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2. Fachtagung des Projektes
,,Ressource+*

Beschaftigungs- und Qualifizierungsunternehmen:
Bricken zum allgemeinen Arbeitsmarkt
far Migrant/innen

Dokumentation!

Vielfalt* durch das Bundesministerium fir
EUROPAISCHE UNION Arbeit und Soziales und den Europaischen
Sozialfonds gefordert.

- * Bundesministerium Das Projekt ,Ressource+" wird im Rahmen
ke filr Arbeit und Soziale \ E s F des XENOS-Programms ,Integration und
enaos —
Europdischer Sozialfonds
fir Deutschland

Integration und Vielfalt
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gemeinnitzige Gesellschaft flir Interkulturelle
Bildungs - und Beratungsangebote mbH

Verbesserte berufliche
Integrationschancen durch Konzepte

interkultureller Offnung

-Herausforderungen und Chancen fur
Beschaftigungs- und Qualifizierungsunternehmen-

Dipl.-Ing. Cemalettin Ozer
Hamburg, Juni 2010

£ Bundesministerium o Lo
fiir Arbeit und Soziales Das Projekt “Ressource+” wird im Rahmen
. e n O S des XENOS-Programms “Integration und
EUROPAISCHE UNION Vielfalt” durch das Bundesministerium fur
- Integration und Vielfalt ] Eu Sazial Arbeit und Soziales und dem Européischen
bag arbeit S BdS - Sozialfonds gefordert.
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gemeinniitzige Gesellschaft fir interkulturelle
Bildungs - und Beratungsangebote mbH

MOZAIK gegrundet durch Akademiker mit
Migrationshintergrund im Marz 2003

MOZAIK-Tatigkeitsfelder in der Integrationsarbeit von Menschen
mit und ohne Migrationshintergrund:

e Entwicklung und Umsetzung interkultureller Projekte
und Konzepte
e Forderung der beruflichen Qualifizierung und Integration
e Beratung bel Fragen der interkulturellen Personal- und
Organisationsentwicklung
e FOorderung Interkultureller Dialog- und Kooperationsarbeit
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gemeinnitzige Gesellschaft flur interkulturelle
Bildungs - und Beratungsangebote mbH

Erfolge und Auszeichnungen:

= ,Ausbildungsoskar® der Jungen Deutschen Wirtschaft (JDW)
(Nov. 2000) in Berlin

e Auszeichnung von ,,owl Interkulturell* durch das bundesweite
Bundnis fur Demokratie und Toleranz (2004)

e 2. Platz beim Paule Freire- Agenda Preis durch Netzwerk OWL
Regionale Agenda e.V. (2004)

e Robert- Jungk- Zukunftspreis des Stadtetags NRW (Oktober 2005)

e Weiterbildungs-Innovations-Preis (WIP) des BIBB
(Februar 2008)
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Begriffe: (EU-) Auslander, Gastarbeiter, Migrant, Zu- bzw. Einwanderer

Deutschland 15,3 Mio. Menschen mit Migrationshintergrund (18,7%),
davon ca. 7,3 Mio. Menschen mit auslandischen Pass
(8,9%) und ca. 2 Mio. (Spéat-)Aussiedlerinnen (2,9%)
ca. 14.000 Migrantenorganisationen

ca. 600.000 Zuwandererunternehmen mit ca. 2. Mio. MA

Arbeitslosenquote
z.B. NRW Gesamt ca. 12% (ca. 1. Mio. Menschen), Auslander ca. 28%

(ca. 199.500 Menschen, ca. 37% Frauen)

ca. 20% der arbeitslosen Auslander aus EU-Staaten

(ca. 41% Italiener, ca. 22% Griechen)

ca. 80% aus Nicht-EU-Staaten (ca. 40% Turken, ca.8 %
Ehem. Jugoslawen)

(Quelle: Mikrozensus, RD NRW BA 2006)
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Jugendliche mit Migrationshintergrund:
machen ca. 30% von allen Jugendlichen zwischen 6 und 27 Jahren aus

Allgemeinbildendes Schulsystem (PISA, UNO):
67% Hauptschul- oder Realschulabschluss

16,3% Abitur

Duales Ausbildungssystem:
68% Jugendliche ohne Migrationshintergrund

39% Jugendliche mit Migrationshintergrund
Ohne Berufsabschluss: 1,32 Mio. Jugendliche (20-29 Jahre)

Deutsche 10% auslandischer Staatsangehorigkeit 37,7%
33,7% weiblich
42%  mannlich

Arbeitslosenquote —8% bei Jugendlichen 16-25 J.

Bielefeld ~13% bei Jugendlichen mit ausl. Pass

(Quelle: BiBB und aus der Situationsanalyse der BQN-Vorphase Jan.-Juni 2003 der Universitat Bielefeld)
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International
» EU-Osterweiterung als Chance fur zweisprachige Aussiedler/-innen

e Globalisierung und Mehrsprachigkeit (,,4 X Export-Weltmeister*)

Regional und National

e Demographische Entwicklung (15,4 Mio. Menschen mit Migrationshintergrund)

» Migrant/-innen als Kunden flr Dienstleistungen und Produkte
» (Junge) Migrant/-innen als Potential flir den Fachkraftemangel
» Deutsche mit Migrationshintergrund als Wahler/-innen

e Der Strukturwandel von der Industrie- zur Dienstleistungsgesellschaft

und die Notwendigkeit der Tugenden: Flexibilitat und Kreativitat

e Migrantenunternehmen (ca. 600.000 Betriebe) als Wirtschaftsfaktor
mit Bedarf an zwei- bzw. mehrsprachigen Personal und als Potential

fur u.a. die Weiterbildungstrager und die duale Berufsausbildung
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e ca. 286.000 auslandische Selbstandige im Jahre 2003 (7,6%0)
» 50% aus EU-Landern (EU 15), davon u.a 46.000 Italiener,

26.000 Griechen und 21.000 Osterreicher
» 21.000 Ex-Jugoslawien

» 43.000 mit turkischem Pass + 17.500 Eingeburgerte, davon
(Schatzung) ca. 20.000 Handelsbetriebe, ca. 18.000 Dienstleistungs-
betriebe (davon ca. 4.000 unternehmensnahe, wissensintensive DL),

14.000 Gastronomie- bzw. Imbissbetriebe, ca. 4.000 Baugewerbe,
3.000 verarbeitendes Gewerbe

e ca. 38.000 Handwerker mit Migrationshintergrund (4,5 %0)
> 1/4 der italienischen Handwerker hat einen Meistertitel

» 1/5 der turkischen Handwerker, 1/10 der griechischen Handwerker

e Selbststandigenquote steigt mit Erwerbslosenquote

Bei Turken: 1991 bis 2003 95 % mehr Selbstandige bei

gleichzeitiger Verdopplung der Arbeitslosenquote von 10 % auf ca. 20 %

(Quellen: Statistisches Bundesamt (Mikrozensus), ifm-Primarerhebung ,,Etnische Okonomie* 2004)
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» Unternehmen, Beratungs- und Bildungseinrichtungen,

Verwaltungen, Kammern und aller Regeldienste

e in allen Handlungsfeldern
e zur Effizienzsteigerung der Kundengruppenansprache
e in der Personalentwicklung und Personalrekrutierung

e durch Erhdhung des Anteils von Fachpersonal mit MH

e durch mehr Mitgestaltungsmaoglichkeiten in Entscheidergremien
und bei der Entwicklung von Massnahmen und
Projekten

e durch verstarkte FOorderung von Aktivitaten der interkulturellen
Kooperation zwischen Migrantenunternehmen und ,,Einheimischen*

(BQ-) Unternehmen
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1. Einsatz interkultureller Konzepte
2. Interkulturelle Netzwerke und Gremien

3. Interkulturell-kompetentes Personal

4. Implementierung des Potenzialansatzes

5. Interkulturelle Fort- und Weiterbildung
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1. Einsatz interkultureller Konzepte

e FUr Zugewanderte und ,,Einheimische*

e in betrieblichen FortbildungsmalRnahmen durch
Bildungseinrichtungen und Bildungseinrichtungen der Kommune,
Wirtschaft und Gewerkschaft

e sollten anknlpfen an spezifischen Potenzialen der Migrantinnen
und Migranten

» Perspektivwechsel: Kompetenz- statt Defizitorientierung!

» erfordert Einsatz von Fachkraften mit interkultureller Kompetenz
» dadurch verbesserte Teilnehmer/-innenorientierung bei Produkten

und Angeboten
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2. Interkulturelle Netzwerke und Gremien

e Einrichtung von interkulturelles Mitarbeitergremiums mit
u.a. Vertreter/-innen der Betriebsrate bzw. Mitarbeiter/-innen mit MH
aus allen Arbeitsbereichen

e inhaltliche und personelle Verankerung von Migration und
interkultureller Kompetenz als Querschnittsthema

e Einrichtung von Facharbeitskreisen ,Migration — Bildung und
Wirtschaft*

e starkere Partizipation von Migrant/-innen und interkulturellen
Fachkraften an der Konzeptentwicklung sichern
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3. Interkulturell-kompetentes Personal

» Beschaftigung von Lehr- und Fachkraften mit interkultureller
Kompetenz, dadurch verbesserte Teilnehmerorientierung

bei Angeboten

Interkulturelle Kompetenz in Stellenausschreibungen,

Ausbildungsordnungen und Testverfahren aufnehmen

e Unternehmen, Behdrden, Kammern, Arbeitsagenturen,
Arbeitsgemeinschaften (ARGE) und Kommunen sollten
verstarkt Menschen mit interkultureller Kompetenz bei gleicher

Fachkompetenz (z.B. Migrant/innen) als Mitarbeiter/-innen einstellen
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4. Implementierung des Potenzialansatzes

e Fordern interkultureller Potenziale bei Bewerbungen und Personalentw.

« Aktivierung von Selbsthilfepotenzialen (u.a. mit Hilfe von

Mentorlnnen, Vorbildern)

e Unterstutzung durch alle Verantwortlichen bei Good Practice

und gemeinsamer betriebsinterner Offentlichkeitsarbeit

5. Interkulturelle Fort- und Weiterbildung
e u.a. fur Dozent/-innen, Fachanleiter/-innen, Ausbilder/-innen,

Berater/-innen und Personalverantwortliche

e Anwendung berufsorientierter Sprachforderung nach dem Konzept
,Deutsch als Zweitsprache” (DaZ)

e Unterstutzung von TN mit (Deutschsprach)-Problemen

durch WbH (Weiterbildungsbegleitenden Hilfen)
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gemeinnltzige Gesellschaft fir Interkulturelle
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KONTAKT:

MOZAIK gGmbH
Dipl.-Ing. Cemalettin Ozer
Herforderstr. 46, D-33602 Bielefeld
Tel.: 0521- 329 709-0
iInfo@mozaik.de www.mozaik.de

’_\ * {E_!m:l:l?minis;esrium‘ -
lir Arbeit und Soziales
enos |

, . EUROPAISCHE UNION
|!'ITEI_Z]TEIIDI'I Lmd "u"IE|fE|I Europdscher Soziallonds
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»Interkulturelle Kompetenz* ist keine neuartige Qualifikation

oder Fahigkeit, sondern

» eine Kombination sozialer, kognitiver und kommunikativer

Kompetenzen,

» gepaart mit Wissen und Reflexion uUber die eigene und

Kultur/en anderer
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e Dozent/-innen mit Migrationshintergrund und/oder
interkultureller Kompetenz

e Vorbildfunktion e Motivation
e Identifikation e Engagement

e Glaubwaurdigkeit

e Berucksichtigung der Interkulturellen Kompetenz und
Potenziale der Teilnehmer/-innen
e Zweisprachigkeit
e Kenntnisse zweier Kulturen (Flexibilitat)
» Sozialkompetenz

 Individuelles Coaching
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Verbesserte berufliche
Integrationschancen durch
Konzepte interkultureller Offnung -
Herausforderungen und Chancen
far BQU

Dr. oec. Bettina Arndt

2. Fachtagung ,,Ressource+“ Hamburg, 28. Juni 2010

* Bundesministerium ‘ Das Projekt ,Ressource+* wird im Rahmen
l fir Arbeit und Soziale: o, des XENOS-Programms ,Integration und
e n O S uuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuu Vielfalt“ durch das Bundesministerium fur

Integration und Vielfat ~ ~ farDeutschland EUROPAISCHE UNION  Arbeitund So;iales und d_t_an Europaischen
Sozialfonds geférdert.




Grundung des Vereins:
26.03.1993

Tatigkeitsfeld:

Integration von
Langzeitarbeitslosen in den
allgemeinen Arbeitsmarkt mit
den Instrumenten geférderter

Beschaftigung
Qualifizierung
sozialpadagogischer Betreuung

pro futura -




Wichtige Ereignisse

15.01.2004

Griindung der Kita ,,p.f. Knirpse",
Rosenthaler Weg 41-45,

13127 Berlin

Februar 2006 uhtmoragune

» Regelmabige freiwillige

EinfiUhrung und wirksame Anwendung des
Qualitéatsmanagementsystems nach der
Norm EN ISO 9001:2000

Februar 2008
Im Rahmen eines Audits erwirbt pro futura die
Zulassung als Trager fur die Forderung der
beruflichen Weiterbildung nach dem Recht der
Arbeitsférderung

15.12.2009 T
Grindung der Firmen i e
- pro futura Beschéftigungsforderung gemeinniitzige GmbH | | I

-IEIebruar 201%

Systemaudit nach DIN EN ISO 9001:2008 und AZWV
fur alle 3 Unternehmen




Kunden und Partner

Teilnehmer . Altere Langzeitarbeitslose,
Zielgruppen: *  Jugendliche ;
e  Migranten m[m
. Schwerbehinderte Senatsverwaltungen
12 Berliner Bezirksamter
12 ARGEN der Bezirksamter und ’\ Bundesagentur flr Arbeit
der Agentur fiir Arbeit 3 Berliner Agenturen
JobCenter - Regionalagentur Berlin-
Brandenburg
@ 1
ro futura .
- o
— —— COMmovis

L . . ca. 60 externe Einsatzstellen in Berlin
Polizeidirektionen in Berlin

% X ESF

Berliner Stadtreinigung

ECG



Projekte

Ziel- und Teilnehmergruppen:

Altere Langzeitarbeitslose

Jugendliche
Migranten
Schwerbehinderte

z. Zt. genutzte Instrumente der Beschaftigungsforderung:

AGH-MAE -

AGH-Entgelt

AGH-Entgelt/OBS

ABM -

BEZ -

KoKo -

Arbeitsgelegenheiten mit
Mehraufwandentschadigung

Arbeitsgelegenheiten mit
Entgelt

Arbeitsgelegenheiten mit Entgelt zu
den Bedingungen des Berliner OBS

ArbeitsbeschaffungsmaBnahme

MaBnahmen mit Beschaftigungszuschuss
nach § 16a SGB II

Bundesprogramm Kommunal Kombi
(Richtlinien BMAS vom 14.12.2007)

pro futura




monatlich durchschnittliche
Anzahl Arbeitnehmer
pro Jahr

1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009




Wir arbeiten

an durchschnittlich 15 — 18 Standorten

in fast allen Bezirken Berlins

in mehr als 60 Einsatzstellen




Hauptgeschaftsfelder

* Gesundheit, Pflege, Frauen und Soziales

e Bildung, Kultur, Kinder, Jugend und
Freizeit

e Wohnen, Stadtentwicklung und
Naturschutz

e Gewerbe und Handwerk
 Sozialpadagogische Betreuung

e Integrationsberatung

e MaBnahmenbezogene Qualifizierung

* berufliche und allgemeine Weiterbildung
nach AZWV

e Betreiben einer Kindertagesstatte

pro futura




SOZ|aIpadagog|sche
Betreuung

e Erfassung aller relavanten Daten und ausflihrliche Erstberatung

e individuelle Betreuung und Begleitung durch erfahrenes sozialpadagogisch qualifiziertes
Personal

e Berlicksichtigung der sehr differenzierten Personlichkeitsstrukturen der Teilnehmer/innen

* besondere Aufmerksamkeit flr Langzeit- und wiederholt Arbeitslose

e aufwandige Unterstitzung, insbesondere flir Migranten, Jugendliche und Frauen, die den
Forderzeitraum nutzen wollen, um sich fur den 1. Arbeitsmarkt fit zu machen

e gezielter Einsatz von Qualifizierungsbausteinen und unterschiedlichen Weiterbildungs-
maBnahmen

e Aufbau eines Netzwerks sich erganzender UnterstitzungsmaBnahmen zur Stabilisierung
der beruflichen und personlichen Situation flr jeden Teilnehmer

e Kontaktaufbau zu potenziellen Arbeitgebern

e Hilfe bei der Jobvermittlung




Integrationsberatung

Ziel und Inhalt

e Gezielte Unterstltzung flir MaBnahmeteilnehmer in AGH-Entgelt, mittelfristig
eine Beschaftigung im reguldren Arbeitsmarkt zu finden.
e Begleitung der in den Eingliederungsvereinbarungen der JobCenter mit den
Teilnehmern
festgelegten Integrationsschritte vor Ort beim Beschaftigungstrager

konkrete,achRitHiehe Erstberatung

2. Erstellung eines personlichen Entwicklungsplans

3. Umsetzung der im Entwicklungsplan vereinbarten Schritte und die

4. nachgehende Beratung und Vermittlungsaktivitaten, einschlieBlich der Dokumentation
des Integrationsprozesses

Der Beratungsprozess umfasst die Unterstiitzung bei der Informationssuche,
im Hinblick auf Stellenangebote, Angebote weiterer Einrichtungen und
mogliche zusatzliche Qualifizierungen sowie ggf. deren Finanzierung.

pro futura




Berufliche und allgemeine
Weiterbildung

Konzeption und Durchflihrung marktgerechter Qualifizierung in betriebswirtschaftlichen,
kaufmannischen und medienorientierten Berufsfeldern, im sozialen Dienstleistungsbereich sowie
dem Natur- und Umweltschutz.

Durchfiihrung von Integrationskursen, ESF- geférderten Qualifizierungen flir Teilnehmer an
Arbeitsgelegenheiten sowie Kompaktseminare der beruflichen und allgemeinen Weiterbildung

Garantie flr einen offenen Zugang zu unserem Weiterbildungsangebot, das komplex geférdert
wird.

Kooperation mit der Bundesagentur fiir Arbeit, den JobCentern, Betrieben, Bildungseinrichtungen
und Praktikumspartnern.

Gezielte Hilfe flir Teilnehmer, sich durch praventive Weiterbildung fit zu machen flir ihre
berufliche Zukunft



Zertifizierte Weiterbildungsangebote

(auch mit Bildungsgutschein)

e Informationstechnologie (PC Grundkurs fir
Einsteiger, Internet, Textbearbeitung,
Tabellenkalkulation, Publikation, Prasentation)

e Postdienstleistungen (Ablauf, OrEanisation,
Zustellung, Kurier-, Express-, Paket-,
Brieforganisation und -ablaufe)

e Betreuungshelfer/in fir Kita und Hort (Vermittlung
von Techniken des Umgangs mit Kindern bis 14
Jahre, Rolle des Spiels in der Entwicklung des
Kindes, Spiel als Werkzeug der Konfliktbewaltigung,
Streit- und Versohnungsmethoden, Methoden der
Padagogik fur den Kita- und Hortbereich)

e Betreuungsassistenz nach § 87 b SGB XI fiir
Pflegeeinrichtungen (Grundkenntnisse der Pflege
und Pflegedokumentation, Rollstuhl-Schiebekurs,
Hauswirtschaft und Ernahrungslehre)

i

pro futura
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ESF geforderte Weiterbildungsangebote

(Auswahl)

e Informationstechnologie (PC Grundkurs fir Einsteiger, Internet,
Textbearbeitung, Tabellenkalkulation, Publikation, Prasentation)

e Postdienstleistungen (Ablauf, Organisation, Zustellung, Kurier-, Express-,
Paket-, Brieforganisation und -ablaufe)

e Grundlagenlehrgang alternative Energien — Beruflicher Einstieg flir
Solarthermie, Photovoltaik und Holzheizungen (Regenerative Energien und
ihre Anwendungen, Energieeinsparung und rationelle Nutzung, Mathematik,
Physik, Funktionsweise Solaranlagen, Funktionsweise Biomasseanlagen)

e Betreuungsassistenz nach § 87 b SGB XI flr Pflegeeinrichtungen
(Grundkenntnisse der Pflege und Pflegedokumentation, Rollstuhl-Schiebekurs,
Hauswirtschaft und Ernahrungslehre)

e Blromanagement / Buchhaltung (allgemeine Bliroorganisation,
anwendungsbezogene Vertiefung der EDV-Kenntnisse, Kommunikation,
Rechtsschulung mit SGB II und III, Arbeitsrecht, Finanz- und Steuerrecht

pro futura
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Warum hat sich pro futura am
Projekt ,,Ressource+" beteiligt?

enoss ‘#l

Integration und Vielfalt

Bundesministerium

fiir Arbeit und Soziale:

‘ e Das Projekt ,Ressource+* wird im Rahmen

ya, { } des XENOS-Programms ,Integration und

Europdischer Sozialfonds * ek Vielfalt* durch das Bundesministerium fur
fir Deutschland EUROPAISCHE UNION  Arbeit und Soziales und den Europaischen

Sozialfonds geférdert.



pro futura

Besonderheiten in Berlin:

® hoher Migrantenanteil (30%), darunter:

o Anteil bei Langzeitarbeitslosen und arbeitslosen
Jugendlichen unverhaltnismanig noch hoher

e (vermeintlich) hoher Anteil an Ungelernten und gering
Qualifizierten

Integration in den Arbeitsmarkt:

o spiurbar schlechtere Integrationserfolge bei
Teilnehmer/innen mit Migrationshintergrund

* Bundesministerium Das Projekt ,Ressource+* wird im Rahmen
I fir Arbeit und Soziale: o, des XENOS-Programms ,Integration und
e n O S Europdischer Sozialfonds Vielfalt“ durch das Bundesministerium fur

Integration und Vielfalt fiar Deutschland EUROPAISCHE UNION  Arbeit und Soziales und den Europaischen
Sozialfonds geférdert.
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Ursachen:

® unzureichende Kenntnisse liber migrationsrelevante
Besonderheiten bei den Arbeitsmarktakteuren

e Gleichheitsprinzip im Herangehen bei der Beratung und Betreuung
aller Teilnehmer/innen

e Fehlende Instrumente und Standards zur Erfassung und im
Umgang mit interkulturell bedingten Besonderheiten und
Ressourcen

e Unzureichende Qualifizierung des Betreuungspersonals im Umgang
mit interkulturellen Besonderheiten

e Unzureichende Kenntnisse und fehlender Zugang zu Unternehmen
des ersten Arbeitsmarktes als potenzielle Arbeitgeber, die speziell
interkulturelle Ressourcen und Fahigkeiten nachfragen

* Bundesministerium ‘ E s F L Das Projekt ,Ressource+“ wird im Rahmen

e r:& I fiir Arbeit und Soziale: o, . des XENOS-Programms ,Integration und
Europdischer Sozialfonds * ok x Vielfalt* durch das Bundesministerium fur

Integration und Vielfalt fiar Deutschland EUROPAISCHE UNION  Arbeit und Soziales und den Européischen

Sozialfonds geférdert.
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Folgen fehlender interkultureller Offnung:
e interkulturelle Potenziale bleiben im Verborgenen

e keine oder unzureichende Nutzung von inter-
kulturellen Ressourcen

o uneffektive Forderung von Migrant/innen
e Schlechtere Integration von Migrant/innen

e Desintegrationstendenzen bei den Migrant/innen

* Bundesministerium Das Projekt ,Ressource+* wird im Rahmen
I fir Arbeit und Soziale: o, des XENOS-Programms ,Integration und
e n O S Europdischer Sozialfonds Vielfalt“ durch das Bundesministerium fur

Integration und Vielfalt fiar Deutschland EUROPAISCHE UNION  Arbeit und Soziales und den Europaischen
Sozialfonds geférdert.
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These:

~Kein Mensch ist ungelernt. Wir lernen jeden Tag"

o gilt fiir alle Zielgruppen von arbeitslosen Menschen, auch und insbesondere
fur vermeintlich nicht- und niedrig qualifizierte Migrant/innen

e bei den meisten schiummert ein betrachtliches Potenzial an Kenntnissen und
Erfahrung, die bei herkommlichem Herangehen an die Integrations-
bemiihungen im Verborgenen bleiben

» besonders ausgepragt bei Migrant/innen (aufgrund fehlender oder nicht
anerkannter Abschliisse, aufgrund fehlender interkultureller Offnung)

e viele Kenntnisse und Fahigkeiten ,schlummern" ohne Zeugnis oder Zertifikat
und missen durch kompetentes Personal und qualifiziertes Herangehen ,,zu
Tage gefordert™ werden

* Bundasministerium ‘ e Das Projekt ,Ressource+* wird im Rahmen
e n O S I fiir Arbeit und Soziale: o, T des XENOS-Programms ,Integration und

Europdischer Sozialfonds * ok Vielfalt* durch das Bundesministerium fur
Integration und Vielfalt fiar Deutschland EUROPAISCHE UNION  Arbeit und Soziales und den Européischen
Sozialfonds geférdert.
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Was ist zu tun?

= @ Elslund&srpinisfteriuqn ‘ e Das Projekt ,Ressource+* wird im Rahmen
eno fiir Arbeit und Soziale: -, . } des XENOS-Programms ,Integration und
S Europdischer Sozialtands * gk Vielfalt® durch das Bundesministerium flr

Integration und Vielfalt fiar Deutschland EUROPAISCHE UNION  Arbeit und Soziales und den Europaischen
Sozialfonds geférdert.
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Handlungsbedarf:

e Ermittlung und Erfassung interkulturell relevanter
Daten, Besonderheiten und Ressourcen bei den
Teilnehmer/innen

e Entwicklung geeigneter Instrumentarien und Standards zur
Erfassung interkulturell relevanter Ressourcen

e Entwicklung konstruktiver interkultureller
Handlungskompetenz und Handlungsfahigkeit beim
Stammpersonal in BQU

e gezielter Einsatz und Weiterentwicklung interkultu-
reller Ressourcen bei kompetenter Inte-
grationsarbeit

* Bundesministerium ‘ s e Das Projekt ,Ressource+* wird im Rahmen
F\ | fir Arbeit und Soziale: o, E F T des XENOS-Programms ,Integration und
e n o S Europdischer Sozialfonds Taan” Vielfalt* durch das Bundesministerium fur
Integration und Vielfalt fiar Deutschland EUROPAISCHE UNION  Arbeit und Soziales und den Européischen

Sozialfonds geférdert.
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e Ermittlung von potenziellen Arbeitgebern, die bestimmte
Fahigkeiten und Fertigkeiten dieser Zielgruppe nachfragen
(Sprachkenntnisse, Kenntnisse von Mentalitat, u.a.)

e Kontaktaufnahme und enge Kooperation mit Unternehmen der
lokalen und regionalen Wirtschaft

»den Teilnehmern die Mdglichkeit geben, ihr ,Kapital® an
Fahigkeiten in echten Arbeitssituationen zu aktivieren,

»den Teilnehmern die Mdglichkeit geben, sich im Betrieb
arbeitsplatzbezogen zu qualifizieren,

»den Unternehmen die Mdéglichkeit geben, potenzielle Arbeit-
nehmer in Probearbeit kennen zu lernen und optimal flr den
einzelnen Arbeitsplatz weiter zu entwickeln

* Bundesministerium
I fiir Arbeit und Soziale: -
e n O S Europédischer Sozialfonds Vielfalt“ durch das Bundesministerium fir

Integration und Vielfalt fiar Deutschland EUROPAISCHE UNION  Arbeit und Soziales und den Europaischen
Sozialfonds geférdert.

Das Projekt ,Ressource+* wird im Rahmen
des XENOS-Programms ,Integration und




pro futura

e Entwicklung spezieller Bildungsangebote

» die die (verborgenen) Potenziale und Ressourcen aus
interkulturellem Zusammenhang aufgreifen und

» gezielt auf die Bedarfe der Wirtschaftsunternehmen
(insbesondere auch MSO und Einwandererunternehmen)
ausgerichtet sind

e Entwicklung von auditierungsfahigen Qualitatsstandards beim
Einsatz kompetenzorientierter, an interkulturellen Ressourcen
anknupfender Integrationskonzepte fur Beschaftigungs- und
Qualifizierungsunternenmen und

e entsprechende Qualifizierung des internen Personals

* Bundesministerium e Das Projekt ,Ressource+* wird im Rahmen
fiir Arbeit und Soziale: -, T des XENOS-Programms ,Integration und
e n o S Europdischer Sozialfonds Y Vielfalt* durch das Bundesministerium fir

Integration und Vielfalt fiar Deutschland EUROPAISCHE UNION  Arbeit und Soziales und den Europaischen
Sozialfonds geférdert.



pro futura

Beschaftigungs- und
Qualifizierungsunternehmen konnen
Integrationsmotoren sein, indem sie sich in
threr Arbeit zur Integration von
Migrant/innen interkulturell offnen,
konsequent einen kompetenzorientierten und
ressourcenbasierten Ansatz verfolgen und
dabei moglichst zertifizierte Instrumente von
hohem Qualitatsstandard einsetzen.

* undesministerium Das Projekt ,Ressource+* wird im Rahmen
' fir Arbeit und Soziale: o, des XENOS-Programms ,Integration und
e n O S Europdischer Sozialfonds Vielfalt“ durch das Bundesministerium fur

Integration und Vielfalt fiar Deutschland EUROPAISCHE UNION  Arbeit und Soziales und den Europaischen
Sozialfonds geférdert.




Wettbewerbsvortelil Diversity -
Warum Unternehmen kulturelle

Vielfalt fordern

Arbeitsgemeinschaft selbststandiger Migranten e.V. (ASM)
Dorothee Kodra

Schauenburgerstr. 49

20095 Hamburg

Tel. 040/36138-766

www.asm-hh.de




Arbeitsgemeinschaft

Selbststandiger

Migranten e.V.

e am 13. Marz 2007 gegrindet
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Uber ASM

Ziele

* (starkere) Einbindung migrantischer Unternehmer/innen in das
Wirtschaftssystem

 Sensibilisierung der Mehrheitsgesellschaft fir migrantische
Wirtschaftsaktivitaten

Zielgruppen

 Betriebe deren Inhaber/innen Migrationshintergrund haben
» Existenzgriunder/innen mit Migrationshintergrund

» Ausbildungsplatzsuchende

Aktivitaten

» Akquise und Vermittlung von Ausbildungsplatzen
» Existenzgrindungsberatung

* Netzwerkarbeit
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Diversity bei ASM

Mitarbeiterstruktur

14 Mitarbeiter/innen

* 11 mit Migrationshintergrund

6 unterschiedliche kulturelle Hintergrinde
8 unterschiedliche Sprachen

e 7/ Frauen, 7 Manner

* Altersspanne: 22-63

Einsatz des Personals
* nach sprachlichen und kulturellen Kenntnissen
 nach fachlichen Qualifikationen
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Struktur der ASM-Zielgruppe Betriebe

Existenzgrindungsberatung

* Beratung von rd. 940 existenzgrindungswilligen Migrant/innen (seit 2008)
» Herkunft: 90 verschiedene Staaten

* 62% mit tlrkischer Herkunft

Ausbildungsplatzakquise

» Beratung von rd. 670 Betrieben (seit 2008)

 davon bilden ca. 240 Betriebe aus

* rd. 69% der Betriebsinhaber/innen haben einen tirkischen Hintergrund
» 74% Einzelhandel, 15% Gastronomie, 5% Grof3handel
 durchschnittliche Betriebsgrol3e: 5-6 Mitarbeiter/innen
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Struktur der Zielgruppe Auszubildende

Staatsangehorigkeit der 550 vermittelten Ausbildungsplatzsuchenden (seit
2008):

deutsch-deutsch
19%

tirkisch
37%

deutsch mit
Migrationshinter-
grund 33%

afghanisch
3%

sonstige (nicht-
deutsch)
8%
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Vorteile durch Diversity bei ASM

Persdnliche/betriebsinterne Vorteile

» tAgliche Schulung interkultureller Kompetenz
* kulturelle Gegensatze erganzen sich

» Abbau von Vorurteilen

Wettbewerbsvorteile

* Zugang zu verschiedenen Communities

* passgenaue Ansprache von Zielgruppen

* Ziele und Zielgruppen werden erreicht

» zufriedene Auftraggeber/Finanziers

 gute Voraussetzungen fur zukinftige Projektfinanzierung




Vielen Dank fur Ihre Aufmerksamkeit!




Avrupa Tlrk Isadamian ve Sanayiciler Demegi

Verband Tdrkischer Untemehmer und Industrieller in Europa

Association of Turkish Businessmen and Industrialists in Europe

ATIAD: DER VORREITER UND FURSPRECHER DER
TURKEN IN EUROPA IN DER GESCHAFTSWELT

Prof. Recep Keskin
Vorstandsvorsitzender




Agenda

Die turkische Bevolkerung in Deutschland und Europa
Turkische Unternehmen in Deutschland und Europa

ATIAD als Selbstorganisation

Vision

Ziel und Zweck

Grundsatze

Organisationsstruktur und Handlungsfelder
Kooperationsnetzwerk

Mitglieder

Handlungsfelder und Projekte
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Die turkische Bevolkerung in Deutschland und Europa

Im Gegensatz zur deutschen Die Zahl der tlrkischstammigen Bevélkerung
Bevolkerungszahl, wird ein stetiges zeigt einen positiven Trend und wird in

Wachsen der Zahl der Personen mit Deutschland und Europa weiter ansteigen.
Migrationshintergrund prognostiziert.

4.000.000
3.500.000
100 -
3.000.000
80 - K‘
2.500.000
60 /
40 - 2.000.000 /
20 - 1.500.000 /
0 : , J 1.000.000 7
1998 2030 2050 2080 500.000 —
0 — "
1960 1970 1980 1990 2000 2010
OMigranten 0O Deutsche —&— Deutschland Europa

Quelle:
Bundesamt flr Statistik:
Mikrozensus 2005
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Turkische Unternehmen in Europa

Zahl tarkischstammiger Unternehmen und deren

Gesamtumsatz
(1995-2015 / Mrd. Euro)
180.000 100
87
160.000 — 90
140.000 160.000 BF:%
120.000 T 70
/ + 60
100.000 — 40,5
M— L] 1 50
80.000 131,37 - 1 40
25 4 o
60.000 —— 21,6 87.600 94.000 1 30
40.000 1 20
20.000 1 10
0 0

1995 1997 1999 2001 2003 2005 2015

_ Quelle:
ATIAD/KPMG und TAM
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Turkische Unternehmen in Deutschland

Bis 2015 wird sich der jahrliche Umsatz, das 12‘_0'000
Investitionsvolumen und der Beitrag zum o
Bruttosozialprodukt der tlrkischen Unternehmen 66%
verdoppeln. 72.000
61.300 26%
57.000 5000 ’
I I o

1999 2001 2003 2007 2008-2014 2015%*

4 2007 ~ Projektion 2015* )
Umsatz pro Jahr 36,0 Mrd. EURO 66,5 Mrd. EURO
Investitionsvolumen 8,0 Mrd. EURO 15,3 Mrd. EURO
Beitrag zum BSP 350.000 Mitarbeiter 720.000 Personen

N

Quelle: Bundesamt fiir Statistik, ATIAD, KPMG und TAM

5

r ® Al
q [I q D Prof. Recep Keskin



ATIAD als Selbstorganisation
Vision

ATIAD -

VORREITER UND FURSPRECHER
DER TURKEN IN EUROPA IN DER
GESCHAFTSWELT!




ATIAD als Selbstorganisation von Unternehmen
Ziel und Zweck

» Die Forderung und Pflege der wirtschaftlichen Beziehungen zwischen der Turkei und Deutschland
sowie der Turkei und den weiteren EU- und EFTA Landern.

» Der Verein férdert durch Informationen, Ausbildung und sonstige Dienstleistungen das
Verstandnis zur vertiefte wirtschaftliche und kulturelle Zusammenarbeit zwischen tirkischen,
deutschen und européischen Unternehmern.

» Der Verein informiert alle Mitglieder Gber wirtschaftliche Mdglichkeiten und Gegebenheiten in den
jeweiligen Landern.

» Der Verein informiert seine Mitglieder Uber wirtschaftliche Rechte der Unternehmer in der TUrkei
und Europa und vertritt die Interessen der Mitglieder gegenulber tirkischen, deutschen und
europaischen Behdrden.

» Der Verein fordert die Vertiefung der Kontakte zwischen den Mitgliedern des Verbandes, zu den
Wirtschaftsorganisationen und Institutionen in der Tarkei und in Deutschland sowie in den EU-
und EFTA-Mitgliedsstaaten.

» Der Verein setzt sich fir den Abbau der Handelshemmnisse im AuBBenhandel zwischen Turkei und
der Bundesrepublik einerseits und der Tarkei und den EU- oder EFTA-Landern andererseits ein.

> Der Verein informiert seine Mitglieder fortlaufend (iber den Stand und die jeweiligen Anderungen
in Wirtschafts-, Steuer-, Arbeits- und Tarifrecht, sowie in allen spezifischen Fragen in Handel
zwischen der Tlrkei und den europaischen Landern.

r ® Al
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ATIAD als Selbstorganisation von Unternehmen
Grundsatze

>

ATIAD glaubt als ein demokratischer Verein an die Prinzipien der
Rechtsstaatlichkeit und die Bewahrung der Menschen- und
Minderheitenrechte.

ATIAD ist keiner politischen Richtung zugehorig. Gleichzeitig wendet sich der
Verein gegen die Instrumentalisierung der Religion zu politischen Zwecken
und steht fur die Grundrechte der Glaubens- und Gedankenfreiheit ein.

ATIAD ist eine liberale Vereinigung, die die freie Marktwirtschaft verteidigt und
internationale Geschaftsgepflogenheiten beflrwortet.

ATIAD glaubt an internationale Integration auf globalen Markten, férdert und
unterstitzt das Unternehmertum.

ATIAD versteht kulturelle Vielfalt als Bereicherung und unterstlitzt die
Integration, der in Deutschland und Europa lebenden Tirken in die
Gesellschaft.

r ® Al
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ATIAD als Selbstorganisation von Unternehmen

Organisationsstruktur und Handlungsfelder

)

ITGLIEDERBETREUUN
/UYE HIZMETLERI

VORSTAND / YONETIM KURULU

Prof. Recep Keskin, Prof. Dr. Yusuf Ziya Aksu, Firat Baz,
Dipl. Kfm. Dogan Gilsen, Mustafa Baklan, Hans-Michael Sona

VORSTANDSVORSITZENDER

/YONETIM KURULU BASKANI
Prof. Recep Keskin

[M

GESCHAFTSFUHRER
/ GENEL SEKRETER
Omer Saglam
4 )
REFERAT 2: REFERAT 3: —_
) REFERAT 1: EUROPAISCH-TURKISCHE DEUTSCH-TURKISCHE = m
OFFENTLICHKEITSARBEIT BEZIEHUNGEN WIRSCHAFTSBEZIEHUNGEN/ g X
IHALKLA ILISKILER BiRiMi /AVRUPA BIRLIGI-TURKIYE TURK-ALMAN EKONOMIK =
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N
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REFERAT 4: REFERAT 5: z@
TURKISCHES INTEGRATION IN DIE REFERAT 6: m) S(
UNTERNEHMERTUM IN D ARBEITSWELT ERZIEHUNG UND BILDUNG/ < =
/ALMANYA 'DAKI TURK /CALISMA HAYATINA EGITIM VE OGRENIM BiRIMI ':: <
GIRISIMCILIGI BIRIMI ENTEGRASYON BIRIMi L y
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ATIAD - Kooperationsnetzwerk (1/2)

Boauliragia der
Bundeseeqgierung fiir Megraticn,

und Technologie FAilchtlirge und Intagration

B Bundesministerium ﬁ Bundesministerium
.. BVMW @ | for Wirtschait | fiir Arbeit und Soziales @

Bundesverband
mittelsténdische Wirtschaft

Ministerium far Arbeit, =
Gesundheit und Soziales 5
des Landes 1
Nordrhein-Westfalen 1 [

Ministerium flr Generationen,
ﬂm‘ﬁﬁbﬂ’ Familie, Frauen und Integration
nrw

des Landes Nordrhein-Westfalen

\idabusipng dv Ministerium fiir
Nordrhein-Westfalen e.V. Schule und Weiterbildung
des Landes Mordrhein-Westfalen
0" ZDH ar
f"\ . ZENTRALVERBAND DES
pro Ruhrgebret DEUTSCHEN MANDWERKS

EUROPAISCHE UNION

) DEIK

DIS EKONOMIK ILISKILER KURULU
FOREIGN ECONOMIC RELATIONS BOARD

WESTDEUTSCHER HANDWERKSKAMMERTAG

Jmmscun.rrs.luunmn e Agentur
[w Mordrhein-Westfalen flr Arbeit

BUSINESS

ANGELS DGE BILDUNGSWERK
NETZWERK
DEUTSCHLAMD ¢

HZ.TIAD

|| \ca )
. A 3 7
; 5 3
=
Industrie- und Handelskammer m
IHK R g * Bertelsmann Stiftung
% r
L=
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Einige Mitglieder (1/2)

g f@m_h\ Kz EIE Ziraat Bank International
Dewlschland Aktiengesellschatt DEMiR-HALK BANK
(NEDERLAND) N.V.

A 9% GarantiBank __

MARK International N.V.

®
rAl_I AD Prof. Recep Keskin 12



Einige Mitglieder (2/2)

saniex.

B0 AKTIN
ITHALAT [HRACAT Tic. SAN.A S

UNSAL GMBH

SPEDITION STEEL
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Handlungsfelder und Projekte (1/4)

BERUFLICHE INTEGRATION
/MESLEK HAYATINA ENTEGRASYON

ERZIEHUNG UND BILDUNG
/EGITIM VE OGRENIM

DE__UTSCH-Tl"JRKISCHE WIRTSCHAFTSBEZIEHUNGEN
/TURK-ALMAN EKONOMIK ILISKILERI

EU-MITGLIEDSCHAFT DER TURKEI /
TURKIYE'NIN AB UYELIGI

r . Al
Q [I q D Prof. Recep Keskin
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Der bundesweite Informations- und Beratungsdienst
far turkische KMU

- AMcOXIVUV-HOr—1

ISTE BILGI

Ziel: Anregung und Férderung der Teilnahme an
Weiterbildungs- und QualifizierungsmaBnahmen der
Beschaftigten mit tirkischem Migrationshintergrund
in Deutschland, Beratung der tirkischen
Unternehmen vor und nach der Unternehmens-
grindung.

Projekttrater: ATIAD
Projektpartner: Bildungs- und Beratungszentren,
Unternehmen und Arbeitgeberverbande

Kooperationspartner : Bundesministerium flr
Arbeit, EU

AlTAD

Prof. Recep Keskin
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Handlungsfelder und Projekte (2/4)

TURKISCHES UNTERNEHMERTUM IN DEUTSCHLAND UND EUROPA
/ALMANYA VE AVRUPA‘ DA Ki TURK GIRISIMCILIGI

BERUFLICHE INTEGRATION
/MESLEK HAYATINA ENTEGRASYON

DE"UTSCH-Tl"JRKISCHE WIRTSCHAFTSBEZIEHUNGEN
/TURK-ALMAN EKONOMIK ILISKILERI

EU-MITGLIEDSCHAFT DER TURKEI /
TURKIYE'NIN AB UYELIGI

r . Al
A[I Q D Prof. Recep Keskin
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ATIAD — Bildungsforderpreis

Ziel: Sensibilisierung tarkischer Eltern und
Jugendlicher fir das Thema Bildung durch die
Auszeichnung erfolgreicher tirkischer Jugendlicher in
den Kategorien Abitur, Ausbildung, Meister,
Hochschulabschluss und Promotionsarbeit

ATIAD-

Forderpreisverleihung Organisation: ATIAD

Datum und Ort: Mai 2009, Disseldorf

OZCI—MmMrIiIim<mn—mXIT
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Handlungsfelder und Projekte (3/4)

TURKISCHES UNTERNEHMERTUM IN DEUTSCHLAND UND EUROPA
/ALMANYA VE AVRUPA‘ DA Ki TURK GIRISIMCILIGI

BERUFLICHE INTEGRATION
/MESLEK HAYATINA ENTEGRASYON

ERZIEHUNG UND BILDUNG

/EGITIM VE GGRENIM

DEUTSCH-TURKISCHE WIRTSCHAFTSBEZIEHUNGEN
/TURK-ALMAN EKONOMIK iLiSKILERI

EU-MITGLIEDSCHAFT DER TURKEI /
TURKIYE'NIN AB UYELIGI

r ® Rl
A[I Q D Prof. Recep Keskin
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Forderung der deutsch-turkischen
Wirtschaftsbeziehungen unter Wirtschaftjunioren

OZCIMOZ>»ImM<

Promotion of the Civil
Society Dialogue
Between EU and Turkey
-Youth Initiatives for
Dialogue

Ziel : Foérderung der deutsch-turkischen

Wirtschaftsbeziehungen junger Unternehmer.

Projekttrager: UGIAD und ATIAD

Projektdauer: Juni 2008 — August 2009

AlTAD

Prof. Recep Keskin
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Avrupa Tiirk Isadamlari ve Sanayicileri Dernegi WWW- I stEb I I gl de
Verband Tirkischer Unternehmer und Industrieller in Europa
tion of Turkish Busir 1 and Industrialists in Europe 7 ‘h

KENDI iSiNiZi KURMAK, iSYERINiZi KORUMAK
VEYA GENiSLETMEK Mi iSTIYORSUNUZ? » »

Mochten Sie sich selbstandig machen oder Ihre Existenz sichern und erweitern?

MESLEKI YASAMINIZDA iLERLEMEK
MI ISTIYORSUNUZ2» »

Maochten Sie sich beruflich qualifizieren und weiterentwickeln?

Geleceginizin giivencesi

ALMANYA‘DAKI KiiCiiK VE ORTA OLCEKLI TURK iSLETMELERINE
YONELIK BILGILENDIRME, DANISMA VE DESTEK MERKEZI

BUNDESWEITER INFORMATIONS- UND BERATUNGSDIENST
FUR TURKISCHE KMU IN DEUTSCHLAND

Geférdert durch:
* Bundesministerium
2% | fiir Arbeit und Soziales
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nnnnnnnnnnnnnn

EUROPAISCHE UNION
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> ATIAD als Selbstorganisation von Unternehmen

> Die turkische Bevolkerung in Deutschland und
Europa

> Turkische Unternehmen in Deutschland

> Informations- und Beratungsdienst: @~,, g1

==

y Bundesministerium
F ® | \ E S F % fiir Arbeit und Soziales
AITAD a

Eurapiischer Soriallonds

EUROPAISCHEUNION ~  forpeutschland



ATIAD als Selbstorganisation
von Unternehmen (1/2)

Organisationsstruktur und Handlungsfelder

VORSTAND / YONETIM KURULU

Prof. Recep Keskin, Prof. Dr. Yusuf Ziya Aksu, Firat Baz,
Dogan Gilsen, Mustafa Baklan, Derya Asci, Ahmet Kalkan

VORSTANDSVORSITZENDER

/YONETiM KURULU BASKANI
Prof. Recep Keskin

GESCHAFTSFUHRER
/ GENEL SEKRETER

Omer Saglam M. A.

@ te bilgi

REFERAT 3:
DEUTSCH-TURKISCHE
WIRSCHAFTSBEZIEHUNGEN/
TURK-ALMAN EKONOMIK
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ATIAD als Selbstorganisation @ te bilgi
von Unternehmen — Einige Mitglieder (2/2)
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Die turkische Bevolkerung
in Deutschland und Europa

Im Gegensatz zur deutschen
Bevolkerungszahl, wird ein stetiges
Wachsen der Zahl der Personen mit
Migrationshintergrund prognostiziert.

Die Zahl der tirkischstammigen

Bevolkerung zeigt einen positiven Trend

und wird in Deutschland und Europa
weiter ansteigen.
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Unternehmer mit Migrationshintergrund in Deutschland
Selbstédndigkeitsquote: Deutsche — Migranten -- i
€ e bilgi

releceginizin giivencesi

Selbstandigkeitsquote der Bevolkerung von 15 bis 65 Jahren (2007)

14 - 13,1
12 - 10,4
10 - 88

8 - 7,3 7.2

6 - 53

Manner
4 .
® Frauen
2 - ® Insgesamt
0
X
@06 §o° Q-‘;\\OQ &@
© < < &
@ NG @ ©
Q& < 2
X O ©)
® @ 2@
O 9 P
& <& A
,é'\\cb Quelle: Einwanderungsgesellschaft 2010,
& Sachverstandigenrat deutscher Stiftungen fiir Integration und Migration, S. 180
AN
o

Bundesministerium

Hiﬁ)‘ - & E s F L [t

Eurapiischer Soriallonds

EUROPAISCHE UNION fir Deutschland



Turkische Unternehmen in Deutschland (1/2) @ﬁ hilg}

Es wird erwartet, dass innerhalb der
nachsten 10 Jahre sich der jahrliche

Umsatz, das Investitionsvolumen

und der Beitrag zum BSP der tlirkischen

Unternehmen verdoppelt.

57.000

58.000 61.300 I 26%

5

UL

130.000

A

80,5%

N B
1999 2001 2003 2007 2008-2014 2020%

4 2007 Projektion 2015%
Umsatz pro Jahr 36,0 Mrd. EURO 70,0 Mrd. EURO
Investitionsvolumen 8,0 Mrd. EURO 18,0 Mrd. EURO
Beitrag zum BSP 350.000 Mitarbeiter 720.000 Personen y
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Turkische Unternehmen in Deutschland (2/2) e

ccccccccccccccccccccc

Branchenstruktur

Turkische Unternehmer haben sich in fast allen
Branchen etabliert und sich neben einer
Beschaftigung mit klassischen Branchen auch
modernen Wirtschaftszweigen zugewandt.

Die Branchenverteilung zeigt eine Dominanz der
Handelsbranche (35 %) und des Gastgewerbes
(25%), gefolgt von Dienstleistung (22%) und
Handwerk( 18 %).

Quelle : Zentrum fur Turkeistudien, Essen 2005

Bundesministeriu

Hiﬁ)‘ - é E S F L [t

sssssssssssssssssssssss

EUROPAISCHEUNION ~  forpeutschland



Ty
(D

n O.—

2&;—‘.
vQ
ol ®
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Haben Sie vor der Grundung lhres Unternehmens
Beratungsleistungen in Anspruch genommen?
80

70

60

50

40

30

20
10
0]

Ja(27 %) Nein (73 %)

Nach einer Untersuchung des PriceWaterhouseCoopers

(2009) nehmen 73 % der befragten turkischen Unternehmen die
bestehenden Bildungs- und Beratungsdienstleistungen nicht in
Anspruch.
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> Uberdurchschnittlich hohe SchlieBungszahlen:
Die Zahl der SchlieBungen tarkischer Unternenmen im
Vergleich zu deutschen Unternehmen ist doppelt so hoch.

» Hoher Anteil der Betriebsinhaber ohne Berufsabschluss

» Mangelnde Sprachkenntnisse erschweren die Nutzung der
Beratungs- und Qualifizierungsangebote.

» Die Zahl der Arbeitslosen innerhalb der tarkischen
Bevolkerung ist im Vergleich zu der deutschen Bevolkerung
doppelt so hoch.
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Unternehmer mit Migrationshintergrund in Deutschland
Grindungs- und SchlieBungsintensitat @ te bi lgl

Grindungs- und SchlieBungsintensitat
pro 10.000 Erwerbspersonen (2008)
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Selbstandige mit Migrationshintergrund in Deutschland
Vorrangige Handlungsfelder @ ] PR
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Verbesserung der Existenzgriindungsvorbereitungen

s

Verbesserung des Zugangs zum Fremdkapital

/ offentlichen Fordermitteln
C

Verbesserung des Zugangs zur beruflichen

Qualifizierungsmalnahmen (einschlief3lich Erganzungs- und
Nachqualifizierung)

Information und Beratung im Bereich der Unternehmensnachfolge
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Wir informieren und beraten turkische Unternehmer und
Existenzgrunder in Deutschland uber:

» Moglichkeiten der beruflichen Qualifizierung, insbesondere der
Nach- und Erganzungsqualifizierung

» Die Chancen der Externenprifung

» Forderprogramme zur Existenzgrindung und Existenzsicherung und 11
berufliche Qualifizierung

» Beratungs- und Qualifizierungsdienstleiter in der unmittelbaren Umgebung

» Passgenaue Qualifizierungsangebote

» Anerkennung der in der Turkei erworbenen Bildungsnachweise

» Moglichkeiten der Unternehmensnachfolge und Kooperationsmoglichkeiten
mit deutschen Unternehmern
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Unternehmer mit Migrationshintergrund in Deutschland

Eine Moglichkeit fiir den Weg in die Selbstandigkeit,
auch fur Menschen mit tirkischem Migrationshintergrund

Jahrliche Unternehmensiibertragungen und betroffene
Beschiftigte nach Ubertragungsursache
im Zeitraum 2010 bis 2014

22.000
Unternehmen
mit ca. 287.000
Beschaftigten
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Ubergabegrund Ubergabegrund Ubergabegrund
Alter Tod Krankheit
Quelle:
18.900 Unternehmen 2.200 Unternehmen 900 Unternehmen Institut fir
mit ca. 247.000 mit ca. 29.000 mit ca. 11.000 .
e e e Mittelstandsforschung
Beschéftigten Beschéftigten Beschéftigten
. . . Bonn, 2010
St06-07a10
© IfM Bonn 2010

betroffene Beschaftigte (jahrlich) 287.000
betroffene Beschaftigte (insgesamt) : 1.400.000
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Durch die Einrichtung von Info-Points
Bereitstellung einer kostenfreien Hotline-Nummer

Durchfihrung von lokalen und regionalen
Informationsveranstaltungen

Publikation und Verbreitung eines monatlich
erscheinenden Newsletters
RegelmaBige Informationen per Rundmail

Unterstitzung der lokalen tirkischen
Unternehmervereinigungen

Durchfihrung der Jahrestagung ,, Tag der tirkischen
Wirtschaft in Deutschland®

Kooperation mit 6ffentlichen Regelanbietern und privaten
Einrichtungen
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Mit wem?

> Lokale bzw. regionale
tirkische Unternehmervereinigungen
» Handwerkskammern
» Industrie- und Handelskammern
» Volkshochschulen
» FoOrderbanken
» Sparkassen
» Agenturen fur Arbeit
» Wirtschaftsforderungsamter
> StarterCenter (NRW)
» Gewerbeamter
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Vielen Dank fur lhre Aufmerksamkeit!
liginiz icin tesekkiirler!
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Ucretsiz bilgi hatti / Kostenfreie Hotline

0800-12 45 44 4

Internet

www.istebilgi.de
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»Sprache: Integrationshemmnis oder Vermittlungsvorteil ?“
- Thesen auf Grundlage der Expertise ,Interkulturelle Kompetenz als Bestandteil
beruflicher Handlungskompetenz“ fiir das Projekt ,,Ressource+“ der Bundesarbeits-
gemeinschaft Arbeit. Beitrag zur 2. Fachtagung des Projekts ,,Ressource+“ am 28.6.10
in Hamburg

Wolfgang Erler

1. Mangelnde Sprachkenntnisse sind ein Integrationshemmnis: Ja!

Dass mangelnde deutsche Sprachkenntnisse, zumal solche in der Bildungssprache', ein
massives Hemmnis beim Zugang zu qualifizierten Positionen im Arbeitsmarkt — und zunehmend
zu jedem Job in Deutschland - sind, damit rechnen wir alle. Damit rechnet auch die Integra-
tionspolitik, die deshalb dem Spracherwerb in Integrationskursen oder auch in speziellen MaB-
nahmen zum berufsbezogenen Deutsch (vor allem im sogenannten ESF-BAMF-Programm)
hohe Prioritat gibt und dafir viel Geld bereitstellt. Die 6ffentlich-medialen Debatten verfestigen
diese These von den ungenigenden Sprachkenntnissen als Integrationshemmnis. Dabei gilt
natUrlich auch das Umgekehrte: Mangelnde Integration ist auch ein Hemmnis beim Sprach-
erwerb. Wer keine Gelegenheiten hat oder schaffen kann, in seinen sozialen Netzwerken alltags
Deutsch zu sprechen, bei dem gehen in erstaunlich kurzer Zeit groBe Bestande von erworbe-
nem Kurs-Deutsch wieder verloren. Sprache lebt vom Leben, von angewandter Sprachpraxis.

2. Fremd- und muttersprachliche Kennnisse sind eine berufliche Qualifikation
und deshalb auch ein Vermittlungsvorteil: Ja!

Fragt sich nur, fir wen und unter welchen Bedingungen. Wir haben gehoért, dass keineswegs nur
in der Deutschen Bank, sondern bei immer mehr multinational aufgestellten Unternehmen
Englisch zur Verkehrssprache auch unter Deutschen erklart worden ist. Und ganz allgemein
wissen oder ahnen wir wenigstens, dass die Globalisierung von den vielen Akteuren des
langjahrigen Exportweltmeisters Deutschland bis hin zu den Monteuren stdwestdeutscher
Maschinenbauer vor allem Englischkenntnisse verlangt, wenn schon nicht solche des Chine-
sischen. Das hat auch etwas mit sprachlicher Homogenisierung zu tun und nimmt sich zunachst
ja nicht gerade als Auspragung sprachlicher Vielfalt, sondern eher als Nivellierung aus. Natrlich
ist es besser, wenn die wirtschaftlichen Akteure der Exportnation Deutschland beim Ex- und
Import nach und aus Lateinamerika auch Spanisch oder Portugiesisch sprechen und verstehen.
Das gleiche gilt fiir Arabisch, Russisch oder auch fir Chinesisch. Und es gilt auch fiir die vielen
Sprachen, die in der européaischen Union gesprochen werden, wohin immer noch der Léwen-
anteil der deutschen Gesamtexporte geht. Das ist plausibel, und dazu gibt es auch Umfrage-
daten: Eine fir das BAMF erstellte Expertise zur Nutzung der Mehrsprachigkeit von Menschen
mit Migrationshintergrund® berichtet, dass bei europaweit befragten kleinen und mittleren Unter-
nehmen ein groBer Anteil (etwa 50%), einen direkten Zusammenhang zwischen fremdsprach-
lichen Kompetenzen bei Angehdrigen der eigenen Belegschaft, der Produktivitat und dem
Markterfolg (zumal im Export) feststellt und deshalb auf die eine oder andere Art solche
Sprachkompetenzen férdert. Die Herkunftssprachen von Migranten/innen sind dabei allerdings
eher weniger im Blick.

3. Muttersprachliche Kenntnisse von Menschen der wichtigsten Zuwanderer-
Gruppen werden nicht wertgeschatzt.

Dass es eine klare Wertschatzungs-Hierarchie fir die nichtdeutschen Sprachen in Deutschland
gibt, begleitet Bahnreisende als Eindruck seit Jahrzehnten. Nicht hinauslehnen!, hieB3 es da in
Zugen, deren Fenster noch geéffnet werden konnten, do not lean out, und, wohl ein Uber-
bleibsel der multikulturellen kuk-Traditionen, e pericoloso sporgersi, ne pas se pencher au
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dehors. Viersprachig, immerhin, aber die groBen Gruppen Zugewanderter aus Jugoslawien, aus
der TUrkei, aus Spanien, die zu Hunderttausenden mit den deutschen Fernziigen fuhren, waren
es nicht wert, in ihren Muttersprachen gewarnt zu werden. Wir kdnnen zu diesem anekdotischen
Detail noch viele andere hinzufiigen. Am schlagendsten das Beispiel der regelrecht Gberlau-
fenen internationalen Schulen mit ihren zweisprachigen padagogischen Konzepten Deutsch-
Englisch oder Deutsch-Franzdsisch. Zweisprachige deutsch-tirkische Schulen dagegen sind in
Einzelfallen wieder entschlafen, und entsprechende Neugrindungen rufen sofort antimusli-
mische Vorbehalte auf den Plan. Und noch eine Miniatur: Die Bundesagentur fir Arbeit hat als
good-will-Ausweis ihrer interkulturellen Offnung flir Besucher Notizbl6cke mit vielsprachigem
Willkommens-Cover hergestellt. Allein: Der WillkommensgruB auf Tarkisch findet sich in diesem
Sprach-Babylon nicht.
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Wir streifen hier die konfliktgeladene Geschichte der Auseinandersetzung mit der Bedeutung der
Zuwanderer-Muttersprachen flr das Lernen in deutschen Kindergéarten und Schulen. Diese
Auseinandersetzung ist keineswegs eine rein deutsche Angelegenheit, sondern sie steht
international auf der Agenda® — und sie ist eng mit der Abwehr Fremder und der Sorge um die
nationale Eigenidentitat in den Zuwanderungslandern verkoppelt. Der gegenwartig abgetauchte
Diskussionsstrang um das geforderte Bekenntnis zur Leitkultur hat hierzulande auch die sprach-
politische Agenda infiziert und es allen padagogischen Konzepten schwerer gemacht, die die
Stéarkung der Mutter- bzw. Erstsprache als ,Urboden® fir das leichtere Erlernen der Zweit-
sprache betonen. Diese Auseinandersetzung ist auch in der Wissenschaft nicht zu Ende
ausgetragen®. Hier in Hamburg hat Ingrid Gogolin in ihrer Habilitationsschrift, 1994 erstrmals
und 2008 wegen ihrer Aktualitat 2008 nachgedruckt, den Konflikt auf eine pragnante Formel
gebracht ,Der monolinguale Habitus der multilingualen Schule®. Diesen Ball nehme ich im
Folgenden auf.

4. Die Arbeitswelt in der Zuwanderungsgesellschaft kommt ohne gesprochene
Zuwanderer-Sprachen nicht aus

Die Expertise, die wir fir die BAG Arbeit auf der Basis einer Reihe explorativer Interviews mit
Unternehmer/innen oder Personalverantwortlichen erarbeitet haben, setzt sich mit der Realitat
einer multilingualen Arbeitswelt in einem gesellschaftlichen Umfeld auseinander, das weiter so
tut, als sei diese Realitdt monolingual, vom Deutschen beherrscht.

Wir hatten dabei nicht qualifizierte Fachangestellte z.B., medizinische Fachangestellte,
Einzelhandels-, GroB- und AuBenhandels oder Speditionskaufleute mit Migrationshintergrund im
Blick. Die Bedeutung ihrer Muttersprache fur den beruflichen Alltag hat eine Studie des BIBB mit
im Blick vielen Nuancen und auch den darin angelegten Ambivalenzen herausgearbeitet®. Kurz
gesagt: Es ist nicht nur ein Zuckerschlecken, erkennbar als junge Frau turkischer Herkunft in
einer Arztpraxis mit vielfaltigen zusétzlichen Rollen- und Kommunikationsanforderungen
konfrontiert, aber dafiir nicht besser honoriert zu werden. Deshalb gehen einige der flr diese
BiBB-Studie befragten Frauen mit ihrer muttersprachlichen Kompetenz eher zurtickhaltend um.

In unserer Expertise geht es um dagegen um Geringqualifizierte ohne beruflichen Abschluss —
also um die typischen Teilnehmergruppen in den MaBnahmen der in der BAG Arbeit zusam-
mengeschlossenen Beschaftigungs- und Qualifizierungsunternehmen. So weit Geringquali-
fizierte einen Migrationshintergrund haben und ihre Muttersprache gut sprechen, finden sie oft
auch Gelegenheit, sie an ihren Arbeitsplatzen zu nutzen. Allerdings ist der GroBteil der
Arbeitgeber weit davon entfernt, diese Nutzung systematisch als personalpolitische Ressource
wahrzunehmen oder gar zu férdern. Das haben dazu durchgefihrte Arbeitgeber- bzw.
Personaler-Befragungen zutage gefordert’. Dabei zeigte sich ein enger Zusammenhang
zwischen ,Migranten-Gewohntheit“, d.h. Erfahrungen in der betrieblichen Arbeit mit Migranten/
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innen, und der Bereitschaft und Fahigkeit betrieblicher Akteure, einen differenzierten und
potenzialorientierten Blick auf die interkulturellen Vermittlungsleistungen und Kompetenzen ihrer
Beschaftigten mit Migrationshintergrund zu werfen. Allerdings flhrte auch in Unternehmen mit
einem klaren Migrationsprofil (eines Teils) ihrer Beschéaftigten kaum ein Weg zur systematischen
Reflexion oder gar Entwicklung und Férderung dieser Potenziale.
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In der Personalentwicklung ist vor diesem Hintergrund bei sehr vielen Unternehmen in Bezug
auf die bewusste Nutzung interkultureller Potenziale noch viel zu tun. Das gilt offenbar, aus der
sehr schmalen exemplarischen Materialbasis unserer Interviews bei solchen Tragern zu schlies-
sen, auch noch fur einen erheblichen Teil der Beschéftigungs- und Qualifizierungsunternehmen.

5. Am Arbeitsplatz gesprochene Zuwanderer-(Mutter)Sprachen sind fiir Unter-
nehmen ein Verstandigungsmittel mit und zugleich ein Positiv-Signal an
Migrantinnen und Migranten als Kunden/innen und Patienten/innen

Dennoch nutzen immer mehr Arbeitgeber, darunter viele im Einzelhandel tatige Unternehmer/
innen mit Migrationshintergrund, nutzen die ,Ressource Zweisprachigkeit z.T. sehr planmaBig
und gezielt. In den Interviews flir unsere Expertise finden sich eine Reihe pragmatischer, aber
gut durchdachter Uberlegungen dazu, welches die kommunikativen Orte, Ebenen und Anldsse
in ihren Unternehmen — in der Kommunikation zwischen Beschéftigten und im Dialog mit
Kunden/innen bzw. Patienten/innen — sein sollen, wo bzw. bei denen die Muttersprache ,zum
Einsatz* kommen kann. Das deutet an, dass den Unternehmen in Bezug auf muttersprachliche
Verstandigung am Arbeitsplatz bestimmte Regeln wichtig sind. Sie Uberlegen sehr genau,
welche Signale vom Gebrauch des Deutschen und welche vom Gebrauch der Muttersprachen
beschaftigter Migranten/innen an andere Beschaftigte und an Kunden/innen bzw.
Patienten/innen ausgehen.

Die muttersprachliche Kompetenz von Migranten/innen kann die Atmosphére der
Interaktion verbessern und wird deshalb von den Kunden wertgeschatzt; dies im Blick,
achten Unternehmen darauf, ihren migrantischen Kunden/innen durch die Beschaftigung
muttersprachlicher Mitarbeiter/innen ihrerseits Signale der Nahe und Achtung zu geben.
Dieses Motiv finden wir in Unternehmen aus ganz unterschiedlichen Branchen — bis hin
zum offentlichen Dienst und der Polizei. Dazu einige O-Tdne aus unseren Interviews:

»Im Dienst selbst erweist sich der Migrationshintergrund je nach Einsatzgebiet
natdrlich als Vorteil. Besonders nattirlich in Stadtteilen mit hohem Ausldnderanteil”
(Personalwerbung der Polizei in einer GroBstadt in NRW).

,Mit dem Migrationshintergrund sind aber schon auch Vorteile verbunden, insbesondere
die Sprachkenntnisse, die Beschéftigte ohne Migrationshintergrund nicht haben; damit
werden Kundengruppen erreicht, die unser Haus als fir sie gute Einkaufsstétte kennen
lernen” (Kaufhauskette, Sachbearbeiter Personalleitung).

,Wir wissen von Lebensmittel-Discountern, die gezielt darauf achten, in Filialen in Stadt-
teilen mit hohen Auslédnderanteilen Migrantinnen zu beschéftigen — nicht so sehr der ja
sehr begrenzten sprachlichen Versténdigung wegen als vielmehr, um zu zeigen ,fir uns
sind Migranten/innen selbstverstédndlicher Teil des Unternehmens und deshalb auch als
Kunden/innen willkommen* (Ehemaliger Mitarbeiter eines Hamburger Trdgers (BQM) zur
Verbesserung des Ausbildungszugangs fiir junge Migranten im Projekt ,interkulturelle
Einstellungsverfahren®).
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Wir haben hier einen Handwerksbetrieb im Elektrobereich, der schon vor Jahren gezielt
Flichtlinge beschéftigt hat, weil diese auf den ersten Blick als Migranten kenntlich sind; sie
stieBen bei den Bewohnern in den groBen Neubausiedlungen bei geplanten Reparatur-
und SanierungsmaBnahmen leichter auf offene Tiren als deutsche Handwerker, denen
dort z. T. misstrauisch begegnet wird. Durch den geringeren Aufwand fiir
Terminabsprachen und -einhaltung kann er auch mit gréBeren Betrieben konkurrieren®
(Angaben des zitierten ehemaligen Mitarbeiters von BQM Hamburg im Projekt
Jnterkulturelle Einstellungsverfahren®).

,.Wir haben vor einem Jahr den Sicherheitsdienst im X-Einkaufscenter (ibernommen. Der
Kunde wiinschte tiirkischstdmmige Mitarbeiter wegen der Sprachkenntnisse in Tirkisch,
die aufgrund der Kundschaft gebraucht wurden. In solchen Situationen ist die
Zweisprachigkeit auf jeden Fall ein Vorteil.“ (Personalleiter Sicherheitsdienste und
Property Services eines Facility-Management-Unternehmens)

Frage: Spielen Sprachkenntnisse eine Rolle gegendber und fir lhre Kunden/
Lieferanten?

Antwort: ,Natirlich ist das wichtig, am besten mehrere Sprachen, weil wir auch viele
Touristen als Kunden haben, aber das ist kein entscheidendes Kriterium, wobei das bei
mir so ist, weil ich schon das Optimale habe, ndmlich eine gemischte Belegschaft. Wenn
ich das nicht hétte, wirde ich vielleicht anfangen zu denken, ich brauche jetzt wirklich
Leute mit Tlrkisch. Aber ich habe ein optimales ,,Mischungs“-Verhéltnis, also das ist fiir
mich dermaBen selbstverstdndlich, dass ich bei weiteren Einstellungen (noch) nicht
darauf achte” (Inhaber einer kleinen Kette von Back-Shops in Berlin).

Frage: In welchen Bereichen oder Branchen sind Ihrer Meinung nach muttersprachliche
Kenntnisse als berufliche Kompetenzen von Bedeutung?

Antwort: ,Im Verkauf, da hat das ganz groBe Bedeutung, im Service, (berall wo man mit
Kunden Kontakt hat“ (wie oben).

Frage: Sie haben aber auch Kunden, die nur Turkisch sprechen?

Antwort: ,Ja, sehr wenige, es kommt aber vor, gerade wenn welche aus der &lteren
Generation kommen, die méchten sich auf Tirkisch unterhalten kénnen, dann geht es
auch darum, dass man sich mit dem Kunden ein bischen unterhalten kann. Das sieht
man auch bei tlrkischen Kunden, wenn er zu einer Deutschen sagt, sechs Brdtchen,
dann kriegt er sechs Brétchen, auf Wiedersehen. Bei einer tirkischen Mitarbeiterin, die
sagt, ah wie geht’s Dir, da entwickelt sich vielleicht ein kleines Gespréch. Und
Freundlichkeit zu den Kunden ist fiir mich das A und O. Ich habe lieber eine unerfahrene
freundliche als eine noch so erfahrene unfreundliche Verk&uferin mit noch so viel
»Verkaufserfahrung* (wie oben).

,ES gibt fir mich klar erkennbare Bereiche, in denen der doppelt kulturelle Hintergrund
Vorteile hat, das ist z.B. bei den Verkehrsbetrieben, z.B. mit ihren Kontrolleuren so, das
ist bei der Polizei so, das ist im &ffentlichen Dienst (berall da so, wo die Arbeit dazu fihrt,
dass es ein gemischtes Publikum gibt, wo man eventuell auch als erkennbarer
Landsmann besser vermitteln kann: Im Amt fiir éffentliche Ordnung bei Politessen. Es gilt
letztlich auch fir die ARGE* (Arbeitsvermittler bei Beschéftigungs- und
Qualifizierungsunternehmen).

»In unserem Programm ,Jugend Mobil*, wo wir jedes Jahr in zwei Durchgéngen je 12
Migranten-Jugendliche mit Hauptschulabschluss auf einen Abschluss als Flugzeug-
abfertiger hin ausbilden, handelt es sich immer um eine sehr bunte Truppe — Afghanen,



Eritreer, Portugiesen, Somalier...Es wird auch in die Teamentwicklung investiert. Fiir den
Flughafen ist es ganz klar: Wir missen ein auch in der Belegschaft internationales
Unternehmen sein. Denn unsere Kunden sind zu sehr hohem Prozentsatz Ausldnder —
wenn es die nicht mehr gédbe, kénnten wir zusperren” (Verantwortlicher fiir das Jugend-
Mobil-Programm bei einem GroBflughafen. Fiir die je 12 Platze gibt es immer 500
Bewerbungen, die inzwischen von der Arbeitsagentur bzw. Jobcentern durch ein Profiling
Lvorsortiert“ werden).

~Der hohe Anteil von Migranten unter den Beschéftigten wird von der Unterneh-
mensleitung ausdrticklich begriBt; besonders da es sich um ein 6ffentliches
Unternehmen handelt, ist fiir die AuBendarstellung wichtig zu zeigen, dass Menschen mit
Migrationshintergrund darin vertreten sind.

Besonders in Bereichen mit Kundenkontakt — Kundencenter, Kontrolldienst — ist das sehr
vorteilhaft, da die Kontrolleure mit Migrationshintergrund einen besseren Zugang zu
Jugendlichen mit Migrationshintergrund haben; in den Kundencentern féllt uns auf, dass
es Kunden mit Migrationshintergrund zu Ansprechpartnern mit Migrationshintergrund
zieht* (Offentliches Verkehrsunternehmen in einer westdeutschen GroBstadt,
Ansprechpartnerin fiir Personalbeschaffung und Ausbildung).

Wir sehen: Interkulturelle Kompetenz von (jungen) Migrantinnen und Migranten umfasst ein
starkes Element sprachlich-kommunikativer Fahigkeiten zur (bilingual) sprachgestttzten
Bewéltigung von komplexen Interaktionen (mit Kunden, in Teams, mit internen und externen
Auftraggebern und Vorgesetzten). Erwerb und Vertiefung berufsbezogener und fachsprachlicher
Kenntnisse sowohl im Deutschen als auch in den Herkunftssprachen bediirfen aber einer
zusétzlichen Lern-Energie, die durch Lernbegleitung — berufsbegleitend oder —vorbereitend, bei
Bildungstragern — ergebnisorientiert unterstitzt werden sollte.

6. Die muttersprachliche Verstandigung mit pflegebediirftigen Migranten/innen ist
eine Qualitatsbedingung fiir gute Pflege — deshalb: hoher Bedarf an Pflege-
kraften, auch mit Teilqualifikationen, mit muttersprachlichen Kompetenzen in
Zuwanderer-Sprachen

Die intensivste , Tiefenwirkung“ entfaltet muttersprachliche Kommunikation mit Migranten/innen
durch Migranten/innen in der Pflege. Ein groBer Teil der Pflegebedurftigen mit Migrationshinter-
grund gehdrt der ersten Zuwanderergeneration an (,Gastarbeiter®). Unter ihnen finden sich viele
mit sehr begrenzten Deutschkenntnissen. Sie kénnen die vielen sachlichen Aspekte und Emo-
tionen, die bei der Vermittlung ihrer Bedirfnisse und Empfindungen an die Pflegekrafte eine
Rolle spielen, auf Deutsch sprachlich nur rudimentar zum Ausdruck bringen. In solchen Konstel-
lationen ist es geradezu eine Bedingung fir eine gute Qualitat der Pflegeleistung, dass die
Pflegekréfte die AuBerungen der Patienten/innen in deren Muttersprache verstehen und zum
Ausgangspunkt ihres Pflegehandelns machen kénnen.

In Stadten mit einem hohen Anteil an Migranten/innen unter der Bevilkerung bemuihen sich die
bestehenden Pflegedienste und -einrichtungen immer haufiger gezielt darum, auch Pflege- oder
Pflegehilfskrafte mit Migrationshintergrund wegen deren sprachlicher Kompetenz fir den
Umgang mit Patienten/innen mit Migrationshintergrund zu beschaftigen.

Mit den muttersprachlichen Kompetenzen eng verknipft ist ein interkulturelles Wissen,
gleichsam als ,gesunkenes Kulturgut“ verflgbar, Gber kommunikative Alltagsregeln und

»oitten und Gebrauche® z.B. in Bezug auf Kérperpflege, das ,nur deutsch* aufgewachsene
Fach- und Nachwuchskréfte erst als ,fremdkulturelle Regeln® lernen missten. Mit den

Worten einer von uns befragten Pflegedienstleitung:
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~,Bei manchen Krankheitsbildern ist es wichtig, dass man die eigene Mutter-
sprache spricht. Da kann sich der Patient 6ffnen. Sonst zieht sich der Patient noch
mehr zurtick®. Und: ,Es ist besser flr uns, wenn das Personal Tlirkisch spricht.
Kulturelle Hintergrundkenntnisse sind glinstig, dann muss ich sie da nicht
einarbeiten...”
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Wie passen diese Hinweise auf den hohen Bedarf an muttersprachlich gewandten
Pflegekraften zum Thema ,Nutzung der muttersprachlichen Kompetenzen Gering-
qualifizierter?

Es stehen offenbar jetzt schon, zumindest vereinzelt, durchaus niedrigschwellige Zugange auch
zu Basisqualifikationen im Pflegebereich zur Verfigung; allerdings, so die Klage mehrerer von
uns bei Qualifizierungstragern Befragter, bestiinden aber bei jungen Migranten/innen,
keineswegs nur bei jungen Mannern, haufig massive Vorbehalte gegen ein berufliches
EinmUnden in den Pflegebereich — Vorbehalte, die sie mit vielen Jugendlichen ohne
Migrationshintergrund allerdings teilen.

Am weiter steigenden Bedarf an Pflegekréften, ob Fachkrafte oder modular teilqualifiziert, kann
es im Grunde keinen Zweifel geben. Es ist deshalb alle Anstrengungen wert, Teilnehmer/innen
in den Beschaftigungs- und Qualifizierungsunternehmen auf die beruflichen Entwicklungsmdg-
lichkeiten im Pflegebereich und auf die besondere Nachfrage nach Kraften mit muttersprach-
lichen Kompetenzen in den Zuwanderer-Sprachen einzustimmen und ihnen dazu Zugéange und
Einstiege zu bahnen.

Das wird den Beschaftigungs- und Qualifizierungsunternehmen nicht unbedingt leicht fallen. Sie
sind mit ihrer Ausstattung an Werkstatten in handwerksnahen oder industriellen Gewerken stark
am produzierenden Gewerbe und an Modulen dualer Ausbildung orientiert. Damit halten Sie
eher Ausbildungswege vor, die zu den Berufswiinschen junger Manner passen. Ein GroBteil der
Berufsausbildungen, in denen sich vor allem M&dchen und junge Frauen finden, wird dagegen
von Berufsfachschulen angeboten, in denen ihrerseits Migrantinnen und Migranten bisher
deutlich unterreprasentiert sind.

Das sind jedenfalls starke Grinde fir die Beschaftigungs- und Qualifizierungsunternehmen, hier
umzusteuern, wenn es denn dem regulédren System der Berufsbildung so schwer fallt, passende
und das heiBt erfolgreich begehbare Zugange fir junge Leute mit Migrationshintergrund zu
offnen.

7. Mit muttersprachlichen Kenntnissen sind kaum unterscheidbar Kultur-
codes verkniipft, die viele Unternehmen/Arbeitgeber zugleich als eth-
nische Zuschreibungen nutzen und mit einer groBen Bandbreite von
Differenzierungen als Starken und Potenziale von (jungen) Migrantinnen
und Migranten wertschatzen

Das beginnt mit dem kolportierten Ruf, ,Russen” (nicht nur Spataussiedler) seien sehr
fleiBig, sie arbeiteten auch weiter, wenn sie krank sind. Es gebe Zeitarbeitsfirmen, die —
auch und vor allem deshalb — sehr gern ,Russen” einstellten.

Es setzt sich mit der Zuschreibung von Warmherzigkeit, Zugewandtheit und Freundlichkeit
fort an bestimmte Personen (in einem unserer Interviews einer thailandischen Pflege-
Hilfskraft) fort, die unmittelbar in eine ethnisierende Verallgemeinerung miindet.

Far diese ethnisch verallgemeindernde Zuschreibung von Potenzialen im Folgenden noch
einige Beispiele:

slch denke, dass die Freundlichkeit bei tlirkischen Mitarbeiter/innen ausgepréagter ist”
(Inhaber einer Backshop-Kette, dem Freundlichkeit das wichtigste Qualifikationsmerkmal

6
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seiner Verkdufer/innen ist. Er stellt fast ausschlieBlich Ungelernte ein, weil er bei ihnen
die Méglichkeit sieht, sie auf seine eigene Unternehmensphilosophie zu orientieren.
Wenn sie schon in einer Ausbildung praktisch eingeschliffene Verhaltensweisen
mitbrdchten, sei es schwer, sie davon wieder ,weq zu trainieren” Durch die Beantragung
von Einarbeitungszuschiissen gewinnt er fiir sich und die neuen Mitarbeiterinnen
ausreichend Spielraum fir die Anlernzeit. Sie mdssen nicht vom ersten Tag an ,volle
Leistung bringen*. Dadurch bestehe die Méglichkeit, auch auf den ersten Blick nicht
besonders ,starke” und schnelle Verkduferinnen sich entwickeln zu lassen).
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,Gerade in der Pflege ist einer ganzen Reihe junger Migrantinnen die Erfahrung aus
ihren weit verzweigten Familien nitzlich, wenn sie dort schon familidre Unterstiitzung bei
der Pflege z.B. von GroBeltern geleistet haben. Das gibt es nattirlich auch bei deutschen
jungen Leuten, aber eher selten. Gerade bei den Tlirken sind die Familien sind groB, der
Familienzusammenhalt einigermaBen intakt, es ist dort normal, dass ein 16-17 jéhriges
Médchen zu ihrem Opa geht, fiir ihn kocht, aufrdumt, hilft. Oder bei der Oma. Von daher
bringen sie etwas mit, die Materie ist ihnen nicht total fremd* (Pflegedienst-Unternehmer
turkischer Herkunft).

,Das Wollen ist bei Jugendlichen mit Migrationshintergrund deutlicher zu sptren. Fir
mich ist die Nationalitét an sich egal, aber die Erfahrung zeigt mir doch, dass mein
wichtigstes Kriterium: das Wollen, bei dieser Zielgruppe mehr vorhanden ist“ (Inhaber
einer Autoreparaturwerkstatt mit Autohandel, der im eigenen Betrieb nicht mehr
ausbildet, weil es fir die Auszubildenden nach der Lehre keine Chancen mehr gebe, im
gelernten Beruf auch eine dauerhafte Stelle zu finden).

,Die Basis ist immer: Zuverldssigkeit. Daf(r, dass die eine Teilnehmerin das Praktikum
bei dem Arzt machen konnte, war es sehr wichtig, dass sie Arabisch sprach. Aber ohne
ihre Sorgfalt, ihr offenes Wesen und ihre Zuverldssigkeit, ihre Geduld, ihre Ruhe hétten
die arabischen Sprachkenntnisse nicht gezéhit.

Ich kriege es manchmal mit, dass wegen der interkulturellen Fahigkeiten eines
Bewerbers ein Auge bei den Qualifikationen zugedriickt wird, aber im Endeffekt muss
es mit der zu erledigenden Arbeit gerechtfertigt werden* (Projektleitung im
potenzialorientierten Férderprojekt fur junge Migranten/innen).

8. Wenn nicht zuerst Schulabschliisse und —nhoten zahlen, sondern die
ganze Person und ihre Haltung zur Arbeit, ist das ein ,,Platzvorteil” flr
viele Migrantinnen und Migranten

Was einer der befragten Unternehmer mit Migrationshintergrund sehr profiliert formulierte: den
Blick auf die ganze Person von Stellenbewerber/innen, und eine eigene Haltung der
Entwicklungsoffenheit, zieht sich als roter Faden durch eine ganze Reihe der Gesprache mit
Migranten-Unternehmer/innen bzw. Arbeitgebern, die mit multikulturellen Belegschaften
arbeiten. Sie messen den Schulabschliissen nicht so groBe Bedeutung zu wie dem Eindruck,
den die jungen Leute — oft in langen Gesprachen umkreist — als Gesamtperson hinterlassen.

,Wir haben schon oft junge Erwachsene mit Migrationshintergrund beschéftigt, weil sie
bestimmte Kompetenzen gezeigt haben. Wir sehen das so: Jugendliche kann man nicht
mehr nach schulischen Leistungen beurteilen, sondern nach ihrer Einstellung: bin ich
bereit zu lernen, mich einzubringen. Ich nehme lieber jemanden, der vielleicht nicht so
gut in der Schule ist, der aber merkt, ich muss in meinem Leben was machen, er ist
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vielleicht Spétziinder, er sagt: ich fihle mich da wohl, mir macht das SpaB3, deshalb gebe
wir diesen auch eine Chance. Klar, wenn ich jemanden im Bdiro einstellen will, und der
hat in der Hauptschule lauter Sechsen, kann keinen Brief formulieren, kann ich ihn
keinen Anruf tatigen lassen. Beim Handwerk ist das anders: das kann ich ihm beibringen,
das sind Folgen, Erfahrungswerte, Sachen, die man erlernen kann. Bis jemand in Wort
und Schrift zurande kommt, ist es ein ldngerer Prozess, aber im handwerklichen Bereich,
das sind Abfolgen, das kann ich ihm zeigen, das ist universell. Und auch weitgehend
unabhé&ngig von Sprache” (deutscher Inhaber des handwerklichen Textilveredelungs-
betriebs).
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9. Statt ,,Bestenauslese” — Einstellung und Férderung von jungen
Migranten/innen mit Entwicklungspotenzial

In mehreren unserer Interviews mit betrieblich Verantwortlichen wurde die Uberlegung
ausgebreitet, dass Unternehmen gezielt gerade nicht ,Bestenauslese” im Sinn der Auswahl von
Bewerber/innen mit exzellenten Schulnoten betrieben, sondern auf bisher (zumal in der Schule)
nicht positiv aufgefallene, aber an Praxis und betrieblichem Engagement interessierte junge
Leute, vor allem Migranten/innen setzten. Die hoch qualifizierten ,Besten” wollten in der Regel
,héher hinaus® als das die Unternehmen bieten kénnten — oft sammelten sie betriebliche Erfah-
rungen nur als Durchgangsstadium zu einem Studium. Den Unternehmen liege aber an ,,im
eigenen Haus" ausgebildeten, geférderten und aufgestiegenen Mitarbeiterinnen. Zu dieser Kate-
gorie gehorten oft Bewerber/innen mit Migrationshintergrund, denen man dann auch im
Unternehmen Aufstiegs- und Entwicklungsmdglichkeiten bieten wolle und kénne.

Eine solche Sicht kann bei Unternehmen solide personal- und betriebswirtschaftlich fundiert
sein. Sie wird in der Regel aber nur dort praktisch ,greifen®, wo die Unternehmen aufgrund ihres
Unternehmenskultur bzw. ihres Leitbilds oder der persdnlichen Wertebindung der Inhaber von
der Aufgabe ,angefeuert* und fasziniert sind, die Entwicklung (junger) Menschen, zumal solcher,
die am Arbeitsmarkt benachteiligt sind, zu beférdern und Motor und Begleiter einer solchen
Entwicklung zu sein. Das Potenzial solcher wertebezogenen Orientierungen und Einstellungen
von Unternehmen und Unternehmer/innen fiir die Férderung von (jungen und formal gering
qualifizierten) Migranten/innen ist bisher noch keinesfalls ausgeschdpft. Mit dem Zuriickdréangen
der alles nicht-betriebswirtschaftliche Denken Uberschattenden mikro6konomischen Blicks auf
alle gesellschaftlichen Bereiche, auch auf Bildung und Berufsbildung, werden auch derart wert-
und personal entwicklungsorientierte Einstellungen und Haltungen von Unternehmen und Unter-
nehmern bzw. Unternehmerinnen weiter an Bedeutung gewinnen kdénnen.

ANMERKUNGEN

' Die besonderen Schwierigkeiten, denen sich zumal lernungewohnte, oft Menschen mit Migrationshinter-
grund vor allem beim Erwerb bildungssprachlicher Fertigkeiten gegeniiber sehen, werden in einem
Positionspapier von Monika Bethscheider (BiBB), Ulrike Dimpl (Amt fir multikulturelle Angelegenheiten
Stadt Frankfurt a.M.), Prof. Dr. Udo Ohm (Universitat Bielefeld) und Wolfgang Vogt (Forschungs- und
Transferstelle Gesellschaftliche Integration und Migration (GIM) an der Hochschule fir Technik und
Wirtschaft Saarland, zugleich Koordinator der saarlandischen Initiative Migration und Arbeitswelt SIMA im
bundesweiten Netzwerk Intergration durch Qualifizierung offensiv aufgegriffen:
Weiterbildungsbegleitende Hilfen als zentraler Bestandteil adressatenorientierter beruflicher
Weiterbildung. Zur Relevanz von Deutsch als Zweitsprache und Bildungssprache in der beruflichen
Weiterbildung. April 2010. Siehe www. amka.de

2 Meyer, Bernd 2008: Nutzung der Mehrsprachigkeit von Menschen mit Migrationshintergrund.
Berufsfelder mit besonderem Potenzial. Expertise fir das Bundesamt fir Migration und Flichtlinge.
Universitat Hamburg. Internet: http://www.integration-in-
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deutschland.de/cln_101/nn_282950/SharedDocs/Anlagen/DE/Integration/Publikationen/Sonstige/Expertis
eMehrsprachigkeit,templateld=raw,property=publicationFile.pdf/ExpertiseMehrsprachigkeit.pdf

% In der Auseinandersetzung um Recht und Praxis muttersprachlich-spanischer Beschulung fir Latino-
Kinder und —Jugendliche seit Jahrzehnten in den USA, wo es einen harten ,backlash” gegen die 1968
vom Kongress in Washington im Kontext der Sozialprogramme gegen die Armut etablierten bilingualen
Schulkonzepte gab. Entsprechende Schulprogramme wurden in wichtigen Bundesstaaten (Kalifornien -
Volksentscheid um die umstrittene,Proposition 227, 1997), Arizona, Masschusetts gekippt und 2002 von
der Bush-Administration im ebenfalls umstrittenen ,no child left behind act“ durch geschiitzte Englisch-
Immersionsprogramme ersetzt.

4 Vgl. Gogolin, Ingrid/Neumann, Ingrid (Hrsg.) 2009: Streitfall Zweisprachigkeit — the Bilingualism
Controversy. Wiesbaden. Jeden Nutzen muttersprachlichen schulischen Lernens und muttersprachlicher
Kenntnisse fir das Fortkommen auf dem Arbeitsmarkt bestreitet vehement Esser, Hartmut: Der Streit um
die Zweisprachigkeit: Was bringt die Bilingualitat?, in: ebd. Ausfihrlich: Esser, Hartmut: Sprache und
Integration. Die sozialen Bedingungen und Folgen des Spracherwerbs von Migranten. Frankfurt am Main
und New York: 2006.

® Auszugsweise bei google-books im Internet

6 Settelmeyer, Anke; Dorau, Ralf; Hérsch, Karola 2005: Interkulturelle Kompetenzen junger Fachkrafte mit
Migrationshintergrund: Bestimmung und beruflicher Nutzen. Abschlussbericht. Bonn: Bundesinstitut fir
Berufsbildung. Internet: http://www2.bibb.de/tools/fodb/pdf/eb_24102.pdf, und: Settelmeyer, Anke/Hérsch,
Karola 2009: Einsatz interkultureller Kompetenz am Arbeitsplatz — Beobachtungen aus der beruflichen
Praxis von Fachkraften mit Migrationshintergrund. In: Bahl, Anke (Hrsg.) 2009: Kompetenzen flr die
globale Wirtschaft. Begriffe — Erwartungen — Entwicklungsansétze. Bielefeld (= Bundesinstitut fiir
Berufsbildung, Berichte zur beruflichen Bildung, Schriftenreihe des Bundesinstituts fiir Berufsbildung
Bonn), 89-106

"zB. Potter, Philip/Wiedemeyer, Michael 2006: Diversitéat nutzen! Strategien zur Gewinnung und
betrieblichen Integration junger Menschen mit Migrationshintergrund fir KéIner Unternehmen. Zusammen-
fassung der Annahmen und Hauptergebnisse des Projektes. KéIn: Klaus-Novy-Institut. Internet:
http://www.kni.de/proj/ID58.htm
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Migranten in Deutschland

@ 19% Personen mit Migrationshintergrund, davon etwa die
Halfte mit deutscher Staatsbiirgerschaft.

@ Beachtliche Unterschiede in Bildungsabschliissen und

Lohneinkommen.

Uni/FH Berufsausbildung | Durchschnittlicher Bildungsrendite*
Stundenlohn
(Ménner/Frauen) (Ménner/Frauen)
Einheimische 25% 63% 15,7€ /12,2€ 291 / 2,69
Deutsche
Personen mit 15% 43% 13,3€ / 9,9€ 2,68 / 2,06
Migr.hintergrund

*Bildungsrendite = Unterschied ,,Uni/FH-Abschluss® gegeniiber ,,kein Berufsabschluss*

(aus ZEW-Discussion Paper No. 07-031)

Leo Kaas und Christian Manger
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Integration am Arbeitsmarkt?

@ Migranten sind langer arbeitslos, insbesondere Personen mit
tuirkischer Ethnizitat (Uhlendorff und Zimmermann, 2006).
o Aber:

& "Separierte” Migranten suchen weniger intensiv und haben
hdhere Reservationsléhne (Constant u.a., IZA DP 2009).

@ Migranten haben schlechtere Schulnoten in Deutsch und
Mathematik (Mathe-Note 1,0-2,4 fiir nur 14,9% der
tiirkeistimmigen Schiiler gegeniiber 36,9% der einheimischen
Deutschen).

@ Offene Frage: werden Migranten mit guten Noten
systematisch am Arbeitsmarkt diskriminiert?

Leo Kaas und Christian Manger Ethnische Diskriminierung am deutschen Arbeitsmarkt



Das Experiment

(]

Korrespondenz-Test zur Diskriminierung von tiirkeistammigen
Personen am deutschen Arbeitsmarkt

Bewerbung auf ausgeschriebene Praktika

Bewerbung ausschlieBlich per E-Mail /Internet
= nur Betrachtung des , ersten Schritts” zur Praktikumsstelle

(]

Identifikation des Migrationshintergrunds iiber den Namen
zwei Wellen: 2007/08 und 2008/09
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@ mannlich, deutsche Staatsbiirger, Geburtsort in Deutschland,
Muttersprache deutsch.

@ beliebte, hdufige Namen

deutsch tiirkisch
2007/08 | Dennis Langer Fatih Yildiz
2008/09 | Tobias Hartmann Serkan Sezer
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@ zwei unterschiedliche vordefinierte Bewerbungstypen (A/B).

@ Alle Bewerbungen enthalten

@ Anschreiben
o Lebenslauf mit Bild
@ Zeugnisse

@ Typ B enthédlt zudem zwei Arbeitszeugnisse, Typ A nicht

@ Namen werden den Bewerbungen zufillig zugewiesen
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Die Praktikumsstellen

Insgesamt 528 Stellen (1056 Bewerbungen)

Mitarbeiter Lage

< 50 90 | Suddeutschland 292
50 < x <500 59 | Ostdeutschland 40
> 500 379 | sonstige 196
Sektor Abteilung
Finanzdienstl. 124 | Marketing 173
Beratung 87 | Controlling 91
Industrie 142 | Finanzen 84
IT& Telekom 40 | Personal 122
off. Dienst 11 | Beratung 32
sonstige 124 | sonstige 26
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Definition " Callback”

Kontaktmoglichkeiten:
o E-Mail
o telefonisch (Mobilbox)
o Brief

Callback:
Jede Reaktion eines Unternehmens, die Interesse an einem
Bewerber signalisiert:

(]

Einladung zu einem (Telefon-)Interview

o direktes Jobangebot

@ Hinterlassen einer Nachricht auf der Handy-Mobilbox
o erfolgloser telefonischer Kontaktversuch

Empfangsbestatigungen etc. werden nicht als Callback gewertet!
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Verteilung der Callbacks

(1) @ | 6 (4) (5) (6) (@)
kein cb cb beide nurD nur T | Net-D X2
alle U 51.14  48.86 | 51.94 29.07 18.99 | 10.08 5.45*"
(528) (270) (258) (134) (75) (49) (26)
GréBe
groB 51.19 48.81 | 49.19 29.73 21.08 | 8.65 2.72F
(379) (194) (185) (91) (55) (39) (16)
mittel 52.54  47.46 | 50.00 28.57 21.43 | 7.14 0.29
(59) (31) (28) (14) (8) (6) ()
klein 50.00 50.00 | 64.44 26.67 8.89 17.78  4.00"
(%0) (45) (45) (29) (12) (4) (8)
geogr. Lage
Siiden 48.29  51.71 | 52.32 29.14 1854 | 10.60 3.56"
(292) (141) (151) (79) (a4) (28) (16)
Osten 62.50 37.50 40.00 40.00 20.00 | 20.00 1.00
(40) (25) (15) (6) (3) &)
sonstige 53.06 46.94 53 26 27.17  19.57 7.60 1.14
(196) (104) (92) (49) (25) (18) O]
Abteilung
Marketing | 43.35 56.65 | 54.08 29.59 16.33 | 13.26  3.76"
(173) (75) (98) (53) (29) (16) (13)
Personal 59.84  40.16 | 51.02 32.65 16.33 | 16.33 2.67
(122) (3) (49) (25) (16) (8) (8)
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(]

Chance auf Callback ca. 40% bei deutschem Namen und 35%
bei tiirkischem Namen

14% Vorteil durch deutschen Namen.

Unterschiede besonders ausgepragt bei kleinen Unternehmen

keine signifikanten Unterschiede zwischen Sektoren und
Abteilungen (geringe Fallzahlen)

kaum Unterschiede zwischen 2007/08 und 2008/009.
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Verteilung der Callbacks - A vs B

Callback-Rate Typ A Typ B

deutscher 41.8% 37.4%
Name (110 von 263 Bewerbungen) | (99 von 265 Bewerbungen)

Tiirkischer 32.5% 36.9%
Name (86 von 265 Bewerbungen) | (97 von 263 Bewerbungen)

o Typ A (Bewerbung ohne Arbeitszeugnisse):
" deutscher” Bewerber mit deutlichen Vorteilen

o Typ B (Bewerbung mit Arbeitszeugnissen):
keine signifikanten Unterschiede

@ statistische Diskriminierung
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Callback (1) (2 (3) (4) (5)
Konstante —-0.26""* —0.34""* —-0.36""" —0.04 —0.1
(0.06) (0.08) (0.08) (0.22) (0.22)

Turk. Name —0.13" -0.13* —0.13" —0.13* 0.003
(0.08) (0.08) (0.08) (0.08) (0.11)

Siiden 0.13" 0.14~ 0.14* 0.13
(0.08) (0.08) (0.08) (0.08)

Typ A —0.0001 —0.0001 0.002 0.14
(0.08) (0.08) (0.08) (0.11)

Kleines U. 0.13 0.14 0.14
(0.10) (0.12) (0.12)

Sektorendummies yes yes

Abt.dummies yes yes
Tiirke*Typ A -0.27*
(0.16)

Beobachtungen 1056 1056 1056 1056 1056
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Reaktionen: Absagen und Wartezeiten

deutsch / tiirkisch | Zusage Absage keine Reaktion
Zusage 134 47 28
Absage 37 179 21
keine Reaktion 12 20 50

Arbeitstage bis Reaktion | Zusage Absage
tiirkischer Name 11.30 17.39
deutscher Name 10.70 17.36
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Internationaler Vergleich

@ USA: ca. 50% weniger Callbacks bei typisch
afro—amerikanischen Namen

@ Griechenland: iiber 70% weniger Callbacks bei albanischen
Namen.

@ Australien: iiber 60% weniger Callbacks fiir Chinesen und
Araber.

@ Schweden (Araber): Callback-Unterschiede variieren stark
zwischen Berufen (z.B. 9% bei IT-Experten und 320% bei
Verkaufern), jedoch z.T. sehr kleine Fallzahlen.
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Diskussion

@ Der Vergleich der Studien ist problematisch.

@ Unsere Bewerbungen enthalten Zeugnisse, und die Bewerber
haben gute Noten.

s Besonderes Segment des Arbeitsmarktes.

@ Migranten der zweiten Generation mit Muttersprache deutsch
(Sprache ist kein Grund fiir Diskriminierung).

@ Bei schlechteren Noten sind gréBere Unterschiede denkbar, da
Vorurteile verstarkt werden (“Tiirken sind weniger
leistungsorientiert™).

@ In Berufen/Branchen mit massivem Bewerberiiberhang ist
mehr Diskriminierung denkbar: Ethnizitdt als “einfaches”
Auswahlkriterium (statistische Diskriminierung).

Leo Kaas und Christian Manger Ethnische Diskriminierung am deutschen Arbeitsmarkt
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A Field Experiment

This paper studies ethnic discrimination in Germany’s labour market with a correspondence
test. To each of 528 advertisements for student internships we send two similar applications,
one with a Turkish-sounding and one with a German-sounding name. A German name raises
the average probability of a callback by about 14 percent. Differential treatment is particularly
strong and significant at smaller firms at which the applicant with the German name receives
24 percent more callbacks. Discrimination disappears when we restrict our sample to
applications including reference letters which contain favourable information about the
candidate’s personality. We interpret this finding as evidence for statistical discrimination.
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1 Introduction

Discrimination against individuals with respect to ethnicity, gender, or religion has
a wide impact on labour market outcomes, including job opportunities, promotions
and earnings. The extent to which a society is plagued by discrimination is hard
to measure, however. On the one hand, empirical studies based on field data can
deliver measures for earnings inequality but they cannot unveil discriminatory prac-
tices in the hiring process, for example. Moreover, field data are not collected in a
controlled environment, so that the researcher has typically much less information
about worker characteristics than is available to the employing firm. Hence it is
difficult to disentangle the effects of actual productivity differences from employer
discrimination. On the other hand, laboratory experiments on discrimination can
be conducted in fully controlled settings. What is measured there, however, is the
behaviour of subjects in a sterile environment; how far the findings of such ex-
periments extend to employer—worker interactions in real-world labour markets is
unclear. Field experiments are a compromise between these approaches, combin-
ing the advantages of controlled experiments with a field Context With regard to
measuring hiring discrimination, the correspondence test method is a sensible way
to measure the initial response of employers to varying characteristics of artificial
applicants.

This paper describes a correspondence test conducted in the German labour market
for student internships. We examine the hiring opportunities of individuals with
a Turkish migration background. Germany has about 2.4 million persons with a
Turkish ethnic background (2.9 percent of its population). Predominantly in the
1960s, migrants from Turkey came to Germany to enlarge its labour force. About
forty years later, the children and grand—children of these workers, born and raised
in Germany, represent a significant share of Germany’s workforce. Among other
things, a full integration of these young women and men into the German labour
market necessitates equal employment opportunities.

Our experiment generates a snapshot of ethnic discrimination in one particular sub-
section of the labour market. In particular, we send more than one thousand ap-

plications to firms that offer internships for students of economics and management

1See Harrison and List (2004) for a survey on field experiments.



science. In practice such internships serve as an important prerequisites for access
into regular jobs. Although they are not well paid, a student who has success-
fully completed an internship gains job experience and significantly improves his
employment opportunities after graduation. Today, the completion of at least one
internship is commonly expected and is often considered as a “foot in the door”.
To each of 528 job advertisements, we send two similar applications, one with a
Turkish sounding name (“Fatih Yildiz” or “Serkan Sezer”) and one with a typical
German name (“Dennis Langer” or “Tobias Hartmann”). Importantly, the name is
the only distinguishing characteristic of the applicant with Turkish ethnical back-
ground. That is, all applicants have German citizenship and they were born and
educated in Germany, and all of them specify “German” as their mother tongue.
With that design, we are able to isolate the effect of ethnicity from possible language
effects. We create two slightly different types of applications with similar grades,
soft skills, and photographs. For every job vancancy, applicant names are randomly
assigned to the two different applications. Furthermore, the amount of information
provided by the students varies between the two different applications. In particular,
one application type contains reference letters stating favourable information about
the candidate’s personality traits such as conscientiousness and agreeableness. We
use this variation to explore the effect of statistical discrimination versus taste-based
discrimination.

The field experiment shows that an application with a German-sounding name is on
average 14% more likely to receive a callback. Discrimination is more pronounced
among smaller firms: firms with less than 50 employees give “Dennis” and “Tobias”
about 24% more callbacks than “Fatih” and “Serkan”. We also find evidence that
a reasonable fraction of the differential treatment can be attributed to statistical
discrimination: while there is almost no difference in callback probabilities for the
application that is equipped with personality information (37.4% with a German
name vs. 36.9% with a Turkish name), the absence of such information in the other
application gives rise to significant differences in callback probabilities (41.8% with
a German and 32.5% with a Turkish name).

Our results can be compared with those from other field studies that explore eth-

nic discrimination in other countries Across these studies, the measured degree

2There are several field studies that test discrimination against other characteristics, e.g. Neu-



of differential treatment varies remarkably with the respective context. In the
U.S. labour market, Bertrand and Mullainathan (2004) show that applications with
White-sounding names receive 50% more callbacks for interviews than those with
African—American—sounding names. They find that the racial gap is uniform across
occupation, industry, and employer size. A similarly huge difference in callback
rates is documented by Drydakis and Vlassis (2007) who analyze the labour market
opportunities of Albanians in Greece. They find that Albanians not only face a 43%
smaller chance of access to occupations, but they are also significantly less likely to
be registered with insurance coverage. For Arabs in Sweden, Carlsson and Rooth
(2007) find that every fourth employer discriminates against the minority. Wood et
al. (2009) conduct a correspondence test in Britain, finding that there are consider-
able gaps in callbacks between whites and several different ethnical groups. For the
German labour market, Goldberg et al. (1996) conducted various field experiments
to analyze ethnic discrimination of migrants, also finding substantial differences in
callback rates. However, the legal framework has changed since 1994 when their
experiments were conducted. Further, Goldberg et al. analyze the situation of mi-
grants, that is, workers that were born in Turkey and with Turkish mother tongue,
whereas we focus on German citizens with a Turkish migrational background.

Compared to these other studies, the extent of discrimination in our experiment
is comparatively small. There are at least two explanations for this phenomenon.
First, our applications contain much more information than those in the studies
cited above. In particular, in Germany it is common practice to submit not only
a resume, but also copies of all school and university certificates; these certificates
provide detailed hard—evidence information about various skills. Second, we focus on
a high—skill segment of the labour market; it is unclear whether ethnic discrimination

in Germany is stronger in other segments of the labour marketH The rest of this

mark (1996), Goldin and Rouse (2000)) and Petit (2007) for gender, Banerjee et al. (2009) for
caste and religious groups in India, Rooth (2007) for obesity and Weichselbaumer (2003) for sexual

orientation.
3Carlsson and Rooth (2007) find large differences across occupations, with differences in call-

back rates varying from 10 percent (computer professionals) to over 100 percent (shop sales and
cleaning). But even in their study, there are several high—skill segments of the labour market with
much higher discrimination rates than in our study. Large callback differences across occupations
are also observed by Wood et al. (2009).



paper is structured as follows. Section 2 describes the experimental design and

Section 3 presents and discusses the results. Section 4 concludes.

2 Experimental Design

The Vacancies

The experiment focuses on a specific segment of the labour market, in particular the
market for internships for students in economics and business. This restriction allows
us to completely automate the application process by sending serial letters and to
eliminate potential bias caused by individually written and adjusted applications.
We also restrict our study to internships within Germany.

We only apply for internships with a duration ranging from 6 weeks to 6 months
and consider all reasonable vacancies posted at large internet job sites (such as mon-
ster.de and jobscout2j.de). The field experiment was conducted in two waves, the
first one covering vacancies posted in December 2007 and January 2008, the second
one considering positions posted in December 2008. Although all firms explicitly
search for students in economics or business programmes, the internships are quite
heterogeneous. This concerns employer characteristics (size, sector, location), the
division within the firm (typically human resources, marketing, finance or control-
ling). Most of the vacancies are at firms with 500 or more employees. Large firms
and banks are the most relevant employers for graduates of economics and business,
and they are more likely to post their vacancies on large internet job sites. Further,
there are only few vacancies from East Germany since most large corporations have

their headquarters in West Germany.

Applications

All applicants are second—year students of age 21 or 22. Our applications are quite
comprehensive compared to other field studies on hiring discrimination. In par-
ticular, each application contains a cover letter, a curriculum vitae, a high—school
certificate and a certificate documenting university grades in the first year. In the
German labour market, this amount of information is necessary to achieve a rea-
sonable callback rate. In fact, most employers explicitly request copies of all these

certificates. Omitting them would bias our results significantly since only quite
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unattractive employers would respond to an application that contains only a re-
sume.

We create two slightly different types of resumes, labeled type A and type B, such
that we can send two application to each firm[l Students of both types were born,
raised and educated in West Germany, but in different regions, one in the state of
North Rhine-Westphalia, the other one in Baden—Wuerttemberg. After graduating
from school, both skip military service, work at a summer job and then attend
different universities. Both aim at a bachelor’s degree in business economics. At the
time of the application they are in their third semester and they are applying for
an internship during their fourth semester. The school and university certificates
document grades between “good” and “very good”, so that the students range in
the top 25 percent of their peer groups.

Both types are fluent in English and they have basic knowledge of one further
foreign language. Since applications are identical for applicants with a Turkish and
a German name, the applicant with the Turkish name is a native German speaker
and he also does not report any command of Turkish in his CV. Both types have
reasonably developed computer skills. Moreover, both applicants state in there CV
that they had two minor part—time jobs, but while type B provides two letters
of reference from previous employers, type A does not add any related documents.
The two reference letters contain positive statements about the student’s personality
(affability, commitment, capacity for teamwork, conscientiousness). This variation
in information is used to analyze the effects of statistical discrimination. In all other
dimensions, applications of types A and B are rather similar; particularly, there
are only minor deviations in individual school and university grades. Hence, the
variation in information about personality is the decisive informational difference
between these types.

Finally, all applications are completed by a type-specific photograph. While in
many countries firms do not request or even oppose photographs in applications,
they are still very common (and sometimes requested) in Germany. Omitting them
would again bias the results. We select photographs that fit both a native German
student as well as one with a Turkish migration background. Each resume type has

its own unique photograph, while names are randomly assigned to the types. This

4Detailed CVs of both types are available upon request.



guarantees that the choice of the photograph has no overall effect on the callback
rates of an individual name.

We systematically adjust certain details in the cover letter of every single application
to match job—specific features relating to the sector of the firm or the division of the
internship. This adjustment is performed automatically using serial letters. That
is, we design for each type and each division a specific paragraph matching the
basic requirements and interest for that division. For example, when applying for
an internship in the human resource division, an applicant of type A would explain
why he is interested in human resource management and he also states that he
intends to pursue a master’s degree in human resource management after finishing
his bachelor degree. Our approach to standardize serial letters reflects the trade—off
between maximizing the callback rate by adjusting the application to the specific
requirements of each post and generating unbiased letters (and also reducing our

workload).

The Names

The first application that is supposed to be sent to each individual firm is randomly
assigned a type (A or B) and a name (German or Turkish), while the second ap-
plication then is assigned the complementary type and namell We choose “Dennis
Langer” (first wave) and “Tobias Hartmann” (second wave) as names for the na-
tive German candidate. The first names as well as the surnames belong to the 30
most common ones for the birth years 1986 to 1988 in Germany. The name of the
applicant from the ethnic minority is “Fatih Yildiz” in the first wave and “Serkan
Sezer” in the second one. Both, first names and surnames, are common for male
descendants of Turkish immigrants in Germany. It is also evident for every human
resource manager to deduce the ethnic background from these names. We did not
explicitly check for connotations of names regarding their social background, but
we assured that the names do not contradict common sense, are very stereotype
or exhibit other peculiarities (e.g. ruling out combinations between an Anatolian
first name and a Kurdish surname). We also made sure that none of these names

corresponds to a real person in Germany’s student web network (studivz.de).

5In particular, we simulate an urn model to determine the type and name of the application

that is sent first. All four possible combinations of types and names are used equally often.



The application process

We create an individual e-mail address for each name and prepare mobile phones
with name-specific numbers. However, we do not answer incoming calls directly,
but firms are redirected to the voice mail where they are politely asked to leave
their names and contact information. Additionally, we made arrangements such
that answers by regular mail to both candidates and addresses were redirected to
us. Thus firms could contact the applicants via mail, e-mail and phone.

When applying, all documents (cover letters, CVs, additional documents such as
certificates) are automatically merged to one single pdf file and are e-mailed to the
firm. After sending the first application we waited two days before sending the
second one. A reasonable fraction of firms (especially larger ones that expect to
receive many applications) do not accept applications by e-mail, but instead require
the applicants to complete several pre-defined online forms. In these cases, the
forms are filled out with the respective applicant’s information and our documents
were attached as pdf files whenever possible.

After applying for the vacancy we registered callbacks in the subsequent four months.
A callback is defined as any action of a firm that signals interest in the respective
resume, including offers for interviews, direct job offers and leaving contact infor-
mation on the voice mail. In contrast, automatic responses confirming the receipt
of our applications are not considered as callbacks, as well as written requests for
additional information which were answered whenever possible. For every reaction
of a firm, be it a callback, rejecting the applicant, or a request for more information,
we collect the date and the type of reaction. Within 24 hours of that reaction, we

politely withdraw the candidate’s further interest in the position.

3 Results

The application process at each of the 528 firms can have several outcomes, sum-
marized in Table 1. Either the firm shows no positive reaction towards any of the
candidates (column 1), or at least one applicant receives a callback (column 2). In
the latter case, either both receive a callback (column 3), or the firm prefers one
of the students, either the one with the German (column 4) or with the Turkish

name (column 5). Column (6) calculates net discrimination as the difference in call-



backs between applications with a German and with a Turkish name, expressed as
a percentage of those observations where at least one candidate received a callback.
This definition of net discrimination treats those cases where no candidate receives
a callback as a non—observation. Riach and Rich (2002) discuss whether a negative
answer (or no answer at all) for both candidates should be considered as equal treat-
ment or as a non—observation. On the one hand, if a firm rejects both applicants
(or does not even send an answer) this could be considered equal treatment; that
is, somebody reviewed both applications and found them not suitable for the job.
On the other hand, it is also conceivable that the firm was not even considering the
applications, for instance because the vacancy has already been filled.

We conduct a standard x? test of the hypothesis that the two possible outcomes of
unequal treatment (that is, columns (4) and (5)) are equally likelyH If the applica-
tion with the German name is preferred significantly more often than the Turkish
one, the Hy of equal treatment is rejected. As this test considers only observations
with differential treatment, observations of firms that either decline both applicants
or callback both applicants are irrelevant.

The first row shows the aggregate results of the field study. Out of the 258 firms that
accepted at least one application, 29.1% contacted only the German, and 19.0% only
the Turkish candidate, while 51.9% contacted both. This corresponds to a callback
rate of 34.7% for the Turkish student and of 39.6% for the German student. In other
words, while the German candidate has to write 15 applications to obtain 6 callbacks,
the Turkish candidate must send 17 applications for the same number of callbacks.
This difference is significant at the 5%-level, but it is remarkably small compared to
studies on employment discrimination of ethnic minorities in other countries, such
as Albanians in Greece (Drydakis and Vlassis 2007), Arabs in Sweden (Carlsson and
Rooth 2007) or Afro-Americans in the U.S. (Bertrand and Mullainathan 2004); see
Section 4 for further discussion.

Regarding the effect of firm characteristics on discrimination, we note that only
four (8.9%) out of the 45 firms with less than 50 employees made an offer only
to the Turkish candidate, while 12 (26.7%) preferred the German over the Turkish

6The result is the same as the x? of a McNemar test which considers the null hypothesis that
a dichotomous and paired outcome variable (i.e. the reaction dummies to German and Turkish

candidates) have the same distributions.



(1) (2) 3) (4) () (6) (7)
no callback at least one | both only G only T | net discr. x? test
all firms 51.14 48.86 51.94  29.07 18.99 10.08 5.45**
(528) (270) (258) (134) (75) (49) (26)
Firm Size
large (> 500) 51.19 48.81 49.19  29.73 21.08 8.65 2.72%
(379) (194) (185) (91) (55) (39) (16)
medium 52.54 47.46 50.00 28.57 21.43 7.14 0.29
(59) (31) (28) (14) (8) (6) (2)
small (< 50) 50.00 50.00 64.44  26.67 8.89 17.78 4.00**
(90) (45) (45) (29) (12) 4 (®)
Location
South 48.29 51.71 52.32 29.14 18.54 10.60 3.56%
(292) (141) (151) (79) (44) (28) (16)
East 62.50 37.50 40.00  40.00 20.00 20.00 1.00
(40) (25) (15) (6) (6) (3) (3)
other 53.06 46.94 53.26  27.17 19.57 7.60 1.14
(196) (104) (92) (49) (25) (18) (7)
Division
Marketing 43.35 56.65 54.08  29.59 16.33 13.26 3.76*
(173) (75) (98) (53) (29) (16) (13)
Controlling 52.75 47.25 46.51  25.58 27.91 —2.33 0.04
(91) (48) (43) (20) (11) (12) (-1)
Finance 48.81 51.19 46.51  32.56 20.93 11.63 1.09
(84) (41) (43) (20) (14) 9 (5)
Human Res. 59.84 40.16 51.02  32.65 16.33 16.33 2.67
(122) (73) (49) (25) (16) (®) (®)
Consulting 65.63 34.37 72.73 9.09 18.18 9.09 0.33
(32) (21) (11) (®) 1) (2 (=1
other 46.15 53.85 57.14  28.57 14.29 14.29 0.67
(26) (12) (14) (8 ©) (2 ©)
Industry
Fin. Services 41.90 58.10 40.98  34.43 24.59 14.75 1.00
(105) (44) (61) (25) (21) (15) (6)
Consulting 56.12 43.88 69.77  16.28 13.95 2.33 0.08
(98) (55) (43) (30) (7 (6) 1)
Manufacturing 55.33 44.67 56.72  26.87 16.42 10.45 1.69
(150) (83) (67) (38) (18) (11) (7
IT & Telecom 58.06 41.94 69.23  23.08 7.69 15.38 1.00
(31) (18) (13) 9 (3) 1) (2)
Public Services 63.64 36.36 25.00  50.00 25.00 25.00 0.33
(11) (7) (4) 1) (2) 1) 1)
other 47.37 52.63 44.29  34.29 21.43 12.86 2.08
(133) (63) (70) (31) (24) (15) )

Notes: This table shows the distribution of the firm responses, absolute numbers are in parentheses.
Column (1) reports the fraction of firms that gave none of the candidates a callback, so the
remainder in column (2) contacted at least one applicant. Firms that gave both candidates a

positive reaction, column (3), are considered as equal treatment, while the rest preferred either

the candidate with the German or the one with the Turkish name, columns (4) and (5).

discrimination is calculated as (6)=(4)-(5). Column (7) contains the x? for equality between (4)

and (5) (Hp: Turkish and German candidates are equally likely to receive a callback at any of the

paired observations). * denotes significance at the 10%-level, ** significance at the 5%-level.

Table 1: Callbacks conditional on names and firm characteristics.
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applicant. We would assume that smaller firms with fewer vacancies have a less
standardized recruitment process. This leaves more scope for individual preferences
of the human resource manager to influence hiring decisions. Indeed, discrimination
is less prominent in larger firms, presumably since their recruitment processes follow
pre—defined rules.

However, differences with respect to other firm characteristics are rather limited.
We note that there are twice as many firms in East Germanyl| that favour the
candidate with the German name; however, there are both too few vacancies as
well as too low callback rates to give rise to significant results. If we consider
jobs in different divisions, differential treatment is weakly significant for jobs in the
marketing department. But discrimination is not particularly strong in this division;
instead there are simply many internships in marketing divisions, which implies
that only the large sample is responsible for significant discrimination here. On the
other hand, differences in callback probabilities are remarkably strong for internships
in human resource departments, where the number of employers which favour the
German candidate is twice as large as the number of employers preferring the Turkish
one. Strong discrimination in human resource departments could be considered to
support taste-basted discrimination according to Becker (1957): managers refuse to
hire minority workers either because they do not wish to work with them personally
(due to their own discriminatory taste), or because they fear that discriminatory
tastes among co—workers or outsiders impairs productive efficiency in a division
with high exposures to outsiders and intense team interactions. However, there are
too few callbacks to provide statistically significant evidence for this hypothesis.
Table 2 shows the callback rates for the different names conditional on the resume
type. For applications of type B which include reference letters containing informa-
tion regarding the candidate’s personality, Turkish and German applicants achieve
almost identical callback rates. However, for applications of type A (without person-
ality information), the minority student receives only for 32.5% of his applications
a callback, while the German student is successful in 41.8% of his applications. The

difference in the number of callbacks between German and Turkish students of type

"“East Germany” is defined as the states Berlin, Brandenburg, Mecklenburg—Western Pomera-
nia, Saxony, Saxony—Anhalt and Thuringia. “South Germany” includes the states Baden—

Whuerttemberg, Bavaria, Hesse, Rhineland—Palatinate, and Saarland.
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A is significant at the 5%-level, while it is not significant for students of type B.
We cautiously interpret this as evidence for statistical discrimination (Arrow 1973):
the difference in callbacks decreases with the provision of information about the
applicant’s character. Note however that “information” and any other type charac-
teristics are perfectly correlated. Hence the observation that callback differences are
smaller at applications of type B could, in principle, also be due to other character-
istics of a type B application. However, it is not true that type B is generally more
attractive: in contrast, German applicants of type B receive fewer callbacks than
German applicants of type A. More importantly, as we have argued above, the other
differences between type A and type B applicants are rather minor and they should
not be expected to generate the large observed difference in discrimination rates

It is worth to note that there is no evidence that firms from different regions favour

a certain type, although both types come from different regions within Germany.

callback rate type A type B

German 41.8% 37.4%
name (110 out of 263 applications) | (99 out of 265 applications)

Turkish 32.5% 36.9%
name (86 out of 265 applications) | (97 out of 263 applications)

Notes: Applications of type B contain two reference letters with information about the applicant’s

personality, those of type A do not.

Table 2: Callback rates for different types.

Probit Estimation

In order to disentangle the effects of different employer and worker characteristics,
we conduct several probit estimations with the callback dummy as the dependent
variable. Table 3 summarizes the various configurations. Columns (1) to (5) show
regression outputs using the full sample. In the basic model (1) we regress the

callback only on a constant and a dummy for the Turkish name and find a weakly

8 Although the universities of both types are comparable in their academic standards within
Germany, the university of type A offers a more business—oriented program which could explain why
such a candidate is a bit more attractive for most employers. Nonetheless, it is rather implausible

that this feature explains the strong difference in callback rates between ethnical types.
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significant (at the 10 percent level) negative effect of the Turkish name on the
callback probability. The interpretation of the result is that a Turkish name reduces
the probability of a callback on average by about 14%. This effect is robust to
adding a dummy for the location of the firm and the workers’s type in (2), a dummy
for firms with less than 50 employees in (3) and dummies for the sector of the firm
as well as for the division of the internship in (4)H The coefficient of the dummy
for South Germany is (weakly) significantly positive, suggesting that it is easier
to find an internship in regions with less unemployment and more job openings.
There is no evidence that one of the two application types is more successful than
the other in general. That is, the type dummy is always small and insignificant.
However, once we add an interaction term between the name (ethnicity) and the type
dummies in (5), this term catches all the disadvantage of the Turkish name, and the
coefficient of the name dummy becomes small and insignificant. Again this confirms
the conclusion from Table 2 that the difference in callbacks occurs predominantly at
applicants of type A where personality information is not provided. The reduction
in information seems to hurt applicants with a Turkish name. Again we cautiously

interpret this finding as evidence in support of statistical discrimination.

Other means of discrimination

Discrimination can manifest itself in several ways, not only in different callback
rates. If a firm has no interest in any of the applicants, but the applicant with the
German name receives a polite message declining him, while an applicant with a
Turkish name is just ignored, we would consider this as discriminatory treatment,
even though it takes no direct impact on the job search outcome.

Table 4 provides a first snapshot. The most noticeable difference in treatment of
the two applicants takes place at firms that callback one candidate and do not
respond to the second one; indeed, 28 firms showed interest in the applicant with
the German name and ignored the Turkish applicant, while only 12 firms contacted
the Turkish and ignored the German one. We would consider this as the strongest

form of discrimination: the firm has a vacant post, it shows interest in the German

9We tested several other variables but found all of them (and their interactions with the ethnicity
dummy) insignificant. This includes a “first application” dummy, a dummy on “top employers”

(obtained from a student survey), and a dummy for employers located in a large city region.
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Callback (1) (2) (3) 4) (5)
constant —0.26*** —-0.34*** —-0.36"** —0.04 —0.1
(0.06) (0.08) (0.08) (0.22) (0.22)
Turkish name —0.13* —0.13* —0.13* —0.13*  0.003
(0.08) (0.08) (0.08) (0.08) (0.11)
Southern Germany 0.13* 0.14* 0.14* 0.13
(0.08) (0.08) (0.08) (0.08)
type A —0.0001  —0.0001 0.002 0.14
(0.08) (0.08) (0.08) (0.11)
small firm 0.13 0.14 0.14
(0.10) (0.12) (0.12)
sector dummies yes yes
division dummies yes yes
Turk*Type A —-0.27*
(0.16)
Observations 1056 1056 1056 1056 1056

Notes: Each column represents a probit regression with the callback dummy as dependent variable.
Robust standard errors are in parentheses. * denotes significance at the 10%-level, ** significance
at the 5%-level, and *** at the 1%-level. Several other interactions have been tested and not found

significant.
Table 3: Probit regression with callback dummy as dependent variable.

candidate and does not even answer the Turkish one. The difference in politeness
can also be illustrated by the following comparison: 74.3% of the employers that
show no interest in the German applicant nevertheless send him a polite rejection
message, while an applicant with a Turkish name receives such a message only from

71.3% of the firms. However, this difference is not statistically significant.

German / Turkish | callback rejection no reaction | >
callback 134 47 28 209
rejection 37 179 21 237

no reaction 12 20 50 82
> 183 246 99 528

Table 4: Differential treatment in answers.

As another type of discrimination, we check how long applicants with different names
have to wait for the firm’s decision, and what determines that waiting period. Most
firms react only a few workdays after we sent the application (see Table 5). A
callback is, on average, received after 11 workdays, while a rejection takes on average

17 workdays. An applicant with a Turkish name has to wait slightly longer for a

14



callback (11.3 workdays with a Turkish and 10.7 workdays with a German name),
but this difference is not statistically significant. For rejections, the difference is even
smaller (17.39 workdays with a Turkish and 17.36 workdays with a German name).
There are two peculiarities, however. First, small firms react faster in general.
Second, the difference in reaction times between German and Turkish applicants is
larger at smaller firms. For example, to decline a Turkish applicant, a small firm
needs 2.3 workdays more than to decline a German applicant. We would assume
that small firms are faster in general because there is often just one decision maker,
whereas larger firms are more likely to have standardized recruitment processes

where applications have to go through many hands.

callback rejection

German name Turkish name average | German name Turkish name average

small 6.1 7.0 6.5 9.9 12.2 11.0
medium 7.8 7.5 7.7 19.6 19.0 19.3
large 12.4 13.0 12.7 18.1 17.8 17.9

Table 5: Average reaction time in workdays.

We also conduct a multinomial logit with the outcomes 1 (callback), 2 (applicant
receives a rejection) versus 0 (no reaction) for every application and every workday,
beginning at the application day until the workday of the firm’s reaction. We com-
plemented the controls of the previous probit estimation by the number of workdays
that have passed without a reaction (¢ and ¢?) and by an interaction term between
t and the firm-size dummy (see Table 6). The main results of the probit estimate
can also be observed in the multinomial logit: applicants with a Turkish name are
less likely to receive a callback, and firms in South Germany are more likely to give
a positive response. In contrast, there are no such effects for rejections. That is,
applications from the Turkish applicant do not receive significantly less (or more)
rejections than candidates with a German name. Table 6 also confirms that large
firms take more time to answer an application. We also checked other interaction
terms (in particular those involving the name dummy), but found all of them to be
insignificant.

To complement this survival analysis, we show in Figure 1 the distribution and
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reaction 1 2
constant —2.59%** —3.48***
(0.16) (0.17)
t —0.11%** —0.03***
(0.14) (0.008)
t? —0.00008 —0.00025***
(0.0001) (0.00008)
Turkish name  —0.187* —0.03
(0.103) (0.09)
largefirm —0.76*** 0.036
(0.16) (0.156)
t- largefirm 0.068"** 0.019%**
(0.015) (0.007)
typeA —0.018 0.022
(0.102) (0.092)
South 0.187* 0.038
(0.104) (0.093)
Sample full full
Observations 1056 1056

Notes: Multinomial logit with the outcomes 1: callback, 2: rejection (vs 0: no reaction at
workday t). Standard errors are in parentheses. * denotes significance at the 10%-level, **
significance at the 5%-level, and *** at the 1%-level. Several other interactions have been tested

and not found significant.

Table 6: Multinomial Logit.

survival functions for our total sample. We do not show the differences between
German and Turkish candidates since they are rather tiny, especially for the callback
distribution. The figure shows that the probability to receive an answer (callback
or rejection) is significantly declining over time and is nearly zero after about 30—
40 workdays. Before that, the probability declines about linearly for callbacks, but
non-linearly for rejections. This pattern explains why the coefficient for 2 in column

2 of Table 6 is significantly negative.

The role of the business cycle

Our field study also permits to explore the impact of the business cycle. We con-
ducted the study in two waves, the first one in Winter 2007/08 and the second one
in Winter 2008/09. The macroeconomic situation changed substantially between
these two dates. In particular, the accelerating financial crisis strongly affected the

real economy in late 2008. By then, most research institutes published forecasts for
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Figure 1: Response time of firms for callbacks and rejections.

Germany’s GDP growth in 2009 at -3 percent or less. Although the German labour
market remained remarkably robust during the course of 2009, we would expect that
firms adjusted their hiring behaviour in January 2009 relative to the year before.
However, the aggregate callback rates (as well as the name—specific ones) were rela-
tively stable over time (38.8% in 2007/08 versus 35.4% in 2009). It seems that two
effects offset each other: as global demand decreases, firms should be expected to
hire fewer workers, but they could also try to replace regular employees with cheaper

interns.
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4 Conclusions

We conducted a correspondence test, sending more than a thousand applications
with randomly assigned German and Turkish names to firms advertising student
internships. The difference in callbacks is significant but, compared to similar studies
for other countries, relatively small. Several explanations can account for this result.
First, we focus on a specific high—skill segment of the labour market. If competition
for qualified students is intense, discriminating firms cannot survive the “war for
talents” and are driven out of the market. On the other hand, in labour market seg-
ments with an excess supply of qualified workers, discrimination should be stronger
as firms can choose their favourite candidate among a large number of applicants.
Moreover, in our experiment the student with the Turkish name is a German cit-
izen with a migration background. He was born and raised in Germany, went to
school in Germany and is now studying in Germany. We focus on these second and
third generations of immigrants as they represent the largest ethnic minority in the
German labour market. The fact that all applicants are observationally equivalent
(except their name) permits us to isolate the name effect from any language effects.
Conducting a similar study with non—-German citizens with a mother tongue other
than German should be expected to produce a larger difference in callback rates.

Both applications were endowed with very good grades and interesting enough CVs
so as to guarantee a reasonably high callback rate. It is conceivable that net dis-
crimination is substantially larger for candidates with mediocre grades; for such ap-
plications negative stereotypes of human resource managers (such as “students with
Turkish migration background are under—performing”) become potentially more im-
portant. On the other hand, the rather good grades can be inconsistent with em-
ployers’ expectations about a Turkish applicant. Hence such an observation is more
salient and takes a stronger impact on impression formation than it would do for a
German candidate (see e.g. Sherman, Stroessner, Loftus, and Deguzmani (1997)).
We would further expect that most firms with a standardized recruitment proce-
dure use a threshold strategy. Any candidate that fulfills certain minimal criteria
receives a callback, and these criteria apply equally for all candidates. Since larger
firms have more often a standardized recruitment process, they also discriminate

less than smaller firms.
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This study gives only a first insight into the extent of ethnical discrimination in Ger-
many’s labour market. There are several further questions that should be explored
in further research. First, measuring hiring discrimination in different segments of
the labour market would provide more information on the effects of sector and firm
characteristics. Second, varying the quality of the applications would also permit to
measure group-specific returns to skills, as in Bertrand and Mullainathan (2004).
Third, our experiment shows that provision of information about personality reduces
the extent of discrimination. In many countries it is uncommon to use references at
early stages of the recruitment process Our result suggests that such conventions
can potentially backfire on minority employees. Future experiments, also those con-
ducted in the laboratory, should further illuminate the role of information about

personality on recruitment decisions.
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