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1. Einleitung

Vor dem Hintergrund des Fachkraftemangels gerade in kleinen und mittelstandischen
Betrieben, des demographischen Wandels und der tberdurchschnittlich héheren Ar-
beitslosigkeit von Hochschulabsolvent*innen mit Migrationshintergrund ist die Idee
entstanden, im Rahmen einer Kooperationsveranstaltung zwischen der TD-Plattform
e.V. (Turkisch-Deutsche Studenten- und Akademiker Plattform) als grof3te zivilgesell-
schaftliche Organisationen ihrer Art in Deutschland, der ATIAD e.V. (Verband Turki-
scher Unternehmer und Industrieller in Europa) als Spitzenverband der tirkischen
Wirtschaft in Deutschland und Europa und der IHK (Industrie- und Handelskammer)
Dusseldorf das Thema aus unterschiedlichen Perspektiven zu durchleuchten und die
Ergebnisse in einer Tagungsdokumentation festzuhalten.

Ziel war es, eine nachhaltige Plattform fur Akademiker*innen und Unternehmen mit
und ohne Migrationshintergrund aufzubauen, um Akteure zusammenzubringen, eine
Offentlichkeit zu schaffen und einen Diskurs aus verschiedenen Perspektiven zu star-
ten. Nach den GrufRworten der Veranstalter wurde in einem Inputvortrag auf das
Thema Diversity eingegangen, was zwar haufig Gegenstand von Diskussionen ist,
aber selten die gesamtgesellschaftliche Vielfalt versteht und somit Teile der Gesell-
schaft nicht berlcksichtigt. Hierzu haben die Akteure am 5. Oktober 2016 in die
R&umlichkeiten der IHK Dusseldorf eingeladen und vereinbart, dieses Format jahrlich
anzubieten.

Die Tagung wurde durch das Engagement der Vorstandsmitglieder der TD-Plattform
e.V. Caner Aver (Prasident), Gamze Simsek (Programmleiterin Arbeitsmarkteinstieg),
Zinnet Akdeniz (Vorstandsmitglied) sowie Serap Yilmaz (Bildungsreferentin ATIAD
e.V.) und Anna Hollstegge (Referentin Dienstleistungen und Gesundheitswirtschaft
IHK Dusseldorf) realisiert und umgesetzt.

Serap Yilmaz, Anna Hollstegge, Gregor Berghausen (Hauptgeschéftsfiihrer der IHK Diisseldorf)
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2. GruBworte
Gregor Berghausen, Hauptgeschaftsfihrer der IHK Dusseldorf
Sehr geehrte Damen und Herren, liebe Gaste,

herzlich Willkommen zur Kooperationsveranstaltung ,Business meets Diversity!“.
Gemeinsam mit dem Verband tiurkischer Unternehmer und Industrieller sowie die
Turkisch-Deutsche Studenten- und Akademiker Plattform wollen wir mit lhnen Uber
Vielfalt diskutieren, Erfahrungen austauschen und Antworten finden. Zum Beispiel
darauf, wie turkische Absolventen auf dem deutschen Arbeitsmarkt besser Ful3 fas-
sen konnen oder wie Unternehmen mit dem Thema ,Diversity“ souveran umgehen
(kénnen).

Fakt ist, dass die Unternehmen in Deutschland qualifizierte Fachkréafte suchen und
dass es viele gut qualifizierte Absolventen unter Ihnen gibt, die auf dem Arbeitsmarkt
Ful3 fassen wollen. Wo aus Unsicherheit oder Unwissenheit diskriminiert wird, entge-
hen den Unternehmen jedoch diese Potenziale. Denn die Globalisierung fuhrt nicht
nur zu einer innerstaatlichen kulturellen Vielfalt, sondern ebenso zu immer vielféltige-
ren (inter)nationalen Spielrdumen fur die Wirtschatft.

Diese kann man auch in Zahlen ausdricken: Laut Auswartigem Amt beschéftigen
rund 96.000 turkischstammige Unternehmer etwa 500.000 Mitarbeiter in Deutschland
und erwirtschaften einen Jahresumsatz von ca. 50 Mrd. Euro. Allein in der Landes-
hauptstadt Disseldorf leben und arbeiten rund 23.000 Menschen mit tirkischem Mig-
rationshintergrund. Viele von ihnen sind erfolgreiche Unternehmer: eine aktuelle Stu-
die weist fur die Stadt 842 turkische Unternehmen aus, darunter 79 Unternehmen mit
turkischem Mehrheitskapital und 753 Kleingewerbetreibende mit tlrkischer Staatsan-
gehorigkeit. Sie schaffen Arbeitsplatze — auch fiir Deutsche.

Da das Thema ,Fachkraftesicherung“ quasi in der DNA der IHK veranlagt ist, bieten
wir uns gerne als Partner an, um zu erarbeiten, wie sich die Struktur von Bildung,
Arbeit und Wirtschaft &ndern muss, um Diskriminierungsfallen entgegenwirken und
im Wettbewerb um die besten Képfe bestehen zu kénnen. Dazu brauchen wir nicht
nur theoretische Studien. Wir brauchen den praxisbezogenen personlichen und vor
allem nachhaltigen Austausch — mit lhnen.

Wir sind gespannt auf Ihre Ideen und Anregungen!

i
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Die Professionalisierung von Unternehmen in tirkischstammiger Geschafts-
fuhrung — Chancen und Erwartungen

Aziz Sanyar, Vorstandsvorsitzender ATIAD e.V.

Schon langst zeigt sich die Historie der zugezogenen Arbeiternehmer*innen der
1960er Jahre in der gegenwartigen Alltagswelt Deutschlands. Die Systeme des ge-
sellschaftlichen Zusammenseins sind durchzogen von der Vielfalt, die das Einwande-
rerland Deutschland charakterisiert und préagt. Nicht nur in dem kulturellen Bereich
findet sich vermehrt ein Einfluss verschiedenster Hintergriinde - sei es in der Musik,
Literatur oder der Kochkunst. Vor allem das wirtschaftliche System beherbergt eine
Vielzahl von Unternehmen und Arbeitgeber*innen, deren ethnische, kulturelle oder
nationale Urspringe nicht in Deutschland liegen. Sogenannte Migrantenunterneh-
men machen in Deutschland eine grof3e Zahl der Firmen aus. Die grof3te Gruppe
stellen hierbei die turkischstammigen Unternehmer*innen dar. Mit einem Umsatz von
40 Mrd. Euro stellen die rund 100.000 turkischstdmmigen Unternehmer*innen ca.
500.000 Arbeitsplatze zur Verfigung; die Zahl steigt stetig an. Wohingegen vor allem
in den ersten Jahren nach der Gastarbeiterbewegung die tirkischstammige Bevolke-
rung nicht mehr allein Arbeitnehmer war, sondern immer haufiger Grinderidentitaten
geschaffen wurden, wurden Unternehmen gegrindet, die den Bedarfen der tirkisch-
stammigen Bevolkerung in Deutschland dienten. Daher zeigte sich eine eher homo-
gene Branchenzugehorigkeit dieses Unternehmertums, welches vermehrt in der Le-
bensmittelindustrie, im Tourismus und in der Gastronomie zu finden war. Durch den
Wandel des Erwerbs sowie den Rickgang der Industrie hat sich in Deutschland eine
gréRere Unternehmerschaft im Bereich der Wissensindustrie entwickelt. Heute sehen
wir, dass auch turkischstammige Firmen die Heterogenitat der deutschen Unterneh-
merlandschaft wiederspiegeln und ebenso in der Wissenstechnologie sowie in ver-
schiedensten Dienstleistungen agieren.

Die Annahme, ein Migrantenunternehmen beschéftige selber nur Migranten, sei also
auch in sich homogen, kann heute widerlegt werden. Durch die Unternehmensstruk-
tur, welche nur noch anhand des Namens der geschaftsfiihrenden Person Rick-
schliisse auf einen Migrationshintergrund hinweisen kann, sind die in Deutschland
gefuhrte Firmen den rechtlichen und systemischen Anforderungen Deutschlands un-
tergeordnet. Die Frage nach Fachkréften beschaftigt diese Unternehmen daher in
derselben Art und Weise, wie bekannte Familienunternehmen oder traditionelle mit-
telstandische Unternehmen es erleben.

Unternehmen, die in ihrem Sektor die Zielgruppe der Deutsch-Tirken oder die turki-
sche Bevodlkerung im Ausland bedienen, benétigen neben Fachkraften, die die Ar-
beitstechniken beherrschen, h&ufig auch Mitarbeiter*innen, die weitere Berufsqualifi-
zierungen ausweisen — beispielweise aul3erordentliche Turkischkenntnisse in Wort
und Schrift. Somit sehen sich turkischstammige Unternehmer*innen in einer noch
tieferen Verstrickung des Fachkréaftemangels und suchen handeringend passende
Auszubildende und Mitarbeitertinnen. Ein Idealbewerber wére demnach eine hoch-
qualifizierte Person fur das spezifische Berufsfeld, welche auch noch weitere Qualifi-
kationen wie sozio-kulturelles Kapital und Kultursensibilitdt mitbringt. Auch wenn die-
se Vorstellung idealtypisch ist und nur auf sehr wenige Bewerber*innen zutrifft, so ist
die Diskrepanz zu den tatsachlichen Qualifikationen der Bewerber*innen sehr grof3.
Diese Diskrepanz ist jedoch multidimensional und komplex, sodass nicht auf gezielte
Ursachen verwiesen werden kann.
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Folglich treffen die Erwartungen der Unternehmen die Erwartungen der Bewer-
ber*innen - und es zeigt sich: Bewerber*innen mit tirkischem Migrationshintergrund,
die eine akademische Ausbildung genossen haben, erwarten zumeist mehr vom Job,
als es realistisch mdglich ist - dies kann vielerlei Griinde haben. Unter anderem sind
die aktuellen Absolventen oftmals die ersten der Familie, die einen akademischen
Abschluss haben. Auch mussten sie zum Teil weitere Wege, wie beispielsweise tber
den zweiten Bildungsweg, gehen, um an dieses Ziel zu kommen, sodass die Erwar-
tungen an das Unternehmen an subjektiven Erfahrungen und einem bestimmten Ich-
Geflhl ausgerichtet sind. Unternehmen in turkischer Leitung, deren Branchenzuge-
horigkeit Mitarbeiter*in mit Migrationshintergrund benétigt, machen vermehrt die Er-
fahrung, dass Bewerber*in mit Migrationshintergrund unrealistische Gehaltsvorstel-
lungen haben, ihre Sprachkenntnisse zu gering sind und sie aul3erhalb des akademi-
schen Titels keine nachweislich adaquaten Berufserfahrungen gesammelt haben.
Das Thema Diversity wird bei tirkischstammigen Unternehmer*innen, oftmals auf
Grund der eigenen Erfahrungen und Diskriminierungen in der Arbeitswelt, hoher ge-
halten und strikter eingehalten, als dies bei traditionellen Firmen der Fall ist. Dennoch
zeigt sich hier eine hohe Diskrepanz zwischen den Erwartungen der turkischstammi-
gen Unternehmer*innen und den Erwartungshaltungen der Bewerber*innen mit Mig-
rationshintergrund.

Um einen Ausgleich zu erreichen und die Hintergriinde beider Erfahrungswelten bes-
ser nachvollziehen zu kdnnen, bietet sich der direkte Kontakt beider Gruppen an. Im
Alltagsleben kénnen diese beiden Gruppen fern voneinander sein und wissen daher
wenig uber die Entstehung jener Erwartungen an die andere Partei. Ein Zusammen-
kommen auf Augenh6éhe mit einem detaillierten Erfahrungsaustausch kann dazu bei-
tragen, dass Bewerber*innen ihr Potential rechtzeitig erkennen, friih ansetzen und im
Studium oder in der Ausbildung wichtige berufliche Erfahrungen sammeln.

Gleichzeitig kann der Input eines Arbeitsgebers eine Verbindung zum Bewerber auf-
bauen, da eine vielleicht vorhandene Diskriminierungserfahrung geteilt und der Be-
zug zur reellen Arbeitswelt durch diese Nahe besser vermittelt werden kann. Wenn
Business auf Diversitat trifft und beide Gruppen mehr voneinander wissen, kann so
im Laufe der Zeit die Diskrepanz reduziert, Arbeitsplatze gefillt und dem Fachkraf-
temangel entgegengewirkt werden. Denn auch tirkischstammige Arbeitgeber*innen
suchen den passenden Mitarbeiter*in ebenso wie Bewerber*innen mit Migrationshin-
tergrund eine auf sie passende Beschaftigung suchen. Mit unserer Herangehenswei-
se durch ,Business meets Diversity“ kbnnen wir somit einen Mehrwert fir beide Par-
teien und deren gesellschaftliche Teilhabe schaffen.
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3. Fachbeitrage
Migrant*innen mit Hochschulabschluss auf dem Arbeitsmarkt
Caner Aver, Prasident TD-Plattform e.V.

Trotz des Fachkraftemangels, des demographischen Wandels und der steigenden
Abwanderung von Hochqualifizierten sind gerade Migrant*innen mit Hochschulab-
schluss uberdurchschnittlich héher arbeitslos. Zwar liefern zahlreiche Studien Er-
kenntnisse Uber Ursachen und potentielle Losungsmdglichkeiten, doch beriicksichti-
gen sie nicht alle Faktoren. Evident wird etwa der politische Wille der Entscheidungs-
trager Umsetzungsebene, wenn der Diversitatsbegriff in ihrer gesamten Facette zur
Geltung kommen soll. Diversitat wird nicht immer und Uberall als Abbild der gesell-
schaftlichen Vielfalt verstanden, sondern nach wir vor eher mit der Geschlechter-,
Alters- und der Frage nach der Behinderung von Menschen. Dabei sollte die Ziel-
gruppe der Migrant*innen aus zwei wesentlichen Grunden im Fokus des Diversitats-
diskurses stehen: Erstens stammt sie hauptsachlich aus Arbeitermilieus und bringt
trotz ihres Hochschulabschlusses wenig 6konomisch verwertbares Sozialkapital mit.
Ihre Netzwerke konzentrieren sich eher auf Personen aus dem ahnlichen (meist geo-
graphisch eingeschranktes) soziales Milieu und kdnnen somit beim Arbeitsmarktzu-
gang nicht oder geringer genutzt werden als jene aus dem Bildungsburgertum. Zwei-
tens stehen sie aufgrund ihres Migrationshintergrundes vor gréReren Benachteili-
gungen gegenlber, wenn ethnische, kulturelle oder religiose Zugehorigkeit in der
Bewerbung zu einer Selektion im Bewerbungsverfahren fuhren kann. Diversitat muss
also neben den klassischen Merkmalen sowohl die soziale als auch die ethnische
Herkunft einbeziehen.

Nach Angaben des Instituts fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) lag der An-
teil an arbeitslosen Akademiker*innen im Bundesdurchschnitt 2012 nur bei 2,4%,*
wahrend sie unter den deutschtirkischen Hochschulabsolvent*innen in NRW 2013
bei 8,9% lag. Die Bundesagentur fir Arbeit (BA)® geht davon aus, dass der Fach-
kraftemangel sich mittel- und langfristig noch weiter verscharfen wird. Zugleich nimmt
das Erwerbspersonenpotential bei konstanter Erwerbsquote ohne Zuwanderung von
heute 45 Millionen Personen auf 27 Millionen Personen im Jahr 2050 ab.* Demnach
kann eine Erhéhung der Erwerbspersonen etwa durch Zuwanderung, Anerkennung
von auslandischen Abschlissen und die Steigerung der von den Beschaftigten er-
wirtschafteten Wertschépfung nur einige der Ldsungen sein. Die Ursachen der
durchschnittlich héheren Arbeitslosigkeit von (hochqualifizierten) Deutschturken kon-
nen anhand von drei Faktoren grob skizziert werden:

= Unternehmer / Arbeitgeber: Benachteiligungen auf dem Bewerbungsverfahren
= Bewerbende: Geringes, 6konomisch verwertbares Sozialkapital

= Strukturelle Seite: Branchen- und raumspezifischer Fachkraftebedarf- oder Man-
gel

! Brigitte Weber und Enzo Weber, IAB Kurzbericht (Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung). Bildung ist der beste Schutz
vor Arbeitslosigkeit. 4, 2013, S. 3.

% Ergebnisse der Mehrthemenbefragung 2013: Eine Analyse in Kooperation mit dem Ministerium fiir Arbeit, Integration und
Soziales des Landes NRW. Essen, 2013, S. 81 ff.

% Perspektive 2025: Fachkréfte fir Deutschland. Bundesagentur fiir Arbeit, Niirnberg, 2011.
4
Ebd. S. 10
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Unternehmer / Arbeitgeber: Benachteiligungen auf dem Bewerbungsverfahren

Gesetzliche Regelungen gegen Diskriminierung (8 3 Abs. 1 AGG) kdnnen aul3er der
Schaffung des rechtlichen Rahmens fur Gleichbehandlung die 6ffentliche Meinung
nur unwesentlich beeinflussen. Die Benachteiligung von Migrant*innen (auch in
Nachfolgegenerationen) beim Arbeitsmarkteinstieg wird besonders in kleinen und
mittleren Betrieben signifikant® — Kaas und Manger belegen, dass etwa Bewerbende
mit tdrkisch klingenden Namen bei gleicher Qualifikation 24% weniger Einladungen
zu Vorstellungsgesprachen fur ein Praktikum als ihre Vergleichsgruppe aus der
Mehrheitsgesellschaft erhalten.® In der folgenden Tabelle wird die Diskriminierungs-
wahrnehmung nach Lebensbereichen erfragt, die im Zeitverlauf zwar abgenommen
hat, aber in einigen Bereichen nach wie signifikant ist. Wéahrend sie am Arbeits-
platz/Uni/ Schule ihren vorlaufigen Hoéhepunkt 2006 mit 58,6% erreicht hat, sank sie
2013 auf 35,2%; bei der bei der Arbeitsplatzsuche hingegen lag sie 2006 bei 52,7%
und sank 2013 auf 24,9%.

Abbildung 1: Haufigkeit der Diskriminierungswahrnehmung nach Lebensberei-
chen (in %)

Arbeitsplatz | . 51D . :I
Arbeitssuche | : 69 3 : :
Wohnungssuche | : 72 : :
Behdrden | : 699 : :
Polizei | | 76 4 :
Einkaufen | : 7718 :
Nachbarschaft | : 78IQ :
Arzt | . 79.4 :
Gericht | : 8|.3 rd :
Gaststatten | | I87 4 :
Vereine 389
0% 20% 40% 60%

[ ONie oSelten mEher haufig mHaufig |

Seit den 1990er Jahren steigen bundesweit auslénderfeindliche Anschlage an’ und
damit auch Ressentiments, die ihre Hohepunkte in der Sarazzin-, Kopftuch- oder Be-
schneidungsdebatte erreichten. Diese Entwicklungen scheinen gewissermaf3en auch
Einfluss auf Personalentscheidungen in Unternehmen zu haben. Im 6ffentlichen Dis-
kurs vorhandene Stereotype werden auf Bewerbende projiziert, die dann einer star-
keren Selektionsgefahr im Bewerbungsverfahren ausgesetzt sind. Haufig schéatzen
Personaler zudem die Personlichkeitseigenschaften von Bewerbenden mit Migrati-
onshintergrund schlechter ein, doch ein Empfehlungsschreiben friherer (herkunfts-
deutscher) Arbeitgeber fuhrt dann zu annahernd gleichen Chancen. Bekommt das
Personalmanagement zusatzliche Informationen uber den Bewerbenden, spielen
Stereotype keine wesentliche Rolle mehr. Ein weiteres Problem ist das standardisier-
te Auswahlverfahren bei Gro3unternehmen, die anhand bestimmter Indikatoren im

® vgl. u.a.: Leo Kaas und Christian Manger, ,Ethnic Discrimination in Germany’s Labour Market: A Field Experiment”, For-
schungsinstitut zur Zukunft der Arbeit. IZA Discussion Paper No. 4741. IZA Bonn, 2012.

®Ebd. S. 4

" Ergebnis der Kleinen Anfrage der Fraktion Biindnis90 / Griine im Bundestag: Zwischen 2001 und 2012 wurden ca. 55.000
Féalle von Hasskriminalitét registriert. Bundesinnenministerium (BMI) gibt 2014 an, dass 2013 insgesamt 3.248 "fremdenfeindli-
che Straftaten” registriert wurden; 11,2% mehr als im Vorjahr. Davon seien 97% dem Bereich "Politisch motivierte rechte Krimi-
nalitat " zuzuordnen.

Vgl.: Kleine Anfrage der Fraktion BUNDNIS 90/DIE GRUNEN im deutschen Bundestag — Drucksache 18/639 —
http://dipbt.bundestag.de/dip21/btd/18/007/1800740.pdf, 30.04.2015
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Onlineverfahren bereits eine Vorselektion vornehmen. Qualifikationen wie Fremd-
sprachenkenntnisse (neben Deutsch und der eigenen Muttersprache), soziales En-
gagement und ein Auslandsstudium- bzw. Praktikum werden von Unternehmen im-
mer haufiger vorausgesetzt, die besonders Hochschulabsolvent*innen mit Migrati-
onshintergrund und aus Arbeitermilieus seltener vorweisen kdénnen. Der Versuch,
Uber anonymisierte Bewerbungen Benachteiligungsmechanismen entgegenzuwirken,
greift ebenfalls nicht. Tatsachlich offenbart es die vorhandene Diskriminierung beim
Bewerbungsverfahren in dem Unternehmen und ist nur ein Versuch, am ,kranken
System® die Problemlage zu umgehen, statt Uber nachhaltige Lésungsansatze zu
diskutieren. Einerseits muss sich der Bewerbende dann fragen, ob eine Beschafti-
gung in einem Unternehmen Uberhaupt erstrebenswert ist, indem solche Probleme
herrschen. Andererseits wird anhand der Sprachkenntnisse - wie etwa turkisch oder
arabisch auf Muttersprachenniveau - ein potentieller Migrationshintergrund offenbart,
womit die Anonymitat obsolet ware. Nicht zuletzt ist die Diskriminierungswahrneh-
mung insbesondere unter in Deutschland geborenen und sozialisierten Nachkommen
ehemaliger Gasteinwanderern gestiegen, die eine Ungleichbehandlung sensibler
bewertet als Angehdriger der ersten Gastarbeitergeneration und umgekehrt die
Chancengerechtigkeit immer starker fordert.

Bewerbende: Geringes Sozialkapital

Sozialkapital® spielt eine immer wichtigere Rolle in Wissens- und Dienstleistungs-
gesellschaften. Neben einem Hochschulabschluss werden weitere Qualifikationen
wie Auslandssemester, zusatzliche Fremdsprachenkenntnisse, Praktika, studenti-
sche Nebentatigkeiten oder soziales Engagement von Unternehmen gefordert. Ins-
besondere fiur Studierende aus Arbeitermilieus und mit Migrationshintergrund kénnen
sie eine Hiurde wegen knapper Finanzmittel oder fehlenden Netzwerken darstellen.
Fir sie scheint ein Auslandssemester- bzw. Praktikum im Herkunftsland attraktiv und
mit geringen sprachlichen, kulturellen, familiaren und finanziellen Hirden verbunden
zu sein. Sie sprechen die Landessprache und konnen ihre Kenntnisse durch einen
Aufenthalt weiter optimieren, zudem das Land, die Strukturen und Lebensverhéaltnis-
se weiter kennenlernen und durch die familiaren Bindungen vor Ort auf vertrauliche
Netzwerke zurtickgreifen. Allerdings werden durch ein Auslandsaufenthalt im Her-
kunftsland nicht die notwendigen Kompetenzen angeeignet, auf die es dabei an-
kommt; namlich einerseits die Englischkenntnisse verbessern und andererseits in
einem fur die Studierenden fremden Land selbstéandig und erfolgreich zurechtkom-
men. Durch zwei Aufenthalte sowohl im Herkunfts- als auch in einem weiteren Land
werden aber die Einstiegschancen gegeniber ihren Mitbewerbenden erhoht. Im Um-
kehrschluss bedeutet es, dass Studierende mit Migrationshintergrund mit einem Aus-
landsaufenthalt sowohl im Herkunftsland als auch einem fir sie fremden Land ihre
Arbeitsmarkteinstiegschancen gegentber ihren Mitbewerber*innen signifikant erh6-
hen. Zudem werden Netzwerke als Instrument des Arbeitsmarkteinstiegs zunehmend
relevanter, da Unternehmen bei der Personalsuche immer haufiger aus Kosten- und
Zeitgrinden auf diese zurlckgreifen. Denn 49% der befragten Betriebe einer Studie
des IAB nutzten bei Neueinstellungen personliche Kontakte und 29% stellten Uber

® Pierre Bourdieu (1983) definiert Sozialkapital als die Gesamtheit der aktuellen und potenziellen Ressourcen, die mit der
Teilhabe an Netzen sozialer Beziehungen gegenseitigen Kennens und Anerkennens verbunden sein kdnnen. Im Gegensatz
zum Humankapital bezieht sich das Sozialkapital nicht auf natiirliche Personen an sich, sondern auf die Beziehungen zwischen
ihnen.
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diese Netzwerke tatsachlich auch Personal ein (bei Hochschulabsolventen 15%),°
personliche Einschatzungen von Praktikern oder Unternehmen gehen bei tatsachli-
chen Einstellungen sogar bis auf einen Drittel hoch. Netzwerke bieten Bewerbenden
zudem die Mdoglichkeit, mit Arbeitgeber*innen im personlichen Kontakt zu tberzeu-
gen, sofern diese Netzwerke nicht ethnisch-kulturell homogen sind, sondern eher
fach- und themenbezogen aufgestellt sind. Etwa die Halfte der Deutschtirken unter
44 Jahren (unter 30 Jahre: 49,8%) sind in Vereinen mit Schwerpunkt auf Religion,
Sport und Freizeit engagiert. In zivilgesellschaftlichen Organisationen zu ,beruflichen
Interessen” sind sie mit 5,9% weit unterreprasentiert - im Vergleich dazu 10% aus der
Mehrheitsgesellschaft.'® Eine Konzentration nur auf Migrantenselbstorganisationen
(MSO) schrankt deshalb die Entwicklung von belastbarem Sozialkapital mit Ruck-
griffpotentialen auf ihre Ressourcen ein. Allerdings kann der Arbeitsmarkteinstieg bei
gunstigen Bedingungen auch fur Migranten*innen mit Hochschulabschluss ohne
grol3e Wartezeiten erfolgen. So gaben 49% der befragten Hochschulabsolvent*innen
an, nach ihrem Abschluss unmittelbar und weitere 23% innerhalb von drei Monaten
eine berufliche Anstellung gefunden zu haben;: nur 6% mussten ein Jahr und langer
nach einer Arbeitsstelle suchen.™

Strukturelle Seite: Branchen- und regionsspezifischer Fachkréaftebedarf- oder
Mangel

Eine weitere Ursache des Fachkraftemangels ist branchen- und regionsspezifischer
Natur. Lediglich 0,4% der 3,6 Mio. Unternehmen in Deutschland sind laut des Insti-
tuts fur Mittelstandsforschung Bonn Konzerne und GrofRunternehmen, 99,6% hinge-
gen kleine und mittlere Unternehmen (KMU). Die Konzentration auf Unternehmen mit
internationaler Bekanntheit an moglichst ,lebenswerten Standorten® wie in Grol3stad-
ten bzw. in naher Umgebung schrankt die Optionen flr einen Arbeitsmarkteinstieg
starker ein, weil die Konkurrenz aus Bewerbenden steigt und die Unternehmen
dadurch kein Fachkraftemangel aufweisen, dafiir aber Bewerbende langere Ein-
stiegszeiten in Kauf nehmen mussen. Besonders frische Absolvent*innen und jene,
die langer als ein halbes Jahr eine Festanstellung suchen, missen ihre Mobilitatsbe-
reitschaft erhéhen und nach Unternehmen mit Fachkraftebedarf suchen, die auch in
einem flr sie unattraktiven, z.B. landlichen Regionen angesiedelt sind. So wollten
laut einer Umfrage von Studitemps mit 19.600 Absolventen 23% der befragten Stu-
dierenden Sachsen und 66% Brandenburg verlassen. Bayern, Baden-Wirttemberg,
Berlin (54%) und Hamburg (216%) kénnen hingegen mit Zuwanderung rechnen.?
Kleine und mittelstandische Unternehmen beklagen hingegen, dass den Bewer-
ber*innen die notigen Qualifikationen fehlen, sie insgesamt zu wenige Bewerbungen
erhalten, Bewerber*innen zu hohe Gehaltsvorstellungen haben, sie als Unternehmen
einen geringen Bekanntheitsgrad aufweisen oder sie in einer Region mit geringer
Attraktivitat angesiedelt sind.

° Brigitte Weber und Enzo Weber: ,Bildung ist der beste Schutz vor Arbeitslosigkeit‘. In: IAB-Kurzbericht 4/2013. Hrsg. Institut
fur Arbeitsmarkt und Berufsforschung der Bundesagentur fur Arbeit. Nirnberg, 2013.
1 Martina Sauer: Partizipation und Engagement tirkeistammiger Migrantinnen und Migranten in Nordrhein-Westfalen.
Mehrthemenbefragung 2010, Essen: Stiftung Zentrum fiir Turkeistudien. Essen, 2011, S212 ff.
! Caner Aver, Atakan Durmaz: Wandern tiirkeistammige Hochqualifizierte ab? Die berufliche Lage und Wanderungsabsichten
hochqualifizierter Turkeistammiger in Deutschland. Verbundstudie der Stiftung Zentrum fir Turkeistudien und
Integrationsforschung und der Bayburt-Universitét (Turkei), vorlaufige Auswertung - Juni 2016, S. 3.
2 Martin Gaedt, Mythos Fachkraftemangel. Was auf Deutschlands Arbeitsmarkt gewaltig schief lauft. Weinheim: Wiley-VCH
Verlag GmbH & Co. KGaA., 2014, S. 22 ff.
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Fazit

Der Diversitatsbegriff muss einerseits neu diskutiert und um die Zielgruppen der Bil-
dungsaufsteiger aus Arbeitermilieus und mit Migrationshintergrund erweitert werden.
Denn davon sind nicht nur Migrant*innen betroffen, sondern auch autochthone Deut-
sche mit Hochschulbildung aus hochschulfernen Milieus, die aufgrund fehlender be-
lastbarer Netzwerke vor ahnlichen Herausforderungen stehen. Allerdings stehen je-
dem Bewerbenden auch die Mdglichkeiten offen, durch Zusatzqualifikationen wie
soziales Engagements, fachbezogene Nebenjobs, Auslandsaufenthalte und Praktika
wichtige arbeitsmarktrelevante Ressourcen wie Soft Skills, Sprachkenntnisse sowie
belastbaren Netzwerke (mit potentiellen Arbeitgebern) generieren zu kénnen. Die
Studie mit trkeistammige Hochschulabsolventen (Aver, 2016) liefert den Nachweis,
dass unter bestimmten Bedingungen ein Arbeitsmarkteinstieg durchaus unmittelbar
nach dem Hochschulabschluss erfolgen kann.
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Business meets Diversity VORTEILE UND FALLSTRICKE: DIVERSITY IST
KEIN SELBSTLAUFER Anregungen fiir anregende Diskussionen

Michael Stuber

Der starke Titel des Projektes sagt es: Die Geschaftswelt muss sich auf den Weg
machen, um Vielfalt zu treffen und kennenzulernen. Aber ist es wirklich ein Muss fur
die Wirtschaft? Ist es nicht vielmehr eine grol3e, weitgehend ungenutzte Chance?
Oder ist Vielfalt womaoglich bereits eine Alltaglichkeit, die so ,normal“ ist, dass sie
keiner besonderen Beachtung bedarf? Sowohl in den Medien als auch in den Unter-
nehmen finden sich all diese Sichtweise wieder und fiir alle existieren Beispiele als
Beleg. Diese Beispiele — herausragende Frauen in FUhrungspositionen, auslandi-
sche Top-Manager, erfolgreiche Unternehmer mit Migrationshintergrund — sind aller-
dings meist Ausnahmen und werden mitunter verwendet, um die grundséatzlichen
strukturellen und kulturellen Herausforderungen zu verdecken. Dies ist insoweit ver-
standlich, als dass die Auseinandersetzung mit relevanten, tieferliegenden Themen
auch unangenehme Reflexionen mit sich bringt, die das Selbstverstandnis Deutsch-
lands und der deutschen Gesellschaft — wie auch der Wirtschaft — hinterfragen. An-
gesichts uberragender wirtschaftlicher Erfolge in der Vergangenheit sehen Unter-
nehmen und ihre Verbédnde insgesamt wenig akuten Bedarf fur eingehende Analy-
sen.

In welchen Bereichen die Wirtschaft Vielfalt bereits nutzt

Tatsachlich scheint die Wirtschaft Vielfalt an etlichen Stellen bereits unaufgeregt zu
bericksichtigen und zu nutzen. Zielgruppenmanagement dient im Marketing zur
Steigerung von Marktabdeckung und Kundennahe, das moderne Talent-
Management sorgt fir das Erkennen von Starken und Potenzialen sowie deren Ent-
wicklung, bewusst gemischte Teams bringen Innovationen hervor, der weltweite Ex-
port bleibt der wichtigste Wachstumstreiber und das zeitgeméafRe Markenmanage-
ment setzt auf verbindende Werte, die multi-kulturell, gender-balanced und generati-
onsubergreifend gepimpt sind. KMUs im Besonderen verwandeln ihre vermeintliche
Schwache — der fehlenden GroR3e — in ein Starkenprofil das unter anderem ein per-
sonliches Umfeld, Flexibilitdt und flache Hierarchien beinhaltet.

Vielfalt stellt jedoch nicht nur eine etablierte Grofl3e in einzelnen betrieblichen dar.

Weshalb ein positiver Umgang mit Vielfalt keine Wahl, sondern eine Notwen-
digkeit ist

Die grol3en Zukunftsthemen der Wirtschaft sprechen flr bewusst positiv gestalteten
Umgang mit Vielfalt. Denn schon heute treten qualifizierte Fachkrafte mit klaren Er-
wartungen an potenzielle Arbeitgeber heran, die Work-Life-Balance und ein partner-
schaftliches Arbeitsumfeld als Prioritdten enthalten. Viele weitere Veranderungen der
Wirtschaft wie Globalisierung, Virtualisierung und die Bedeutung von Wissen und
Netzwerken bringen ein neues Mald an Vielfalt mit sich. Dieses bewirkt vor allem
Komplexitat und immer haufigere Ambiguitat. Ein ganzheitliches Diversity Manage-
ment adressiert beides in sehr konkreter Weise. Immer mehr Unternehmen erkennen
zudem, dass Schlusselthemen wie Qualitat (in der Produktion), Engagement (in HR)
oder kontinuierliche Verbesserung nicht mehr ohne einen neuen Fokus auf das Indi-
viduum auskommen. Genau dies leistet Diversity & Inclusion als Konzept.
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Die rationale Begrindung von Diversity Management — der Business Case —
steht nicht in Frage

Diversity Management dient nicht nur als Antwort auf externe Entwicklungen. Mehr
als 200 belastbare Studien zeigen, dass sich die bewusste Gestaltung von Vielfalt —
die mit Kosten und anderem Aufwand verbunden ist — deutlich auszahlt. Produktivi-
tatssteigerungen, bessere Zusammenarbeit und eine hohere Effektivitat der Organi-
sation sind die nachgewiesenen internen Effekte eines systematischen Diversity Ma-
nagement. Extern profitieren Unternehmen von besserem Marktzugang und héherer
Marktdurchdringung ebenso wie von einem attraktiven Arbeitgeberimage. Auch die
saldierten Effekte von Diversity Management Uberzeugen: Die Kennzahlen von Un-
ternehmen mit D&I liegen langjahrig dauerhatft Gber dem Durchschnitt, was sich letzt-
lich in besseren Aktienkursentwicklungen niederschlagt.

Neuere Studien zeigen indes auch, dass die positiven Effekte gestalteter Vielfalt nur
in Verbindung mit Aufgeschlossenheit auftreten. Dies gilt sowohl auf der individuellen
Ebene wie auch insgesamt fir Unternehmen, die ohne eine offenen Unternehmens-
und FUhrungskultur nicht oder nur begrenzt von Vielfalt profitieren kdnnen. Aufge-
schlossenheit ist Menschen und Organisationen einerseits gegeben, weist jedoch
andererseits deutlich sichtbare Grenzen und Herausforderungen auf.

Die Barrieren von Vielfalt beginnen haufig mit meinem Unwort des Jahrzehnts:
Aber...

Bereits alltagliche Erfahrungen zeigen die menschlichen Grenzen unserer Offenheit
fur Vielfalt: In Italien lieben wir das Dolce Vita, aber am Arbeitsplatz soll es doch ge-
ordnet zugehen. In Asien begeistert uns die Freundlichkeit der Menschen, aber als
Fuhrungskrafte erscheinen sie uns zu weich. In GroRRbritannien erfreut uns der Hu-
mor, aber im Business soll es sachlich zugehen. Ahnliche Mechanismen berichten
Menschen, die in Organisationen die Vielfalt erhéhen kdnnten: Frauen machen Kar-
riere vor allem dann, wenn sie auch méannliche Starken haben, nicht schwanger wer-
den und standig verfugbar sind. Schwule sind vor allem dann gut integriert, wenn sie
nicht als solche auffallen — oder am besten nicht Giber Privates sprechen. Behinderte
erhalten Beschéftigung, wenn absehbar ist, dass sie genauso produktiv und am bes-
ten noch gunstiger sind. Diese Schieflagen sind den meisten Angehdrigen der soge-
nannten dominanten Gruppe nicht bewusst, vor allem, weil sie schwer zu erkennen
sind. Ein Vorstandsvorsitzender berichtete mir in einem Strategiegesprach stolz, wie
intensiv kulturelle Vielfalt in seiner globalisierten Organisation genutzt wird. Meine
Nachfrage, wie es denn um die Migrantinnen innerhalb der jeweiligen Lander und
insbesondere im Stammland Deutschland ausséhe, rittelte ihn auf — denn diese
Form von kultureller Vielfalt war bislang nicht im Fokus gewesen. Diese Beispiele
zeigen einmal mehr, wie Uberragend die Bedeutung des Kontextes in allen Fragen
der Kultur — auch der Unternehmenskultur — ist.

Aktuell zeigt sich dies in den Debatten tber Flichtlinge und Uber Integration. Im kol-
lektiven Bewusstsein der Deutschen fehlt der Aspekt, dass Hundertausende Deut-
sche einst als Wirtschaftsfliichtlinge in die USA und andere (stdliche) Teile Amerikas
gegangen sind und dort aufgenommen wurden. Selbstverstandlich pflegten sie dort
ihre Sprache und viele andere kulturelle Elemente, die noch einhundert Jahre spéater
sichtbar sind und stolz weiterleben. Es ist augenscheinlich, dass selbst Kriegsflicht-
lingen hier und heute ganz anders begegnet wird. Was fehlt, ist das Bewusstsein fur
diese und zahlreiche &hnliche Schieflagen.
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Unconscious Biases — der neue Sammelbegriff flr Vielfaltsbarrieren

Die Wissenschaft und vor allem die Sozialpsychologie befasst sich seit Jahrzehnten
mit den Besonderheiten des menschlichen Umganges mit Unterschiedlichkeit. Dass
wir Unseresgleichen bevorzugen stellte einen friihe Erkenntnis dar — und war wahr-
scheinlich hilfreich im Uberleben unserer Spezies vor hunderttausend Jahren. Das
Abwerten von Anderen bildete einen weiteren Mechanismus, den wir vor allem in
sozialen Systemen entwickelten. Diese grundlegenden Dynamiken fanden und fin-
den Eingang in vermeintlich neutrale, objektive Prozesse wie Personalauswahl, Leis-
tungsbeurteilung, Personalentwicklung und (Be)Forderung. Auch in der menschli-
chen Kommunikation spiegeln sogenannte Mikrobotschaften unschéne Grundan-
nahmen wider und das gleiche gilt fir ungeschriebene Gesetze in Unternehmenskul-
turen. Viele Biases wurden zudem von den jeweils benachteiligten Gruppen internali-
siert. Damit tragen sie haufig — und ebenfalls unbewusst — zur Festigung und Verbrei-
tung von Schieflagen bei.

Biases abbauen und Business Cases realisieren

Gerade bei unbewussten Schieflagen erscheint es offensichtlich, dass deren Be-
wusstmachung der erste Schritt zu einer Reduzierung ungewtnschter Effekte dar-
stellt. Allerdings besteht in diesem Ansatz auch ein gewisser Widerspruch, denn das
Unbewusstsein verhindert eben diese Bewusstmachung. Wir kdnnen uns daher zu-
nachst der Hilfe anderer Menschen bedienen. lhre Sichtweisen und Feedbacks — vor
allem, wenn sie zu anderen Gruppen gehoren — erweitern unseren Horizont. Und
wann immer wir innere Widerstande splren — oder gar aul3ere Widerstande zeigen —
wissen wir, dass wir ein grof3es Stiick in Richtung Bewusstmachung vorangekommen
sind. Den Wert — oder zumindest die Chance — von Unterschieden breiter zu entde-
cken kann ebenfalls helfen, Barrieren zu Gberwinden. Auch hier werden wir im Alltag
haufiger findig als wir denken. Denn immer wieder entsteht die Nutzung von Vielfalt
aus der Situation heraus — und damit zufallig. So zum Beispiel, wenn eine Kundenbe-
raterin, die aus privaten Grinden Gebardensprache beherrscht, unversehens ein
neues Kundensegment gewinnt. Oder ein Krankenhaus, das die kulturellen Kompe-
tenzen von Mitarbeiterinnen nutzt, um in Behandlungssituationen die nétige Vermitt-
lungsarbeit zu leisten. Die wahre Starke von Diversity Management besteht jedoch
nicht im Zulassen zufalliger Nischenlésungen, sondern in deren systematischer Ge-
nerierung und Skalierung. So wurde Diversity Management nicht nur tirkisch-
stammige Beschatftigte fur die Betreuung turkisch-stammiger Kunden einsetzen wol-
len — auch wenn dies ein erster Schritt sein mag. Die Entwicklung inter-kultureller
Kompetenzen flr alle Kundenbetreuerlnnen ware das Ziel, um Kunden aller kulturel-
len Hintergriinde herausragend betreuen zu kdnnen.

Kontakt und Kommunikation als Startpunkte

Die meisten Zugange zum Thema haben eines gemein: Den Austausch mit Anderen
zur Erweiterung des eigenen Horizontes und zur Generierung neuer ldeen und An-
satze. Genau in dieser Hinsicht ist das Konzept von Business meets Diversity so
vielversprechend. Denn unterschiedliche Akteure kommen zusammen, um relevante
Fragestellungen perspektivenreich zu beleuchten. Daher untersttlitze ich das Projekt
gerne und wiinsche nicht nur fur die Pilotveranstaltung viel Inspiration und Erfolg.
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4. Ergebnisse aus den Themenforen

Themenforum 1:

Worin bestehen die Hindernisse von Hochschulabsolventen mit Migrationshinter-
grund beim Arbeitsmarkteinstieg?

Gamze Simsek, Programmleiterin Arbeitsmarkt, TD-Plattform e.V.

An unserem Thementisch haben wir Gber die Fragestellung diskutiert, worin die Hin-
dernisse von Hochschulabsolventen mit Migrationshintergrund (MH) beim Arbeits-
markteinstieg bestehen. Die G&ste haben u.a. aus ihren eigenen Erfahrungen erzahlt
und folgendes kann man zusammenfassend festhalten: Die Hindernisse bei einem
Arbeitsmarkteinstieg wurden aus drei zentralen Faktoren beleuchtet:

Wirtschaftsentwicklung/Arbeitsmarktpolitik (kaum abhangig vom MH)
» Hindernisse sind Arbeitsmarktstandards

= Grol3e birokratische Hirden

= Arbeitsmarktlage und Entwicklung

= Saisonale, strukturell und betriebsbedingte Grinde

Bewerberbezogene Hindernisse

Harte Faktoren

* Beim Ubergangsprozess vom Studium in den Arbeitsmarkt fehlt die notwendige
und frihzeitige professionelle Beratung. Bewerber*innen werden nicht ausrei-
chend vorbereitet und unterstutzt. Sie empfinden oft eine Orientierungslosigkeit.
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= Zudem sind fehlende Berufserfahrung und Auslandserfahrung signifikant. Es be-
steht ein Optimierungsbedarf bei den formalen Bewerbungen (Anschreiben, Le-
benslauf, Qualifikationsnachweise etc.)

= Mangelnde Selbstvermarktungsstrategien stehen im Vordergrund. Keine best-
maogliche Prasentation in Vorstellungsgesprachen bzw. im Auswahlverfahren.

Weiche Faktoren

= Die Diskriminierungswahrnehmung von Arbeitssuchenden ist sehr hoch.

Gesellschaftliche Vorurteile, suggeriert durch Politik und Medien, werden auf Bewer-
ber*innen projiziert. Durch die Stereotypisierung entsteht eine ,Unsicherheit® beim
Bewerbenden, wodurch ldentitatskonflikte entstehen konnen.

= ,Das Geflhl, nicht dazu zu gehoéren und sich oft beweisen zu mussen®. Viele be-
richten davon, sich mehr anstrengen zu mussen als andere. Diese vorgegebene
Rolle wird als ungerecht empfunden und schwacht das individuelle Teilhabege-
fuhl.

= Aufgrund der hohen Anzahl an ,Arbeiterkindern“ untern den Akademiker*innen
mit MH ist eine Unterstiitzung beim Ubergangsprozess in akademische Berufe
durch die Familie oder Elternhaus oftmals nicht mdglich. Deshalb missen Aka-
demiker*innen mit MH viele Hirden eigenstandig mit weniger brauchbarer Unter-
stltzung im privaten oder im sozialen Umfeld bewaltigen.

= Daran gekoppelt haben Akademiker*innen mit MH haufiger geringere professio-
nelle Netzwerke. Es gibt qualitative Unterschiede zwischen den Netzwerken in
der Mehrheitsgesellschaft und in der Migrantengesellschaft (ethnische Zusam-
mensetzung, Ausrichtung, Anteil der Hochqualifizierten und beruflichen Netzwer-
ke).

= Dadurch fallt die Positionierung der Hochschulabsolventen mit MH auf dem ver-
deckten Stellenmarkt entsprechend gering aus. Experten schéatzen, dass zwei
Drittel aller Stellen nicht 6ffentlich ausgeschrieben werden. Stattdessen wird auf
andere Kanéle vertraut, wie personliche Kontakte und Empfehlungen.

o D.h., die Stellen werden bereits vor der externen Ausschreibung auf Empfeh-
lung belegt. Wenn nun Bewerbende sich nicht entsprechend vorher positioniert
haben und von einem qualitativen Netzwerk Gebrauch machen kénnen, wer-
den sie von diesen Arbeitsstellen auf dem verdeckten Stellenmarkt ausge-
schlossen; folglich entsteht ein Wettbewerbsnachteil!

Unternehmerbezogene Hindernisse

= Unzureichende Hindernisse burokratischer Natur. Formale Zugangsvorausset-
zungen sind zwingend zu erflllen, was ein Hindernis darstellen kann, wenn der
Bewerber*in die Fahigkeiten und nicht Kenntnisse mitbringt.

= Auswahlverfahren werden oftmals Online angeboten. Wegen standardisierter
Auswabhlverfahren gibt es kein Raum mehr fir subjektive Wahrnehmung.

= Zu hohe Hirden beim Arbeitsmarkteinstieg. Nicht erfullbare hohe Anforderungen
werden gestellt, der Arbeitgeber sucht die ,eierlegende Wollmichsau®.
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= Arbeitgeberbenachteiligung / Diskriminierung vorhanden.

= Diskriminierung ist u.a. auch ein branchenspezifisches Problem, d.h. Grad der
Diskriminierung kann von der Téatigkeit abhéngig sein.

= Name, Foto, ethnische Herkunft, Nationalitat, Religion kdnnen bereits Hindernisse
hervorrufen.

= Benachteiligung von Muslimen und muslimisch klingenden Namen.

= Geringe Anerkennung von religidéser und kulturelle Vielfalt aufgrund des ,Fremd
seins®, die Angst vor dem ,Fremden® ist erkennbar. Bertihrungsangste bei Arbeit-
gebern sind vorhanden.

» Eingeschranktes Diversitatsverstandnis in der Belegschaft wird begrindet mit der
Argumentation ,passt nicht zum Team®. Diversitat wird hier nicht als Mehrwert,
sondern als Problem verstanden.

= Es gibt eine Stigmatisierung/Stereotypisierung: Kennst du einen, kennst du alle!

Die gesellschaftlichen Vorurteile, die uns durch die Medien und Politik pragen, for-
men und beeinflussen sowohl die Bewerber als auch die Unternehmen in der Ar-
beitsmarktwelt!

Themenforum 2:

Welche Schwachen sehen Unternehmen im Bewerbungsverfahren bei Bewerbenden
mit Migrationshintergrund?

Serap Yilmaz, Bildungsreferentin ATIAD e.V.

Statistiken bestatigen: Im Schnitt ist die Arbeitslosigkeit bei Hochschulabsolventen
mit turkischem Migrationshintergrund tber vier Mal héher als bei Absolvent*innen
ohne Migrationshintergrund. Wichtig bei diesem Phanomen ist nicht nur, die Ursa-
chen zu ergriinden, um praktisch anwendbare Losungsansatze zu generieren. Ent-
scheidend ist auch, die Perspektive aller Akteure einzubeziehen und zu fragen: Wa-
rum ist der Unterschied so gro3? Ist es der reine Faktor ,Migrationshintergrund®, der
den Erfolg beim Arbeitsmarkteinstieg determiniert?

Wenn statistisch gesehen ein Hochschulabsolvent mit tirkischer Herkunft mehr Be-
werbungen schreiben muss, um eine Stelle zu finden, ist es notwendig, die Perspek-
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tive der Verantwortlichen aus dem Unternehmen mit einzubeziehen. Eine Umfrage
aller Teilnehmenden des Thementisches hat eindeutig gezeigt, dass Unterneh-
mer*innen eher schlechte Erfahrungen mit Bewerbern mit Migrationshintergrund ge-
macht haben. Was ist auch Sicht der Unternehmer*innen das Problem?

Aufgrund der komplexen Charakteristik der Thematik sind auch die Probleme nicht
eindimensional. Die Schwéchen lassen sich daher auf drei Ebenen zusammentra-
gen. Auf der Makro- Ebene muss vor allem die Systematik des Bewerbungsverfah-
rens beleuchtet werden. Im Vergleich zum 6ffentlichen Dienst hat die private Wirt-
schaft differenzierte Bewerbungsverfahren. Durch die Digitalisierung der Verfahren in
Form von Bewerbungsmasken werden spezifische Kenntnisse abgefragt, bei denen
ein Nichtausflllen dazu fuhrt, dass die Person abgelehnt wird. Ein wissenschatftlicher
Mitarbeiter gab dazu ein Beispiel: ,Plotzlich erscheint das Feld ,Auslandsstudien” und
man muss eine Universitat anklicken. Da weild man schon: Dies ist ein wichtiges Kri-
terium. Doch die Bewerberin hat keine Auslandserfahrungen gemacht und kann dort
somit nichts eintragen.” Das Thema anonymisierte Bewerbungsverfahren wurde
gleichermalen durchleuchtet. Auch wenn im ersten Bewerbungsschritt nicht bekannt
ist, wer sich hinter der Bewerbung verbirgt, so sind sich die Unternehmer*innen einig:
Wenn eine Bewerbung formal falsch abgeschickt wird, Rechtschreibfehler vorhanden
sind und kein strukturierter Lebenslauf beigefluigt wurde, andert dies nichts an der
Tatsache der Selektion. Dies hat seinen Ursprung nicht in der Herkunft der Bewer-
ber*in, sondern an der Formalie der Bewerbung.

Wenn eine Bewerbung formal falsch angefertigt wird, Rechtschreibfehler vorhanden
sind und kein strukturierter Lebenslauf beigefligt wurde, ist das Risiko der Selektion
sehr hoch. Dies fuhrt zur Problemmatrix auf der Meso-Ebene: Unternehmer*innen
sind sich einig, dass in bestimmten Branchen und Sektoren Bewerber*innen mit Mig-
rationshintergrund einerseits diskriminiert werden, andererseits in bestimmten Bran-
chen handeringend genau nach dieser Gruppe mit guten Qualifikationen gesucht
wird. Wer beispielsweise im Tourismus arbeiten mdchte, muss Sprachkenntnisse
vorweisen kénnen. Dort haben die Unternehmer*innen weniger schlechte Erfahrun-
gen gemacht. Auf der Mikro-Ebene geht es um die individuellen Probleme der Be-
werber*innen und die Unternehmenskultur. ,Derselbe Abschluss heil3t meistens
nicht, dass beide Kandidaten dieselben Qualifikationen haben®, betont ein Unter-
nehmer. Tatséachlich berichten die Unternehmer*innen, dass es den Bewerber*innen
mit Migrationshintergrund haufig an praktischen Erfahrungen fehle, die fir die ausge-
schriebene Stelle notwendig sind. Ein Universitatsabschluss alleine reicht dabei nicht
aus. Im Umkehrschluss bedeutet dies, dass es nicht der Migrationshintergrund ist,
durch den Absolvent*innen beim Arbeitsmarkteinstieg benachteiligt werden, es sind
vielmehr die strukturellen Effekte des sozialen Hintergrundes. Die dritte und vierte
Generation ehemaliger Gastarbeiter kann sich selten auf das Sozialkapital der Eltern
berufen, hat daher keinen Zugang zu relevanten Informationen und zu wichtigen
Netzwerken. Eine weitere Problematik auf der Mikro-Ebene, die mit diesem Phé&no-
men einhergeht, wurde von den Unternehmer*innen betont: Gerade weil diese Gene-
ration die erste ist, die einen Hochschulabschluss schafft, wird sie in der Familie und
im Umfeld gelobt und ihre besondere Stellung betont.

Schaffen es diese Absolvent*innen zum Bewerbungsgesprach, scheitert es haufig an
irrationalen Gehaltsvorstellungen und unrealistischen Karriereplanungen. ,Als fri-
scher Absolvent ein Jahresgehalt von 70. 000 Euro zu verlangen, weil die Eltern er-
warten, dass man mit dem BWL-Abschluss direkt Junior Manager wird, ist einfach
falsch und kommt nicht gut an®, so die Erfahrung einer Geschaftsfuhrerin.
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Themenforum 3:
Arbeitsmarktrelevante Qualifikationen von Migrantinnen und Migranten

André Rosenberger, IHK Disseldorf

Bei der Diskussion zeigte sich, dass bestimmte Qualifikationen von Migranten*innen
vor allem branchenspezifisch einen Vorteil bringen. Als relevante Wirtschaftszweige
wurden z.B. der Handel und hier besonders der Bereich Im- und Export genannt.

Dariiber hinaus sahen die Diskussionsteilnehmer*innen auch Vorteile in sozialen und
staatlichen Einrichtungen, bei denen haufig ein intensiver Austausch mit anderen
Migranten*innen stattfindet.

Aber welche individuellen Qualitaten kdnnen Bewerber*innen mit einem auslandi-
schen Hintergrund bei der Suche nach einem Arbeitsplatz ins Feld fihren? Auf
Grund der Teilnehmerstruktur lag der Diskussionsfokus vor allem auf Tirkei stammi-
gen Bewerber*innen. Als relevante Kompetenzen wurden genannt:

a) Interkulturelle Kompetenzen: Das Bewegen zwischen den Kulturen ist fir tirkei-
stammige Migrant*innen selbstverstandlich. Dennoch gilt, dass eine interkulturelle
Kompetenz (IK) keinesfalls selbstverstandlich ist. IK bedeutet, dass man sich in ver-
schiedenen Kulturen zurechtfindet und darin sicher bewegen kann.

b) Kreativitat
c) Flexibilitat

d) Selbststandigkeit: Da viele Kinder von Migrant*innen haufig selbststandig ihre
Hausaufgaben erledigen und ihre Eltern dartber hinaus bei Formularen und Behor-
dengangen unterstitzen, kann man davon ausgehen, dass sie eine grof3e Selbst-
standigkeit mitbringen.

e) Anpassungsfahigkeit: Bedingt durch ihren soziokulturellen Hintergrund haben vor
allem Migrant*innen der ersten Generation eine hohe Anpassungsfahigkeit, da sie
sich andernfalls nicht in der neuen Umgebung zu Recht finden wirden.
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f) Offenheit

g) Netzwerk: Vor allem bei tirkeistammigen Migrant*innen wird von einem hohen
Kollektivismus ausgegangen, weshalb sie ein starkes und stabiles Netzwerk in ein
Unternehmen miteinbringen konnen.

h) Sprachen: In der Regel beherrschen Migrant*innen neben ihrer Muttersprache
auch die deutsche Sprache. Hierbei ist allerdings zu beachten, dass ein echter Vor-
teil nur dann besteht, wenn die Sprachen branchenspezifisch eingesetzt werden
konnen. So sollten turkeistammige Bewerber*innen beispielsweise wirtschaftstur-
kisch beherrschen, um fur den Arbeitsmarkt attraktiver zu sein.

Den individuellen Kompetenzen der Bewerber*innen wurden in den Diskussionsrun-
den die Anforderungen der Unternehmen gegenubergestellt. Dabei zeigte sich, dass
die fachliche Qualifikation der entscheidende Kompetenzfaktor bei einer Bewerbung
ist. Dennoch formulierten die beteiligten Unternehmer*innen spezifische weiche Fak-
toren, die sie sich von auslandischen Bewerber*innen wiinschen.

Hier wurde genannt:

= Selbstbewusstsein: Ein Vertrauen in die eigenen Kompetenzen und ein gewisser
Stolz auf den spezifischen sozio-kulturellen Hintergrund sollten die Bewer-
ber*innen mitbringen. Gerade in offenen Unternehmenskulturen wird dies aus-
dricklich begrif3t.

= Kritikfahigkeit: Es wurde angemerkt, dass gerade mannliche Bewerber mit einem
turkischen Hintergrund sich mit konstruktiver Kritik schwer tun und diese haufig
personlich nehmen. Dies ist in der Arbeitswelt - gerade bei jungen Arbeithehmern
- ein echter Nachteil, da sie sich dadurch unternehmensinterner Entwicklungs-
chancen berauben.

= Toleranz: Haufig gibt es bei tiurkeistammigen Bewerber*innen ein Problem des
Matchings von fachlichen- und personlichen Kompetenzen. Dabei zeigte ein Un-
ternehmer auf, dass es bei seinen turkischen Mitarbeitern gelegentlich ein Kon-
zentrationsproblem gibt, wodurch ein systematisches Arbeiten erschwert wird.

Dennoch zeigte sich, dass Migranten*innen bei der ErschlieBung neuer Markte und
Zielgruppen einen echten Wettbewerbsvorteil darstellen.
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Themenforum 4:
Losungsanséatze in Bildung, Arbeit und Wirtschaft
Ina Esselmann, IHK zu Dusseldorf

Den Jugendlichen mit Migrationshintergrund sollte das Leistungsprinzip deutlicher
aufgezeigt werden. Wenn diese Jugendlichen zukiinftig erfolgreicher seien, wirden
sie zu Vorbildern. Dadurch konne langfristig Einfluss auf die Folgegeneration ge-
nommen werden. Mithilfe von Bewerbungscoachings sollten die Jugendlichen dabei
unterstitzt werden, ihre eigenen Starken zu erkennen und sich im Bewerbungsge-
sprach entsprechend zu verhalten. Familien und Eltern von Jugendlichen mit Migrati-
onshintergrund mussten besser uber das deutsche Bildungssystem aufgeklart wer-
den, damit sie ihre Kinder auf ihrem Bildungsweg angemessen unterstitzen konnen.

Uber Austauschprogramme in Schule, Hochschule und Ausbildung kénnten Jugend-
liche beispielsweise interkulturelle Kompetenz erlernen und so die Angst vor dem
Fremden Uberwinden. Weitere Sensibilisierung fir das Thema Diversity sollte durch
interkulturelle Plattformen geftrdert werden. Vorgeschlagen wurde, dass Personen
mit Migrationshintergrund auch vermehrt ,deutschen® Vereinen beitreten sollten.

Frihzeitig sollte aul3erdem der Kontakt zwischen Unternehmen und Schulern herge-
stellt werden. Die Frage, ob anonyme Bewerbungen einen Losungsansatz darstell-
ten, wurde kontrovers diskutiert. Unternehmen mussten zum Thema Diversity um-
fangreicher beraten werden, um auch im Bewerbungsprozess Offenheit zu férdern.
Wiinschenswert ware es, wenn mehr Unternehmen, deren Inhaber einen Migrations-
hintergrund mitbringen, Ausbildungsbetriebe wirden. Agierten Unternehmen beson-
ders positiv beim Thema Diversity, kdnnten diese besonders gefordert werden, um
auch positive Anreize fur andere Unternehmen zu schaffen.
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5. Impressionen
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