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g COMMONITY, L :

bei THE NOC arbeiten wir mit voller Energie daran, eine Plattform zu schaffen, die
BIPoC-Talente sichtbar macht, vernetzt und ihnen neue berufliche Madglichkeiten
erdffnet. Schon jetzt erleben wir, wie wertvoll der Austausch in unserer Community
ist — sei es in unseren Empowerment-Workshops oder bei unseren Community-
Treffen, die inspirierende Gesprache und neue Verbindungen hervorgebracht haben.

Diese ersten Schritte zeigen uns, dass THE NOC mehr als eine Plattform ist — es ist
ein wachsendes Netzwerk, das Vielfalt in der Arbeitswelt starkt und Unternehmen
mit talentierten Fachkraften zusammenbringt. Unsere Vision ist klar: eine inklusive
und chancengerechte Arbeitswelt, in der Kompetenzen im Mittelpunkt stehen.
Wahrend wir im Hintergrund weiter an der Umsetzung unserer digitalen Losung
arbeiten, stehen wir dank eurer Unterstitzung schon heute fur Empowerment und
Wandel. Dieser Wirkungsbericht gibt einen Einblick in unsere Fortschritte und zeigt,
was wir gemeinsam erreicht haben.

Lasst uns diesen Weg weiter gemeinsam gehen.
Wir freuen uns darauf, mit euch eine gerechtere und vielfaltigere Arbeitswelt zu
gestalten!

Mit Empowerment & Vision,

Mariam & Lioba

© Alexandra Pretzer
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THE NOC The Network of Compentence

EU Européische Union

OECD Organisation fur wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung
SDGs Sustainable Development Goals

BIPoC Black, Indigenous, People of Colour

Wir bei THE NOC verwenden den Begriff BIPoC. Wenn wir auf externe Studien oder
Veroffentlichungen verweisen, orientieren wir uns an den dort verwendeten Begriffen, wie
beispielsweise Migrantinnen oder Menschen mit Migrationshintergrund.



Wir sind Deutschlands erstes BIPoC Empowerment Hub flr die Arbeitswelt.

Made by BIPoC. Wir sind motiviert Menschen zu empowern und Diskriminierung in
der Arbeitswelt abzubauen. Dabei denken wir intersektional und handeln inklusiv. Mit
unserer Netzwerk- und Karriereplattform, fir BIPoC-Fachkrafte, unterstitzen wir
unsere Mitglieder in ihren Fahigkeiten und bieten einen Raum zum Netzwerken.

Um zu einer chancengerechten und Eine integrative und chancengerechte
inklusiven Arbeitswelt beizutragen, Arbeitswelt, in der BIPoC die gleichen
modchten wir BIPoC-Fachkréaften beruflichen

dazu verhelfen inr Potenzial voll Entwicklungsmoglichkeiten haben.

entfalten zu kdnnen und
Unternehmen dabei unterstitzen von
der Innovationskraft vielfaltiger
Teams zu profitieren.




»Inklusion und Gleichstellung in der Wirtschaft sind kein "nice to have".

Sie sind eine soziale Verpflichtung.“

Wir modchten eine Arbeitswelt
mitgestalten, in der sich alle Menschen
willkommen und zugehorig fuhlen —
unabhangig von ihrer Ethnie, inrem
Geschlecht ihrer sexuellen Orientierung
und/-oder weiteren Merkmalen.

Unser Projekt adressiert eine Reihe von
gesellschaftlichen Herausforderungen:

BIPoC, stehen auf dem deutschen
Arbeitsmarkt weiterhin vor erheblichen
Herausforderungen. Sie sind in vielen
Bereichen, insbesondere in

FUhrungspositionen, unterreprésentiert.

Laut einer Studie des Deutschen
Zentrums fur Integrations- und
Migrationsforschung hatten Ende 2018
nur etwa 9 Prozent der untersuchten
Fuhrungskréafte in Elitepositionen einen
Migrationshintergrund (Vogel & Zajak,
2020).

Diese Unterreprésentation ist auf

unterschiedliche strukturelle Hindernisse

zurtckzufuhren.

Die Antidiskriminierungsstelle des
Bundes (2024) betont, dass
Diskriminierung, wie beispielsweise
Stereotypisierung, den allgemeinen
Zugang zum Arbeitsmarkt

far BIPoC erschwert.

Besonders betroffen sind Frauen, die
ein Kopftuch tragen, da sie haufig
massive Ausgrenzung erfahren.

Der Charta der Vielfalt e.V. (2023) gibt
an, dass 28 Prozent der Befragten die
nationale Herkunft als negativen Faktor
im Einstellungsprozess wahrnehmen.
Unter Menschen mit
Migrationshintergrund liegt dieser Wert
sogar bei 42 Prozent. Die Folgen dieser
Diskriminierung sind tiefgreifend:
Beispielsweise verdienten
Migrantinnen in Deutschland zwischen
1994 und 2015 durchschnittlich 14
Prozent weniger als deutsche
Staatsburgerinnen ohne
Migrationserfahrung (Ingwersen &
Thomsen, 2021).

Uber ein Drittel der Migrantinnen in den
OECD- und EU-Landern arbeitet in
Berufen, fur die sie GUberqualifiziert sind.
Gleichzeitig sind rund 40 Prozent von
ihnen im Niedriglohnsektor beschaftigt
— ein Wert, der deutlich Gber dem
Durchschnitt von 25 Prozent in der EU
und OECD liegt (OECD/EU, 2018).
Angesichts des akuten
Fachkréftemangels in Deutschland
stellt diese Situation ein groRes
ungenutztes Potenzial dar.



Laut einer Umfrage des ifo Instituts
leiden derzeit 36,3 Prozent der Firmen
unter Engpéassen an qualifizierten
Arbeitskraften (Peichel et al, 2022). Der
demografische Wandel verschérft diese
Problematik weiter. Mit dem
bevorstehenden Renteneintritt der
Baby-Boomer-Generation wird der
Arbeitsmarkt zusatzlich geschwacht
(Bundesagentur fur Arbeit,
Statistik/Arbeitsmarktberichterstattung,
2020).

Mit der leicht ansteigenden
Arbeitslosenquote seit 2022 von 5,3
Prozent auf 6 Prozent im Jahr 2024
(Bundesagentur fur Arbeit, 2025), bleibt
die Frage, wie die Arbeitskraftllicke
geschlossen werden kann.

Eine bessere Integration und Nutzung
der Fahigkeiten von Migrantinnen
kénnte hier einen entscheidenden
Beitrag leisten.

Jedoch ist der Zugang zu qualifizierten
Arbeitsstellen fur Menschen mit
Migrationshintergrund oft erschwert.

Die Unterschiede in der
Arbeitsmarktteilhabe lassen sich nicht
ausschlie3lich durch Diskriminierung
erklaren. Soziale Netzwerke spielen eine
entscheidende Rolle, wenn es darum
geht, Zugang zu wirtschaftlichen
Ressourcen und Informationen tber
Stellenangebote zu erhalten (Putnam,
2000). Diese Netzwerke sind jedoch
haufig homogen, wodurch BIPoC oft
ausgeschlossen werden. Dabei ware ihre
Teilhabe an solchen Netzwerken
besonders wichtig, um bestehende
Ungleichheiten abzubauen (Lancee &
Hartung, 2012).

30 %

DER WICRANT-INNEN SIND FUR

HRER BEF UBERQUALRZEAT
(OEED/ 0 20%)




Unsere Arbeit setzt an mehreren entscheidenden Stellen an,um die Gleichstellung
und Inklusion in der Wirtschaft nachhaltig zu fordern. Unser Ziel ist es, eine
Arbeitswelt mitzugestalten, in der sich alle Menschen — unabhangig von Herkunft,
Geschlecht oder anderer Merkmale — willkommen und zugehorig fuhlen.

Durch Vernetzung starken wir BIPoC-
Talente fachlich und persénlich. In
unseren Veranstaltungen fordern wir
berufliche Weiterentwicklung und
gegenseitige Inspiration innerhalb der
Community. Dadurch werden den
Netzwerkmitgliedern neue Chancen
sichtbar gemacht und Hirden
abgebaut. BIPoC-Talente kdnnen
durch das Netzwerk wichtige soziale
und berufliche Kontakte kntpfen, von
denen sie in ihrer beruflichen
Weiterentwicklung profitieren.

Studien zeigen Diskriminierung
gegenuber Bewerberinnen mit
Migrationsgeschichte und Rassismus
im Arbeitsalltag auf (Koopmans et al,
2018; European Union Agency For
Fundamental Rights, 2023). Mit unserer
geplanten digitalen Karriereplattform
modchten wir diesem Problem
entgegenwirken und bieten ein
anonymisiertes Bewerbungsverfahren
fur Unternehmen, ohne das eine interne
Infrastruktur daftr geschaffen werden
muss. Um Diskriminierung auch
innerhalb der Unternehmenskultur
entgegenzuwirken und
Chancengerechtigkeit zu starken,
sollen Coachings fur einzelne
Mitarbeitende und Teams

angeboten werden.

Wir schaffen gezielte Zugénge fur
BIPoC-Fach- und Fuhrungskréfte in
Unternehmen, indem wir
Austauschplattformen und gezielte
Vernetzungsformate etablieren. Dadurch
Uberwinden wir strukturelle Barrieren
und erleichtern den Zugang zu
wirtschaftlichen Ressourcen und
Karrieremdoglichkeiten.

Diversitat und wirtschaftlicher Erfolg
gehen Hand in Hand. Die Studie Diversity
Wins (2020) zeigt, dass kulturell und
ethnisch diverse Unternehmen eine
hoéhere Profitabilitat aufweisen als
homogene Teams. Innovation entsteht
durch unterschiedliche Perspektiven.
Durch die unterschiedlichen
Lebensrealitaten, Erfahrungen und
Hintergrinde der Mitarbeitenden
entstehen innovativere Losungen,
kreativere Ansatze und eine bessere
Anpassung an den Markt. Eine vielfaltige
Belegschaft kann somit auch zu einem
besseren Verstandnis fur diverse
Kunden- und Marktsegmente fuhren.
Daher ist es fur Unternehmen von
entscheidender Bedeutung, Diversitét
und Inklusion inihrer Arbeitskultur

zu fordern.



Deutschland steht vor einem akuten
Fachkraftemangel — gleichzeitig gibt
es 10 Millionen berufstatige BIPoC
mit Deutschkenntnissenund Uber 3,3
Millionen junge Menschen mit
Migrationsgeschichte, die in den
Arbeitsmarkt eintreten werden
(Mikrozensus, 2023). Diese Talente
sind ein entscheidender Schllssel
zur Zukunftssicherung der
deutschen Wirtschaft.

MENSCHENWORDIGE
ARBEIT UND
WIRTSCHAFTS-
WAGHSTUM

© UNRIC

THE NOC tragt in vielfacher Hinsicht
zu der Erfullung der
Nachhaltigkeitszielen (SDGs) bei.
Insbesondere unterstltzen wir das
Ziel 8 ("Menschenwdirdige Arbeit und
Wirtschaftswachstum®”) durch die
Fdrderung von Chancengerechtigkeit
auf dem Arbeitsmarkt und die
Fdrderung von
Beschaftigungsmoglichkeiten fur
BIPoC-Fach- und Fuhrungskréfte.
DarUber hinaus tragen wir zur
Umsetzung von Ziel 10 ("Weniger
Ungleichheiten") bei,indem wir uns
aktiv fUr die Beseitigung von
Diskriminierung und Ungleichheiten
aufgrund von ethnischer
Zugehorigkeit einsetzen.

1 WENIGER

UNGLEICHHEITEN

© UNRIC



THE NOC will wirksam sein.

Durch eine frihzeitige Wirkungsmessung bereits zu Beginn unserer
Organisationsentwicklung etablieren wir ein Steuerungssystem, um unsere
Programme kontinuierlich zu evaluieren und ihre Wirkung zu analysieren. So kdnnen
wir herausfinden, wie wir THE NOC optimieren und die Qualitat verbessern kdnnen -
immer mit dem Ziel, mehr Wirkung zu erzielen. Fur die Messung der Wirkung nutzen
wir einen Mixed-Methods-Ansatz und erfassen die Ergebnisse durch Umfragen,
teilstrukturierte Interviews mit Teilnehmenden und zukinftig auch teilnehmende
Beobachtungen sowie erganzende Fokusgruppengespréche mit Unternehmen und
Coaches. Dabei orientieren wir uns an wissenschaftlichen Standards und streben
weiterhin Kooperationen mit externen Gutachtenden an, zum Beispiel aus
Forschungseinrichtungen und Universitaten.

Bei unserer Wirkungsanalyse orientieren wir uns an der iooi-Methode, die den
Zusammenhang zwischen Input (was wir investieren), Output (was wir leisten und
wen wir erreichen), Outcome (was wir bei den Zielgruppen bewirken) und Impact

(was wir auf gesellschaftlicher Ebene verandern) deutlich macht.

THE NOC zielt darauf ab, mehrere
gesellschaftliche Herausforderungen
anzugehen. Dazu gehdren die
Unterreprasentation von BIPoC in
FUhrungspositionen und auf dem
Arbeitsmarkt sowie die Hindernisse,
denen sie in ihrer beruflichen
Entwicklung begegnen, insbesondere
aufgrund von Diskriminierung und
Stereotypisierung. Durch den Aufbau
eines Netzwerks und einer
Karriereplattform fur BIPoC-
Fachkrafte, die gezielt auf Vernetzung,
Jobvermittlung und
Karriereentwicklung ausgerichtet ist,
tragen wir dazu bei, diese strukturellen
Hindernisse abzubauen und eine
inklusive und chancengerechte
Arbeitswelt zu fordern.

Insgesamt wollen wir einen positiven
gesellschaftlichen Beitrag leisten,
indem wir die Arbeitsmarktchancen
von BIPoC verbessern und
Unternehmen dabei unterstiitzen, von
einer vielfaltigen Belegschaft

zu profitieren.

Die Wirkung unserer Arbeit ist in der
folgenden Wirkungstreppe dargestellt
und zeigt, wie die verschiedenen
Komponenten zum Ziel fUhren eine
diskriminierungsarme Gesellschaft

zu schaffen.



« Diskriminierung
« Chancenungleichheit in der Arbeitswelt
« wenig BIPoC in FUhrungspositionen

Gesellschaftliches

Problem




INPUT

Derzeit arbeiten wir mit unserer Expertise aus den Bereichen
Diversitatsmanagement, Fihrung und Personal, um unser Vorhaben voranzubringen.
AuBBerdem planen wir die EinfUhrung einer digitalen Karriereplattform und die
Bereitstellung von Coaches aus verschiedenen Disziplinen,um BIPoC-Talente und
Unternehmen in Einzel- und Gruppensessions zu stérken.

Das THE NOC Netzwerk umfasst ca. 2000 Engagierte BIPoC, die sich auf
persdnlicher und beruflicher Ebene vernetzen und empowern méchten.

Die Netzwerkmitglieder sind Uberwiegend zwischen 30-40 Jahre alt und haben einen
universitaren Bildungsabschluss.

Einige der Mitglieder kennen wir bereits aus unserem ersten gemeinsamen Projekt,
Black Female Business. Black Female Business ist ein Netzwerk fur Schwarze Frauen*,
ob angestellt oder selbstandig, mit dem Ziel, die Erfolge von Schwarzen Frauen*
sichtbar zu machen und sie in ihren Vorhaben zu unterstitzen.




In Planung

Mit einer digitalen Karriereplattform méchten wir Chancengleichheit im
Bewerbungsprozess féordern und BIPoC-Talente und Unternehmen in der DACH-
Region gezielt vernetzen. Talente haben die Mdglichkeit kostenfreie
Kompetenzprofile zu erstellen, die von Unternehmen zur Stellenbesetzung genutzt
werden kdnnen. Zusatzlich bietet die Plattform digitale Workshops, Coachings und
eine Austauschmaglichkeit fur Talente.

Freiberufliche BIPoC-Talente kdnnen ihre Dienstleistungen in Bereichen wie
strategischer Beratung, Moderation oder Grafikdesign fur Unternehmen anbieten.
Unternehmen kénnen Stellen ausschreiben, Talente kontaktieren und ein Matching
nach Kompetenzprofil nutzen. Erst bei gegenseitigem Interesse werden persdnliche
Daten freigegeben, um einen fairen Bewerbungsprozess zu gewéhrleisten.

Zuséatzlich wird ein breites Team von Coaches aufgebaut, die sich auf verschiedene
Themen wie Portfolioanalyse, Bewerbungstraining und Empowermenttraining
spezialisiert haben. Die Coaches gestalten thematische Netzwerktreffen, wie zum
Beispiel ein bereits stattgefundenes Treffen zum Thema Empowerment, und bieten
darutber hinaus individuelle Coachingsitzungen zu individuellen Fragestellungen an.
Ziel der Coachingsessions ist es, den Talenten Fahigkeiten und Methoden zu
vermitteln, die sie fur inre Arbeit sowie flr ihre berufliche und persdnliche
Entwicklung nutzen kdnnen.

Neben den Talenten stehen unsere Coaches auch Unternehmen zur Verfigung, um
Einzel- und Gruppenschulungen zum Thema Diversitatsmanagement in
Unternehmen anzubieten und Unternehmen dabei zu unterstitzen sich
diversitatssensibel zu entwickeln.



OUTPUT

Zu Beginn unserer Reise mit
THE NOC lag unser Fokus
zunachst auf der Organisation
vielfaltiger Netzwerktreffen.
Im Jahr 2022 konnten wir
eine Reihe von erfolgreichen
Veranstaltungen durchfthren.

Angesichts der
Herausforderungen, die die
Corona-Pandemie mit sich
brachte, entwickelten wir die
Idee, den Alltag im Home
Office durch ein Digital
Empowerment Lunch zu
bereichern. Insgesamt fanden
vier digitale Treffen wéhrend
der Mittagspause statt, die es
uns ermoglichten, durch
Empowerment voneinander
zu lernen und wertvolle
Impulse auszutauschen.
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Im Sommer 2022 haben wir gemeinsam mit
Accenture eine Recruiting-Veranstaltung
speziell fir BIPoC im Technologiebereich
organisiert. Wir freuen uns, dass eine
Teilnehmerin durch diese Veranstaltung
erfolgreich in das Unternehmen vermittelt
werden konnte.

Zusatzlich fand ein Empowerment-Workshop
mit der Gastrednerin Angelica Perez zum Thema
,L am remarkable” statt. Dieser richtete sich
insbesondere an die persdnliche Entwicklung
der Teilnehmenden und bot wertvolle
Anregungen fur individuelles Wachstum.

-Lommunikation, Austausch, Motivation. Dazu hat THE
NOC viel gemacht, ja!” (Majo, Talent Acquisition Manager)

L] was inhaltlich bei dem Event gemacht wurde, hat man als
Inspiration total mitgenommen.” (Cennet, Projektmanagerin)
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So wurde unser Netzwerk auf uns aufmerksam:

Social Media
25%

Bekannte
507

Sonstiges
25%

BIPoC-Talente werden Uber verschiedene Kanale auf THE NOC aufmerksam. Die
Halfte der befragten Netzwerkmitglieder gab an, durch Freunde und Bekannte von
THE NOC erfahren zu haben. Insgesamt zeigt sich eine hohe Bereitschaft uns als
Netzwerk weiterzuempfehlen. Wir werten das als groBes Kompliment und
Bestatigung unserer Arbeit.

Weiterempfehlungsrate

387% 627%

der Netzwerkteilnehmenden
geben an, dass sie gerne an
dem Angebot von THE NOC
Teilnehmen und dieses sehr
wahrscheinlich
weiterempfehlen.

der Netzwerkteilnehmenden
geben an, dass sie gerne an
dem Angebot von THE NOC
Teilnehmen und dieses eher
wahrscheinlich
weiterempfehlen.

L%

L] das ist so schon, dass das dieses
Community-Gefuhl hervorbringt
und man empowert sich gegenseitig
auch auBerhalb dieser Plattform.”
(Cennet, Projektmanagerin)
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OUTGOME

Durch die Teilnahme am Netzwerk ist den BIPoC-Talenten bewusst, dass sie das
Netzwerk nutzen kénnen, um ihre beruflichen Ziele zu erreichen. Ihnen ist bewusst,
dass sie von den Fahigkeiten, Erfahrungen und Kontakten der anderen
Netzwerkmitglieder profitieren kdnnen. Beispielsweise in dem sie von den Fahigkeiten
anderer lernen. Die BIPoC-Talente fuhlen sich fur den Arbeitsmarkt gestarkt.

,Lch freue mich mit Menschen in Kontakt zu treten, die verschiedene
Skillsets haben [..] von denen zu lernen, [..] um meinen Horizont zu
erweitern, um meinen Kenntnisstand zu erweitern’ (Lionel, IT-Berater)

.L THE NOC hat] mir geholfen, das zu beschleunigen, wieder in
Arbeitswelt zu starten. Gerade nach dem Lockdown, dann die
Elternzeit, die auch ziemlich lang war. Das hat mir geholfen, dass ich
nicht erst in ein Unternehmen kommen musste, um zu verstehen, wie
die Arbeitswelt tickt. THE NOC hat da echt viel zu beigetragen.”
(Majo, Talent Acquisition Manager)

.L-] man hat das Geflhl, man ist irgendwie geback-uped.

Es fuhlte sich richtig und toll an, dass man durch das Format, einen
Kontakt herstellen konnte, der einfach unterstutzt hat, dass es in die
richtige Richtung geht.” (Cennet, Projektmanagerin)

In der Umfrage gaben einige Talente an, dass sie sich durch die Teilnahme an den
Veranstaltungen von THE NOC fur den Arbeitsmarkt gestarkt fuhlen.

12



OUTGOME

Das veranderte Bewusstsein fuhrt zu einer Veranderung im Handeln der Zielgruppe:

BIPoC-Talente nutzen das THE NOC Netzwerk fur sich und ihren Karriereaufbau, sie
treten selbstbewusst im Privat- und Berufsleben auf. BIPoC-Talente orientieren sich
ihren Fahigkeiten entsprechend auf dem Arbeitsmarkt.

L-] mit Menschen zu reden, die in der Firma sind und auch Menschen, die
aussehen wie du, die dann von deren Erfahrungen berichten, das fand ich
super wertvoll. Es hat auch dazu gefuhrt, dass ich mich bei Accenture
beworben habe, weil das dann so cool war und ich die Kultur in der Firma
besser wertschatzen konnte.” (Lionel, IT-Berater)

»THE NOC hat mir dabei geholfen [....] viel schneller wieder FuB zu fassen.
Der Austausch war sehr wichtig, ich habe mir die Frage gestellt, soll ich
wirklich meinen Job wechseln, direkt nach der Elternzeit? Eigentlich ist es
ja blod, weil man komplett wieder bei null anfangt. Es wére viel einfacher
gewesen, wieder in meinen alten Job zu gehen.[...] Da hat mir geholfen,
dass THE NOC einem Zuspruch gegeben hat und gesagt hat ‘Ja mach's
einfach!.” (Majo, Talent Acquisition Manager)

13



OUTGOME

BIPoC-Talente nutzen ihre gestarkten Kompetenzen und ihr breites Netzwerk zur
kontinuierlichen beruflichen und persdnlichen Weiterentwicklung und finden gezielt
Zugang zu Jobs und Aufstiegsmoglichkeiten, die inren Fahigkeiten entsprechen.

,2Also was ich schon fand, ich wurde dann tber die beiden Grinderinnen [..]
eingeladen zu einem anderen Format [ Black Female Business]. Dort habe ich
dann Uber Leadership gesprochen. Das fand ich ganz gut, dass ich zum einen,
mich schnell entwickeln konnte bei mir im Unternehmen [und] anderen dann
Leadership, [..] ndherzubringen und in so eine Verantwortungsrolle zu
schlupfen.” (Majo, Talent Acquisition Manager)

L] das [war] so ein Geflhl von zu Hause sein, groBe Familie und was
gemeinsam unternehmen. Also far mich allgemein war das einfach positiv,
weil ich ging rein, coole Menschen, coole Idee, coole Austausche.”

(Lionel, IT-Berater)

L] man hat einfach dadurch super toll networken kénnen. Mit den richtigen
Leuten einfach auch. Die ich auch bis heute kenne. Und selbst wenn das jetzt
nicht persdnliche Kontakte sind, auf gewissen Events, man sieht sich, man
spricht, man tauscht sich aus und lernt so viel dazu.”

(Cennet, Projektmanagerin)



Wir streben nach einer integrativen und chancengerechten
Arbeitswelt, in der BIPoC die gleichen beruflichen
Entwicklungsmadglichkeiten haben.

Um Verédnderungen hin zu einer inklusiven und chancengerechten Arbeitswelt
messen zu kénnen, bendtigen wir eine umfassende Langzeitforschung zu den
Karriereverlaufen von Erwerbstatigen. Um zu verstehen, wie sich die berufliche
Entwicklung im Laufe der Zeit verédndert. Ein zentraler Bestandteil dieser Forschung
sind Statistiken, die die Anzahl der Bewerbungen, Einstellungen und Kiindigungen
von BIPoC im Vergleich zu anderen Gruppen dokumentieren.

Dartber hinaus sollten Daten Uber Beférderungen von BIPoC im Vergleich zu
anderen Gruppen erhoben werden, um die Chancengleichheit bei Beférderungen in
Unternehmen zu beleuchten.

Ein weiterer zentraler Forschungsbereich ist die Messung von
Diskriminierungserfahrungen von BIPoC
im Bewerbungs- und Einstellungsprozess.

Insgesamt sind diese

Daten und Analysen
entscheidend, um Aussagen
darUber treffen zu kdnnen,
inwieweit eine inklusive

und chancengerechte
Arbeitswelt geschaffen wurde.
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Wahrend wir diesen Bericht verfassen, stehen wir noch ganz am Anfang unseres
Vorhabens. Einige Teile des Projekts befinden sich derzeit noch in der Planungsphase
und werden im Laufe des Jahres starten. Im Folgenden méchten wir Euch einen
Einblick in unsere geplante zukUnftige Arbeit geben.

Mit einer digitalen Karriereplattform
wollen wir dazu beitragen, strukturelle
Barrieren und Diskriminierungen im
Bewerbungsprozess abzubauen.

Die Karriereplattform bietet
Unternehmen die Moglichkeit, gezielt
talentierte BIPoC-Fachkrafte in der
DACH-Region zu identifizieren und zu
rekrutieren. Talente erstellen bei der
Registrierung kostenlos ein auf sie
zugeschnittenes Kompetenzprofil, das
far rekrutierende Unternehmen
sichtbar ist. Unternehmen haben so die
Mdoglichkeit, offene Stellen nach
Kompetenzprofilen zu besetzen.

Freiberufliche BIPoC-Expertinnen
haben die Moglichkeit, sich ein Profil
anzulegen,um ihre Dienstleistungen
anzubieten. So kbnnen
Dienstleistungen von strategischer
Beratung Uber Grafikdesign,
Verkaufstraining, Moderation und
Styling von BIPoC Uber die Plattform
gebucht werden. Wahrend die
Expertinnen von der Sichtbarkeit auf
der Plattform profitieren, haben
Unternehmen einen zentralen Anbieter,
der Zugang zu freischaffenden
Talenten bietet.

Mit einer digitalen Karriereplattform
wollen wir dazu beitragen, strukturelle
Barrieren und Diskriminierungen im
Bewerbungsprozess abzubauen. Die
Karriereplattform bietet Unternehmen
die Méglichkeit, gezielt talentierte
BIPoC-Fachkrafte in der DACH-Region
zu identifizieren und zu rekrutieren.

Talente erstellen bei der Registrierung
kostenlos ein auf sie zugeschnittenes
Kompetenzprofil, das fur rekrutierende
Unternehmen sichtbar ist.
Unternehmen haben so die
Mdoglichkeit, offene Stellen nach
Kompetenzprofilen zu besetzen.

Freiberufliche BIPoC-Expertinnen
haben die Moglichkeit, sich ein Profil
anzulegen,um ihre Dienstleistungen
anzubieten. So kbnnen
Dienstleistungen von strategischer
Beratung Uber Grafikdesign,
Verkaufstraining, Moderation und
Styling von BIPoC Uber die Plattform
gebucht werden. Wahrend die
Expertinnen von der Sichtbarkeit auf
der Plattform profitieren, haben
Unternehmen einen zentralen Anbieter,
der Zugang zu freischaffenden
Talenten bietet.
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NUTZONG EINER DIGITALEN KARRIEREPLATTEORM

Bereits jetzt haben BIPoC-Talente ein groBBes Interesse an der Nutzung einer
solchen digitalen Karriereplattform:

trifft garnicht zu
107

trifft voll zu
30%

trifft eher nicht zu
20%

trifft teilweise zu
10%

trifft eher zu
30%

,FUr mich sehe ich da mehrere Vorteile. A: wenn ich dahin komme, weif3 ich, es sind
Firmen, die bereit sind, jemanden wie mich zu haben und B: ich bin unter Menschen,
die denselben Alltag, dieselbe Realitét teilen wie ich.” (Lionel, IT-Berater)

,Definitiv, ja! Auf jeden Fall, [so eine Plattform] hilft halt auch enorm. Oftmals hast du
ja gar nicht die Mdglichkeiten dich physisch oder in Présenz auszutauschen und
weil3t gar nicht was in der Arbeitswelt los ist, da helfen solche Portale auf jeden Fall
enorm. [..] Aber ja,ich glaube auch, dass die Unternehmen davon profitieren werden.
Weil sich dann gezielt auch Personen bewerben, die divers sind.”

(Majo, Talent Acquisition Manager)



Unsere Karriereplattform gibt dir die Mdglichkeit, individuelles Coaching von einem
vielfaltigen Team aus Coaches zu buchen. Egal ob du alleine oder im Team zu
Themen wie Portfolioanalyse, Bewerbungstraining oder Empowerment-Training
Unterstltzung suchst.

Um die bestmdgliche Beratung zu bieten, wahlen wir bei THE NOC externe Trainer
und Coaches sorgfaltig aus. Unsere Entscheidung grindet sich dabei auf
Fachkompetenz und Erfahrung in Bereichen wie Karriereentwicklung,
Empowerment und Diversitat. Dieser Auswahlprozess stellt sicher, dass wir die
Bedurfnisse von BIPoC-Talenten und -Professionals optimal erftllen kbnnen.

Die Coaches stehen sowohl BIPoC-Talenten als auch Unternehmen zur Verfigung
und vermitteln F&higkeiten und Methoden zur beruflichen und persdnlichen
Weiterentwicklung.

In Einzel- und Gruppentrainings bieten wir Unternehmen Schulungen im Bereich
Diversity Management an und unterstitzen sie dabei, sich diversitdtssensibel
weiterzuentwickeln.
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Wir kommunizieren und integrieren
unsere Werte Erfolg, Wertschatzung
und Gemeinschaft klar in unserer
Unternehmensmission und -vision.
Zudem sind sie die Basis fur unsere
strategische Planung und
Entscheidungsfindung. Um
sicherzustellen, dass wir als Team
stets werteorientiert arbeiten, wird es
eine feste Struktur geben, die die
interne Organisationsentwicklung und
—ausrichtung in den Mittelpunkt
stellen. Quartalsweise findet ein
eintagiger Workshop zur Evaluierung
von Zielen und Prozessen sowie ein
Abgleich von Zielen statt. Dieses
Vorgehen bietet Raum fur Reflexion
und die Méglichkeit fur Anpassungen.
Im Onboarding von neuen
Mitarbeitenden ist die
Auseinandersetzung mit unserem
Arbeitseinsatzes fester Bestandteil.
Zuséatzlich entwickeln wir einen Code
of Conduct fur unsere Community
und Partner.

Wir legen groBen Wert auf transparente
Kommunikation und Berichterstattung
Uber unsere Aktivitaten und deren
Auswirkungen. Die Erstellung und
Verodffentlichung eines jahrlichen
Impact Berichts, angelehnt an den
Social Reporting Standard (SRS), ist ein
integraler Bestandteil unserer Praxis.
Dieser Bericht enthélt detaillierte
Informationen Uber unsere Wirkung auf
soziale und 6kologische Ziele. Die
Ergebnisse und Erkenntnisse aus diesen
jeweiligen Berichten werden aktiv
genutzt, um unsere
Unternehmensfihrung kontinuierlich zu
verbessern und sicherzustellen, dass die
Gemeinwohlorientierung fest in unserer
Unternehmenskultur verankert bleibt.
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Lioba Jarju
(Macherin und Organisatorin)

Lioba liegt Eventmanagement im Blut! Das
stellt sie bei der Planung von groBen
Messen oder bei der Umsetzung von
Community Get Togethers regelmafig
unter Beweis. Als zertifizierte Diversity
Trainerin setzt sie sich in der Wirtschaft
und Gesellschaft fur Vielfalt und
Gleichstellung ein. Dartiber hinaus
begleitet sie als ausgebildete systemische
Coachin Personen im Umgang mit
komplexen Herausforderungen.

Mariam Guédeée
(Netzwerkerin und Gestalterin)

Mariam liebt es zu connecten. Raume zu
schaffen und Menschen
zusammenzufuhren, die sich anders
vielleicht nie Uber den Weg gelaufen
waren, ist eine von Mariams groRten
Starken! Als Organisatorin und Host hat
sie bereits viele Menschen erfolgreich
zusammenbringen kénnen. Sich in der
Zusammenarbeit mit anderen zu
verwirklichen, zahlt fur Mariam ganz klar
zum Thema Selfcare.
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Die IFB InnoImpact-Fdrderung bietet THE NOC die Moglichkeit, eine digitale
Karriereplattform fur BIPoC-Talente aufzubauen. Mit dieser Unterstlitzung

schaffen wir einen inklusiven Raum, der Chancengerechtigkeit fordert, Unternehmen
mit vielfaltigen Fachkraften vernetzt und langfristig eine gerechtere

Arbeitswelt gestaltet.

I FB | Hamburgische

Investitions- und

HAM B U R G | Forderbank
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