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Vorwort

Die folgenden zwel Studien sind Bestandtell einer Rethe von Untersuchungen, die die Abteilung
fur Arbeitsmigration des I nternationalen Arbeitsamtes (in Englisch: 1LO) angeregt hat. Die Studie
von A. Goldberg und D. Mourinho, die unter der Leitung von Prof. Dr. F. Sen vom Zentrum fir
Tirkeistudien ausgefihrt wurde, hat das Ziel zu dokumentieren, ob Audander diskriminiert
werden, wenn sie sich umausgeschriebene Stellen bewerben. Die Forschungen hierzu wurdenin
zwei hochindustrialisierten Regionen Deutschschlands ausgefuhrt, im Rhein-Ruhr Gebiet und in
Berlin. Sie umfassten sowohl Arbeitsplétze, die sich am unteren Ende der Qualifizierungsskala
befinden als auch Berufe mit htheren Anforderungen, wie z.B. Krankenpfleger, Krankengymnast,
Bauzeichner und Informatik-Assi stent.

Diese Arbeit, wie auch schon die Paralleluntersuchung in den Niederlanden, * beweist in
unwiderlegbarer Weise, dal3 es Diskriminierung beim Zugang zum Arbeitsmarkt gibt, die es bei
der herrschenden Gesetzed age jedoch nicht geben dirfte.

Die Studie von U. Kulke untersucht den Anwendungsbereich und die Effizienz der deutschen
Gesetzesgebung im Hinblick darauf, wie durch sie die Diskriminierung von Arbeitsmigranten
unterbunden werden kann und wie sie es diskriminierten Personen ermoglicht, ihre Rechte
einzuklagen. Sie kommt zu der Schluf¥folgerung, dal? ein spezielles Anti-Diskriminierungsgesetz
wesentlich effektiver wére, als die bestehenden allgemei nen Bestimmungen, die Uber eine Reihe
von Gesetzen und Verordnungen verstreut sind.

Ich mochte mich herzlich bedanken, nicht nur bei den Forschern, die ein schwierige und
herausfordernde Arbeit unternommen haben, sondern auch bei den Institutionen, die durch ihre
finanzielle Unterstiitzung diese Studien ermdglicht haben, namlich die Hans-Bockler Stiftung in
Dusseldorf und Frau Dr. Barbara John, Audanderbeauftragte der Senatsverwaltung fur Soziales
in Berlin.

W. R. B6hning
Chief
Migration for Employment Branch

1 F. Bovenkerk et. al.: Discrimination against migrant workers and ethnic minorities in access to employment in the
Netherlands, International Migration Papers 4, Geneva, ILO, 1995.
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1. EINLEITUNG
1.1. Einleitung

Die hier prasentierten Untersuchungser gebnisse sind Bestandteil des vom International
Labour Office (ILO) geleiteten und koordinierten Projekts " Gegen Diskriminierung von
auslandischen Arbeitnehmern und ethnischen Minderheiten in der Arbeitswelt". Dieerste
Hauptaktivitadt bildet dabei der "Empirische Nachwes von Diskriminierung gegenuber
audandischen Arbeitnehmern zum Arbeitsmarkt" , bel der dasZentrum fur Turkeistudien die
Aufgabe Ubernommen hat, alle For schungsar beiten, die sch auf dieempirischen Erhebungen
in der Bundesrepublik Deutschland beziehen, durchzufiihren. Der vorliegende Bericht faf3t
diewichtigsten Erfahrungen und Ergebnisse zusammen.

Ziel desProjekteswar es, zu unter suchen, ob und inwiewet eine Diskriminierung von Aus-
landern beim Zugang zum Arbeitsmarkt empirisch nachzuweisen ist. Die Untersuchung
umfasst sowohl représentative Bereiche des Arbeitsmarktes als auch unterschiedliche
Qualifikationsgrade.

Erfahrungsberichte von Betroffenen weisen zwar immer wieder auf die Existenz von Dis-
kriminierung von Audandern und ethnischen Minder heiten beim Zugang zum Arbeitsmar kt
hin, eine ver gleichbare empirische Untersuchung ist aber in der Bundesr epublik Deutschland
bidang nicht durchgefihrt worden. Untersuchungen liegen bisher vor allem zum Thema
" Diskriminierung am Arbeitsplatz" vor.

Vor dem Hintergrund der gleichen Zugangsvor aussetzungen, d.h. in rechtlicher Hinsicht, dai3
der Bewerber der Minderheitsbevilkerung Uber eine unbefristete und unbeschrénkte
Arbeitserlaubnis verfugt, und vor dem Hintergrund der gleichen Bildung und ber uflichen
Qualifikation wurden in der vor liegenden Unter suchung Bewer bungssituationen geschaffen,
in denen sich jeweils ein Mitglied der Mehrheits- und der Minder heitsbevolkerung auf die
gleiche Stelle bewar ben. Auf diese Weise konnte eine Ungleich- bzw. Schlechter behandlung
durchden Arbeitgeber weitestgehend auf die unter schiedliche nationale Her kunft der Bewer -
ber zuriickgefuhrt werden. Da die Turken in der Bundesrepublik die gr6f3te ausandische
Minderheit bilden, wurde die Untersuchung mit Turken als Vertretern der Minder heits-
bevolkerung dur chgefihrt.

1.2. Ausgangslage

Die Schlechter gellung audandischer Arbeitnehmer auf dem deutschen Arbeitsmarkt muf3 vor
dem Hintergrund der neuesten Migrationsgeschichte gesehen werden, in der vor allem
Arbeiter mit geringer schulischer und ber uflicher Qualifikation in die Bundesrepublik kamen
und insbesonder e im Produktionsber eich unter Hinnahme gefahr licher und schlecht bezahlter
Arbeiten eingesetzt worden sind. Die Situation der " Zweiten Generation”, d.h. der in der
Bundesr epublik aufgewachsenen oder gebor enen Nachkommen, sieht ander saus, wobel hier
weiterhin Anstrengungen seitens der deutschen Gesellschaft und Politik nétig sind, um
Chancengleichheit auf dem Bildungs-, Ausbildungs- und Arbeitsmarkt zu gewahrlegen. Denn
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es muld in diesem Zusammenhang auch darum gehen, zu fragen, welche Moglichkeiten
Audander haben, in gehobener e ber ufliche und soziale Positionen aufzusteigen.

Zusatzlich zu diesen Faktoren wird hier die These aufgestellt, da? der Zugang zum
Arbeitsmarkt auch vor dem Hintergrund gleicher Qualifikationen maf3geblich durch
unmittelbare Diskriminierung behindert wird. Obwohl von rechtlicher Seite, durch
Aufenthalts- und Arbetserlaubnisder freie Zugang zum Arbeitsmarkt fur diegrof3e M ehr heit
der in Deutschland lebenden Audéander besteht, werden sie bel der Arbeitssuche immer
wieder mit Fremdenfeindlichket und Rasssmus konfrontiert. Diesmag nicht gleicher mal3en
in allen Ber eichen stattfinden und nach Qualifikationsgrad, nach Arbetsmarktsituation im
jeweiligen Sektor, nach Branchenoder nach Betriebsgrdi3e variieren. Indieser Studiesoll es
darum gehen, diese hier zugrunde gelegten Vermutungen dur ch empirische M ethoden wissen-
schaftlich zu unter suchen.

1.2.1. Entwicklung der Audénderbeschaftigung in der Bundesrepublik Deutschland

Bereits Mitte der 50er Jahre wurde der Ruf nach audandischen Arbeitnehmern in der
Bundesrepublik laut, wobei besondersin der Landwirtschaft und im Baugewerbeen Mangel
an Arbeitskraften festzustellen war. Gleichzeitig stieg die Nachfrage nach zusatzlichen
Arbeitskraften auch durch das beschleunigte Wirtschaftswachstum. Die erste Anwer be-
vereinbar ung erfolgte mit Italien 1955, gefolgt von Spanien (1960) und Griechenland (1960),
der Turkei (1961), Marokko (1963), Portugal (1964), Tunesien (1965) und dem ehemaligen
Jugodawien (1968). Damit wurdevor allem der Bedarf der deutschen Wirtschaft an unquali-
fizierten Arbeitskraften gedeckt. Aus der anfanglichen Annahme, die Beschaftigung aus-
landischer Arbeitskrafte zeitlich zu begrenzen (Rotationsprinzip), ist in den Folggahren eine
neue Situation entstanden, die ene Integration der in der Bundesrepublik Deutschland
lebenden Audandern tber den Arbeitsmarkt hinaus auch auf sozialer, kultureller und
politischer Ebene nétig machte. Anfang der 70er Jahre wurde besonders die Anwerbung
turkischer Arbeitnehmer forciert; ihre Zahl stiegvon 172.400 im Jahre 1967 auf 910.525im
Jahre 1973.' Trotz des Anwerbestopps 1973 ist die tiirkische Bevdlkerung - auch im
Zusammenhang mit der Familienzusammenfiihrung - stetig gestiegen und sie bildet sait dieser
Zeit die grof3te audandische Minder heit in Deutschland.

Die Anzahl der in der Bundesrepublik Deutschland Iebenden Audander stieg von 1960 bis
Ende 1993 von 686.000 auf circa 6,9 Mio. Per sonen, welches heute einem Bevolker ungsantell
von 8,5% entspricht. Ende Juni 1993 waren 2.183.579 Audander sozialver sicherungspflichtig
beschéftigt. 2

Viedle Anzeichen sprechen dafiir, dal3 die Bundesrepublik zu einem Einwanderungdand
geworden ist: Die audandischen Familien and nahezu alle nachgekommen, die zweite
Generation ist hier geboren oder aufgewachsen und die dritte Generation wachst gerade
heran. Die Ruckkehrbereitschaft hat stetig abgenommen, besonders unter der zweiten
Generation.

1 Gunther Schultze, Berufliche Integration tirkischer Arbeitnehmer. Vergleich der ersten und zweiten Gener ation. Bonn
1991. S. 18.

2 Statistisches Bundesamt, Wieshaden.
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Trotz der Tatsache, dal’ ca. 8,5% der Bevolkerung in Deutschland audéandischer Herkunft
ist und ihr Anteil an den sozialver sicherungspflichtig Beschéftigten aktuell 9,4% * betr agt,
verneint die Bundesregierung, dald Deutschland nach 39jahriger Immigration zu einem
Einwanderungdand gewor denist. Die Bundesrepublik formuliert die drei grof3en Zieleihrer
Audéanderpolitik bereitsseit Jahrenmit der Begrenzung der Zuwander ung, Familienzusam-
menflihrung und I ntegration der hier lebenden Audander und Audéanderinnen. Statt einer
Einwanderungspolitik wird weiterhin eine Audander politik betrieben, die die Negation der
Tatsache, daf? die Bundesrepublik ein Einwanderungdand ist, impliziert. De facto gibt esin
der Bundesrepublik aber stetig anwachsenden Audander zahlen, hervor ger ufen durch Gebur -
tenund Neuanreisende. Diesstellt Politik und Gesellschaft vor Herausfor derungen, dieeine
Gleichstdlung und Gleichbehandlung in den unter schiedlichsten gesellschaftlichen Bereichen
und insbesondere in der Welt der Arbeit zur Folge habenmuissen. Dasbedeutet gleichzeitig,
daf3 Audander alsintegr aler Bestandteil der bundesdeutschen Gesdlschaft anerkannt wer den
mussen und nicht langer als Politikum instrumentalisiert werden, wie zuletzt wahrend der
Asylrechtdebatte 1992, oder im Zusammenhang mit den Wahlkampfen der Parteien.

1.2.2. Audéandische Arbeitnehmer in Deutschland

Derzeit leben in der Bundesrepublik 6.878.117 Audander. Davon sind 1.918.395 tirkische
Staatsangehoérige, was einem Anteil von 27,9% an der auséandischen Wohnbevolkerung
entspricht. * Im Vergleich dazu leben 1.535.576 Audéander aus den Mitgliedsstaaten der
Europaischen Union in der Bundesrepublik. Von den 2.183.579 sozialver sicher ungspflichtig
beschéftigten audandischen Arbeitnehmern sind allein 631.837 T uirken. Dasentspricht einem
Antell von 29% an der audandischen Arbeitnehmer schaft. ®

Die Turken stellen somit sowohl die grdf3te nationale Minder heit in der Bundesrepublik als
auch dengroften Antell an denbeschaftigten Audandern dar. Auf dieser Grundlageist ent-
schieden worden, die Untersuchung in der Bundesrepublik fir die Turken als gr6i3te aus-
landische Bevolker ungsgr uppe dur chzufihren.

Der Aushildungsgrad der 'Ersten Generation' audandischer Arbeitnehmer ist insgesamt
relativ niedrig. Es handelt sich primar um un- und angeler nte Tétigkeiten, welche von den
audandischen Arbeitnehmern verrichtet werden, wobe Italiener und Tirken bisdang die
niedrigsten Ausbildungs- und Qualifikationsgrade aufweisen. Sie sind vor allem auf
Arbeitsplatzen mit Flief3band-, Akkord- oder Schichtarbeit anzutr effen.

Am Anfang der Arbeitsmigration in die Bundesrepublik war die Beschaftigungsstruktur
relativ homogen. Im Jahre 1976 waren Uber 70% der audéandischen Erwerbstétigen als
Arbeiter beschéftigt. ImVergleich dazu lag der Prozentsatz bei Deutschen unter 40%. Nur
etwasmehr alsein Viertel der auslandischen Erwer bstatigen waren Angestellte (Vergleich
Deutsche: tUber 50%). Der verbleibende Antell war selbstédndig oder als mithelfendes
Familienmitglied tétig. Von 1987 bis 1991 sank der Antell der audandischen Arbeiter von
70,7% auf 66,3% . Die Zahl der Angestellten stiegvon 18,5 auf 21,4%. Bei den Turken sank
ihr Anteil an den Beschaftigtenim Ber eich der verar beitenden Industrievon 70,9% im Jahre

3 Amtliche Nachrichten der Bundesanstalt fiir Arbeit. Nirnberg, 30.M&rz 1994,
4 Statistisches Bundesamt, Stand 31.12.1993. Wiesbaden, September 1994.
5 Amtliche Nachrichten der Bundesanstalt fiir Arbeit. 42.Jg., Nr.3, Nirnberg, 30.M&rz 1994.
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1976 auf 58,5% im Jahre 1991. Im Dienstleistungssektor erhohtesich der Antell in demsalben
Zetraum von 7,4% auf 16,1%.

Die beruflichen Positionen von Migranten und ihre berufliche Mobilitatsprozesse sind als
Indikatoren fur ihre strukturellen Integration in die Aufnahmegesellschaften zu werten.
Hinschtlich der Beschaftigung der audandischen Ar beithehmer in den einzelnen Wirtschafts
sektoren lassen sich in den letzten Jahren Tendenzen zu einer Verlagerung vom ver-
arbeitenden Gewer be hin zu Dienstleistungen, Handel, Verkehr u.a. feststellen. Allerdings
hat dies nur wenig an der grundsatzlichen Verteilung sowie der Dominanz bestimmter
Branchen gedndert.

Durchden Eintritt der Zweiten Gener ation in den Arbeitspr ozel3, die ein héher es Schul- und
Ausbildungsniveau als ihre Eltern haben, und durch den Sprungin die Selbststandigkeit ist
einigen den Aufstieg in bessere berufliche Positionen und héhere Einkommensklassen
gelungen. ®

Die Mehrzahl der audandischen Arbeitnenmer sind mit einem Antell von 43,3% (Stand: Juni
1993) weiter hin im ver ar beitenden Gewer be (ohne Baugewer be) tatig; innerhalb des ver -
arbeitenden Gewer besist der Stral3enfahrzeugbau mit der zeit 133.700 audandischen Arbeit-
nehmern Spitzenreiter. Weitere 25,1% entfallen auf den allgemeinen Dienstleistungsbereich,
9,8% auf den Handel und 9,7% auf dasBaugewer be. Anletzter Stelle steht der Wirtschafts-
bereich " Kreditingtituteund Versicherungsgewer be' , in dem nur 1% der Audénder arbeitet.

Arbeitslosigkeit

Die einzelnen Nationalitaten sind unterschiedlich stark von Arbeitdosigkeit betroffen.
Besonders stark betroffen sind die Turken, gefolgt von Italienern und Griechen. Die Ar-
beitdosenquote audandischer Arbeitnehmer liegt insgesamt bereits seit Anfang der 70er
Jahre deutlich Gber dem Niveau der bundesdeutschen Arbeitnenmer. 1991 betrug die
Arbeitdosenquote der Audénder 10,7 %, die der Deutschen dagegen nur 6,3 %. Im Jahre
1994 stieg die Arbeitdosenquote der Audander sogar auf 15,9% wobel diesmit dem sozialen
Status der meisten Audander unmittelbar zusammenhangt. Denn 66,5% der insgesamt von
Arbeitdosigkeit Betroffenen sind Arbeiter. ” Ende Juni 1994 betrug die Arbeitslosenquote
unter den Turken 19,6% und lag somit Uber dem gesamtaudandischen Dur chschnitt.

Fur dieindieser Unter suchung zu betr achtenden Regionen sehen die Zahlen folgender mal3en
aus. in Nordrhein-Westfalen betrug die Arbeitdosenquote Ende Januar 1994 insgesamt
11,1%, unter Audandern 22,0%. In Berlin-Brandenburg ergibt sich ein dhnliches Bild; die
Arbeitdosenquotebetr &gt dort der zeit 13,2%, wobel die Quotebel den Audéandern bei 23,2%

liegt.

Entgeltunterschiede

& Zentrum fir Tirkeistudien (Hrsg.): Auslandische Betriebsgrtindungen in Nordrhein-Westfalen. Eine vergleichende
Untersuchung der unternehmerischen Selbststéndigkeit bel Tirken, Italienern, Griechen und Jugoslawen. Opladen,
Oktober 1992.

" Amtliche Nachrichten der Bundesanstalt fiir Arbeit. 42. Jahrgang, Nr.3, Nirnberg, 30.Marz 1994.
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Von den audéandischen Erwerbstatigen werden immer noch tberwiegend " blue-collar"
Tatigkeiten ausgelibt, wo unter anderem die physische Belastung sehr hoch ist. 8 Hohe
Audénderantellesind besonder sin den krisenbehafteten Wirtschaftszweigen zu ver zeichnen.
Wie bereits erwahnt, ist der Uberwiegende Anteil der audandischen Beschaftigten immer
noch im verarbeitenden Gewer be tétig. Die Situation der auslandischen Erwer bstatigen
(sehe Tabelle 1) reflektiert sich auf der Ebene des Arbeitsentgeldes. Ber echnungen ergaben,
dai3 die Turken 73% und andere Audander 76% des deutschen Durchschnittsentgeldes
verdienen.

8 Barabas, Gyorgy e d., "Gesamtwirtschaftliche Effekte der Zuwanderung 1988 bis1991", in: RWI-Mitteilungen, Zeitschrift
fur Wirtschaftsforschung, Jg.43(1992), Heft 2, S.142.
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Tabelle 1. Entgeltunterschiede von Deutschen und Auslandern

Herkunftdand Entgdt in DM % desdeutschen
Durchschnittsentgdts
Deutschland 4.189 100
Tirke 3.064 73
ehem. Jugodawien 3.386 81
Griechenland 3.190 76
Italien 3.077 73
Spanien 3127 75
Audénder ohne Tirken 3.195 76

Quelle: Rurup, Bert, Sesselmeier, Werner, " Zu den wichtigsten Auswirkungen von Einwander ung auf
Arbeitsmarkt und Sozialversicherungen, in: Forum Demographie und Politik, Hrsg.: Klose, Hans-Ulrich, Heft 5,
Bonn, February 1994, S. 81.

1.2.3. Audandische Jugendliche - unter besonderer Berlicksichtigung der Tirken

Der zeit leben Giber 2 Mio. audéndischeKinder und Jugendlichebiszum 25. Lebengahr in der
Bundesrepublik Deutschland, darunter Gber 730.000 Turken. Die turkischen Kinder und
Jugendliche stellen somit die zahlenmal3ig grofdte Gruppe junger Auslander in der
Bundesrepublik dar.

Gener el hat sich die Schul- und Ausbildungssituation audandischer Jugendlicher im allgeme-
nen und die turkischer Jugendlicher im besonderen in den letzten Jahren gebessert. Die
Mehrzahl der 20-30j&hrigen Turken gehdrt jedoch, ebenso wie ihre Véter, weiterhin der
Arbeiterklasse an, auch wenn die M 6glichkeiten einer qualifizierteren Tatigkeit nachzugehen
durch Berufsausbildung und héher e Schulabschliisse gestiegen sind.

Schulsituation

In der Bundesrepublik (friheres Bundesgebiet) gab es 1992 insgesamt rund 837.000 aus-
landische Schilerinnen und Schiller. Der Antell audandischer Schiler an der Gesamtzahl
aller Schiler an allgemeinbildenden Schulen im Jahre 1992 betrug 9%. Der Uberwiegende
Tell (86% der audandischen Schiiler) kam aus den Hauptherkunftdéndern Griechenland,
Italien, ehemaliges Jugosdawien, Portugal, Spanienund Turkei. Unter diesen Nationalitaten
wiederum waren tirkische Schiller mit einem Anteil von 53% am starksten vertreten. °
Besonder e Probleme haben audandische Kinder, die ber eitsim schulpflichtigen Alter in die
Bundesrepublik Deutschland einreisen, sogenannte " Seiteneingteiger™ . 1°

Obwohl sich die Situation der audandischen Kinder und Jugendlichen in den letzten Jahren
durch zahlreiche For der mal3nahmen verbessert hat, besitzen Uiber sechzehn Prozent immer

® Statigtische Verdffentlichungender Kultusministerkonferenz: Ausl dndische Schiiler und Schulabsol venten 1983 bis 1992.
Dokumentation Nr.128.

10 Zentrum fur Turkeistudien (Hrsg): Auslander in der Bundesrepublik Deutschland - ein Handbuch. Leske und Budrich
Verlag. Opladen 1994. Seite 205 ff.
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noch keinen Schulabschluf3, wodur ch sieim Bezug auf den Arbeitsmarkt unter dieKategorie
"schwer vermittelbar” fallen. Der Antell der auséndischen Abiturienten ist ebenfalls
gestiegen aber entspricht immer noch nicht dem deutschen Anteil.

Wieaus Tabelle 2 zuerkennenist, liegt der Anteil ausandischer Schiiller besondersan den
Gymnasien, aber auch an Realschulen, weit unter den deutschen Anteilen.

Grundsatzlich ist zu bedenken, dafl? auch von Seiten der Lehrer und Lehrerinnen grol3ere
Sensbiliserung fur diese Gruppe von Schilern erforderlich ist, da neben mangelnder
Kenntnisse Uber die Situation der audéndischen Bevolker ung und kulturdl bedingter Mil3ver-
standnisse oftmals die nétige Motivation der Schiler durch das Lehrpersonal ausbleibt.
Erfahrungsberichte belegen, dal’ audéndische Schiler und Schilerinnen nur bis zu eéinem
bestimmten Schulabschlul3 ermutigt werden und ihnen dartberhinaus nur reduzierte
beruflichen Ambitionen nahegelegt werden.

Ausbildungssituation

Eine Berufsausbildung ist in der Bundesrepublik beinahe unabdingbare Vorraussetzung fur
eine erfolgreiche I ntegration auf demArbetsmarkt und bildet somit elnenwichtigen Faktor
im gesellschaftlichen Integrationsprozef3. Audéndische Jugendliche in der Bundesrepublik
habentrotz desin denletzten Jahren zunehmenden schulischen Erfolgesbesonder e Schwie-
rigkeiten, einen Ausbildungsplatz zu finden. Trotz desteilweise vor handenen Uber angebots
an Ausbildungsstellenist die Aushildungsquote aller Nationalitaten niedrig, bei tlrkischen
Jugendlichen sogar nur halb so hoch wie die der deutschen Jugendlichen. 2 Neben
wirtschaftlichen Schwierigketen in bestimmten Regionen und Sektoren spielen sowohl
Auswahlkriterien der Betriebe als auch das eigene Berufswahlverhalten auslandischer
Jugendliche eine Rolle. Obwohl die Nachfrage nach Ausbildungsplatzeninsgesamt hoher als
das Angebot ist, gibt esauch Ausnahmen, wie beispielsweise im Pflegeber eich.

Ausnahmeigt hierbea auch dasHandwerk, welchessich - eigenen Angaben zufolge - dur chaus
um aud éndischen Nachwuchsbemiiht.®® Dennoch sind in diesem Ber eich der zeit nur 7,4% der
bundesdeutschen L ehr stellen mit Audandern besetzt. Viee Migranten stellten sich, nach
Aussage des deutschen Handwerks, gegen die betriebliche Ausbildung ihrer Kinder,
besonder sbei Ber ufen, denenim Heimatland keine gr of3en Per spektiven einger aumt wer den.
So nehmen nur 37% der 15-18jahrigen audandischen Jugendlichen eine betriebliche
Ausbildung in Deutschland auf. Unter den deutschen Jugendlichen betragt der Antell 70%.
Bei den audandischen Madchenist der Antell noch geringer und betr&gt rund ein Viertdl.
Nach wie vor bilden sich audandische Jugendliche vor allem im gewer blich-technischen
Bereich aus. In kaufmannischen Ber ufen sind sie ebenfalls schwach vertreten. Diesmag zum
einendaran liegen, dafld ihnen dieser Bereich zu wenig bekannt ist oder bekannt gemacht wird
und zum ander endaran, dal3 se fur sich selbst wenig Per spektiven in diesen Bereichen sehen.

1 Ehd,

2. Uraula Boss-Niinning, "Jugendliche audandischer Herkunft: Arbeitdosigkeit und Zugang zum Arbeitsmarkt”, in: Leo
Montada (Hrsg.): Arbeitslosigkeit und soziale Gerechtigkeit. Frankfurt/New Y ork 1994, S.154.

13 Report, Organ des Zentralverbandes des deutschen Handwerks. Heft Nr.6, Diissldorf Juni 1994.
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L aut den jtngsten Berichten des Bundesministeriumsfur Bildung und Wissenschaft ist das
Ausbildungsplatzangebot 1993 in den neuen Bundedandern um ca. 4,4% gestiegen, in den
alten Bundedéndern dagegen um 5,8% gesunken. Auch sind die Gelder fur Fort- und
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Tabelle 2. Verteilung der auslandischen Schiler an den wichigsten
(allgemS&ctnildenmdersSchulen) in % im Vegleich zum Bundesdurchschnitt

1985- alle 1985- audandi-  1992-alleSchii- 1992 - ausandi-
Schiler sche Schiller ler sche Schiler
Hauptschulen 38,0 28,6 259 26,0
Realschulen 29,2 75 257 92
Gymnasen 275 84 311 10,1
Gesamtschulen 4.8 52 89 9.2

Quelle: Statistische Verdffentlichungen der Kultusministerkonferenz, Nr. 126, Dezember 1993, und Nr. 128,
Januar 1994.

Weiter bildungsmal3nahmen kontinuierlich gesunken. Ebenfalls ist es inzwischen in vielen
Bereichen eher die Regel, daR im AnschluR an die Ausbildung keine Ubernahme durch den
Betrieb erfolgt. Angaben desBundesingtitusfiir Ber ufliche Bildung (BiBB) zufolge* snd drei
Jahre nach dem Ber ufsabschluf3 nur 42% der Jungeninihremgeler nten Beruf tatig. Bel den
M &dchen sind es66% . Die ander en sind entweder in einem ander en Ber uf tétig, befinden sich
in der Weiterbildung oder sind arbeitdos bzw. befristet beschaftigt.

Deutsche und aud&ndische Jugendliche wer den von der allgemeinen Ausbildungsplatzknapp-
heit gleichermal3en betroffen, wie beispielsweise von Ungleichgewichten auf dem Aus-
bildungsstellenmarkt aufgrund der Konzentration der Ausbildungswvinsche auf bestimmte
Berufsbereiche oder der Tatsache, dal3immer mehr Abiturienten eine Ausbildung imdualen
System aufnehmen wollen oder ander en Faktoren (z.B. regionale Ungleichgewichte). Fir aus-
landische Ausbhildungsplatzsuchende stellen sich zusétzliche Probleme dar.

"Esgibt eine Vielzahl von Grinden, die Betriebe - verdeckt oder offen - anfiihren, um aus
dem ihnen zur Verfligung stehenden Ausbildungsplatzkontigent Stellen an audéndische
Jugendlichezu vergeben oder nicht." ** Eine in Nieder sachsen dur chgefiihrte Befragung® von
2.831 Aushildungsbetrieben zu " Einstellungen von Betrieben zur Ausbildung auslandischer
Jugendlicher" ergab bel den insgesamt 294 beantworteten Fragebdgen folgendes:

-28,8%  waren bereit, einen audéandischen Jugendlichen einzustellen
-69,5%  waren dazu nicht bereit
-1,7% antworteten mit "ja" und "nein".

Dabei machten Grof3- und Kleinbetriebe unterschiedliche Argumente geltend. Wahrend
Grofi3betriebe auf (angeblich) fehlende Vor aussetzungen ausandischer Jugendlicher hinwie-
sen, fuhrten Kleinbetriebe, vor allem im Handwer k und Gewer be, zusitzliche Bedenken auf.
Neben den Sprachschwierigkeiten und der zu geringen Schulbildung befirchteten sie
Konflikte mit den anderen Mitar beitern.

14 Neue Ruhr Zeitung, 19. Januar 1994.
15 Projektgruppe AFA (Red.), Sozial padagogische Arbeit mit tirkischen Jugendlichen, Berufswahl. 1987.

16 Beiderwieden, K.(1984): Eingdlung von Betrieben zur Ausbildung aus éndischer Jugendlicher, eine regiond differenzierte
Andyse (vervidfdtigtesManuskript, hrsg. vomIngitut fir Entwicklungsplanung und Strukturforschung GmbH an der Universitét
Hannover), S. 47f.
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Die Untersuchungen ergaben bei der Formulierung der Schwierigkeiten auf Seiten der
Betriebe folgende Rangfolge:

- weil es sowieso ein Uberangebot an deutschen L ehrstellenbewer bern gibt (45,9%)

- wall die schulische Vorbildung von audandischen Jugendlichen unzureichend ist (35%)

- waell esihnen an Deutschkenntnissen fehlt (35,7%)

- well esProbleme mit Kunden geben konnte (21,6%)

- waell sich Audander schwer in den Betrieben einglieder n lassen (18,4%)

- waell die audandischen Jugendlichen nach der Ausbildung wohlmdéglich in ihre Heimat
zuriuckkehren (16,4%)

- waell wir grundsatzlich keine Audéander einstellen (15,2%)

- well wir mehr oder weniger gar nicht mehr ausbilden. *’

Betriebe, die sich bereit erklarten, Audénder auszubilden, stelltenfolgende Aspekte postiv
heraus:

- waell essich um eine gesdllschaftspolitische Zukunftsaufgabe handelt (20,4%)
- waell Audander leistungsbereiter und pflichtbewuf3ter sind (9,9%)

- well songt en Facharbeitermangel droht (6,3%)

- waell eszu wenig deutsche L ehr stellenbewer ber gibt (4,2%)

Die Situation hat sichin den zur tickliegenden Jahr en gednder t, besonder s was das Sprachde-
fizit der auslandischen Schulabganger und Auszubildenden betrifft. Auch ist der
Rickkehrwille bei der jlinger en Gener ation geringfligig.® Die meistender hier angefiihrten
Begrindungen wirden daher der Realitat nicht standhalten. Dal? viele der hier genannten
}éoruteile aber weiter hin bestehen, belegen auch neuer e Unter suchungen zudiesem Thema.

Probleme bei der Arbeitssuche

Selbst wenn audandische Jugendliche eine qualifizierte Ber ufsausbildung haben, finden se
oft keine Angtellung. Im September 1993 war en 30,3% der ar beitslosen Audander zwischen
20 und 30 Jahren alt, so daf? diese Gruppejunger Audénder besonders stark von Arbeits-
losigkeit betroffen ist. Der Anteil der 20-25jahrigen arbeitdosen Audéander betragt bei den
Frauen 15,3% und bei den Mannern 15% der insgesamt ar beitslosen Audander, so dal3 in
dieser Hinsicht von einer relativen Gleichverteilung sprechen kann.

Betrachtet man nur die Gruppe der 20 - 24jahrigen, so ergibt sich folgendes Bild: Im
September 1991, war en 27.493 audandische Jugendliche im Alter von 20 bis 24 arbeitslos
(13,3% aller audandischen Arbeitdosen). Zwel Jahre spéter, im September 1993 waren
52.651 arbeitdose Jugendliche der selben Alter sgruppe ar beitslos, was einem Anteil von

Y Ebd, S.3.

18 Eine vom Bundesingtitut fur Berufsbildung 1988/89 mit aud andischen Jugendlichen durchgefiinrte Reprasentativbefragung
ergab, dal3 nur rund 5% der Altersgruppe zwischen 15 und 30 Jehren in ibr Ursprungdand zuriickkehren wollen; nahezu 30%
wollenimmer in Deutschland bleibenund rund 40% sind unentschiossen. Die anderenwollenentweder nur fir enige Jahre bleiben
oder in ein anderes Land gehen. Bundesministerium fiir Bildung und Wissenschaft, Berufshildungsbericht, Bonn 1993, S.68.

1%Vgl. auch Wolfgang Nieke, Ursula Boos-Niinning (Hrsg.), Auslandische Jugendliche in der Berufsausbildung. Auf dem
Weg zur Chancengleichheit. Opladen 1991.
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Tabelle 3. Arbeitslose auslandische Jugendliche 1993 nach
Geschlechtern

Alter mannlich % wablich %
Unter 20 Jahre 10.260 45 8.382 7,0
20bis24 Jahre 34.264 15,0 18.387 153
25bis29 Jahre 37.385 16,4 16.791 139
I nsgesamt 228495 100 120.523 100

Quelle: Statistisches Bundesamt, September 1993

15,2% an den insgesamt arbeitslosen Audéandern gleichkommt. Aufgrund steigender
Audlénderzahlen durch Geburten und Zuwanderung ist diese Zunahme besonders zu
reflektieren.

Der Anteil der arbeitslosentirkischen Jugendlichen, ist der Hochste von allen. Sie snd auch
digenigen diein allengesellschaftlichen, schulischenund ber uflichen Ber eichendie meisten
Schwierigkeiten haben.

Seiteneinsteiger sind auch im Bereich der Arbeitsplatzsuche besonders stark von
Arbeitsosigkeit betroffen. Bei der Suche nach einem Aushildungs- oder Arbeitsplatz snd se
im stérkeren Mal3e benachteiligt, weil se grol3e Sprachschwierigkeiten haben, das
Ausbildungssystem wenig kennen und noch neu im Integrationsprozefd sind.

1.3. Definition von Diskriminierung

In Ubereingimmmung mit der Auffassung des Internationalen Arbeitsamtes soll in der
vor liegenden Unter suchung von unmittelbarer Diskriminierung gespr ochenwerden, " wenn
ein Wander ar beitnehmer benachtelligt wird, well er (oder sie) als Nichtstaatsangehoriger
oder Person audéandischer Herkunft betrachtet wird" .

Demgegentber wirde man von mittelbarer Diskriminierung sprechen, " wenn @nelngitution
zwar inihrer Politik keine formele Unter scheidung vor nimmt, jedoch in der Praxisbestimmte
Gruppendiskriminiert, in dem sie Auswahlkriterien, Prifungsanfor der ungen usw. anwendet,
die diese spezielle Gruppe benachteiligt” 2.

Imfolgendenwird der Begriff Diskriminierung im Sinne von unmittelbarer Diskriminierung
verwendet.

2 Roger Zegers de Beijl, Wenn auch gleich vor dem Gesetz... Der Geltungshereich des gesetzlichen
Diskriminierungsverbots und seine Wirkung auf die Diskriminierung der Wanderarbeitnehmer auf dem Arbeitsmarkt des
Vereinigten Konigreiches, der Niederlande und Schwedens, World Employment Programme, Working Peper. IAA, Genf,
Februar 1992, S.3.

2 Ebd.
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1.4. Grundlagen der deutschen Rechtsordnung

In der Bundesrepublik Deutschland schreibt das Grundgesetz Art.3 Abs.1,2 die rechtliche
Gleichhelt fur Minderheiten fest. Art.3 Abs.3 stellt zwar kein Verbot auf, Per sonen wegen
der Staatsangehdrigkeit zu differenzieren, aber dies bedeutet nicht, dald solche Differen-
zierungen zulassig and. DasBVerfG prft bel Regelungen, die Per sonengr uppen ver schieden
behandeln, im einzelnen nach, ob flr die Differenzierung Griinde solcher Art und solchem
Gewicht bestehen, dal sie die ungleichen Rechtsfolgen rechtfertigen kénnen. %

Einige Grundrechte sind nur Deutschen vorbehalten, so bestimmt Art.33 Abs.2:

Jeder Deutsche hat nach seiner Eignung, Beféhigung und fachlichen Leistung gleichen
Zugang zu jedem offentlichen Amt.

Religiose Minder heiten geniefden durch Art.33 Abs. 3 GG zusétzlichen Schutz.
Eine berufene Stimme hat vor kurzem die folgende M einung gedul3ert:

Die Grundrechte binden Gesetzgebung, vollziehende Gewalt und Rechtsprechung als
unmittelbar geltendes Recht. Nach h.M. sind Privatpersonen jedoch grundsétzlich nicht
an die Grundrechte gebunden. Mittelbar wirken sich die Grundrechteauch im Verhaltnis
Privater zueinander aus; denn die privatrechtlichen Vorschriften sind im Lichte der
Grundrechte auszul egen. Der Uber die Grundrechte bewirkte Schutz von Minderheiten
versagt im Verhaltnis zu Privaten Uberall dort, wo es keine Vorschriften gibt, die
grundrechtskonform interpretiert werden kénnen. %

Dar uiberhinaus gelten in Deutschland eine Reihe internationaler Vertrége, die Gleichstel-
lungs- und/oder Nichtdiskriminierungsregelungen enthalten.

Als supranationalesRecht snd inder Bundesrepublik die Diskriminierungsver bote des EG-
Vertrages(Art.6 Abs. 1 und Art.48) zu beachten. Fir die Gleichbehandlung der Unionsbir ger
snd besonders die EWG-Verordnung Nr. 1612/68 des Rates tber die Freizigigkeit der
Arbeitnehmer innerhalb der Gemeinschaft und die EWG-Verordnung Nr.1404/71 Giber die
Anwendung der Systeme der sozialen Sicher heit von Bedeutung.

Gleichbehandlungspflichten kénnen sich aber auch aus den Assoziationsabkommen der EG
ergeben. Interessant fur die in Deutschland lebenden Turken ist Art.10 desBeschlusses 1/80
des Assoziationsrats EG-Turkei. Dort heif3t es:

(@) DieMitgliedstaaten der Gemeinschaft r&umen den tlrkischen Arbeitnehmern, die
ihrem regularen Arbeitsmarkt angehotren, eine Regelung ein, die gegeniber den
Arbeitnehmern ausder Gemeinschaft hinsichtlich des Arbeitsentgeltes und der sonstigen
Arbeitsbedingungen jede Diskriminierung aufgrund der Staatsangehorigkeit ausschlieft.

2 Siehe z.B. BVefG, BeschluR vom 26.1.93 - 1BvL 38/92 u.a. -, NJW 1993, 1517.

23 Dr.Ninon Colneric, Prasidentin des LAG Schleswig-Hosteins im Rahmen desHEARING des Niedersichsischen Ministers
fir Bundes- und Europaangelegenheiten zu dem Thema "Wie s0ll ein Antidiskriminierungsgesetz zum Schutz von Minderheiten
in der Bundesrepublik aussehen?', am 23.2.1994 in Bonn.
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(2 Vorbehaltlich der Artikel 6 und 7 haben die in Absatz 1 genannten turkischen
Arbeitnehmer undihre Familienangehdrigen in gleicher Weisewie die Arbeitnehmer aus
der Gemeinschaft Anspruch auf die Unterstiitzung der Arbeitsdmter bei der Beschaffung
eines Arbeitsplatzes.

Dasbedeutet, dal3 bei Vermittlung einesAr beitsplatzesdurch dasArbetsamt Turken, diein
Deutschland im Arbeitsmarkt integriert sind, d.h. die gemal3 Artikel 6 mindestens ein Jahr
einer ordnungsgemalien Beschéftigung nachgekommen sind, mit anderen Unionsbiirgern
gleichgestellt 9nd. Vorraussetzung ist hierbei die rechtliche Situation in aufenthalts- und
arbeitsrechtlicher Hinsicht, die bei der zweiten Generation in der Regel gesichert ist.

Der Européische Gerichtshof hat die unmittelbare Wirkung dieser Diskriminier ungsver bote
auchimVerhaltnis zu Privatenbejaht.?* Diesbildet zwar neben den nationalen Bestimmun-
gen Uber Aufenthalts- und Arbeitserlaubnis eine wichtige Rechtsgrundlage, se kann aber
aufgrund fehlender Sanktionsméglichkeiten eine etwaige de facto - Diskrimierung jedoch
nicht ausschlief3en.

Dar Uber hinaus gibt es im Bereich des Arbeitsrechts zahlreiche in diesem Zusammenhang
relevante Gesetze, wiedasBetr VG und dasBPersVG. Diese beziehen sich allerdingsauf die
Diskriminierung am Ar beitsplatz und nicht auf den Zugang zum Arbeitsmarkt und snd daher
far die in dieser Untersuchung zu behandelnde Fragestellung nicht von unmittelbarem
I nteresse.

2. EMPIRISCHE UNTERSUCHUNG:
" Semi-skilled jobs' - Bewerbungen per Telefon

2.1. Einleitung

Die Untersuchungen in Deutschland beziiglich der Diskriminierung beim Zugang zum
Arbetsmarkt sind auf der Ebene der " semi-skilled" jobs mit der zweiten Gener ation trki-
scher Arbeitnehmer durchgefiihrt worden. Unter der zweiten Gener ation wer den digjenigen
zusammengefaldt, die alsKinder der er sten Einwander er-Gener ation in der Bundesr epublik
aufgewachsen oder hier geboren sind und zum gréf3ten Tell das deutsche Schul- und Aus-
bildungssystemdur chlaufenhaben. Die er ste Gener ation wurde in dieser Unter suchung nicht
berticksichtigt, da se sich aufgrund spezifischer Probleme, insbesondere sprachlicher
Schwierigkeiten, nicht fir einenVergleich mit deutschen Arbeitnehmern auf der Grundlage
von " practicetests’ eignet.

DasRhein-Ruhrgebiet alseine Region mit grof3em industriellem Bedarf und einem traditionell

hohen Audanderanteil wurde fur die Untersuchung beziiglich der " semi-skilled jobs’ als
Unter suchungsort ausgewahlt.

% Ebd., S.3.
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2.2. Methode

Die Untersuchung, ob eseine Diskriminierung tirkischer Bewer ber gibt, wurde anhand von
"practicetests’ durchgefiihrt, welche methodologisch denvon Prof. F. Bovenkerk, Univer -
sitéat Utrecht, beztiglich der Untersuchung von Diskriminierung von Audandern und ethni-
schen Minderheiten entwickelten Richtlinien folgen. % Demnach wird eine Bewer bungs-
situation mit jewells einem Mitglied der Mehrheits- und der Minder heitsbevdlkerung smu-
liert, die vor dem Hintergrund derselben formalen Qualifikationen sich auf das gleiche
Stellenangebot bewer ben. Abgesehenvon der Nationalitdt sind alleanderen Merkmale, bzw.
Angaben wie Schulabschlul3, Berufserfahrung und Alter gleich bzw. gleichwertig. Auf diese
Weise kann festgestellt werden, ob eine Diskriminierung, eine Ungleich- bzw. Schlechterbe-
handlung durch den Arbeitgeber erfolgt.

Die "unsKkilled jobs' wurden aus der Untersuchung ausgeklammert, da Bewerber ohne
jegliche Qualifikation durch die erhdhten Anforderung auf dem Arbetsmarkt kaum Aus
sichtenauf Erfolg haben. Die Bezeichnungen " unskilled" bzw. " skilled" beziehen sich jewells
auf den Qualifikationsgrad der Bewerber und nicht auf den des Arbeitsplatzes.

DieTestsauf der Ebeneder " semi-skilled jobs' erfolgten in Deutschland ausschlief3lich Gber
das Telefon. Dain der Bundesrepublik Diplome, Arbeitszeugnisse und gegebenfallsandere
Nachweise bel einer Bewerbung in der Regel auch beiweniger qualifizierteren T atigkeiten
vor gelegt wer denmiissen, ist eshier nicht moglich gewesen, Uber die er ste Kontaktebenedes
Telefongesprach hinauszugehen.

2.2.1. Auswahl der Testpersonen

Die deutschenund tirkischen Testper sonen sollten zwischen 20 und 25 Jahren alt sein. Die
Uber die Jobver mittlung der Univer sitat, Gber Professoren und Bekanntschaften er mittelten
moglichen Bewer ber and am Zentrum fir Turkeistudien zu einem er sten Gespréach einge-
laden worden, welches der endgtiltigen Auswahl der Testper sonen vorausging. Es wurden
jewells zwel tUrkische und zwei deutsche Testper sonen mannlichen Geschlechtsausgewahit.
Diese wareninihren Eigenschaften ahnlich und fur diekonkreten Testsituationen austausch-
bar.

Die Hauptkriterienfir die Auswahl war en neben dur chschnittlichem Er scheinungsbild, Aus-
drucks- und Improvisationsvermogen die Fahigkeit, auch glaubwtrdig zu wirken. Die
Bewer ber sollten sich sprachlich nicht wesentlich voneinander unter scheiden, das hell3t es
sollte kein Dialekt gespr ochenwer denund der Tonfall sollte héflich und Uber zeugend wirken.
Dieturkischen Testper sonensolltender deutschen Sprache méchtig sein, auchinsoweit, als
ihre audandische Herkunft nicht aus der Sprache herauszuhéren war. Die audéandische
Herkunft wurde durch den Namen deutlich gemacht.

2.2.2. Training der Testpersonen
Als Testpersonen standen jewells zwei Deutsche und zwel TUrken, allevier Studenten im
Alter zwischen 20 und 25 Jahren, zur Verflgung, die jeweils untereinander ausgetauscht

Vg Frank Bovenkerk, A manual for international compar ativeresearch on discriminiation on the grounds of"race”
and ethnic origin. ILO, Geneva, 1992.
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wurden. ImVorfeld der Unter suchung wurdendie T estper sonen entsprechend indasVor ha-
ben eingefihrt und mit ihren Rollen vertraut gemacht. Se wurden dar Uber unterrichtet,
welche mdglichen Fragen in enem Bewer bungsgespr ach auftauchen konnten und wie dar auf
zu reagieren sai. Daruberhinaus muf3ten die einzelnen Berufe grundlich durchgesprochen
werden, welche Tatigkeiten Ublicherweise im einzelnen verrichtet werden und welche
Spezialgebiete es gibt. Um in diesem Bereich richtig vorbereitet zu sein, wurden
I nfor mationen zu einzelnen Berufen beim lokalen Arbeitsamt und Berufsberatungsstellen
eingeholt.

Die Testswurdenjeweils abwechsalnd mit zwei Per son unter schiedicher Nationalitat durch-
gefuhrt. Die tUrkischen Bewer ber gehdrten der zweiten Generation von Migranten an, das
heil3t, se sand der deutschen Sprache méachtig und haben das deutsche Schul- bzw. Aus-
bildungssystem dur chlaufen. Auch verfligen siein rechtlicher Hinsicht, durch eine unbefri-
stete und uneingeschrankte Arbeitserlaubnis, Gber den freilen Zugang zum Arbetsmarkt.
Beide Bewer ber besitzen dieselben Qualifikationen und dasgleiche Alter. Sieunter scheiden
sich vonihrendeutschen Mitbewerbern allein durch ihre audandische Staatsangehorigkeit.
Die Testper sonenwurdenso ingtruiert, dafd von ihrer Prasentation und ihremVer haltenam
Telefon kein Einfluld auf daf3 Ergebniss genommen werden konnte. Anhand von 'validy
checks wurde dies nochmals Uber pr tft.

2.2.3. Auswahl der Testsituationen

Nach einer vorangegangenen Durchscht der regionalen Stellenanzeigen wurde ein er ster
Eindruck Uber die Stellenmarktsituation in der Region gesammelt. Entspr echend den metho-
dischen Vor gaben wurden die Jobs grob in drel Kategorien unterteilt, in Dienstleistungs-
tatigkeiten, Baugewer be und leichte I ndustriearbet. Besondersim Bereich der Dienstleistun-
gen erfolgte, aufgrund der hohen Anzahl von Stellenangeboten in diesem Bereich, eine
weiter e Feinunter scheidung. Eshandédtesich vor allem um Verkaufstatigkeiten, Arbeten als
Fahrer undim Bereich der Gastronomie. Bel der Auswahl der Stellenanzeigen orientiertesich
das Projektteam an den in der Methodik % erwahnten quantitativen Vorgaben: 75 Bewer -
bungen im Baugewer be, 50 in der leichterenindustriearbet und 50 inder Gastronomie. Die
Einhaltung von einem Antell von 75 Bewerbungen in der Bauwirtschaft konnte nicht einge-
haltenwerden. Diesist vor allemauf einen saisonbedingten Nachfrager tickgang zur tickzuftih-
ren. Dar Uberhinaus konnte auch der Bereich der Gastronomie nicht genug ber Gicksichtigt
werden, da offene Stellen in diesem Wirtschaftszweig nicht ausreichend in den Anzeigen
vertreten waren.

Nach einer ersten Durchsicht der Stellengebote entschied sich das Projektteam dafir, die
Bewer bungenauf den privaten Sektor zu beschrdnken, da Anzeigen offentlicher Arbeitgeber
fast nicht in den Stellenanzeigen vertreten waren.

2.24. Methoden der Stellenfindung

EswurdenUber einen Monat verteilt Anzeigen aus sieben ver schiedenen Regionalzeitungen
27 for die Tests gesammelt. Diese Zeitungen bieten jeweils Mittwochs und Samstags
umfangreiche Stellenangebote an. Die Anzeigen wurden auf den eigens fur die Tests

% Ehd.

27 Westdeutsche Allgemeine Zeitung, Neue Ruhr Zeitung, Ruhrnachrichten, Nord-Anzeiger, Gladbecker Stadtspiegel,
Westfélische Rundschau und Rheinische Post.
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erstellten Fragebogen geklebt. Gleichzeitig dazu wurden die korrespondierenden
Bewer ber profile entwor fen. Die Anrufe er folgten am Tag nach dem Erscheinen der Zeitung.
Die Anzeigenaus der Samstagsausgabe wurdenfir die Testsam M ontag ver wendet und die
Anzeigen vom Mittwoch fur die Testsam Donner stag.

Zusatzlich sind anfangs auch Zeitar beitsfirmen anger ufen worden. Nach kurzer Zeit wurde
aber wieder darauf ver zichtet, da diese Gespr ache fast ausschlief3lich mit der Bitteum einen
spateren Rickruf ausgingen und von so kurzer Dauer waren, dald sie keine qualitative
Bewertung zulief3en. Die gezielte Bewer bung auf Stellenangebotein den Zeitungen erwies
sich alsder zeitspar endeste und effektivste Weg zur Datengewinnung. Bel den ausgewahlten
Stellen handdte es sich sowohl um Voll- und Teilzeit- als auch nebenber ufliche T atigkeiten
oder um Aushilfgobs.

2.2.5. Fiktive Lebendaufe der Testpersonen

Je nach Stellenangebot wurden im Vorfeld der Telefongesprache Profile der Bewer ber
entwor fen. Dabel wurdenfiktive Namenund Geburtsdaten konstruiert. Bel demtirkischen
Bewerber wurde ein " typisch turkischer” Name gewahlt, so dal3 seine Nationalitéat fur den
Arbetgeber eindeutig zu erkennen war . Die Angaben zur Schul- und Ber ufsaushildung sowie
zur Berufserfahrung variierten, je nach Anforderungsprofil der beschriebenen Stelle.
Demnach war endr el Kombinationen, diejeweilsals" semi-skilled" definiert wurden, moglich:

- Hauptschulabschluf3 und abgeschlossene Ber ufsausbildung mit Berufserfahrung
- Hauptschulabschlul3 und abgeschlossene Ber ufsaushildung ohne Ber ufserfahrung
- Realschulabschlufd und abgebr ochene Ber ufsausbildung mit Ber ufserfahrung

Die Profile wurden, jeweils den Anforderungen in den ausgeschriebenen Stellenanzeigen,
entwor fen beziehungswei se entspr echend angepalit. Dadur ch sollte die Wahr scheinlichlkeit
einer positiven Resonanz erhoht werden. Je nach Gespachsverlauf wurden Fertigkeiten
begaht, die urspringlich nicht festgelegt werden konnten. Dies betraf zum Beispiel
Nachfragen bezlglich der Spezialiserung auf einem bestimmten Tatigkeitsfeld, wie das
Wissen um spezielle Techniken oder ob die Fahigkeit mit Holz oder Metall arbeiten zu
konnen. Im konkr eten Bewer bungsgespr ach stellten die Testper sonen ihr Improvisations-
vermogen und ihre Flexibilitat unter Bewels.

Alle Bewerber gaben an, ab sofort, zetlich und raumlich uneingeschrénkt fr die Arbeits-
aufnahme zur Verfiigung zu stehen.

2.2.6. Erfassung der Ergebnisse - Fragebogen

Bei den Gespréachen war der Supervisor anwesend und konnte per Konferenzschaltung die
Inhalte verfolgen und gegebenenfalls Instruktionen erteilen. Ergebnisse und
Gespr achsverlauf wurdenschriftlich festgehalten. Die jeweils andere Testperson befand Sch
ebenfalls im Raum. Dadurch konnte diese den Gesprachsverlauf beobachten und sich auf
ihren Anruf entsprechend vorbereiten. Dies hat die Gleichwertigkeit der Anrufe nicht
beeintr&chtigt. Die Anwesenheit desjeweils anderen diente auch dazu, unter Umstanden
auffallige Wieder holungen zu ver meiden.

Die Anrufe erfolgten stetsin einer standardisierten Form:



18

Guten Tag, ich rufean wegen I hrer Anzeigein der ... vom ... Dort haben Sieeine Stelleals
... ausgeschrieben und ich wollte mich gerne darauf bewerben.

Fallsder Arbeitgeber eine Absage erteilte, wurde nochmal nachgefragt, ob eineandere Stelle
zur Verfligung stehe.

Um die Einzeler gebnisse mdglichst genau zu erfassen, wurdeein Fragebogen (Questionnair €)
erstellt, in dem alle Informationen Gber die ausgeschriebene Stelle, Gber das betreffende
Unternehmen, den Bewer ber und die Er gebnisse zusammengestellt wurden.

Der Fragebogen bestand aus drei grundlegenden Teilen. Im ersten Teil wurde die Firma
beschrieben, d.h. Name, Gr 63e, Branchenzugehorigkeit und Sitz. In den Féllen, indenendie
Firmengr6l3e nicht schon bereits wahrend der Tests ermittelt werden konnte, erganzten
telephonische Nachfragen nach Abschlul der Tests diese | nfor mationen. Eshanddtesch aus
schlief3lich um private Firmen, da Anzeigen offentlicher Arbeitgeber in den Stellenanzeigen
nur mar ginal vorhandenwar en. Dieser Tell desFragebogensist zu Beginn der Testserievom
Supervisor ausgefullt worden.

Im zweiten Tell erfolgten Angaben Uber die Bewerber, das heil3t Staatsangehdrigkeit,
Schulbildung, Aushbildung und Ber ufserfahrung. Diese Angaben dienten dem Entwerfen der
'Profile gemald den Anforderungen in den ausgeschriebenen Stellenanzeigen.

Im dritten Tell schliel3lich wurden die Ergebnisse der jeweiligen Bewerbungsgesprache
festgehalten, das heil3t die Reaktion der Arbeitgeber bzw. die Art ihresfeed-backs.

2.2.7. Verlauf der Untersuchung

Ebenen der Untersuchung

Die Tests in Deutschland auf der Ebene der "semi-skilled jobs' fanden ausschliefdlich
telefonisch statt. Dies hatte den Vortell, dald Faktoren wie Aussehen, erster Eindruck,
Auftretenund ver gleichbar e subjektive Entscheidungsmechani smen ausgeschlossen wer den
konntenund eine etwaige Diskriminierung weitestgehend auf die Nationalitat zur tickgefuhrt
werden konnte. Diesem Zweck diente auch die Auswahl jeweils typischer
nationalitatsspezifischer Namen (Stefan Niemeyer, Yilmaz Oztiirk). Da der tirkische
Bewer ber ein akzentfreles Deutsch sprach, wurdedie Nationalitét lediglich durch den Namen
deutlich. Beide Testpersonen erhielten die Anweisung, ihren Namen bel jedem Telefonat
deutlich zu erwdhnen und gegebenenfalls zu wieder holen, um sicher zustellen, dal3 Sevon der
betreffenden Per son wahr genommenwurden. Diesist besonder s bem tiir kischen Bewer ber
von besonderer Wichtigkeit gewesen.

Wie das folgende Diagramm veranschaulicht, konnten hier zwei Unter suchungsebenen
unter schieden wer den.

Bel einem gegebenen Stellenangebot konnte die Bewer bung zunéchst einmal akzeptiert oder
sofort mit demHinweis, es gdbe keinevakante Stelle abgelennt wer den. Diesbildetedieerste
Unter suchungsebene. Innerhalb der akzeptier ten Bewer bungen, ist nochmalsunter schieden
wor den, ob die Bewer ber direkt ein Stellenangebot erhielten, zu einem Vor stellungsgespr ach
eingeladen, oder um spéter en Ruckruf gebetenwurdenoder ob eine schriftliche Bewerbung
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erbeten wurde. Dies bildet die zweite Untersuchungsebene. Die Diskriminierung konnte
jeweils auf beiden Ebenen beobachtet und inter pretiert werden, wie unter 3.1. geschehen.

Aufgrund der Verschiedenartigkeit der Berufe und der rdumlichen Streuung der Stellen ist
es nicht moglich gewesen, zwel Bewer ber mit jeweils der selben ber uflichen Qualifikation,
Berufserfahrung, einer Gleichwertigkeit in Aussehen und Auftreten und im gleichen Alter zu
finden. In Deutschland kommt im Vergleich zu anderen Landern als er schwerender Faktor
hinzu, dal3 sich die Bewerber auch bei Tatigkeiten auf der " semi-skilled" Ebene héatten
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Abbildung 1
1.Ebene 2.Ebene

Stellenangebot
kein Stellenangebot

Einladung zum Gespriich
kelne Elnladung zum Gesplacq

. Bewerbung abgelehnt

offene Stellen

spiterer Rickruf
kein Riickruf

| Bewerbung akzeptiert

schriffliche Bewerbung
kefne schrifiliche Bewerbung

ausweisen und mdgliche Zeugnisse vorlegen mussen, so dal3 eine derartige Bewer bungs-
stuation nicht hatte smuliert werden konnen.

Bereits auf der Ebene der " semi-skilled jobs' tauchten vereinzelt Falle auf, in denen eine
schriftliche Bewerbung er beten wurde. Diese Félle sind dennoch alsver wertbar e Félle er fal3t
worden, da se Interesse seitens des Arbeitgebers zeigten und somit als eine positive
Resonanz gewerten worden sind. Das Einreichen schriftlicher Unterlagen bildet eine
lander spezifische Schwierigkeit in Deutschland, dieauf der Ebeneder " higher qualified jobs’
noch starker an Bedeutung gewinnt.

Die Anrufe erfolgtenjewellsin circazehnminitigen Abstanden und wur den abwechseind von
dem deutschen bzw. dem tiurkischen Bewerber begonnen. In Fallen, in denen eine
Ungleichbehandlung erfolgte, wurde dies durch Mehrfach-Anrufe nochmals tber pr tft. Auf
diese Welse konnte ausgeschlossen wer den, dal’ die augenscheinliche Diskriminierung nicht
durch einentatsachlichen Bedar fsr ickgang entstanden ist. In der vorliegenden Unter suchung
trat diesnur ein, wenn der deutsche Bewer ber, der vor her eine positive Antwort bekommen
hatte, nachdem dem tiirkischen Bewer ber abgesagt worden war, erneut anrief und wieder
eine Einladung er hidt. Eine Diskriminierung gegeniiber dem Deutschen ist in dieser Phase
der Untersuchung nicht aufgetr eten.

Schwierigkeiten bestanden dort, wo der Arbeitgeber den Bewer ber telefonisch erreichen
wollte und dies nicht mdglich war. In diesen Fallen wurde entweder keine oder eine falsche
Nummer angegeben. Festgehaltenwurde die Absicht zur Gickzur ufen und nicht der tatsichlich
erfolgte Anruf.
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Nach jeder Arbeitssitzung (zweimal wochentlich) ist ein Verlaufprotokoll er stellt worden, in
dem die vorlaufigen Ergebisse und etwaige Schwierigkeiten festgehalten wurden.

2.2.8. Messung von Diskriminierung

Ausder direkten Diskriminierung, dasheif3t der Ablehnung destiir kischen Bewer ber s, kann
nicht die Schluf3folgerung gezogen wer den, die Arbeitgeber insgesamt seien rassistisch einge-
stellt. Faktorenwie der Klang der Stimme oder die augenblickliche Laune desArbeitgebers
zum Zetpunkt desAnrufessowie ander e Pr afer enzstr ukturen mégen eine Rolle spielen. Die
Motivation der Betreffenden kann im Einzelfall nicht tber pr Gft wer den. Dennoch kann der
Klang der Stimme, aufgrund der Auswahl der Testpersonen und der Tatsache, dal3 siein
unter schiedlichen K onstdlationen auftraten, den Ausgang der Unter suchung nicht wesentlich
bestimmt haben. Dieaugenblickliche Launeeines Arbeitgebersist dabel eine Zufallsvariable,
die alle Bewerber gleicher mal3en betreffen kann und kann hier, auch aufgrund der hohen
Fallzahl, als Einflu3faktor vernachlassigt werden. Festgehalten wurde die Tatsache, daf3
Diskriminierung de facto erfolgte.

Um auf3ere Einfluf3faktor en dennoch weltestgehend auszuschlief3en, wur den Testsituationen
im Zweifelsfall wiederholt, bzw. Uberprift. Wenn der tlrkische Bewerber als zweiter
Anrufer, nachdem der deutsche auf eine positive Resonanz gestof3en war, eine Absage
erhielt, rief der deutsche Bewer ber unmittelbar danach, unter einemander en Namen er neut
an. Wenn dann eine er neute Zusage oder eine Einladung zum Vor stellungsgespr ach erfolgte,
war esdeutlich, daf die erfolgte Diskriminierung allein auf die unter schiedliche Nationalitét
zur uckzufihren war.

Faktoren, wie die rdumliche Ndhe zum Arbeitsplatz haben ebenfalls keine Rolle gespidlt.
Neben der deklarierten Beretschaft zur raumlichen M obilitét, gaben die Testper sonen stets
an, inunmittelbar er Nahe zum Arbeitsort, d.h. inder betreffenden Stadt selbst oder ineiner
Nachbar stadt zu wohnen.

2.2.9. Ungleiche Behandlung und gleiche, aber unter schiedliche Behandlung

Die Ergebnisse kdnnen neben der Grobunter scheidung zwischen gleicher und ungleicher
Behandlung noch zusatzlich unterschieden werden. In dieser Untersuchung sind
unterschiedliche Félle von Ungleichbehandlung aufgetreten. Insgesamt sind acht
Konstellationen denkbar und tatsachlich aufgetreten:

a) Der Deutschewird zum Vorstellungsgespr ach eingeladen, der Tirke hingegen er halt
eine Absage;
b) Der Deutscheerhdlt den Job, der Turke hingegen eine Absage;
c) Der Deutsche erhélt den Job, der Tirke hingegen soll sich zu einem spéteren Zeitpunkt
nochmal melden;
d) Der Deutsche wird zum Vorstellungsgesprach eingeladen, der Turke hingegen, soll
spéter nochmal anrufen;
e) Der Deutsche wird zum Vor stellungsgespr &ch eingeladen, der Tirkehingegen, soll sch
schriftlich bewer ben;
f) Der Deutsche soll sich spater nochmal melden, bzw. wird nochmal anger ufen, der Turke
hingegen, erhalt eine Absage;
g) Der Deutsche soll sich schriftlich bewerben, der Tirke hingegen erhélt eine Absage;
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h)  Der Deutsche soll sich spater nochmal melden, der Tirke hingegen soll sich schriftlich
bewer ben;

In diesen Féllen ist eine Ungleichbehandlung zwischen den Bewerbern zu erkennen.
Gleichzeitig kann von einer Schlechter stellung, bzw. einer Diskriminierung gegeniiber dem
tarkischen Bewerber gesprochen wer den.

Der einzige Fall, bei dem unter Umstanden dar Uber diskutiert werden kann, ist der letzte
Fall. Der Deutsche soll sich nochmal melden, der Turke sich hingegen schriftlich bewer ben.
Auf den ersten Blick kann daraus nicht unbedingt auf eine Schlechter behandlung gefolgert
werden. Dieser Fall ist in der vorliegenden Untersuchung nur einmal aufgetreten und die
qualitative Bewertung des Gespr &chsver laufslafdt das Ergebniszu, dafd in diesem konkreten
Fall durchaus von einer Schlechter behandlung gesprochen werden kann. Gegeniiber dem
Deutschen zeigte sich der Arbeitgeber sehr interessiert und stellte viele Fragen zum
ber uflichenWerdegang desBewer ber s, teilte jedoch mit, dal3 er Uber eine Einstellung nicht
sofort entscheiden kdnne. Bei dem tirkischen Bewerber war sein Tonfall sachlicher, fast
schon mif3trauisch, und dieser Beweber wurde anschlief3end nach seiner Aufenthalts- und
Arbeitserlaubnis gefragt.

Von einer gleichen, aber in ihrer Form unterschiedlichen Behandlung kann gesprochen
werden, wenn der eine Bewerber beispielsweise in ein langes ausfuhrliches Gesprach
involviert wird, wahrend der andere nur nach wenigen Angaben gefragt wird. Auch der
Tonfall kann hierbei unterschiedlich sein. Das Ergebnis mag jedoch in einem solchen Fall
dasselbe sain, z.B. eine Einladung zum Vor stellungsgespr ach. Dar tber hinaus konnten Féalle
auftreten, in denen zwar beide Bewerber einen Job bekommen, aber zu unter schiedlichen
Konditionen in Bezug auf Bezahlung und Arbeitszeit.

Félle, indenender turkische Bewerber in auffalliger Welse unter schiedlich behandelt wurde,
and in dieser Untersuchung nicht in erwahnenswertem Umfang festzustellen gewesen. Die
unter schiedliche Dauer der Gesprachelassen aufgrund ihreslnhaltskeine solchen Schluf3fol-
gerungen zu.

Aufféllig hingegenist die oft gestellte Frage nach der Aufenthalts- und Arbeitserlaubnis, die
haufig von einemmif3trauischen Ton begleitet war. Obwohl der tirkische Bewerber Angaben
Uber seine Schul- und Berufsausbildung in Deutschland traf oder angab, bereits seit vielen
Jahren in Deutschland zu leben, tauchte diese Frage auch im Zusammenhang mit einer
Absage immer wieder auf. Bestenfalls ist auf einen geringen Kenntnisstand beztiglich
audanderrechtlichen Fragen seitensder Arbeitgeber zu schliefzen.

2.2.10. Validity checks

Eswurden insgesamt 175 verwertbare Tests durchgefiihrt. Digenigen Félle, in denen

- der Arbeitgeber beide oder einen Bewerber um spéateren Ruckruf bat,

- der Arbeitgeber seine Absicht spater zur tickzur ufen bekundete und

- der Arbeitgeber von beiden oder von nur einem Bewerber eine schriftliche Bewerbung
anforderte, wurden von uns als verwertbar betrachtet.

Um auszuschlief3en, dal’ die einzelnen Bewer ber - etwa durch den unter schiedlichen Klang
ihrer Stimme - einen Einflufd auf die Unter suchungser gebnisse nehmenwirden, snd zusatz-
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lich" validy checks' durchgefiihrt worden. ?® Dabel sind A und B deutsche Testpersonen; C
und D tirkische Bewerber. Bei der er mittelten Netto-Diskriminierungsr ate von 19% wirde
man zu folgendem Rechenweg gelangen.

Je nach Haufigkeit der einzelnen Kombinationen wirden bei einer 19%igen Diskriminie-
rungsrate die zu erwartenden Antelle an Diskriminierungsfallen pro Kombination entspre-
chend Abbildung 2b ausfallen. Tatschlich sind die Anteile wie in Abbildung 2c ausgefallen.
Mit Hilfe des Chi?-Tests laRt sich ermitteln, inwieweit die Abweichungen zwischen den zu
erwartenden und den eingetretenden Werten sgnifikant and. Signifikant waren die Ab-
weichungen, wenn der Chi2-Wert oberhalb von 3.84 fiir die Differenz zwischen den erwar -
teten und dem tatsichlich erhaltenen Wert lage. | n diesem Falle miif3te man von zusatzlichen
Einflu3faktoren sprechen, und ein Ruckschlul® auf die Nationalitét alsalleinigesKriterium
far Diskriminierung durfte nicht gemacht werden.

Abbildung 2a: Erfolgte Testsituationen (insgesamt 175)

A B
C 75 35
D 40 25

A B
C 1425 6,65
D 76 4,75

Abbildung 2c: Tatsachlich eingetretener Anteil an Diskriminierungsfallen

" (O-E)YE
(12 - 14,25)%/14,25 + (10 - 7,6)%/7,6 + (8 - 6,65)%/6,65 + (3 - 4,75)%/4,75
= 2,032

% Vgl. Bovenkerk, aa.0., S. 30.
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Dadieser Chi2-Wert bei 2,032, und somit unterhalbvon 3,84 liegt, ist hier keine Signifikanz
hinschtlich der Bewer ber-K ombinationenzu er kennen. Dasheil3t, esgab keine Kombination,
inder eine Testper son etwa durch seine Simme oder seine Art zu sprechenimsignifikanten
Mal3e das Ergebnis beeinfludt hat. Dies |al3t also einen Rickschluf3 auf Nationalitat als
alleinigesKriterium fur eine Ungleichbehandlung zu.

2.2.11. Statistische Erfassung der Ergebnisse

Um von statistisch signifikanter Diskriminierung sprechen zukdnnen muf3 ein Mindestwert
erreicht werden bzw. eine bestimmte Netto-Diskriminierungsrate vorliegen. Dies ist
abhanging vom Stichprobenumfang N und vom Konfidenzintervall (M).

Bei der Untersuchung sollten mindestens N = 175 verwertbare Bewerbungssituationen
erreicht werden. Gemal3 der Bernoulli-Nor malverteilung und bel einem Konfidenzintervall
von 5% mul’ eine Netto-Diskriminierungsrate von 15% erreicht werden, damit von einem
signifikanten Ergebnis gesprochen wer den kann. ° Die 15% ist somit die kritische Rate CR
bzw. der Grenzwert, ab dem von Diskriminierung gespr ochen werden kann.

Dabei wird die folgende Formel zugrundegelegt:

1.96 M
CR =  —omeeee- = 14,8%
M%N

3. ERGEBNISSE: " semi-skilled jobs’

In dem Zeitraum vom 29.11.93 bis zum 20.01.94 wurden im Verlauf von dreizehn Sitzungs-
terminen insgesamt 333 Testsper Telefon durchgefiihrt, wobel 175 davon fur unsere Unter -
suchung verwer tbar war en. Esergibt sich darauseine Erfolgsquote von 52% . Alsverwertbar
wurden von uns auch die Félle angesehen, in denen

- der Arbeitgeber beide oder einender Bewer ber um einen Rickruf zu einem spéteren Zeit
punkt bat oder

- der Arbeitgeber selbst angab, beide oder einen der Bewer ber spater zur tickzur ufen oder

- der Arbeitgeber von beidenoder einemder Bewerber eine schriftliche Bewer bung anfor
derte.

Unter den 175 verwer tbaren Tests war en 33 Félle, in denen der tiirkische Bewerber diskrimi-
niert wurde. Dies entspricht einer Diskriminierungsquote von 19%. Wenn man sich auf
Erfahrungen ander er Unter suchungen stiitzt, muf3 davon ausgegangen werden, daid diese
Quote weitaus hoher liegenwiir de, hatten die Bewer ber die Einladungen zu einem per sonli-
chen Vor stellungsgespr &ch tatsachlich wahrgenommen. Wie die Er gebnisse aus den Nieder -
landen zeigen, hat esdort auf der ersten Ebene, der telefonischen Kontaktaufnahme, eine
Netto-Diskriminierungsrate von 23,4% gegeben, auf der Ebene der Vorstellungsgesprache

# Ebd.
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betrug diese Rate 32% und schliefdlich konnte auf der dritten Ebene, d.h. der konkreten
Stellenver gabe eine Rate von 36,6% ermittelt werden. * Die Netto-Diskriminierungsrate
stieg demnach proportional zur Verbindlichket der Bewer bung. Die Unter suchung tber das
Telefonist lediglich die er ste Phase, inder zunachst nur eine Vorauswahl stattfindet. Hatten
die Bewerber die Vorstdlungstermine tatsachlich wahrgenommen, hétten zusatzliche
Selektionsmechanismen gegr iffen und moglicher weise eine stér kere Diskriminierung gezeigt.

Der folgende Punkt 3.1 gibt eine Ubersicht Uber das Gesamtergebnis hinsichtlich der
Diskriminierung auf der Ebene der " semi-skilled jobs' . Punkt 3.2 betr achtet dieses Ergebnis
unter dem Gesichtspunkt der Branchenzugehorigkeit, indem untersucht wird, ob die Dis-
kriminierung in den einzelnen Branchen unterschiedlich ausféllt. Punkt 3.3 untersucht die
Diskriminierungsfdllein Zusammenhang mit der Betriebsgr 63e. Dabe wird die Frage gestdlt,
ob und inwieweit Diskriminierung je nach Groi3e der Betriebe variiert. Die Betriebsgrolie
hangt hierbel von der Mitarbeiterzahl ab. In Kapitel 3.4 erfolgt eine zusammenhangende
Betrachtung beider Kategorien, in der die unterschiedlichen Grof3enkategorien mit den
ver schiedenen Branchen verknupft und betrachtet werden.

3.1. Ungleichbehandlung

Es wurdenin 33 von 175 Féllen Ungleichbehandlungen festgestellt. Dies entspricht einem
Verhaltnisvon 19%. Auf der 1. Ebene warendies22 Falle, was 13% der verwertbarenFalle
gleichkommt. Auf der 2. Ebene konnte man in 11 Féllen - 6% der verwertbaren Falle -
Ungleichbehandlung beobachten. I nsgesamt ist in 142 von den 175 ver wertbaren Félleneine
Gleichbehandlung der beiden Bewerber festgestellt worde. Davon handelte es sich in 97
Féllenjeweils um Einladungen zum Vor stellungsgespr &ch. In 21 Fallen wur den die Bewer ber
gebeten zu einem spéater en Zeitpunkt zurtickzurufen. In diesen Fallen haben sich jeweils
inter essier te I nfor mationsgespr ache entwickdt, dieals positive Resonanz auf die Bewerbung
zuwertenwaren. Die Bewer ber gaben Auskunft Gber ihren Werdegang und ihre bisherigen
Arbeitsbereiche. In 16 Fallen wurden beide Bewerber um die Zusendung schriftlicher
Unterlagen, indbesonder e Ar beitszeugnisse, gebeten. Bereitsauf der Ebeneder " semi-skilled
jobs' ist die Wichtigkeit schriftlicher Bewerbungenim deutschen Kontext zu erkennen. Die
Anforderung zusitzlicher Unterlagen erfolgte sowohl im Baugewer be alsauch bei Verkaufs-
tatigkeiten und anderen Bereichen.

In drei Fallen erhielten beide Bewer ber direkt per Telefon eine Zusage und der Termin flr
den Arbetsantritt wurde gleich festgelegt. In jeweils zwel Fallen sollten die Bewerber am
Arbeitsplatz vor betkommen, um einen Per sonalbogen auszufiillen und an einer Informations-
verangtaltung teilzunehmen. In all diesen Gespréchen ist jeweils das Interesse an einer
eventuellen Zusammenarbet deutlich geworden, womit sich begr iinden laf3t, warum auch
diese Fdlle als verwertbar angesehen wurden. Schlief3lich gab es einen Fall, in dem beide
Bewerber zu einem Probearbeitstag eingeladen wurden. Auch hier gab es eine
Gleichbehandlung zwischen dem tirkischen und dem deutschen Bewer ber.

30V/g. Ergebnisse aus den Niederlanden, F. Bovenkerk, M. Gras, D. Ramsoedh: Discrimination against migrant workers
and ethnic minorities in access to employment in the Netherlands. International Migration Papers 4. ILO, Geneva, 1994.
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Dennochwurdentirkische Bewerber in 33 Fallen diskriminiert. Dieserfolgtetrotz flief3enden
Deutschkenntnisse und der Tatsache, dal3 se sowohl die Schule als auch die Ausbildung in
Deutschland absolviert hatten. Die Diskriminierung a3t sich daher allein auf den
auslandischen Namen zuruckfihren. Fir die erste und zweite Ebene, das hell3t fur die
telefonische Bewerbung, wurde eine Netto-Diskriminierungsrate von 19% errechnet. Bei
Fortsetzung der Bewer bungsvor haben bis hin zu per sonlichen Vor stellungsgespr achen und
dar Uberhinaus bis zu einer definitiven Zusage hétten zusatzliche Selektionsmechanismen
gegriffen, die auf diesen Ebenen einedar tber liegende Netto-Diskriminier ungsr ate ver muten
lassen.

3.2. Fallbeispidle

Beispiel 1. Bewerbung flr AuRendiensttatigkeit (Katalogliber gabe an Privathaushalte):
Der Deutsche erhélt einen Termin, um sich per sonlich vor zustellen. Zehn Minuten spater ruft
der Turke an und erhélt eine Absage, da alles bereits vergeben sai. Im direkten Abschluf3
daran ruft der Deutschenochmalsunter einem anderen Namen an und bekommt erneut einen
Vorstelungstermin genannt.

Beispiel 2: Bewerbung als Fotomodell:

Der Turke ruft zuerst an und gibt an 1,82 m grof3 zu sein. Er erhalt eine Absage mit der
Begrindung er sai zu klein und die Mindestgr 63e sai 1,85. Anschlief3end ruft der Deutsche
anund gibt an 1,84 grol3 zu sein und er hélt eine positive Antwort. Er fragt nochmals nach, ob
1,82 auch in Ordnung sei und erhalt die Antwort "ja".

Beispiel 3: Bewerbung als Beifahrer/Produktionshelfer:

Der Tirke ruft zuerst an und erhalt eine sehr kurze Antwort, " alles habe sich schon erle-
digt". Der Deutsche ruft im Anschluf? an, und es entwickelt sich ein langes ausfihrliches
Gespréach mit einer anschliel3enden Terminvereinbarung.

Wie in der Tabelle 4 dargestellt, erfolgten die Félle von Diskriminierung nicht immer in
gleicher Form, so daf3 sie nicht einfach nur in Zu- und Absagen unterteilt werden konnen.
Dennoch laf3t sich beispielsweise in Fallen, in denender deutsche Bewerber um dieZusendung
seiner schriftlichen Unterlagen gebeten wurde und der tirkische Bewerber eine Absage
erhidlt, eindeutig eine Diskriminerung erkennen.

Auf der ersten Ebene der Untersuchung, in der esallein um die Akzeptanz der Bewer bung
ging, war eine Netto-Diskriminierungsrate von 13% gegeniiber dem turkischen Bewer ber
festzustellen. Das bedeutet, dal3 der tirkische Bewerber im Gegensatz zum deutschen
Bewer ber, bereits bei der er sten Kontaktaufnahme in 22 von 175 Fallen direkt eine Absage
erhielt und ihm damit nicht einmal die M 6glichkeit gegeben wurde, sich vorzustellen. Das
heil3t, dal3 er selbst bei einer potentiell hoheren Qualifikation gegentiber dem deutschen
Mitbewerber keine Chance auf diese Stellen gehabt hétte.

Auf der zweiten Ebene ver zeichneten wir 142 Félle,indenenes zu einer Gleichbehandlung
kam. Im Einzelnen handelte es sich dabei um Félle, in denen beide Bewerber zum
Vor stellungsgespr ach eingeladen wur den (97 Félle), Se spater anger ufenwirden (21 Félle),
sie sich schriftlich bewer ben sollten (16 Félle), se vorher einen Per sonalbogen ausfiillen
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sollten (2 Félle). In zwei weiteren Fallen sollten sie an einer Informationsveranstaltung
tellnehmen. In drel Fallen erhielten beide Bewer ber sofort eine Zusage, und in einem Fall
sollten sie zu einem Probear beitstag vor beikommen.
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Tabelle 4. Ergebnisse der Telefoninterviews: Diskriminierungsrate

gegenuber dem turkischen . ... .. ... ... .. ... .....
Beweber im Vergleich zum deutschen Bewerber

$33)33333)313333131333131333311)))1)))))))

1. Telefonische Bewerbungen

Giiltige Bewerbungen

Beide erhidlten eine Absage

Verwertbar e Bewer bungen

Beide Bewer bungen wurden akzeptiert

Nur deutsche Bewerbung wurde akzeptiert

Nur tirkische Bewerbung wurde akzeptiert

Netto-Diskriminierung gegentiber tirkischen Bewerber
Netto-Diskriminierung gegentiber tirkischen Bewerber in % (22:175x100)

2. Positive Resonanz
Beide Bewer bungen wurden akzeptiert
Beide Bewerber erhidten diesdbe postive Resonanz (Gleichbehandlung)
Nur deutsche Bewerbung erhidt postive Resonanz
Nur turkische Bewerbung erhidt postive Resonanz
Detailliert:
Deutscher erhidt einen Job; Tirke sollte spdter nochmal anr ufen
Deutscher erhidt Einladung zum Gespréch; Tirkesollte
spéter nochmal anrufen
Deutscher erhidt Einladung zum Gespréach; Tirke sollte
sich schriftlich bewerben
Deutscher sollte spater nochmal anrufen; Tirke sollte
sich schriftlich bewerben

3. Falle von Ungleichbehandlung
Netto-Diskriminierung gegentiber tirkischen Bewerber
Kumulative Netto-Diskriminierung nach zwe Ebenen
Kumulative Netto-Diskriminierung in % (33:175x100)

158
175
153

13%

153
142
11

1

11
11
33
19%

Abgesehenvon diesen Fallen, in denen man von Gleichbehandlung sprechen kann, wur deder
deutsche Bewerber auf der zweiten Bewerbungsebene erneut 11 mal gegeniiber seinem
tarkischen Mitbewer ber favorisiert. Daraus er geben sich insgesamt 33 Falle, in denen der
turkische Bewerber diskriminiert wurdeund kumulativ eine Netto-Diskriminierungsratevon

19%.

Nach Berechnungen der Bernoulli-Nor malverteilung mufd bei einer Stichprobevon N = 175
mindestenseine Diskriminierungsratein Héhevon 15% erreicht wer den, um von signifikanter

Diskriminierung zu sprechen.

Dawir bei demempirischen Nachweis von Diskriminierung auf der Ebene der " semi-skilled
jobs" eine Netto-Diskriminierungsrate von 19% feststellen konnen, kann hier von statistisch

signifikanter Diskrimierung gegentiber dem tirkischen Bewerber gesprochen werden.

3.3. Ubersicht nach Sektoren und Branchen
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Von den 175 verwertbaren Tests wurden 28 im Baugewerbe durchgefiihrt, 30 im Bereich
leichterer Industriearbeit und insgesamt 117 Tests auf dem Dienstleistungssektor. Aus der

Tabelle514Rt sich ein eindeutiges Uber gewicht der verwertbaren Félle auf dem Diengt-
Tabelle 5. Ergebnisse nach Sektoren

Baugewerbe Indudrie Diendt-
leistungen
VerwertbareFélle 28 30 117
Beide wurden eingeladen 26 26 0
Nur Deutsche 2 4 27
Nur Turken 0 0 0
Netto-Diskriminierung geg. TUrken 2 4 27

leistungsektor erkennen. Die geringe Zahl ver wertbar er Falleim Baugewer be kann mit dem
saisonbedingten Nachfrager ickgang wahrend des Winters erklart wer den.

Es a3t sich feststellen, dal? die Diskriminierung im Bereich der Dienstleistungen nicht nur
hoher liegt, sondern dal3 dort von einem signifikanten Ergebnis gesprochen werden kann.
Wenn die Formel auf Seite 20 zugrunde gelegt wird, ergibt sich, dald bel 117 verwertbaren
Fallen (Dienstleistungen) mindestens eine Diskriminierungsrate von 18% vorliegen muf3,
damit dasEr gebnissignifikant, und somit von Diskriminierung gespr ochen wer den kann. Tat-
sachlich liegt die Netto-Diskriminierungsrate alleinim Dienstleistungsgewer be bel 23% (27
von 117) und somit Gber demerforderlichenWert. Bei den anderen Branchen liegt Sejewelils
unterhalb des Signifikanzwertes (sehe Anhang, Tabelle Al).

Aufgrund der hohen Anzahl von verwertbaren Féallenim Bereich desDienstleistungssektor s
soll hier (Tabelle 6) nochmal eine Feinunter scheidung vor genommen wer den.

Innerhalb des Dienstleistungssektors kann nach verschiedenen Branchen unter schieden
wer den:
Gastronomie: 18 Testsund verwertbare Félle

Verkauf: 48 Tests, davon 22 verwertbare Falleallein im Bereich AufRendienst;
Fahrer: 17 Testsund verwertbare Falle
Sonstiges: 34 Testsund verwertbare Falle

Im Bereich der Dienstleistungen nimmt der Bereich Verkauf und hier insbesonder e Aul3en-
diensttatigkeitenden gr 63ten Raum ein. Bei der Untersuchung fiel auf, dal3 die Diskriminie-
rung innerhalb des Dienstleistungssektors vor allem dann auftrat, wenn bel Ver-
kaufstatigkeiten ein direkter Kontakt zu dem Kunden her gestellt werden sollte.

Die Frage, ob der Arbeitgeber selbst die Beschaftigung eines Turken ablehnt, oder ob er
diese Haltung aufgrund der Annahme, seine Kunden wiirden dies nicht wollen, einnimmt, ist
indiesemZusammenhang irrelevant. Es kann auch sein, dafd solche Annahmenaufgrund der
eigenen ablehnenden Haltung entstehen, oder dal? die Sorge um wirtschaftliche Einbul3en
durch den Einsatz tirkischer Beschaftigter im Vordergrund steht. Festzuhalten bleibt als
Resultat, daf’ insbesonderein den AuRendiensttatigkeiten der tirkische Bewer ber diskrimi-
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niert wurde. In diesem Zusammenhang kénnte man darauf hinweisen, daf3 Auslander
insgesamt und
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Tabelle 6. Ergebnisse nach Branchen

Gadronomie Verkauf (davon Fahrer Sonstiges*
Aussendiendt)
VewertbareFélle 18 48 (22) 17 4
Beide wurden eingeladen 17 36 (13) 13 24
Nur Deutsche 1 12(9) 4 10
Nur Tirken 0 0 0 0
Netto-Diskriminierung geg. Tirken 1 12 (9) 4 10

*Sonstiges: Darunter sind unter anderem Berufe wie Begleitdienst, Fleischer, Béacker, Fotomodell und
Aushilfgobsjeglicher Art zusammengefalit.

Turken im besonderen als Konsumentengruppe oftmals unterschéatzt werden. So liegt
beispielsweise die Konsumneigung der tirkischen Haushalte Giber dem bundesdeutschen
Dur chschnitt. 3

AbschlielRend soll mit Hilfe des Chi%-Test festgestellt werden, ob das Auftreten von
Diskriminierung in einemsignifikanten Auf3mal3 davon abhéngt, in welchem Wirtschaftssektor
die Bewerbung erfolgte. Bei zwei Freiheitsgraden (df = 2) und einemK onfidenzintervall von
5% liegt der entsprechende Chi-Test- Wert bei 5,99. Dader Wert hier niedriger, namlich be
3,59 liegt, kann nicht von einem signifikanten Zusammenhang zwischen den Wirtschaftssekto-
ren und dem Auftreten von Diskrimierung gesprochen wer den.

3.4. Ubersicht nach Betriebsgroie

AlsIndikator fur die Unter scheidung nach Betriebsgr 63e wur de die Zahl der Beschaftigten
zugrundgelegt *: Zahl der Beschéftigten:

Kleinunternenmen. ............... ... ... ..... 1bis49
MittlereUnternehmen ....................... 50 bis 499
Grolunternehmen ............c.covivunnnn. 500 und mehr

In der folgenden Tabelle 7 sind die Ergebnisse nach Betriebsgr6i3e dargestellt. Bei der
weitaus gr 0f3ten Zahl der verwer tbar en Fallen handelte essich umKlenbetriebe (insg. 125).
Bel den Betrieben mittlerer Grol3e waren46 vertretenund bei den Grof3betriebennur vier.
Bei der Zugrundelegung der entsprechenden Signifikanzwerte ergibt sich bel den Kleinbe-
trieben mit einer 20%igen Netto-Diskriminierungsrate ein signifikantes Ergebnis.

3 V/gl. dazu die Untersuchungsergebnisse des Zentrumsfur Tlrkeistudien. ZfT aktuell Nr. 4: Konsumgewohnheiten und wirt-
schaftliche Stuation der tirkischen Bevolkerung in der Bundesrepublik Deutschland. Essen 1993.

%2 In Anlehnung an die Definition in: Dieter Bégenhold, Neue Unternehmer auf dem Vormar sch. Kleingewer betreibende
2wischen Macht und Ohnmacht. Oktober 1987, S. 22.
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Tabelle 7. Ergebnisse nach Betriebsgrof3e

Betriebsgr63e Klen Mittel Grol3 I nsgesamt
VewertbareFélle 125 46 4 175
Diskrim. geg. Tirken 25 8 - 33
Diskrim. geg. Deutschen - -

Netto-Diskriminierung gegeniiber Tirken 25 8 - 3
Netto-Diskriminier ungsr ate gegeniiber 20% 17% - 19%
Tilrken

Die Diskriminierung fand indiesemTeil der Unter suchung vor allem bel denKleinbetrieben
statt. Die Netto-Diskriminierungsrate liegt hier bei 20%. Signifikant wére bei einer Fallzahl
von 125 bereitseine Diskriminierung von 16.6% gewesen. Im Fall der Kleinbetriebe kann von
statistisch signifikanter Diskriminierung gesprochen wer den. Bel den mittleren Betrieben lag
die Netto-Diskriminierungsrate unterhalb des Signifikanzwertes, so dald hier keine
signifikante Diskriminierung gegeniber dem turkischen Bewerber auftrat. Bei den
Grof3betrieben kann aufgrund der zu geringen Fallzahl diesbeziiglich keine Aussage
getroffen werden (siehe Anhang, Tabelle A2).

Zusétzlich dazu kann anhand eines Chi2-Test Uberprift werden, ob das Auftreten von
Diskriminierung in einem signifikanten Ausmal? von der Betriebsgr 6l3e abhangt. Bei zwei
Freiheitsgraden (df=2) und einem Konfidenzintervall von 5% liegt der Chi>-Wert bei 3,84.
Tatsachlich liegt der Chi>-Wert hier bei 0,12 und damit unterhalb des vor gebenen Wertes.
Darausfolgt, daf? das Auftretenvon Diskriminierung nicht in einemsignifikanten Ausmalf3in
Abhangigkeit zur Betriebsgr6i3e auftritt.

3.5. Ubersicht nach Sektoren und Betriebsgr 6iRe

Im folgenden sollen die Ergebnisse nach Branchenzugehorigkeit der Betriebe und deren
Grol3e zusammenhangend betrachtet werden. Wiein Tabellen 8 und 9 dar gestdllt, handelt
essich bei den meistenverwertbaren FallenumKleinbetriebe im Dienstleistungsbereich. Im
Gegensatz dazu sind keine Fallzahlen von Grol3unternehmen in der Baubrancheund inder
Industrie vorhanden. Auch bei diesen Branchen handelt essich in dieser Unter suchung primar
um Kleinere Betriebe.

Absolut gesehen sind die meisten Félle von Diskriminerung, ndmlich in 22 Fallen, dort zu
finden, wo es sich jeweils um Dienstleistungstétigkeiten in Kleinbetrieben handelt.

Betrachtet man die statistische Signifikanz der Ergebnisse, auchin diessm Zusammenhang,
so ergibt sich, daf3 genau dann, wenn Dienstleistungenund Kleinbetriebe zusammentr effen,
Diskriminerung in einem statistisch signifikanten Ausmal® auftritt. Bel einer Anzahl
verwertbarer Fallevon 92 (kleine Dienstleistungsbetriebe) 1age der Signifikanzwert, bzw.
der Grenzwert bei 20,4% (CR=1.96/%92=20,4). Tatsachlichist hier eine Netto-Diskriminie-
rungsrate von 23,9% (22 von 92) zu sehen und liegt somit héher (sehe Anhang, Tabelle A3).
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Tabelle 8. Ergebnisse nach Sektoren und Betriebsgro3e - alle
verwertbaren Falle

Betriebsgr oRRe/Branche Baugewerbe Indudrie Diendleistun-  Insgesamt
gen

Kleinunternehmen 19 14 92 125

Mittlere Unternehmen 9 16 21 46

Grof3unternehmen - - 4 4

I nsgesamt 28 30 117 175

Tabelle 9. Ergebnisse nach Branchen und Betriebsgro3e - alle Falle, in
denen diskriminiert wurde

Betriebsgr 6Re/Branchen Baugewerbe Indudrie Dienglestun- I nggesamt
gen

Kleinunternehmen 1 2 22 25

Mittlere Unternehmen 1 2 5 8

Grof3unternehmen - - - -

I nsgesamt 2 4 27 33

3.6. Zusammenfassung

I nsgesamt er geben sich 33 Félle, indenen es zu einer Diskriminierung bzw. einer Ungleich-
behandlung gegenliber dem tiirkischen Bewerber kommt. Dies entspricht einer Netto-Dis-
kriminierungsrate von rund 19%. Mit 19% liegt die Diskriminierungsrate Uber dem
vor gegebenen Grenzwert von 15%, so daf fir die Untersuchung auf der Ebene der " semi-
skilled jobs' Diskriminierung festgestellt werden kann.

Dadurch, daf3in dieser ersten Bewerbungsphase, die ausschlief3lich Uber dasTelefon ablief,
Selektionsmechanismen wie Aussehen, erster Eindruck, Sympathie und andere Faktoren
ausgeschlossen wurden, kann die Diskriminierung hier auf die unter schiedliche Nationaliat
zurtickgefihrt werden. Dies ist zusdtzlich durch die Durchfiihrung der validy-checks
abgesichert.

Der deutsche Bewerber hatte in 175 verwertbaren Fallen die Mdglichkeit, einen Job zu
erhalten, wohingegender turkische Bewer ber nur in 142 Fallen Aussicht auf Erfolg hat. Aus
der Tatsache, dal der Tirke in 33 von 175 Féllen diskriminiert worden ist, darf allerdings
nicht gefolgert werden, dal3 er indenverbleibenden 142 Fallenden Job er halten hatte. Beim
Zustandekommnen per sonlicher Vor stellungsgespr ache hatten zusatzliche Auswahlkriterien
gegriffen. Esist daher zu vermuten, dald die Netto-Diskriminierungsrate bei Fortsetzung des
Bewer bungsvor habens héher gelegen hatte. Auch ist die Verbindlichkeit einer Zusage in
dieser Phase, d.h. auf der personlichen Ebene, hoher, als wenn per Telefon ein
Vorgtdlungster minvereinbart, oder umdie Zusendung schriftlicher Unterlagen gebeten wird.
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Wenn man nur die Falle betrachtet, in denen die Bewer ber tatsachlich zu einem per sonlichen
Vor stellungsgespr ach eingeladen wurden, dann ergeben sich bei den deutschen Bewerbern
121 und bei demtirkischenlediglich 97 Einladungen, wobei essich hier umdie Falle handelt,
bei denenbeide Bewer ber gleicher mal3en eingeladen wurden. Esist anzunehmen, dal3 bel den
97 Féllen, in denen beide dasVor stellungsgespr dch wahr genommen hétten, wiederum Falle
aufgetaucht waren, in denen der deutsche Bewerber gegentber dem Turken, der Uber
dieselbe Qualifikation verfigt, favorisiert worden wére. Daraus lal3t sich folgern, dald mit
Fortgang desBewer bungsvor habensbishin zu einer Zusagedie Netto-Diskriminierungsr ate
gegeniber dem turkischen Bewerber stetig steigen wirde. In Deutschland ist die
Untersuchung allerdingsnicht tber die telefonische Ebene hinausgegangen. Doch ber eitsauf
dieser Ebenel&fdt sich eine Netto-Diskriminierungsratevon 19% in einem Konfidenzintervall
von 5% feststellen.

Die der Untersuchung zur Verfligung stehenden Stellenanzeigen ergaben ein eindeutiges
Uberangebot an Dienstleistungstatigkeiten, wobei besonders Verkaufs- und AuRendienst-
tatigkeiten iberwogen. Auchwarendie Félle, indeneneine Diskriminierung erfolgte, mehr-
heitlich in diesem Bereich festzustellen. Die Diskriminierungsquote der Aul3endienst-
tatigkeiten gegeniiber den gesamten Féllen im Bereich Verkauf, in denen diskriminiert
wurde, belauft sich auf 75% (9/12), wobei sein Anteil an denverwertbarenTestsim Bereich
Verkauf nur 45,8% (22/48) betragt.

Aufféllig war die oft gestellte Frage nach der Aufenthalts- und Arbetserlaubnis, die oftmals
von einem mif3trauischen Ton begleitet war . Bestenfallsist auf einen geringen Kenntnisstand
beziiglich audénderrechtlicher Fragen seitensder Arbeitgeber zu schlief3en. Die Unkenntnis
bezliglich des Rechtsstatus von auslandischen Arbeitnehmern und daraus folgenden
Unsicherheiten kann durchaus zu diskriminierendem Verhalten fuhren. Es ist auf dieser
Ebene der Unter suchung nicht auszuschlief3en, dal3 diesAnlal3 fir dieErtellung einer Absage
gewesen ist.

Die Diskriminierung ist in einem besonder s signifikanten Ausmal3 bei den Dienstleistungen
und bei Kleinbetrieben aufgetreten. Ein unmittelbarer Zusammenhang zwischen dem
Auftretenvon Diskriminierung und Branchenzugehdrigkeit oder ein Zusammenhang zwischen
dem Auftreten von Diskriminierung und Betriebsgr 68e konnte aber mit Hilfe der Chi-Tests
nicht festgestellt werden.

Das bedeutet, dai? die ermittelte Netto-Diskriminierungsrate von 19% fir die Ebene der
"semi-skilled jobs" allgemein, unabhéngig von Branchenzugehérigkeit und Betriebsgrolie
festzustellen war. Da in diesem Teil der Untersuchung ausschliefdlich private Arbeitgeber
berticksichtigt wurden, ist das Ergebnis von 19% Diskriminierung dar Uberhinaus auch in
Bezug dazu zu sehen.
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4. EMPIRISCHE UNTERSUCHUNG:
" Higher qualified jobs" - Schriftliche Bewerbung

4.1. Einleitung

Die Unter suchung von Diskriminier ung gegeniiber tirkischen Arbeitnehmer wur de ebenfalls
auf der Ebene der " higher qualified jobs" durchgefihrt. Gemeint snd damit Berufe des
mittleren Bildungswesens, wie beispielsweise Krankenpfleger, technische Zeichner,
Bankangestellte, Verwaltungsangestellte ver standen. Diese Definition ist auch im Einver-
nehmen mit Prof. F. Bovenkerk, demAutor desM ethodenhandbucheszu dieser Unter suchung
beschlossen worden, sodal? eine Vergleichbarkeit zu der Vorgehensweise in anderen an
diesem Projekt teilnehmenden Landern gewéhrleistet werden kann. Die Bewerbungen
er folgten durch Blindbewer bungen an unter schiedliche Institutionen und Einrichtungenim
Rhein-Ruhr-Gebiet und in Berlin.

Bei den Testpersonen handete es sich ebenfalls um jewells einen deutschen und einen
turkischen Bewerber im Alter von 20 und 25 Jahren. Die fiktiv konstruiertenaber realitats-
nahenldentitatenunter schiedensich lediglich durchihre Nationalitat. In punkto Schulbildung,
Ausbildung und Berufserfahrung verfiigten sie Uber gleiche bzw. gleichwertige
Qualifikationen.

4.2. Methode

4.2.1 Auswahl der Testsituationen

In der Bundesrepublik stellte sich das Problem, dal? Bewerbungen, die nicht auf der Ebene
vonungelerntenTatigkeiten, Aushilfs- oder nebenber uflichen Tatigkeiten angesiedelt sind,
inder Regel schriftlich und unter Beifligung samtlicher Unterlagen zu er folgen haben. Einer
vollstdndigen Bewerbung muissen normalerweise zusatzlich zum Lebendauf und zu einem
Foto auch Schul- und Aushildungszeugnisse und Nachweise lber sonstige Fertigkeiten
beigefligt werden. Eine derartige Vor gehensweise wilr de vor aussetzen, dald mehrer e Bewer -
ber, diedie betreffenden Ausbildungenund sonstigen formalen Kriterien vorweisen und die
sich des weiteren dazu bereit erklaren sich unter Angabeihrer tatsachlichen Identitat zu
bewerben, gefunden werden mufdten. Diesist nicht zuletzt aufgrund der hohen Zahl von
Bewerbungssituationen und der ver schiedenen Ber ufe nicht moglich zu realisieren.

Ein anderer, und nach unserer Meinung praktikablerer Weg waren Blindbewer bungen,
bestehend aus einem Anschreilbenund einemL ebendauf. Diese Vor gehensweise ist ebenfalls
mit Prof. F. Bovenkerk abgespr ochenwor denund hat dar Giber hinaus den Vorteil, daf3 damit
eine Bewerbungssituation geschaffen wird, in der gewisse subjektive Einfluf3faktoren wie
Aussehen (indem auf Beifigung eines Fotos verzichtet wurde) ausgeklammert werden
koénnen.
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Der Vortell der " practice tests" besteht darin, dal3 alle Variablen, wie Alter, Geschlecht,
Schul- und Berufsausbildung, sowie Berufserfahrung gleich snd und die Bewerber sich
lediglich durch ihre unter schiedliche nationale Her kunft unter scheiden. Diesist vor allem
durch die Namender Bewer ber deutlich gemacht wor den. Bel den schriftlichen Bewer bungen
ist nur der Geburtsort hinzugetreten. Der turkische Bewerber ist zwar in der Turkel
geboren, ist aber alsKlenkind in die Bundesrepublik eingereist und beherrscht gleicher mal3en
die deutsche Sprache.

4.2.2. Methoden der Stellenfindung / Auswahl der Berufe

Um ene Unterscheidung nach Branchen auch auf der Ebene der " higher qualified jobs"
realiseren zu konnen, wurde die Untersuchung in dre vor her ausgewahlten Ber ufssparten
durchgefihrt. Gemald dieser Zielvorgabe wurden fur die zweite Unter suchungsphase
folgende Ber ufe ausgesucht:

- Pflegeber ufe: Krankenpfleger, Krankengymnast

- Kaufmannische Berufe: Fremdsprachenkorrespondent, Handelsassistent, I ndustrie-
kaufmann, Bankkaufmann

- Technische Berufe: Bauzeichner, Gestalter/L ayouter, Infor matik-Assistent

Eswurdeneinschlagige Adr essen aus Branchenbiicher n und aus Handbiicher n hinzugezogen.
I nsgesamt wur den 1.557 Firmen/I ngtitutionendesRhein-Ruhr -Gebietesangeschrieben, von
denen 922 als guiltig klassifiziert werden kdnnen. Mit Ausnahme der Krankenhduser, der
Krankengymnastik-Praxenund der Bankenwur dendie betr effenden Firmenim Vorfedd nach
ihrer Grofe sortiert, wobel auf der einen Seite kleinere und mittlere Unternehmen und auf
der anderen Seite GrolRunter nehmen zusammengefaldt wurden. In Berlin wurden insgesamt
1.076 Adressen angeschrieben. Von diesen waren 471 giltig. Die Gesamtzahl der gultigen
Bewer bungen addiert sich somit auf 1.393 Bewerbungen. Soweit vorhanden wurden auch
tarkische Unternehmenangeschrieben. Diesist in Berlin fir Druckereien, Baugesellschaften
und Kreditingtitute erfolgt. Insgesamt wurden 2.633 Unternehmen und Einrichtungen
angeschrieben von denen 299 Falle verwertbar waren. Die Erfolgsquoteist hier mit 11,4%
erwartungsgemal’ niedriger ausgefallenalsfir " semi-skilled jobs' (52%). Die Resonanz auf
die Blindbewerbungen variierte jedoch auch stark nach Berufen.

4.2.3. Fiktive Lebendaufe/ Bewerbungsschreiben

Seit Anfang Februar 1994 wur den L ebendaufe flir acht ver schiedene Ber ufe entwor fenund
entsprechende Adr essen gesammelt. Die Bewer bungen bestanden auseinem Anschreiben und
einem beigefugten Lebendauf. Eswurden jeweils L ebendaufe fir den tirkischen und den
deutschen Bewer ber entworfen, diesich in Hinsicht auf Qualifikation und Ber ufseignung nicht
unter schieden. Zur Erstelung der L ebenddufe wurdendie Namender Schulenund Betriebe
zum Tell erfunden, wobe auf gangige Bezeichnungen zur tickgegr iffen wurde. Alle Bewer ber,
mit Ausnahme des Bankkaufmanns, bei dem unterstellt wurde, es mache keinen guten
Eindruck, nach einer kurzen Berufstétigkeit arbeitslos geworden zu sein, da esin dieser
Berufssparte ungewohnlichist, den Arbeitgeber oft zu wechseln, verfugtendie Bewer ber in
der Regel Uiber eine mindestenseinjahrige Ber ufserfahrung. Der Bankkaufmann bewarb sich
direkt nach Abschluf der Ber ufsausbildung. Trotz desVorhandenseinsvon Ber ufserfahrung,
and unsere Bewer ber auch aufgrund der Alter svor gaben relative Ber ufsanfanger und auf
demArbeitsmarkt schwierig zu ver mitteln. Esmag sein, dal3 dieseine Rolle bei der geringen
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Anzahl von ver wer tbar en Antwor ten gespielt hat. Auf der anderen Seitesind die L ebendéaufe
lickenlos und so konzipiert, dai’ die gr63tmdgliche Ricklaufwahr scheinlichkeit bestand.

Um auszuschlief3en, dald die Ausbildungsbetriebein der jeweiligen Region bekannt sind bzw.
Aufmerksamkeit erregen kénnten, wurden se jeweils in andere Bundeslander verlegt,
genauer gesagt nach Hessen und nach Nieder sachsen. Abwechselnd wurdendie L ebendaufe
soweit moéglich - Angaben beziiglich des Grundwehrdienstes wurden beibehalten - ausge-
tauscht. Ebenfalls wur denunter schiedliche Schriftfor mate (Timesroman/kur siv) ver wendet
und ebenfalls ausgetauscht. Auch die Anschreiben wurden ausgewechselt, und es wurde
darauf geachtet, dal3 der jeweilige Anteil der verschiedenen Brieftypen pro Stadt und pro
Region gleich war. Gleichlautend bliebenlediglich die Adressen und die Rufnummern beider
Bewerber. Daviele Anrufe auch Wochen nach ihrer Absendung erfolgten, war eswichtigdie
Telefonanschlisse beizubehalten.

Fur die Bewerbungen in Berlin wurden Schulen aus den Bezirken Charlottenburg, einem
recht gutenBerliner Innenstadtbezirk und ausKreuzberg 61, dem birgerlichenTell Kreuz-
ber gsgewahlt. Beabsichtigt war auch, von den sozialen Bedingungen &hnlicheVorraussetun-
gen fur beide Bewerber zu smulieren. Beide Bewer ber kamen dabei ur springlich ausBerlin
und haben dort ihre Schullaufbahn dur chlaufen. Diese friiher e Bindung an Berlin sollte das
I nter esse beider an einer Angtdlungin der Stadt ver deutlichen und ihre Erfolgschancen unter
Umstanden erhohen.

Im folgenden werden zwei Beispiele von Bewerbungen (Anschreiben und L ebendauf)
angeflgt. Daserste Beispiel (Al und A2) ist die Bewerbung als Krankenpfleger im Rhein-
Ruhr-Gebiet und daszweite Beispiel (B1 und B2) betrifft die Bewerbung alsHandelsassstent
in Berlin. Bei den Briefen und Lebendaufen sind die fiktiven Namen und Adressen
weggelassen.

Beispid Al: Bewerbung um eine Angtdlung als Krankenpfleger

Hiermit bewerbeich mich um eine Anstellung als Krankenpfleger.

I chbin ausgebildeter Krankenpfleger und mufite Anfang des Jahres aus personlichen Griinden nach Bonn.
I ch bin aber gerne bereit auch in einer anderen Stadt zu arbeiten und hoffe nun, so bald wie moglich eine
neue Anstellung zu finden.

Anbei sendeich Ihnen zunachst meinen tabellarischen Lebenslauf zu und hoffe auf eine baldige Antwort.

I ch bedanke mich fur I hr I nteresse und verbleibe

mit freundlichen Grifien

LEBENSLAUF

Geburtsort: Hannover
Familienstand: ledig
Schulbildung:

August 1974-Juni 1978 Grundschule Pestal 0zzi/Hannover

August 1978-Juni 1984 Geschwister Scholl Realschule/Hannover

Juni 1984 Fachoberschulreife

Berufsausbildung:

August 1984-Juni 1987 Ausbildung zum Krankenpfleger im Bethesda-Krankenhausin Braunschweig
Juni 1987 Abschluf3prifung

September 1987-Mérz 1988 Zivildienst im Marienhospital/ Hannover

Berufserfahrung:
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Mai 1989-November 1993 Tatigkeit als Krankenpfleger im Stadtischen Krankenhaus Hannover

Fortbildung:
Besuch mehrerer Krankenhaus-interner Lehrgange in Psychologie
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Beispid A2: Bewerbung alsausgebildeter Krankenpfleger

Hiermit bewerbe ichmichbel I hnenals Krankenpfleger, in der Hoffnung eéne neue Angtdlung zufinden. Zuletzt habe
ich im Betlehem-Hospital in Stuttgart gearbetet und méchte gerneweiter in meinem gdernten Beruf arbeten und
dasvorzugsveseim Rhein-Ruhr-Gebiet.

Aus meinem Lebendauf kénnen Se alles wetere ersehen. Ich wiirde mich freuen, wenn Sie mir die Gelegenheit
gaben, mich personlich be Ihnen vorzustdlen.

Fir 1hre Aufmerksamkeit bedankeich mich im voraus. Mit freundlichen GriiRen

LEBENSLAUF

Geburtsdatum 23.02.1968
Geburtsort: Bursa/Tirke
Staatsangehdrigket: tirkisch
Familiengtand: ledig
Schulbildung:

Augug 1974-Juni 1978 Anne Frank Grundschule/Dar mgtadt

August 1978-Juni 1984 K éthe-K ollwitz Real schule/Dar mstadt

Juni 1984 Fachober schulreife

Praktikum:

September 1984-M érz 1985 Psycho-soziale Beratungsstelle fiir Audander und Audéanderinnen, Stuttgart
Berufsaushildung:

August 1985-Mai 1988 Aushildung zum Krankenpfleger in der Universtétsklinik Stuttgart

Mai 1988 Abschluf3priifung
Juni 1988-Augus 1988 Ableisung des Grundwehrdienstesin Burdur/T lirke
Berufserfahrung:

Oktober 1988-Oktober 1993 Ausiibung des K rankenpflegeber ufesim Betlehem-Hospital in Stuttgart
Beispiel B1: Bewer bung als Handd sassistent

| chhabe Anfang diesen Jahresmane Aushildung als Hande sassstent erfolgreich abgeschlossenund bewerbe mich
hiermit um ene Angdlung bel Ihrer Firma.

| ch wiirdemich freuen, wenn Semir dieM ¢glichkeit geben wiir den, meineber ufliche L aufbahn bei Ihnen fortzusetzen.
Ausden beigefligten L ebendauf kdnnen Sie meinen bisherigen Wer degang entnehmen.

In der Hoffnung, dafd meine Bewer bung auf 1hr | nter esse stofRenwird, bedankeich michimvoraus und verbleibeich,
mit freundliche Grien

LEBENS_AUF

Geboren am: 14.06.1969
Geburtsort: Berlin
Familiengtand: ledig
Schulaushildung;

August 1975-Juni 1979 Eichendor ff-Grundschulein Berlin

Augugt 1979-Juni 1988 Schiller-Gymnasium in Berlin

Juni 1988 Allgemene Hochschulreife

Berufsaushildung:

Augug 1988-Mai 1991 Aushildung als Einzdhanddskaufmann be Otto Autozubehdr in Hannover
Oktober 1991-November 1993 Fortbildung zum Handdsassstenten be Mdbd Olbrisch/Braunschwelg
November 1993 Prifung be der Zentralgdle fur Berufsbildung im Einzehande

Beispiel B2:  Bewerbung um eine Mitarbeiter tdle als Handelsassstent

Hiermit bewerbeich mich bei | hrer Firma alsHandel sassistent um einefeste Anstellung. | ch habeletztes Jahr
meine Berufsaushildung erfolgreich beendet und wiirde mich freuen, meine erworbenen Kenntnisse nun
praktisch anwenden zu kénnen.

FUr eine Einladung zu einem personlichen Gesprach wareich Ihnen dankbar.

I ch sende Il hnen meinen tabellarischen Lebenslauf zu und wiirde mich iber eine baldige Antwort freuen.
Mit freundlichen GriiRen
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LEBENSLAUF

Name: Yilmaz Oztirk
Geburtsdatum: 27.12.1968
Geburtsort: Bursa/Turkei

Staatsangehorigkeit:tiirkisch

Familienstand: ledig

Schulbildunag:

August 1975-Juli 1979 Reinhardswald-Grundschule/Berlin

August 1979-Juli 1988 Leibniz-Gymnasium/Berlin

Juli 1988 Abitur

Berufsausbildung:

August 1988-Juni 1991 Berufsaushildung zum Einzelhandel skaufmann im Teppich und Mdbel Fachhandel
Pieper, Stuttgart

August 1992-September 1993 | nnerbetriebliche Weiterbildung in der sel ben Aushildungsstétte zum Handels-

assisten

mit erfolgreich bestandener Abschluf3prifung
Sonstige Kenntnisse:
EDV - Kenntnisse, gute Englisch-Kenntnisse

4.2.4. Unter suchungsver lauf

Analog zur Untersuchung auf der Ebene der " semi-skilled jobs' haben sich auch hier ein
Turke und ein Deutscher, im Alter zwischen 20 und 25 Jahren um einen Arbeitsplatz
bewor ben. Die Unter suchungsgebietesind in dieser Phase zum einen dasRhein-Ruhr-Gebiet
und zum anderen die Stadt Berlin gewesen.

Die Bewer bungenwurden mit einwdchiger Ver zoger ung von zwel ver schiedenen Orten (Bonn
und Essen) ausver schickt. Am Tag x wurden tirkische und deutsche Bewer bungen an jeweils
unter schiedliche Firmenver schickt, wobei dar auf geachtet wur de, dal3 die Bewer bungen nach
Stadten gleichverteilt waren. Ein Woche spéater, am Tag y wurden erneut Bewer bungen
ver schickt, wobei nun die Adressen unter den Bewer bern ausgetauscht wur den.

Da die Bewer bungenvon Essen und Bonn aus ver schickt wurden, war auch von dieser Seite
fur eine gewisse Unauffalligkeit gesorgt. Dies ist wichtig, zumal es - insbesondere bei
kleineren Betrieben - auffallig erscheinen mag, wenn zwei Blindbewerbungen an dieselbe
Stelle nahezu zeitgleich eintreffen. Bei den schriftlichen Bewerbungen wurde ebenfalls
darauf geachtet, daf3 ver schiedene Schriftformen und Umschlége verwendet wur den.

Da allgemein damit zu rechnen war, dal3 das feed-back bei Blindbewer bungen gering aus-
fallen wirde, wurden eigens daftir zwei Telefonanschliisse eingerichtet. Die Arbeitgeber
hatten die M dglichkeit, sich sowohl schriftlich als auch per Telefon bei den Bewerbern zu
melden. Zahlreiche Arbeitgeber verzichteten auf eine schriftliche Benachrichtigung und
riefen direkt an oder se nutzten beide Kommunikationswege. Diesbetr af vor allem digjeni-
gen, die postiv auf die Bewerbungen reagierten. Besonders im Pflegebereich erfolgten
M ehrfachanrufe, was den erhohten Bedarf in diesem Bereich reflektiert.

Alsfir unsere Unter suchung ver wer tbar e Falle wur den dig enigen angesehen, in denen einer
der Bewerber oder beide Bewerber eine positive oder ver heil3ungsvolle Antwort erhielten.
Dazu zahltenauch Félle, in denenumdie Zusendung schriftlicher Unterlagen gebeten wurde
oder in denen die Bewer bung an ander e Unter nehmen oder an K ollegen weiter geleitet wurde.
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Auch Félle, in denen die Bewer bungsunterlagen nur eines Bewerbersim Hinblick auf eine
gpétere Verwendung einbehaltenwurden, wurde als verwertbar im Sinne einer Ungleichbe-
handlung/Diskriminier ung angesehen. Absagen konntennicht ber Gicksichtigt werden, da hier
-trotz gleichen Tenors - nicht festgestellt werden konnte, welcher der beiden Bewerber im
Bedarfsfall angenommen wor den wére.

Unbeachtet blieben Félle, in denen einer der Bewerber eine Zusage bekam und der andere
keine Antwort, wobei hier unter Umsténden zwar Diskriminierung vor liegen kdnnte, diese
Félle allerdings von der M ethode her nicht nachvollzienbar oder verifizierbar sind.

4.2.5. Messung von Diskriminierung

Diskriminierung ist hier analog zur Vorgehensweise bei den "semi-skilled jobs' als
unmittelbar e Diskriminierung gemessen wor den. Dabei wurde zwischen Absage und positiver
Resonanz, welche ihrer seitsmeist mit der Einladung zu einemVor stellungsgespr &ch endete,
unter schieden . Alspositive Resonanz wur den aber auch Féllever standen, in denen um einen
Rickruf gebeten wurde, oder wie im Falle des Layouters um die Zusendung von
Arbeitsproben. Als positive Resonanz wurde ebenfalls gewertet, wenn zusétzliche
Unterlagen, wie Arbeitszeugnisse angefor dert wurden. Diskriminierung ist dann festgestellt
wor den, wenn der eine Bewer ber eine positive Resonanz und der andereeine Absage er hielt.

4.2.6. Validity checks

Um sicher zustellen, dal’ die unter schiedlichen Brieftypen, ihre Schrift und ihr Layout den
Ausgang der Untersuchung nicht beeinfluf3t haben, wurden hier ebenfalls validy-checks
durchgefuhrt. Es sollte Uber pr tft wer den, ob die Absagen in hoher Zahl besonder sbei einem
Brieftyp aufgetreten sind. Insgesamt ergaben sich ausder Untersuchung 81 Félle, in denen
eine Ungleichbehandlung der Bewerber erfolgt ist; in 55 Fallen wurde nur der Deutsche zu
einem Gespréach eingeladen und in 26 Fallen nur der Turke.

Eswird die Hypothese aufgestellt, dal’ die unter schiedlichen Brieftypen keinen Einflul3 auf
die Ungleichbehandlung genommen haben. Bel einer Anzahl von 81 Ungleichbehandlungen
mufte demnach jeder Brieftyp mit enem Anteil von 50% vertreten sein, d.h. 40 Briefe im
Times Roman Format und 40 im Times Kursv Format. Dabei wird die Forme M =% (npq),
wobei p und qdie Wahrscheinlichkeitenpro Brieftyp darstellen. In diesem Fall ergibt sich M
=% (81x0.5x0.5) =4,5. Darausfolgt, daid jeder Brieftyp nicht mit mehr oder weniger als40+/-
(2x4,5) =40 +/- 9 vertreten sein darf. Das heil3t, daf3 nicht mehr als 49 bzw. nicht weniger
als 31 Briefe desselben Typs eine positive Resonanz, bzw eine Absage erhalten haben.
Tatsachlich handelte essich in der Unter suchung unter den 81 Fallen von Unglechbehandlung
in 35 Fallenum TimesRoman Brieftypenund in 46 Fallenumden Brieftyp in kursiver Schrift.
Da dies innerhalb des zu vertretenden Intervalls liegt, ist somit festzustellen, daf3 die
unter schiedlichen Brieftypenkeinen Einfluf3 auf den Ausgang der Unter suchung genommen
haben.

4.2.7. Statistische Analyse der Ergebnisse
Auf der Ebene der "higher qualified jobs' haben sich insgesamt fir das gesamte
Unter suchungsgebiet 299 ver wertbar e Félle er geben. Aufgrund desver anderten N muf3 der
Grenzwert, d.h. der Wert ab demvon signifikanter Diskriminierung gespr ochen wer den kann,
neu errechnet werden. Dabei legen wir die vor gegebene Formel zugrunde:

196 M
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xM = -

Da wir hier ein N = 299 hatten und x gesucht wurde, wurde N in die Formel eingesetzt mit
folgendem Ergebnis:

1.96 M
xM = e
%299
1.96 M
xM = e
17.2916
X = 011335

Das bedeutet, dal3 der Grenzwert bel einem N=299 bei 11% liegt. Das heif3t, daf3 hier eine
Netto-Diskriminierungsrate von mindestens 11% vorliegen muf3, damit auf der Ebene der
" higher qualified jobs" von statigtisch signifikanter Diskriminierung gespr ochen wer den kann.

Dar Uiberhinauswurde ein Chi-Test durchgefiihrt, um statistisch signifikante Unter schiede
zwischen privaten und halb-6ffentlichen Unternehmen, zwischen den Betrieben
unter schiedlicher Grol3e und zwischenden Regionenzu er mitteln. Auf der Grundlage eines
Konfidenzintervallsvon 5% (Irrtumswahr scheinlichkeit) mu der Chi2-quare-Wert bei einem
Freiheitsgrad (df = 1) grofRer als 3.84 sein. Bei zwei Freiheitsgraden (df=2) muf3 der Wert
entsprechend bei 5,99 liegen. Ist dies der Fall, kann gefolgert werden, daf3 die Dis
kriminierung im signifikanten Umfang von Betriebsgrof3e, Region und ihrer Rechtsform
(privat, halb-offentlich) abhangt.

5. ERGEBNISSE
5.1. Ungleichbehandlung

Vondeninsgesamt 2.633 ver schickten Bewer bungen sind 1.240 unbeantwor tet geblieben oder
nur einer der Bewerber erhielt eine Antwort. Daraus er gaben sich insgesamt 1.393 guiltige
Bewer bungssituationen. DieFélle, in denen nur einer der Bewerber eine Antwort erhielt, snd
gleicher maf3en beim deutschen als auch bei demtiirkischen Bewer ber vor gekommen, so daf
hier kein Anlal3 bestand, Vermutungen tiber eine etwaige Diskriminierung anzustellen. Von
den 1.393 gultigen Antworten wiederum sind 299 verwertbare Bewerbungssituationen
gewesen. Die hohe Zahl an Absagenist bei der Mehrzahl der Bewerbungen mit der schlechten
Wirtschaftdage begriindet wor den.

Wenn belde Unter suchungsgebiete zusammengefaldt wer den, er geben sich 299 verwertbare
Bewer bungssituationen, von denenin 218 Fallen beide Bewer ber gleichermalien eine postive
Resonanz erhielten. Konkret handelte es sich, abgesehen von elnigenwenigen Ausnahmen,
um Einladungen zu einem per sonlichen Vor stellungsgespr ach. In einigen Fallen wurde um
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Zusendung weiterer Unterlagen, wie Zeugnisse und Arbeitsnachweise gebeten, oder die
Bewer bung wurde an andere Stellenweiter geleitet. | nsgesamt wur deder tirkische Bewer ber
in 55 Féallenund der Deutsche in 26 Fallenungleich behandelt. Daraus ergibt sich eine Netto-

Diskriminierungsrate von 9,7% (29:299x100) gegentuiber dem turkischen Bewer ber (sehe
Tabelle 10).
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Tabelle 10. Ubersicht

Bewerbungen um eine Angdlung Rhen/Ruhr Berlin Total
1. GULTIGE BEWERBUNGEN 922 471 1393
2. Bedeerhalten Absage 700 3H 1.0%4
3. VERWERTBARE BEWERBUNGEN 222 77 299
4. Gleichbehandlung/positive Resonanz 163 55 218

5. Nur Deutsche werden eingdaden 38 17 55

6. Nur Tirken werden eingdaden 21 5 26

7. Netto-Diskriminierung gegenuiber Tirken 17 12 29

8. Netto-Diskriminierungin % 7,7%

15,6% 9,7%

5.2. Nachgewiesene Diskriminierungsr ate

Dabei der Untersuchung auf der Ebene der " higher qualified jobs’ die Zahl der verwertba-
renFalle bei 299, im Gegensatz zu 175 fur " semi-skilled jobs' lag, muf3tedasx, dasheil3t der
Signifikanz-Wert, neu errechnet werden. Wir kommen auf einen Wert von 11%. Das
bedeutet, dal? eine Netto-Diskriminierungsr ate von mindestens 11% vor liegen muf3, damit bel
einer Anzahl von 299 verwertbarer Testsituationen von statistisch signifikanter
Diskrimier ung gespr ochen wer den kann.

Dawir insgesamt fir diese Unter suchungsphase eine Netto-Diskriminier ungsr ate gegenuber
demTurkenvon 9,7% haben und diesealso unter dem zugrundegelegten Wert von 11% liegt,
konnen wir die Aussagetreffen, dald dieempirisch ermittelte Diskriminierung im Bereich der
hoher qualifizierten Jobs statistisch nicht signifikant ist. Es mul3 jedoch bedacht werden, dal
aus or ganisatorischen Griindenkeine Vor stellungsgespr &che gefuihrt wer denkonnten. Man
kann vermuten, dald im Falle der Durchfilhrung solcher Vorstellungsgesprache die
Diskriminierungsrate noch héher ausgefallen wére.

Obwohl die Diskrimierungsrate in Berlin und im Rhein-Ruhr-Gebiet sich unterscheiden,
mussen diese jewells in Beziehung zum jeweils zugrundeliegenden N gesetzt werden. (CR
=196/ % N). Dasheif3t, daf3 bei einem N = 222 im Rhein-Ruhr-Gebiet eine 13%ige Netto-
Diskriminierungsrate und in Berlin bei einemN = 77 diese Rate bei sogar 22% liegen muf3te,
um signifikant zu sein.

Sowohl Berlin mit einer Netto-Diskriminierungsrate von 15,6%, als auch das Rhein-Ruhr-
Gebiet mit 7,7% liegen unter halb der entsprechenden Signifikanz-Werte. Daher kann berets
an dieser Stelle festgehalten werden, dal3 bei den hoher qualifizierten Jobs, gemal3 den
vorliegenden Untersuchungsergebnissen, nicht von einer statistisch signifikanten
Diskriminierung gegeniiber dem tiirkischen Bewer ber gespr ochen wer den kann. Hierbe darf
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Tabelle 11. Ubersicht nach Berufen

Berufe Vewertbare Félle Netto-Diskr. Netto-Diskr.
gegen Tirken gegen Tilrken
in %

Krankenpfleger 218 8 3,7%
Krankengymnast 21 2 9,5%
Fremdsprachenkor respondent 2 0

Hande sassistent 14 5 35,7%
Indugriekaufmann 2 1 50%
Informatik-Assgtent 6 2 33.3%
Graphik-Designer/L ayouter 6 -1 -16.6%
Bauzeichner 11 2 18,2%
Bankkaufmann 19 10 52,6%
I nsgesamt 299 29 9,7%

alerdingsnicht unbeachtet bleiben, dal3 hier ver schiedene Ber ufe zusammengefaldt wurden,
deren Einzelergebnisse stark variieren. (Vgl. dazu Tabelle 11). Wiederum ist zu erwahnen,
dal} die Vermutung begriindet ist, dafd im Falle der Verwirklichung von Vorstelungs
gesprachen die Diskriminier ungsr ate hoher ausgefallen wére.

5.3. Ubersicht nach Regionen

Im Rhein-Ruhr-Gebiet sind bei insgesamt 1.557 angeschrieben Institutionen, Firmen,
Einrichtungen 635 Adressaten nicht oder nur zum Teil erreicht wor den, so dafd insgesamt nur
von 922 gultigen Fallen gesprochen wer den kann. Dies entspricht einer durchschnittlichen
Erfolgsquote von 24%. Die Erfolgsquote variiert allerdingsstark nach Berufen und liegt beim
Krankenpfleger mit 78% (158 von 202) am hdchsten und beim Fremdsprachenkorrespon-
denten mit O verwer tbaren Féllenam niedrigsten. Insgesamt er gab sich fir dasRhein-Ruhr -
Gebiet eine Netto-Diskriminierungsrate von 7,7%.

Far Berlin wurden insgesamt zweimal (deutsch und turkisch) 1.076 Bewerbungen abge-
schickt. Davon snd 471 Bewer bungen gleicher maf3en beantwor tet wor denund somit fir die
Unter suchung gultig. Die folgenden Angaben kénnen ber eits einige Trends aufzeigen. Von
deninsgesamt 471 Antworten handelte essichin 394 Fallenum Absagen, so daf? laut unseren
methodischen Vorgaben nur 77 Bewer bungssituationen verwertbar sind. Das heif3t in 77
Fallen erhielten beide Bewerber oder einer der Bewerber eine positive Resonanz. Wir
konnen somit feststellen, dal? die Erfolgsquote circa 16% betr &gt, wobei se beim Ber uf des
Krankenpflegersauch hier bedeutend hoher liegt.

Was die Diskriminierung des turkischen Bewerbers betrifft, so la3t sich fir Berlin eine
Diskriminierungsguote von rund 15,6% errechnen. Da aber die Zahl der verwertbare Félle
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gering ausgefallenist, muf3 diese Zahl mit VVor behalt gesehen werden. Allerdingssteht esauch
hier mit dem Beruf des Krankenpflegerserneut anders, dader Turkehier in 11 (netto) von
60 Fallendiskriminiert wurde. Dies kdme einer Diskriminierungsguote von rund 18% gleich.
Hierbel wurdeninsgesamt 191 Krankenhauser, Kliniken und Alten- und Pflegeeinrichtungen
angeschrieben, wovon 46 Einrichtungen im Ostteil der Stadt liegen. Gultig davon waren 94
Bewerbungen, die tbrigen haben nicht geantwortet oder snd nicht erreicht worden. Wie
erwartet war die Resonanz bel diesem Beruf am gr6i3ten, wasaus der Erfolgsquote von ca.
63% zu erkennen ist. Der Anteil der Absagen gegenlber den Bewerbungen als
Krankenpfleger liegt in Berlin dennoch mit 36% (34 von 94) relativ hoch.

Eine allgemein hohe Anzahl von Absagen in Berlin war en, eigenen Angaben zufolge, darauf
zuruckzufuhren, dafd sich die Mutterhduser vieler Unternehmen auf dem Gebiet der alten
Bundedander (ohne Berlin) befinden. Auch zahlreiche Verlagshduser wiesen darauf hin, daf3
in Berlin vor allem die redaktionelle Arbeit durchgefiihrt werde. Eine Unterscheidung
zwischen Ost- und West-Ber lin war schwierig zu realisieren, da viele Firmen auf dem Gebiet
der ehemaligen DDR von Westunter nenmen aufgekauft bzw. Gber nommen wor den sind, und
dies im Einzdfall, aufgrund sich immer wieder neu ergebender Veranderungen schwer
nachzuvollziehen war.

I nsgesamt wurde eine Netto-Diskriminierungsrate von 9,7% fur dasgesamte Unter suchungs-
gebiet ermittelt. Betrachtet man die beiden Unter suchungsgebiete getrennt, ist festzustellen,
dal3 diese Rate je nach Region unter schiedlich ausfallt. Wie aus Tabelle 10 abzulesen i<t,
betragt die Netto-Diskriminierungsrate in Berlin 15,6% und liegt somit Gber der Rate im
Rhein-Ruhr-Gebiet (7,7%).

Um diese Abweichung der Netto-Diskriminierungsraten hingchtlich ihrer statistischen
Signifikanz zu Uber priifen wurde ein Chi?-Test durchgefiihrt. |st der Chi2-Test groRer als
3,86 (df=1; M=5%), dann kénnte man sagen, dal} das Auftreten von Diskriminierung in
Abhangigkeit zur Region steht. Der Chi? Wert betréagt hier 3,702 und liegt somit unterhalb
diesesWertes. Das bedeutet, daf’ die Netto-Diskrimierungsrate von 9,7%, ohne statistische
Einwande, fur das gesamte Unter suchungsgebiet behauptet wer den kann, da die Differenz
zwischen beiden Regionen nicht signifikant ist.

5.4. Ubersicht nach Berufen

Trotz der anfanglichen Beflirchtung, das" feed-back" fallebe Blindbewer bungen besonders
schwach aus, ist es doch so gewesen, dal’ insgesamt Uber 222 verwertbare Bewer bungs-
situationen allein fur dasRhein-Ruhr-Gebiet erreicht wurden. Diesist vor allem auf diehohe
Resonanz bei den Pflegeberufen zurtckzufihren. Von diesen 222 verwertbaren Fallen
wurden allein 158 im Pflegebereich ermittelt. In Berlin ist die Relation &hnlich: Dort waren
60 der insgesamt 77 verwertbaren Falleim Pflegeber eich angesiedelt.

Die Nachfrage auf demArbetsmarkt nach ausgebildeten Fachkr aften im Pflegeber eich war
laut Wirtschaftsberichten besonders hoch, so dal3 in diesem Bereich eine vergleichsweise
stérkere Reaktion seitens der Arbeitgeber bereitsim Vorfeld der Unter suchung zu erwarten
war. Wieinder Tabelle 11 zu erkennen, weist der Beruf desKrankenpfleger s mit insgesamt
218 die hochste Anzahl an verwertbaren Fallen fir das gesamte Unter suchungsgebiet auf.
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Imfolgenden sollen die Ergebnisse nach Berufen im einzelnen dar gestellt werden. Falle, die
Uber die Kategorisierung Zusage/Absage hinaus bewertet werden kénnen werden im
folgenden noch zusatzlich kommentiert.

Das grofite positive " feed-back" erhielten, wie erwartet, die Bewerbungen als Kranken-
pfleger. Ebenfalls ist hier eine hohe Anzahl positiver Antworten zu ver zeichnen gewesen.
Auch liegt die Netto-Diskriminierungsrate gegentiber dem tirkischen Bewer ber mit 3,7%
verhaltnismaldig niedrig. Insgesamt wurde hier der tirkische Bewerber 24 Mal und der
deutsche Bewer ber 16 M al ungleich behanddt, so daf? Sch darauseine Netto-Diskriminierung
gegentber dem turkischen Bewerber von acht Fallen ergibt. Aufféllig war hier die hohe
Anzahl von Diskriminierung gegeniiber dem deutschen Bewer ber.

Bei allenanderenBer ufenist eine ungleiche Behandlung gegentiber dem deutschen Bewer ber
- bisauf eine Ausnahme - vor gekommen. Einzig beim L ayouter/Graphik-Designer wurdeder
Turkeenmal und der Deutsche zweimal diskriminiert, wodurch die Netto-Diskriminierung
gegenuiber dem Turken in Hohe von -1 zustandegekam.

Der hohen Nachfrage nach Krankenpflegern lag und liegt vor allemdie personelle Unterver-
sorgung der Krankenhduser zugrunde, was wiederum zum Grofdteil an der schlechten
Bezahlung und den schlechten Arbeitsbedingungen liegt. Ein anderer Grund fur das starke
Interesse an turkischen Krankenpflegern mag auf die Zunahme tirkischer Kranken-
hauspatienten zur ickzufiihren sein. Die Zusagen zu den Bewer bungen als Krankenpfleger
erfolgten nicht immer in gleicher Weise. Manchmal solltesich einer der Bewer ber telefonisch
meldenund der ander e sollte stattdessen seine Unter lagen zusenden. Dadiesaber bei beiden
Bewerbernimgleichen Umfang der Fall gewesenist, beeinflul3t daskeinesfallsdasErgebnis.

IndenFéllen, indenendie Bewer bung an ander e Pflegeeinrichtungenweiter geleitet wur de,
ist das bei dem urspringlichen Adressaten als Absage registriert worden, obwohl man das
Weiterleiten der Bewer bungsunter lagen dur chausals positive Resonanz auffassen kann. Die
betreffenden Einrichtungen, d.h. dig enigen, denen die Bewer bung indir ekt zugesandt wurde,
habensich ihrerseitsnochmal gemeldet, so dal3 die Reaktion auf die Bewerbung erst an dieser
Stelle positiv ver merkt wurde. Unbeachtet blieben hier dieFalle, in denen einer der Bewer ber
eine Zusage bekamund der ander e Bewer ber keine Antwort, wobei hier gegebenenfallszwar
Diskriminierung vorliegen konnte, diese Falle allerdings, wie bereits erwahnt, von der
Methode her als nicht verwertbar e Falle angesehen wer den kdnnen.

Unter den positiven Antwor ten bezliglich der Bewer bung als Krankengymnast war en auch
digenigen aufgefihrt, die die Unterlagen fur spatere Anlasse behalten haben und sowohl
schriftlichalsauch per Telefon ihr Interessean einer Zusammenar beit bekundeten. Dar unter
sand auch solche Félle zu finden, in denen die Bewerbungen an eine/n Kollegin/Kollegen
weiter geleitet wurdenund sich die/der Betreffende auch gemeldet hat. In einemder beiden
Félle, in denen der turkische Bewerber diskriminiert worden i, ist die Diskriminierung
ger adezu offensichtlich gewesen. In diesem Fall snd beide Antwortschreibenam selben Tag
und vom selben Sachbear beiter verfaldt worden und bei dem deutschen Bewer ber hiefd es, der
Arbeitgeber wolle erst mal alle Bewerber zum Kennenlernen einladen, wahrend esbei dem
an den TUrken gerichteten Schreiben hief3, dieser habe sich bereits fur einen anderen
Mitbewer ber entschieden.
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Im Ber eich desFremdspr achenkor regpondenten lassen sich schwer lich ver bindliche Aussagen
fallen, da hier - mit AuBnahme von zwei verwertbaren Fallen - fast auschlief3lich Absagen
erfolgten. Die Absagen wurden damit begriindet, daf3 im betr effenden Unter nehmen grund-
sitzlich, aber auch temporér bedingt, kein Bedarf an Fremdsprachenkor respondenten besttin-
de. In einigen Fallenwurde auch angegeben, dai’ Uber setzer und Dolmetscher mit Hochschul-
abschlul® vorgezogen werden wirden. Bei diesem Beruf konnte keine Diskriminierung
festgestellt werden.

Bei demHandelsassistenten und I ndustriekaufmann wur de im Zusammenhang mit der hohen
Zahl an Absagen besonders auf die schlechte Wirtschaftdage und damit verbundenen
Absatzr ickgangen verwiesen, dieeineweiter e Einstellung nicht zulief3en. Unter den Absagen
fur den Industriekaufmann ist ein Fall aufgetreten, in dem der Deutsche zwar, wie sein
turkischer Mitbewerber, eine Absage erhielt, ihm aber gleichzeitig eine Liste der
Tochterunternehmen mit dem Hinweis zugeschickt wurde, dal3 dort mdglicherweise
Vakanzen bestehen konnten und er sich dort bewerben solle. Insgesamt ist der tlrkische
Bewerber hier in einer von zwei verwertbaren Stuationen diskriminiert worden. Das
Antwortschreiben ist jewells von demselben Sachbear beiter unter schriebenworden. Dieser
Fall wurde dennoch als Absage verzeichnet. Eine der beiden Situationen im Beruf des
Industriekaufmannes, in der Gleichbehandlung in positiver Hingcht erfolgt ist, ist nicht eine
direkte Zusage gewesen, sondern es wurden bel beiden Bewerbern die Unterlagen " flr
spétere Zwecke" einbehalten. Daraus lief3e sich folgern, dal3 hier keine grundsétzliche
Tendenz zur Ungleichbehandlung bestenht. Beem Handelsassistenten ist der Turkein finf von
14 Féallen diskriminiert wor den.

Auffallig ist ebenfalls die relativ hohe Netto-Diskriminierung beim Bankkaufmann,wo der
turkische Bewerber in 10 von 19 Fallen diskriminiert wurde. Beim Bankkaufmann handelte
es sich vorwiegend um Félle, in denen der deutsche Bewerber aufgefordert wurde, mit der
Personalabteilung in Kontakt zu treten, um einen Vor stellungster min zu ver einbar en oder
seine Unterlagen wurden einbehalten und an die Hauptverwaltung weitergeleitet. Im
Gegensatz dazu erhielt der turkische Bewerber eine Absage. In einem Fall wurde dem
deutschen Bewer ber eine AulRendiensttatigkeit angeboten, dakeine Stdle alsBankkaufmann
vakant sai. Der turkische Bewerber erhidt hier ebenfalls eine Absage. Allerdingssind in
diesem Beruf zwei Félle aufgetreten, in denen der tlrkische Bewerber eine positive
Resonanz erhielt und der Deutsche jeweils eine Absage.

Wie bereits erwahnt, snd unter " positiver Resonanz" nicht ausschliefdlich Einladungen zu
einem Vorstellungsgesprach erfaldt worden, sondern auch Falle, in denen darum gebeten
wurde, zusatzliche Unterlageneinzur eichen, und Falle, in denen gesagt wur de, sie kémen zu
einem spateren Zeitpunkt auf den Bewerber zurtick. Beim Beruf des Layouters/ Graphik-
designers beispielsweise wurde ein Bewerber darum gebeten, einige Arbeitsproben
zuzusenden, was auch als positive Resonanz erfaldt wurde. In den drei Féllen, indenenhier
eine Ungleichbehandlung stattfand, wurde der deutsche Bewerber zweimal diskriminiert:
beiden Bewer bern wurde gesagt, dafd nur die M 6glichkeit freier Mitar beit bestiinde, wobei
der Turke - im Gegensatz zu dem Deutschen - ausdrUcklich aufgefordert wurde, sich bei
I nteresse zu melden. In diesem Fall wurde noch dem tirkischen Bewerber eine zusatzliche
Moglichkeit vor Augen gefuihrt, bei dem deutschen Bewer ber dientedie " freile Mitar beit”
als Begriindung fur eine Absage. Ein weiterer Fall von Ungleichbehandlung war, daf3 zwar
beide eine Absage erhielten, der Tlrke aber aufgefordert wurde, bei Gelegenheit Arbeits-
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proben zuzusenden. IndemFall, indemder Turkediskriminiert wurde, erhielt dieser dir ekt
eine Absage, wogegen die Unterlagen des Deutschen einbehalten wurden, um unter
Umstanden spater darauf zur tick zu kommen. Der einzige Ber uf, in demdie Diskriminerung
gegeniuber demDeutschenumeinen Fall Gberwog ist der des Graphik-Designer/L ayouters.

Beim Beruf desBauzeichner s and insgesamt vier Félle von Ungleichbehandlung aufgetr eten.
Der turkische Bewerber erhidlt in drei Fallen eine Absage, wogegen der deutsche Bewer ber
durch Mehrfach-Anrufe aufgefordert wurde, zwecks Terminver einbar ung, zur tickzur ufen.
In einem Fall erhielt der Deutsche eine Absage und der TUrke sollte seine Zeugniskopien
zusenden. Hier betrug die Netto-Diskriminier ung gegeniiber dem tirkischen Bewer ber zwel
Féalle.

5.5. Ubersicht nach Branchen

Die Zusammenfassung der Berufe nach Branchen bzw. nach Berufssparten beleuchtet die
Ergebnisse nochmal in einem anderen Zusammenhang. Die Berufe snd wie folgt nach
Berufssparten zusammenfaldt: Pflegebereich (Krankenpfleger und -gymnast);
kaufmannischer Bereich (Fremdsprachenkorrespondent, Handels-, Industrie- und Bank-
kaufmann) und technischer Ber eich (I nfor matik-Assistent, Graphik-Designer/L ayouter und
Bauzeichner). Die Berechnungender Netto-Diskriminierungsr ate er geben, dal3 dieeim kauf-
mannischen Bereich mit rund 43,2% im Vergleich zu 13% im technischen und 4,2% im
Pflegeber eich amhdchsten liegt. Diese Ergebnisse miissen auch im Zusammenhang mit der
Arbeitsmarktsituation in den jeweiligen Ber eichen gesehen wer den.

Statistisch signifikant ist dabei das Ergebnisim Bereich der kaufmannischen Berufe. Dort
liegt die Netto-Diskriminierungsrate mit 43,2% Uber den entsprechenden Signifikanzwert von
32,2% (CR=1.96/%37) (siehe Anhang, Tabelle A4).

Wie aus Tabelle 12 zu ersehen ist, fand Diskriminierung stérker im kaufméannischen Bereich
statt, gefolgt vom technischen und vom Pflegeber eich. Uber diese Feststellung hinaussoll das
Auftreten von Diskriminierung in Abhangigkeit zur Branchenzugehorigkeit nochmals durch
einen Chi?-Test statistisch tUber priift werden. Bei einemK onfidenzintervall von 5% und zwe
Freiheitsgraden (df=2) miRte der Chi>-Wert bei 5,99 oder hoher liegen, um einen
Zusammenhang zwischen Branchenzugehdrigkeit und dem Auftreten von Diskriminierung zu
begr inden. Der Chi2-Wert liegt hier bei 50,658 und somit weit tiber diesemWert. Dasheil3t,
daf’ das Auftretenvon Diskriminierung im starken Umfang von der Branchenzugehorigkeit
abhangt.

5.6. Ubersicht nach Betriebsgroie

Fur die Ebene der " higher qualified jobs’ ergibt sich ausden Unter suchungser gebnissen, daf?
die Netto-Diskriminierung ver starkt in den Grol3betrieben stattfindet, namlich in 13der 110
verwertbaren Fallen. Amgeringstenist se indieser Phase der Untersuchung, wieaus Tabelle
13 abzulesen, bei den Betrieben mittlerer Grole, wo eine Netto-Diskriminierungsrate von
8,1% ermittelt wurde.
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Tabelle 12. Ubersicht nach Branchen

Branche Pflegeber ufe Kaufmann. B. TechnischeB. inggesamt
Verwertbare Félle 239 37 23 299
Diskr. geg. Turken 26 21 8 55
Diskr. geg. Deutschen 16 5 5 26
Netto-Diskr. geg.Turken 10 16 3 29
Netto-Diskr.-Rate geg. 4,2% 43,2% 13% 9,7%
Tirken

Auch auf der Ebene der Betriebsgr e ist anhand eines Chi2-Test Uiber pr Gift worden, ob das
Auftreten von Diskriminierung in einem signifikanten Ausmal® von der Betriebsgroiie
abhangt. Der Chi>-Wert liegt hier bei 0,863. Bei zwei Freiheitsgraden (df=2) und einem
K onfidenzintervall von 5% muf3te Chi2denWert von 5,99 erreichen, damit ein signifikanter
Zusammenhang festgestellt werdenkonnte. Diesist hier nicht der Fall. Dasbedeutet, daf’ das

Auftretenvon Diskriminierung hier nicht in enem signifikanten Ausmal3 in Abhangigkeit zur
Betriebsgr 63e auftritt.

Zwar bleibt festzuhalten, dal3 die Diskriminierung gegentiber dem tirkischen Bewer ber
starker bel Grol3betrieben erfolgt ist, aber die Differenz zwischen den aufgetr etenen Werten
und denzu erwartendenWerten (9,7% Netto-Diskriminierungsratebei allen Betriebsgr 6l3en)

ist nicht grof3 genug, um hier von einem signifikanten Zusammenhang im statistischen Snne
zu sprechen (siehe Anhang, Tabelle A5).

5.7. Privater und halb-6ffentlicher Sektor

Die Mehrzahl der in der Untersuchung beteiligten Firmen und Einrichtungen sind privater
Natur gewesen. Allerdingslassen sich hier im Bereich der Pflegeginrichtungen (insgesamt 218

Tabelle 13. Ubersicht nach BetriebsgroRRe

Betriebsgr i3e Klein Mittel Groi3 I nggesamt
Gultige Bewerbungen 386 660 347 1393
Verwertbare Bewerbungen 65 124 110 299
Diskrim. geg. Turken 12 21 22 55
Diskrim. geg. Deutschen 6 11 9 26
Netto-Diskrim. geg. Turken 6 10 13 29
Netto-Diskrim.-Rate gegentiber TUr- 9,2% 8,1% 11,8% 9,7%

kenin %
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verwertbar e Falle), mit Ausnahme einiger weniger privater Kliniken und Seniorenheime (3
verwertbare Félle) dieser Bereich als halb-offentlich bezeichnen. Es handdt sich neben den
privaten Einrichtungen um gemeinnitzige Krankenanstalten oder stadtische Seniorenein-
richtungen. Diezahlrechen Krankenhduser und ander e Pflegeinrichtugen haben zwar private
Tréger, z.B. die ver schiedenen Religionsgemeinschaften, aber sie wer den aus 6ffentlichen
Mitteln bezuschuf3t und snd Tell der offentlichen Versorgungsstruktur. Wir kénnen somit
eine Unter scheidung zwischen privatenund halb-6ffentlichen Betrieben anstellen. Demnach
handelte es sich bei den insgesamt 299 ver wertbar en Testsituationen um 215 halb-6ffentliche
Betriebe und um 84 private Einrichtungen (siehe Tabelle 14).

Um zu Uberprifen, ob es eine dgnifikante Differenz beziiglich der Ungleichbehandlung
zwischen privaten und halb-6ffentlichen Betrieben gibt, wurde hier ebenfallsein Chi?-Test
durchgefiihrt. Bei einen Konfidenzintervall von 5%, df=1, ergibt sich Chi? = 28,18. Dieser
Wert liegt weit Uber demGrenzwert 3,86. Darausist zu folgern, dal3 sch die Diskriminierung
in signifikanter Form von seiner Rechtsform ergeben hat, oder anders gesagt, daf}
Diskriminierung im signifikanten Umfang starker be privaten Betrieben anzutr effen war, als
bei halb-6ffentlichen Einrichtungen. In diesem Zusammenhang ist allerdings darauf
hinzuweisen, dal3 es sich bei den halb-6ffentlichen Arbeitgebern ausschlieldlich um
Krankenhduser und andere Kranken- und Altenpflegeeinrichtungen handelte, in denen
derzeit der Bedarf an qualifizierten Fachkr&ften besonders hoch ist. Bel den anderen in
dieser Untersuchung eingeschlossenen Ber ufen handelte es sich ausschlief3lich um private
Arbeitgeber. Auch ist erneut darauf hinzuweisen, daf? die meisten verwertbaren Félle in
Bereich desKrankenpfleger s ermittelt wurden. Aussagen bezliglich desVerhaltens ander er
halb-6ffentlicher oder 6ffentlicher Arbeitgeber in anderen Berufssparten snd daher nicht
machbar. Dies betrifft genauso private Arbeitgeber, die zu differenten wirtschaftlichen
Bedingungenmit besserer Auftragdage und bei hoherer Nachfrage nach Arbeitskraften sich
ebenfallshatten ander sverhalten konnen. Esist zu ver muten, dald mit sich ver schlechter nder
Auftragsage die Diskriminierung gegenuber ausl&ndischen Fachkréaften zunimmt.
Ander er seitskonnte auch tiberlegt wer den, ob diehohe Diskriminierungim kaufmannischen
Bereich, der ein privater gewesen ist, nicht auch damit zusammenhangt, dal’ audéndische
Jugendliche hier ohnehin, auch in der Ber ufsaushildung noch schwach vertreten sind. Diehier
prasentierten Ergebnisse snd daher auch im Zusammenhang mit der wirtschaftlichen
Situation in den einzelnen Branchen und Berufssparten zu sehen. Fur die hier unter suchten
Bereiche a3t sich jedoch eindeutig feststellen, dal3 die Diskriminierung gegentiber dem
turkischen Bewer ber im signifikanten Ausmal3 stérker in privaten Betrieben aufgetretenist.

5.8. Zusammenfassung

In der Testphase fur " higher qualified jobs' erfolgten die Bewer bungen ausschliefdlich auf
der schriftlichen Ebene, so dal3 davon ausgegangen wer den mul3, daf3 sich das Ergebnis bei
einer Fortsetzung des Bewer bungsvor habens durch konkrete K ontaktaufnahme inclusive
Vor stellungsgespréch hin zu einer gr 63er en Diskriminierungsquote entwickelt héatte.

In dieser Phase waren von den 2.633 Bewerbungen insgesamt 1.393 guiltig. Von diesen
gultigen Fallen waren 299 verwertbar, was einer Erfolgsquote von 11,4% in Bezug auf alle
Bewerbungen entsprach. Es wurde eine Netto-Diskriminierungsrate gegentber dem
tarkischen
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Tabelle 14. Ubersicht nach Rechtsform - private und halb-6ffentliche
Betriebe

Privat Halb-offentl. I nggesamt

Gililtige Bewerbungen 1114 279 1393
Beide erhalten Absage 1.030 64 104
Verwertbare Bewer bungen 84 215 299
Glechbehandlung/Postive Resonanz 41 177 218
Diskr. geg. Tiurken 32 23 55
Diskr. geg. Deutschen 11 15 26
Netto-Diskr. geg. Turken 21 8 29
Netto-Diskriminier ungs ate geg. 25% 3,7% 9,7%

Tiurken in %

Bewer ber von 9,7% festgestellt. Da diese Rate unter dem Signifikanz-Wert von 11% liegt,
ist zu sagen, dafd die empirisch festgestellte Diskriminierung in diesem Ber eich statistisch
nicht signifikant ist. Diesgilt sowohl fir dasRhein-Ruhr-Gebiet alsauch fur Berlin. Beztiglich
der Betrachtung nach Branchenist festzustellen, dal’ satistisch sgnifikante Diskriminierung
bei den kaufmannischen Ber ufen aufgetreten ist. Die Betriebsgr 63e hat keinen signifikanten
Einflul? auf die Diskriminierung. Eswur de festgestellt, daf3 Diskriminierung signifikant von
der Rechtsform der beteiligten Betriebe abhing. Diskriminierung war in signifikanter Form
stérker bei privaten Betrieben alsbe halb-6ffentlichen Einrichtungen anzutr effen.

In der Testphase wurde aufRerdem Berlin hinzugezogen, da besonders bei héher
qualifizierteren Jobs eine hohere Bereitschaft zur Mobilitét und personlichen Flexibilitét
erwartet wird. Alleinin Berlin lebtenim Jahre 1993 insgesamt 138.457% T Urken. Bei 406.637
in Berlin gemeldeten Audandern entspricht dies einem Audéanderanteil von 34%. Dadur ch,
dai diese beiden auch in Bezug auf Audander sehr bevdlker ungsreichen Regionen ausge-
wahlt wordensnd, 1803t diese Erhebung Schllisse auf den allgemeine Zustand in Deutschland
zu. Eshandelt sich dabei auch um Gebiete, in denen sich die Mehrzahl tirkischer Jugend-
licher aufhalten, Ieben und ar beiten.

Die anfangliche Beflirchtung, dal? der Arbeitgeber sich bei der vorangegangenen Arbeits-
stelle Uber den Bewerber erkundigen und somit die Unter suchung aufdecken konnte, ist nicht
eingetroffen. Unangenehme Aspekte dieser Untersuchung waren Mehrfachanrufe von
Interessierten, denen nicht entsprochen werden konnte. Etwaige Einladungen zu einem
personlichen Vorstellungsgesprach wurden nicht wahrgenommen. Auch wurde nicht
zur tickger ufen, da sich unter Umstéanden Fachgespr &che hatten entwickeln kénnen, bei denen
die Bewerber nicht Giber das nétige Fachwissen verfugt hatten.

3 gatitisches Landesamt Berlin, Stichtag 31.12.1993.
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Zubemerkenist, dal3der Name " Yilmaz" irrtimlicherweisein einigen Fallen alsFrauenname
aufgefaldt wordenist. Dies kam nur in Féllen vor, in denen beide Bewer ber eine Absage
bekamen. Diese wurdenaus den ver wertbaren Fallen herausgenommen. In einzelnen Féllen
wurde bei dem an den Turken gerichteten Schreiben viel mehr nach Unterlagen, wie
Aufenthalts- und Arbeitserlaubnis gefragt, obwohl es eindeutig aus den Lebendaufen
hervorging, so dal3 diesbezlglich keine Bedenken bestehen dirften.

Sicherlich hat die Arbetsmarktstuation in den einzelnen Ber ufssparten einen Einflul? auf den
Ausgang der Untersuchung gehabt. Hier darf nicht tGber sehen werden, dal3 der Beruf des
Krankenpflegers einen grof3en Anteil an verwertbaren Fallen ausmacht, so dal? dort fest-
stellenlant, dafd der Arbeitskraftebedarf - unabhangig von der Nationalitét - am hochstenist.

Durch die Tatsache, dal3in anderen Ber ufendie Zahl der verwertbaren Falle gering ausfid,
ist es dementsprechend schwierig, Aussagen beziiglich der Diskriminierung zu treffen.
Vertretbar sind solche Aussagen im Bereich der Krankenpflege und unter Umstanden auch
bem Krankengymnasten, beim Bankkaufmann und beim Layouter/Gestalter. Bei den
anderen Berufen ist die Zahl der verwertbaren Félle zu gering. Auf jeden Fall ist darauf
geachtet worden, die Bewerbungen, insbesondere die L ebenslaufe, moglichst attraktiv zu
gestalten, um die Chancen zu erhohen.

Die Tatsache, dafi bei dieser Untersuchung als Alter sstufe 20 - 25 Jahre gewahlt wurde und
essch zudem um exemplarische, aber dennoch realistische L ebendaufe handdte, wurden alle
Bedingungen geschaffen, damit eine héchstmdogliche Resonanz erzielt werden konnte.
Jugendliche, die sich gerade am Anfang ihrer beruflichen Laufbahn befinden und deren
berufliche Karriere keine L iicken aufweist, wie z.B. bei é@lteren Bewerbern, die teilweise
langere Zeiten der Arbeitsosigkelt hinter sich haben, haben die gr6f3ten Chancen, auf dem
Arbeitsmarkt eine Anstelung zu finden. Dennoch mufite festgestellt werden, dald uns eine
hohe Zahl von Absagen erreichte.

Fur Berlin and viele Absagen dar auf zur Gckzuftihr en gewesen, daf? die M utter gesellschaften
bzw. die Hauptstellenihren Sitz in Westdeutschland haben, so dal3 von Berlin aus oft auf sie
verwiesen wurde. Die Verlagshauser verwiesen zu einer grol3en Zahl auf die M utter hauser
die sich auf dem Gebiet der alten Bundesr epublik befinden. In Berlin findet ihren Angaben
zufolge vorwiegend redaktionelle Arbeit statt. Einige Verlage nehmen zur Zeit, wie auch
Firmen bei denen sich der Industriekaufmann und der Handelsassistent bewarben, Um-
strukturierungsmal3nahmenvor, die keine Neueinstellungen erlaubten. Vereinzelt tauchten
in diesen Bereich auch Konkursmeldungen auf. In einigen Fallen, insbesondere beim
I ndustriekaufmann und beim Handelsassistenten handelte es sich auch um kleinere Firmen
oder um Familienbetriebe, diekeine M 6glichkeit zu weiteren Einstellungen hatten. Aligemein
wur de sowohl beim Industriekaufmann als auch beim Handelsassistenten auf die schlechte
wirtschaftliche Situation und damit verbundenen Absatzriickgangen verwiesen und als
Begrundung fur eine Absage genannt.

6. Gesamtbetrachtung
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Eine Gegeniberstellung der Tester gebnisse, die unter schiedliche Qualifikationsgrade unter -
scheiden, bietet sich auf der allgemeinen Ebene ihrer Signifikanz an, wie imfolgendenunter
6.1 geschehen. Dar Uber hinauswird die Gegeniiber stellung auf der Ebeneder Betriebsgr 6i3e
unter 6.2 erfolgen. Ein Vergleich nach Branchenzugehdrigkeit ist aufgrund der
Unterschiedlichkeit der untersuchten Berufe beider Unter suchungsphasen nicht maoglich.
Auch handdlte es sich bei den " semi-skilled jobs' ausschliefdlich um private Arbeitgeber,
wogegen bei den "higher qualified jobs' zwischen privaten und halb-6ffentlichen
Arbeitgebern unterschieden werden konnte. Aus diesem Grund ist auch eine Gegen-
Uber stellung nach der Rechtsform nicht mdglich.

6.1. Die Ergebnisse und ihre Signifikanz

Im folgenden sollen die Ergebnisse hingchtlich ihrer Signifikanz in Anlehnung an die
Bernoulli-Normalverteilung betrachtet und graphisch verdeutlicht werden. Inder folgenden
Abbildung snd die Netto-Diskriminierungsraten beider Unter suchungsebenen dar gestellt. Auf
der Ebene der " higher qualified jobs' snd die Raten fur das Rhein-Ruhr-Gebiet und fur
Berlin zusatzlich getrennt abgetragen. Deutlich wird dadurch, daf3 insbesondere auf der
Ebeneder " semi-skilled jobs' die Diskriminierung, gemal3 diesem statistischen Vorgehen,
in eéinem signifikanten Ausmal3 erfolgte.

Wenn wir die tatsichlich er mittelte Netto-Diskrimierungsr ate graphisch darsdlen und diese
ander Bernoulli-Normalverteilung, die die Werte fir signifikante Aussagen wieder spiegelt,
anlehnen, wird deutlich, dal3 nur auf der Ebene der "semi-skilled jobs' die Netto-
Diskriminierungsrate von 19% Uber der vor gegebenen 15% - Grenzeliegt. Indiesem Fall ist
die Diskriminierung gegeniiber demtirkischen Bewerber als signifikant zuwerten. Auf der
Ebeneder " higher qualified jobs' liegt die Netto-Diskriminierungsratejewellsdarunter. Dies
trifft sowohl flr das Ergebnis insgesamt (9,7% gegentber 11%) als auch fir die
Einzelergebnisseim Rhein-Ruhr-Gebiet und in Berlin zu.

Es wurde festgestellt, daf? die Netto-Diskriminerungsrate von 19% bei den " semi-skilled
jobs' dignifikant ist. Dieslaf3t sich auch anhand von Abbildung 3 erkennen, wo dieser Wert
oberhalb der Bernoulli - Normalvertellung liegt. Die Netto-Diskriminierungsrate von 9,7%
fur die " higher qualifiedjobs' hingegen liegt unterhalb und ist somit nicht als signifikant zu
werten. Darauslafit sich folgern, dald eine Diskriminierung gegentiber tirkischen Bewerbern
auf der Ebene der "semi-skilled jobs' gegeben ist. Laut den in dieser Untersuchung
ermittelten Werten kann bei hoher qualifizierten Tatigkeiten nicht von signifikanter
Diskriminier ung gespr ochen wer den. Allerdingsgibt esinnerhalb der " higher qualified jobs’
ein auffalligesErgebnis. Im kaufmannischen Bereich ist die Diskriminierung signifikant. Dort
liegt der tatsachlich ermittelte Wert von 43,2% ober halb desent sprechenden Wertesauf der
Bernoulli-Kurve (32,2%). Wie in der Einleitung bereits erwahnt, sind auslandische
Beschaftigtein diesen Bereichen, vor allem in Kreditingtituten und im Ver sicher ungsgewer be
am wenigsten vertreten. In den Pflegeber ufen und im technischen Bereich hingegen kann
nicht von Diskriminier ung gespr ochen wer den.

6.2. Diskriminierung in Abhéngigkeit zur Betriebsgrolde
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Auch beziiglich der Diskriminierung in Abhangigkeit zur Betriebsgrole lassen sich die
Ergebnisse bel den " semi-skilledjobsund den " higher qualified jobs" graphisch darstdlen.
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Abbildung 3
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Ausden Unter suchungser gebnissen auf der Ebene der " semi-skilledjobs' geht hervor, daf?
diehtchste Diskriminierungsrate bel den Kleinbetrieben stattgefunden hat. Allerdingslassen
sich hierbei keine Aussagen bezliglich der Grol3betriebe treffen, daihre geringe Anzahl von
vier keine Aussagen erlauben. Bei den qualifizierteren Tatigkeiten ist die Unter scheidung
etwas anders. Dort geht ausder Unter suchung hervor, dafl? diehtchste Diskriminierungsrate
bei den Grol3betriebenstattgefunden hat. Wenn die Gr ol3betr i ebe ausgenommen wer den, &3t
sich fur beide Qualifikationsgrade festhalten, daf3 die Diskriminierung bei beiden starker
unter den Klein- alsunter den mittleren Betrieben stattgefunden hat.

In der folgenden Abbildung 4 wird dies nochmals graphisch veranschaulicht.

6.3. Zusammenfassung

Zusammenfassend mul’ darauf hingewiesen werden, daf3, wenn in 19% der Falle von" semi-
skilledjobs' eineDiskriminierung gegentiber dem Tirken erfolgt ist, man darausnicht den
Schluld ziehen darf, dafid dieser in den anderen Fallen den Job bekommen hatte. Das obige
Verhdltnisstdlt, in Bezug auf die semi-skilled-jobs, dasabsolute empirisch belegte Minimum
der Diskriminierung dar. Vermutlich wirde die Diskriminierung bei Durchflihrung realer
Vor stellungsgespr ache, der en Verwirklichung in Deutschland aus or ganisatorischen Grtinden
nicht moglich war, héher liegen. Es handelte sich in diesen Unter suchungsphasenjewells um
eine erste Kontaktaufnahme, die sowohl per Telefon als auch schriftlich erfolgt ist. Diese
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Abbildung 4
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erste Kontaktaufnahme sagt noch nichts dar iber aus, welche Entscheidung im weiteren
Bewer bungsver lauf getr offen wor denwére. Beim per sonlichen Vor stelungsgespr ach greifen
stets zusatzliche Selektionsmechanismen.

Beztiglich der " higher qualified jobs' waren insgesamt 1.393 von 2.633 Bewer bungen gtiltig.
Von diesen gultigen Fallen waren 299 verwertbar. Dies entsprach einer Erfolgsquote von
11,4% in Bezug auf alle Bewerbungen. Eswurde eine Netto-Diskriminier ungs ate gegeniiber
dem tirkischen Bewerber von 9,7% festgestellt, die unter dem Signifikanz-Wert von 11%
liegt. Esist also keine statistisch signikfikante Diskriminierung empirisch festgestellt wor den.
Dies gilt fur das Rhein-Ruhr-Gebiet und fur Berlin. In kaufmannischen Berufen konnte
jedoch statistisch signifikante Diskriminierung festgestellt wer den. Die Betriebsgr 63e spielt
dabei keine sgnifikante Rolle bezliglich der Diskriminierung. Es zeigte sich auch, dai3
Diskriminierung signifikant von der Rechtsform der beteiligten Betriebe abhing.
Diskriminierung war bei privaten Betrieben sgnifikant starker als bei halb-6ffentlichen
Einrichtungen anzutr effen.

Auch mussen die Reaktionen jeweils im Zusammenhang mit dem tatsichlichen Arbeits-
kraftebedarf in der jeweiligen Branche gesehen wer den. Soist beispielsweisedie Nachfrage
bei den Krankenpflergern sehr hoch. Auch in vielen Bereichen des Handwerks stehen dem
Arbeitsmarkt zur Zeit nur wenige deutsche ausgebildete Kréfte zur Verfigung, sodald hier
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verstarkt audandische Fachkréafte und auch Auszubildende gesucht werden.In Betracht
gezogen werden mul3 an dieser Stelle auch, daf? es sich um turkische Bewer ber der sog.
" Zweiten Generation" handelt, die einen hoheren Integrationsgrad in die deutsche Gesell-
schaft aufweisen. Aussagen Uber das Verhalten der Arbeitgeber gegenliber der ersten
Generation sind in den Ergbnissen nicht enthalten. Uber eine mdégliche Diskriminierung
turkischer Frauenkann ebenfalls keine Aussage gemacht werden. Hatte man diese Gruppen
einbezogen, wéren die Ergebnisse mit gro3er Wahrscheinlichkeit anders ausgefallen.
L etzteres zeigt auch die Studie aus den Niederlanden®.

Fur die " semi-skilledjobs" wurde festgestellt, daf? Diskriminierungim sgnifikanten Umfang
bei Kleinbetrieben aufgetreten ist. Es zeigte sch, dal3 die Diskriminierung innerhalb des
Diengtleistungssektor und innerhalb der kaufmannischen Berufe bei den " skilled-jobs" vor
allem dann auftrat, wenn be Verkaufstatigkeiten ein direkter Kontakt zu dem Kunden
her gestellt werden sollte.

Demgegentiber ist der menschliche Kontakt in keinem anderen hier unter suchten Beruf so
intensiv wie beim Krankenpfleger, indemwieder um die geringste Diskriminier ung gegentiber
demturkischen Bewer ber festzustellen gewesen ist. Diesflihrt so manche Begr indungen,
wie: der Kundenkontakt von audandischen Mitarbeitern beeintrachtige oder geféhrde gar
das Geschéft, ad Absurdum. Vidleicht mag die Erklarung darin liegen, daf das Argument,
Audlander wiirden Kundenabschreckenfir Krankenhauser nicht relevant ist, dadiesskene
Gewinnkalkulation anstellen missen. Es la3t jedoch den Schluf3 zu, dal3 auslandische
Fachkré&fte schon seit Jahrzehnten in einem starken Umfang in bundesdeutschen
Krankenhausern arbeiten, sich dort bewahrt haben und man inzwischen nicht mehr auf se
ver zichten mochte.

6.4. SchluBbemerkung

Das Fur und Wider eines Anti-Diskriminierungsgesetzes ist schon vielerorts diskutiert
worden. Verwiesen sai dabel auf das Hearing des Nieder sachsischen Ministersfur Bundes-
und Eur opaangelegenheitenam 23.2.1994 in Bonn: " Wie soll ein Antidiskriminier ungsgesetz
zum Schutz von Minderheiten in der Bundesrepublik aussehen?".

Im Gegensatz zur Bundesrepublik verfiigen andere Lander wie die Niederlande,
Grofbritannien, USA und Kanada Giber Rechtschutzsysteme, die sich gegen rassische Dis-
kriminierung richten. Tell B dieses" International Migration Papers' beschaftigt sich mit der
gegenwartigen deutschen Rechtdage und erdrtert auch die Notwendigkeit eines Antidis-
kriminierungsgesetzes.

Zueiner Zeit, die gepragt ist von taglicher Gewalt gegen Audéandern, Rasssmusin vielfalti-
ger Form und einer zunehmenden Aktivitat rechtsextremer Organisationen®, wiirde ein
Anti-Diskriminierungsgesetz ein positives politisches Zeichen setzen. Ein etwaiges
Antidiskriminierungsgesetz mufdte die unter schiedlichsten Bereiche des gesellschaftlichen

#Vgl. F. Bovenkerk, M.J. Gras and D. Ramsoedh, aa.O.

% Das gesamte rechtsextreme Spektrum in der Bundesrepublik wurde 1992/93 vom Bundesamt fiir Verfassungsschutz auf
42.700 Personen geschétzt.
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L ebens umfassen, so dal? der Arbeitsmarkt nur einen Teilbereich, wenn auch einen der
wichtigsten, bildet. Diskriminierungen am Arbeitsplatz wirden genauso dazugehoéren wie
Diskriminierungen beim Zugang zu Ausbildungsplatzen. Stiitzt man sich auf Erfahrungs
berichte, ist die Diskriminierung von Audéandern augenblicklich vor allemund verstérkt im
Bereich des Wohnungsmarktes festzustellen, so mdaf3 auch dieser Sektor in einem
Antidiskriminierungsgesetz ber ticksichtigt wer den mufite.

Dal? Diskriminierung beim Zugang zum Arbetsmarkt tatsachlich erfolgt, belegt die vor-
liegende Unter suchung. Bei der I nterpretation der erzielten Ergebnisseist eswichtig, sowohl
die gesellschaftspolitische Situation in Deutschland als auch tatsachliche oder ver meintliche
Stimmungeninder Gesellschaft zu berticksichtigen. Esist auch zu bemerken, dal3 Telle der
deutschen Gesellschaft eine gewisse Sensbiliserung gegeniiber Audéndern allgemein und
gegenuber Turkenim besonder emempfinden. Diesist wahr scheinlich Folge der zahlreichen
audanderfeindlichen Anschlage und Morde, z.B. in M6lln und Solingen. Eslief3e sich daher
dar Giber spekulieren, ob diese Studie, wére sievor zwel Jahren durchgefuhrt wor den, nicht
ein anderes Ergebnis erzielt hatte. Ob diese Faktoren beim Ausgang dieser Studie
letztendlich eine Rolle gespielt haben, 1803t sich aber nicht sagen.

Bei einemVer gleich mit ander en Nationen muf3 zudem beachtet werden, dal? sich Rassismus
oder Fremdenfeindlichkeit injedemLand oder Kulturkreisandersauf3ert, was primar durch
einenkulturhistorischen Ansatz zu erklarenist. In Deutschland ist jede Form desver deckten
Rassismus anzutr effen, so daf3 ein formales Schreiben noch keinen Aufschluf3 Giber VVorgénge
im Kopf eines Menschen gibt. Diestiefer zu interpretieren war jedoch nicht Aufgabe der
vorliegenden Studie. Dennoch ist esvon groflem gesellschaftlichen Belang, dal3 erstmalsin
der Bundesrepublik Deutschland mit der vorliegenden wissenschaftlichen Untersuchung
empirisch nachgewiesen wur de, daf3 eine de facto Diskriminierung gegentber ausandischen
Arbeitnehmern erfolgt.

Der nachste zu vollziehende Schritt wére, auf der Grundlage der hier erzielten Ergebnisse
adaquate M al3nahmen folgen zu lassen und diedaftr nétigen politischen Schritte einzuleiten.
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Signifikanz-Tabellen: x = Signifikanzwert; t = tatsachlicher Wert

Tabelle Al. "Semi-skilled jobs", nach Branchen / Dienstleistungen

Bauge- Leichte Dienst- davon
werbe Indudrie lestung ]
Gadro- Verkauf/ Fahrer Songtige
nomie Aul3en-
dienst
X 38% 34% 18,1% 46,2% 28,3%/41,8% 47,5% 62%
t 7,7% 12,5% 23,1% 5,6% 25%/40,9% 23,5% 29,4%
Tabelle A2. "Semi-skilled jobs", nach Betriebsgro3e
Klein Mittel Groi3
X 16,6% 28,9% 98%
t 20% 17% keine Angabe

Tabelle A3. "Semi-skilled jobs", nach BetriebsgroRe und nach Branchen

(ohne GrofBRbetriebe)
Baugewerbe L echtelndudrie Dienstleistungen
Klen X = 46,2% X =50,6% x =20,4%
t=55% t=13,3% t=23,9%
Mittel X =69,3% X =475% X =42.8%
t=125% t=11,8% t =23,8%
Tabelle A4. "Higher qualified jobs", nach Berufssparten
Pflegeberufe Kaufméannische Berufe Technische Berufe
X 12,7% 32,2% 40,9%
t 4,2% 43,2% 13%

Tabelle A5. "Higher qualified jobs", nach Betriebsgrof3e

Klein Mittel Grofd
X 10% 7,6% 10,5%
t 1,6% 1,5% 3,8%
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