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Wie artikuliert sich Diskriminierung auf dem 
Arbeitsmarkt? 
 Nobelpreisträger Kenneth Arrow :“ the valuation in 

the market place of personal characterist ics of the 
w orker that are unrelated to w orker productivity”  
d.h. keine objekt iven Kriterien für die 
Arbeitsintegrat ion sondern persönliche 
Charakterist ika: Geschlecht, Rasse, Alter, 
nat ionale Herkunft, sexuelle Präferenzen… 

 Diskriminierung ist ein Quell von Ungleichheit  
infolge von Zugangsbeschränkungen zum 
Arbeitsmarkt (Beschäft igungsdiskriminierung), 
Lohndiskriminierung, w eniger Aus- und 
Weiterbildung und Karrierechancen, beruf liche 
Segregation 



Theoretische Überlegungen zu Diskriminierung, aus denen sich 
Lösungsmuster/Handlungsoptionen ergeben (1) 

 Neoklassik: Benachteiligung/Diskriminierung ist die Folge von 
mangelndem Wettbew erb, dh von Marktmacht von Betrieben, die 
es ihnen erlaubt, nicht gew innmaximierend zu handeln, d.h. es  ist 
möglich, Personen nicht einzustellen, die zw ar die selben 
Fähigkeiten haben w ie die präferierte Personengruppe, die aber von 
Konsumenten oder dem AG oder der Kollegenschaft nicht gew ollt  
w erden: w egen Vorurteilen/Stereotypisierung (Präferenzen) – und 
trotzdem geht der  Betrieb nicht in Konkurs! 

 Lösungsvorschlag: Diskriminierung kann überw unden w erden, 
w enn Wettbew erb verschärft und damit Marktverzerrungen am 
Güter- und Arbeitsmarkt verhindert w erden; bei funktionierendem 
Wettbew erb w ürden nicht-diskriminierende Betriebe, da 
kostengünstiger, die diskriminierenden vom Markt verdrängen 
(Diskriminierung ist ein Kostenfaktor)  

 Humankapitaltheorie: w enn bestimmte Personengruppen häufigere 
Arbeitsunterbrechungen haben (Frauen), w ird vom Betrieb w eniger 
in Aus- und Weiterbildung und Karriereförderung investiert: 
stat ist ische Diskriminierung orientiert sich am Durchschnitt  und 
nicht an den individuellen Bildungs- und Lebensentw ürfen 



Theoretische Überlegungen zu Diskriminierung, aus denen sich 
Lösungsmuster/Handlungsoptionen ergeben (2) 

 Inst itut ionentheorie: AM setzen sich aus vielen 
Teilarbeitsmärkten/Segmenten zusammen, insbesondere 1. und 2. AM, aber 
auch Segmente nach Berufen, Tätigkeitsfeldern, öffentl-privat, …  

 1.AM: Monopolmacht der Betriebe, Großbetriebe, hohe Kapitalintensität, 
starker gew erkschaft licher Organisationsgrad 

 2.AM: geringe Job- und Einkommenssicherheit , kleine Betriebe auf lokalen 
Produktmärkten mit hohem Wettbew erb, oft  in peripheren Regionen, 
arbeitsintensive Produktion, geringer gew erksch. Organisationsgrad, große 
interne Arbeitsmärkte (Insider), Entlohnung/Karriereleiter basierend auf 
Seniorität und nicht Produktivität  

 Warum Segmentierung? Jobcharakterist ika: Betriebe mit instabiler 
Auftragslage  sind am 2.AM (verlangen auch von ihren MA Flexibilität); AG 
w erden keine langfrist igen Investit ionen tät igen, w enn die Nachfrage auf 
den Gütermärkten instabil ist.  

 Bestimmte Personengruppen kommen nur im 2.AM unter, w o sie geringere 
Löhne erzielen als Besch. am 1.AM, w egen inst itut ioneller Barrieren, die die 
Rekrutierung in den 1. Arbeitsmarkt verhindern - Jobcharakterist ika w erden 
mit tatsächlichen oder erw arteten Personencharakterist ika  verknüpft 
(Outsider), aber auch w egen  Outsourcing und Fokus auf Kernkompetenzen 
(Crow ding).  

 Diskriminierung funktioniert, w eil es Profiteure/Gew inner  des Systems in 
der Gesellschaft gibt 



Lösungsvorschläge der Politik zum Schutz gegen 
Diskriminierung auf dem Arbeitsmarkt: 
Antidiskriminierungspolitik 

1. über Anhebung des Wettbew erbs auf Güter- und 
Arbeitsmärkten;  

2. Über Verbesserung der Informationspolit ik zu tatsächlichen 
Qualitäten best immter Personengruppen (Diversität als 
Stärke: Diversitätsmanagement) 

3. Über staat liche Interventionspolit ik: Gleichbehandlungs-
gesetz, Kinderbetreuungsplätze, Förderung der Aus- und 
Weiterbildung 

4. über posit ive Diskriminierung zur Erleichterung des Zugangs 
von Frauen/Älteren/MigrantInnen zu guten Jobs (1.AM), 
Quotenregelungen beim Einst ieg und Aufst ieg in Karriere … 



Indikatoren für Diskriminierung im EU-Vergleich 
2012/2009 

Diskriminierung aufgrund ethnischer Herkunft  
Ethnische Herkunft als Nachteil bei Bew erbungen  
Zust immung Diversitätsmaßnahmen: Quoten  
Zust immung Diversitätsmaßnahmen: Einstellungsverfahren   
Kenntnisse über die Rechte von Opfern 
Verw ertbarkeit  der mitgebrachten Qualif ikationen auf dem 
Arbeitsmarkt (Dequalif izierungslücke 2009, Zaragoza Pilot 2011) 
Qualität der Arbeitsmarktintegrat ion von Männern und Frauen nach 
Herkunft (EU, Drit tstaaten) (Zaragoza Pilot 2011) 
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Diskriminierung im EU-Vergleich 2012 (1) 
… aufgrund ethnischer Herkunft, allgemein 
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Bitte sagen Sie mir für jede der folgenden Arten von Diskriminierung, ob sie in (UNSEREM LAND) Ihrer Meinung nach weit verbreitet ist. 
Wie ist das mit Diskriminierung aufgrund ethnischer Herkunft (in %)

Quelle: Eurobarometer 393, 2012 (N=~1.000 pro Land), DUK-Darstellung 
 



Diskriminierung im EU-Vergleich 2012 (2) 
… ethnische Herkunft als Nachteil bei 
Bewerbungen 
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Wenn ein Unternehmen in unserem Land jemand einstellt, könnte sich das Merkmal ... 
Hautfarbe oder ethnische Herkunft ... nachteilig für den Bewerber auswirken

Quelle: Eurobarometer 393, 2012 (N=~1.000 pro Land), DUK-Darstellung 
 



Diskriminierung im EU-Vergleich 2012 (3) 
Zustimmung zu Diversitätsmaßnahmen: 
Zusammensetzung Belegschaft [Quoten] 
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Quelle: Eurobarometer 393, 2012 (N=~1.000 pro Land), DUK-Darstellung 
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Inwieweit sind Sie für ... Kontrolle der Zusammensetzung der Belegschaft ... am Arbeitsplatz, um Vielfalt zu fördern?



Diskriminierung im EU-Vergleich 2012 (4) 
Zustimmung zu Diversitätsmaßnahmen: 
Überwachung Einstellungsverfahren 
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Quelle: Eurobarometer 393, 2012 (N=~1.000 pro Land), DUK-Darstellung 
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Diskriminierung im EU-Vergleich 2012 (5) 
Kenntnis der Rechte von Diskriminierungsopfern 
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Diskriminierung im EU-Vergleich 2009 (6) 
Verwertbarkeit der mitgebrachten Qualifikationen auf dem 
Arbeitsmarkt 
Dequalifikations-Lücke der im Ausland Geborenen (25-54) 

Q.: Eurostat (2011), LFS, DUK-Darstellung. 

Nach dem Abgrenzungskriterium ‚Staatsbürgerschaft‘ sind die Unterschiede insb. bei DSA stärker ausgeprägt. 



Qualität der Arbeitsmarktintegration 
Dequalifikationsrate nach Geburtsland und Geschlecht (25- bis 54-Jährige) in den 
EU-MS, 2009 

Q.: Eurostat (2011), LFS, DUK-Darstellung. 

Ähnliche Unterschiede bei ausländischen StaatsbürgerInnen. 



Konkrete Erfahrungen mit Diskriminierung beim 
Zugang zu Beschäft igung in Österreich 2012 -
Progress-Projekt 
Titel 

 „ Understanding and overcoming discrimination in labour 
recruitment pract ices in Austria“  
 

Ziele 
 Diskriminierung in Rekrut ierungsprozessen verstehen 
 Dialog Arbeit  gebende Organisationen / Arbeitnehmer/innen 
 Sensibilisierung für Diversität, Gleichstellung, 

Antidiskriminierung 
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Forschungsmethode und Vorgehensweise 

Fokusgruppen (Expert/inn/enrunden) 
 AMS, AK, AK, MigrantInnenvereine, Beschäft igungsprojekte 
 Vorarlberg, Tirol, Kärnten, Oberösterreich, Wien 

 

Onlinebefragung ‚Vielfalt  in Rekrut ierungsprozessen‘  
 Arbeit  gebende Organisat ionen (n= 199) 

private +  öffent liche Unternehmen, öffent liche Verw altung 
 Schneeballsystem: Fokusgruppenmitglieder, u.a. 
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Ebenen der Diskriminierung (Gomolla 2010) 

Inst itut ionelle Diskriminierung 
 Strukturen und Prakt iken auf gesellschaft licher Ebene 
 Z.B. Gesetze, polit ische Vorgaben, dominierende Diskurse 

(‚Sicherheit ‘  / ‚Leistung‘  / ‚Gleichstellung‘ ) 
 

Organisat ionale Diskriminierung 
 Strukturen und Prakt iken auf der Ebene der Organisat ion 
 Z.B. Ziele, Eigenrat ionalität, Entscheidungsprozesse 

 

Individuelle Diskriminierung 
 Strukturen und Prakt iken der Einzelperson 
 Z.B. Einstellungen, Präferenzen, Handlungen 
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Personalselektion, soziologisch (Imdorf 2010) 

Koordinat ionsfähigkeit  von Organisationen in rel. Kontexten +   
Selekt ionskriterien in der Personalausw ahl 
 

‚ industrielle Welt ‘  - Arbeitsmarkt 
 Funktional-instrumentelle Produktion, Kernaufgaben 
 Fachkompetenzen, Qualif ikat ionen, Arbeitstugenden 

‚häusliche Welt ‘  – interner Arbeitsmarkt 
 Innerbetriebliche Kommunikat ion und Koordinat ion 
 Anpassungsfähigkeit, Akzeptanz durch Belegschaft +  

Leitung 

‚Welt des Marktes‘  - Gesellschaft 
 Außenbeziehungen zu Kunden (+  Geschäftspartnern) 
 Kommunikat ionsfähigkeit , Akzeptanz durch Kunden (+  GP) 
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Diversität/Diskriminierung AG Organisationen 
(1) 
‚industrielle Welt‘ - Arbeitsmarkt 
 

Herausforderungen Lösungsansätze 
Segmentierung des Arbeitsmarktes 
   Angebot/Nachfrage in Segmenten des Arbeitsmarktes 
   Abgesicherte/ungesicherte/illegale Segmente 
   Formelle/informelle Zugangswege 
   Gruppenspezifische Segmentierung 
   Innerbetriebliche Segmentierung 
   Netzwerke für Jobs, Praktika, Lehrstellen 
Kommunikation/Wahrnehmung von Kompetenzen 
   Gruppenspezifische Kompetenzerwartungen 
   Bekannte Qualifikationen vs. vorhandene Kompetenzen 
Bildung  
   Geringer Bildungserfolg verschlechtert Chancen am   
         Arbeitsmarkt 
   Diskriminierung durch das Bildungssystem setzt sich auf dem 
         Arbeitsmarkt fort 
Haltung gegenüber ‚industrieller Welt‘  
   Tradierte Geschlechterrollen + Berufswahl 
   Leistungsbereitschaft, Ehrgeiz, Selbstvertrauen 

Lösungen, die beim Individuum ansetzen  
Kompetenzverbesserung 
Interkulturelle Öffnung des Bildungssystems 
Jugendcoaching ab dem 9. Schuljahr 
Unterstützung Lehrstellensuche, überbetriebliche 

Ausbildungszentren 
Vorqualifizierung (Kurse) für Aufnahmeprüfungen 

Lösungen, die bei der Vermittlung ansetzen  
Standards für Bewerbungsunterlagen + individuelle 

Besonderheiten hervorheben 
Anlaufstellen für die Anerkennung von Qualifikationen 
Zielgruppenspezifische Förderungen  

(wie ‚Frauen in die Technik‘) 
Potentielle Interessen Arbeit gebender Organisationen 

ansprechen 
Lösungen, die bei der Organisation ansetzen  

Interessen und Visionen anhand von  
Kosten-/Nutzenanalysen klären 

Praktika zur Kompetenzerprobung 

 



Diversität/Diskriminierung AG Organisationen 
(2) 
‚häusliche Welt‘ – interner Arbeitsmarkt 
 

Herausforderungen Lösungsansätze 
KMU’s vs. Großbetriebe  
    ‚Gewicht‘ (+ Risiko) der einzelnen Personalentscheidung 
    Know How und Spezialisierung für Rekrutierung und PM 
    Diversität für kleine Organisationen besonders große Herausforderung 
‚Häusliche‘ Auswahl 
    Enge/gelegentliche Zusammenarbeit 
    Kriterien: Name, Sprache, Hautfarbe, Kleidung 
Diversität als organisationale Herausforderung  
    Strukturen der Organisation für Menschen mit anderen 
         Voraussetzungen öffnen + umbauen 
    Aktionismus vs. strategisches Vorgehen 
    Abstimmung Management + Belegschaft 
    Strukturelle Zwänge und Opportunitäten berücksichtigen 
    Unternehmenskultur, interne Strukturen + Prozesse 
‚Private‘ Probleme  
    Aufenthalts- und Arbeitsgenehmigungen, Amtswege 
    Familiäre Betreuungspflichten 
Haltungen gegenüber ‚häuslicher Welt‘  
    Tradierte Geschlechterrollen + Berufswahl 
    Selbstüberschätzung und Umgang mit Zurückweisung, Konfliktfähigkeit 
    Diskriminierendes, intolerantes, subkulturelles Verhalten 

Lösungen, die beim Individuum ansetzen  
Training von Soft Skills  

(Eigeninitiative, Kulturtechniken, Umgangs-
formen, Konfliktfähigkeit) 

Mentoringprogramme zur Einführung in Betriebs- 
und Branchenkulturen 

Ganzheitliche Unterstützung 
Lösungen, die bei der Vermittlung ansetzen  

Vertrauen in zwei Richtungen aufbauen 
(Klienten + Organisationen) 

Positive Erfahrungen (Kennenlernen) zwischen  
Klienten + Organisationen ermöglichen 

Externe Expertise bereitstellen  
(z.B. als Kulturvermittler) 

Lösungen, die bei der Organisation ansetzen  
Diversitätsstrategie entwickeln 
Strategie in Ziele und Maßnahmen übersetzen 
Zuständigkeiten festlegen 
Kommunikation und Sensibilisierung in der 

Belegschaft fördern 
Konflikte (moderiert) austragen 



Diversität/Diskriminierung AG Organisationen 
(3) 
‚Welt des Marktes‘ - Gesellschaft 
 Herausforderungen Lösungsansätze 
Akzeptanz durch Kund/inn/en 
    Direkter/vermittelter Kontakt zu Kund/inn/en 
    Art der Tätigkeit (Handwerk, Pflege, Verkauf) 
    Diskriminierung gegenüber Unternehmer/innen 
Diversität der Kund/inn/en 
    Homogene vs. heterogene Klientel; mögliche Zielkonflikte 
    Strategien zur Erschließung neuer Kundensegmente 
Weiterer Nutzen von Diversität 
    Interne Diversität als ‚Training‘ für Veränderung 
    Kosten von ‚Diversitätsblindheit‘ 
Öffentlicher Sektor als Abbild gesellschaftlicher Diversität 
    Gerechtigkeitsaspekt (Partizipation) 
    Funktionaler Aspekt (Aufgabenerfüllung der öffentlichen Einrichtung) 
    Gesellschaftspolitischer Aspekt (Wirkung auf Mehrheitsbevölkerung) 
    Bereitschaft öffentlicher Einrichtungen 
Öffentlicher Diskurs zu Diskriminierung/Diversität 
    Traditionelle Normalitäts-/Homogenitätsvorstellungen 
    Fehlender (tabuisierter, moralisierter) Diskurs, Unsicherheit 
Politische und gesetzliche Rahmenbedingungen 
    Diversitätsfördernde/-hemmende Politik 
    Fragmentierte Gesetzeslage als Erschwernis beim Recruting 

Lösungen, die bei Regelungen ansetzen  
Vereinfachung der Gesetzeslage 
Verbesserte Durchsetzung bestehender Gesetze 
Gruppenspezifische Förderprogramme und 

Anreize für Unternehmen 
Lösungen, die beim öffentlichen Diskurs 

ansetzen  
Awareness-Kampagnen (Charta der Vielfalt, 

Diversity Preis, Best Practices) 
Vorbildwirkung großer Unternehmen und 

öffentlicher Einrichtungen 
Politisch unterstützter Diskurs in öffentlichen 

Einrichtungen (z.B. Diversitätsmonitor) 
Öffentliche Diskurse, um Definitionen von 

Diversität und Diskriminierung ‚verhandelbar‘ + 
‚greifbar‘ zu machen 

Forschung zu Diversität und Diskriminierung 
 



Schlussfolgerungen und Handlungsoptionen 
zum Schutz vor Diskriminierung (1) 

Thema ‚Diskriminierung‘  emotional aufgeladen 
 Von ‚Moral‘  zu ‚Analyse‘  
 Diskriminierung als mögliche Form des Umgangs mit Diversität 

 
Fehlendes Verständnis, w as ‚Diskriminierung‘  ist  

 Unterschiede ‚verhandelbar‘ , Diskriminierung ‚besprechbar‘  machen 
 Stereotype Zuschreibungen von ‚Diskriminierung‘  aufbrechen 

 
‚Diskriminierung‘  derzeit  noch Elitendiskussion 

 Selbstverständnis und Opportunitätsstrukturen von Akteuren  
(z.B. KMU‘s, öffentlichen Einrichtungen, etc.) adressieren 
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Schlussfolgerungen und Handlungsoptionen 
zum Schutz vor Diskriminierung (2) 

Kosten/Nutzenkalküle von Organisationen bei der 
Personalrekrutierung (Imdorf) 

 Personal muss zum Bestanderhalt der Organisation beitragen 
 Personalselektion unter Zeitknappheit und Unsicherheit  
 Diskriminierung als ‚Ressource‘ , Vereinfachung 

 
Prakt ische Umsetzung 

 Problemstellungen und Lösungen sind spezif izierbar 
 Relevante Umw elten organisationsspezif isch sehr unterschiedlich 
 Personalselektion muss in relevanten Umw elten legit imierbar sein 
 Relevante Umw elten sind auch beeinflussbar 
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Vielen Dank für Ihre Aufmerksamkeit! 
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