Gleiche Chancen
fur alle?

Wie Menschen mit Migrationshintergrund
den Arbeitsmarkt in Deutschland
erleben.
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GLEICHE CHANCEN FUR ALLE?

Status Quo

So werden Menschen mit
Migrationshintergrund in
Deutschland immer noch bei der
Jobsuche diskriminiert
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GLEICHE CHANCEN FUR ALLE?

Wahrend dies fiir einige Menschen
hierzulande undenkbar scheinen mag,

ist es fuir rund ein Drittel der deutschen
Bevolkerung Realitat. Wie schwierig es

in Deutschland sein kann, als Mensch mit
Migrationshintergrund im Vergleich zu
Menschen ohne Migrationshintergrund, einen
Job zu bekommen, soll im Rahmen dieses
Whitepapers aufgezeigt werden. Dazu hat
Indeed in Kooperation mit dem Markt- und
Meinungsforschungsinstitut YouGov 502
Menschen mit Migrationshintergrund zur
Diskriminierung bei der Jobsuche undim

Bewerbungsprozess gefragt.

Die Gesetzeslage in Deutschland und
Europa

In der Europaischen Union legt der Artikel 21

der Charta der Grundrechte das Recht auf
Nichtdiskriminierung fest und verbietet die
Ungleichbehandlung unter anderem wegen der
“Rasse” der ethnischen oder sozialen Herkunft,
der Religion oder der Weltanschauung, der
politischen oder sonstigen Anschauung. Das
bedeutet, dass Diskriminierung seit Dezember
2000 in allen europaischen Mitgliedsstaaten per

Gesetz verbotenist.

Zusatzlich legt der Paragraf 1des deutschen
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes
(AGG) das Ziel fest, Benachteiligungen aus
Grlnden der “Rasse” oder wegen der ethnischen
Herkunft, des Geschlechts, der Religion

oder Weltanschauung, einer Behinderung,
des Alters oder der sexuellen Identitat zu
verhindern oder zu beseitigen. Das soll sowohl!
flr Bewerbungen und Auswahlkriterien

als auch fur die Arbeitsbedingungen
Anwendung finden. Das AGG ist im Juni 2006

DISKRIMINIERUNG BEI DER JOBSUCHE

in Kraft getreten. Dass es aber besonders

in Bezug auf die Zugangschancen fur
Bewerber*innen mit Migrationshintergrund
weiterhin zu Diskriminierung kommt, belegen
die aktuellen Zahlen der Beratung der

Antidiskriminierungsstelle sowie diverse Studien!

An die Antidiskriminierungsstelle konnen

sich Menschen wenden, die Diskriminierung
jeglicher Art erfahren —sei es aufgrund von Alter,
Behinderung, Geschlecht, Religion, sexueller
Identitat oder Herkunft. Uber die letzten Jahre
sind die Zahlen der Beratungssuchenden
deutlich gestiegen: 2020 waren es 6.383, fast
3.000 mehr als im Vorjahr. Alleine 1.904 Anfragen
standen dabeiim Zusammenhang mit der
Corona-Krise. Noch mehr Anfragen erreichte die
Beratungsstelle jedoch wegen Diskriminierung
aus rassistischen Griinden oder aufgrund

der ethnischen Herkunft: Insgesamt 2.107
Anfragen—79 Prozent mehr als im Vorjahr. Jede
vierte Diskriminierungserfahrung ist dabeiim
Arbeitsleben widerfahren.?

Der aktuelle Forschungsstand zu
Arbeitsmarktnachteilen von Personen
mit Migrationshintergrund

In der Forschung dominieren zwei
methodische Ansatze, um Erklarungen fur
die Arbeitsmarktnachteile von Menschen
mit Migrationshintergrund zu erklaren.
Einerseits basieren die Studien auf
Bevolkerungsbefragungen und Analysen von
amtlichen Statistiken. Auf der anderen Seite
gibt es eine Vielzahl von experimentellen
Studien, bei denen fiktive Bewerbungen

an Arbeitgeber*innen verschickt werden
und die Herkunft der Bewerbenden variiert

wird. Merkmale wie Bildungsstand und
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GLEICHE CHANCEN FUR ALLE?

Berufserfahrung werden konstant gehalten.
Diese sogenannten Korrespondenzteststudien
zeigen ausnahmslos, dass Diskriminierung bei

der Bewerbung nach wie vor zum Alltag gehort.

Die Berliner Soziologen Ruud Koopmanns,
Susanne Veit und Ruta Yemane vom
Wissenschaftszentrum Berlin fir
Sozialforschung (WZB) haben 2018 eine
Korrespondenzteststudie zu ethnischen
Hierarchien in der Bewerberauswahl
durchgefthrt und daftr 7.500 fiktive
Bewerbungen an reale Stellenausschreibungen
in acht Berufen verschickt — Religion, Herkunft,
ethnische Zugehorigkeit, das phanotypische
Erscheinungsbild und einige andere Merkmale
wie Geschlecht oder Notendurchschnitt wurden
verandert. Das Ergebnis der Studie zeigt nicht
nur, dass Bewerbende mit Migrationshintergrund
diskriminiert werden, sondern auch, dass das
Ausmals der Diskriminierung eindeutig zwischen
den Herkunftsgruppen variiert: Demnach

haben afroamerikanische und muslimische
Bewerber*innen signifikante Diskriminierung
erfahren, wahrend sich die Diskriminierung bei
Menschen mit Migrationshintergrund in West-

und Sudeuropa sowie Ostasien in Grenzen halt.?

Ein Jahr spater fUhrte die European Union
Agency for Fundamental Rights eine Erhebung
der Europaischen Union zu Minderheiten

und Diskriminierung unter dem Thema “Als
Schwarzer in der EU leben” durch. Demnach
flhlte sich jeder vierte Befragte in den letzten
fUnf Jahren vor der Erhebung auf der Suche
nach einem Arbeitsplatz aus rassistischen
Gruinden diskriminiert, 82 Prozent glaubten, dass
die Hautfarbe oder das Erscheinungsbild der

Hauptgrund fir die Diskriminierung sei.*

DISKRIMINIERUNG BEI DER JOBSUCHE

Durch den demografischen Wandel

verscharft sich der Fachkraftemangel auf

dem deutschen Arbeitsmarkt immer weiter.
Arbeitsmarktexperten sind sich einig, dass

der Fachkraftebedarf der nachsten Jahre

und Jahrzehnte nur mit Einwanderern aus

der EU und Drittstaaten gedeckt werden

kann. So kam eine Studie vom Institut fur
Arbeitsmarkt und Berufsforschung im Auftrag
der Bertelsmann Stiftung zu dem Ergebnis,
dass Deutschland einen Einwanderungsbedarf
von jahrlich mindestens 260.000 Menschen
hat.> Die Diskriminierung von Bewerbenden mit
Migrationshintergrund ist demnach besonders
fatal.

Aus welchen Griinden diskriminieren
Arbeitgebende?

Es gibt zwei verschiedene Arten von
Arbeitsmarktdiskriminierung. Zum

einen die Diskriminierung aufgrund von
personlicher Abneigung gegen Angehdrige
bestimmter Gruppen. Das bedeutet, dass
Personalentscheider*innen teilweise qualifizierte
Bewerber*innen nur ablehnen, weil ihnen

beispielsweise die Hautfarbe nicht passt.®
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GLEICHE CHANCEN FUR ALLE? DISKRIMINIERUNG BEI DER JOBSUCHE

Auf der anderen Seite steht die
Diskriminierung aufgrund von Annahmen

der durchschnittlichen Leistungsfahigkeit

von Gruppen. So werden Bewerbende mit
Migrationshintergrund abgelehnt, weil die
Arbeitgebenden die Ansicht vertreten, dass
Menschen mit Migrationshintergrund allgemein
schlechter qualifiziert sind als weilR-gelesene
Bewerber*innen. Die Analysen des WZB (2018)
zeigten allerdings, dass kulturelle Distanzen
eher aus der personlichen Abneigung gegen

Angehodrige bestimmter Gruppen resultieren.?

Um gegen die Praktiken der Diskriminierung
bei der Jobsuche und Bewerbung vorzugehen,
konnen Betroffene gegen die Unternehmen
klagen. Oder Unternehmen werden

dahingehend sensibilisiert, die Entscheidungen

nach der Qualifikation der Bewerbenden zu
treffen und nicht nach inrem Aussehen, der
Religion oder ihrer bzw. der Herkunft der S
Eltern. So werden in den USA seit geraumer

Zeit nur noch anonymisierte Lebenslaufe

akzeptiert: Ohne Angaben zu Geschlecht, 5

Familienstand, Religion und Alter sowie ohne £

ein Bewerbungsfoto. Die Jobplattform Indeed
wollte nun herausfinden, wie Menschen mit
Migrationshintergrund die Lage auf dem 2 S €
deutschen Arbeitsmarkt einschatzen und S
was ihrer Meinung nach Methoden waren, ' T

Diskriminierung bei der Jobsuche einzudammen. N
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Ergebnisse der
Umfrage
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GLEICHE CHANCEN FUR ALLE?

Zusammen mit dem Markt- und
Meinungsforschungsinstitut YouGov
flhrte Indeed zwischen dem12. und 17.
Mai 2021 eine Online-Umfrage durch. Es
nahmen 502 erwerbstatige Menschen mit

Migrationshintergrund teil.

Der Groféteil der Befragten wurde in Deutschland
geboren (37 Prozent) oder lebt schon langer

als 15 Jahre (48 Prozent) in der Bundesrepublik.
Lediglich neun Prozent der Teilnehmenden

gab an, weniger als zehn Jahre in Deutschland

zu leben. Dabei sind die Befragten bzw. ihre
Familie oder Vorfahren vorwiegend aus

Europa (55 Prozent) eingewandert. Weitere

17 Prozent haben Urspriinge aus dem Nahen
Osten inklusive Turkei sowie 12 Prozent einen

asiatischen Migrationshintergrund.

Chancenim
Bewerbungsprozess

Die Frage, ob die Befragten das Geflhl haben,
bei der Bewerbung flr einen Job als Mensch mit
Migrationshintergrund diskriminiert zu werden,
beantworteten insgesamt 41 Prozent mit einem
klaren Ja. Weitere 12 Prozent haben das Gefuhl,
selten diskriminiert zu werden. Dagegen haben
37 Prozent nicht den Eindruck, bei der Jobsuche

diskriminiert zu werden.

Dieser personliche Eindruck bzw. die
Erfahrungen fallen bei den Geschlechtern jedoch
unterschiedlich aus: Wahrend bei den Mannern
sich rund ein Drittel ofter diskriminiert fUhlt, sind

es beiden Frauen bereits 47 Prozent.

ERGEBNISSE DER UMFRAGE

WAHREND SICH
BEI DEN MANNERN
RUND EIN DRITTEL
DISKRIMINIERT
FUHLT, SIND ES BEI
DEN FRAUEN FAST
DIE HALFTE

Daneben unterscheidet sich auch die
wahrgenommene Diskriminierung bei den
Befragten je nach Altersgruppe. So fiihlen

sich bei den 18- bis 24-Jahrigen, den 25- bis
34-Jahrigen und den 35- bis 44-Jahrigen jeweils
die Hilfte unfair behandelt. Bei den Alteren ist
dieses GefUhl jedoch nicht mehr so ausgepragt:
Bei den 45- bis 54-Jahrigen fuhlt sich ein Drittel
diskriminiert, bei den Uber 55-Jahrigen nur noch

19 Prozent.
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Haben Sie das Gefiil, bei der Bewerbung fiir einen Job als Mensch mit Migrationshintergrund
diskriminiert zu werden?
Gesamt Manner Frauen

Ja, haufig 16% 12%

Ja, manchmal 26% 21%
Selten 12% 16%
Nein, nie 37% 43%

Weilé nicht / keine Angabe 8%

Das Gefuhl, starker auf Ablehnung zu

stolRen, spiegelt sich auch in einem weiteren N U R 1 5 PROZENT
Aspekt wider. 35 Prozent haben demnach DER TE"_N EH M EN -
den Eindruck, dass sie deutlich bzw. etwas

DEN SIND DER
mehr Absagen erhalten als Menschen ohne
Migrationshintergrund. Ebenfalls 35 Prozent der AU FFASSU NG,
Befragten sind der Meinung, dass ihre Herkunft DASS Sl E |M M ER ElN E
keine Rolle bei der Anzahl der Absagen spielt.
Dieser Auffassung sind mit 46 Prozent vor allem FAI RE CHANCE IM
die Uber 55-Jahrigen. Nur drei Prozent sind der BEWERBU NGS'
Auffassung, dass sie weniger Ablehnungen PROZESS ERHALTEN

bekommen.

Haben Sie den Eindruck, dass sich die Anzahl der Absagen, die Sie im Bewerbungsprozess fiir Jobs
bekommen, im Vergleich zu Menschen ohne Migrationshintergrund unterscheidet?

Ja, ich bekomme deutlich mehr Absagen 18%
Ja, ich bekomme etwas mehr Absagen 18

Nein, die Anzahl der Absagen unterscheidet sich nicht 35%

Ja, ich bekomme wenigerAbsagen ‘ 2%
Ja, ich bekomme deutlich weniger Absagen . 1%

Weil nicht / keine Angabe 27%
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GLEICHE CHANCEN FUR ALLE? ERGEBNISSE DER UMFRAGE

Wie haufig haben Sie das Gefiihl, in Bewerbungsprozessen eine faire Chance zu erhalten?

Immer

Meistens

Selten

Nie

WeiR nicht / keine Angabe

Neben der Anzahl an erhaltenen Absagen

fUr einen Job spielt ebenso das Geflhl, beim
Bewerbungsprozess eine faire Chance zu
erhalten, eine Rolle. Demnach haben 29 Prozent
der Befragten den Eindruck, dass sie selten bzw.
nie fair behandelt werden. Weitere 42 Prozent
empfinden, dass sie eine gerechte Chance

bekommen.

Auch hier unterscheiden sich die Eindrlcke der
Geschlechter: Bei den mannlichen Befragten hat
knapp ein Viertel (24 Prozent) selten oder nie das
Geflhl, eine faire Chance zu erhalten. Bei den
Frauen sind es bereits ein Drittel der Befragten.

Diskriminierende Faktoren

Menschen werden aufgrund inrer personlichen
Merkmale bzw. Charakteristika diskriminiert.
Laut den Befragten werden sie bei der Jobsuche
bzw. im Bewerbungsprozess am haufigsten
aufgrund ihres Namens benachteiligt.

Dies gaben 37 Prozent der Menschen mit
Migrationshintergrund an, die an der Umfrage
teilnahmen. Auch die Staatsangehdorigkeit

(31 Prozent) sowie Geburtsort und -land (27
Prozent) spielen bei der Benachteiligung von

Jobsuchenden mit Migrationshintergrund eine

entscheidende Rolle. Ebenso nannten 26 Prozent
der Befragten die Religion als diskriminierenden
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GLEICHE CHANCEN FUR ALLE?

ERGEBNISSE DER UMFRAGE

Wegen welcher Faktoren fiihlen Sie sich am haufigsten in Bewerbungsprozessen diskriminiert?

(Mehrfachantworten moglich)

Name

Staatsangehorigkeit

Geburtsort und -land

Religion

Allgemeines dauReres Erscheinungsbild

Geschlecht

Sprachkenntnisse

Hautfarbe

Kleidung 12%

Sonstige 6%

Weil3 nicht [ keine Angabe

Faktor. Auch das allgemeine aulsere
Erscheinungsbild mit 22 Prozent, das Geschlecht
mit 21 Prozent sowie die Sprachkenntnisse mit 20
Prozent sind relevante Kriterien.

Gefragt wurden die Teilnehmenden

ebenfalls danach, welches aus ihrer Sicht

die grofiten Hindernisse fir Menschen mit
Migrationshintergrund bei der Jobsuche

sind. Am haufigsten nannten die Befragten
hierbei mit jeweils 43 Prozent die Bevorzugung
von Deutsch-Muttersprachler*innen

sowie die Vorurteile gegenuber

Menschen mit Migrationshintergrund

in den Personalabteilungen. Doch auch

die Bevorzugung von Bildungs- und
Ausbildungsabschlissen aus Deutschland

(31 Prozent) und von Kandidat*innen,

die von Personalentscheider*innen als

Deutsche wahrgenommen werden (29

37%

31%

27%

26%

22%

21%

20%

18%

7%

Prozent) erschweren es Menschen mit
Migrationshintergrund, bei der Jobsuche eine
faire Chance zu erhalten. Daneben stellt die
mangelnde kulturelle Vielfalt in Unternehmen
und Personalabteilungen sowie die Bedeutung
von Nachweisen in Form von formalen
Abschlissen, Dokumenten und Zeugnissen fur
viele Menschen mit Migrationshintergrund eine
HUrde dar.
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Was sind aus lhrer Sicht die groRten Hindernisse flir Menschen mit Migrationshintergrund bei der

Jobsuche? (Mehrfachantworten moglich)

Bevorzugung von Deutsch - Muttersprachler*innen

43%

Vorurteile Uber Menschen mit Migrationshintergrund in
Personalabteilungen

43%

ERGEBNISSE DER UMFRAGE

Bevorzugung von Bildungs- und Ausbildungsabschliissen aus

Deutschland

31%

Bevorzugung von Kandidat*innen, die von Personaler*innen

als Deutsche wahrgenommen werden

Mangelnde kulturelle Vielfalt in Unternehmen und

Personalabteilungen

29%

26%

Bedeutung von Nachweisen in Form von formalen Abschlissen,

Dokumenten und Zeugnissen

Sonstige

4%
Weil3 nicht [ keine Angabe
15%

Leistungsvergleich

Menschen mit Migrationshintergrund

werden nicht nur bei der Jobsuche undim
Bewerbungsprozess diskriminiert. Viele

haben zusatzlich auch noch das Gefuhl, fur
dieselbe Anerkennung mehr leisten zu mussen
als Personen ohne Migrationshintergrund.
Dem stimmten 37 Prozent der Befragten

zu. Gleichzeitig haben 35 Prozent haben

nicht den Eindruck, mehr leisten zu mussen.

25%

Auffallig sind hier die Unterschiede zwischen
den Geschlechtern und den verschiedenen
Altersgruppen: 41Prozent der Frauen und nur
33 Prozent der Manner geben an, mehr fur die

gleiche Anerkennung arbeiten zu mussen.

Dies ist vor allem bei den 35- bis 44-Jahrigen
der Fall: Mehr als die Halfte (52 Prozent) haben
demnach das Gefuhl, mehr Leistung erbringen
zu mussen. Bei der Generation 55 plus sind es

dagegen nur 20 Prozent.
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Haben Sie das Gefiihl, mehr im Arbeitsleben leisten zu miissen als Menschen ohne

Migrationshintergrund, um dieselbe Anerkennung zu erhalten?

37%
Gesamt
35%

. . 33%
Mannlich
39%

o 41%
Weiblich
33%

Beider Frage, ob es flir Menschen mit
Migrationshintergrund in den letzten zehn
Jahren einfacher oder schwieriger geworden
ist, einen Job nach ihren Vorstellungen

zu finden, sind sich die Befragten ebenso
uneinig: 31 Prozent sind der Meinung, dass es
schwieriger geworden ist. Dem gegenUber
stehen 28 Prozent mit der Meinung, dass

Menschen mit Migrationshintergrund es

heute einfacher im Vergleich zu friher haben.

Wahrend Uber die Altersgruppen hier keine

-

Unterschiede festzustellen sind, fallt die
Meinungsverschiedenheit bei Mannern und

Frauen deutlicher aus.

So sind 36 Prozent der Frauen der Meinung, dass
es heute schwieriger ist an einen passenden Job
zu kommen, bei den Mannern sind nur knapp ein
Viertel dieser Meinung. Ein Drittel der Manner
findet, dass es einfacher ist, bei den Frauen
belduft sich der Anteil auf 26 Prozent.

Was meinen Sie, ist es flir Menschen mit Migrationshintergrund in den letzen zehn Jahren

einfacher oder schwieriger geworden, einen Job nach ihren Vorstellungen zu finden?

Gesamt

Manner Frauen

31%
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MaRnahmen

Wenn Unternehmen die Jobsuche flr
Kandidat*innen mit Migrationshintergrund
schwieriger machen als flir andere, gehen innen
auch Potenziale verloren. Davon zeigen sich
auch die Befragten Uberzeugt. So sind mehr als
die Halfte der Teilnehmenden der Meinung, dass
vor allem Vielsprachigkeit sowie interkulturelle
Kompetenzen (49 Prozent) starker respektiert
und angesehen werden sollten. Als ein weiterer

Softskill sind 47 Prozent der Auffassung, dass

ERGEBNISSE DER UMFRAGE

Anpassungsfahigkeit mehr wertgeschatzt
werden sollte. Weitere Punkte sind die fachlichen
Kompetenzen (44 Prozent), internationale
Arbeitserfahrungen (38 Prozent), oder auch die
Fahigkeit, schwierige Lebenssituationen gut zu
bewaltigen sowie eine andere Sichtweise auf

die Dinge mitzubringen (jeweils 33 Prozent).
Ebenso kann ein breiteres Verstandnis von
unterschiedlichsten Zielgruppen ein grofRer
Vorteil von Menschen mit Migrationshintergrund
sein. Diese Fahigkeit sollte laut einem Viertel der

Befragten starker wertgeschatzt werden.

Welche Fahigkeiten sollten Unternehmen aus lhrer Sicht an Menschen mit Migrationshintergrund

starker wertschatzen? (Mehrfachantworten maéglich)

Vielsprachigkeit

Interkulturelle Kompetenz

Anpassungsfahigkeit

Fachliche Kompetenz

Internationale Arbeitserfahrung

55%

49%

47%

44%

38%

Andere Blickwinkel auf Themen

Resilienz d. h. Fahigkeit schwierige Lebenssituationen [e[Sia4URsIsWE] e [<IaNC Y

33%

Breiteres Verstandnis von unterschiedlic/giSe=laWAl=|le]dV]o]ol=ls NP1}

. Sonstige 1%

— Weilé nicht [ keine Angabe 11%
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Um Diskriminierung im Bewerbungsprozess

zu vermeiden bzw. dagegen vorzugehen,
konnen Arbeitgebende eine Reihe von
Vorkehrungen treffen. Als am sinnvollsten
werden dabei von den Befragten strukturierte
Bewerbungsgesprache eingeschatzt, d.h. dass
alle Kandidat*innen in der gleichen Reihenfolge
dieselben Fragen beantworten. Auch
Bewerbungen ohne personliche Angaben wie
Name, Geschlecht oder Nationalitat werden als

forderlich erachtet (je 35 Prozent).

ERGEBNISSE DER UMFRAGE

Bewerbungen ohne Bild beflrworten 34 Prozent
der Befragten. Dies ist in den USA bereits seit
einiger Zeit Standard: Enthalt dort ein Lebenslauf
ein Foto, wird dieser meist aussortiert. Weitere
Malsnahmen sind Eignungsprifungen auf Basis
vergleichbarer objektiver Tests, sogenannten
Assessments, die 31 Prozent begrlfRen.

Die Bewertung von Bewerbenden durch

eine Gruppe anstatt durch Einzelpersonen

ware flr 23 Prozent eine Verbesserung im

Bewerbungsprozess.

Was ware aus lhrer Sicht sinnvoll, um Diskriminierung in Bewerbungsprozessen vorzubeugen?

Strukturierte Bewerbungsgesprache (alle Kandidat*innen

beantworten die selben Fragen)

35%

Bewerbungen ohne personliche Angaben wie Name, Geschlecht,

Nationalitat

Bewerbungen ohne Bild

35%

34%

Eignungsprifungen auf Basis vergleichbarer objektiver

Testergebnisse (Assessment)

Bewertung der Bewerber*innen
durch eine Gruppe statt Einzelpersonen

31%

23%

Einsatz von Algorithmen bei der Auswahl (z.B. Abgleich von
Lebenslauf und Anforderungen in der Stellenanzeige)

Bewerbungen ohne Anschreiben

12%

Sonstige

3%

Weil3 nicht [ keine Angabe

16%
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GLEICHE CHANCEN FUR ALLE? EIN AUSBLICK IN DIE ZUKUNFT

Menschen mit Migrationshintergrund erleben
weiterhin keine Chancengleichheit auf dem
deutschen Arbeitsmarkt. Das zeigen die

Umfrageergebnisse sehr deutlich.

Ein Versuch des Staates, Menschen mit
Migrationshintergrund und Migrant*innen
den Weg in den deutschen Arbeitsmarkt

zu erleichtern, ist das 2012 in Kraft

getretene ,Gesetz zur Verbesserung der
Feststellung und Anerkennung im Ausland
erworbener Berufsqualifikationen® Dieses
Anerkennungsgesetz vereinheitlicht die
Anerkennungsverfahren fur Berufe auf
Bundesebene. Es gilt fUr mehr als 600 Berufe,
sodass beispielsweise Handwerksbetriebe,
Krankenhauser oder Pflegeeinrichtungen,
die auf internationale Fachkrafte angewiesen
sind, davon profitieren kdnnen. In der Praxis
umgesetzt werden kann dieses Gesetz aber
selbstverstandlich nur, wenn sich Arbeitgebende
auch darauf einlassen und Bewerbende mit
Migrationshintergrund tatsachlich einstellen.’

In Deutschland leben rund 21 Millionen
Menschen mit Migrationshintergrund und
mehr als 11 Millionen Menschen mit einer
anderen Staatsbirgerschaft als der deutschen.
Beide Gruppen zusammen machen fast ein
Drittel der Einwohner Deutschlands und somit
einen wesentlichen Teil der erwerbstatigen
Bevolkerung aus. In Anbetracht dieser
Tatsachen ist es Uberraschend, dass sich
Arbeitgeber nicht schon langst noch starker
fUr Chancengleichheit einsetzen und ihren

gesamten Bewerbungsprozess so inklusiv wie

moglich ausgestalten.
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Die Befragung zeigt vor allem auf, dass die
Intersektionalitat eine grole Herausforderung
darstellt. Weibliche Erwerbstatige mit
Migrationshintergrund nehmen noch

deutlich haufiger eine Diskriminierung in
Bewerbungsprozessen wahr. Dieser Befund ist
konsistent fur alle gestellten Fragen in dieser
Umfrage. Eine Sensibilisierung von Arbeitgebern
fUr diese Problematik und eine Uberpriifung

der Bewerbungsprozesse in dieser Hinsicht ist

dringend geboten.

Alles in allem werden Gesetze alleine nicht
ausreichen, um fir Chancengleichheit fir
Menschen mit Migrationshintergrund auf dem
deutschen Arbeitsmarkt zu sorgen. Gesetze
wie das AGG oder das Anerkennungsgesetz
sind wichtige Schritte gegen Diskriminierung.
Trotzdem konnen Arbeitgeber diese Gesetze
umgehen. Besonders im Bewerbungsprozess
haben es Menschen mit Migrationshintergrund
weiterhin schwerer als Jobsuchende ohne
Migrationshintergrund — selbst wenn sie
dieselben Qualifikationen und Erfahrungen wie

ihre Konkurrent*innen vorweisen konnen.

Tipps vom Recruiting-Experten
Norman Mauer von Indeed

“Um einen maglichst inklusiven
Bewerbungsprozess zu gewahrleisten, ist eine
klare Definition der Anforderungen fUr die

offenen Stellen essenziell.

So kann von Anfang an verhindert werden,
dass Personlichkeitsattribute oder die Herkunft
der Kandidat*innen im Entscheidungsprozess
eine zu grofe Rolle spielen. Haufig haben sich
gewisse Anforderungen an den Werdegang

von Bewerbenden eingeschlichen, die flr
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den tatsachlichen Arbeitsalltag gar nicht von
Bedeutung sind.

Weiterhin kann ein standardisierter
Bewerbungsprozess dafir sorgen, dass alle
Kandidaten dieselben Bedingungen erhalten,
um ihre Eignung fur den Job unter Beweis zu
stellen. Dafur ist es sinnvoll, sich an bekannten
und etablierten Qualitatsstandards fur die
berufsbezogene Eignungsdiagnostik wie der
DIN-Norm 33430, zu orientieren und mit den

eigenen Prozessen abzugleichen.”

EIN INKLUSIVER
BEWERBUNGS-
PROZESS
ERFORDERT

EINE KLARE
DEFINITION

DER JOB-
ANFORDERUNGEN

P f v
Norman Mauer

Senior Recruitment Evangelist
Indeed Deutschland

‘indeed
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