»Natirlich fragt man nicht, ob man deswegen nicht genommen wurde, weil man Albaner
ist, aus dem Kosovo kommt, Ausldnder ist, aber im Hinterkopf ist immer der Gedanke da,
es kénnte daran scheitern.”
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Einleitung

In der gegenwadrtigen, Osterreichischen Gesellschaft ist arbeitsmarktférmige, bezahlte Arbeit die
Hauptquelle, um das 6konomische Uberleben und auch soziale Sicherheit zu gewahrleisten. Als
materielle Absicherung stellt arbeitsmarktférmige, bezahlte Arbeit eine Voraussetzung fir
Selbstbestimmung dar, zumindest fiir die meisten der in Osterreich lebenden Menschen. Dieser
Fokus auf die arbeitsmarktférmige, bezahlte Arbeit wird durch das vorherrschende Osterreichische,
»,male-breadwinner” Wohlfahrtsstaatsmodell (Dackweiler 2003; Mairhuber/Papouschek 2010;
Schadauer 2006) weitergetragen und verstarkt. Besonders stark zeigt sich diese an der Gestaltung
der Arbeitslosenversicherung, die, unter dem euphemistischen Label ,aktive Arbeitsmarktpolitik®,
auf die moglichst schnelle Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt ausgerichtet ist (Atzmdller et al.
2012). Gleichzeitig reicht allerdings selbst die arbeitsmarktférmige, bezahlte Arbeit nicht immer aus,
um sozialen Ausschluss durch Armut zu verhindern. So weist die Statistik Austria in ihrem
guantitativen Narrativ, aufbauend auf die EU-SILC 2011 Erhebung 471.000 Personen aus, die in
Haushalten mit mindestens einem erwerbstatigen Mitglied leben und trotzdem als armutsgefdhrdet
gezahlt werden (2013). Dariber hinaus stellt ein Arbeitsverhaltnis auch immer ein
Abhingigkeitsverhaltnis dar. Dieses Spannungsfeld, in dem sich die Arbeitnehmerlnnen in Osterreich
befinden, pragt das Bild des Arbeitsmarktes, das unserer Forschung zur Diskriminierung von
Arbeitssuchenden zugrunde liegt.

Der Zugang zu Arbeit — und somit potentieller materieller und sozialer Absicherung — ist in Osterreich
nicht gleich verteilt. Eine auf ,[..] Personenkategorien und Gruppenkonstruktionen operierende,
sozial folgenreiche Unterscheidungspraxis auf der Grundlage von gesellschaftlich einflussreichen
Normalitétsannahmen und Wertemustern [...]“ (Scherr 2010, 46) erschwert bestimmten
Arbeitsmarkteilnehmerinnen den Zugang zum Arbeitsmarkt. Diese in den konkreten Situationen sich
als sexistisch, altersdiskriminierend oder, worauf der Schwerpunkt in unserem Projekt liegt,
rassistisch, um nur einige zu nennen, generierende Unterscheidungspraxis weist
Arbeitsmarkteilnehmerinnen bestimmte Personenkategorien und Gruppenkonstruktionen zu, die
deren Moglichkeiten, sich am Arbeitsmarkt zu behaupten individuell, institutionell und strukturell
erschweren und eine nicht unwesentliche Belastung darstellt. Das Thema des Projekts G@together,
in dessen Rahmen die hier vorgestellte Forschung durchgefiihrt wurde, behandelt die besonders
heikle Situation der Arbeitssuche.

Die weite Verbreitung rassistischer Diskriminierung am Arbeitsmarkt wurde erst vor kurzem durch
eine Studie im Auftrag des Sozialministeriums (Hofer et al. 2013) empirisch untersucht und spiegelt
sich auch in der Erfahrung der Beratungsstelle von ZARA-Zivilcourage und Anti-Rassismus-Arbeit
(ZARA 2014) und in der Arbeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft (Gleichbehandlungsanwaltschaft
2012) wieder. Der Fokus des Projekts auf die Erfahrungen der Arbeitssuchenden erweitert diese
Befunde, da es erlaubt die Auswirkung rassistischer Diskriminierung auf die Arbeitssuche zu
thematisieren. Die Interviews mit Arbeitssuchenden veranschaulichen, dass rassistische Erlebnisse
bei der Arbeitssuche negative Auswirkungen auf die Arbeitssuchmotivation, die Arbeitssuchstrategie
und die Einschatzung der eigenen Position und Moglichkeiten am Arbeitsmarkt haben und damit die
Arbeitssuche weiter verkomplizieren. Mit diesem Projekt leisten wir einen Beitrag, um die Forschung
zu diesem Thema ein Stlick weit zu voranzubringen, was wir als relevant erachten, da die
Forschungsliteratur, besonders jene zur Arbeitssuche, erlebte Diskriminierung bisher nur sporadisch
empirisch als auch theoretisch thematisierte.



Bezogen auf das Thema des Kongresses thematisiert unser Vortrag besonders einen Aspekt
emanzipatorischer Bemiihungen: die Beseitigung diskriminierender Differenzierungsprozesse in der
Arbeitswelt, die die Maoglichkeit zur Selbstbestimmung und eigenstdndigen Lebensfiihrung
untergraben.

Im folgenden Kapitel werden wir den Kontext der Studie und die relevante Literatur zu rassistischer
Diskriminierung in und aulerhalb der Arbeitswelt besprechen. Der methodische Teil und die
Darstellung unseres Forschungsinteresses leitet die Auseinandersetzung mit unserem empirischen
Material ein. Die Darstellung des empirischen Materials haben wir in drei Abschnitte gegliedert. Die
Organisation der und Erfahrung bei der Arbeitssuche wird hier nur kurz besprochen, wahrend wir
mehr Platz der erfahrenen rassistischen Diskriminierung und Demiitigungen bei der Arbeitssuche und
der Auswirkung und Konsequenzen auf die Arbeitssuche und die Arbeitssuchenden einrdumen. Die
Diskussion des empirischen Materials verkniipft dieses mit der Forschungsliteratur und hebt
Besonderheiten und Ahnlichkeiten heraus. AbschlieBend sollen zwei anti-diskriminatorische
MaRnahmen und deren mogliche positive und emanzipatorische Wirkungen diskutiert werden.

Kontext und Literatur

Statistische Narrative zum osterreichischen Arbeitsmarkt

Die statistischen Narrative zum Osterreichischen Arbeitsmarkt und die empirische
Forschungsliteratur zeichnen den 6sterreichischen Arbeitsmarkt weiterhin als nach Geschlecht, Alter
(jungere und éaltere) und (zugeschriebener) Herkunft stark segregiert aus, auch fir héher qualifizierte
Arbeitsmarktteilnehmerinnen (siehe z.B. Stadler/Wiedenhofer-Galik 2009; Stadler/Wiedenhofer-
Galik 2011; Riesenfelder et al. 2011; Gachter 2006). Teinehmerinnen mit kdrperlicher und geistiger
Beeintrachtigung werden nur eingeschrankte Chancen hochgerechnet. Dies schlagt sich in der
Arbeitsmarktstatistik in hoheren Arbeitslosenquoten und geringeren Moglichkeiten, die eigene
Qualifikation am Arbeitsmarkt zu nutzen, nieder. So ist die von der Statistik Austria anhand der
Arbeitskrafteerhebung 2012 hochgerechnete Arbeitslosenquote fir die Gruppe der héher
Qualifizierten* mit einer auBerhalb Osterreichs erworben Ausbildung drei bis viermal so hoch, zu
jenen mit einer in Osterreich erworben Qualifikation (siehe Tabelle 1 im Anhang). Fir die
Teilnehmerlnnen geboren in einem der sogenannten Neuen Mitgliedsstaaten und auBerhalb der EU
weist die Arbeitsmarktstatistik in der beobachten Gruppe eine doppelte bis vierfach so hohe
Arbeitslosenquote im Vergleich zu Teilnehmerlnnen geboren in Osterreich auf (siehe Tabelle 2 im
Anhang).

Die Interpretation der statistischen Narrative fokussiert jedoch zumeist auf Mangel und Probleme auf
Seiten der Arbeitssuchenden und weniger auf Fehler, Probleme und Schwierigkeiten des
Arbeitsmarktes bzw. auf Fehlverhalten anderer Teilnehmerinnen am Arbeitsmarkt®. Seit den 90er
Jahren fordert deswegen die International Labour Organisation (ILO) alle Lander auf, situation
testings® durchzufihren, um das AusmaR an Diskriminierung bei der Rekrutierung von
Arbeitnehmerinnen zu ermitteln (Simeon et al. 2007). In Osterreich wurde dieses Jahr eine

" Haher qualifizierte haben wir als alle mit einer post-sekundaren und hoheren Ausbildung definiert

? Siehe dazu z.B. den aktuellen Integrationsbericht des Expertenrats (sic!) fUr Integration (2014) und das Statistisches
Jahrbuch "migration & integration 2014" (2014). Beide erwahnen das Thema Diskriminierung am Arbeitsmarkt nicht.

® Uber den Arbeitsmarkt hinaus pladiert Quillian (2006) flr eine umfassendere Anwendung dieser, wie er es nennt, ,,audit
method”, bei der bis auf die interessierenden, alle weiteren Merkmale moglichst gleich gehalten werden, um in
verschiedenen Situationen rassistische Praktiken, Einstellungen und Reaktionen zu erheben.
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entsprechende Studie im Auftrag des Sozialministeriums und durchgefiihrt unter der Leitung von
Doris Weichselbaumer® (Hofer et al. 2013) veréffentlich®. Diese konnte eine starke diskriminierende
Tendenz in der Einladungspraxis von Arbeitgeberlnnen gegeniliber den in den verwendeten
Bewerbungsunterlagen als Serblnnen, Chineslinnen, Turkinnen und besonders gegenliber als
Nigerianerinnen ausgezeichneten und markierten Bewerberinnen registrieren.

Forschung zu Diskriminierung: Perspektive der Betroffenen

Sekunddrauswertungen von Arbeitsmarktstatistiken als auch situation testings kénnen, mit
variierender (umkampfter) Verlasslichkeit, die Existenz von Diskriminierung behandeln, deren
Auswirkung auf die Betroffenen wird dabei allerdings nicht angesprochen. Dabei erfahrt Rassismus
aus der Sicht der Betroffenen in der Forschungsliteratur ohnehin nur wenig Aufmerksamkeit. Mit
Mellor argumentieren wir allerdings, dass (Mellor 2003, 482): ,[...] because, social scientists have
largely ignored the victim’s perspective in their analyses of racism, knowledge of racism has been
incomplete” (ebd.), und das gleich in zweierlei Hinsicht; was die vielfdltigen Formen erlebter
rassistischer Diskriminierung und die Auswirkung auf die Betroffenen betrifft.

Ersteres wird in seiner Wirkung noch durch ein Phanomen verstarkt, das Terkessidis (2004) fir
Deutschland beobachtet hat. Fiir Deutschland stellt er fest, dass Forschung zu Rassismus bzw.
Ausldnderfeindlichkeit oder Fremdenfeindlichkeit, je nach gerade dominierendem Sprachgebrauch,
hauptsachlich im Anschluss an gewalttatige Ausschreitungen gefordert und durchgefiihrt wurde. Als
Konsequenz wird Rassismus vorwiegend mit physischer Gewalt assoziiert, wahrend der alltaglich
erlebte Rassismus vernachldssigt wird (ebd., 30). Eine dhnliche Erfahrung haben Forscherlnnen im
Rahmen eines Forschungsprojekts in Kanada gemacht. Deren eigene Studie wurde nach
gewalttdtigen Ausschreitungen initiiert und sie waren anfianglich von diesen Ereignissen in ihrem
Forschungsinteresse und Ansatz stark geprdgt. Erst die empirische Auseinandersetzung mit den
Betroffenen hat zu einer Schwerpunktverschiebung hin zu den alltdglichen rassistischen
Beleidigungen und Diskriminierungen gefiihrt, die fiir die Interviewpartnerinnen von groéRerer
Relevanz waren (Baker et al. 2001, 93).

Die Sicht der Betroffenen starker zu beriicksichtigen, kann ein anderes Licht auf die Frage
gegenwartiger Prasenz und Splrbarkeit von offenem und aggressivem Rassismus und rassistischen
Demitigungen werfen. So weist Mellor flir Australien darauf hin, dass das Konzept des modernen,
unbewussten, subtileren und symbolischen Rassismus, dem in der psychologischen Literatur vermehrt
Aufmerksamkeit zukommt®, als Artefakt umfragebasierter Forschung gelten kénnte, wenn es mit den
Erlebnissen der Betroffenen verglichen wird. Diese erleben Rassismus weiterhin als allgegenwartig
und aufdringlich und vor allem als hinderlich um ungestért und ungetribt ihr Leben leben zu kdnnen.

* Doris Weichselbaumer hat vergleichbare Tests auch fiir Gender und sexuelle Orientierung durchgefiihrt (Weichselbaumer
2004; Weichselbaumer 2003), welche allerdings auch schon liber ein Jahrzehnt her sind und bis dato nicht aktualisiert
wurden. Situation testings Experimente sind auch deswegen interessant, da sie ausreichend Maoglichkeit bieten, den
verschiedensten Griinden flr Diskriminierung nachzuspiren. So hat eine aktuelle Erhebung in den USA die Arbeitslosenzeit
als variierendes Element in das situation testing setting aufgenommen und konnte nachvollziehbar machen, dass
Arbeitgeberlnnen schon nach 6 Monaten Arbeitslosigkeit, Bewerberinnen als ,Langzeitarbeitslose” zu stigmatisieren
beginnen und seltener zu Vorstellungsgesprachen einladen (Kroft et al. 2012).
® Dass die Studie gut ein Jahr in den Schubladen des Ministeriums gelegen ist, kann als Beleg angesehen werden, dass das
Thema Diskriminierung am Arbeitsmarkt in Osterreich aktiv marginalisiert wurde und wird.
6 Beispielhaft sollen hier ein paar Arbeiten angefuihrt werden, die vergleichbare Ansatze nutzen oder (kritisch) diskutieren.
Fiir eine Ubersicht zum und Auseinandersetzung mit dem symbolischen Rassismus siehe Brandt und Reyna (2012), fiir eine
Auseinandersetzung mit Ansatzen des new racism und einem Gegenargument zu Behauptungen, dass wir in eine post-
racial-time eingetreten sind siehe Redclift (2014), fir eine Studie zu impliziter und expliziter rassistischer Diskriminierung in
der Arbeitswelt siehe Ziegert und Hanges (2005).
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Provokant formuliert er: ,This further challenges the validity of studying racism only from the
perspective of the perpetrator. Although such studies may have reassured politically correct
individuals (including social scientists) by leading to the suggestion of diminishing racism, new
cultural norms, or more subtle expression, they do not match the reality of the experiences of the
participants in their efforts to enjoy a “normal” everyday life. The danger for the social sciences in
continuing to focus on perpetrators is that they may inadvertently operate as tools of the politics of
the time, just as they have done in some societies in the past [...]” (Mellor 2003, 484). Auf die
Arbeitswelt bezogen bedeutet dies, dass rassistische Diskriminierungen auf mehrere verschiedene
und unterschiedliche Arten und Formen erfahren werden kénnen. Ablehnung von Bewerbungen, wie
sie mit Hilfe der situation testing Experimente gemessen werden konnen, stellt sicherlich eine
relevante Form dar, allerdings nur eine unter vielen. Rassistische Demtigungen, Stereotypisierungen
und Beleidigungen sind weitere Formen, die ebenfalls in den Blick genommen werden miissen, wenn
das gesamte AusmaR rassistischer Diskriminierung in der Arbeitswelt thematisiert werden soll.

Eine Handvoll qualitativer Studien widmet sich den Figurationen rassistischer Diskriminierung und
greift auch Fragen der Auswirkung auf die Lebensfiihrung auf. Essed (1991) konnte Anhand einer
ausfiihrlichen Fallstudie der Erlebnisse einer Arztin die vielschichtigen Formen erlebter rassistischer
Diskriminierung in den Niederlanden thematisieren. Stevens, Hussein und Manthorpe (2012)
untersuchten die Arbeits- und Lebenssituation von Krankenpflegerlnnen im Gesundheitsbereich in
England und wie erfahrene Diskriminierung die Erfahrung und das Arbeitsleben erschweren. Der
erlebte offene und versteckte Rassismus in England gegeniiber alleinerziehenden Mittern und deren
Kindern aus ,gemischtethnischen” Beziehungen thematisierte Harman (2010).

Etwas genauer soll hier auf eine Studie von Mellor (2003) eingegangen werden. In einer qualitativen
empirischen Untersuchung widmet er sich der Situation der Aborigines in Australien, mit dem Ziel,
die verschiedenen Arten und Formen erlebter rassistischer Vorurteile, Aggressionen, Erlebnisse und
Ereignisse zu identifizieren. In Interviews mit 34 Personen kristallisierten sich fir ihn auf individueller,
struktureller und institutioneller Ebene vier Formen von rassistischen Erfahrungen heraus. Die ersten
beiden beschaftigten sich mit Diskriminierung besonders auf persdnlicher und individueller
Interaktionsebene: Verbaler Rassismus (verbal racism z.B. Beleidigungen, Witze, Kommentare,
Drohungen ebd., 476) und Verhaltensrassismus (behavioral racism z.B. Ignorieren, Vermeiden,
Glotzen, Angreifen, AusschlieBen, Identitatsverweigerung ebd., 477). Die dritte Form fasst er unter
dem Begriff Diskriminierung zusammen und versteht darunter sowohl Verweigerungen von,
Einschrankungen und Ausschluss von Ressourcen, als auch ein besonders strenges Einfordern, sich an
Gesetze und Regeln zu halten. (S.479ff). In den Erlebnissen der Interviewten vermischen sich hier die
personliche Interaktions- mit der institutionellen und strukturellen Ebene. Verweigerungen, z.B.
Einlassverweigerung in ein Hotel, werden in den narrativen der Interviews nicht nur als persénliche
Vorurteile der handelnden Akteurlnnen beschrieben, sondern als direkt erfahrbare Manifestationen
umfassender struktureller Schlechterstellungen der Aborigines in Australien. Die vierte Form, etwas
unglicklich als ,,macro-level racism“ bezeichnet, umfasst die diffuseren, anonymen und weniger
greifbaren und direkt erfahrbaren rassistischen Momente und Ereignisse in der australischen
Gesellschaft. Dies umfasst: “lack of concern about indigenous people, a selective view of history in
the mainstream society, the dominating nature of White culture, and finally, the level of
misinformation about indigenous people and how this is perpetrated by the media.” (ebd., 481) Mit
Fokus auf die Arbeitssuche im G@together Projekt und der empirischen Arbeit, steht bei uns die
dritte Dimension, Diskriminierung, besonders im Vordergrund. Es zeigte sich fir uns in der Analyse
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und Diskussion des empirischen Materials aber auch, dass diese Formen stark als miteinander
verwoben und ineinander greifend erlebt wurden, worauf wir spater noch genauer eingehen werden.

Das Thema der Auswirkungen von Erfahrungen rassistischer Diskriminierung auf die
Lebensgestaltung, Handlungsmoglichkeiten und Motivation findet in der sozialwissenschaftlichen
Literatur nur wenig Beachtung. Sie wird von einigen der oben erwdhnten qualitativen
Forschungsliteratur behandelt. Am Ausflhrlichsten hat sich Terkessidis in seinem Buch ,Die Banalitat
des Rassismus” (2004) mit diesem Thema auseinandergesetzt, in dem er die Erfahrung von
rassistischen Erlebnissen, wiedergegeben in Gruppendiskussionen und Interviews, nach ihrer
Bedeutung fiir die Subjektivierungsprozesse der Betroffenen kategorisiert (ebd., 172). Auch ein Teil
der, vor allem nordamerikanischen psychologischen und medizinsoziologischen Literatur widmet sich
der Frage der Auswirkung von Rassismus speziell auf die Gesundheit der Betroffenen’. Rassismus
wird darin als stressverursachender Faktor angesehen, was in verschiedenen empirischen Studien
laufend verifiziert (siehe dazu unter Anderem Clark et al. 1999) wird.

In der Forschungsliteratur zur Arbeitssuche konnten wir nur eine empirische Studie zur Auswirkung
von Diskriminierung (Veenman 2010) und einen konzeptionellen Artikel (Heslin et al. 2012) finden,
wobei dies vermutlich dem Umstand geschuldet ist, dass der groRRte Teil dieser Forschungsliteratur
auf experimentelle Settings mit Studierenden als Versuchsteilnehmerlnnen aufbaut (siehe fir eine
Ubersicht Boswell et al. 2011).

Forschungsinteresse und Methode

Die Sicht der Betroffenen angemessen zu berticksichtigen, war ein Leitmotiv flir die empirische Arbeit
im G@together Projekt. Die Erfahrungen der Arbeitssuchenden standen im Zentrum unseres
Forschungsinteresses und der leitenden Forschungsfragen: Wie gestalten Arbeitssuchende die
Arbeitssuche? Welche Erfahrungen, positive und negative, haben Arbeitssuchende am Arbeitsmarkt
gemacht? Welche Formen rassistischer Diskriminierung, wenn Uberhaupt, haben Arbeitssuchende
gemacht? Und wie wirkt sich erfahrene rassistische Diskriminierung auf die Arbeitssuche aus?
Welche Erwartungen haben sie an anti-diskriminatorische MaBRnahmen?

Im Zeitraum von Oktober 2013 bis April 2014 haben wir in Wien 17 leitfadengestiitzte Interviews mit
Personen gefiihrt, die zur Zeit des Interviews oder davor auf Arbeitssuche waren. Der Zeitraum
wurde so gewahlt, dass einige Grundprinizipien des theoretical samplings (Strauss/Corbin 1998,
201ff; Draucker et al. 2007) eingehalten und die Suche und Rekrutierung der Interviewpartnerinnen
und der Interviewleitfaden an die laufende Auswertung angepasst werden konnten.

Unsere Zielgruppe waren Arbeitssuchende, die selbst, deren Eltern oder GroReltern in einem der so
genannten neuen Mitgliedsstaaten oder auRerhalb der EU geboren wurden, oder die die Erfahrung
gemacht haben, diesen zugeschrieben zu werden, ganz gleich ob es eine biographische Verbindung
gibt oder nicht. Diese breite Definition sollte gewahrleisten, dass unterschiedliche Situationen und
Konstellationen erfasst werden koénnen. Da das Projekt im Rahmen des Diskurses um einen
zunehmenden Fachkraftemangel eingereicht und geférdert wurde, lag unser Fokus auf hoher
qualifizierten Arbeitssuchenden, was in unserem Suchaufruf fir Interviewpartnerinnen als alle mit

7 Fiir eine Ubersicht zum Thema gesundheitliche Auswirkung von Diskriminierung siehe Stuber et al. (Stuber et al. 2008)
Meyer (2003), Meyer et al. (2008) und Williams und Williams-Morris (2000). Fur einige empirische Studien zu diesem
Thema siehe Karlsen und Nazroo (2002), Williams et al. (2008) und Grollman (2014)
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sekundaren Bildungsabschluss (Matura (BHMS), Meisterprifung), postsekundaren (berufsbildende
Hochschule, spezielle berufliche Qualifikationen) oder hoher umschrieben wurde. Im
Erhebungszeitraum kontaktierten wir Uber 30 NGOs, Interessensvertretungen und bestimmte
offentliche Einrichtungen z.B. die Gleichbehandlungsanwaltschaft, mit der Bitte unseren Aufruf unter
ihren Mitgliedern, Klientinnen und Kontakten zu verteilen, bzw. mit der Bitte, uns potentielle
Interviewpartnerinnen zu vermitteln. Darliber hinaus wurden auch Uber private Kontakte von
Kolleginnen bei ZARA Interviewpartnerinnen vermittelt.

Das Forschungsinteresse spiegelte sich im Leitfaden wieder, allerdings wurden die Interviews so
geflihrt, dass die Interviewten einen eigenen Erzahlfluss und Stil generieren konnten, wobei der
Leitfaden als Stitze fiur den/die Interviewerln fungierte, falls das Gesprach ins Stocken geriet. Als
Einleitung, nach einer kurzen Vorstellung des Projekts und der Garantie der Anonymitat, wurden die
Interviewpartnerinnen gebeten, einen biographischen Abriss zu geben. Beim Thema Arbeitssuche
wurden die Interviewpartnerinnen um eine Chronologie ihrer Arbeitssuche gebeten. Die Interviews
wurden nach dem Prinzipien der Grounded Theory nach Strauss und Corbin (1998) und Clarkes
Situational Analysis (2005; 2008) ausgewertet, wobei wir Haraways (1991, 183ff) Darlegung zum
»Situated knowledge” folgten, das die epistemisch interessantere partiale Perspektive bzw. den ,view
from somewhere” der distanzierten Position bzw. dem ,gaze from nowhere“ vorzieht.

Die Mehrheit der Interviewpartnerinnen war zur Zeit des Interviews arbeitslos. Einige fanden kurz
vor dem Interview eine Anstellung und das Interview wurde retrospektiv geflhrt. Zwei
Interviewpartnerinnen hatten nur eingeschrankten Zugang zum Osterreichischen Arbeitsmarkt, alle
anderen uneingeschrankten. Die Mehrheit wurde auRerhalb der EU geboren (z.B. Iran, Kolumbien),
eine/r in einem der so genannten Neuen Mitgliedsstaaten und einige wurden in Osterreich geboren.
Die/der jiingste Interviewpartnerlin fiel in die Altersgruppe 20-25 und die/der Alteste in die Gruppe
55-60. Mehr Frauen als Manner haben sich bei uns fiir ein Interview gemeldet.

Ergebnisse

Arbeitssuche
Wir haben in unseren Berichten aufbauend auf die Narrativen der Interviewpartnerlnnen die
Arbeitssuche, angelehnt an Schatzkis Weiterfiihrung seines social practice Ansatzes hin zu einer
umfassenderen site ontology (Schatzki 2002; Schatzki 2003), als kompliziertes Geflecht aus
soziomateriellen Praktiken und Ordnungen beschrieben. Die Arbeitssuche wird von fast allen
Interviewten als routinierte Tatigkeit unter Zuhilfenahme verschiedenster materieller und
technologischer Hilfsmittel beschrieben.

Fir alle Interviewpartnerinnen war die Arbeitssuche ein Vollzeitjob oder, abhdngig von der
Lebenssituation, zumindest ein Teilzeitjob. In mehrerer Hinsicht, nicht nur was den Zeitaufwand
betrifft, erscheint uns diese Beschreibung angemessen. Die Arbeitssuche verlangt Disziplin,
Motivation, eine Strategie und wie bei fast allen Arbeiten, ist es eine Tatigkeit, dessen Feinheiten erst
beim Ausfihren gelernt werden missen®. Fir fast alle Interviewpartnerinnen war die Anfangszeit

8 Siehe z.B. fiir das Lernen des Umgangs mit Technologie in Organisationen und bei der Arbeit, Orlikowski (2007; Orlikowski
2002)
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eine Zeit des Lernens’: was die Qualitat der Bewerbungsunterlagen betrifft, die Strategie wo und wie
sie nach Jobs suchen, aber auch wo sie sich bewerben kénnen und wollen.

Letzteres ist ein Thema, dass in allen Interviews auf unterschiedliche Weise von den
Interviewpartnerinnen angesprochen wurde. Die Arbeitssuche beinhaltet ein fortlaufendes
beobachten, einschatzen und strukturieren des Arbeitsmarktes. In dieser Hinsicht sehen wir die
Arbeitssuche auch als eine epistemische Téatigkeit an. Die Arbeitssuchenden generieren auf sie
zugeschnittenes Wissen (iber den Arbeitsmarkt, bzw. tber den Teil des Arbeitsmarktes, der sie
interessiert™.

Die Motivation, die Arbeitssuche aufrechtzuerhalten war ein wichtiges Thema in den Interviews.
Riickschldge und besonders wenn sie Gberhaupt keine Antworten auf Bewerbungen erhielten, in die
viel Zeit und Energie gesteckt wurde, dampften die Motivation, weiter zu suchen. Eine explizite
Strategie die Motivation aufrechtzuerhalten konnte allerdings keine Interviewpartnerin nennen.
Freunde und Familie waren fiir die Meisten eine Stiitze und halfen auch bei der Motivation''. Dass
die meisten Arbeitslosigkeit aber als etwas empfanden, fir das sie sich schamen missen, machte es
fir manche allerdings schwierig, Hilfe von Freunden und Verwandten zu suchen und anzunehmen.

Erfahrene Diskriminierung
Motivation ist auch ein groBes Thema, wenn es um die erfahrene Diskriminierung bei der
Arbeitssuche geht. Direkt und indirekt erfahrene Diskriminierung hatte in einigen Fallen negative
Auswirkungen auf die Motivation, die Arbeitssuche aufrechtzuerhalten. Rassistische Diskriminierung
hat der Grofteil der Interviewpartnerinnen in den verschiedensten Arten und Formen wahrend der
Arbetissuche erlebt, wobei wir Beispiele aus allen vier von Mellor (2003) diskutierten Formen fanden.

Die Distinktion in direkt und indirekt erlebte Diskriminierung, angelehnt an die Distinktion bei Heslin
et al. (2012) in mastery und vicarious experience, erschien uns hilfreich um die Darstellung und
Diskussion zu strukturieren, da sie sich auch in ihren Auswirkungen tendenziell unterscheiden.
Erstere wirkte sich in den Erzdhlungen unserer Interviewpartnerinnen unmittelbarer ber die
Motivation und Strategie auf die Intensitdt der Arbeitssuche aus. Allerdings war in den Erzahlungen
auch die indirekt erfahrene Diskriminierung mit Konsequenzen verbunden, besonders auf die
Einschatzung der eigenen Position und Chancen am Arbeitsmarkt.

Unter direkt erfahrener Diskriminierung fallen alle erzdhlten Erlebnisse einer offenen Ablehnung
aufgrund einer (zugeschriebenen) Herkunft, festgemacht zumeist am Aussehen und an der Kleidung.
Alle erzdhlten Situationen in denen Arbeitgeberinnen explizit und offen die Bewerberinnen aus eben
diesen Griinden ablehnen. Dies mdchten wir anhand einiger Interviewausschnitte veranschaulichen.

Ein/e Interviewpartnerln erinnerte sich an eine Antwort die sie bekommen hatte, als sie nach einer
Absage bei dem Unternehmen anrief, um den Grund fiir die Ablehnung zu erfragen.

® Siehe hierzu z.B. auch eine Untersuchung unter einem anderen Forschungsparadigma und mit einer anderen Zielgruppe,
Wang et al (2007)

1% Siehe fiir eine detaillierte Ausfiihrung dazu unser Paper zu einem Vortrag bei der Science and Technology Studies
Konferenz in Graz dieses Jahres (Schadauer/Springer 2014)

" Eir eine Auseinandersetzung zur Relevanz von Kontextbedingungen fir die Arbeitssuche und ihre Gestaltung siehe
Wanberg (2012).
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,Die eine Firma hat mir sogar klipp und klar gesagt [...] wir haben mittlerweile schon zwei Schwarze bei uns im
Team und das funktioniert nicht so gut, weil irgendwie, die kommen mit den anderen nicht so zu recht, und
ja.” Interview 16, 35-41

Was sich durch alle erfahrenen rassistisch motivierten Erlebnisse als roter Faden zieht und hier auch
dominant in die Erzahlung eingebaut wurde, ist, dass den Betroffenen die Méglichkeit genommen
wird, als spezifische Personen wahr- und ernst genommen zu werden. Sie werden einer Gruppe
zugewiesen, die mit negativen Eigenschaften und einem ,Anderssein“ versehen wird, um
Ausgrenzung und Ablehnung zu legitimieren. Dies wurde von dem/der Interviewpartnerin auch so
empfunden, da sie/er dann weiter ausfuhrte:

»[...] ich habe mir nur gedacht, ja schén fiir euch aber was kann ich da dafiir. Abgesehen davon muss das
nichts damit zu tun haben, dass sie schwarz sind, sondern weil sie einfach nur persénliche Arschlécher sind,
vielleicht, ich weif8 es nicht.” Interview 16, 39-41

In diesem erzdhlten Erlebnis vermischen sich auch die von Mellor beschriebenen Formen von
erlebtem Rassismus. Diese Zuweisung zu einer Gruppe, mit der die Firma nicht zurecht kommt, ist
nicht nur diskriminierend, sondern kann ebenso als verbaler Rassismus, als verletzender Kommentar,
gelesen werden.

Eine weitere Vermischung der verschiedenen Formen rassistischer Demiitigung, hat eine weitere
Interviewpartnerin erlebt. Beim Vorstellungsgesprach, das telefonisch vereinbart wurde ohne, dass
der/die Arbeitgeberin die Bewerbungsunterlagen im Vorhinein gesehen hatte, erfuhr sie auf Grund
ihres Kopftuchs nicht nur eine harsche Zurickweisung sondern auch verbale- und
verhaltensrassistische Demiitigungen. Sie wurde ignoriert, angestarrt, mit bdsen Blicken bedacht,
und unfreundlich behandelt, was sie verunsicherte. Dies endete in einer harschen Ablehnung:

,Sie hat gesagt und so Richtung meines Kopftuchs... und hat so [Die Interviewpartnerln macht die
Handbewegung nach]... ist das fiir immer? Und hat so eher strengen Ton gehabt - ist das fiir immer? Und
dann habe ich gesagt, was meinen Sie damit? Und dann hat sie gesagt — Ja, so werden Sie keine Chancen
haben.” Interview 6, 74-93

Die Zuweisung zu einer von den Arbeitgeberinnen abgelehnten Gruppe, hangt dabei nicht immer
vom Aussehen oder von der Staatsbiirgerschaft im engeren Sinne ab, wie ein/e Arbeitssuchender/n,
geboren in Peru, bei einem Vorstellungsgesprach in einer Wiener Magistratsabteilung erlebte.

,Ich bin da, habe ich ein Formular ausgefiillt, bin ich mit meinen ganzen Unterlagen dort gewesen und dieser
Mann ist ein sehr besonderer Mann, dieser Mann von dieser Abteilung sagte, aber Sie sind nicht Europder, Sie
kommen von der Dritten Welt und ich habe geantwortet, wozu habe ich die d&sterreichische
Staatsbiirgerschaft und ein Studium dazu und darauf sagte er, ja aber eigentlich ich finde keinen Job fiir Sie
hier.” (110 Z. 228-232)

Unter indirekt erfahrener Diskriminierung fassen wir erzahlte Erlebnisse und Situationen zusammen,
die die Vermutung und Annahme starken, dass die (zugeschriebene) Herkunft, die Hautfarbe und die
Kleidung die Chancen am Arbeitsmarkt beeintrachtigen. Es umfasst Situationen vermittelter
rassistischer Diskriminierung, abgeleitet von Ereignissen wahrend der Arbeitssuche, geteilte
Erlebnisse zwischen Freunden und Verwandten, allerdings auch Beobachtungen gesellschaftlicher
Haltungen z.B. vermittelt tiber verschiedene Medien. Ein Beispiel flr erstere ist die von mehreren
Interviewpartnerinnen  erzahlte Situation, in der potentielle Arbeitgeberinnen beim
Vorstellungsgesprich oder Telefonat ihre Uberraschung iber die ,guten Deutschkentnisse“ der
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Bewerberlnnen Ausdruck verliehen. Die Bedeutung von mitgeteilten Erlebnissen von Freunden und
Verwandten kommt in den néachsten beiden Ausschnitten zum Ausdruck, die die
Interviewpartnerinnen in ihre Erzahlungen einbauten, ohne explizit danach gefragt worden zu sein.

,Perfekt Tiirkisch, perfekt Deutsch, Englisch und studiert Medizin, das schaffen auch nicht viele, aber sie wird
halt nicht aufgenommen, wegen ihres Kopftuchs. Und das kann ich mir nicht erkldren, wenn man sich fiir
Stellen bewerben muss, die jetzt den Qualifikationen nicht entsprechen.” Interview 4, 128-133

“Er hat vor kurzem den Arbeitgeber gewechselt, wurde auch aufgenommen, der Geschdftsfiihrer von der
neuen Firma hat ihm direkt gesagt: Normalerweise nehmen wir hier bei uns keine Leute auf fiir den
Aufiendienst, vor allem fiir deine Position, mit einem stidldndischen Hintergrund, weil wir aus Erfahrung
wissen, dass unsere Geschdftspartner, wobei ich nicht weifs woher er das wissen will, wahrscheinlich ist das
seine Einstellung, nicht wollen, mit denen nicht klarkommen.“ Interview 11, 166-174

Ein Interviewpartner war besonders durch die Medienberichterstattung in seiner/ihrer Einschatzung
des osterreichischen Arbeitsmarkts gepragt. Nicht nur hat sie/er Zeitungsausschnitte zum Interview
mitgenommen auf die sie/er im Gesprach auch immer wieder verwiesen hat, sondern er hat auch
eine, kurz vor dem Interview stattgefundene Szene in einer Osterreichischen Fernsehshow, in seine
Erzdhlung miteingebaut.

,Und dann sagt der Sido, ja, der Osterreicher spricht immer von Integration, es ist ein Prozess, nicht nur die
Ausldnder miissen sich integrieren, sondern auch, es sind 2 Prozesse... Die Osterreicher sollten sich auch nicht
anpassen, aber vielleicht anerkennen, dass es Migration gibt. Und dann hat Peter Rapp gesagt, wir sind alle,
das sind 2 Meinungen, aber einmal ist, wir haben so viele Ausldnder weiter und so weiter und einmal ist damit
Schluss. ,, Interview 1, 497-502

Dieser, wie Mellor es nennt, ,macro-level racism“ (2003, 481) spielte fir die/den Interviewpartnerlin
eine groRe Rolle, wenn es zu ihrer/seiner Einschatzung der eigenen Position am Arbeitsmarkt ging
(dazu spater mehr).

Quer zu all den Kategorien liegt die strukturelle Diskriminierung auf Grund des Aufenthaltsstatus und
des begrenzten Zugang zum Arbeitsmarkt. Die ,Rot-Weill-Rot” Karte, das Prozedere und der
Aufwand um bei eingeschranktem Zugang zum Arbeitsmarkt eine Anstellung zu finden, werden als
grofles Hindernis und als Wettbewerbsnachteil gegeniiber allen anderen Arbeitssuchenden
aufgefasst, selbst wenn man davon nicht direkt betroffen ist, worauf der ndchste Interviewausschnitt
hinweist.

“Und ich betone immer eine in Kolumbien geborene Osterreicherin zu sein, damit sie nicht glauben, die hat
Migrationshintergrund und sie muss jetzt diese Rot-Weifs-Rot Karte ansuchen oder sie hat keine solche
Sachen. Dass ich die Gsterreichische Staatsbiirgerschaft besitze. Seitdem ich das angebe, wurde ich 6fters
eingeladen, zumindest zu Bewerbungsgesprdche.” Interview 8, 111-115

Seien es direkt oder indirekt erlebte und in die Interviewnarrative eingebaute Diskriminierungen und
Demdtigungen, sie alle kdnnen als Teil dessen angesehen werden, was Terkessidis (2004, 98ff) unter
dem Konzept des Rassismus als Apparat zusammenfasst. Sie enthalten Momente der Rassifizierung
indem eine imaginierte Gruppe im Sinne einer essentialistischen Fixierung eines ,Anderen” im
Verhaltnis zu einer, als erstrebenswert gesetzten Gruppe eines ,Wir“ erzeugt wird, einer
Ausgrenzungspraxis indem bestimmten Gruppen der Zugang zu Ressourcen verwehrt wird und einer
differenzierenden Macht, da die Moglichkeit der Sichtbarmachung unterschiedlicher Gruppen nur
bestimmten Akteurlnnen bzw. Akteurinnengruppen zukommt.

10



Auswirkung von erlebter Diskriminierung auf die Arbeitssuche:

Anhand dreier Faktoren mochten wir die Auswirkung von erlebter Diskriminierung auf die
Arbeitssuche diskutieren: Die Auswirkung auf die Motivation weiter eine Arbeit zu suchen, die
Arbeitssuchstrategie und die Einschatzung der eigenen Position und Chancen am Arbeitsmarkt, bzw.
das Vertrauen, eine Anstellung zu finden. Alle drei werden in der psychologischen
Arbeitssuchliteratur als entscheidende Einflussfaktoren auf die Arbeitssuchintensitat diskutiert. Die
Arbeitssuchintensitdat wird dabei als einer der Hauptindikatoren auf Seiten der Arbeitssuchenden
angesehen, die fiir den Erfolg der Arbeitssuche ausschlaggebend ist (siehe z.B. Wanberg 2012, 381ff;
Vansteenkiste et al. 2005). Wie an den Ausschnitten spéater ersichtlich wird, sind diese Faktoren nicht
trennscharf, sondern Gberschneiden sich in den Erzdhlungen auf unterschiedlichste Weisen.

Auf die Strategie wirkte sich die mehrfach erlebte Ablehnung auf Grund der unterstellten Herkunft
besonders bei der/dem Interviewpartnerin aus, die/der auf Grund ihrer/seiner Hautfarbe mit
rassistischer Demiitigung bei der Arbeitssuche konfrontiert war. Um &hnlichen Erlebnissen
entgegenzuwirken, schrieb sie/er nach einer Zeit nur noch Firmen an, von denen er/sie annahm, dass
rassistische Vorurteile dort weniger stark ausgepragt sind.

,Und das war bei mehreren Firmen so und das hat mich dann dermafen frustriert, dass ich dann aufgehért
habe, mich fiir so viele zu bewerben. Ich habe mich dann fiir [eine Branche} entschieden, weil ich eben davon
ausgegangen bin, dass das vermehrt internationale Firmen machen und dass es da vielleicht ein bisschen
weniger so zugeht [...]” Interview 16, 12-16

Die Strategie, Bewerbungen nur noch an internationale Firmen zu schicken in der Hoffnung, dass dort
rassistische Vorurteile weniger verbreitet sind, kann allerdings die Chance eine Anstellung zu finden
drastisch reduzieren. Dabei ist das Konzentrieren der Bewerbungen auf eine bestimmte Art von
Firmen nicht unbedingt immer eine schlechte Strategie. In diesem Fall waren dafiir allerdings nicht
die Interessen, Qualifikation und Fahigkeiten der Arbeitssuchenden ausschlaggebend und die
Vermutung, dass diese von internationalen Firmen eher gesucht und anerkannt werden, sondern die
Hoffnung, bei internationalen Firmen weniger rassistisch diskriminiert zu werden. Der/die
Interviewpartnerin hatte erfreulicherweise das Gliick, trotzdem eine Anstellung zu finden, allerdings,
wie sie/er auch hinzuflugte, die Annahme, dass rassistische Vorurteile in den international
ausgerichteten Firmen weniger haufig zu finden sind, hat sich nicht bestatig.

Nur begrenzten Zugang zum Arbeitsmarkt zu besitzen schrankt nicht nur die Moglichkeiten ein und
stellt eine Schlechterstellung gegeniiber allen anderen Arbeitssuchenden dar, sondern ist auch die
Ursache frustrierender Momente und Erlebnisse. Die beiden Interviewpartnerlnnen mit begrenztem
Arbeitsmarktzugang erzdhlten von mehreren Situationen, in denen die Arbeitgeberinnen wahrend
eines ansonsten gut laufenden Bewerbungsgesprachs, sofort das Interesse verloren, als das Thema
Arbeitsmarktzugang zur Sprache kam. Dabei war fiir beide die Unwissenheit der Arbeitgeberinnen
beziglich dieses Themas besonders tberraschend und frustrierend. Bei einer/m Interviewpartnerin
hat sich dieser Umstand und die Erlebnisse besonders negativ auf das Vertrauen darauf ausgewirkt,
jemals eine Stelle zu finden.

“Warum soll sich jemand fiir mich einsetzen, wenn jemand schon arbeitswillig ist und morgen anfangen kann.
Das ist das Problem, ich muss wirklich jemanden so viel iiberzeugen, dass er auf mich warten wiirde. Und
schlimmstenfalls wird diese Karte abgewiesen. Vielleicht bekomme ich diese Karte. Also in diesen schnellen
Zeiten, alles ist schneller, kann kaum ein Unternehmen drei Monate warten.” Interview 1, 576-580
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Zusammen mit den generellen negativen Erfahrungen bei der Arbeitssuche und dem Stress, den
Arbeitslosigkeit verursacht, hat sich dies bei dem/der Interviewpartnerln in ein langeres
Motivationstief niedergeschlagen. Wahrend er/sie noch im Jahr davor regelmiRig und intensiv
Bewerbungen ausgeschickt hat, hat sich dies im letzten Monat stark reduziert, wobei er/sie sich
darliber bewusst war, dass dies ein Problem darstellt. Auf die Frage, ob er erwartet in nachster Zeit
eine Anstellung zu finden, antwortete er/sie:

,Je nachdem, ob ich ausreichend Motivation noch finde. Ich habe mich jetzt einfach gerade in den letzten
Tagen wieder ein paar Mal beworben, aber es kommen Zeiten, wo ich mich wirklich nicht bewerben kann.
Aber es gibt schon Zeiten, wo ich mich wirklich nicht bewerben kann und wie kann ich erwarten, dass ich
Arbeit finde, wenn ich mich nicht Bewerben kann“ Interview 1, 594-597

Besonders negative Konsequenzen zeigte die oben beschriebene Erfahrung beim
Vorstellungsgesprach mit der harschen Reaktion gegeniiber des getragenen Kopftuchs’. Dieses
Erlebnis hat die Interviewpartnerin sehr vorsichtig darin gemacht, wo sie sich weiterhin bewirbt.

,Eine Zeitlang habe ich auch nicht mehr so intensiv jetzt genau nach meinem Wunsch gesucht, weil ich mir
gedacht habe, jo, was wenn mir das nochmal passiert. Ich hatte keine Angst, so kann man das nicht sagen,
aber ich hatte einfach keine Lust darauf, dass wieder, dass mir jemand so, auf die Art und Weise... weil das hat
mich schon psychisch so, also nicht belastet, ich war jetzt nicht so, dass ich ja voll schlimm und ich hasse jetzt
jeden, so extrem war es nicht, aber es hat schon weh getan.” Interview 6, 116-121

Dies hat sich Uber einen langeren Zeitraum hinweg gezogen. Zur Vermeidung rassistischer Erlebnisse
die Anzahl an Bewerbungen zu reduzieren, vermindert auch die Chancen auf eine erfolgreiche
Bewerbung. Auf die Frage ob es Phasen gab, in denen sie keine Motivation mehr hatte, sich zu
bewerben, antwortete sie deswegen auch unter Verweis auf das Erlebte:

“Ja natiirlich, weil ich das auch nicht so gerne mag mit dem Schreiben und so. Das war ein Grund und wegen
meinem Kopftuch und weil das vielleicht wieder ein Problem werden kénnte. Man denkt sich ich hab eh keine
Chance, die nimmt dich eh nicht. Ich hab zum Beispiel Stellen gesehen, die mich total angesprochen haben und
wo ich absichtlich nicht abgeschickt habe, weil ich mir gedacht habe, die nehmen mich eh nicht. Weil warum
sollten sie mich nehmen wenn es so viele andere gibt, die genau nach ihren Vorstellungen sind. Wieso dann
genau ich und ich bin eh schon so ein Problemfall und keine Ahnung.” Interview 6 217-223

In letzter Konsequenz hat sie komplett aufgehort weiter nach einer Anstellung zu suchen die ihrer
Ausbildung entspricht und eine mehrjahrige Umschulung besucht, in der Hoffnung, in der neuen
Branche, weniger diskriminiert zu werden.

Wahrend die Arbeitssuchmotivation und —strategie in den Erzdahlungen besonders durch die direkt
erlebte rassistische Diskriminierung negativ beeinflusst wurde, wurde die Einschatzung der eigenen
Chancen am 6sterreichischen Arbeitsmarkt und das Vertrauen darin, eine Anstellung zu finden, auch
durch die indirekt erfahrene Diskriminierung beeinflusst. Dieses verminderte Vertrauen wurde von
allen Interviewpartnerinnen erwahnt, selbst wenn sich die erlebte Diskriminierung in den
Erzdhlungen nicht weiter auf andere Bereiche ausgewirkt hat. Dieser Effekt kam bei einigen
Interviewpartnerinnen fir uns auch eher lberraschend zur Sprache, da sie sich sonst von den
Erlebnissen recht unbeeinflusst zeigten und auch sonst groBes Vertrauen in ihre
Bewerbungsunterlagen, Fahigkeiten und Qualifikationen ausdriickten.

Ein/e Interviewpartnerln, die/der bei Bewerbungsgesprachen immer wieder tiberraschte Reaktionen
ob seiner/ihrer guten Deutschkentnisse zu héren bekommen hat, hat auf die Frage ob der Umstand,
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dass er/sie nicht in Osterreich geboren wurde, sich negativ auf die Arbeitssuche auswirkt,
geantwortet:

»Den Eindruck habe ich immer. Das klingt jetzt bléd, aber den habe ich. Natiirlich fragt man nicht, ob man
deswegen nicht genommen wurde, weil man Albaner ist, aus dem Kosovo kommt, Ausldnder ist, aber im
Hinterkopf ist immer der Gedanke da, es kénnte daran scheitern.” Interview 7, 138-140

Einfe andere Interviewpartnerin, die/der von einer Personalvermittlungsfirma einmal nicht
vermittelt wurde, da der/die Auftraggeberin keine Angestellten mit exotischen Namen wollte, kam zu
der Einschatzung:

»Bei mir muss das Gliick da sein, dass du einen Personalisten oder Entscheidungstrdger erwischt, der nicht
diese eingeschrinkte oder weltfremde Denkweise hat. Bei mir ist auch viel Gliick dabei eine bestimmte Person
zu erwischen. Und da hinkt halt bei mir, meiner Meinung, nach Osterreich noch zirka 10, 20 Jahre hinter
anderen europdischen Ldndern wie Frankreich oder England hinterher.” Interview 11, 194-197

Etwas spater fuhrte er/sie dann noch weiter aus:

»lch glaube schon, ich werde was finden und ich weifs auch, dass wenn ich was finde, gut bin. Nur habe ich
halt dieses Handicap, diesen Rucksack, dass bei mir alles zehnmal ldnger dauert, was miihsam ist.” Interview
11, 224-225

Auf die Frage, was er/sie denkt, was bei den bisherigen Bewerbungsgesprachen falsch gelaufen ist,
hebt er/sie die Intransparenz der Entscheidungsfindung heraus und das er/sie Uber die Griinde,
warum er/sie nicht genommen wurde, nur spekulieren kann. Dies endet dann allerdings in einer
ausgedriickten Skepsis, ob hinter den Einladungen zu den Vorstellungsgesprachen liberhaupt eine
ehrliche Absicht, ihn/sie in Erwdgung zu ziehen, stecke.

»[Ich] weif nicht was dahinter passiert, vielleicht machen sie es aus einem bestimmten Grund, einfach um zu
zeigen, wir laden auch Leute mit nicht-Gsterreichischen Wurzeln ein, obwohl sie genau wissen, im Endeffekt
nehmen wir eh einen anderen.” Interview 11, 160-163

Diskussion

In den meisten Interviewnarrativen ist die Selbsteinschatzung der Chancen am Arbeitsmarkt und das
Vertrauen darin, eine Anstellung zu finden, geprdgt durch ein Geflihl der permanenten
Schlechterstellung, der Erschwernis und in den extremeren Fallen auch der eigenen Unzulanglichkeit.
Dieses Gefiihl begleitet die Arbeitssuchenden in ihrer Arbeitssuche und wird von direkt und indirekt
erlebter Diskriminierung und Herabwirdigung bei der Arbeitssuche gespeist. In den Narrativen der
Interviewpartnerinnen wird dabei die direkt erlebte Diskriminierung mit einer unmittelbaren
negativen Auswirkung auf die Arbeitssuche beschrieben. Wie die indirekt erlebte Diskriminierung
wirkt sie sich allerdings auch langerfristig auf die Einschatzung der Chancen aus. Rassistische
Diskriminierung und Demditigung jenseits der Arbeitssuche, z.B. die Darstellung in den Medien,
wurde nur von einigen Interviewpartnerinnen selbstandig aufgeworfen. Dies wurde, da die
arbeitssuchspezifischen Themen selbst schon viel Zeit in Anspruch nahmen, vom/von der
Interviewerln auch nicht explizit erfragt, wobei es sicherlich auch mit eine wichtige Rolle spielen
kann.

In einem Fall haben die rassistischen Erlebnisse bei der Arbeitssuche dazu gefiihrt, dass die
Interviewpartnerin aufgehort hat, weiter nach einer dem Interesse und der Qualifikation
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angemessenen Beschéaftigung zu suchen. Dieser Effekt, dass Arbeitssuchende durch erfahrene
Diskriminierung die Arbeitssuche komplett aufgeben, wobei in unserem Fall, die betroffene
Interviewpartnerin lber eine Umschulung versuchte, in einer anderen Branche Ful§ zu fassen, von
der sie sich erhofft, nicht mehr von Diskriminierung betroffen zu sein, ist die nachhaltig negativste
Auswirkung von erfahrener Diskriminierung.

In der spérlichen Forschungsliteratur zur Auswirkung von Diskriminierung auf die Arbeitssuche
stehen diese Falle, in denen die erfahrene Diskriminierung die Arbeitssuche komplett zum Erliegen
bringt, im Zentrum des Interesses. So hat die konzeptionelle Arbeit von Heslin et al (2012) die, in der
Arbeitsmarktstatistik als entmutigte Erwerbspersonen (discouraged workers) bezeichnete Gruppe, im
Fokus, dabei heben sie besonders den selbstverstarkenden Effekt einer, durch erfahrene
Diskriminierung reduzierten Vertrauens in die eigenen Féhigkeit, die Jobsuche zu organisieren und
durchzuf[)hrenlz (job search self-efficacy) heraus (ebd., 847). Anders als in der Konzeption von Heslin
et al angenommen, haben bei unseren Interviewpartnerinnen die erzdhlten Erlebnisse rassistischer
Diskriminierung allerdings nicht dazu gefihrt, dass die Interviewpartnerinnen an ihren Fahigkeiten
zur Arbeitssuche zweifelten, oder dies zumindest in den Interviews so nicht durchblicken lieRen. Die
von den Interviewpartnerinnen geteilten Erfahrungen und die Narrative zu ihrer Arbeitssuche dhneln
eher der Schlussfolgerung einer Studie von Veenman (2010) in den Niederlanden, die ebenfalls auf
Interviews mit Betroffenen aufbaute. Zusammenfassend argumentiert er: ,[..] the perception of
being excluded not infrequently leads to demotivation, which might be apparent in job-seeker
behavior. Exclusion can therefore lead to self-exclusion, which ultimately generates a vicious circle
that ends in still higher, and on average more protracted, unemployment or in an overrepresentation
of immigrants in the less privileged segments of the labor market” (ebd., 1816). In den Narrativen
unserer Interviewpartnerlnnen hat die Erfahrung rassistischer Diskriminierung direkt negativen
Einfluss auf die Motivation eine Arbeit zu suchen. Negativ ausgewirkt auf die Arbeitssuchintensitat
hat sich die erlebte rassistische Diskriminierung auch, indem zwei Interviewpartnerinnen ihre
Arbeitssuchstrategie dahingehend angepasst haben, um weiteren rassistischen Demitigungen zu
entgehen.

Die in den Interviews erarbeiteten Narrative sehen wir auch als Argument fir ein notwendiges
Umdenken in den gangigen Interpretationen der Arbeitsmarkstatistiken. Hohere Arbeitslosenzahlen,
geringeres Einkommen und geringere Nutzung der eigenen Qualifikation am Arbeitsmarkt
hauptsachlich Gber Mangel auf Seiten der Arbeitssuchenden zu erklaren, lasst den Einfluss anderer
Arbeitsmarktteilnehmerinnen aufRer Acht. Die direkten und indirekten Effekte von Diskriminierung
durch die Arbeitgeberinnen und strukturelle Schlechterstellungen in der Interpretation der
Arbeitsmarktstatistiken starker zu berlicksichtigen, sehen wir nicht nur aus epistemologischen
Griinden als angemessen an, sondern auch als wichtigen Schritt fir die Entwicklung und Bewertung
sozialpolitischer MaBnahmen.

Uber die Arbeitssuche hinaus kénnen diese Erlebnisse allerdings auch weiterreichende
Konsequenzen zeigen. Der Grofteil der Erzahlungen der Interviewpartnerinnen weisen Momente
auf, die Terkessidis (2004, 172ff) in seiner empirischen Studie mit dem Fokus auf die Bedeutung fiir

2 n der englischsprachigen Literatur zur Arbeitssuche spielt job search self-efficacy eine bedeutende Rolle und ist der am
zuverlassigsten Uber Experimente getestete Einflussfaktor auf die verschiedenen Arbeitssuchindikatoren z.B. Intensitat,
Strategie und damit abgeleitet auch auf die experimentell und statistisch erfassten Erfolgsaussichten, eine Anstellung zu
finden. Heslin et al halten sich bei der zugrunde liegenden Definition an die breite Literatur und fassen darunter: ,the belief
that one can successfully perform specific job search behaviors and obtain employment” (2012, 846)
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die Subjektivierungsprozesse identifizieren konnte. Mit Verweisung bezeichnet er Erfahrungen, in
denen den Personen mitgeteilt wird, dass sie eigentlich gar nicht hier her gehéren. In den Narrativen
unserer Interviewpartnerinnen kam dies besonders in zwei Szenen zum Ausdruck. In der Frage bei
einem Vorstellungsgesprach, woher die Bewerberin eigentlich kommt und der (iberraschten
Reaktion, als Osterreich als Antwort kam und die Uberraschung ob der guten Deutschkenntnisse,
denen mehrere Interviewpartnerlnnen bei der Arbeitssuche begegneten. Erfahrungen der
Entantwortung sprechen Personen ihre individuellen Eigenschaften ab und reduzieren sie auf
Klischees wie es z.B. die Interviepartnerin erlebte, der/die deswegen nicht genommen wurde, weil
die ArbeitgeberIn schon schlechte Erfahrung mit ,Schwarzen” gemacht hatte. In ihrer Konsequenz fir
die Arbeitssuche besonders negativ wirken sich Erfahrungen der Entgleichung aus. Sowohl was die
unterstellten Fahigkeiten, aber besonders auch die strukturelle Schlechterstellung bei einem
eingeschrankten Zugang zum 0Osterreichischen Arbeitsmarkt betrifft, beinhalten viele der Narrative
Momente, in denen die Interviewpartnerinnen den Eindruck gewannen, von den Arbeitsgeberinnen
nicht genauso ernst genommen zu werden, wie Arbeitsmarktteilnehmerinnen ohne (zugeschriebene)
Migrationsgeschichte. Terkessidis fasst dies flr seine Interviewpartnerinnen so zusammen: ,Die
Entgleichung kommuniziert der Person, die sie erlebt, dass sie zur Konkurrenz Gberhaupt noch nicht
zugelassen ist.” (ebd., 195)

Durch alle Narrative ziehen sich auch Erfahrungen der Entfremdung, wobei Terkessidis darunter die

“w

Prozesse der Differenzierung in ein ,wir”“ und ,ihr”, in ,Gleiches” und , Anderes” versteht und, in
Anlehnung an Foucaults Begriff des Dispositivs, mit Macht und Autoritdt verknipft ist. Dies umfasst
alle Momente in den Narrativen der Interviewpartnerinnen, in denen sie von den Arbeitgeberinnen,
oder schon verinnerlicht, als ,anders”, ,nicht dazugehorig”, ,problematisch”, usw. konstruiert
werden. Alle Situationen in denen sie nicht als Arbeitssuchende wie jede/r Andere/r angesehen
werden, sondern als ,Kopftuchtragerinnen®, ,Schwarze®, als jemand mit ,exotischem Namen®, aber
auch festgeschrieben in strukturelle Ungleichbehandlung, wie der ,eingeschrdankte Zugang zum
Arbeitsmarkt”, wiirden wir als Momente der Entfremdung, als Momente, die die Betroffenen
Osterreich entfremden, um bei Terkessidis’ interessanten Wendung dieses Begriffs zu bleiben,

beschreiben®®.

Fir alle diese Situationen und deren Auswirkungen wollen wir hier auch in Anspruch nehmen, was
Terkessidis in seiner Studie feststellt: "Die Differenz ist eben kein Ergebnis von unterschiedlichen,
primordialen Zugehdrigkeiten, sondern wird durch eine aktive Diskriminierung erst erzeugt - es geht
also um einen Prozess der Differenzierung." (ebd., 173) Wie die Auseinandersetzung mit dem
empirischen Material fiir uns allerdings auch nachvollziehbar macht, auch wenn die Merkmale, auf
die diese Erfahrungen des ,Otherings” (Spivak 1985) aufbauen arbitrdr, austauschbar und
unabhdngig der Merkmalstragerinnen gewahlt sind, so sind diese in ihren, zumeist negativen,

Konsequenzen in Osterreich fir die Betroffenen nichtsdestotrotz sehr real™.

3 Eiir mehrere Interviewpartnerinnen stellen diese Momente der Entfremdung bei der Arbeitssuche auch etwas dar, dass
Terkessidis die ,Urszene” nennt, ,als Situation, in der die eigene Zugehorigkeit erstmals bewusst als prekar erfahren
wird.“(2004, 174)

* Das die so symbolisch aufgeladenen korperlich, materiellen Merkmale nicht mit den biologistisch konstruierten Begriff
der ,Rasse” gleich gesetzt ist, macht die erlebte Diskriminierung und Demditigung nicht weniger rassistisch. Dies findet auch
in der wissenschaftlichen Auseinandersetzung vermehrt breiten widerhallt. So greift Balibar das Konzept des ,Rassismus
ohne Rasse” oder differentialistischen Rassismus um dem modernen Rassismus in Frankreich nachzuspiiren
(Balibar/Wallerstein 2014, 23ff) auf. Eine umfassende Literaturbesprechung dazu findet sich bei Hund (2012) der sich
besonders auch fiir das Argument stark macht, dass es Rassismus schon vor der Erfindung des Rassebegriffs gegeben hat.
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Anti-Diskriminatorische MalBnahmen

MaBnahmen zur Vermeidung oder Verringerung von Diskriminierung im Bewerbungs- und
Rekrutierungsprozess sind in Osterreich nicht weit entwickelt. Das Bundesgesetz {iber die
Gleichbehandlung®™ verbietet in Osterreich zwar Diskriminierung auf Grund des Geschlechts, der
ethnischen Zugehorigkeit, der Religion oder Weltanschauung, des Alters oder der sexuellen
Orientierung in der Arbeitswelt und mit der Gleichbehandlunganwaltschaft wurde auch
Einrichtungen geschaffen, um dessen Einhaltung, Umsetzung und das Recht der Betroffenen zu
gewahrleisten, darliber hinaus, bestehen jedoch keine weiteren flaichendeckenden Ansatze, um der
Diskriminierung bei der Rekrutierung entgegenzuwirken. Vereinzelte Versuche des AMS und der
Stadt Wien in Zusammenarbeit mit dem Verein Wirtschaft flr Integration anonymisierte
Bewerbungen, nach dem Vorbild in Deutschland (Boschen et al. 2012) zu testen, scheiterten am
Unwillen auf Seite der Unternehmen. Bei unseren Interviewpartnerinnen schlagt sich dieser Umgang
mit Diskriminierung bei der Rekrutierung darin nieder, dass die meisten den Eindruck gewannen,
dass die Existenz von Diskriminierung und dessen Auswirkungen auf die Betroffenen kaum ernst
genommen wird. Die meisten Interviewpartnerinnen hatten das Gefiihl, mit diesem Problem alleine
gelassen zu werden und driickten aus, diesem Problem recht verloren gegeniiber zu stehen.

Im letzten Teil der Interviews haben wir die Interviewpartnerinnen gebeten, uns ihre Einschdtzungen
von und Erwartungen gegeniber anit-diskriminatorischen Manahmen, die am ersten Schritt des
Bewerbungs- und Rekrutierungsprozesses ansetzen, zu geben, wobei wir zwei MalRnahmen explizit
erwdhnten: Ermutigende Formulierungen bei Stellenausschreibungen und anonymisierte
Bewerbungsverfahren. Erstere wurden zwar als moglicherweise hilfreich angesehen, allerdings
bestand Skepsis im Hinblick auf die Ernsthaftigkeit und Glaubwirdigkeit der dahinterliegenden
Absichten der Arbeitgeberinnen.

Anders fielen die Reaktionen gegeniliber anonymisierten Bewerbungen aus. Die Resonanz hierzu war
durchwegs positiv. Einige Interviewpartnerinnen berichteten sogar, sich schon lberlegt zu haben,
ihre eigenen Bewerbungsunterlagen zu anonymisieren. In die Tat umgesetzt hatte es allerdings
keine/r der Interviewpartnerinnen, da sie nicht die einzigen sein wollten, die sich anonym bewerben.
Als sinnvoll wirden sie anonymisierte Bewerbungen auch nur dann erachten, wenn alle
Bewerbungen anonymisiert gehandhabt werden und nicht nur die potentiell von Diskriminierung
betroffenen Bewerberlnnen™.

Unmittelbarsten Effekt wiirden anonymisierte Bewerbungen in den Konstellationen zeigen, wo auf
Grund einer (zugeschriebenen) Migrationsgeschichte und damit verknlpften Vorurteilen beziglich
bestimmter Fahigkeiten, z.B. unterstellte mangelhafte Deutschkenntnisse, Bewerberinnen nicht
weiter berlcksichtigt werden. Aber auch dariiber hinaus wirden Arbeitgeberlnnen durch diese
Malnahme dazu angehalten, sich mit den Bewerbungsunterlagen von Bewerberinnen intensiver

Diese Auseinandersetzungen und Ansatze ermdoglichen es auch, gegenwartige soziale Phanomenen in einen grofReren
historischen Zusammenhang zu analysieren, siehe dazu z.B. Miiller-Uris (2012) Auseinandersetzung zum antimuslimischen
Rassismus.

> Wobei nach einer Eurobarometer Umfrage gerade einmal 21% der Befragten die Frage, ob sie ihre Rechte kennen
wirden, falls sie Opfer von Diskriminierung oder Beldstigung waren, mit Ja beantworteten (EUROPEAN COMMISSION 2012,
73) und die Erfahrung der Beratungsstelle von ZARA legt nahe, dass auch 6ffentlichen Stellen und Behdérden, wie Polizei
oder Gerichte, nur begrenzt (iber das Osterreichische Antidiskriminierungsrecht Bescheid wissen.

'8 Der von der Stadt Wien und dem Verein Wirtschaft fiir Integration gescheiterte Versuch anonymisierte Bewerbungen zu
testen, ist an dieser Voraussetzung gescheitert, da die beteiligte Firma es den Bewerberinnen frei gestellt hat, ob sie sich
anonym oder nicht anonym bewerben wollen, mit den Effekt, dass kaum anonyme Bewerbungen eingelangt sind.
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auseinanderzusetzen, die sie sich auf Grund von Vorurteilen ansonsten nicht ndher angeschaut
hatten. Die Etablierung antidiskriminatorischer MaBnahmen ware auch ein Signal an die Betroffenen,
dass rassistische Diskriminierung als Problem ernst genommen wird.

Umsetzen lassen sich diese MaBnahmen auf unterschiedliche Wege. Fir das G@together Projekt
greifen wir den soziotechnologischen Charakter der Arbeitssuchpraktiken auf, der sich in den
Interviews widerspiegelte und tragen der verstarkten Bedeutung von online Technologien bei der
Arbeitssuche Rechnung. Das zweite Jahr des G@together Projekts ist deswegen der Entwicklung
eines Konzepts einer anti-diskriminatorischen online Job-Such und Rekrutierungsplattform
gewidmet, die die oben genannten chancengleichheitsférdernden MaRnahmen und noch weitere in
ihrer Grundstruktur implementiert und dariiber die Such und Rekrutierungspraktiken hin zu einem
anti-diskriminatorischen Habitus beeinflussen kann. Die iiber die Plattform®’ geférderte Arbeitssuche
und Rekrutierung zeichnet sich dabei durch mehrere Kriterien aus: Fokus auf die Interessen und
Fahigkeiten der Bewerberinnen, gleichbehandlungskonforme Ausschreibung, Bewusstsein fur das
Thema Gleichbehandlung und Offenheit fiir weitere chancengleichheitsférdernde MalRnahmen, wie
z2.B. die anti-diskriminatorische Betriebsvereinbarung.

7 Um noch etwas weiter auszufiihren: Die Plattform greift, soweit wie moglich, das Format, die Features und die
Benutzeroberflache bekannter Plattformen auf um eine gewohnte Umgebung fiir die Suche und Rekrutierung anzubieten.
Jobsuchenden soll durch Online-Formulare das Verfassen von fokussierten Bewerbungen erleichtert werden, wahrend
Arbeitgeberinnen (insb. KMUs) bei der Sichtung und Selektion durch die kompetenzbasierte Online-Formulare,
Voransichten und Filtermoglichkeiten bei der Bearbeitung der Bewerbungen unterstiitzt werden. Trotz der Anonymisierung
der Bewerbungen ist es ein grofer Anspruch der Plattform, den Bewerberlnnen Maglichkeiten zur Personalisierung ihrer
Unterlagen zu bieten. Arbeitgeberinnen sollen auch die Moglichkeit bekommen, ihre Ausschreibungen entsprechend ihrer
Anforderungen anzupassen z.B. kénnen sie jobrelevanter Aufgabenstellungen erstellen. Das Ziel ist es, dass der gesamte
Bewerbungsprozess bis zum Vorstellungsgesprach tGber die Plattform organisiert wird, wodurch z.B. die Anonymitat bis zum
personlichen Gesprach aller Bewerberinnen gewahrt werden kann.
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Anhang:

Tabelle 1 Arbeitslosenquotel) nach Geschlecht und Ausbildungsort (post-secondary and tertiary educationz), 20-64 years)

Unemployment rate (own classification)
Vienna Austria
Origin of qualification, female Male all female male all
In Austria 5.32% 4.14% 4.73% 3.72% 2.26% 2.89%
Outside Austria 14.35% 11.05% 12.73% 12.90% 7.53% 10.14%

Source: Statistik Austria, Mikrozensus Arbeitskrafteerhebung 2012, hochgerechnet auf die Gesamtbevolkerung durch die
Statistik Austria

Table 2 Unemployment rate” by place of birth (post-secondary and tertiary educationz), 20-64 years)

Unemployment rate (own classification)
Place of Birth Vienna Austria
Austria 4,4% 2.7%
EU15 (without Austria) 4.8% 3.8%
New Member states 8% 6.8%
Outside the European Union 13.3% 12.3%

Source: Statistik Austria, Mikrozensus Arbeitskrafteerhebung 2012, hochgerechnet auf die Gesamtbevdlkerung durch die
Statistik Austria

Erklarung: Auf Grund der kleinen Fallzahl in der beobachteten Gruppe (post-sekundare und tertidre Ausbildung) missen die
Prozentangaben als mogliche Tendenzen interpretiert werden und nicht als zuverldssige Prognose fir die
Gesamtbevélkerung.

1) Der Anteil der Arbeitslosen und aller Arbeitssuchenden, die zur Zeit der Erhebung nicht mehr als 11 Wochenstunden
arbeiteten an der Erwerbsbevélkerung (eigene Berechnung anhand der Arbeitskrafteerhebung Osterreich n=9287, Wien n =
1160)

2) ISCED 1, 2, und 3c = primare Ausbildung, ISCED 3 und 4 = sekundare Ausbildung, ISCED 5 und 6 = postsekundare und
tertidre Ausbildung

21




