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Chancengerechtigkeit / Equity

Gerechte Chancen, starkes Team:
Die Zukunft auf dem Arbeitsmarkt
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Editorial.

Liebe Leserinnen
und Leser,

Chancengerechtigkeit am Arbeitsmarkt
erfordert Recruitingprozesse, bei denen
alle Talente gesehen und gefordert wer-
den. Zudem mussen Arbeitnehmende
barrierearme Weiterbildungsmaoglich-
keiten erhalten, um sich kontinuierlich
zu entwickeln. Gerechte Rahmenbe-
dingungen fur Karrieren, mit Blick auf
die individuelle Vereinbarung von Beruf
und privatem Leben, sind ebenfalls ent-
scheidend.

die Wirtschaft befindet sich
inmitten einer gewaltigen
Herausforderung. Der Arbeits-
kraftemangel ist nach wie vor
ein zentrales Thema und ent-
scheidet zunehmend Uber das
langfristige Bestehen und die
Leistungsfahigkeit von Unternehmen,

sozialen Einrichtungen oder des offentlichen Dienstes.

Personaler:innen suchen handeringend nach qualifizierten und motivier-
ten Mitarbeitenden. Gleichzeitig haben Talente oft das Geflihl, dass ihre
Chancen auf dem Arbeitsmarkt begrenzt sind. Um diesem Dissens ent-
gegenzuwirken, brauchen wir neue Ansatze: Nicht allein die Suche nach
immer neuen Arbeitskraften ist dabei der Schlussel. Vielmehr sollten wir
uns darauf fokussieren, den Menschen, die hier sind und arbeiten wollen,
die bestmoglichen Chancen zu geben.

Letztendlich ist Chancengerechtigkeit

nicht nur eine moralische Verpflichtung,

sondern auch ein 6konomischer Im-

perativ. Damit dies gelingt, braucht es

einen offenen Blick daflir, welche Be-

durfnisse Arbeitnehmende haben - und  Viel Inspiration und Spal3
wie Arbeitgeber sich mit fairen und ge-  beim Lesen wunscht
rechten Rahmenbedingungen zukunfts-

fahig machen. Damit es nicht nur Chan-  Richard Jager

cen fur wenige, sondern fur alle gibt. CEO Randstad Deutschland

Equity, also Chancengerechtigkeit, hei3t dabei das Zauberwort.
Darum geht es in diesem Trendreport.

Chancengerechtigkeit am Arbeitsmarkt bedeutet, dass jeder Mensch
unabhangig von individuellen personlichen Merkmalen und Entscheidun-
gen, sozialer Herkunft, Geschlecht oder Alter die gleichen Moglichkeiten
hat, sein volles Potenzial zu entfalten.
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Equity.

Bestandsaufnahme:
Chancengerechtigkeit in der Arbeitswelt

Arbeithehmende

Wie definieren deutsche
Arbeitnehmer:innen Gerechtigkeit im Beruf?

Die wichtigsten Kriterien o
fur ein gerechtes (o)
Arbeitsumfeld o 32 A)

Diversitat in
der FUhrung

Quelle: Randstad Arbeitsbarometer 2024 G|e|Che Ve rg Utu ng Elternzeit
far alle
Geschlechter

. ' Trendreport #4 5



Arbeitgeber

Editorial Inklusives Recruiting

Auf Arbeitgeberseite
ist die Perspektive anders

Sie sehen Handlungsbedarf
vor allem in diesen

9%

Chancen fur

Menschen mit
Behinderung A

Y 22%

Attraktiver
Arbeitgeber fur
jedes Alter

21%

Gleiche
Vergutung fur alle
Geschlechter

Quelle: Randstad-ifo-Personalleiterbefragung Q12024

e

Individuelle Karrierechancen Gerecht weiterbilden Quellenangaben

63%

P Saatistic

der deutschen Unternehmen
sehen es als ihre Aufgabe,

die Chancengerechtigkeit auf
dem Arbeitsmarkt zu verbessern.

Quelle: Randstad-ifo-Personalleiterbefragung Q12024

Trendreport #4 6
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Wie konnen
Unternehmen :
gerechter werden?

Audra Jenkins,
Chief Equity Officer bei Randstad Global
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Wie konnen Unternehmen
gereChter Werden? ... Chancengerechtigkeit als Faktor

fur Arbeitgeberattraktivitat

Gleichberechtigung, Vielfalt, Inklusion und Zugehorigkeit

sind nicht nur Schlagworte, sondern wesentliche Bestandteile einer / LImmer mehr Menschen mochten in einem Umfeld

erfolgreichen und nachhaltigen Geschaftsstrategie bei Randstad. arbeiten, in dem sie ihr bestes authentisches Selbst
Das Unternehmen hat sich das Ziel gesetzt, so spezialisiert und so fair — zeigen konnen und sich willkommen und akzeptiert
zu sein wie kein anderes Unternehmen in der Welt der Arbeit. Dafir hat fuhlen. Wenn sich die Bewerbenden bereits vor ihrem
Randstad die Stelle der Global Chief Equity Officer geschaffen (CEQO). Arbeitsbeginn gut vorstellen konnen, fur das Unter-

nehmen zu arbeiten und sich problemlos in dessen
Arbeitskultur einzufiigen, ist das ein groB3er Pluspunkt.”

Audra Jenkins Uber....

1/ ... die Effekte von Chancen-

/ ,Als CEQO leite ich die globale und lokale Strategie

gerechtigkeit am Arbeitsplatz

/ ,Studien belegen, dass Gleichberechtigung, Integra-
tion und Zugehorigkeit zu einem hoheren Engagement

far Gleichstellung, Diversitat und Inklusion (ED&I). — und einer hoheren Produktivitat der Mitarbeitenden
— fuhren. Wenn Mitarbeitende das Gefiihl haben, gese-
Wir konzentrieren uns auf 3 Ziele hen, respektiert und einbezogen zu werden, sind sie
eher bereit, bei einem Unternehmen zu bleiben - und
1 Gleichberechtigung der Geschlechter ihren Arbeitgeber mit Stolz weiterzuempfehlen.”

2 Inklusion von LGBTQIA+

3 Inklusion von Menschen mit Behinderung
und unterreprasentierten Gruppen”

Mehr Uber die Rolle der Chief Equity Officer
und die Wichtigkeit von Chancengerechtigkeit

in der Arbeitswelt lesen Sie im vollstandigen
“ Interview mit Audra Jenkins.
Trendreport #4
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Arbeitnehmer:innenwunsche Die wichtigsten Job-Kriterien
treffen auf Arbeitgeberwirklichkeit fur Arbeitnehmende

Doch nicht nur die groBen Themen Inklusion, Gleichstellung und Diversitat
sind wichtig, wenn es darum geht, eine faire Arbeitswelt zu schaffen. Auch
ganz praktische MaBBnahmen sorgen dafur, dass Menschen am Arbeitsmarkt
teilhaben konnen. Denn: Verschiedene Lebenswirklichkeiten erfordern indivi-
duelle und flexible Rahmenbedingungen im Job. Beruf und Privates bestmog-
lich in Einklang bringen zu konnen, schafft Chancen fur diverse Beschaftigten-
gruppen, von Mitarbeitenden mit Kindern bis hin zu alteren Beschaftigten,

die auch Uber die Regelarbeitszeit hinaus beruflich aktiv sein mochten.

Chus 93%
Job- o
u sicherheit 91 /O
k-Life-
QO piertie g0z
beits-
(1) e 759
beits-
(©) e 57%

Quelle: Randstad Arbeitsbarometer 2024

Trendreport #4 9
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Wie gehen Arbeitgeber
auf diese Wunsche ein?

Verena Menne

Group Director HR
bei Randstad Deutschland

Arbeitgeber bieten zwar Flexibilitat,
aber es bleibt Luft nach oben:

66% 32%

ermoglichen ermoglichen

flexibl flexibl " "
A?beitzzeiten A?beitiorte GereChtlg kelt .
auf beiden Seiten.

,ES besteht noch immer eine erhebliche Kluft in den
Vorstellungen Uber Gerechtigkeit am Arbeitsplatz.

Quelle: Randstad-ifo-Personalleiterbefragung Q1 2024 Die Rahmenbedingungen, in denen Unternehmen
agieren, sind weiterhin herausfordernd und komplex,
insbesondere aufgrund des anhaltenden Arbeitskrafte-
mangels.

Das nehmen
Arbeitnehmende wahr Fiir die Rekrutierung und Bindung von Talenten ist es

entscheidend, dass Arbeitgeber den bestmoglichen
Rahmen bieten, um ihre Mitarbeitenden zufrieden und
damit erfolgreich zu machen. Dies zu erreichen,
bedeutet meiner Meinung nach ein gutes Teamwork

Nur rund 7 von 10 haben aktuell das Gefunhl,
dass ihr Arbeitgeber ihnen einen guten Ausgleich

zwischen Beruflichem und Privatem bietet. swischen Arbeitgebern und Mitarbeitenden.
Wenn Arbeitgeber offen fur die Erwartungen und
o) Wiuinsche ihrer Mitarbeitenden sind und Mitarbeitende
Nur 69 /0 diese auch klar kommunizieren, konnen Entwicklungen
haben das Geflihl von und Losungen optimal ausbalanciert werden und damit
guter Work-Life-Balance erfolgreich sein.”

am Arbeitsplatz

Quelle: Randstad Arbeitsbarometer 2024
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Jedes Talent zahlt: Denn der Wettbewerb um Kandidat:innen
verscharft sich. Unternehmen reagieren darauf, indem sie ihre
Recruitingprozesse weiterentwickeln. So senken sie beispielsweise
die Hurden bei der Bewerbung und 6ffnen sich fir Bewerbende
abseits von festen Qualifikationsprofilen.

L

Inklusives Recruiting

Mehr Bewerbende -
mehr Vielfalt?

Ein guter Anfang: Denn Unternehmen konnen
es sich angesichts der angespannten Lage
nicht leisten, auf Talente zu verzichten.

Doch im Recruiting geht es nicht nur darum,
Hurden zu senken, sondern auch darum,

sich als gerechter Arbeitgeber zu prasentieren

Fakt ist: mit der groBeren Anzahl an potenziellen Mitarbeitenden riicken
auch deren individuelle Merkmale in den Mittelpunkt. Ob Geschlecht,
Bildungshintergrund, Religion, Alter oder sexuelle Orientierung - damit sich
Menschen flr Unternehmen entscheiden, mussen sie sich willkommen
fuhlen. Vielfalt wird zum Attraktivitatsfaktor im Kampf um Talente.

der Unternehmen ergreifen
MaBnahmen, um die Teilhabe

und Chancen von allen (potenziel-
len) Mitarbeitenden zu fordern.

Quelle: Randstad-ifo-Personalleiterbefragung Q12024

aber

rund ein Drittel der Bewerbenden aus der
LGBTIQA+ Community haben sich auf 3 1 0/
eine Stelle nicht beworben, weil sie o
Angst vor Diskriminierung hatten.

Quelle: Randstad Arbeitsbarometer Pulse Survey 2024

Trendreport #4
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Albert Kehrer

Vorstand von PROUT AT WORK,
Experte zu Themen der Vielfalt
und Offenheit

Wie funktioniert mehr

Chancengerechtigkeit fur
LGBTQIA + Beschaftigte?

Arbeitgeber:innen sollten im ersten Schritt reflektieren,
wo sie in Sachen Vielfalt im Unternehmen stehen.

Hier hilft oft ein neutraler Blick von auBBen. Im Anschluss
sollten Arbeitgeber:innen entsprechende Schritte einleiten,
um queere Vielfalt und Allyship im Unternehmen zu
fordern. Dies kann zum Beispiel durch Schulungen der
gesamten Belegschaft oder Workshops erfolgen - oder
durch Informationsmaterial, das an leicht zuganglichen
Orten im Buro, den Produktionsstatten etc. ausgelegt wird.

Vielfalt muss im gesamten Unternehmen gelebt
werden - von der Vorstandsebene bis zu Blue Collar
Mitarbeiter:innen. Demnach braucht es auf jeder
Ebene Role Models, die out & proud im Unternehmen

: : . : ) Weitere Impulse
sind und queerer Vielfalt Sichtbarkeit verleihen. fiir Arbeitgeber

zur Inklusion
finden Sie hier.

Trendreport #4 13
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Editorial Equity

Kinstliche Intelligenz im
Recruiting: Chance oder Risiko?

Unternehmen stehen vor der Herausforderung, innovativ zu sein und neue
Wege gehen zu mussen, um Talente zu finden und anzusprechen. Kann
Kinstliche Intelligenz (KI) dabei helfen, mehr Menschen fur einen Job zu be-
geistern?

Das wird heil3 diskutiert. Denn auch, wenn Kl keine menschliche Intelligenz
ersetzen kann, bietet sie zahlreiche Chancen. Klar ist: Keine Technologie hat
der Arbeitswelt einen so beeindruckenden Innovationsschub gegeben.

Aber ist Kl auch so ,intelligent”, dass sie hilft, Menschen richtig — das heif3t
nicht-diskriminierend - zu bewerten und die Personalarbeit innovativer, offener
und menschlicher zu machen? Personalverantwortliche zeigen sich zogerlich.

ur 3 /0

setzen Kl konkret
zur optimierten
Personalsuche ein.

der Unternehmen
planen den Einsatz von K
in ihrem Personalwesen

Quelle: Randstad-ifo-Personalleiterbefragung, Q12024

HR-Prozesse optimieren

51 O/ der befragten Betriebe stufen HR-Prozesse auf

ihren Prioritatenlisten fur die KI-Einfihrung als
~hoch”oder ,mittel” ein. Die KI-Begeisterung
steigt mit der UnternehmensgroBe.

Quelle: Randstad-ifo-Personalleiterbefragung, Q3 2024

Inklusives Recruiting

Individuelle Karrierechancen Gerecht weiterbilden Quellenangaben

Shezan Kazi

Head of Al Strategy
bei Randstad

Inklusives Recruiting:
Funktioniert das mit KI?

Das haben wir Shezan Kazi gefragt.
Der Head of Al Strategy bei Randstad ist Uberzeugt:

~Am Ende braucht es immer die menschliche Beurteilung
und das Gespur, wie die Bewerber:innenzielgruppe zu
erreichen und zu uberzeugen ist. Gerade, weil es um
individuelle menschliche Fahigkeiten und Eigenschaften
geht, gilt es, offen und inklusiv zu kommunizieren.”

Wie man Bewerbende mit
dynamischem Content in-
dividuell anspricht, erklart
Shezan Kazi im Interview.

O
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Was braucht es noch fur

Simone Hauck &

ein inklusiveres Recruiting? Lycia Wegerich
Doch Technik allein ist nicht die Antwort auf alle Fragen: Innovative Wege im Jobcent.er
Schwerin

Recruiting zu gehen, ist besonders dort wichtig, wo Bewerbenden nach wie
vor Hiurden auf inrem beruflichen Weg begegnen. Menschen brauchen
Menschen, die sich fir sie einsetzen und sie begleiten.

Wie konnen Arbeitgeber die
der Unternehmen Chancen fur MenSChen m|t
hen bei der Forderung fu .
69% SI\,/Ieenesnc:hgn newit E?ehienrdgr?mgren Beh|nderu ng Vel’beSSGm?

Entwicklungsmoglichkeiten.

Die Teamleiterin beim Jobcenter Schwerin,

Lydia Wegerich, begleitet gemeinsam mit ihrer
Kollegin, der Reha-Integrationsfachkraft Simone Hauck,
Bewerbende mit Behinderung auf ihrem beruflichen
Weg. Arbeitgebern und Kandidat:innen raten sie:

Quelle: Randstad-ifo-Personalleiterbefragung, Q12024

JTrauen Sie sich, stellen Sie auch Menschen mit gesund-
heitlichen Einschrankungen ein. Qualifikationen bzw.
AbschllUsse oder Zertifikate sind heute kein K.O.-Kriterium
mehr. Immer wieder horen wir von Arbeitgebern:

Die Motivation der Kandidat:innen ist das Wichtigste.
Bleiben Sie als Kandidat:innen dran, verlieren Sie nicht
den Mut und holen Sie sich Hilfe.”

Wie sich gemeinsam mehr
Chancengerechtigkeit schaffen
lasst, erklaren die Expertinnen
vom Schweriner Jobcenter hier!

NO)
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Karsten Boomgaarden

Best Practice: Nach OP
zuruck ins Arbeitsleben

Gerade bei Beeintrachtigungen ist es wichtig,
Bewerbende und Beschaftigte eng und individuell

zu begleiten. Denn oft spielt auch das Selbstvertrauen
eine zentrale Rolle. Das war bei Karsten Boomgaarden
durch eine schwere Operation beeintrachtigt. Trotz einer
soliden Ausbildung als Burokaufmann plagte ihn die
Unsicherheit, die sich aus der langeren Auszeit ergab.
Doch mit Entschlossenheit und der Unterstlitzung von
Randstad fand er einen Weg zuruck in die berufliche
Erflllung. Ein individuelles Coaching und Hilfe beim
Erstellen von Bewerbungsunterlagen sowie Vorbereitung
auf Vorstellungsgesprache gaben ihm neuen Mut. Durch
eine Jobmesse in Schwerin konnte Boomgaarden schlief3-
lich wichtige Kontakte knlpfen und fand trotz schwerer
Behinderung einen neuen Job als Steuerfachangestellter.

Swen Tech

,Die Integration von Menschen
mit Behinderung in den Arbeits- ratsvorsitzender
markt muss nach wie vor verbes- bei Randstad
sert werden. Gerade als Personaldienstleister Deutschland
sehen wir uns hier als Vorbild und Vermittler
fur unsere Mitarbeitenden und Kunden-
unternehmen. Dies lasst sich nur umsetzen,
wenn sich alle Beteiligten einbringen und
O auf die Veranderungen des Arbeitsmarktes

und der Gesellschaft aktiv reagieren,
einwirken und Perspektiven nutzen.”

Gesamtbetriebs-

Mehr Uber die Best Practice und welche
Chancen Coaching fur die Inklusion
bietet, horen Sie im Audio-Interview mit

Lydia Wegerich & Simone Hauck.

Hier geht es zum
—/ Aktionsplan Inklusion

Trendreport #4 16
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Individuelle
Karrierechancen.

Bestandsaufnahme:
Karriere macht man - oder nicht?

Ob ein Karriereweg gerade oder auf Umwegen verlauft, hangt
von vielen Faktoren ab: der sozialen Herkunft, der Schulbildung,
aber auch von den richtigen Kontakten und Rahmenbedingungen
im Job. FUr Arbeitgeber ist es deshalb eine besondere Aufgabe,
die Bedurfnisse und Hintergrinde ihrer Beschaftigten zu kennen,
um mit ihnen gemeinsam Potenziale zu entwickeln und Karriere-
wege aufzuzeigen, die sonst nicht moglich waren.

der Erwerbstatigen in Deutschland,
die sich zu einer Minderheit zahlen,

sind nach eigenen Angaben aufgrund
49 c)/ ihrer Identitat auf Hindernisse bei
O
ihrem beruflichen Fortkommen im
Unternehmen gestol3en.

Quelle: Randstad Employer Brand Research 2024

e

Individuelle Karrierechancen

Gerecht weiterbilden Quellenangaben

36%

Gesundheit
(psychisch/
physisch)

26%

Entwicklungs-

32 % und Karriere-

chancen
Lebens-
ereignisse

Trendreport #4 18



Individuelle Karrierechancen

Wer will Karriere machen?

Die Zahlen zeigen: Im Job aufzusteigen, ist flir Menschen
mit verschiedensten Bildungshintergrinden ein Ziel.

Nie 1 x pro Jahr

Blue Collar Blue Collar

Beruflicher Aufstieg ist wichtig fur

58 O/ der Arbeitnehmenden mit Grey Collar Grey Collar
O hohem Bildungsabschluss

490/ der Arbeitnehmenden mit
O mittlerem Bildungsabschluss

53 0/ der Arbeitnehmenden mit
(O niedrigem Bildungsabschluss

Quelle: Randstad Arbeitsbarometer 2024

309% White Collar /3%, White Collar

Quelle: Randstad Arbeitsbarometer 2024

aber nicht alle Menschen
bekommen im Job die gleichen
Moglichkeiten, ihre Ambitionen
zu verfolgen.

Erfordern sowohl korperliche Arbeit als auch Fachwissen

8 wie z.B. in der IT, Pflege oder im Gesundheitswesen

Blro- oder Verwaltungsberufe mit akademischer Ausbildung,
z.B. Manager:innen, Buchhalter:innen, IT-Spezialist:innen

. ' Trendreport #4
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Der richtige Einstieg:
Karrierewege zum Berufsanfang

der Personalverantwortlichen
beklagen einen Qualifikations-
rickgang der Bewerbenden

562.626 Ausbildungsplatze gab es 2023 in Deutschland. 71 C)/
O

Doch auf die offenen Stellen kamen nur 515.563 Bewerber:innen.

Das heiBt: Mehr als 47.000 Ausbildungsplatze blieben unbesetzt.
Quelle: Statista 2023

Dass zwischen Angebot und Nachfrage eine Llcke klafft, ist ein Trend,

der sich bereits seit Jahren abzeichnet - und den Fachkraftemangel in

Deutschland weiter verscharft. a b e r

Ziel von Unternehmen muss es deswegen sein, Schulabganger:innen . . : :
. . . . die meisten Unternehmen sind mit
wieder mehr fiir einen Ausbildungsberuf zu begeistern - und selbst . . . (@)
ihren Auszubildenden zufrieden
offener zu werden. Denn starre Anforderungen an Bewerbende . O
. oder sehr zufrieden.
schlieBen verborgene Talente aus.

Quelle: Randstad-ifo-Personalleiterbefragung Q3 2023

_—

Das bedeutet

Was junge Menschen im Berufseinstieg an Leidenschaft
und Konnen mitbringen, zeigt sich oft erst in der Ausbildung.
Umso wichtiger ist es fur Arbeitgeber, Chancen zu geben
und auch mal neue Wege zu gehen, um Auszubildende zu
gewinnen und ihr Talent zu entdecken. Wie solche Wege
aussehen konnen, lesen Sie auf den folgenden Seiten.

Trendreport #4 20
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Fit fUr den Start ins Berufsleben
_Du bist ein Talent!”

Gerecht weiterbilden Quellenangaben

Individuelle Karrierechancen

Ulf Frohlich

der randstad stiftung

Bessere Chancen fur Berufseinsteiger:

Daflr steht das Nachwuchsprojekt ,,Du bist ein Talent!” von Randstad.
In Kooperation mit der Eschborner Heinrich-von-Kleist-Schule begleitet
Randstad Experte Ulf Frohlich dort Hauptschulabganger:innen auf
ihrem Weg zum ersten Job.

Projektleiter Ulf Frohlich und das Klassenlehrerteam setzen sich da-
fur ein, die Weichen fur den beruflichen Weg der jungen Menschen
zu stellen. Im Projekt sammeln die Schiler:innen deshalb bereits vor
dem eigentlichen Start ins Berufsleben Praxiserfahrung.

Fir ihren ersten Job wissen sie dann, worauf es bei der Bewerbung
und bei der Arbeit flur ein Unternehmen ankommt.

,Die Schuler:innen bekommen einen realistischen Eindruck davon,
was sie erwartet und was sie fur den Job leisten mussen”, erklart
Nicole Worthmann, die als Klassenlehrerin das Projekt gemeinsam
mit ihrer Kollegin Anja Reiff koordiniert.

~Die Kopfnoten

sind das A und O“,

betont ,,Du bist ein Talent!”-
Projektleiter Ulf Frohlich:
~Punktlichkeit und
Zuverlassigkeit,

damit punkten
Berufseinsteiger:innen.”

e

Expert Market Intelligence
bei Randstad

,Die grundsatzliche Idee ist, dass wir die Klassen langfristig
begleiten. Das heif3t: Wir fangen in der siebten Klasse mit
dieser Hauptschuklasse an - und das geht dann bis zum
Abschluss. Es ist spannend zu sehen, wie die Schuler:innen
aus dem ,Kindlichen’ in die nachsten Lebensabschnitte
rutschen und diese Fragen fur sie noch relevanter werden.
Es ist dann nicht mehr nur Theorie, sie missen sich um
einen Ausbildungsplatz kimmern. Da sind wir so etwas wie
ein Sprungbrett, weil wir im Raum schon viele Unternehmen
angeschaut haben, man hat also erste Ansprechpartner.
Das war uns wichtig: Man hat eine |dee, was hinter den
Firmen flur verschiedene Berufe stecken.

Dieses Aha-Erlebnis wollten wir schaffen.”

Mehr Uber die
Nachwuchskooperation
erfahren Sie im Audio-
Interview mit UIf Frohlich!

Mehr Uber das Forderkonzept der
randstad stiftung ,,Du bist ein Talent!”

7o)
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https://www.randstad.de/hr-portal/unternehmensfuehrung/du-bist-ein-talent-bereit-fuer-berufseinstieg/?utm_source=download&utm_medium=referral&utm_campaign=equity&utm_content=trendreport4&utm_term=&#audio
https://www.dubisteintalent.de/
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Soziale Herkunft: ein unterschatzter O, e

Faktor auf dem Karriereweg

Bestimmt unsere Herkunft Uber unsere Zukunft? Studien wie
der ifo Chancenmonitor (2023) zeigen, dass der familiare
Hintergrund von Menschen einen grof3en Einfluss auf ihren
Werdegang hat. Denn auch, wenn sie es geschafft haben, als
Erste:r der Familie einen hoheren Bildungsabschluss zu er-
reichen, stehen Personen aus weniger privilegierten Eltern-
hausern vor groBBen Herausforderungen, wenn es darum geht,
ihre Karriere voranzutreiben. Umso wichtiger ist es, dass Un-
ternehmen Brlcken bauen, damit soziale Aufsteiger:innen ihr
volles Potenzial ausschopfen konnen. Denn eines ist sicher:
Dieses Potenzial ist grof3!

netzwerk
ist eine deutschlandweit aktive chancen
Organisation, die sich fur Chancengleich-
heit einsetzt. Sie unterstltzt Menschen aus finanzschwachen
oder nichtakademischen Familien mit ideeller Forderung, um
ihren beruflichen und sozialen Aufstieg zu fordern. Zudem ent-
wickelt die Initiative gemeinsam mit Politik und Zivilgesellschaft
Losungen, um sicherzustellen, dass die Zukunft nicht von der
sozialen Herkunft bestimmt wird.
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Warum sind sozial
Aufsteiger:innen
ein Erfolgsfaktor
fur Unternehmen?

© Daniel Hardge
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Im Video-Interview spricht Natalya Nepomnyashcha ! ’ ] )
Uber soziale Herkunft, Privilegien, Hirden und Welche Karriere-Hurden glbt es fur

soziale Diversitat als Erfolgsfaktor. Menschen aus unteren sozialen Schichten?

.Die Hurden flir Menschen, die aus unteren sozialen Schichten
kommen, fangen schon bei der frihkindlichen Forderung an.
Gerade Kinder aus diesen Schichten brauchen die aul3erfa-
miliare, individuelle Forderung. Studien zeigen aber, dass die
Wahrscheinlichkeit, eine Kita zu besuchen, bei Kindern aus
i = - privilegierten Familien deutlich hoher liegt als bei Kindern aus
i netzwerk . . . . .

\ ‘ unteren sozialen Schichten. Sie zeigen auch, dass Kinder aus

chancen
privilegierten Familien bei gleichen kognitiven Fahigkeiten

eine 2,5-fach hohere Wahrscheinlichkeit haben,
eine Gymnasialempfehlung zu bekommen. Kinder werden

A also anhand ihrer sozialen Herkunft in Schubladen gesteckt.”

Was konnen Unternehmen tun,

um Aufsteiger:innen zu fordern?

Warum sind soziale Aufsteiger:innen
ein Erfolgsfa ktor fur Unternehmen? ,Im Onboarding empfehlen wir, einen Mentor oder eine Mentorin

an die Seite zu stellen, die auch die vermeintlich dimmsten Fragen

beantworten konnen. Als ich bei meinem jetzigen Arbeitgeber an-

,,AIs.Arbeltgebc‘er STl el sc?Z|aIen AU gefangen habe, habe ich glicklicherweise so jemanden gehabt.”
ger:innen. Es gibt Untersuchungen, dass sie besonders frus-

trationstolerant, l6sungsorientiert und durchsetzungsstark
sind. Weil ihnen niemand beigebracht hat, welchen Weg sie
gehen mussen, um zu einer Losung zu kommen, sind sie in

der Lage, Sehr kreative LOSUﬂgen fl:ll’ PrObleme ZU ﬁnden.” Bucht|pp ,Wir von unten: Wie soziale Herkunft Gber

Karrierechancen entscheidet” von Natalya Nepomnyashcha
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weiterbilden.



Gerecht weiterbilden

Wer kann
GereChj[ . sich weiterbilden — und wer nicht?
weliterbilden.

Chancengerechtigkeit betrifft nicht nur die Gegenwart von
Mitarbeitenden am Arbeitsplatz, sondern auch ihre (berufliche)
Zukunft. Heute erfordern Digitalisierung, Fortschritte im Bereich
der Kunstlichen Intelligenz und eine immer starker vernetzte Welt
standige Innovation und Lernbereitschaft sowohl| bei Unternehmen
als auch bei Beschaftigten.

In diesem Kontext bedeutet Chancengerechtigkeit, dass alle Arbeithehmen-
den Zugang zu entsprechenden Lernangeboten haben. Und in Zeiten des

Arbeitskraftemangels gewinnt die Weiterbildung fir Betriebe noch einmal
erheblich an Bedeutung.

Denn wenn Unternehmen ihre Mitarbeiter:innen nicht von auf3en
rekrutieren kbnnen, mussen sie ihre eigenen Talente weiterentwickeln.

Bei Chancengleichheit im Bereich Fortbildung und Qualifizierung geht
es also langfristig um den eigenen geschaftlichen Erfolg.

TETTFR "V
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Weiterbildung: Erheblicher Die Erwartungshaltung der |
Nachholbedarf in Unternehmen Arbeitnehmenden ist klar |

‘11111 Jalalala
Nur 6 von 10 Arbeitnehmenden, 46 O/O

die sich ein Weiterbildungsangebot der Arbeitneh-
wunschen, haben auch eines bekommen. menden

o Mehr als die Halfte der Arbeitnehmenden - fihlen sich von
5 2 /O ihrem Arbeitgeber nicht ausreichend dabei unterstutzt,

zukunftssichere Kompetenzen flir den Job zu erwerben.

sehen die Verantwortung
fur Weiterbildung beim
Unternehmen.

Quelle: Randstad Arbeitsbarometer 2024

Und: Menschen in besser bezahlten
Berufen haben tendenziell mehr Zugang zu
Weiterbildungsangeboten als Beschaftigte

in weniger gut bezahlten Jobs: sehen im Bereich Fortbildung und

I Qualifizierung mehr Handlungsbedarf
der Unter- / fir den eigenen Betrieb.

0 der Arbeitnehmer:innen mit hohem Einkommen nehmen
0 bekommen die Fortbildungen, die sie sich winschen

4

doch nur 600/0 58% - : Wussten Sie?

mit mittlerem  mit niedrigem t In Deutschland gibt es eine sehr breite und bunte Bildungstrager-
Einkommen Einkommen landschaft, die bei der Aufstellung einer Lernkultur und Bereit-

stellung passender Angebote hilft. Viele Unternehmen und zivil-
gesellschaftliche Organisationen haben bereits Projekte ins Leben
gerufen, die darauf hinarbeiten, mehr Bildungsgerechtigkeit zu
schaffen. Auch Randstad kann hierbei umfassend unterstutzen.

Quelle: Randstad Arbeitsbarometer 2024
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Warum ist die berufli
(Weiter-)Bildung
so wichtig?

Dr. Christoph Kahlenberg,
Leiter der Randstad Akademie

Trendreport #4
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Dr. Christoph Kahlenberg

Allgemeine Lernangebote

Leiter Randstad Akademie
und Arbeitsmarktprojekte

— | Was es braucht, um bedarfsgerechte und
_8 wirksame Lernangebote fur Arbeitnehmende

Warum |St d|e berUf"Che zu gestalten, weil3 Dr. Christoph Kahlenberg.

Er leitet die Randstad Akademie und gestaltet

(Weiter-)Bildung SO W|Cht|g7 seit Jahren Fortbildungsangebote sowohl fiir

Zeitarbeitnehmende als auch Jobsuchende.

Im Jahr 2023 wurden rund 5.500 Weiter-
Die Transformationsprozesse in der Wirtschaft werden immer schneller, bildungs- und QualifizierungsmaBnahmen

vordergriundig dank der Digitalisierung.

durchgefuhrt.

Das wirkt sich nicht nur auf Arbeitsweisen und Geschaftsmodelle aus,
sondern auch auf berufliche Qualifikationen.

3 Das heif3t: Die meisten Menschen haben in der Zukunft mit ihrer ersten
Ausbildung oder ihrem Studium (iberhaupt nicht ausgelernt. a Mehr tiber das Angebot der

Randstad Akademie erfahren Sie hier

Wenn die Menschen Neues lernen mussen, eroffnet sich fir sie die Chance,
Wissen und Fahigkeiten zu erwerben, die ihnen friher nicht vermittelt wurden.

Das ist umso wichtiger, weil das Bildungssystem in Deutschland leider
nach wie vor ungerecht ist. An vielen Stellen bestimmt immer noch die
soziale Herkunft, wer welchen Bildungsabschluss erlangen kann.

Erfahren Sie im vollstandigen Interview
mit Christoph Kahlenberg, wie Arbeitgeber

Durch die Umbriche am Arbeitsmarkt konnen Arbeitnehmende heute )
. e L , und Arbeitnehmende von bedarfsgerechten
mehr denn je bestehende Fahigkeitslicken durch Weiterbildung schliel3en. Weiterbildungsangeboten profitieren.

Voraussetzung ist, dass Arbeitgeber Weiterbildungsangebote bereitstellen.
Besonders die technischen und Handwerksberufe konnen davon profitieren.
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Individuelle Forderung

WeiterbildungsmalBnahmen fordern Chancengerechtigkeit
auf vielfaltige Weise. Dabei ist es essenziell, die individuellen
Bedurfnisse der Menschen in den Blick zu nehmen.

Jede:r Arbeitnehmer:in hat unterschiedliche berufliche und
personliche Fahigkeiten. Das heif3t: Der gleiche Weiterbildungs-
kurs erzielt nicht den gleichen Effekt bei jeder Person.
Individuelle Forderung wird vor diesem und dem Hintergrund
immer schnellerer Veranderungen in Wirtschaft und Gesellschaft
wichtiger denn je.

der Arbeitnehmer:innen wirden kindigen,
22 o/ wenn ihr Arbeitgeber keine Weiterentwick-
O lungsperspektiven oder zukunftsgerichtete

Fortbildung anbietet.

wurden kindigen, wenn der Arbeitgeber
die eigenen Karriereambitionen nicht
unterstutzt.

26%

Quelle: Randstad Arbeitsbarometer 2024

e

Gerecht weiterbilden

Insbesondere die Generation alterer Arbeitnehmender,

die sogenannten ,Silver Worker”, sollten von Arbeitgebern
in Sachen Weiterbildung nicht auBer Acht gelassen werden.

Denn aktuell sind 39% der Belegschaft in deutschen
Unternehmen alter als 50 Jahre - Tendenz steigend.
Das heif3t, ihre Bedeutung fur die Wirtschaft nimmt zu.

In der Zusammenarbeit verschiedener
Generationen liegt groBBes Potenzial fur
Wissenstransfer und eine Meinungs- und
Perspektivenvielfalt, von denen Arbeit-
geber profitieren konnen. Denn: Diverse
Perspektiven ermoglichen Innovation
und Wettbewerbsvorteile.

Trendreport #4
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e il Chancengerechtigkeit —
Head of Talent, L&D und EDI&B |m CheCk: \/

bei Randstad Deutschland

% Was Unternehmen flr mehr Teilhabe tun konnen
Jedes Ziel braucht einen Plan, jede MaBhahme einen genauen und

W|e kon Nnen U nterneh men klaren Blick auf die Handlungspunkte. Fangen Sie mit einer kritischen

Bestandsaufnahme an. Wo steht |hr Unternehmen in Sachen Chan-

; ~++1 " cengerechtigkeit? Und wo wollen und kénnen Sie hin? Beim ersten
| h re BeSChaftlgten bel deren Sch?itt undtcsj;arijt)er hinaus bringen Sie diese Tipps weiter: t
Entwicklung unterstitzen?

) . . Rekrutierungsprozess Karrierechancen
~Der Schlqssel Zur Berelt.ste!lung passender V\./.elterblldur\gs- inklusiver machen individuell f&rdern
angebote ist der kontinuierliche Austausch. Fihrungskrafte
sollten aktiv auf ihre Mitarbeitenden zugehen, um deren  Mehr Offenheit im Bewer- Einstieg erleichtern: In ,Talenten”
individuelle Wiinsche und Ziele zu erfassen. Auf dieser bungsverfahren schaffen denken & Potenziale nutzen
Grundlage lassen sich der spezifische Weiterbildungsbedarf Stellenanzeigen nutzen, Auf kritische Faktoren wie
ermitteln, bestehende Formate anwenden und bei Bedarf die verschiedene Ziel- soziale Herkunft achten
geeignete Anbieter und Bildungstrager auswahlen. gruppen ansprechen Vorbilder auf FiUhrungsebene
Es ist wichtig, offen fuir Vorschlage der Belegschaft zu sein, Recruiter:innen coachen, schaffen

um sicherzustellen, dass die angebotenen Qualifizierungs- um unbewusste Vorurteile Flexibles Arbeiten fur mehr
malBnahmen genau den Bedurfnissen entsprechen. ZU minimieren Teilhabe etablieren

Dieser Prozess muss weder zeit- noch ressourcenintensiv sein.
RegelmaBige Austauschformate, die im Unternehmen imple- Gerecht weiterbilden
mentiert werden, konnen auch in anderen Bereichen von
Vorteil sein, beispielsweise bei Inklusionsinitiativen und

der Mitarbeiter:innenbindung. Arbeitnehmende, die sich
wertgeschatzt und sichtbar fuhlen und die Moglichkeit haben,
sich weiterzuentwickeln, bleiben ihrem Arbeitgeber mit
deutlich héherer Wahrscheinlichkeit treu.”

Chancengerechtigkeit in der
Unternehmenskultur verankern Sie

- Niedrigschwellige nicht mit einzelnen MaBnahmen,
Angebote schaffen sondern mit einer ganzheitlichen

- Flexibles Lernen ermoglichen Strategie, die zu lhrem Unterneh-

- Soziale und kulturelle men passt, und die von Fihrungs-
Kompetenzen fir tolerantes kraften und Teams gelebt und
Miteinander fordern aktiv weitergetragen wird.
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Randstad: Gerechtigkeit
braucht Verbindlichkeit

Eine gerechte Arbeitswelt, an der alle teilhaben konnen,

ist kein Sprint - sondern ein Marathon. Was es daflr braucht,

sind Leitbilder und Guidelines, die mit Leben gefullt werden
mussen - konkret und messbar. Randstad hat als einen Schritt zu
mehr Chancengerechtigkeit die Frauen@Randstad Empowerment
Initiative entwickelt: einen Karriereplan, der mit einer Vielzahl von
MaBnahmen die Teilhabe von Frauen am Arbeitsmarkt voranbringen
soll - vor allem im Kontext der Vereinbarkeit von Familie und Beruf.
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Inklusives Recruiting

Individuelle Karrierechancen Gerecht weiterbilden Quellenangaben

Carlotta Koster-Brons

Leiterin des Randstad

CSR-Koordinatorin

Warum brauchen Unternehmen
Selbstverpflichtung?

~.Meine Beobachtung in der Unternehmenswelt ist,

dass die Freiwilligkeit der vergangenen Jahre nicht die
Ergebnisse gebracht hat, die sie hatte bringen sollen.
Wenn man als Unternehmen den Unterschied machen will,
ist es mit reiner Bekundung von Freiwilligkeit nicht getan.
Unser Schritt ist deshalb der konsequent nachste auf dem
Weg zur Chancengleichheit. Dass wir uns KPIs und Zeit-
plane setzen, ist etwas Neues, das es so in der Wirtschaft
noch nicht allzu haufig gibt. Wir haben die Freiwilligkeit
hinter uns gelassen.

Ich sage: Unternehmen, die ernsthaft Chancen-
gerechtigkeit leben wollen, missen sich in dieser Form
dazu bekennen und etwas anderes machen.

Zumindest in unserer Branche gehdren wir damit zu

den absoluten Vorreitern.”

Das ganze Interview

zur Frauen@Randstad
Empowerment Initiative

finden Sie hier.

Hauptstadtblros und Nationale
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Quellenangaben.

Randstad-ifo-Personalleiterbefragung

Vierteljahrlich befragt das ifo-Institut im Auftrag von Randstad
600 bis 1.000 Personalverantwortliche in deutschen Unternehmen
unterschiedlicher Gro3e und Branchen zu Entwicklungen am Arbeitsmarkt.

Randstad Employer Brand Research

Die Erhebung zum Thema Employer Branding wird jahrlich in tber 34
Landern durchgefiihrt und erhebt jeweils Einschatzungen zu den 150
groBten Unternehmen eines Landes. In Deutschland wurden 2024 fast
4.000 Arbeitnehmer:innen und Arbeitsuchende im Alter zwischen

18 und 64 Jahren befragt.

Uber das Randstad Arbeitsbarometer

Das Randstad Arbeitsbarometer wurde 2003 eingefuhrt und deckt
inzwischen 34 Lander auf der ganzen Welt ab. Die Studie erscheint
einmal jahrlich und macht sowohl nationale als auch globale Trends
auf dem Arbeitsmarkt sichtbar. Verschiedene Pulse Surveys in ausge-
wahlten Landern erganzen im Jahresverlauf das Randstad Arbeits-
barometer mit Einblicken in aktuelle Entwicklungen. Die Befragung
wird online unter Arbeitnehmer:innen im Alter von 18 bis 65 Jahren
durchgefuhrt, die mindestens 24 Stunden pro Woche einer bezahlten,
nicht selbstdndigen/freiberuflichen Tatigkeit nachgehen. hier zum Diversity Council
Die MindeststichprobengroBe betragt 800 Interviews pro Land.

hier geht’s zum Frauenkarriereplan

hier zum Aktionsplan Inklusion

und hier geht’s zu den Presse-
unterlagen & zum Bildmaterial
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https://www.randstad.de/s3fs-media/de/public/2024-03/frauenkarriereplan.pdf
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Uber Randstad

Randstad ist einer der weltweit fihrenden Personaldienstleister
mit dem Ziel, so spezialisiert und so fair zu werden wie kein
anderes Unternehmen in der Welt der Arbeit.

Durch die Unternehmensstrategie , partner for talent” finden,
fordern und verbinden wir spezialisierte Talente mit Unternehmen -
weltweit, vor Ort und immer mit hoher Geschwindigkeit.

Unsere Angebote umfassen den gewerblich-technischen ebenso
wie den Professional-Bereich, digitale Talentlosungen sowie
End-to-End-Unternehmenslosungen. Wir schaffen leistungsfahige,
vielfaltige und agile Teams und unterstutzen jeden Einzelnen dabei,
eine erfolgreiche Karriere mit gleichen Chancen zu erreichen.

Randstad Deutschland ist mit rund 38.500 Mitarbeitenden,
darunter 2.500 interne, und 500 Standorten in 330 Stadten
vertreten. Unser Umsatzvolumen umfasste 2023 1,843 Milliarden
Euro. CEO ist Richard Jager.

Impressum
Seit Uber 55 Jahren in Deutschland aktiv, gehort Randstad Deutschland
) . . ) Randstad Deutschland
zur 1960 in Amsterdam gegrindeten und dort borsennotierten
e . : Frankfurter StraBBe 100
Randstad N.V. mit Sitz im niederlandischen Diemen.
65760 Eschborn

2023 hat Randstad mit rund 40.000 Mitarbeitenden weltweit

2 Millionen Menschen in 39 Landern bei ihrer Suche nach einem fur
sie passenden Job geholfen und damit einen Gesamtumsatz von
25,4 Milliarden Euro erwirtschaftet. Stand: Oktober 2024

E-Mail: presse@randstad.de
www.randstad.de
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