 

diskriminiert werden (S. 18).  

7.6 Bildung und Berufserfahrung 

Geflüchtete Frauen, deren Herkunftsländer traditionellen Werten und patriarchalischen Strukturen 

verhaftet sind, sind oft besonders von einem geringen Bildungsniveau und mangelnder Berufserfah-

rung betroffen. Die Fähigkeiten, die während der schulischen Bildung erworben werden, sind jedoch 

massgebend für die Produktivität im Arbeitsleben (Abraham und Hinz, 2008, S. 13). Auch Salvisberg 

(2010) weist darauf hin, dass formale Qualifikationen und Erfahrung zentrale Anforderungen auf dem 

Arbeitsmarkt sind (S. 20-21). Gemäss Sehrer (2019) sind Personen mit geringer Qualifikation und mit 



Charlotte Acakpo BA Diskriminierung geflüchteter Frauen 

 58 

wenig oder ohne Arbeitserfahrung (vgl. Kap. 2.3.3) sowie ausländische Personen speziell gefährdet 

erwerbslos zu sein oder zu bleiben (S. 32). Daraus kann abgeleitet werden, dass auch hier eine Ver-

schränkung zwischen der Qualifikation und der Herkunft besteht, was zu einer besonders ausgepräg-

ten Benachteiligung führt.  

Drei der interviewten geflüchteten Frauen besitzen ein Diplom, welches in der Schweiz nicht anerkannt 

wurde. Sie können somit ihre erlernte Tätigkeit nicht ausüben. Nach Geisen und Ottersbach (2015) hat 

dies Auswirkungen auf die soziale, kulturelle und wirtschaftliche Lebenslage (S.8; vgl. Kap. 2.4). Auch 

Knuth (2012) weist darauf hin, dass dadurch die «subjektive berufliche Identität» gebrochen wird 

(S.127). Dies hat nicht nur Folgen für die betroffenen Frauen, welche ihre Fähigkeiten nicht einsetzen 

können und dadurch in Berufen arbeiten müssen, die niedriger entlohnt werden. Es hat ebenfalls Fol-

gen für die Unternehmen, welche die gut qualifizierten Frauen nicht entsprechend einsetzen können 

und ihnen somit gut qualifiziertes Personal vorenthalten bleibt.  

Das Bildungsniveau und die Berufserfahrung sind neben der Sprache ambivalente Merkmale, da auch 

hier nicht immer ersichtlich ist, ob es sich um Diskriminierung handelt. Wenn Berufserfahrung oder 

eine bestimmte Qualifikation für die Ausübung der Tätigkeit Voraussetzung ist, ist es das Recht der 

Arbeitgebenden, eine Person abzulehnen, wenn diese nicht darüber verfügt. Auch muss im Zusam-

menhang von Berufsbildung, Berufserfahrung und Anerkennung der Diplome von Ungleichstellung auf 

dem Markt und nicht von Diskriminierung bei der Anstellung gesprochen werden (Stutz, 2003, S. 6; vgl. 

Kap. 3.4). 

7.7 Intersektionalität der Diskriminierungsmerkmale  

Die Ergebnisse der Interviews zeigen deutlich auf, dass geflüchtete Frauen aufgrund vielfältiger Diskri-

minierungsmerkmale benachteiligt werden. Dabei sind nicht nur die einzelnen Kategorien Ursache, 

sondern oftmals die durch die Verknüpfung ausgelöste Verstärkung. Ebenfalls zeigt sich, dass gewisse 

Diskriminierungskategorien, wie beispielsweise die Kombination Religion und Geschlecht, welche sich 

durch das Kopftuch bei muslimischen Frauen zeigt, nur in Kombination auftreten.  

Wie die Diskussion der einzelnen Merkmale zeigt, stimmen die Ergebnisse in vielerlei Hinsicht mit den 

vorliegenden wissenschaftlichen Erkenntnissen überein. Die intersektionale Sichtweise auf die Diskri-

minierung von geflüchteten Frauen beim Zugang zum Arbeitsmarkt ist im Gegensatz dazu noch wenig 

erforscht. Die in dieser Arbeit herangezogenen Studien zeigen, dass es häufig einzelne Diskriminie-

rungsmerkmale sind, die untersucht werden. Dabei sind zusätzlich die erforschten Personengruppen 

oft Migrantinnen, Migranten oder Geflüchtete unabhängig vom Geschlecht. Geflüchtete Frauen und 
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ihre Erfahrungen werden demgegenüber selten explizit erforscht. Dadurch ist eine komplette und all-

seitige Betrachtung nicht möglich.  

Der Konsens der befragten Fachpersonen ist, dass sich die meisten der Diskriminierungsmerkmale ge-

genseitig verstärken. Dies lässt sich auch anhand der Schilderungen der geflüchteten Frauen ableiten. 

Für die Frauen, welche viele der Kategorien vereinen, besteht dadurch ein grosses Risiko, dass sie Dis-

kriminierung durch Arbeitgeber*innen und Personalverantwortliche erfahren. Ihre Chancen auf eine 

ihrer Qualifikation sowie ihren Bedürfnissen und Wünschen entsprechende Tätigkeit zu finden, sinkt 

dadurch drastisch.  

Erfahrungen von Diskriminierung und Benachteiligung sind sehr persönlich und werden von Person zu 

Person unterschiedlich erlebt und wahrgenommen. Die geflüchteten Frauen haben in den Interviews 

von diversen Diskriminierungsmerkmalen gesprochen, das Wort Benachteiligung oder Diskriminierung 

jedoch nie benutzt. Ebenfalls haben sie alle erwähnt, dass sie sich nicht stärker benachteiligt fühlen als 

andere Personengruppen, beispielsweise die der geflüchteten Männer. Dies kann an den teilweise ein-

geschränkten sprachlichen Fähigkeiten liegen oder es wäre denkbar, dass sie sich mittlerweile an die 

unangenehmen Erfahrungen gewöhnt haben oder sie zu verdrängen versuchen. So sagt F5 beispiels-

weise: «Nein, so ich denken nicht. Wenn ich denken immer es ist wegen die Hautfarbe, ich kann nicht 

arbeite in Schweiz. Dann ich bin mit viele Komplex.» 

Das subjektive Empfinden der Frauen über ihre Benachteiligung und auch die Ansicht der Fachperso-

nen, welche geflüchtete Frauen nicht als stärker diskriminiert sehen, deckt sich nicht mit der beschrie-

benen Theorie. So haben Liebig (2018) und Bachmann (2016) aufgezeigt, dass geflüchtete Frauen be-

nachteiligter sind als geflüchtete Männer, sie ihrerseits benachteiligter sind als Migrantinnen und Mig-

ranten und diese wiederum als inländische Personen. Auch auf dieser Ebene sind Frauen gegenüber 

den Männern schlechtergestellt. Diesbezüglich wäre es denkbar, dass die Wahrnehmung der Benach-

teiligung dadurch verzerrt ist, weil geflüchtete Frauen und ihre Lebenssituation oft nicht explizit als 

einzelne Personengruppe wahrgenommen und thematisiert werden.  
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8 Schlussfolgerung für den Beruf 

Im Folgenden werden die Fragestellung und These, welche zu Beginn der Arbeit formuliert wurden, 

reflektiert. Anschliessend wird die Praxisfrage, welche über die Schlussfolgerung und Handlungsemp-

fehlung für die Praxis der Sozialen Arbeit Aufschluss gibt, beantwortet. Es werden Massnahmen auf 

der gesellschaftlichen und politischen, der betrieblichen sowie der institutionellen Ebene beschrieben. 

Auf der gesellschaftlichen und politischen Ebene werden Massnahmen benannt, die die Gesamtgesell-

schaft ansprechen. Die auf der betrieblichen Ebene festgesetzten Massnahmen richten sich an Unter-

nehmen bzw. Arbeitgebende und Personalverantwortliche. Auf der institutionellen Ebene werden 

Ideen dargelegt, welche in der Praxis der beruflichen Integration angesetzt sind. Dabei handelt es sich 

um Massnahmen, die sich einerseits an die Professionellen und Institutionen und andererseits an die 

Profession richten. Abschliessend folgt ein Ausblick, der die noch zu erforschenden Aspekte aufzeigt, 

die sich im Verlauf der Bearbeitung des Themas herauskristallisiert haben.  

8.1 Fazit  

Dieses Unterkapitel bezieht sich auf die in Kapitel 1.2 formulierte These und Zielsetzung. Das Ziel der 

vorliegenden Bachelor-Arbeit ist es zu erfassen, aufgrund welcher Merkmale geflüchtete Frauen beim 

Zugang zum Arbeitsmarkt diskriminiert werden und wie diese Merkmale zusammenwirken. Daher 

wurden mittels narrativer Interviews geflüchtete Frauen und im Rahmen von Leitfadeninterviews 

Fachpersonen der beruflichen Integration von Geflüchteten befragt. Die Diskriminierungsmerkmale 

und Intersektionen, welche in den Interviews genannt wurden, decken sich mit der beschriebenen 

Theorie. Da die Untersuchung nicht repräsentativ ist, wird davon abgesehen, die Auflistung der Diskri-

minierungsmerkmale und Intersektionen als abschliessend zu definieren. Ebenfalls bildet die Auswahl 

der geflüchteten Frauen und Fachpersonen eine Limitierung der Arbeit. Da es nur wenig Theorie zum 

Thema Diskriminierung und Intersektionalität von geflüchteten Frauen bei der Integration in den Ar-

beitsmarkt gibt, musste zusätzlich Literatur über Migrant*innen und Ausländer*innen verwendet wer-

den. Da viele Gemeinsamkeiten bei der beruflichen Integration von Geflüchteten und Migranten be-

stehen, kann die Theorie jedoch gut auf geflüchtete Frauen angewandt werden.  

Die These, dass aufgrund der Intersektionen der Merkmale geflüchtete Frauen beim Zugang zum Ar-

beitsmarkt besonders diskriminiert werden, kann insofern bestätigt werden, als durch die Forschung 

ersichtlich wurde, dass in geflüchteten Frauen diverse Merkmale vereint sind, welche bereits einzeln 

zu Benachteiligungen führen können. Die Intersektionen dieser Merkmale führen zusätzlich noch zu 
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besonderen Diskriminierungsursachen, beispielsweise die Intersektion zwischen Geschlecht und Reli-

gion, die sich dadurch zeigt, dass nur muslimische Frauen ein Kopftuchtragen und dadurch bei der 

beruflichen Integration besonders diskriminiert werden. Die Befragung zeigte jedoch auch, dass sich 

die geflüchteten Frauen nicht stärker diskriminiert fühlen als andere Personengruppen. Ebenfalls wa-

ren die Expert*innen der Ansicht, dass geflüchtete Frauen diverse Diskriminierungsmerkmale aufwei-

sen und sich diese auch vereinen, dass sie dennoch nicht speziell diskriminiert sind. Trotzdem weisen 

die Fachpersonen darauf hin, dass Massnahmen auf unterschiedlichen Ebenen dringend erforderlich 

sind, um gegen die Diskriminierungen vorzugehen und den geflüchteten Frauen einen besseren Zu-

gang zum Arbeitsmarkt zu verschaffen. Die befragten Frauen äusserten ebenfalls, dass grosser Hand-

lungsbedarf besteht und konkrete Massnahmen zur Unterstützung und Erleichterung dringend not-

wendig sind.  

8.2 Praxisbezug 

Die in der vorliegenden Arbeit aufgezeigte Situation der Diskriminierung von geflüchteten Frauen zeigt, 

dass es erforderlich ist, Massnahmen zu erarbeiten. Die Expert*innen sehen die Hauptursache in einer 

gesellschaftlich verwurzelten Angst vor dem Fremden, die sich in Form von Vorurteilen, Stereotypen, 

Fremdenfeindlichkeit und Diskriminierung zeigt. Die folgenden Massnahmen basieren auf den Inter-

viewaussagen und beinhalten unter anderem bewährte Praktiken aus der Berufspraxis. Der Hand-

lungsbedarf besteht auf unterschiedlichen Ebenen und zielt deshalb auf eine möglichst umfassende 

und differenzierte Intervention ab.  

8.2.1 Gesellschaftliche und politische Ebene 

Wie erwähnt sehen die befragten Expert*innen die Ursache in der Angst vor dem Fremden. Daher 

sprechen die Massnahmen auf dieser Ebene die Gesamtgesellschaft und Politik an. Angesteuert wird 

eine Sensibilisierung und Aufklärung, um die gegen Geflüchtete und insbesondere geflüchtete Frauen 

bestehenden Vorurteile und Stereotype aufzulösen.  

Nach Ansicht von E2 sollte die Bevölkerung beispielsweise mittels Werbeplakaten im öffentlichen 

Raum auf Rassismus und Diskriminierung aufmerksam gemacht werden. «(…) um uns allen immer wie-

der bewusst zu machen.» Anstelle der überwiegend negativen Berichterstattung in den Medien über 

geflüchtete Personen müssen positive Ereignisse publik gemacht werden, ergänzt E3, und zwar um 

aufzuzeigen, was alles gut läuft. «Viel öfters läuft es gut, als dass es nicht funktioniert.»  
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Der Kontakt zur Bevölkerung, stellt einen weiteren wichtigen Anknüpfungspunkt dar, einerseits, um 

Vorurteile und Barrieren abzubauen sowie ein gegenseitiges Verständnis zu erlangen, und andererseits 

zur Unterstützung bei der beruflichen Integration. Alle befragten geflüchteten Frauen erhielten Unter-

stützung bei der Stellensuche. Hilfe von einer Mentorin erhielten F2 und F4, F1 und F3 von Freunden, 

F5 von einer Nachbarin und F6 von einer Lehrerin. Es zeigt sich, dass durch die individuelle Unterstüt-

zung von Personen, die sich in der Arbeitswelt auskennen, die die Landessprache beherrschen und 

über ein Beziehungsnetz verfügen, die Stellensuche erheblich vereinfacht wird und sich die Chance auf 

eine Anstellung erhöht. Dank dieser Unterstützung haben F4, F5 und F6 eine Anstellung gefunden. Die 

auf diesen Zusammenhang bezogene Massnahme sollte die Bevölkerung dazu animieren und motivie-

ren, offen zu sein und Personen, die einen besonders schweren Zugang zum Arbeitsmarkt haben, zu 

unterstützen.  

Neben der Hilfe aus der Bevölkerung ist auch die professionelle Unterstützung von Beratungsstellen 

bei der beruflichen Integration zentral. Die Fachpersonen können die Geflüchteten gezielt bei ihrer 

Integration begleiten und den Einstieg in den Arbeitsmarkt erleichtern. Daher zielt diese Massnahme 

darauf ab, den Frauen den Zugang zu solchen Hilfsangeboten zu ermöglichen. So sollten sie auch Zu-

gang zur Beratung haben, wenn ihre Partner*innen eine Anstellung gefunden haben und die Familie 

dadurch von der Sozialhilfe gelöst ist. Ebenfalls sollten Frauen, welche Betreuungsaufgaben wahrneh-

men und arbeiten möchten, die Möglichkeit einer Beratung erhalten.  

Eine weitere besonders wichtige Massnahme, um die Chancen auf dem Arbeitsmarkt für die geflüch-

teten Frauen zu erhöhen, ist die Vereinbarkeit von Arbeit und Familie. Dafür muss die Kinderbetreuung 

verbessert werden. Wie E2 erwähnte, haben die Frauen nur selten ein gutes Beziehungsnetz, auf das 

sie für die Kinderbetreuung zugreifen könnten. Umso wichtiger sind passende Betreuungsangebote, 

die es den Frauen ermöglichen, zu arbeiten sowie Sprachkurse und Aus-bzw. Weiterbildungen zu be-

suchen.  

Dass die Sprache eine der wichtigsten Voraussetzungen für eine Anstellung ist und die Chance auf Be-

rücksichtigung deutlich erhöht, wurde bereits mehrmals erwähnt. Gemäss E3 ist deshalb der Besuch 

von gut strukturierten Deutschkursen bis zum Niveau B2, die bereits kurz nach der Einreise in die 

Schweiz starten, unabdingbar. Nicht nur Deutsch, sondern auch das Lernen von Schweizerdeutsch ist 

wichtig, ergänzt F3. Um den Zugang zu den Deutschkursen sicherzustellen, muss nicht nur die Kinder-

betreuung, sondern auch die Finanzierung geregelt sein. Notwendig sind Ausnahmeregelungen, damit 

auch Frauen, welche sich in besonderen Situationen befinden, Zugang erhalten.  
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Des Weiteren müssen geflüchtete Frauen Zugang zu qualifizierenden Massnahmen wie Aus- und Wei-

terbildungen haben. So beschreibt E2: «Wenn die geflüchteten Frauen Teilzeitausbildungen machen 

können und Diplome und Zertifikate erhalten, dann ist bereits eine grosse Hürde überwunden. (...) dass 

sie überhaupt so weit kommen, dass sie für die Arbeitgeber infrage kommen für mögliche Anstellun-

gen.» Für hochqualifizierte Frauen wäre es ausserdem besonders wichtig, dass ihre Zertifikate aner-

kannt werden oder sie die Möglichkeit einer Nachbildung erhalten. 

8.2.2 Betriebliche Ebene 

Neben den gesellschaftlichen und politischen Massnahmen ist es wichtig, dass bestimmte Massnah-

men direkt in den Arbeitsmarkt eingeführt werden. Arbeitgeber*innen und Personalverantwortliche 

sind für die Stellenausschreibung und das Bewerbungsverfahren zuständig. Deshalb ist eine gezielte 

Sensibilisierung dieser Personen besonders zentral. Der Ansicht von E1 nach müssen Entscheidungs-

träger*innen in den Firmen und Personalverantwortliche auf die Thematik aufmerksam gemacht und 

darüber informiert werden, damit sie sich ihrer Handlungen bewusster sind. Sie ergänzt, dass, wenn 

es nicht ausreicht, die prekäre Situation der geflüchteten Frauen aufzuzeigen, auf die volkswirtschaft-

lichen Folgen hingewiesen werden soll: 

Wenn eine junge Frau, die mit 25 in die Schweiz gekommen ist und nur wegen ihrem Kopftuch 

und wegen der Situation die nächsten zehn Jahre keine Stelle findet und irgendwann ist es dann 

auch zu spät und dann wird sie finanziert bis sie 70 oder 75 ist. Ja, wenn man sich überlegt, wie 

viel das kostet. 

Auf die Wichtigkeit, dass geflüchtete Frauen zu weiteren Berufen als nur Reinigung, Küche und Haus-

wirtschaft Zugang erhalten, weist E2 hin. Dadurch hätten Frauen, welche wertvolle Berufserfahrung 

aus ihrem Heimatland mitbringen, die Möglichkeit, dieses Wissen einzubringen und zu nutzen. Wenn 

Unternehmen offen sind und Personen mit unterschiedlicher Herkunft einstellen, können sie dies auch 

als Werbung und Marketing nutzen, um ihr vorbildliches Verhalten publik zu machen, was sich wiede-

rum positiv auf das Image der Unternehmen auswirken würde. 

Nicht nur für geflüchtete Frauen, sondern für alle Personen mit Kindern ist es zentral, dass Firmen 

Teilzeitstellen anbieten. Nur so ist es den geflüchteten Frauen möglich, berufliche Tätigkeit und Be-

treuungspflicht zu vereinbaren.  
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Einen weiteren Ansatz sieht E1 in: «CSR Corporate Social Responsibility. Dass die Unternehmen Ge-

flüchtete einstellen müssen und dies von der Grösse abhängig. (...), dass es obligatorisch ist und dass 

es wirklich institutionalisiert wird.» Auch die befragten geflüchteten Frauen sehen darin einen vielver-

sprechenden Ansatz, der ihnen die Integration in den Arbeitsmarkt merklich erleichtern würde. Die-

sem Lösungsansatz stehen E2 und E3 eher kritisch gegenüber. Unternehmen sollten die freie Wahl bei 

der Personalrekrutierung haben. Müssen Personen unter Zwang eingestellt werden, wird sich dies ih-

rer Meinung nach höchstwahrscheinlich negativ auf das Arbeitsverhältnis und das Betriebsklima aus-

wirken.  

8.2.3 Institutionelle Ebene  

Die Profession, die Institutionen und die Fachpersonen der Sozialen Arbeit müssen engagiert gegen 

Diskriminierung vorgehen. Daher wurden die Massnahmen auf dieser Ebene möglichst breit angelegt.  

Als Menschenrechtsprofession hat die Profession der Sozialen Arbeit die Aufgabe, sich öffentlich gegen 

Diskriminierung und Vorurteile zu positionieren. Eine Möglichkeit könnte darin bestehen, Beiträge, 

welche differenziert über die Lebenssituation der geflüchteten Frauen berichten, in den diversen Me-

dien zu publizieren. Ebenfalls ist es der Auftrag der Profession, sich für Gleichstellung und gleiche 

Rechte für alle beim Zugang zum Arbeitsmarkt einzusetzen. Es ist daher wichtig, dass sie sich für The-

men wie die Anerkennung von Diplomen, Zugang zu beruflichen Qualifikationen und arbeitsmarkt-

tauglichen Sprachkursen, Begleitung und Beratung während der beruflichen Integration stark machen. 

Dadurch können die Chancen der geflüchteten Frauen eine ihrer Qualifikation und ihren Bedürfnissen 

entsprechende Anstellung zu finden, erhöht werden.  

Ausserdem weist E3 darauf hin, dass die Begleitung von Arbeitgeber*innen, die eine geflüchtete Per-

son eingestellt haben, zentral ist, um ein langfristiges und nachhaltiges Arbeitsverhältnis sicherzustel-

len und Unternehmen auch im Falle einer negativen Erfahrung darin zu unterstützen, dass sie weiter-

hin Geflüchteten eine Chance geben. «Die Arbeitgeber müssen geschult werden, damit sie wissen, wie 

sie im Falle von Problemen mit den Geflüchteten umgehen können.» 

Wichtig ist es ebenfalls, dass die geflüchteten Frauen in der Beratung adäquat über ihre Möglichkeiten 

wie Zugang zu Sprachkursen, Kinderbetreuung und/oder Qualifizierungsmassnahmen aufgeklärt und 

beraten werden. Ein transparenter Umgang mit der Thematik Diskriminierung beim Zugang zum Ar-

beitsmarkt ist in der Beratung zentral. Dadurch können die Frauen darauf hingewiesen werden, dass 
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beispielsweise die Stellensuche für Frauen mit Kopftuch oft besonders schwierig ist. Durch eine ge-

zielte und individuelle Begleitung können die Frauen ermächtigt, ermutigt und auf die Hürden bei der 

Stellensuche vorbereitet werden. 

Da auch die Professionellen der Sozialen Arbeit nicht frei von Vorurteilen und Stereotypen sind, sind 

regelmässige Intervisionen und Supervisionen zentral. Dadurch können eigene Ansichten und Muster 

erkannt, bearbeitet und überwunden werden. Ebenfalls können Anregungen und Ideen vom Team in 

die Fallarbeit miteinbezogen werden. Auch Massnahmen wie Haltungsgefässe, in denen bestimmte 

Themen wie Diskriminierung im Team thematisiert werden, sind hilfreich. In der eigenen Selbstrefle-

xion sieht jedoch E2 den grundlegendsten Ansatz: «Man muss sich immer wieder selbst überprüfen, 

sich selbst an der Nase nehmen.»  

8.3 Ausblick 

Während der Erarbeitung der vorliegenden Arbeit haben sich unterschiedliche Aspekte gezeigt, die in 

weiterführenden Studien unbedingt untersucht werden sollten. Nachfolgend werden einige Themen 

benannt.  

Die Auswahl der befragten Personen bildet eine Einschränkung der vorliegenden Arbeit. Es wurden 

ausschliesslich geflüchtete Frauen und Fachpersonen, die in der beruflichen Integration von Geflüch-

teten tätig sind, befragt. Die Sichtweise von Arbeitgeber*innen miteinzubeziehen, um eine zusätzliche 

Perspektive zu erhalten, wäre ein wichtiges Thema für eine weitere Studie. Da es sich um eine qualita-

tive Untersuchung handelt, wäre es interessant, eine grossflächige quantitative Erhebung mittels stan-

dardisierter Fragebögen durchzuführen, um quantifizierte Aussagen zu erhalten.  

Ein weiterer Aspekt, der aufgrund des vorgegebenen Umfangs ausgelassen werden musste, wäre eine 

differenzierte Auseinandersetzung zwischen Diskriminierungsmerkmalen und strukturellen Hürden 

(vgl. Kap. 7.1). Beispielsweise handelt es sich um Diskriminierung, wenn eine Person nicht eingestellt 

wird, weil sie aufgrund ihrer Religion den Handschlag verweigert, oder sind es strukturelle Hürden, die 

ein Unternehmen nicht überbrücken kann? 

Im Rahmen dieser Arbeit wurde nur die Schnittmenge der von Fachpersonen und geflüchteten Frauen 

genannten Diskriminierungskategorien untersucht. Deshalb wurden die Kategorien Alter und Gesund-

heit nicht berücksichtigt. In einer weiterführenden Arbeit sollten auch diese Diskriminierungskatego-

rien behandelt werden. 
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Abschliessend kann gesagt werden, dass geflüchtete Frauen eine wichtige Personengruppe sind, der 

mehr Beachtung geschenkt werden muss. Meistens werden sie automatisch in die Gruppe der Frauen 

und/oder Geflüchteten inkludiert. Wie in der vorliegenden Arbeit aufgezeigt, sind sie besonders von 

Diskriminierung beim Zugang zum Arbeitsmarkt betroffen und haben es deshalb besonders schwer, 

sich beruflich zu integrieren. Das Ziel sollte es sein, die Beratung der beruflichen Integration allen Per-

sonen gleichermassen zugänglich zu machen. Ebenfalls wäre es sinnvoll, die in Kapitel 8.2.1 bis 8.2.3 

beschrieben Massnahmen weiter zu untersuchen.   
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Anhang A: Einwilligungserklärung 

Einwilligungserklärung und Datenschutz 

Im Rahmen meiner Bachelor-Arbeit an der Hochschule Luzern – Soziale Arbeit, untersuche ich mögli-

che Diskriminierungen von geflüchteten Frauen beim Zugang zum Arbeitsmarkt aus einer intersektio-

nalen Perspektive. Dazu werde ich ein Interview mit Ihnen als Expert*in führen. Der Datenschutz ver-

langt Ihre ausdrückliche Einwilligung, dass ich das Interview aufzeichnen, speichern und auswerten 

darf. 

Die Bachelor-Arbeit wird von Charlotte Acakpo geschrieben und von der Hochschule Luzern – Soziale 

Arbeit begleitet. 

Die Interviewerin unterliegt der Schweigepflicht, die Arbeit dient allein wissenschaftlichen Zwecken 

und folgendes Vorgehen wird Ihnen versichert: 

¾ Sorgfältiger Umgang mit dem Erzählten. Das Interview wird aufgenommen, transkribiert und an-

schliessend gelöscht 

¾ Anonymisierung aller Personen- und Ortsangaben 

¾ Die Abschrift wird nicht veröffentlicht und ist nur projektinternen Personen zugänglich, welche der 

Schweigepflicht unterliegen 

¾ Zitate und Aussagen des Interviews werden in der Bachelor-Arbeit verwendet, ohne dass Rück-

schlüsse auf die Person möglich sind 

Die Einwilligungserklärung ist freiwillig und kann jederzeit widerrufen werden. 
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Anhang B: Leitfaden Expert*innen-Interview 

Die Tonaufnahme und Anonymisierung wurden mit allen Befragten bereits im Voraus abgesprochen. 

Dennoch wurden die Themen Einwilligung und Datenschutz vor den Interviews nochmals erklärt. 

Dieses Interview wird im Rahmen meiner Bachelor-Arbeit mit der Fragestellung «Aufgrund welcher 

Merkmale werden geflüchtete Frauen beim Zugang zum Arbeitsmarkt diskriminiert und wie hängen 

diese zusammen?» geführt. Alle Daten werden anonymisiert, die Teilnahme am Interview ist freiwillig 

und kann jederzeit abgebrochen werden. Die Aufnahme wird nur für die Transkription verwendet und 

anschliessend gelöscht. 

Interviewpartner*in:  

Ort: 

Datum: 

Dauer: 

 

1. Können Sie mir als Einstieg kurz Ihre Tätigkeit und Funktion beschreiben? 

2. Nehmen Sie in Ihrer Tätigkeit Diskriminierungen und Mehrfachdiskriminierungen von geflüch-
teten Frauen wahr? 

2.1 Aufgrund welcher Merkmale werden diese Frauen diskriminiert?  

2.2 Wann und wie finden diese Diskriminierungen statt?  

2.3 Durch welche Personen erfolgen die Diskriminierungen?  

2.4 In welchen Berufsbranchen kommt es besonders häufig zu Diskriminierungen? 

3. Welche Gruppen der geflüchteten Frauen sind besonders betroffen von Diskriminierung/ 
Mehrfachdiskriminierung und wieso?  

4. Was ist der Hintergrund/Auslöser/Ursache der Diskriminierung?  

5. Mit welchen zusätzlichen Hindernissen sind die Frauen konfrontiert? 

6. Wie reagieren Sie, wenn sie von Diskriminierungen bei ihrer Tätigkeit erfahren oder diese di-
rekt miterleben? 

6.1 Sprechen Sie die diskriminierenden Personen darauf an? 

6.2 Besprechen sie diese Vorfälle/Situationen mit den Frauen? 
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6.3 Wie Unterstützen Sie die geflüchteten Frauen in diesen Situationen?  

6.4 Wie gehen Sie in ihrer Beratungsstelle gegen Diskriminierung vor? Was wird bereits gemacht?  

7. Wo sehen Sie noch Handlungsbedarf um gegen Diskriminierung beim Zugang zum Arbeits-
markt vorzugehen?  

7.1 Auf welchen Ebenen müsste angesetzt werden? 

7.2 Welche konkreten Massnahmen sind nötig? 

8. Wie können die geflüchteten Frauen noch besser unterstützt werden beim Zugang zum Ar-
beitsmarkt? 
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Anhang C: Interviewprotokoll 

Interview Code: 

Datum: 

Dauer: 

Informationen zum Interview: 

1. Ort, Räumlichkeit: 

2. Interviewatmosphäre: 

3. Personale Beziehung: 

4. Interaktion im Interview: 

5. Zentrale Stellen: 

6. Abweichung vom Interviewleitfaden oder Ablaufmodell: 

7. Schwierige Passagen: 

Checkliste: 

☐ Einwilligungserklärung 

☐ Interviewte möchte die Arbeit zugeschickt 

☐ Ich darf mich bei Fragen melden 

Sonstige Notizen: 
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Anhang D: Transkriptionsregel 

Transkriptionsregeln 

1. Es wird wörtlich transkribiert, vorhandene Dialekte werden möglichst wortgenau ins Hochdeut-

sche übersetzt. 

2. Die Interpunktion wird zugunsten der Lesbarkeit gemacht. 

3. Pausen werden durch Auslassungspunkte in Klammern (...) markiert. 

4. Verständnissignale wie «mhm» werden nicht transkribiert. AUSNAHME: Eine Antwort besteht NUR 

aus «mhm» dann wird für «mhm» (bejahend) oder «mhm» (verneinend) getippt. 

5. Emotionale nonverbale Äusserungen oder wichtige Zusatzinformationen (etwa wie lachen oder 

geht ans Telefon etc.) werden beim Einsatz in Klammern notiert. 

6. Die interviewende Person wird durch ein I, die befragte Person durch ein B gekennzeichnet. 
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Anhang E: Kategoriesystem 

Kategorientabelle Expert*innen 

Hauptkategorie: Diskriminierungsmerkmale und Intersektionen 

Nr. Kategorien und 
Kodierregel 

Subkategorien Schwerpunkt 
(Anzahl ähnliche 
Aussagen) 

Ankerbeispiele 

A1 Diskriminie-
rungs-merkmale 

Hier beschrei-
ben die Befrag-
ten, welche  
Diskriminie-
rungsmerkmale 
sie in der Praxis 
wahrnehmen. 

Kulturelle 
Merkmale 

Diskriminierung 
aufgrund des Na-
mens 

E1 und E3 

E1: «Denn bereits anhand des Na-
mens ist es möglich zu unterschei-
den. Dort startet es.» 

E3: «Ganz bestimmt kommt es vor, 
dass das HR weiss, dass sie keine 
Flüchtlinge berücksichtigen dürfen 
oder keine mit –ic Namen. Es hat 
grundsätzlich mit ausländischen Na-
men zu tun.» 

   Diskriminierung 
aufgrund der 
Sprache  

E1, E2 und E3 

E1: «Sprachlich, dass die Leute dis-
kriminiert werden, weil man denkt, 
dass jemand nicht genug Deutsch 
spricht.» 

E2: «(...) dort denke ich, wird von 
den sprachlichen Fähigkeiten sehr 
viel von den Leuten erwartet. Auch 
wenn sie sonst sehr gut sind. Hier 
kommt es wirklich zu einer Diskrimi-
nierung.» 

E2: «Das fällt mir immer wieder auf, 
wenn ich an einem Gespräch anwe-
send bin, dann wird ohne nachzu-
fragen Mundart gesprochen, auch 
wenn offensichtlich ist, dass diese 
Person gegenüber, das nicht be-
herrscht.» 

E3: «Diskriminierung kann auch das 
Deutsch sein, dass wir grundsätzlich 
der Meinung sind, es würde ausrei-
chen für eine gewisse Arbeit und 
durch das nicht Vorhandensein von 
perfektem Deutsch oder Schweizer-
deutsch, trotzdem keine Chance auf 
eine Stelle besteht.»  
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Familie Innerfamiliäre Diskrimi-
nierung 

E1 und E3 

E1: «Dass sie bereits diskriminiert wer-
den, weil sie nicht die gleichen Privilegien 
erhalten wie beispielsweise ihre Männer, 
weil sie zuerst mit den Kindern zu Hause 
sind oder nicht zu den gleichen Möglich-
keiten kommen.» 

E3: «Dass es aus der Familie der Person 
auch eine Art Diskriminierung gibt. (...) 
schlussendlich ist immer eine Person, Va-
ter oder der Mann, also immer eine 
männliche Person, im Hintergrund die 
entscheidet oder alles beeinflusst.» 

E3: «Innerfamiliäre Diskriminierung und 
dann besonders bei muslimischen Fami-
lien. Ja ich denke, dass die familiäre Dis-
kriminierung in muslimischen Familien 
viel verbreiteter ist als in anderen.» 

Körperliche 
Merkmale 

Diskriminierung 
aufgrund der 
Hautfarbe 

E1, E2 und E3 

E1: «Dann die offensichtlichen Ge-
schichten, (...) wie auch wirklich of-
fensichtliche Merkmale wie die 
Hautfarbe die mitspielen kann.» 

E1: «Daher ist vielleicht in der Hie-
rarchie der Diskriminierung der 
Glaube das Zentralste und dann die 
Hautfarbe und Kultur.» 

E1: «(...) wir mussten da wirklich das 
Foto anpassen, weil er ein Foto 
hatte, bei dem er einerseits, er hat 
eine sehr dunkle Hautfarbe, aber er 
hat auch noch sehr ernst geschaut. 
Es war wirklich ein etwas angstma-
chendes Bild.» 

E2: «Dunkelhäutige Frauen haben 
sicherlich einen anderen Zugang o-
der andere Möglichkeiten.» 

Religion 

 

 

 

Diskriminierung 
aufgrund des 
Kopftuchs  

E1, E2, und E3 

E1: «(...) dass es bei Tätigkeiten die 
an der Front im Verkauf, in einer 
Apotheke in der Beratung, ja an der 
Front mit Kunden arbeiten, dass 
dies absolut nicht in Frage kommt.» 

E1: «Ja eine Klientin die auf dem CV 
ohne Kopftuch war und dann wurde 
sie direkt zum Probearbeiten einge-
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laden und hat das Kopftuch getra-
gen Dann haben sie ihr nach dem 
Probearbeiten abgesagt, weil sie 
nicht bereit war, ohne Kopftuch zu 
arbeiten.» 

E2: «Dann die offensichtlichen Ge-
schichten, Religion, Muslima, Kopf-
tuch sicher ein Thema.» 

E2: «Dass einer Person abgesagt 
wird wegen dem Kopftuch oder er-
wartet wird, dass sie das Kopftuch 
ablegt um den Job allenfalls antre-
ten zu können.» 

E3: «Das ist relativ schwierig, 
Frauen mit Kopftuch in einen Job zu 
vermitteln. Ja weil es für viele Per-
sonen eine Grenze ist, dass ein Ar-
beitgeber das seinen Arbeitneh-
mern nicht zumuten will.» 

E3: »Ich habe bereits mehrmals ge-
hört: „Kopftuch kommt mir nicht ins 
Haus»  

E3: «Einmal habe ich auch gelesen, 
kein Kopftuch. Ich glaube es war für 
ein Coiffeur oder Kosmetikerin, als 
es ausdrücklich im Inserat stand: 
Keine Kopftücher.» 

E3: «Im Kopf kann das durchaus vor-
kommen, aber nie laut. Aber meis-
tens bemerke ich es und von diesem 
Moment an, ist es auch bereits wie-
der erledigt. Beispielsweise mache 
ich einen Termin mit einer Person 
die ich nicht kenne und sobald ich 
sie im Büro sehe mit Kopftuch, 
denke ich: Ach du scheisse!“ 
Ja auch eine Art Diskriminierung 
aber der Anlass ist eher die Ver-
zweiflung, wieder eine Stelle zu su-
chen unter diesen Umständen.» 

E3: «Das Kopftuch ist wirklich etwas 
das stärker ist. Dadurch wird wirk-
lich jede Stellensuche noch schwie-
riger als ohne Kopftuch.» 
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Diskriminierung 
aufgrund der reli-
giösen Bekleidung 

E2 

E2: «Eine Hebamme mit enorm viel 
Erfahrung und am Schluss konnte 
sie nicht einmal ein Praktikum ma-
chen, weil sie sich nicht auf die Klei-
dervorschriften einlassen konnte.» 

E2: «In der Pflege erlebe ich das ab 
und zu, dass wir Frauen, viele mus-
limische Frauen die gerne in die 
Pflege einsteigen würden, aber sie 
wirklich diese Vorgaben haben, wie 
die Kleidung bis zum Knöchel oder 
eben Kopftuch. Und dort haben wir 
immer wieder Schwierigkeiten er-
lebt, wenn wir versucht haben, Per-
sonen so zu integrieren. Dann sind 
immer wieder Rückmeldungen ge-
kommen: Bei uns nur T-Shirt er-
laubt, Haare müssen zusammenge-
bunden werden.» 

 Händeschütteln 
aufgrund Religion 
verboten 

E1 

E1: «(...) Frau welche die Hand ei-
nem Mann nicht geben kann. Sie 
schüttelt die Hand nicht, sie verwei-
gert den Handschlag. Und dies war 
auch ein Problem, (...) wirklich 
Mühe diese Frau so zu vermitteln.» 

Kontakt zu Män-
nern aufgrund Re-
ligion verboten 
E1 

E1: «(...) eine Frau begleitet, die 
nicht mit Männern kann, keinen Be-
ruf bei dem Männer in irgendeiner 
Form in der Nähe sein dürfen. Nicht 
näher als zehn Meter Abstand.» 

Frauen die ihre 
Religion ausüben 

E1 

E1: «Bei den Frauen ist es stärker. 
Weil man es den Männern mit dem 
Glauben auch nicht ansieht.» 

E1: «Händeschütteln und dies ist 
auch ein Frauenthema und kein 
Männerthema.» 
 

E1: «(...) aber bei Frauen kann man 
es sehen, wenn sie den Handschlag 
verweigern oder auch nicht mit 
Männern zusammenarbeiten 
möchten oder ihnen nicht in die Au-
gen schauen möchten. Bei Frauen 
ist es offenkundig und direkter. Dis-
kriminierung kann viel direkter 
stattfinden.» 

E1: « 
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Nationalität Diskriminierung 
aufgrund der Her-
kunft 

E1 und E2 

E1: «Ja das sicher. Weil sie aus ei-
nem anderen Land kommen, eine 
andere Herkunft haben. Das auf je-
den Fall.» 

E1: «Weil viel Klischeedenken noch 
herrscht. Wenn wieder Geschichten 
erscheinen, von einem Eritreer der 
in Frankfurt etwas gemacht hat und 
dann direkt alle mit eritreischer 
Herkunft in der Schweiz Mittäter 
sind.» 

E2: «Diese Diskriminierung denke 
ich, kommt häufig vor. Dass man o-
der die Gesellschaft entscheidet, 
wer es verdient hat hier zu sein und 
wer nicht. Beispielsweise bei syri-
schen Frauen, bei denen möglicher-
weise mehr Verständnis für ihre An-
wesenheit vorhanden ist.» 

Herkunft 

 

 

 

Diskriminierung 
aufgrund des Aus-
ländersein  
oder Flüchtlings-
status 

E1 und E3 

E1: «(...)über ein Personalbüro für 
eine Firma wurde mir gesagt: Ich ge-
traue mich fast nicht, ihnen dies zu 
sagen, aber das ist ein mittelständi-
ges, gutbürgerliches Schweizer Un-
ternehmen im Zürcher Oberland in 
einer kleinen Ortschaft Ich kann ihn 
dort nicht vorstellen Es tut mir leid, 
dass ich so ehrlich bin.» 

E3: «Ausländische Arbeitssuchende 
haben es im Allgemeinen schwieri-
ger als Schweizer und vielleicht 
noch Deutsche.» 

E3: «Es gib es sicher, dass sie versu-
chen mit einer Ausrede die Person 
nicht zu berücksichtigen, weil sie 
eine Ausländerin ist. Noch niemand 
hat mir so direkt ins Gesicht gesagt: 
Ah nein mit eritreischen Frauen  
oder Ausländerinnen, mit Flüchtlin-
gen arbeiten wir nicht. Was ich aber 
ich aber schon öfters gehört habe: 
Ich habe es bereits versucht mit 
Flüchtlingen, es hat jedoch nicht 
funktioniert und jetzt will ich keine 
mehr.» 
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Diskriminierung 
aufgrund der an-
deren Kultur  
oder Mentalität 

E1 und E3 

E1: «Dass wenn sie die Auswahl ha-
ben bei den Bewerbungen, sie auf 
der sicheren Seite sein wollen und 
eine Person mit dem Wertesystem 
aus der Schweiz und nicht mit einer 
anderen Kultur auswählen. Weil un-
sicher ist, auf was man sich einlässt, 
einstellen muss.» 

E3: «Also die Mentalität, die Perso-
nen sie leben, denken anders und 
verhalten sich anders. Es gibt beide 
Seiten. Besonders bei Afrikanischen 
Frauen, Eritrea, Äthiopien die sind 
oft sehr eingeschüchtert, sehr still 
und das hilft nicht bei der Stellensu-
che. Sie können sich nicht verkau-
fen, sie werden dann ohne eigene 
Meinung, als zurückhaltend ange-
schaut. Dann gibt es das Gegenteil, 
beispielsweise türkische Frauen die 
sehr temperamentvoll sind oder 
kurdische Frauen. Das kann auch sy-
rische oder so sein. Sehr tempera-
mentvoll, die dem Arbeitgeber auch 
irgendwie suspekt sind und auch 
nicht oder die Meisten nicht gut an-
kommen.“ 

Berufserfah-
rung 

Keine oder nur 
wenig Berufser-
fahrung 

 

E3 

E3: «Sehr oft haben die Frauen we-
nig bis keine Berufserfahrung. Sie 
sind in die Schule gegangen, wur-
den aber relativ schnell verheiratet, 
haben Kinder auf die Welt gebracht 
und waren immer zu Hause. Sie ha-
ben hier keine Berufserfahrung und 
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Gesundheit 

 

 

 

 

Trauma 

 

E1 und E3 

das ist für den Arbeitgeber auch ein 
Grund zu sagen: Interessiert mich 
nicht. Die kann nicht arbeiten, sie 
weiss nicht wie es geht.» 

E3: «Diese Unerfahrenheit generell, 
oft haben sie keine Berufserfahrung 
oder es gibt diese Berufe bei uns 
nicht. Also dass sie unterschiedlich 
ausgeführt werden.» 

E1: «Nicht dass eine Flucht an sich 
nicht schon traumatisierend ist, es 
ist etwas Schlimmes. Aber diese 
Frauen haben noch zusätzliche Er-
lebnisse die sie mittragen müssen, 
die es ihnen teilweise erschweren 
mit Männern zu arbeiten.» 

E1: «(...) und manchmal komische 
Reaktionen zeigen oder auch mit 
Männern von sich aus nicht so na-
türlich sind und dies dann zu einer 
Gegenreaktion führt. Dies ist wie 
eine Prozesskette.» 

E1: «Klientinnen die eine solche 
Vergangenheit haben, äussern 
dann oft den Wunsch, dass sie eine 
weibliche Beraterin erhalten und 
nicht ein Mann. Dies führt dann 
auch zu einer indirekten Diskrimi-
nierung. Es tönt vielleicht etwas 
doof, aber es führt schlussendlich 
auch dazu, dass sie nicht die glei-
chen Integrationschancen haben.» 

E3: «(...) geflüchtete Frau mit einem 
Trauma sehr belastet ist, dann kann 
man sich bewerben und es funktio-
niert nicht.»  

E1: «Je nachdem hat diese Person 
noch körperliche Beschwerden, 
dann wird es noch schwieriger.» 

Körperliche Be-
schwerden 
E1 

A2 Intersektionali-
tät 

Wechsel-wir-
kung der Dis-
kriminierungs-
kategorien 

Wechselwirkung 
Herkunft, Religion 
und Hautfarbe 

E1  

E1: «Somalierinnen und Eritreerin-
nen sind die schwierigsten zum Ver-
mitteln. Weil das Kopftuch, es sind 
mehrheitlich Musliminnen, weil 
dort das Kopftuch ein Thema wird 
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Hier beschrei-
ben die Befrag-
ten, die Wech-
selwirkung zwi-
schen den Dis-
kriminierungs-
merkmale die 
sie in der Praxis 
wahrnehmen. 

und dann noch die Hautfarbe 
dazu.» 

E1: «Und auf die Frauen bezogen 
denke ich, ist es zusätzlich, weil 
auch Schweizer Frauen es nicht ein-
fach auf dem Arbeitsmarkt haben. 
Und zusätzlich das Kopftuch und 
und und. Es sind wirklich viele Hür-
den in Kombination, die diesen 
Frauen entgegengestellt sind.» 

Wechselwirkung 
Geschlecht und 
Fluchthintergrund 

E1 und E2 

 

E1: «Und dann wählt der Arbeitge-
ber oft der sichere Weg, vielleicht 
Mann, vielleicht nicht geflüchtet. 
Damit er weiss, auf was er sich ein-
lässt.» 

E2: «(...) dass ganz klar Aussagen ge-
macht wurden: „Also nein, eine 
Frau nehmen wir sicher nicht auch 
noch auf. Es ist bereits genug kom-
pliziert mit diesen Leuten“ Das ist 
beispielsweise eine solche Äusse-
rung die Tatsächlich eine doppelte 
Diskriminierung zeigt, weil Frauen 
sich gar nicht erst melden können, 
wenn sie wollen.» 

 

 

 

 

 

 Wechselwirkung 
Geschlecht und 
Religion oder an-
deres Merkmal 

E1 

E1: «Und auf die Frauen bezogen 
denke ich, ist es zusätzlich, weil 
auch Schweizer Frauen es nicht ein-
fach auf dem Arbeitsmarkt haben. 
Und zusätzlich das Kopftuch und 
und und. Es sind wirklich viele Hür-
den in Kombination, die diesen 
Frauen entgegengestellt sind.» 
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Hautkategorie: Aktive Massnahmen in den Organisationen 

Nr. 

 

Kategorien und 
Kodierregel 

Subkategorie Schwerpunkt 
(Anzahl ähnliche 
Aussagen) 

Ankerbeispiel 

B1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Interne Mass-
nahmen Diskri-
minierung 

Hier beschrei-
ben die Befrag-
ten, welche Dis-
kriminierungs-
massnahmen in 
ihren Organisa-
tionen bereits 
angewendet 
werden 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Persönliche 
Ebene 

Selbstreflexion 

E2 

E2: «Man muss sich immer wieder 
selbst überprüfen, sich selbst an der 
Nase nehmen.» 

Team Eben 

 

 

 

Einzelfallbespre-
chungen und 
Teamsitzung 

E1 und E3 

E1: «Was bei uns sicher besteht, ist 
dass wir oft im Teammeeting solche 
Dinge besprechen. Und auch ge-
meinsam beraten wie am besten 
damit umgegangen werden kann, 
wenn ganz konkret ein starker Fall 
von Diskriminierung vorgefallen ist 
oder wenn wir sehen, es könnte ein 
schwieriger Fall werden.» 

E1: «Was die anderen aus dem 
Team noch für Ideen hätten. Dass 
gemeinsam besprochen wird und 
das Wissen von allen einbezogen 
werden kann, ein bisschen wie In-
tervision.» 

E3: «Wir haben allenfalls die komi-
schen Fallbesprechungen am Ende 
der Sitzungen. Jedoch gibt es fast 
nie ausreichend Zeit. Also ich denke 
Einzelfallbesprechungen mit Kolle-
gen und Kolleginnen.»  

Intervision  

E3 

E3: «Was ich früher öfters hatte, 
waren gezielte Intervisionen, die re-
gelmässig durchgeführt wurden. 
Man konnte einen Fall mitbringen, 
den man im Team oder der Gruppe 
besprechen wollte. Ja Intervision ist 
ein gutes Tool um Tipps von ande-
ren abzuholen, bei dem alle profi-
tieren können.»  

Supervision 

E2 

E2: «Ich würde sagen, Haltungsge-
fäss, Intervision, Supervision um im-
mer wieder sich selbst ähm zu be-
leuchten, anzuschauen.»  

Haltungsgefäss 

E2 

E2: «Ich glaube, wir haben gegen 
Diskriminierung einmal ein Thema 
behandelt. Wir haben ein soge-
nanntes Haltungsgefasst, das Mitt-
wochsclub heisst, das jedoch selten 
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stattfindet aber bei dem es stark um 
Werte geht. Über das Gesetzt und 
dann auch was sind unsere Werte 
und was wollen wir damit machen.» 

Strukturelle 
Ebene 

 

 

 

 

 

Prozesse und Leit-
bilder 

E1 und E2 

E1: «(…) bei den Prozessen. Ich 
weiss nicht ob er eine solche Diskri-
minierungsgrundlage verschriftlicht 
ist. Ich kann es mir gut vorstellen.» 

E2: «Offenheit vom Team und wenn 
irgendjemand sich mit diesen Wer-
ten oder diesen Leitsätzen oder mit 
dem wie wir erwarten, dass auf die 
Leute zugegangen wird, sich nicht 
einverstanden erklären könnte, 
würde diese Person nicht bei uns ar-
beiten.» 

Zusammen-
arbeit mit  
Klientinnen 

Informieren, the-
matisieren und 
Vorfälle bespre-
chen 

 

E1 und E2 

E1: «Wir verfolgen normalerweise 
den Weg, wenn irgendwie möglich, 
dass wir die Frauen darauf anspre-
chen. Sehr feinfühlig fragen, ob sie 
sich vorstellen könnten, das Kopf-
tuch nicht zu tragen. Wenn das Foto 
für den Lebenslauf gemacht werden 
muss, ist eine gute Frage auch: 
Möchten Sie das Foto mit oder ohne 
Kopftuch? Das Foto muss so sein 
wie sie arbeiten werden. Man muss 
sie nicht direkt konfrontieren, dass 
es ein Problem sein könnte, son-
dern subtil.» 

E1: «Wir versuchen die Frauen im 
Voraus darauf vorbereiten. Aber wir 
vermeiden das Wort Diskriminie-
rung und Aussagen wie: Da werden 
sie dann negative Erfahrungen ma-
chen. Wir sprechen es an und versu-
chen sie darauf hinzuweisen. Wirk-
lich die Rolle als Berater, auf Augen-
höhe und nicht, wir versuchen sie 
davor irgendwie zu schützen « 

Zusammen-
arbeit mit Ar-
beit-geben-
den 

Umgang mit dis-
kriminierenden 
Arbeitgebenden 
und diskriminie-
renden Vorfällen 

E1 

E1: «Wenn ich kann, dann sage ich 
etwas. Jedoch sehr höflich und 
zeige auf, dass man eine Chance ge-
ben sollte, es auch sehr bereichernd 
sein kann, dass man sich darauf ein-
lasen soll. Aber immer positiv for-
muliert. Sonst bringt es nichts. Aber 
manchmal ist es ihnen auch nicht 
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bewusst oder es ist sehr stark ver-
ankert, dass man nichts machen 
kann. Bei gewissen, wenn man es 
ihnen aufzeigt, ihnen die Vorteile 
zeigt oder besonders wenn es ein 
Praktikum ist und man sagt: Lernen 
Sie diese Person kennen, Sie haben 
nichts zu verlieren und es ist fast 
gratis. Dann kann man Türöffner 
spielen und dies ist oft Kern unseres 
Jobs. Das Gespräch nochmals zu su-
chen und nachzuhaken.» 

Politischen 
und öffentli-
chen Ebene 

Öffentlichkeits-ar-
beit 

E2: «(…) habe ich mich extrem dafür 
stark gemacht, als eritreische Leute 
stark stigmatisiert wurden. Als ge-
sagt wurde: Die sind…. 
Und wir mit unserer jahrelangen Er-
fahrung belegen konnten, dass dies 
so nicht stimmt. Und es ist auch 
nicht wahr, was die Medien berich-
ten und es ist eine grössere Gruppe 
von Leuten, die grösste Gruppe die 
Asyl stellt und deshalb fällt sie auch 
auf. Man kann sie sehen, man 
nimmt sie wahr, sie sind im öffentli-
chen Raum, sie sind nicht so zurück-
gezogen in einem Familiensetting. 
Dort kann ich mich fest dafür einset-
zen auf dieser Ebene.»  

Hauptkategorie: Handlungsbedarf 

Nr.  Kategorien und 
Kodierrung 

Subkatego-
rien 

Schwerpunkt 
(Anzahl ähnliche 
Aussagen) 

Ankerbeispiel 

C1 

.  

 

 

 

 

Handlungsbedarf 

Hier beschreiben 
die Befragten, wo 
sie in der Praxis 
Handlungsbedarf 
sehen. 

 

 

Vereinbar-
keit 

Familie parallel 
Qualifiktion/ 
Arbeit 

E2 

E2: «Weiterbildungen für Frauen 
die ausschliesslich Teilzeit, entwe-
der an einer Weiterbildung oder 
anschliessen auch am Arbeits-
markt teilnehmen können.»  

E2: «Auf der grossen Ebene, wirk-
lich Familienarbeit, Weiterbildung 
und Arbeit muss parallel möglich 
sein.» 

E2: «Wirklich die Vereinbarkeit 
von Familie, Arbeit und der Zu-
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gang zu interessanten Weiterbil-
dungen, die nicht bereits schei-
tern, weil man entweder zu viele 
Prozent anwesend sein muss oder 
ähm das Deutschniveau bereits so 
hohe Voraussetzung hat, dass 
man nicht berücksichtigt wird um 
diese zu besuchen.» 

Berufe Mehr Berufe zu-
gänglich machen 
/Berufspalette er-
weitern 

E2 

E2: «Wir versuchen andauern her-
auszufinden, was es noch geben 
könnte ausser dieser drei Berei-
che, Reinigung, Spielgruppenleite-
rin und Pflege. Wirklich um zu se-
hen, was auch noch möglich wäre, 
was es auch noch gibt.» 

Beratung Beratung indivi-
duelle anpassen  

E1 

E1: «Personen die entscheiden 
können, ob Geldmittel fliessen. 
Damit sie sehen, dass bei solchen 
Personen eher eine Verlängerung 
in Betracht gezogen wird. Wenn 
man nach neun Monaten Bera-
tung eine Person noch nicht plat-
zieren konnte, dass man eine Ver-
längerung erhält. Das man dort et-
was kulanter ist.» 

Sensibilisierung 
Beraterinnen und 
Berater 

E1: «Ich denke wir in der Unter-
stützung müssen uns dessen auch 
sehr bewusst sein. Und dies dann 
auch bei der Vermittlung berück-
sichtigen.» 

Betriebe und  
Firmen 

Sensibilisierung 
Arbeitgebende 
und Personalver-
antwortliche 

E1 

E1: «Ich denke, wenn beispiels-
weise deine Arbeit oder Arbeiten 
wie deine an Arbeitgeber abgege-
ben werden würden, um sie hin-
zuweisen oder auch an Entschei-
dungsträger als Hinweis. Um 
ihnen zu vermitteln: „Hey ist euch 
eigentlich bewusst, mit welchen 
Schwierigkeiten solche Frauen, 
solche geflüchteten Frauen kämp-
fen müssen?“ Dann würden sie 
vielleicht das nächste Mal, wenn 
sie ein solches Dossier erhalten, 
zwei Mal überleben, ob sie wieder 
in diese Klischeefalle tappen oder 
ist es wirklich weil die Person nicht 
gleicht gut qualifiziert ist. Ob sie 
dieser Person eine Chance geben 
könnten. Ja, wenn es den Leuten 
etwas bewusster wäre.» 
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E1: «Auf der Seite wo Gelder flies-
sen und bei den Entscheidungsträ-
gern der Firmen, oder bei den HR, 
den Personalverantwortlichen. 
Dass ähm man sich seinen Hand-
lungen bewusster ist.» 

E1: «Informieren und darauf hin-
weisen, dass diese Personen noch 
viel grössere Schwierigkeiten ha-
ben.» 

E1: «Also wenn bei den Unterneh-
men ähm die Hürden abgebaut 
sind, Marketing betrieben wird, 
dass dann auch sie es einfacher 
haben. Dann werden auch für sie 
die Hürden verringert.»  

Gesellschaft Gesellschaft sen-
sibilisieren 

E1 

E1: «Das ist klar, weil solange wir 
darüber abstimmen, über Verhül-
lungsverbote und anderes, so-
lange immer wieder solche The-
matiken auftauchen, klar da be-
steht gesellschaftlich gesehen 
Handlungsbedarf.» 
 

E1: «Es besteht sicher noch viel Ar-
beit auf dieser Ebene, auch als 
Empfehlung an die Gesellschaft. 
Dass Gesamtgesellschaftlich noch 
viel Aufklärungsarbeit nötig ist. 
Dass die Menschen wirklich noch 
sehr rückständig sind bei uns, 
auch wenn die Menschen das 
nicht hören möchten. Das wirklich 
noch viel Informationsbedarf be-
steht. Damit den Menschen diese 
Ängste genommen werden kön-
nen. Aber es klingt so schlimm, 
weil an diesem Thema wird be-
reits seit weiss nicht wie viel Jah-
ren gearbeitet, aber vielleicht 
nicht ernsthaft genug.» 
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Hauptkategorie: Lösungsansätze 

Nr. Kategorien und 
Kodierrung 

Subkatego-
rie 

Schwerpunkt 
(Anzahl ähnliche 
Aussagen) 

Ankerbeispiele 

D1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Lösungsansätze  

Hier beschreiben 
die Befragten, 
welches ihrer An-
sicht nach sinn-
volle Lösungsan-
sätze wären.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Vorausset-
zungen ver-
bessern 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Möglichkeit Qua-
lifikationen zu er-
langen. 

E2 

 

 

E2: «Wenn diese Frauen, die ge-
flüchteten Frauen, Teilzeitausbil-
dungen machen können und Dip-
lome und Zertifikate erhalten, dann 
ist bereits ein grosser Teil ähm eine 
grosse Hürde überwunden. Und 
mein Ansatz ist eher einen Schritt 
zuvor. Dass sie überhaupt soweit 
kommen, dass sie für die Arbeitge-
ber in Frage kommen für mögliche 
Anstellungen.» 

Fokus verstärkt 
auf das Deutsch 
setzen 

 

E3 

E3: «Deutsch, Deutsch, Deutsch. 
Also ich denke, an einigen Orten 
wird das bereits sehr gut gehand-
habt und an anderen Orten noch 
viel zu wenig, viel zu früh wird damit 
aufgehört. Ich denke, bevor eine 
Person B2 im Deutsch erreicht hat, 
ist eine Stellensuche extrem schwie-
rig und nicht nachhaltig.» 

E3: «Das Nummer ein Hindernis ist 
immer die Sprache Das bedeutet, 
dass auch die Personen beriet dazu 
sind. Aber ich denke nichts ist wich-
tiger als Deutsch. Die Sprachkurse 
müssten viel früher gestartet wer-
den, vom ersten Tag an und gute 
Sprachkurse die strukturiert sind.» 

Information 

 

 

 

Geflüchtete 
Frauen gezielt in-
formieren 

 

E1 

E1: «Dass sie gezielt informiert wer-
den. Dort beginnt es. Dass die Ziel-
gruppe adäquat informiert wird. 
Dass sie abgeholt werden, über 
Frauen abgeholt werden, Peer to 
Peer, vielleicht auch Erfolgsge-
schichten, Personen aus dem Hei-
matland um ihnen zu zeigen, dass es 
möglich ist. Dass auch ihnen die 
Ängste genommen werden, damit 
sie sich die Hilfe holen, den Zugang 
in Anspruch nehmen und nicht still 
im Hintergrund bleiben, weil sie sich 
nicht getrauen. Damit man wirklich 
an sie herankommt und dass die 
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Frauen wissen, dass es diese Ange-
bote für sie auch gibt.»  

E1: «Ein weitere Punkt ist, sie zu in-
formieren, dass es diese Ausnahme-
möglichkeiten für Frauen gibt, wenn 
ihre Männer sich knapp vom Sozial-
amt gelöst haben.  

Einführungskurse 
Arbeitsmarkt 

E3: «Deutsch und vielleicht auch 
noch bereits zu Beginn Kurse wie 
das Leben in der Schweiz funktio-
niert. Damit die Leute wissen, wie 
das Leben hier funktioniert, was ihre 
Rechte und Pflichten sind, wie man 
nach einer Anstellung sucht und wie 
man sich bei der Arbeit verhält 
usw.» 

Betriebliche 
Ebene 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Arbeitgebende 
sensibilisieren 

E1 

E1: «Ich denke, wenn beispielsweise 
deine Arbeit oder Arbeiten wie 
deine an Arbeitgeber abgegeben 
werden würden, um sie hinzuwei-
sen oder auch an Entscheidungsträ-
ger als Hinweis. Um ihnen zu vermit-
teln: „Hey ist euch eigentlich be-
wusst, mit welchen Schwierigkeiten 
solche Frauen, solche geflüchteten 
Frauen kämpfen müssen?“ Dann 
würden sie vielleicht das nächste 
Mal, wenn sie ein solches Dossier er-
halten, zwei Mal überleben, ob sie 
wieder in diese.» 

E1: «Und auch die volkswirtschaftli-
chen Kosten aufzeigen. Wenn eine 
junge Frau, die mit 25 in die Schweiz 
gekommen ist und nur wegen ihrem 
Kopftuch und wegen der Situation 
die nächsten zehn Jahre keine Stelle 
findet und irgendwann ist es dann 
auch zu spät und dann ähm ja wird 
sie finanziert bis sie 70 oder 75 ist. 
Ja, wenn man sich überlegt wie viel 
das kostet.» 

Arbeitgebende 
ins Boot holen 
/zur Verantwor-
tung ziehen 

 

E1 

E1: «CSR Corporate Social Responsi-
bility. Das die Unternehmen müssen 
und von der Grösse abhängig. Oder 
dass man es als Werbung, als Mar-
keting, ja als Mitarbeitermarketing 



Charlotte Acakpo BA Diskriminierung geflüchteter Frauen 

 96 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

nutzen kann oder dass es obligato-
risch ist. Dass es wirklich institutio-
nalisiert wird» 

E1: «Aber ja, wenn es nicht anders 
geht, wie auch Frauenquoten, dann 
müsste man sich das wirklich über-
legen.» 

E1: «Arbeitgeber um die Hürde zu 
reduzieren. Was auch eine Idee 
wäre, Anlässen bei denen Frauen 
und Arbeitgeber zusammenkom-
men. Anlässe geben würde, um Fir-
men zu gewinnen die Interessen ha-
ben. Ja Firmen die freiwillig an einer 
Zusammenarbeit interessiert wären 
und sie würden dann an so einem 
Anlass präsentieren was sie für freie 
Stellen haben und die geflüchteten 
Frauen was für Stelle sie suchen. 
Wie eine Jobmarkt für geflüchtete 
Frauen oder auch eine Seite eine 
Webseite.» 

Arbeitgebende 
unterstützen und 
begleiten 

 

E3 

E3: «Was möglicherweise funktio-
nieren könnte, was ich immer wie-
der feststelle, sind Vorgesetzte die 
es versucht haben, es nicht geklappt 
hat und die es dann nicht mehr ver-
suchen wollen. Die Idee wäre hier, 
dass man allenfalls etwas organi-
siert könnte, eine Schulung oder et-
was, um das Thema Problemlösung 
mit Geflüchteten zu behandeln. Also 
innerbetrieblich, um zu thematisie-
ren wie umgegangen werden kann, 
wenn Probleme oder Diskussionen 
vorfallen. Das kann ich mir vorstel-
len, könnte helfen, damit sie dabei-
bleiben, also dass sie bei der Einstel-
lung bleiben und sagen: „Es ist mir 
egal woher eine Person kommt, wir 
nehmen die Person die zu uns 
passt.» 

Gesellschaft- 
liche Ebene 

Sensibilisierung 
der Gesellschaft 

E2 und E3 

E2: «(…) Werbekampagnen oder 
bzw. macht die Leute aufmerksam 
in den Läden, im öffentlichen Raum 
(…) und ich finde dies zu adaptieren 
auf Diskriminierung oder Rassismus, 
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Kategorientabelle geflüchtete Frauen 

um uns allen immer wieder bewusst 
zu machen.» 

E3: «Alles was man über geflüchtete 
Personen weiss, wenn etwas in den 
Medien öffentlich gemacht wird, 
dann ist es immer negativ. Was wir 
auch machen könnten in unserem 
Job, dass wir viel öfters publik ma-
chen, was alles super funktioniert 
und wie toll es funktionieren kann, 
wenn man mit solchen Personen ar-
beitet. Das und die Bevölkerung 
auch schrittweise ins Boot zu holen 
und zu sagen: „Es funktioniert nicht 
immer alles schlecht. Viel öfters 
läuft es gut, als dass es nicht funkti-
oniert.» 

Hauptkategorie: Diskriminierungsmerkmale  

Nr. Kategorien und 
Kodierregel 

Subkatego-
rien 

Schwerpunkt 
(Anzahl ähnliche 
Aussagen) 

Ankerbeispiele 

E1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Diskriminierungs-
merkmale 

Aussagen der Be-
fragten zu Diskri-
minierungserfah-
rungen und Be-
nachteiligungen 

 

 

 

 

 

 

Kulturelle 
Merkmale 

Diskriminierung 
aufgrund des Na-
mens 

F3 

F3: «Eine Schweizer Leute sie hat 
gesagt, manchmal sie lesen die 
Name, sie wissen, dass diese Frau 
ist Flüchtling. Dann deine Papier 
weg.» 

Diskriminierung 
aufgrund der 
Sprache  

F1, F2, F3, F4, F5 
und F6 

F1: «Deutsch sprechen, erste Prob-
lem Ausländer.» 

F2: «Icht immer einfach ist, eine Ar-
beit zum finden, auch wenn man 
gut Deutsch sprechen kann.» 

F3: «Eine Arbeit ich denke, von 
Spielegruppe und wir haben viele 
telefoniert und wann und wenn wir 
möchten die Vertrag machen und 
wir sprechen, sie hat mir ein Spra-
che Schweizerdeutsch gesprochen. 
Und ich gesagt: „Ähm Hochdeutsch 
bitte. Kannst du Hochdeutsch spre-
chen bitte?“ Und sie hat gesagt: 



Charlotte Acakpo BA Diskriminierung geflüchteter Frauen 

 98 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

„Kannst du nicht Schweizer-
deutsch? Wie viele Prozent du ver-
stehst?“ Ich verstehe Null Prozent 
aber hat gesagt: „Ah zehn Prozent 
nicht so viel.“ Sie hat gesagt: „Ja 
tschuldigung unsere Kinder sind 
nicht Flüchtling. Sie sind alle 
Schweizer sie können nicht Hoch-
deutsch sprechen.» 

F3: «Ja ein Altersheim die Chefin 
mir hat gefragt: „Kannst du Schwei-
zerdeutsch?“, „Nein nur Hoch-
deutsch.“, „Aber die Bewohner, Be-
wohnerin sie sind alle, sie können 
nicht alle Hochdeutsch sprechen.» 

F3: «Aber for Arbeit vielleicht ich 
habe 200 Brief. Bekommt alle Ab-
sage. Ich habe viele Bewerbung ge-
schrieben und geschickt. Immer Ab-
sage. Einmal wegen die Alter, ein-
mal wegen ich kann nicht Schwizer-
dütsch reden so.» 

F4: „Alles wo ich geschnuppert 
habe. Das Problem war immer nur 
Deutschkenntnis“  

F5: «Aber weil diese Persone spre-
chen diese Sprache, sie sind Priorite 
zuerst bei diese Leute.» 

F5: «Ja negativ Brief kommt. Leider 
Deutsch nicht gut. Suchen Person 
mit Deutsch Niveau gut, B1, B2. Lei-
der ich haben nur 2A.» 

F6: «Es ist wirklich sehr gut als An-
fang. Am Anfang mir wirklich 
schwierig wegen Deutsch. Ich höre 
nicht viel und dort sprechen nur 
Schweizerdeutsch. Ich habe dort 
nur Hochdeutsch gelernt und 
Schule auch bis B1 und dort reden 
nur Schwizerdeutsch.» 

F6:«Wirklich sehr schwierig. Weisst 
du, es ist schwierig nur wegen 
Deutsch ich denke, weisst du. Wenn 
du nicht gut schriebst Bewerbung, 
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 wenn du nicht gut redest, weisst du. 
Niemand braucht dich. Sie sehen 
deine Schriftlich.» 

Sprache  
erlernen 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kein Zugang zu 
Deutschkursen 

F1, F2 und F4 

 

F1: «Ich habe so viel, fast ein Jahr 
verloren zum gehen Deutschkurs, 
wegen immer Wechsel Sozialbera-
tung. Jetzt zehn oder zwölf Mal im-
mer wechseln, wechseln, wech-
seln.» 

F1: «2017 April ich möchte Deutsch-
kurs gehen. „Ok du musst Deutsch-
kurs gehen ok ok.“ Dann warten 
warten warten warten. 2018 erst 
Deutschkurs. Ja erste Deutschkurs 
gehen. Immer warten, warten, war-
ten. Immer ich möchte Deutsch-
kurs, ich möchte Deutschkurs ge-
hen. Keine Deutschkurs was mache 
ich. Keine Sprechen was mache 
ich.»  

F2: «Da wir in die Stadt Zürich ge-
wohnt, wir hatten die Chance 
Deutsch zu lernen. Das ist nicht 
möglich für andere Personen, die in 
andere Kantone wohnen.» 

F4: «In einige Leute, ich kenne ei-
nige Leute, die könnten erst in zwei, 
drei Jahre Deutschkurs machen.» 

F4: «Ich kenne auch eine, sie, ja sie 
durfte nicht in die Schule gehen, 
erst wenn, als sie schon seit drei 
Jahre in der Schweiz ist. Und sie hat 
F ja. Sie durfte nicht.» 

Finanzierung 
Deutschkurse 

 

F3 und F5 

F3: «Ja und hier wenn ich nicht Ar-
beit gefunden, ich kann nicht immer 
gehen in Schule. Ich kann nicht be-
zahle. Jetzt wenn ich hat sie bezah-
len nur B1 und habe nicht bestan-
den. Wenn ich möchte repetieren. 
Muss ich bezahlen. Und das ist auch 
nicht, sie brauchen viele Geld. Für 
ein Kurs ich denke 600, 700. Ich 
brauche drei wegen B1 vielleicht 
1050 mehr. Bis ähm Prüfung 2000. 
Mein Lohn ähm von diese Jahr in 
Geld 450. Was essen was?» 
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F5: «Ich mache lernen Deutsch und 
Nachher sie gesagt: Nein können 
nicht für die bezahlen die Deutsch-
kurs.» 

F5: «B1 noch nicht gehen weil ich 
nicht so viele Geld. Sehr teuer Kurs 
von Deutsch. Leider wegen das.» 

Alter 

 

 

 

 

 

 

 

 

Diskriminierung 
aufgrund fort-ge-
schrittenem Alter 
F3 

F3: «Aber for Arbeit vielleicht ich 
habe 200 Brief. Bekommt alle Ab-
sage. Ich habe viele Bewerbung ge-
schrieben und geschickt.Immer Ab-
sage. Auch wegen die Alter.»  

F3: «Ich weiss, ich hat gesagt, 
manchmal die Absage bekommt, sie 
sind zu alt.» 

F3: «Und ein Schweizer Frau hat ge-
sagt, wenn die Leute ist alt be-
kommt eine viele Lohn. Dann sie 
gerne nicht alte Leute. Sie möchten 
ein Junge, wenig Geld.» 

F3: «Die Kinder sie kommen hier, sie 
haben mehr Chance als die alte 
Leute. Ja weil sie können auch gut 
Deutsch lernen, Schweizer-
deutsch.» 

Körperliche 
Merkmale 

Diskriminierung 
aufgrund der 
Hautfarbe 

F5 und F6 

F5: «Arbeit ist etwas schwierig. Weil 
was ich habe gesehen bei Arbeit ist 
injustice total für Schwarze. Injus-
tice total für Schwarze.» 

F5: «Nein nur bei Schwarze. Wir 
sind drei. Zwei sind schon weg ge-
gangen, Kundigung weil sie hat 
keine Hilfe und jetzt gegangen nach 
England. Sie hat gesagt: „Nein ich 
kann nicht arbeite bei diese Firma“. 
Sie kommt von Nigeria und ähm an-
dere Frau auch weg gegangen für 
Suchen andere Arbeit. Nur ich noch 
arbeiten dort bis heute. Nur ich 
Schwarz.» 

F5: «Ja ich denke wegen Hautfarbe. 
Ich denke wegen die Farbe es ist 
so.» 
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F6: «Weist du, es gibt, wie uns ver-
schiedene Leute. Nette oder die, die 
uns mit dunkle Haut nicht gerne ha-
ben.» 

F6: «Aber ich habe gekannt dort, sie 
ist nicht mehr dort, ja Schweizerin. 
Sie mag nicht die dunkle Haut. 
Wenn neue dort kommen, sie 
schreibt nicht gut Feedback obwohl 
sie gut gearbeitet haben Sie 
schriebt nicht so.» 

Religion 

 

 

 

 

Diskriminierung 
aufgrund des 
Kopftuchs  

F3 und F4 

F3: «Ich kenne viele Frauen und sie 
möchte auch arbeiten. Und einmal 
wegen Kopftuch.» 

F3: «Manchmal die Absage be-
kommt, wegen Kopftuch.» 

F3: «Ich hat immer Angst for die 
Kopftuch. Ich hat Mütze getragt.» 

F3: «Gäste wenn sie kommen, ich 
hat Kopftuch aber sie fragen: „Du 
Portugiesisch, du bist Italienisch?“ 
Sie denken, das Kopftuch wegen 
nicht die Haare kommt nicht in der 
Küche. Dann ist sehr gut und ist kein 
Problem.» 

F3:  «Die Chefin sagt, nicht mit Kopf-
tuch.» 

F3: «Und ich hat gesagt: „Ich 
möchte Arbeit mit Kindern oder alte 
Leute.“ Und eine Frau Schweizer 
Frau von Beratung hat gesagt: „Ich 
denke, du kannst schon mit kleine 
Kinder arbeiten aber du kannst 
nicht mit alte Leute.“ Ich hat gesagt: 
„Warum?“ und sie hat mir gesagt: 
„Weil wegen Kopftuch.» 

F4: «Sogar bei meiner Schwester. 
Weil sie mit Kopftuch ist, sie hat ihr 
gesagt: „Du kannst nichts mit Kopf-
tuch finden. Du kannst nur Putzfrau 
sein.» 

F4: «Ich kenne eine, Mädchen. Die 
sie ist mit Kopftuch und weil sie mit 
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Kopftuch ist, kann sie gar nichts fin-
den. Obwohl sie Universität ge-
macht hat in Syrien, könnte sie nicht 
finden.» 

Einschränkung 
aufgrund Religion 

F3 

F3: «Und eine Frau, Schweizer Frau 
hat gesagt: „Ich denke, du kannst 
schon mit kleine Kinder arbeiten 
aber die du kannst nicht mit alte 
Leute.“ Ich hat gesagt: „Warum?“ 
und sie hat mir gesagt: „Pflegerin 
sie machen Duschen for die Bewoh-
ner, die rasieren und du kannst 
nicht das machen.» 

Ausüben des 
Glaubens (Fasten, 
Beten) 

F6 

F6: «Ich fasten. Sie haben gemerkt, 
weil es gibt dort Serben sie fasten 
auch. Sie fragen: „Es ist fasten 
dort?“ Du sagt im Mittagessen oder 
du isst nicht diese Zeit und sie fra-
gen: „Warum du isst nicht so?“ Aber 
sie haben akzeptiert.» 

Nationalität Diskriminierung 
aufgrund der Her-
kunft 

F4 und F5 

F4: «Laufbahnzentrum, dort war ich 
auch für einige Zeiten und die Mit-
arbeiterin die dort arbeitet und sich 
um uns kümmert, ja sie hat mir ge-
sagt am Anfang: „Es ist schwierig für 
dich diese Lehre.“ Und sie hat ge-
sagt: „Alle Mädchen die aus Syrien 
sind, wollen nur als Pharma-Assis-
tentin. Besser such dir etwas ande-
res als im Coop oder als etwas ein-
fach.» 

F5: «Sie machen Privilege von Per-
sone von ihre Land.. Sie bringen die 
Persone von ihre Land immer. Sehr 
schwierig aber für uns keine Wahl.» 

F5: «Nur Respekt für eigene Leute 
von ihre Land und nicht für andere. 
Und sie sprechen ohne Respekt.» 

F5: «Wie ich gesagt, viel Arbeit, sie 
macht Privileg die andere von ihre 
Land. Wenn gibt Arbeit sieben, acht 
Stunde, sie schauen und sagt: „Ok in 
Liste da ist G., nur drei, vier oder 
fünf Stunde arbeiten.“ Aber ande-
ren von ihre Land können machen 
mehr.» 
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F5: «Ich gefragt meine Kollegin von 
Brasil sie gesagt bei gross Chefin, sie 
weiss diese Situation. Sie gesagt: 
Nein G., nicht sagen. Wir verloren 
Arbeit, bekommt Kündigung wegen 
sagen etwas.» 

Herkunft 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Diskriminierung 
aufgrund des Aus-
ländersein  
oder Flüchtlings-
status 

F1 und F6 

F1: «Ausländer alles sind immer im 
Putzen helfen, Altersheim bisschen, 
ja immer die Arbeiten.“ 

F1: «Erste Problem Ausländer. Ja 
vielleicht im Deutschland und Ös-
terreich kein Problem mit Drittel-
and bisschen schwierig.» 

F1: «Sie gesagt: „Ja so viele Kind 
viele Ausländer das erste Problem.» 

F6: «Bevor sie Bewerbung schickt, 
sie ruft, sie spricht mit die Betrieb o-
der so. Sie sagt, sie erklärt, es ist für 
Ausländer.» 

Einschränkung 
durch Bewilligung 

F1, F2, F3 und F4 

F1: «Ja ich bin 2009, bin 28. Februar 
bin ich gekommen und dann bis 
2016 nur Nothilfe ohne Ausweis.» 

F2: «Und auch nach dem Warten, 
viele Personen bekommen F-Bewil-
ligung Das macht es nicht so promi-
sing für sie eine ähm Arbeit zu fin-
den.» 

F2: «Akzeptiert mit F-Bewilligung o-
der akzeptiert mit B-Bewilligung 
und es ist überhaupt nicht gleiche.» 

F2: «Sie muss arbeiten, wegen ihre 
Bewilligung, sie kann nicht verlieren 
diese Job.» 

F3: «Ja und ich kenne eine Frau. Sie 
hat auch Bewilligung B Arbeit. Und 
sie ist auch viele Arbeit, viele Be-
werbung geschrieben und ge-
schickt. Immer Absage und sie hat 
gewerft diese Absage. Dann sie 
möchte die Verlängerung die B, sie 
hat geschickt: „Wir möchten diese 
Absage. Wenn du hast wirklich ge-
macht.“ Sie hat gesagt: Ich hab alle 
gewerft. Sie hat gesagt: Suche im 
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Email. Vielleicht du hast oder noch-
mal schreiben und schicken.“ Musst 
Arbeit und wenn keine Arbeit wir 
Leute, sie können nicht die Verlän-
gerung.» 

F4: «Ja als ich in die Apotheke ge-
schnuppert habe, hatte ich F-Bewil-
ligung. Darum haben sie mir gesagt: 
„Ähm, wir schauen, ob ähm es 
geht.» 

Geschlecht: 
Frau-Sein 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kinder und Be-
treuungs-aufga-
ben  

F1, F2 und F6 

F1: «Und eine Firma ist arbeiten, 
wenn ich zwei, drei Mal auch: 
„Meine Kinder krank, meine Kinder 
krank. Ich muss gehen, ich muss ge-
hen.“ Ok zwei, drei Mal ok. Und 
dann: „Ok ich brauche, wir brau-
chen nicht du.» 

F2: «Preis für Kita ist mehr als Lohn 
von Familie. Und am Schluss weni-
ger Geld, mehr Stress, wenig Zeit 
um mit Familie zu bleiben und es ist 
keine bessere Situation. Diese 
Frauen sacrifice ihre Karriere, ihre 
Zukunft. Sie haben keine Wahl, sie 
müssen machen.» 

F2: «Ich wusste, ich kann nicht so 
viel Druck auf meinen Sohn geben.» 

F2: «Weil ich kann nicht 50% arbei-
ten. Mit Verantwortung von Lernen 
und meine Familie.» 

F2: «Ich kenne eine andere Frau, sie 
ist von Italien, sie ist schon lange in  
Schweiz, sie hat bekommt Zwillinge 
und sie muss bezahlen eine Frau 
zum schauen auf die Kinder, weil 
Kinderkrippe zu teuer.» 

F6: «Weisst du, es kommt darauf 
an, die Frauen die Kinder hast oder 
wenn sie schwanger ist. Wenn sin-
gle, sie ist nicht schwanger sie ist 
nich verheiratet, sie ist ok. Aber 
wenn sie Kinder hat, ist ja schon.» 
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F6: «Weisst du, muss die Kinder 
kümmern oder so. Ist schwierig. Mit 
Kinder ist schwierig.» 

Alleinerziehend 
sein 

F1 

F1: «Alleine ist sehr sehr schwierig. 
Ja mein Mann bekommt kein Prob-
lem. Er ist arbeiten und mir helfen. 
Alleine drei Kinder, arbeiten nicht, 
sehr stressig, sehr stressig.» 

F1: «Alleine ist viel besser. Mit drei 
Kindern, alleine ist kein Problem 
ganze, ganze Tag arbeiten. Mit Kin-
der ist bisschen Problem.» 

F1: «Mein Mann wenn ich mein 
Mann bekommt hier, wohnen zu-
sammen ist mir ist kein Stress und 
viel besser. Ich ok ich muss nur ar-
beiten, arbeiten, arbeiten. Und 
sonst zu Hause kommt, alles ma-
chen, mein Mann machen. Ja wa-
schen, putzen, kochen, alles und 
Kinder Hausaufgaben helfe.» 

F1: «(…) kleine Kinder. Aber ich 
habe hier keine Familie, kein Mann 
und andere zwei ist kleine auch 
junge. Niemand keine Chance.» 

Kategorisierun-
gen und Rollen-
verteilung 

F2 und F3  

F2: «Erst etwa vor eine Jahr oder ein 
bisschen mehr hat mein Mann mit 
einem Praktikum als Unterassistent 
und dann seit letzten Sommer hat 
er mit eine richtigen Job angefan-
gen und wir sind unabhängig von 
Sozialhilfe. Jetzt kann ich jede Ar-
beit machen, die ich will. « 

F3: «In meine Land keine Problem 
wenn die Frau sie hat nicht gearbei-
tet. Aber hier erste Jahr, Zweite, 
nein muss man arbeit. Ich kann 
nicht nur sitzen zu Hause und ähm 
warten die Sozialgeld bekommen. 
Muss auch Arbeit.» 

F3: «Weil in unsere Land die Män-
ner arbeiten viele. Und wenn man 
arbeit nicht, immer zu Hause. Dann 
macht viele Stress zu Hause. For die 
Kinder, for die Frau, for die alle.» 
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Getrennte Fami-
lien 

 

F1, F3 und F4 

F3: «Wegen ich habe vermisst mein 
Tochter in Libanon Ich hat gemacht 
von die Papiere Familiennachzug. 
Sie kommt hier immer Absage, ne-
gativ.» 

F4: «Dann ist das meine Familien-
nachzug abgelehnt.» 

F1: «Mein Mann ist in Frankreich. 
Migration wir Brief schreiben, Mig-
ration schicke, Migration nein sa-
gen.» 

Bildung 

Berufserfah-
rung 

Diplome nicht an-
erkannt 

F1, F2, F4 und F5 

F1: «Wir haben keine Erfahrung, 
niemand keine Erfahrung. Vorher 
ich mache Arbeit in Anwältin. Hier 
ist keine.» 

F1: «Akupunktur und massieren ge-
lernt. Ja traditionelle Medizin. Hier 
nicht machen.» 

F2: «Ja ich kenne eine Frau von Ko-
lumbien, sie ist verheirate mit 
Schweizer Mann, sie ist gekommen 
hier, sie hat in Umweltbereich gear-
beitet. Sie hat gedacht, sie kann 
auch etwas in diese Bereich in 
Schweiz finden. Keine Chance.» 

F4: «Ja ich wollte Universität besu-
chen. Aber das konnte ich nicht.» 

F5: «Leider mit diese Kongo Diplom 
in Schweiz nicht akzeptieren. Keine 
Chance. Muss alles neu machen.» 

Ausbildung in 
Schweiz trotzdem 
keine Chance 

F3 

F3: «Dann und ich habe bis Spiele-
gruppeleiterin auch gelernt hier, ich 
habe Schnuppern gemacht, Prakti-
kum. Aber for Arbeit vielleicht ich 
habe 200 Brief. Bekommt alle Ab-
sage.» 

Keine oder nur 
wenig Berufser-
fahrung 

F1 und F5  

F1: «Wir haben keine Erfahrung, 
niemand keine Erfahrung.» 

F5: «War sehr schwierig weil Chefin 
gesagt: „Nein du keine Erfahrung in 
Schweiz. Du kannst nicht arbeiten 
hier.“ 
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Hauptkategorie: Handlungsbedarf 

Nr.  Kategorien und 
Kodierregel 

Subkatego-
rien 

Schwerpunkt 
(Anzahl ähnli-
che Aussagen) 

Ankerbeispiel 

F1 

.  

 

 

 

 

 

 

Handlungsbedarf 

Hier beschreiben 
die Befragten, wo 
sie Handlungsbe-
darf sehen. 

Sprache 

 

Schweizer-
deutsch 

F3 

F3: «Wegen und ich denke, die hier 
sie können auch die Flüchtlinge 
schicken fur die Schweizerdeutsch 
lerne. Nicht nur hochdeutsch hoch-
deutsch. Ok wir haben schon Hoch-
deutsch gelernt, aber Schweizer-
deutsch nicht gelernt. Dann wir ha-
ben auch keine Chance warum. Ja 
Schweizerdeutsch auch eine Prob-
lem.» 

 

 

 

 

 

 

 

 Fokus auf 
Deutsch setzen 

F1, F5 und F6 

F1: «Ja jetzt, zuerst muss Deutsch-
kurs fertig und dann Arbeiten su-
chen. Jetzt suchen und keine 
Chance.» 

F5: «Ja negativ Brief kommt. Leider 
Deutsch nicht gut. Suchen Person 
mit Deutsch Niveau gut, B1, B2.» 

F6: «Weil ich nicht gemacht 
Deutschkurs, ich keine Ahnung zum 
Finden die Arbeit. Es war sehr 
schwierig.» 

Beratung Unterstützung 
bei der Stellen-
suche  

F1 

F1: «Zuerst besser Sozialhilfe biss-
chen Arbeit gefunden helfen. Das 
ist wichtig und dann zwei, drei Ar-
beit gefunden und dann wir haben 
Chance und dann: „Du musst arbei-
ten.»  

F1: «Nur arbeiten immer in Auslän-
der Arbeit suchen helfen. Immer 
helfen. Und Erfahrung geben.» 

Betriebliche 
Ebene 

Gesetze und 
Regelungen 

Arbeitgebende 
zur Verantwor-
tung ziehen  

Erfahrung sam-
meln können 

F1, F5 

 

F3: «Diese Geschäft sie muss helfen 
uns.» 

F5: «Ja jetzt ich habe Erfahrung. 
Und auch ich habe gefunden zweite 
Arbeit wegen meine Erfahrung. Das 
ich habe gesucht, Erfahrung. Auch 
wenn bei Arbeit es gibt Missbrau-
che aber ich gesucht für Erfahrung. 
Ich bekommt eine Brief, dass ich 
habe schon arbeiten in Schweiz.» 
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Verantwortung 
Kanton/Bund 
F3 

F3: «Nur Kanton muss die helfen. 
Wir kann nicht alleine. Wirklich wir 
kann nicht alleine.» 

  Diplome aner-
kennen 

F4 

F4: «Aber wenn Leute die in Syrien 
zum Beispiel Uni gemacht haben o-
der schon gearbeitet haben und 
Diplome haben, dann ist einfach.»  

Hauptkategorie: Lösungsansätze 

Nr. Kategorien und 
Kodierrung 

Subkatego-
rie 

Schwerpunkt 
(Anzahl ähnli-
che Aussagen) 

Ankerbeispiele 

G1 

 

 

 

 

Lösungsansätze  

Hier beschreiben 
die Befragten, 
welches ihrer An-
sicht nach sinn-
volle Lösungsan-
sätze wären.  

 

 

 

 

Betriebliche 
Ebene 

Arbeitgebende 
ins Boot holen 
/zur Verantwor-
tung ziehen 

Chancen geben 

F1, F2 und F3 

 

F1: «Bisschen helfen und bisschen 
zwei drei Arbeiten probieren.“* 

F3: «Ich hat gesagt immer, muss die 
Geschäft helfe die Flüchtling.» 

F2: «Mehr Erfahrung, dann kann 
diese Erfahrung, kann helfen in alle 
Situation.» 

F3: «Vielleicht machen eine grosse 
Fabrik für die Flüchtling mit gute 
Lohn auch. Nicht eine und ich hat 
gesagt, muss auch eine wie Regel 
for jede Fabrik, jede Firma müssen 
die Flüchtlinge hier auch arbeiten. 
Zwei, vier, fünf Person muss in 
diese Firma arbeit.» 

Institutio-
nelle Ebene 

 

 

Unterstützung  
Sozialarbei-
tende 

F3 

F1: «Zuerst besser Sozialhilfe biss-
chen Arbeit gefunden helfen.» 

F3: «Ich denke, muss die, Sozial 
muss helfen uns.» 

Fokus verstärkt 
auf das Deutsch 
setzen 

F1, F2 und F3 

F1: «Zuerst Deutschkurs, Deutsch 
sehr gut und dann Erfahrung.» 

F2: «dass auch die Personen beriet 
dazu sind. Aber ich denke nichts ist 
wichtiger als Deutsch. Die Sprach-
kurse müssten viel früher gestartet 
werden, vom ersten Tag an und 
gute Sprachkurse die strukturiert 
sind.» 
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F3: «Wir müssen immer Deutsch 
lernen.» 

F3: «Flüchtlinge schicken fur die 
Schweizerdeutsch lerne.» 


