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Zusammenfassung der Ergebnisse

Die vorliegende Studie ist im Auftrag der von der EU-Kommission eingesetzten ,High Level
Advisory Group of Experts on the Social Integration of Ethnic Minorities and their Full Par-
ticipation in the Labour Market“ entstanden. Sie liefert eine landeriibergreifende Analyse
der Barrieren flir die Arbeitsmarktintegration ethnischer Minderheiten in den EU-Staaten,
bewertet sowohl Good Practice-Beispiele von Integrationsinitiativen in Unternehmen als
auch bisherige Politikmalnahmen und leitet daraus politische Handlungsempfehlungen ab.

Der im Zusammenhang der Untersuchung verwendete Begriff der ,ethnischen Min-
derheit“ umfasst alle Bevolkerungskategorien fremder Herkunft, also neben ethnischen
Minderheiten auch nationale, linguistische und religiose Minderheiten sowie Staatenlose.
Der Bericht erortert den Status ethnischer Minderheiten in der Europdischen Union anhand
von zehn Landerfallstudien (basierend auf umfassenden Hintergrundstudien, die von aner-
kannten Experten der jeweiligen Lander erstellt wurden) und analysiert unter Verwendung
moderner 6konometrischer Methoden die Nachteile, die Minderheiten durch eine negative
Einstellung der einheimischen Bevolkerung ihnen gegeniiber entstehen. Weitere Informatio-
nen liefern die Daten der |ZA-Expertenbefragung, die in allen 27 EU-Staaten durchgefiihrt
worden ist und fir diese Studie erstmals ausgewertet werden konnte. Europaweit wurden
dartiber hinaus 22 ausgewihlte Integrationsinitiativen einer kritischen Bewertung unterzo-
gen. Auf dieser Grundlage entwickelt der Bericht im Anschluss eine Politik-Matrix zur Beur-
teilung gesellschaftlicher Entwicklungen und politischer Handlungsoptionen. Die Schluss-
folgerungen fiir die Politik behandeln mégliche Strategien fir die Uberwindung der
Barrieren, mit welchen ethnische Minderheiten auf dem europdischen Arbeitsmarkt auch
noch im Jahr 2007 konfrontiert sind und richten sich an Privatunternehmen, Nichtregie-
rungsorganisationen und die Regierungen der EU-Staaten.

Die vielleicht wichtigsten Schwierigkeiten bei Untersuchungen zur Integration ethni-
scher Minderheiten sind die Unzuldnglichkeit und Inkonsistenz der verfiigbaren Daten auf
europdischer Ebene. Die Erarbeitung einer verldsslichen Mikrodatenbank, die eine umfas-
sende landeriibergreifende Analyse ethnischer Minderheiten ermdoglicht, ist und bleibt eine
groflle Herausforderung fiir die politische Arbeit der Europdischen Union. Dessen ungeach-
tet zeigt der Bericht eine besorgniserregende gesellschaftliche Wirklichkeit vieler ethnischer
Minderheiten in Europa auf. Sie weisen durchweg hohere Arbeitslosenquoten, weniger be-
ruflichen Erfolg und niedrigere Lohne auf und sind - gemessen an den Erwerbsquoten -
haufig in weit geringerem Mal3e in das wirtschaftliche Leben eingebunden. Vor allem die
Roma sind in Mittel- und Osteuropa mit erheblichen Schwierigkeiten auf dem Arbeitsmarkt
konfrontiert, wahrend ihre Perspektiven in Spanien etwas giinstiger einzuschatzen sind. Auf-
fallig ist, dass der 6konomische Status der jeweiligen Minderheit nicht unbedingt fiir alle
Generationen gleichermallen Geltung hat.

Ausfihrlichere Analysen gestatten die im Rahmen dieses Berichts in Auftrag gegebe-
nen Linderstudien fiir Danemark, Frankreich, Deutschland, Ungarn, Lettland, Niederlande,
Rumdénien, Slowakei, Spanien und GroRbritannien (diese Liander wurden aufgrund der
GroBe ihrer jeweiligen ethnischen Bevolkerungsgruppen, aber auch im Hinblick auf das je-
weils zu vermutende Risiko der Ausgrenzung aus dem Arbeitsmarkt ausgewahlt). Die Ldn-
derberichte vermitteln ein reprasentatives Bild der allgemeinen Situation von Minderheiten
in der Europdischen Union. Zur besseren Einschatzung wurde die - iiberwiegend weit vor-
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teilhaftere - Situation ethnischer Minderheiten in Kanada als VergleichsmaRstab herange-
zogen Das Resultat dieser Betrachtungen ist eindeutig: In allen zehn untersuchten EU-
Staaten gibt es ein erhebliches externes Hindernis fiir die Arbeitsmarktintegration in Form
von unterdurchschnittlich geringem Humankapital und einer ebenso geringen generations-
ubergreifende Mobilitdt. Die drei wichtigsten Indikatoren fiir eine erfolgreiche Arbeitsmarkt-
integration sind der Anteil der Erwerbstatigen, die Arbeitslosenquote und das Erwerbsein-
kommen. Eine erfolgreiche wirtschaftliche Integration der ethnischen Minderheiten
wiederum wird sich auch positiv auf die sozialen und kulturellen Bereiche auswirken. Hier
muss deshalb angesetzt werden, wenn die Europdische Union die Ziele der Lissabon-
Strategie erreichen will.

Negative Haltungen der ethnischen Mehrheitsgesellschaft eines Landes werden ubli-
cherweise als Hauptquelle fiir die Nachteile ethnischer Minderheiten angesehen. Die Studie
wertet die Daten der European Social Surveys (ESS) aus, um das Ausmal der von den be-
troffenen Personen selbst angegebenen Diskriminierung zu ermitteln. Dieses empfundende
Mal an Benachteiligung ist am hochsten in Estland, GroRbritannien und Griechenland, am
niedrigsten hingegen in Polen, Finnland und Irland. Mit Hilfe der Regressionsanalyse wer-
den die kausalen Auswirkungen demographischer, sozialer, politischer und wirtschaftlicher
Faktoren fiir die jeweilige Einstellung der ethnischen Mehrheit ermittelt. Zieht man die wirt-
schaftlichen und demographischen Einflussfaktoren heran, so findet sich der gro3te Anteil
derjenigen Angehorigen der Mehrheitsgesellschaft mit eher ablehnenden Einstellungen ge-
geniiber ethnischen Minderheiten unter Arbeitslosen und ,entmutigten Arbeitnehmern,
aber auch unter Rentnern, chronisch Kranken und Behinderten. Gleichzeitig bringen Jiingere
und besser Ausgebildete eine positivere Einstellung gegentiber den ethnischen Minderheiten
auf. Im Allgemeinen sind Vertreter ethnischer Minderheitsgruppen gegeniiber Individuen
anderer ethnischer Gruppen aufgeschlossener.

Die IZA-Expertenbefragung wurde mit dem Ziel durchgefiihrt, von wichtigen Interes-
senvertretern ethnischer Minderheiten ihre jeweilige Wahrnehmung zu erfragen und auswer-
ten zu konnen. Die Arbeitsmarktsituation ethnischer Minderheiten in Europa wird von den
Befragten als problematisch und sich zunehmend verschlechternd beschrieben - ein alar-
mierender Befund. Roma und Afrikaner werden besonders haufig als diejenigen genannt,
die vom groBten okonomischen Ausschlussrisiko betroffen sind. Der Einstellung der breiten
Offentlichkeit wird eine starke, negative Auswirkung auf die Arbeitsmarktintegration zuge-
schrieben. Diskriminierung wird als das zentrale Integrationshemmnis wahrgenommen. Als
weitere signifikante Integrationsbarrieren werden Sprach- und, Bildungsdefizite, interne und
institutionelle Faktoren angefiihrt. Veranderungen zum Positiven versprechen sich die be-
fragten Experten von entsprechenden MaRnahmen auf Ebene der nationalen Regierungen
und Kommunalverwaltungen, sofern sie dabei dem Grundsatz der Gleichbehandlung an-
stelle einer Sonderbehandlung folgen wiirden.

Gleichwohl weisen die Ergebnisse der IZA-Expertenbefragung darauf hin, dass die In-
tegrationsarbeit Uiberwiegend von Nichtregierungsorganisationen und offentlichen Einrich-
tungen geleistet wird. Als besonders nachteilig erweist sich in diesem Zusammenhang das
defizitare Angebot von Integrationsinitiativen auf der Unternehmensebene, denn naturge-
mall muss den Arbeitgebern ein hoher Einfluss auf die 6konomischen Integrationschancen
ethnischer Minderheiten zugeschrieben werden. Die Experten geben aullerdem an, dass eine
Verbesserung der Arbeitsmarktintegration ethnischer Minderheiten aus ihrer Sicht das wich-
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tigste Mal} fiir Erfolg oder Misserfolg von Integrationsmallnahmen ist. Wahrend hierbei
Kriterien von Effizienz und Effektivitat einen hohen Stellenwert einnehmen, werden zugleich
eine wirkungsvolle Kommunikation mit den am Integrationsprozess Beteiligten, Fairness
und Akzeptanz der IntegrationsmalBnahmen als Faktoren erachtet, die fiir den Erfolg einer
Initiative maBgeblich sind.

Politische wie private Initiativen missen von der gegebenen Situation und den Aus-
sichten der jeweiligen Gruppen im betreffenden Land abhingig gemacht werden. Die in die-
sem Bericht entwickelte Politik-Matrix liefert eine Orientierungshilfe fiir die Priorisierung
und Kalibrierung der Integrationsbemiihungen. Der Grundtenor der fiir diesen Bericht an-
gestellten Lander- und Fallstudien ist, dass das Risikoniveau und die Entwicklungstrends
innerhalb einer ethnischen Gruppe je nach Land und innerhalb eines Landes tiber die ethni-
schen Gruppen hinweg stark variieren. Deshalb sind vereinfachende Schlussfolgerungen
unzuldssig. Wahrend beispielsweise Staatsangehorige des ehemaligen Jugoslawien in
Schweden gut zurecht zu kommen scheinen, werden sie in Deutschland als Risikogruppe
genannt. Zwar nimmt Irland Menschen aus Russland gut auf, ist jedoch gegentiber Nordaf-
rikanern eher weniger gastfreundlich. Allgemein lasst sich feststellen, dass die meisten ethni-
schen Minderheiten in Belgien, Frankreich, Deutschland, Griechenland, Italien, Luxemburg,
Malta und GroBbritannien sowie die Roma in Bulgarien, Polen, Rumanien, Slowakei und in
der Tschechischen Republik (wo sich die Situation bereits leicht verbessert) beziiglich der
Arbeitsmarktintegration besonderer Aufmerksamkeit bediirfen.

Uber quantitative Einblicke in Initiativen der Staaten, der Nicht-Regie-
rungsorganisationen und der Unternehmen hinaus liefert der Bericht auch qualitative Er-
kenntnisse und hebt innovative Ansdtze im Sinne der ,good practice“ in Form von Inter-
views mit Verantwortlichen und Partnerorganisationen dieser Initiativen hervor. Eine ganze
Reihe allgemein gtiltiger Grundsadtze wird dabei deutlich: Fairness und Respekt gegentiber
allen Beteiligten und transparente Regelungen ermoglichen den Aufbau von Vertrauen, for-
dern soziale Beziehungen und die Verbreitung einer positiven Wahrnehmung, die wiederum
erst Integration und 6konomische Eingliederung von ethnischen Minderheiten erfolgreich
gelingen ldsst. Freiwillige Beteiligung bei zugleich strengen und transparenten Auswahlkrite-
rien ist wichtig, um die Motivation der Zielgruppe der jeweiligen Maknahme zu sichern und
ein positives Image der Initiativen in der Minderheits- wie Mehrheitsbevolkerung zu errei-
chen. Eine Strategie der Gleichberechtigung ist notig, um Konflikte und Ressentiments ab-
zubauen, die Unterstiitzung seitens der Mehrheitsbevolkerung nachhaltig zu férdern und die
Stigmatisierung von Minderheiten verringern. Die Kooperation zwischen privaten und staat-
lichen Einrichtungen und Nichtregierungsorganisationen schafft eine funktionierende Bezie-
hung und ist besonders bei erheblich isolierten Minderheiten notwendig. Die Nachhaltigkeit
der Integrationsinitiativen bleibt eines der Hauptanliegen der Integration von Minderheiten
in Europa. Ein entsprechend langfristiges Engagement diirfte eine der wichtigsten Determi-
nanten einer erfolgreichen Integration sein.

Der Bericht zeigt, dass Initiativen zur Forderung der Eingliederung in den Arbeits-
markt und der sozialen Integration ethnischer Minderheiten sehr wohl wirken kénnen. Eine
erfolgreiche MalRnahme beriicksichtigt die spezifische Situation der jeweiligen ethnischen
Minderheit und findet die richtige Mischung aus aufeinander abgestimmten allgemeinen
und gezielten IntegrationsmalBnahmen. Allgemeine Integrationsinitiativen sind notwendig,
um eine institutionelle und soziale Umgebung zu schaffen, die Diskriminierung unterbindet
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und den Boden fir gezielte Integrationsmalnahmen bereitet. Allen MalBnahmen muss ein
ausreichender Zeithorizont zugestanden werden. Sie miissen bestdndig und zugleich flexibel
genug gestaltet sein, um Anderungen Rechnung tragen und ihre Wirkung entfalten zu kén-
nen. Dies gilt um so mehr, als interkulturelle Befindlichkeiten, Wahrnehmungen und Einstel-
lungen, von denen die erfolgreiche soziale und 6konomische Integration ethnischer Minder-
heiten letztlich abhdngig ist, nicht binnen kurzer Zeit, sondern nur im Verlauf eines
kontinuierlichen Prozesses verandert werden kénnen.
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1. Einleitung

Diese Studie ist im Auftrag der von der EU-Kommission eingesetzten ,High Level Advisory
Group of Experts on the Social Integration of Ethnic Minorities and their Full Participation
in the Labour Market“ entstanden. Ihr Ziel ist es, Folgendes zu liefern:

e eine Expertenanalyse der Arbeitsmarktsituation ethnischer Minderheiten', denen in
der Europdischen Union der Ausschluss vom Arbeitsmarkt droht

e eine ldentifikation und Beschreibung der Barrieren, mit welchen diese ethnischen
Minderheiten auf dem Arbeitsmarkt konfrontiert sind sowie eine Analyse von Hand-
lungsweisen, die der Uberwindung dieser Barrieren dienen sollen

e einen vertieften Einblick dahingehend, welche Erwartungen ethnische Minderheiten
selbst beziiglich ihrer Arbeitsmarktintegration duf3ern

e eine Identifikation und Bewertung von Good-Practice-Beispielen staatlicher Politik
und betrieblicher Verhaltensgrundsatze fiir Unternehmen mit dem Ziel der Arbeits-
marktintegration von Minderheiten

e Schlussfolgerungen zu méglichen Politikstrategien zur Uberwindung der Barrieren,
vor denen ethnische Minderheiten auf dem europdischen Arbeitsmarkt stehen.

Kapitel 2 der Untersuchung beschreibt die Herausforderungen, mit welchen ethnische Min-
derheiten bei der Eingliederung in den Arbeitsmarkt der Europdischen Union konfrontiert
sind und dokumentiert die verschiedenen Aspekte der Arbeitsmarktteilung zwischen Min-
derheit und Mehrheit der Bevolkerung unter Verwendung ausgewdhlter Arbeitsmarktindika-
toren und Statistiken. Um die komplexe Interaktion politischer, sozialer und Marktinstituti-
onen darzustellen, die als Hauptursache externer und interner Integrationshemmnisse
anzusehen sind, werden in Kapitel 3 zehn ausgewahlte Lianderstudien prasentiert. Dabei
werden sowohl die Schwierigkeiten herausgearbeitet, eine juristische und analytisch prakti-
kable Definition der ethnischen Minderheiten in jedem der ausgewahlten Landern zu finden
als auch datenbezogene Fragen diskutiert. Im Mittelpunkt der Landerstudien steht die Ana-
lyse der Arbeitsmarktsituation ethnischer Minderheiten, ihres politischen wie sozialen Kon-
textes und der existierenden Integrationshemmnisse.

Es gibt externe Barrieren, wie Diskriminierung, hohe Arbeitslosenraten, Mangel an
Bildungschancen und restriktive Regelungen, die die soziale und wirtschaftliche Eingliede-
rung erschweren, da diese nicht von den Individuen selbst beeinflusst werden konnen. Zum
Beispiel nimmt die offentliche Einstellung und Wahrnehmung gegeniiber ethnischen Min-
derheiten nicht nur einen direkten Einfluss auf die Integrationsaussichten ethnischer Min-
derheiten, sondern sie beriihrt diese auch indirekt, indem sie die politischen Prozesse beein-
flusst. Vor diesem Hintergrund analysiert Kapitel 4 die unterschiedlichen Einstellungen
gegeniiber ethnischen Minderheiten sowie die verschiedenen Aspekte ihrer Integration in die
Gesellschaft des Aufnahmelandes und beleuchtet die Determinanten dieser Einstellungen

! Angesichts der Komplexitit dieser Studie ist ein breites und flexibles Verstandnis des Begriffs der ethnischen
Minderheit angezeit, der alle Bevolkerungskategorien fremder Herkunft umfasst (einschlieBlich kirzlich
aufgenommene Migranten und Nachkommen fritherer Migrantengenerationen), ethnische Minderheiten,
nationale Minderheiten, linguistische Minderheiten, religidse Minderheiten und Staatenlose.
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aus einer gesamteuropdischen Perspektive. Eine der spannendsten Fragen im Kontext der
Integration ethnischer Minderheiten ist, wie die Experten und Vertreter der ethnischen Min-
derheit selbst ihre Arbeitsmarktsituation und die Rolle der verschiedenen internen und ex-
ternen Integrationsbarrieren einschdtzen. Dieser Aspekt wird haufig vernachldssigt, obwohl
er von nicht geringer Bedeutung fiir die Erfolgsaussichten einer jeden integrationspolitischen
MaRnahme ist. Kapitel 5 der Untersuchung geht hierauf mit Hilfe der eigens fiir diesen
Zweck entwickelten |ZA-Expertenbefragung ein. Diese Befragung richtete sich an 215 Exper-
ten aus allen Teilen der Europdischen Union. Kontaktiert wurden Vertreter von Nichtregie-
rungsorganisationen und staatlichen Organisationen, die sich mit der Integration ethni-
scher Minderheiten beschiaftigen sowie 192 Integrationsinitiativen von Unternehmen,
Nichtregierungsorganisationen und staatlichen Institutionen.

Kapitel 6 prasentiert eine Politik-Matrix als Bewertungsmechanismus und Ver-
gleichsmethode fiir die Einschatzung des Ausmales und der Aussichten der Integration fiir
die verschiedenen ethnischen Gruppen. Die Anwendung dieser Matrix auf die grof3ten ethni-
schen Minderheiten der untersuchten Lander ermdglicht es, den relativen Bedarf fiir Integ-
rationsmalnahmen gezielt fiir diese ethnischen Minderheiten festzustellen. Wahrend die
erfolgreiche Arbeitsmarktintegration ethnischer Minderheiten eines der immer noch uner-
reichten Ziele der europaischen Politik bleibt, gibt es eine Reihe von Good Practices, die von
Unternehmen, Nichtregierungsorganisationen und offentlichen Akteuren angewendet wur-
den. Kapitel 7 beinhaltet ausgewdhlte Fallstudien, die solche Good Practices und ,Erfolgs-
geschichten in unterschiedlichen Integrationskontexten herausstellen. Das abschlieBende
Kapitel dieser Studie fasst die wichtigsten hier identifizierten Herausforderungen fiir die so-
ziale und 6konomische Integration ethnischer Minderheiten zusammen und erortert verfug-
bare Handlungsoptionen, deren Umsetzung zu einer positiven Wendung beitragen wiirden.
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2. Ethnische Minderheiten in der Europdischen Union

Dieses Kapitel liefert einen ersten Uberblick iiber die Lage ethnischer Minderheiten in den
Staaten der Europdischen Union (der in Kapitel 3 um ausgewdhlte Landerstudien erganzt
wird) und beleuchtet ihre Arbeitsmarktsituation im Vergleich zu derjenigen der jeweiligen
Mehrheitsbevolkerungen. Zundchst werden einige fachliche Fragen beziiglich der Definition
des Begriffs der ethnischen Minderheit diskutiert. Im Anschluss werden einige Ansdtze und
Erkenntnisse friiherer Forschungsarbeiten auf diesem Gebiet referiert, bevor dann die exis-
tierende deskriptive Statistik zum interethnischen Gefille innerhalb des Arbeitsmarktes be-
schrieben und interpretiert wird.

2.1 Methodologische Fragen

Die Komplexitdt dieser Studie erfordert eine breite und flexible Deutung des Begriffs der
ethnischen Minderheit, der alle Bevolkerungskategorien fremder Herkunft umfasst (ein-
schlieBlich kiirzlich aufgenommene Zuwanderer, Nachkommen fritherer Zuwanderergenera-
tionen), ethnische, nationale, linguistische und religiose Minderheiten sowie Staatenlose.
Trotz der umfangreichen Belege in der empirischen Forschung, die die Existenz der Benach-
teiligung ethnischer Minderheiten auf dem Arbeitsmarkt in Europa belegen, ist es dufSerst
schwierig, Schlussfolgerungen lber ethnische Minderheiten fiir einzelne Lander zu ziehen
bzw. die wirtschaftlichen Bedingungen ethnischer Minderheiten innerhalb der Mitgliedstaa-
ten vergleichend auszuwerten. Der Hauptgrund dafiir ist, dass nur sehr begrenzte quantita-
tive und qualitative Informationen verfuigbar sind, die tGber die erforderliche Qualitat verfi-
gen und linderiibergreifend vergleichbar sind.? Im Grunde ist der Begriff der ethnischen
Minderheit auf alle Gruppen anzuwenden, deren kulturelle Praferenzen sich von denjenigen
der Mehrheitsbevolkerung des Aufnahmelandes unterscheiden bzw. auf solche, die andere
kulturelle und gesellschaftliche Wurzeln haben als die Bevolkerung des Aufnahmelandes. Im
Gegensatz dazu bezieht sich der Begriff der ethnischen Minderheit empirisch betrachtet zu-
meist eher auf eine Einzelperson, die in einem anderen Land geboren wurde oder Staatsbiir-
ger eines anderen Landes ist oder wird nur auf Menschen anderer Hautfarbe angewendet.
Dieser variantenreiche Einsatz des Begriffs flhrt dazu, dass Informationen tiber solche Men-
schen, die zwar konzeptuell als Mitglied einer ethnischen Minderheit zu betrachten sind -
wie zum Beispiel eingebiirgerte Migranten oder autochthone Minderheiten, die zwar seit
Jahrhunderten im betreffenden Land sind, bei welchen jedoch noch keine Anpassung an die
Mehrheitskultur stattgefunden hat, aber auch zweite und dritte Zuwanderergenerationen -
ausgeblendet bleiben. Da jedes Land ein anderes empirisches Konzept fiir die Erfassung
ethnischer Minderheiten verwendet und somit jeweils andere Minderheitengruppen von der
empirischen Forschung ausgeschlossen sind, werden landeribergreifende Vergleiche der
wirtschaftlichen Bedingungen ethnischer Minderheiten erheblich verzerrt.

? Detaillierte Statistiken zur GroRe ethnischer Minderheiten und ihrem sozialen und wirtschaftlichen Umfeld
sind ggf. bei einigen Sicherheitsbehorden (z. B. der Polizei) erhiltlich. Der sehr beschrankte Zugang zu solchen
Daten eliminiert allerdings die Chance, sie fuir die wissenschaftliche Forschung zu nutzen.
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Dieser Gesichtspunkt ist von besonderer Relevanz in westeuropdischen Landern, wo
offizielle Statistiken haufig nicht zwischen der Nationalitdt als Synonym fiir Staatsbiirger-
schaft und der Volkszugehorigkeit unterscheiden. Diese ethnische Differenzierung von Be-
volkerungsgruppen findet man aufgrund der traditionellen Rolle der Ethnizitdt in der indivi-
duellen Selbstidentifikation des ehemaligen Sowjetblocks eher in osteuropdischen
Statistiken. Dennoch mangelt es den Informationen tiber ethnische Minderheiten in Osteu-
ropa an wirtschaftlichen Indikatoren, die eine Evaluierung der Situation der am meisten
benachteiligten Minderheiten, wie zum Beispiel der in diesen Lindern lebenden Roma, er-
moglichen wiirden.

Weitere Herausforderungen ergeben sich aus der komplexen Frage der Selbstidentifi-
kation der Roma, die haufig aus einer unzuldnglichen Kenntnis der juristischen Unterschie-
de zwischen Ethnizitit und Nationalitdt, der Ablehnung der Roma-Identitit wegen der
empfundenen, dieser anhaftenden Stigmatisierung und der Angst vor Verfolgung resultiert.
Nachfolgend wird versucht, diese Schwierigkeiten zu tiberwinden und Erkenntnisse lber die
Arbeitsmarktsituation ethnischer Minderheiten zu liefern.

2.2 Empirische Belege

Die Ergebnisse aus der Sozialforschung hangen vom Land, der Minderheitengruppe und
den wirtschaftlichen Wohlstandsindikatoren ab. Dennoch stimmen die meisten bestehen-
den Forschungen uber ethnische Minderheiten beziiglich der Existenz von Benachteiligung
auf dem Arbeitsmarkt (iberein. Ethnische Minderheiten verzeichnen erheblich héhere Ar-
beitslosenquoten und ein niedrigeres Arbeiteinkommen, zudem ist es unwahrscheinlicher,
dass sie einen Arbeitsplatz finden und diesen behalten, als dies bei der Mehrheitsbevolke-
rung der Fall ist. >

In den Niederlanden ist das Arbeitseinkommen ethnischer Minderheiten mit densel-
ben Eigenschaften, wie sie die Mehrheitsbevolkerung aufweist, generell niedriger. Van Ours
und Veenman (1999) dokumentieren ein Lohngefille von 2% bei Tirken, 13% bei Surina-
mern, 19% bei Antillianern und 22% bei Marokkanern im Vergleich zu niederlandischen Ar-
beitnehmern. Dieses Gefille ldsst sich nicht mit etwaigen unterschiedlichen Charakteristika
erklaren. In Spanien ist die Wahrscheinlichkeit, dass diejenigen Mitglieder ethnischer Min-
derheiten, die erst vor kurzer Zeit ins Land kamen, einen Arbeitsplatz finden, wesentlich ge-
ringer als bei vergleichbaren Einheimischen (Amuedo-Dorantes und de la Rica, 2007). Die-

° Die Literatur zu diesen Themen ist sehr umfassend. Zimmermann (2005) fasst den aktuellen

Forschungsstand zu den immigrierenden ethnischen Minderheiten zusammen. Zimmermann (2004) wirft
einen Blick auf die Interaktionen zwischen ethnischen Minderheiten, dem Arbeitsmarkt und dem
Wobhlfahrtsstaat. Bauer, Lofstrom und Zimmermann (2000) untersuchen die Einstellungen gegeniiber
ethnischen Minderheiten in 12 OECD-Landern. Constant, Zimmermann und Zimmermann (2007) analysieren
die ethnische Selbstidentifikation und deren wirtschaftliche Auswirkung. Constant, Kahanec und
Zimmermann (2006) analysieren die Einkommensunterschiede in lingiuistischen Gruppen in der Ukraine.
Adsera und Shiswick (im Erscheinen) priifen die Unterschiede in der Arbeitsmarktsituation nach Herkunft und
Geschlecht in eurodischen Lindern. Zimmermann (2005b) erortert die Herausforderungen und Potenziale
europdischer Arbeitsmobilitat. Kahanec (2007) studiert die ethnische Spezialisierung und geht der Frage nach,
warum manche ethnischen Minderheiten besser auf dem Arbeitsmarkt zurechtkommen als andere. Constant
(2003) erortert die Anpassung von Immigranten an die im Aufnahmeland vorgefundene Arbeits-
marktkonstellation. Constant und Schultz-Nielsen (2004) untersuchen ethnisches Unternehmertum.
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ses Gefille ist aulBerdem geschlechtsabhangig (15% bei Madnnern und 4% bei Frauen) und
abhingig von der Herkunft des Immigranten. Bei afrikanischen Immigranten ist die Wahr-
scheinlichkeit, dass sie einen Arbeitsplatz finden, in Spanien um 8% geringer als bei ver-
gleichbaren Einheimischen.

In Frankreich verdienen nicht nur schwarzafrikanische Minderheiten erheblich weni-
ger als die franzosische Mehrheit, sondern das Einkommensgefille steigt mit jeder Genera-
tion dieser zugewanderten Minderheit (Aeberhardt et. al., 2007). Erhebliche 6konomische
Benachteiligungen von Schwarzafrikanern, Pakistanern, Bangladeschern und Immigranten
aus karibischen Landern sind im GroRbritannien festzustellen (Simpson et. Al., 2006). Auf
dem danischen Arbeitsmarkt ist die Integration von Immigranten gering ausgepragt, insbe-
sondere fiir solche aus nicht westlichen Landern. Als Erklarung wird hier unter anderem die
Tatsache genannt, dass Immigranten wesentliche hohere Bevolkerungsanteile mit relativ
geringem Einkommen haben, als die einheimische Bevolkerung (Pedersen, 2005, Pedersen,
2006). Auf der einen Seite stellen Nielsen et.al. (2004) fest, dass immigrierte Frauen der
gleichen geschlechtsabhidngigen Lohndiskriminierung ausgesetzt sind wie dédnische Frauen,
sie finden jedoch kaum Belege fiir eine dariiber hinaus reichende Lohndiskriminierung auf-
grund ethnischer Zugehorigkeit, was wahrscheinlich auf die starke Regulierung des déni-
schen Arbeitsmarktes zuriickzufiihren ist.

Eine kirzlich durchgefiihrte Studie zur Romabevélkerung in Ungarn zeigt, dass Ver-
treter der Romaminderheit eher ihren Arbeitsplatz verlieren als gebiirtige Ungarn (Kertési,
2004). Laut des Berichts 2006 des Buros fur Demokratie und Menschenrechte leben die
Roma in Ungarn in extremer Armut und nehmen kaum am Arbeitsmarkt teil. Ihre Arbeitslo-
sigkeits- und Inaktivitdtsrate betragt 70% und liegt damit mehr als 10-mal hoher als der
nationale Durchschnitt in Ungarn. In der Slowakei weisen die Roma eine bestandig hchere
Langzeitarbeitslosigkeit aus als vergleichbare Slowaken (Vasecka, 2001). Inoffiziellen Daten
zufolge waren 1999 etwa 80.500 von insgesamt 400.000 in der Slowakei lebenden Roma
arbeitslos, von ihnen verfligten 89% nicht tiber eine ausreichende Ausbildung.

In Lettland untersuchte Hazans (2007 und 2005) die Einkommensdifferenzen sowie
die unterschiedliche Dauer der Arbeitslosigkeit der lettischen Mehrheit und der nicht-
lettischen (hauptsédchlich russischsprachigen) Minderheit. Die dltere Studie weist fiir das
Jahr 2005 ein durch die ethnische Herkunft bedingtes Lohngefille von 9,6% nach, wiahrend
die spater durchgefiihrte Analyse dokumentiert, dass in den Jahren 2002-2005 die mittlere
Dauer der Arbeitslosigkeit bei der nicht-lettischen Minderheit 9 Monate langer war, und
zugleich eine negative Auswirkung der ethnischen Zugehorigkeit auf die Wahrscheinlichkeit
der Arbeitslosigkeit belegt.

Einer der wichtigsten Griinde fiir diese Differenzen auf den Arbeitsmarkten der Lan-
der der Europdischen Union ist im vergleichsweise niedrigen Bildungsgrad der Minderheiten
zu suchen. Die niedrigen Bildungsabschliisse der Roma in Ungarn, Ruménien, und Spanien
werden z.B. von Kertési, 2004 und der Agency for Community Development and Romani
CRISS (2006) dokumentiert. In Rumé&nien geben Roma-Experten als Hauptgrund fiir ihren
Ausschluss den niedrigen Schulabschluss an (Open Society Foundation, 2007). Hartong
und Zorlu (2007) dokumentieren unter Verwendung von Daten uber Fliichtlinge in den
Niederlanden, dass 19% aller Fliichtlinge Giberhaupt keine Schulbildung haben, 55% hochs-
tens eine Grundbildung und nur ca. 15% einen hoheren Schulabschluss aufweisen. Ae-
berhardt et.al. (2007) fanden heraus, dass Immigranten ethnischer Minderheiten in Frank-
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reich eine niedrigere Schulbildung haben als Nicht-Immigranten, wobei 41% der Migranten
nur einen Grundschulabschluss besitzen oder nur die ersten Jahre einer weiterfiihrenden
Schule besucht haben, wahrend der entsprechende Anteil bei Nicht-Immigranten bei ,nur®
27% liegt.

Dennoch garantiert nicht einmal eine hohere Schulbildung eine bessere Ausgangs-
position fiir ethnische Minderheiten auf dem Arbeitsmarkt. In einigen EU-Mitgliedstaaten -
wie den Niederlanden - zahlt sich eine hohere Schulbildung im Herkunftsland wahrend der
ersten Aufenthaltsjahre im Aufnahmeland nicht aus (Hartong und Zorlu, 2007). Wenn
auch die sprachlichen Anforderungen fiir hoher qualifizierte Arbeiten und die Nicht-
Ubertragbarkeit des Fachwissens diesen Umstand erklaren kénnten, ist auch hier Diskrimi-
nierung ein moglicher erklarender Faktor. Haufig genug stoBen okonomische Untersuchun-
gen auf ein anders nicht erklarbares Arbeitsmarktgefalle zwischen ethnischen Minderheiten
und der Bevolkerung des Aufnahmelandes (Kertési, 2004, Hartong und Zourlu, 2007). Ei-
nige positivere Aussichten werden von Caille (2005) fir Frankreich geliefert, wonach bei
Schiilern, die die 6. Klasse erreicht hatten, die Wahrscheinlichkeit, dass immigrierte Kinder
das Abitur machen, genauso hoch ist wie bei nicht immigrierten Kindern.

2.3 Deskriptive Statistiken

Um einen vergleichenden Uberblick zu den Arbeitsmarktbedingungen ethnischer Minderhei-
ten in den EU-Mitgliedstaaten zu geben, werden nachfolgend Statistiken aus denjenigen
europdischen Landern présentiert, in denen solche Daten verfugbar sind, die Menschen
beschreiben, auf die die oben genannte Definition der ethnischen Minderheiten zutrifft.

Eine erfolgreiche Integration ethnischer Minderheiten in den Arbeitsmarkt bedeutet
die Uberwindung von drei groRen Barrieren: die Beschiftigungskluft, das Arbeitslosigkeits-
gefdlle und den Niveauunterschied hinsichtlich der Qualitdt einer etwaigen Beschaftigung.
Wihrend die Erwerbsquote ein Indikator fiir die generelle Fahigkeit und Bereitschaft ethni-
scher Minderheiten sind, sich am Wirtschaftsleben zu beteiligen, zeigen die Arbeitslosenra-
ten, wie erfolgreich bzw. erfolglos die wirtschaftlich aktiven Mitglieder einer ethnischen
Gruppe bei der Suche geeigneter Arbeitspldtze sind. Die ermittelten Stundenlohne dienen
nicht nur als MaRstab fiir den wirtschaftlichen Wohlstand einer ethnischen Gruppe, son-
dern bewerten auch, wie erfolgreich ethnische Minderheiten bei der Suche nach qualifizier-
teren Arbeitsstellen sind und kénnen als Werkzeug dazu dienen, die Verteilung der Erwerbs-
tatigkeit auf die verschiedenen ethnischen Gruppen zu ermitteln. Die Kombination dieser
drei Kennzahlen bietet somit reichlich Informationen dartiber, wie gut sich ethnische Min-
derheiten 6konomisch integrieren.

Tabelle 1 zeigt einen Vergleich zwischen den Arbeitsmarktstatistiken der groBten
ethnischen Minderheiten und der einheimischen Bevolkerung Danemarks, Ungarns, der
Niederlande, Rumaniens und GroBbritanniens. Auch wenn die Kriterien fiir die Definition
des Begriffs ethnische Minderheit von Land zu Land Unterschiede aufweisen, erfiillen alle
unten genannte Gruppen die grobe Definition einer ethnischen Minderheit im Sinne dieser
Studie. Die genannten Daten zeigen eine erhebliche durch die ethnische Herkunft bedingte
Benachteiligung in den ausgewahlten westeuropdischen Arbeitsmarkten. Insgesamt ist die
Erwerbsquote ethnischer Minderheiten in England, Danemark und den Niederlanden nied-
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riger, und sie weisen deutlich hohere Arbeitslosenquoten sowie niedrigere Stundenlohne auf
als die Mehrheit der Bevolkerung bzw. die Gesamtbevolkerung des Landes. Analog zu Simp-
son et. al. (2007) kann hier festgehalten werden, dass die am stédrksten Benachteiligten un-
ter den ausgewahlten ethnischen Minderheiten in England die Bangladescher und Pakista-
ner, gefolgt von den Schwarzafrikanern, sind. Mit fiinffach hoherer Wahrscheinlichkeit
verflgt ein Bangladescher liber keinen Arbeitsplatz in GroRbritannien; im Falle der Beschif-
tigung liegt sein Stundenverdienst um 1,7 GPB unter dem Vergleichseinkommen der Mehr-
heitsbevolkerung. Iraker stehen vor besonders gravierenden Benachteiligungen auf dem da-
nischen Arbeitsmarkt. lhre Erwerbsquote ist nur halb so grof3, die Wahrscheinlichkeit
arbeitslos zu sein ist hingegen sechsfach hoher, und sie verdienen zweimal weniger als der
nationale Durchschnitt in Danemark. Menschen turkischer Herkunft geht es auf den Ar-
beitsméarkten Danemarks und der Niederlande gleich schlecht, hier ist die Wahrscheinlich-
keit, arbeitslos zu sein, vier- bzw. zweifach hoher als bei der jeweiligen Mehrheitsbevolke-
rung, und sie verdienen erheblich weniger.

Interessanterweise geht es allen ethnischen Minderheiten auBer den Roma in Ungarn
und Ruménien mindestens so gut wie den Einheimischen auf den jeweiligen Arbeitsmark-
ten. Lediglich die afrikanischen Minderheiten weisen eine marginal héhere Arbeitslosenrate
auf als die Ungarn, wahrend fiir Chinesen, Araber, Kroaten, Polen und Armenier im Ver-
gleich zur einheimischen Mehrheitsbevolkerung erheblich niedrigere Arbeitslosenquoten zu
verzeichnen sind. AuBerdem ist die Erwerbsquote der ausgewihlten ethnischen Minderhei-
ten in Ungarn hoher als diejenige der Mehrheitsbevolkerung. Zwar ist die Arbeitsmarktparti-
zipation der ungarischen Minderheit in Ruménien etwas schwacher ausgepragt als bei den
Einheimischen, dennoch unterscheidet sich die Arbeitsmarktsituation sowohl der ungari-
schen als auch der ukrainischen ethnischen Minderheiten in Ruméanien nur unerheblich von
der der einheimischen Vergleichsgruppe.

Eine schlechtere Ausgangsposition einiger ethnischer Minderheiten wird hingegen
auch auf dem Arbeitsmarkt in Frankreich deutlich. Offizielle franzésische Statistiken erméog-
lichen eine Differenzierung zwischen mehreren Generationen ethnischer Minderheiten auf
Grundlage ihres eigenen Geburtslandes und dem ihrer Eltern. Mannliche und weibliche
Immigranten sind laut Definition Menschen, die dlter als zehn Jahre waren, als sie nach
Frankreich kamen. Wie in Tabelle 2 dargelegt, sind diese fast zweimal haufiger arbeitslos als
die franzosische Mehrheitsbevolkerung. Ein dhnliches Muster zeigt sich bei Mitgliedern eth-
nischer Minderheiten der ,Generation 1,5%, die im Alter von unter 10 Jahren nach Frank-
reich kamen. Die Mdnner der zweiten Generation, deren Eltern auBerhalb Frankreichs gebo-
ren wurden, haben nicht nur schlechtere Positionen auf dem franzosischen Arbeitsmarkt als
ihre franzosische Vergleichsgruppe, sondern sind im Vergleich mit jeder anderen Generation
ihrer ethnischen Gruppe benachteiligt. Andererseits ist die zweite Generation immigrierter
Frauen wirtschaftlich aktiver und hat eine niedrigere Arbeitslosenrate als immigrierte Frauen
bzw. Frauen der ,Generation 1,5 (mit Ausnahme marokkanischer Frauen). Die erfolgreichs-
ten Mitglieder ethnischer Minderheiten sind diejenigen mit nur einem aullerhalb Frankreichs
geborenen Elternteil. Sie werden als gemischte zweite Generation bezeichnet. Auch wenn die-
se marginal weniger aktiv auf dem jeweiligen Arbeitsmarkt sind, haben sie eine niedrigere Ar-
beitslosenquote als alle anderen Mitglieder ethnischer Minderheiten. Zum Beispiel ist die Ar-
beitslosigkeit bei algerischen Mdnnern mit einem geblirtigen franzésischen Elternteil zweimal
niedriger als bei algerischen Mannern, die zum Zeitpunkt der Einreise nach Frankreich alter als
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zehn Jahre waren. Dennoch geht es auch den Angehorigen der gemischten zweiten Generati-
on erheblich schlechter als der franzosischen Mehrheitsbevolkerung.
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Tabelle 1.  Arbeitsmarktsituation ethnischer Minderheiten und der einheimischen/
Gesamtbevolkerung in Danemark, Ungarn, den Niederlanden,
Ruménien und GroBbritannien

Erwerbs- Arbeitslosen- Stunden-
Land Minderheit/Mehrheit quote® quote
Danemark
Gesamtbevolkerung 76,3 4,5 278,3
Tiirken 62,2 17,8 170,7
Iraker 37,7 26,9 138,4
Bosnien-Herzegowiner 57,2 12,9 177,4
Andere Nicht-westliche 55,8 28 164,8
Ungarn
Ungarische Mehrheit 40,47 9,84
Afrikaner 48,13 10
Araber 48,14 5,21
Kroaten 41,37 7,25
Chinesen 65,01 0,68
Polen 53,07 6,81
Armenier 51,13 5,68
Ruthenen 48,27 8,11
Serben 40,44 8,17
Ukrainer 47,95 8,39
Niederlande
Niederldindische Mehrheit 9 10,4
Tiirken 21 7,1
Marokkaner 27 6,9
Surinamer 16 8,5
Antillianer 22 8
Rumanien Rumainische Mehrheit 41,6 11,5
Ungarn 38 11,3
Ukrainer 42,8 11,1
Weille
Grofbritannien| Mehrheitsbevélkerung 81,8 3.8 11.8
Inder 80,1 6.4 12.2
Pakistaner 55,2 12.8 10.2
Bangladescher 48,7 19.4 10.1
Andere Asiaten 75,1 8.3 10.2
Schwarze Kariben 81,0 11.0 11.4
Schwarzafrikaner 77,7 11.8 9.9

Quellen: Statistics Denmark; Rockwool Foundation Research Unit; Ungarische Volkszahlung, 2001; Nie-
derlandische CBS; Statline Firm Household data; Institut National de Statistica, 2003; Recensamantul
Populatiei si Locuintelor vom 18. Marz 2002. Vol. |. Populatie - Structura Demografica; Vol. Il. Populatie
- Structura socio-economica (Volks- und Haushaltszdhlung vom 18. Marz 2002). Vol. I. Population -
Demographische Struktur; Vol. Il. Bevdlkerung - Soziookonomische Struktur), Bukarest; UK Erwerbstati-
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genumfrage 2005 Q1 bis 2006 Q4; und Berechnungen und Schitzungen der Autoren. Anmerkungen: a) Fur
Grolbritannien wird die Erwerbsquote durch , Acivity rate“ approximiert; b) Lohne in GroRbritannien in
Pfund; dédnische Lohne in Kronen. niederldndische Lohne (in Euro) geben das verfiigbare Arbeitseinkom-
men je Stunde einschlieRlich Transferleistungen an.

Des Weiteren zeigt Tabelle 2 erhebliche geschlechtsbezogene Differenzen innerhalb der Ar-
beitsmarktsituation aller genannten ethnischen Gruppen sowie auch in der franzosischen
Bevolkerung. Das grol3te geschlechtsspezifische Gefille zeigt sich bei Tiirken. Nur 36,3% der
turkischen Frauen nehmen am franzosischen Arbeitsleben teil; dies steht in starkem Kon-
trast zu dem hohen Wert von 91,7%, den tirkische Manner erreichen, da sind es 91,7%. Die
erste Generation der tiirkischen Frauen weist die hochste Arbeitslosenquote von allen
Gruppen auf (45%) - im Vergleich zur einheimischen Vergleichsgruppe ist das ein dreifach
hoherer Wert. Generell sind Frauen ethnischer Minderheiten weniger aktiv auf dem franzosi-
schen Arbeitsmarkt und haben hohere Arbeitslosenquoten als Manner der gleichen Gruppe.

Tabelle 2. Arbeitsmarktsituation ethnischer Minderheiten in Frankreich nach
Geschlecht und Generationen

. Erwerbsquote Arbeitslosenquote
Ethnische Gruppe ‘ '_ — '_
Manner Frauen Manner Frauen ‘

Franzosische Mehrheit 86,8 75,6 10,1 15,1
Immigranten der
1. Generation gesamt 87,2 60 19 29,7
Algerier 84,8 63,2 30,1 35,8
Marokkaner 84,3 52,8 26,1 35,9
Subsahara-Afrikaner 77,1 67,1 27,9 36
Tirken 91,7 36,3 25,3 454
Stidostasiaten 80,5 60,9 14,1 19,8
Generation 1,5 gesamt 82,9 69,2 19,7 26,3
zweite Generation gesamt 80,9 71,3 20 231
Algerier 85,6 70 28,5 30,4
Marokkaner

76 54,3 27,2 38,7
Gemischte 2. Generation
gesamt 82 71 13,4 18
Franz. und alger. Eltern 81,4 69,7 16,3 21,1
Franz. und marok. Eltern 74,6 65,8 14,5 20

Quellen: INSEE, IHF, 1999 laut Meurs, D., Pailhe, A., und P. Simon (2007), Diskriminierung trotz Integ-
ration: Immigranten und die Zweite Generation in Schule und auf dem Arbeitsmarkt in Frankreich, vorge-
stellt von der Konferenz flir Forschungsgruppen, finanziert von der Volkswagenstiftung Hamburg. Anmer-
kungen: Bevolkerung im Alter zwischen 18 und 40 Jahren.

Die Humankapitaltheorie konnte die benachteiligte Position immigrierter ethnischer
Minderheiten auf dem Arbeitsmarkt des Aufnahmelandes teilweise erkldren. Sie besagt,
dass Immigranten tendenziell mit Humankapitalnachteilen ins Aufnahmeland kommen
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(niedrigere Schulbildung, geringe Sprachkenntnisse und kaum Qualifikationen). Selbst
im Falle einer vorhandenen Ausbildung ist diese haufig nicht auf die Verhaltnisse des
Aufnahmelandes Gbertragbar, so dass vorhandenes Humankapital potenziell brach liegt
(,brain waste®). Aullerdem missen Immigranten die kulturellen, sprachlichen und reli-
giosen Unterschiede Giberwinden, was ihre Eingliederung in den Arbeitsmarkt erheblich
hinauszogern kann. Die Lange des Aufenthaltes im Aufnahmeland ist ein sehr guter Pra-
diktor fiir den Fortschritt und den Erfolg des Immigranten auf dem Arbeitsmarkt. Als
besonders problematisch erscheint in diesem Zusammenhang die Situation indigener
Minderheiten wie der Roma in der EU. Sie haben eine deutlich ungtinstigere ckonomi-
sche Position, obwohl sie im ,,Aufnahmeland® geboren sind und dort seit mehreren Ge-
nerationen leben. Tabelle 3 zeigt einen Vergleich von Roma und Mehrheitsbevolkerung
in Spanien, Ungarn und Ruménien im Hinblick auf Erwerbs- und Arbeitslosenquote.
Anders als die in den Tabellen 1 und 2 genannten ethnischen Minderheiten leben die
Roma seit mehreren Jahrhunderten in Europa. Dennoch fand bei ihnen erkennbar keine
addquate Eingliederung in den Arbeitsmarkt statt, und sie gelten in fast allen Landern
als benachteiligte, schlecht integrierte Minderheit.

Tabelle3.  Arbeitsmarktsituation der Roma und der Mehrheitsbevolkerungen
in Spanien, Ungarn und Rumanien

Erwerbsquote Arbeitslosenquote
Roma Mehrheit Roma Mehrheit
Spanien 69,27 56,1° 13,8 10,38°
Rumanien 22,9 41,6 28,5 11,5
Ungarn 21,9% 40,47°) 53,91 9.84

Quellen: Bevolkerung und Erwerbstatigkeit der Roma: Eine Vergleichende Studie. Foundation Secretaria-
do Gitano, Madrid 2005,

http://www.gitanos.org/publicaciones/estudioempleo/EstudioempleoUK.pdf; Hungarian Census, 2001,
2.1.8 Bevolkerung nach Nationalitat, wichtigsten demographischen arbeitsbezogenen Charakteristika
und Geschlecht; Institut National de Statistica. 2003. Recensamantul Populatiei si Locuintelor din 18
martie 2002. Vol. |. Populatie - Structura Demografica; Vol. Il. Populatie - Structura socio-economica
(Volks- und Haushaltszahlung vom 18. Marz 2002. Vol. I. Bevolkerung - Demographische Struktur; Vol.
II. Bevolkerung - Soziookonomische Struktur), Bukarest. Anmerkungen: a) Informationen tber die spani-
sche Mehrheit stehen nicht zur Verfligung, daher werden diese Daten durch vergleichbare Indikatoren fiir
die gesamte Nicht-Roma Bevélkerung in Spanien ersetzt. b) Informationen uber die ungarischen Er-
werbsquoten stehen nicht zur Verfiigung, daher werden die Daten durch die ,participation rate“ abge-
bildet.

Die in Tabelle 3 zusammen gestellten Daten zeigen, dass die Arbeitsmarktsituation der Ro-
ma in Ungarn und Ruménien im Vergleich zur Mehrheitsbevolkerung nicht zufriedenstellend
ist. Es ist doppelt so unwahrscheinlich, dass Roma am Erwerbsleben teilnehmen, sie weisen
eine niedrigere Erwerbsquote auf und sind auch weit eher von Arbeitslosigkeit betroffen als
Nicht-Roma. In Ungarn werden wirtschaftlich aktive Roma fiinfmal eher arbeitslos als der
Rest der Bevolkerung. Die Lage der Roma in anderen osteuropdischen Arbeitsmarkten ist
dhnlich prekar wie in Ungarn und Rumanien. Eine aktuelle Studie der Weltbank dokumen-
tiert, dass die Arbeitslosenquote der Roma in Bulgarien 77% betragt und somit dreimal ho-
her ist als die Arbeitslosenquote der tibrigen Bulgaren (Kolev, 2005). Noch alarmierender ist
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die Arbeitslosenquote der Roma in einigen Gebieten der Slowakei, wo sie bei fast 100% liegt
(Socidlno-ekonomicka situdcia Rémov, 2000).

In Spanien ist laut einer von der EU beauftragten Untersuchung (EUMAP 2002) der
Unterschied zwischen Nicht-Roma und Roma nicht ganz so dramatisch wie in manchen
mittel- und osteuropdischen Landern. Hier haben die Roma sogar eine hohere Erwerbsquo-
te als die spanischen Nicht-Roma. Dennoch enthilt der genannte Bericht starke Beweise fiir
eine negative Situation der Roma-Minderheit auf dem spanischen Arbeitsmarkt, wenn man
ihre Beschaftigungsstabilitdt, die Dauer der Beschaftigungsverhaltnisse und die Art der aus-
gelibten Tétigkeiten betrachtet.

2.4 Zusammenfassung und Diskussion

Die 6konomische Realitdt ethnischer Minderheiten in Europa gibt Anlass zur Sorge. Insge-
samt partizipieren sie deutlich weniger stark am Arbeitsmarkt, sind weitaus starker von Ar-
beitslosigkeit betroffen, haben geringere Aufstiegsmoglichkeiten und erhalten niedrigere
Lohne. Dieses allgemein gezeichnete Bild hat jedoch unterschiedliche Schattierungen. So
sind immigrierte Minderheiten stdrker am Arbeitsleben beteiligt, was wohl auf die Natur
von Migrationsprozessen zurlickzufiihren ist, die hdufig mit einer positiven Selbstselektion
einhergehen. Die Analyse anderer Immigrantengenerationen zeigt keine eindeutigen Assimi-
lationseffekte und macht deutlich, wie wichtig es ist, die Probleme bei der Integration im-
migrierter ethnischer Minderheiten anzugehen. Die Roma sind in Mittel- und Osteuropa
erheblichen arbeitsmarktbezogenen Schwierigkeiten ausgesetzt, wahrend ihre Aussichten in
Spanien etwas glinstiger beurteilt werden konnen. Geschlechtsspezifische Unterschiede in
den Auswirkungen ethnischer Identitdt dirfen nicht unterschitzt werden, zumal sie Teil der
Erklarung fir auffillige interethnische Schwankungen in der Arbeitsmarktpartizipation sein
werden.

Das moglicherweise wichtigste Hindernis bei der Studie ethnischer Minderheiten
sind der zu geringe Umfang und die Inkonsistenz der verfligbaren Landerdaten. Zwar konn-
ten die deshalb fiir diese Studie auf Basis des vergleichsweise umfassenden EU Labour Force
Surveys und mit Hilfe moderner 6konometrischer Methoden flankierend durchgefiihrten
Forschungen zur Arbeitsmarktteilhabe von Nicht-EU-Biirgern Resultate erbringen, die in der
Tendenz mit den in diesem Kapitel referierten Ergebnissen fiir ethnische Minderheiten tber-
einstimmen. Die Erfassung und Aufbereitung entsprechender Daten fiir landeriibergreifende
Untersuchungen ist dennoch dringend notwendig.
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3. Ethnische Minderheiten in der Européischen Union: Linderstudien

Um detaillierte Informationen tiber die Situation ethnischer Minderheiten aus einer repra-
sentativen Zahl von europdischen Landern zu erhalten, wurden im Rahmen dieser Untersu-
chung zehn Lidnderstudien bei anerkannten wissenschaftlichen Experten dieser Lander in
Auftrag gegeben und ausgewertet.* Die Linder wurden im Hinblick darauf ausgewahlt, das
breite Spektrum 6konomischer und sozialer Differenzen zwischen den EU-Mitgliedstaaten
zu erfassen. Sie reprdsentieren eine erhebliche Varianz von Arbeitsmarktkonstellationen,
ethnischer Zusammensetzung und integrationspolitischer Ansatze europdischer Gesellschaf-
ten.

Zu den untersuchten Staaten zdhlen Danemark, Frankreich, Deutschland, Ungarn,
Lettland, die Niederlande, Rumaénien, Slowakei, Spanien und GroBbritannien. Die Slowakei,
Rumaénien und Ungarn sind Beispiele neuer EU-Mitgliedstaaten, in denen die indigene Ro-
ma-Minderheit von einem erheblichen Ausmall an Exklusion vom Arbeitsmarkt betroffen
ist. Eine Untersuchung der westlichen europdischen Ldnder hilft dabei, das Problem der
mangelnden Integration in den Arbeitsmarkt unter verschiedenen institutionellen Bedingun-
gen zu erkennen und ethnisch bedingte Gefille auf dem Arbeitsmarkt in Abhidngigkeit von
der jeweiligen Integrationspolitik zu analysieren. Lettland représentiert die Erfahrung russi-
scher ethnischer Minderheiten in den baltischen Staaten. Die Untersuchung mehrerer unter-
schiedlicher west- und osteuropdischer Lander mit indigenen und immigrierten ethnischen
Minderheiten, die unterschiedliche Ansétze bei der Integration verfolgen, erméglicht es, eine
umfassende vergleichende Studie durchzufiihren, die die wichtigsten Herausforderungen
herausstellt, die es zu tiberwinden gilt, um eine nachhaltige Integration in den Arbeitsmarkt
zu erreichen.

Die Arbeitsmarktsituation ethnischer Minderheiten und die Barrieren fiir die Mobili-
tat werden - so die These - fiir EU-15-Staaten anders ausfallen als fiir die neuen EU-
Mitgliedsldander, da die alten EU-Staaten tiber eine andere Immigrationshistorie und andere
Erfahrungen in der Integration ethnischer Minderheiten in den Arbeitsmarkt verfiigen. Um
die Richtigkeit dieser These zu lberpriifen, werden in den nachfolgend zusammengefassten
Landerstudien nicht allein die zentralen Indikatoren fiir den 6konomischen Erfolg (Erwerbs-
quote, Arbeitslosenquote, Arbeitseinkommen) herangezogen, sondern dariiber hinaus auch
die allgemeine und politische Situation, datenbezogene Aspekte sowie die vorhandenen
Integrationshemmpnisse und -initiativen beriicksichtigt.

* Eine Ubersicht zu den mit den Landerstudien beauftragten Experten findet sich auf Seite 2 dieses Berichts.
Die erstellten Landerstudien werden im Literaturverzeichnis separat aufgefiihrt.
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3.1 Dianemark

Allgemeine Situation: Die ethnische Mehrheitsbevélkerung in Dinemark besteht aus Danen.’
Die fur diese Studie relevanten Minderheiten in Danemark sind Immigrantengruppen, die
hauptsachlich wahrend der letzten 50 Jahre nach Danemark gekommen sind.® Im Jahr 2005
betrug die Zahl dieser Immigranten gemall der Daten von Statistics Denmark, die die erste
und zweite Immigrantengeneration in Ddanemark abdecken, 452.095 Personen (8,4% der
danischen Bevolkerung von insgesamt 5,4 Millionen Menschen). Den groten Anteil dieser
Gruppe stellen Immigranten aus der Tirkei, Bosnien-Herzegowina, dem ehemaligen Jugos-
lawien, Somalia, Irak, Libanon, Pakistan, Iran und Marokko. Die Einwanderung dieser
Gruppen geht vor allem auf das danische Gastarbeiterprogramm der 1960er Jahre zuriick,
welches den voriibergehenden Aufenthalt von Immigranten bis 1973/1974 zulie, bis der
Olpreisschock die Rezession einleitete und das Programm eingestellt wurde. Die Gastarbei-
ter, die bereits im Land lebten, verfestigten ihren Aufenthalt und konnten ihre Familien als
mitwandernde Familienangehorige nachholen. Aufgrund geopolitischer Veranderungen in
den letzten 20 Jahren kamen andere Minderheiten als Fliichtlinge nach Danemark. Auch
wenn der wirtschaftliche Erfolg der Minderheiten vom Herkunftsland abhdngt, ergeht es
den Minderheiten im Durchschnitt nicht schlechter als den gebiirtigen Danen. Mit Beginn
der 1990er Jahre steigerten der starke Arbeitsmarkt und der geringe Umfang an Sozialleis-
tungen die Erwerbstatigkeit ethnischer Minderheiten.

Politische Situation: Die danische Gesellschaft ist ,traditionell eher besorgt tiber die
empfundene Belastung, die die ethnischen Minderheiten fiir den Staatshaushalt darstellen,
als tiber deren mehr oder weniger erfolgreiche Integration in den danischen Arbeitsmarkt.
Das Unbehagen, welches die Beziehung vieler Danen mit den nicht-westlichen immigrierten
ethnischen Minderheiten innerhalb des gesellschaftlichen Lebens pragte und Anzeichen fiir
eine wachsende Fremdenfeindlichkeit fiihrten zu einer Verscharfung der ddnischen Zuwan-
derungspolitik, zugleich aber auch zu MaBnahmen mit dem Ziel, die wirtschaftliche Integra-
tion von Minderheiten zu fordern.

Daten: Uber die Bevolkerung Danemarks gibt es reiche Datenquellen in Form mehre-
rer administrativer Register. Fiihrt man diese zusammen, liefern sie ein detailliertes Profil der
immigrierten ethnischen Minderheiten. Die aktuellste Statistik Ddanemarks tber die Ar-
beitsmarktsituation ethnischer Minderheiten wurde im Jahr 2003 veroffentlicht und be-
schreibt die Situation Anfang 2002.

Indikatoren fiir Integration (Erwerbstdtigkeit, Arbeitslosigkeit und Einkommengefille): Tabelle
B3.1 illustriert die Arbeitsmarktsituation ethnischer Minderheiten im Hinblick auf die aus-
gewdhlten Arbeitsmarktindikatoren. Alle ethnischen Minderheiten sind auf dem dénischen
Arbeitsmarkt benachteiligt, weisen aber auch untereinander Differenzen auf. Der Status der
irakischen Erwerbstatigen in Danemark ist mit einer Erwerbsquote von 37,7% und einer Ar-
beitslosenquote von 26,9% der schwichste. Bei den Tiirken und Bosniern hingegen ist die

® Die dinischen Einwohnerstatistiken erfassen eine Person dann als Ddnen, wenn mindestens ein dinischer
Staatsbiirger und in Ddnemark geboren ist.

Es gibt eine kleine Minderheit ethnischer Deutschen in Ddanemark, die Analysen der Arbeitsmarktstatistiken
konzentriert sich jedoch hauptsachlich auf die immigrierten ethnischen Minderheiten, die in den 1960er
Jahren als Gastarbeiter nach Danemark kamen sowie auf deren Nachkommen. Skandinavische Minderheiten,
die in Danemark leben, bleiben ebenfalls auer Betracht, da sie nicht nur eine gemeinsame linguistische und
kulturelle Affinitdt mit den Ddnen haben, sondern auch sehr gut integriert sind.
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Erwerbsquote relativ hoch (62,2% bzw. 57,0%), sie weisen aber dennoch eine hohe Arbeits-
losenquote von 17,8% bzw. 12,9% auf. Abbildung C3.1 zeigt den Anteil der nicht-
westlichen, westlichen und der in Danemark gebiirtigen Immigranten, die in Danemark un-
terhalb der Armutsgrenze lebten, bevor in 2006 bestimmte Sozialleistungen eingefiihrt wur-
den. Wihrend der vergangenen 20 Jahre stieg die Anzahl der nicht-westlichen Immigranten,
die unter der Armutsgrenze lebten, auf tiber 70%, bevor sie im Jahr 2005 auf 60% sank. Der
Anteil der gebiirtigen Danen, die unterhalb der Armutsgrenze lebten, betrug dagegen 20%.”

Integrationsbarrieren: Die Fachliteratur dokumentiert fiir Danemark einige externe Bar-
rieren in Bezug auf den Arbeitsmarktzugang von Zuwanderern. Wéhrend das grofSziigige
Sozialsystem in Danemark fiir die Einheimischem gut funktionierte, wurde es zu einem ex-
ternen Hindernis fir die Integration der Immigranten in den Arbeitsmarkt. Ethnische Min-
derheiten in Danemark haben besonders niedrige Erwerbsquote. Viele Immigranten und
Fliichtlinge kamen ins Land, als die Arbeitslosigkeit hoch war und es noch keine explizite
Integrationspolitik gab. Die zweite Generation der Immigranten wird haufig von Ausbil-
dungsangeboten in kleineren und mittleren Unternehmen ausgeschlossen, was als Haupt-
faktor dafiir angesehen wird, dass sie keine berufliche Ausbildung erhalten bzw. keine Be-
rufserfahrung sammeln konnen. Einer neueren Studie zufolge sind immigrierte Frauen zwar
einem geschlechtsabhdngigen, nicht aber einem ethnizitdtsbezogenen Lohngefille ausge-
setzt (Nielsen et al., 2004).

Integrationspolitik und Schlussfolgerungen: Das dadnische Einwanderungsgesetz von 1999
bietet allen Flichtlingen und Immigranten einen dreijahrigen Déanischkurs an, zusammen
mit beruflicher Weiterbildung und der Moglichkeit, Berufserfahrung zu sammeln. Sechs
Jahre spéter, im Mai 2005, rief die danische Regierung das Integrationsprogramm ,Eine
Chance fiir Jeden“ ins Leben, das die Ausbildung immigrierter junger Familien in den Mit-
telpunkt stellte. Auch der Privatsektor ist in Danemark aktiv an der Integration beteiligt, und
sowohl grof3e als auch kleinere Unternehmen waren hier einigermalen erfolgreich. Wie in
Abbildung C3.2 dargelegt, hat der Privatsektor seinen Anteil an Mitarbeitern anderer ethni-
scher Herkunft im Zeitraum zwischen 1999 und 2005 merklich erhcht und ubertrifft hierbei
den offentlichen Sektor. Auch wenn es immer noch ein starkes Gefille hinsichtlich der Er-
werbstatigkeit und dem Einkommen ethnischer Minderheiten gibt, scheint sich die Lage
doch zu verbessern. Diese Verbesserung ist auf mehrere Faktoren zuriickzufithren. Dazu ge-
horen glinstige makrockonomische Bedingungen und staatliche sowie private Initiativen.

3.2 Niederlande

Allgemeine Situation: Gegenwartig gibt es drei Hauptgruppen von ethnischen Minderheiten:
Immigranten friherer Kolonien, vormalige Gastarbeiter und deren Nachkommen sowie
Flichtlinge. Die Einwanderungsbestimmungen wurden verscharft, dennoch wuchs die eth-
nische Minderheitenbevolkerung durch Familienzusammenfiihrungen und hohe Geburten-
raten. Hinzu kam ein starker Zuzug von Asylsuchenden mit langen Aufenthaltszeiten auf-
grund langwieriger Prifung ihrer Asylantrdge. Die in Tabelle B3.2 zusammengefassten

” Diese Zahlen beziiglich der Armut halbieren sich, wenn anstelle des Markteinkommens das verfiigbare Ein-
kommen herangezogen wird, das auch staatliche Sozialleistungen beriicksichtigt.
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historischen Trends zeigen, dass die grof3ten ethnischen Gruppen aus Tiirken (11,5%), Suri-
namer (10,5%) und Marokkaner (10,1%) bestehen.

Politische Situation: Die Niederlande wurden in der Vergangenheit haufig als multikul-
turelle Gesellschaft beschrieben, die die einzelnen ethnischen Gemeinschaften unterstiitzt
und dazu ermuntert, ihre jeweilige Identitdt beizubehalten. Nach mehreren Zwischenfillen
und Spannungen wurde eine ganze Reihe politischer Initiativen eingefiihrt, um die Integrati-
onsbereitschaft der Immigranten vor der Einreise zu priifen. Aulerdem haben wachsende
Vorbehalte gegeniiber der islamischen Religion (hervorgerufen durch das militante Auftre-
ten islamischer Extremisten, das in der Ermordung eines bekannten niederlandischen Film-
regisseurs gipfelte) und die neu hinzugekommene Angst vor dem Verlust des Arbeitsplatzes -
bedingt durch die Ankunft der Migranten aus Mittel- und Osteuropa nach 2004 - die poli-
tische Anspannung verstarkt und eine noch andauernde Debatte liber die Nachhaltigkeit
des ,,Multikulturellen Modells“ ausgelost.

Daten: Die dltesten Daten Uber die wirtschaftliche Situation von Immigranten stam-
men aus nationalen Umfragen uber die soziookonomische Lage in den Niederlanden, die
bis ins Jahr 1983 zuriickgehen (Kee, 1993, Zorlu 2002). Spezielle Umfragen lber die vier
klassischen Gruppen von Immigranten aus dem Mittelmeerraum und der Karibik (Sociale
positie en voorzieningengebruik Allochtenen SPV) wurden in den Jahren 1988, 1991, 1994, 1998
und 2002 durchgefiihrt (Groeneveld und Weijers-Martens, 2003). In den vergangenen Jah-
ren haben Hartog und Zorlu (2007) die Berichte der Einwanderungsbeh&rde mit langfristi-
gen Beobachtungen tiber die soziobkonomische Position der Minderheiten zusammenge-
fuhrt. Diese Informationen iiber Immigranten werden durch Daten ergianzt, die das
niederlandische Amt fiir Statistik (CBS) erhoben hat. Auch wenn diese Datenvielfalt einzig-
artig ist, ist ihre Aussagekraft im Hinblick auf Informationen tber Sprache und Schulbil-
dung begrenzt.

Integrationsindikatoren (Erwerbstdtigkeit, Arbeitslosigkeit und Einkommensgefille): Der Sta-
tus der ethnischen Bevolkerung auf dem Arbeitsmarkt der Niederlande wird entsprechend
der Erwerbstdtigkeit gemall Tabelle B3.3 definiert. Die Minderheitsbevolkerungen haben
sowohl eine geringere Selbstandigenrate als auch geringere Erwerbsquote als die Mehr-
heitsbevolkerung. Die Arbeitslosenquote aller ethnischen Minderheiten ist zwei- bis dreimal
hoher als diejenige der einheimischen niederlandischen Bevolkerung. Ein bedenklicher Trend
ist aulBerdem, dass die Arbeitslosenquote der zweiten Zuwanderergeneration fast doppelt
so hoch ist wie die der ersten Generation.® Die Tabellen B3.3 und B3.4 lassen die Schluss-
folgerung zu, dass ethnische Gruppen in den Niederlanden sowohl von niedrigen Erwerbs-
quoten als auch hohen Arbeitslosenquoten betroffen sind. Tabelle B3.5 zeigt die Folgen
dieser Situation: Im Durchschnitt verdienten nicht-westliche ethnische Minderheiten im Jahr
2003 28% weniger als die einheimische Vergleichsgruppe, wobei Marokkaner und Tiirken
einem noch grofReren Einkommensgefille ausgesetzt sind.

Integrationsbarrieren: Aus Tabelle B3.6 geht hervor, dass ein wichtiges Hindernis fiir
den Erfolg auf dem Arbeitsmarkt der niedrige Bildungsstand sowohl von Tiirken als auch
von Marokkanern ist, von denen fast 70% der erwachsenen Bevolkerung nicht einmal einen
Grundschulabschluss haben. Die Surinamer und Antillianer haben einen dhnlich geringen
Bildungsstand. Das niedrige Bildungsniveau ist alarmierend und steht im extremen Gegen-

® Die Ausnahme bilden hier die Antillianer, deren Arbeitslosenquote in der zweiten Generation (18%) etwas
niedriger ist als in der ersten Generation (23%).
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satz zu dem der einheimischen Bevolkerung. Fliichtlinge und andere Immigranten der ersten
Generation sind auferdem von einer erheblichen Sprachbarriere betroffen. Auch wenn Tiir-
ken und Marokkaner der zweiten Generation fliellend Hollandisch sprechen, sprechen nur
38% bzw. 56% der der Angehorigen der ersten Generation die Sprache. Die fehlende Aner-
kennung von Bildungsabschliissen und die geringen Sprachkenntnisse stellen insgesamt ein
erhebliches Hindernis fiir den Einstieg in den niederlandischen Arbeitsmarkt dar. Angesichts
einer verbreiteten Wahrnehmung als ungebildet und nicht vertrauenswiirdig, haben ethni-
sche Minderheiten nur eingeschrankte Chancen auf dem Arbeitsmarkt.

Integrationspolitik und Schlussfolgerungen: Die staatliche Integrationspolitik fir immig-
rierte Minderheiten stellt unter anderem Sprach- und Einbiirgerungskurse bereit. Die Ein-
wanderung aus Landern aulBerhalb der europdischen Union ist an das Bestehen der Priifung
vor der Einreise gekniipft. Ebenso erhalten Einwanderer, die bereits im Land leben, nur
dann Sozialleistungen, wenn sie diese Priifung bestanden haben. Arbeitsmarktbezogene
MaRnahmen, die sich nur an bestimmte Gruppen richten, wurden abgeschafft. Politische
Reorganisationen fiihrten zur Abgabe von Zustandigkeiten fiir die Bildungs- und Arbeits-
marktpolitik an die Kommunalbehorden. Der niederlandische Privatsektor wird auf Makro-
ebene vom Sozialwirtschaftlichen Rat vertreten, der Beratungen in sozialen Angelegenheiten
bietet und mehrere Empfehlungen an Arbeitgeber beziiglich der Beschaftigung von Minder-
heiten und der Verbesserung ihrer Position ausgesprochen hat. Insgesamt bleibt eine grof3e
Kluft zwischen den Einheimischen und ausldndischen Minderheiten mit begrenzten Sprach-
kenntnissen und niedrigen Schulbildungen bestehen. Diese Kluft gepaart mit der negativen
Wahrnehmung stellt ein groBes Hindernis fur die Arbeitsmarktintegration ethnischer Min-
derheiten in den Niederlanden dar.

3.3 GroRbritannien

Allgemeine Situation: Die ethnische Mehrheitsbevolkerung in GroRbritannien (UK) besteht aus
weilden Briten. Fiir diese Studie relevante ethnische Minderheiten sind hauptsachlich nicht-
weilde Einwohner GroBbritanniens, von welchen viele in den 1950er Jahren und spater ins
Land kamen, hdufig aus fritheren britischen Kolonien. Viele Gruppen leben seit zwei oder
mehr Generationen im Land und haben bereits die britische Staatsbiirgerschaft erhalten
(oder hatten diese bereits bei Geburt, wie zum Beispiel Inder). Angehorige dieser Gruppen
sind durchweg gut integriert und der englischen Sprache machtig. Dennoch findet eine un-
verhaltnismadRige Konzentration in den Grof3stddten und drmeren Gegenden statt, und viele
konnen ihr volles Potenzial nicht ausschépfen. Seit dem 11. September 2001 und den An-
schldgen in London herrscht ein Klima des Misstrauens auf dem Arbeitsmarkt. Die Wahr-
nehmung der Einwanderer nach ethnischen Gruppen wird im Home Office Citizenship Sur-
vey (HOCS) erfasst, der seit 2001 alle zwei Jahre durchgefiihrt wird und in dem ethnische
Minderheiten uberreprasentiert sind. Ungefdahr ein Viertel derjenigen, die eine Absage auf
eine Bewerbung erhielten und die Halfte derjenigen, denen eine Befoérderung versagt wurde,
gaben in diesem Survey zuletzt an, dass diese Ablehnung ihrem Empfinden nach aufgrund
der ethnischen Zugehorigkeit erfolgt sei.
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Politische Situation: Der Race Relations Act von (1976) verbietet die Diskriminierung
hinsichtlich der Rassenzugehorigkeit, Hautfarbe, Nationalitat (einschlieBlich Staatsbiirger-
schaft) oder wegen der ethnischen oder nationalen Herkunft. Alle Gruppen werden vor Dis-
kriminierung geschutzt. AuBerdem begriindet das Gesetz die Kommission fiir Rassengleich-
heit und fasste zum 1. Oktober 2007 die drei Gleichstellungskommissionen (Kommission
fur Rassengleichstellung, fiir Rechte von Menschen mit Handicap und die Kommission fiir
Chancengleichheit) zur neuen Kommission fiir Gleichstellung und Menschenrechte (EGCR)
zusammen. Das neue Motto lautet: ,[...] Absolute Gleichheit und Menschenrechte fiir alle,
gemeinsame Arbeit an der Beseitigung der Diskriminierung, Reduktion von Ungleichbe-
handlung, Schutz von Menschenrechten und Aufbau guter Beziehungen, Sicherstellung,
dass jeder eine faire Chance erhalt, am gesellschaftlichen Leben teilzunehmen®. Eine aktuel-
le Umfrage aus dem Jahr 2007, die von der EHCR durchgefiihrt wurde, zeigt, dass 46% der
Menschen in GroBbritannien glauben, in irgendeiner Weise ungerechtfertigt diskriminiert
worden zu sein.

Daten: Bei der britischen Volkszdhlung werden die Menschen zu statistischen Zwe-
cken nicht nach Herkunftslandern gezihlt, sondern nach Ethnizitdt. Die Ethnizitdt basiert
auf einer Kombination mehrerer Kategorien (u.a. Hautfarbe, ethnische, nationale und reli-
giose Herkunft, Sprache). Zu den Hauptgruppen werden u.a. Iren, ,,andere Weil3e“, , Kari-
ben/WeilR“, ,Afrikaner/Weil3“, ,Asiaten/Weil3“, Inder, Pakistaner, Bangladescher, andere
Asiaten, Kariben, Afrikaner, ,andere Schwarze“ und Chinesen gezahlt. Laut der Volkszéh-
lung, die 2001 in GroRbritannien durchgefiihrt wurde, sind 7,9% der Bevolkerung ethnische
Minderheiten. Tabelle B3.7 macht die entsprechende Verteilung deutlich und zeigt, dass die
groften einzelnen Gruppen Inder, Pakistaner, schwarze Kariben und Schwarzafrikaner sind.
Das Problem dieser Zahlweise liegt darin, dass weder diejenigen, die im Ausland geboren
wurden, noch nicht-weiBe ethnische Gruppen fiir die Analyse identifiziert werden kénnen.

Integrationsindikatoren (Erwerbstdtigkeit, Arbeitslosigkeit und Einkommensgefdlle): Tabelle
B3.8 zeigt die Beschaftigungs- und Arbeitslosenquoten ethnischer Gruppen in GroRbritan-
nien in den Jahren 2005-2006 nach Geschlecht. Auffillig ist, dass die Selbstdandigenrate bei
Frauen und auch bei den Mannern ethnischer Minderheiten ungefahr so hoch ist wie die der
weillen Mehrheit. Fiir Manner ist diese Rate besonders hoch bei Pakistanern und eher nied-
rig bei Schwarzafrikanern und Schwarzen gemischter Herkunft. Des Weiteren ist die Be-
schaftigungsquote bei den ethnischen Minderheiten in der Altersgruppe der 16-24jdhrigen
weit niedriger als in der weilen Bevolkerung. Tabelle B3.9 zeigt die erhebliche Abhangigkeit
der Erwerbstdtigkeit und der Arbeitslosigkeit vom ethnischen Status. Die Arbeitslosenquo-
ten sind bei den ethnischen Minderheiten ungefahr doppelt so hoch wie bei der weiRen Be-
volkerung. Besonders eklatant sind sie bei den erwachsenen Frauen aus Pakistan und Bang-
ladesch sowie generell in der Altersgruppe der 16-24jahrigen. Eine der aus diesen
Umstdanden und den unterschiedlichen Bildungswegen resultierende Konsequenz ist ein er-
hebliches Gefalle bei den Vollzeiteinkommen, die in Tabelle B3.10 dargestellt werden. Die
Stundenlohne sind bei ethnischen Minderheiten etwas niedriger als bei der mannlichen
Mehrheitsbevolkerung. Das gilt jedoch nicht fiir Frauen. Einige der spéter ins Land gekom-
menen Minderheiten, wie zum Beispiel die Tirken, sind sehr viel weniger in den Arbeits-
markt eingebunden und leben in groRerer Abhdngigkeit vom Sozialsystem.
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Integrationsbarrieren: Die Barrieren fiir den Einstieg in den Arbeitsmarkt in GroRbri-
tannien stammen aus einer Vielzahl von Quellen, unter anderem sind sie auch Folge einer
problematischen gesellschaftlichen Wahrnehmung. Der Anteil derjenigen, die sich selbst als
»sehr voreingenommen® bzw. ,ein wenig voreingenommen“ gegeniiber Menschen anderer
ethnischer Herkunft bezeichnen, fiel von 35% im Jahr 1993 auf 25% im Jahr 2001, stieg da-
nach jedoch wieder an. Gleichzeitig konnten Arbeitnehmer aus ethnischen Minderheiten
auch aufgrund interner Faktoren in Form ihrer individuellen Fahigkeiten und Eigenschaften
benachteiligt sein. Daten aus Arbeitnehmerumfragen (Labour Force Surveys LFS) lassen
diesen Schluss zu: 16% derjenigen, deren erste Sprache nicht Englisch ist, gaben an, dass die
Sprachschwierigkeiten bei der Arbeitsplatzsuche bzw. beim Erhalt des Arbeitsplatzes
Schwierigkeiten mit sich bringen. Dem Fourth National Survey of Ethnic Minorities zufolge
reduzieren fehlende Sprachkenntnisse die durchschnittliche prognostizierte Beschafti-
gungswahrscheinlichkeit um 20-25%.

Integrationspolitik und Schlussfolgerungen: In den meisten Bereichen des wirtschaftlichen
Wohlstandes (Einkommen, Arbeitsplatz, Bildung, soziale Klasse, Gesundheit, Wohnen)
besteht eine ethnische Hierarchie, bei welcher die Inder und Chinesen an der Spitze stehen,
Schwarzafrikaner und Kariben ihnen nachfolgen, wahrend Pakistaner und Bangladescher
eher am Ende der Skala rangieren.” In GroRbritannien konzentrieren sich die bestehende
Gesetzgebung und politische Initiativen auf die Barrieren fiir die Arbeitsmarktintegration
aufgrund ethnischer Zugehorigkeit, wenngleich die schwache Eingliederung ethnischer Min-
derheiten in den Arbeitsmarkt ebenso andere Ursachen hat. Insbesondere ist der im Jahr
2000 verabschiedete Race Relations Act heute malgeblich fiir die politische Vorgehenswei-
se in GroBbritannien, die sich auf die Ubertragung der Selbstverpflichtungen des &ffentli-
chen Sektor auf den Privatsektor konzentriert. Aktuelle positive Stellungnahmen zum Thema
ethnische Minderheiten lassen hoffen.

3.4 Frankreich

Allgemeine Situation: Das traditionelle franzosische Assimilationsmodell zielt darauf ab, dass
ethnische und nationale Herkunft in der zweiten Zuwanderergeneration keine Bedeutung
mehr haben sollen, so dass immigrierte Kinder kaum noch von franzésischen Kindern unter-
schieden werden kénnen. Der ethnische Status kann deshalb bei Volkszdhlungen oder Ar-
beitsmarkterhebungen nur indirekt vom Status als im Ausland Geborener abgeleitet wer-
den.'® Die Mehrzahl der immigrierten Minderheiten in Frankreich stellen Nordafrikaner und
Subsahara-Afrikaner aus ehemaligen franzosischen Kolonien in Afrika: Einige Immigranten-
gruppen konnen als wirtschaftlich durchaus erfolgreich gelten. Insgesamt aber weist die
Arbeitsmarktintegration wie auch die generationsiibergreifende Mobilitat der ethnischen
Minderheiten in Frankreich deutliche Defizite auf. Tabelle B3.11 zeigt eine typische Zusam-
mensetzung der franzosischen Bevolkerung nach Geburtenstatus. Afrikanische Migranten
(1.691.562) kamen hauptsachlich aus Algerien (574.208), aus Marokko (522.504), Tune-

® Siehe Modood und Berthoud (1997).

'% Ein Immigrant ist eine im Ausland geborene Person, die in das franzésische Staatsgebiet unter eine anderen
Nationalitat einreist und mindestens ein Jahr in Frankreich lebt und nicht die franzosische Staatsbiirgerschaft
erworben hat (diese Definition wurde vom Hohen Rat fur Integration 1991 tibernommen).
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sien (201.561) und aus Subsahara-Afrika (393.289). Asiatische Migranten (549.994 Per-
sonen) kamen hauptsichlich aus der Tirkei (174.160), Kambodscha, Laos und Vietnam
(159.750). Die meisten Migranten lassen sich in Paris und der umliegenden Region (lle-de-
France) nieder: 35,1% der Migranten (gegentiber 15% der Nicht-Migranten) leben in dieser
Region, tberdurchschnittlich haufig in unteren soziokonomischen Milieus, in armen Ge-
genden und staatlich geforderten Sozialwohnungen.

Politische Situation: Gesellschaftliche Spannungen im Umfeld der Themen von Migra-
tion und Integration flihrten zu verschiedenen Initiativen der franzosischen Regierung. Eine
allgemeine Politik zur Férderung von Minderheiten existiert zwar nicht, was auf das republi-
kanische Ideal der ,Gleichbehandlung® zuriickzufiihren ist. Jedoch wurden in den letzten
zwanzig Jahren gebietsspezifische MalBnahmen zugunsten benachteiligter Gebiete einge-
fuhrt, zum Beispiel das Programm ,Zones d’éducation prioritaires“ (ZEP), welches im Jahr
1982 zur Forderung von Schulen in Problemgebieten ins Leben gerufen wurde. Seit einiger
Zeit wird in Frankreich verstiarkt das Thema Multikulturalitit diskutiert, und die Politik hat
darauf mit der Verabschiedung zweier Gesetze reagiert. Per Gesetz vom 15. Marz 2004 wur-
de das ,demonstrative Zur-Schau-Stellen“ von Zeichen der Religionszugehorigkeit unter-
sagt. Ein Gesetz vom 24. Juli 2006 iber ,Immigration und Integration“ beschrankte die
Familienzusammenfiihrung zugunsten einer starker 6konomisch motivierten Zuwanderung.
Im Zuge der weiteren offentlichen Diskussion und in Reaktion auf Unruhen unter Immigran-
ten in der jiingeren Zeit hat eine massive politische Reaktion u.a. in Form einer verscharften
Abschiebungspraxis und von DNA-Tests bei Familienzusammenfiihrungen stattgefunden.
Diese Entwicklungen weisen darauf hin, dass der Versuch, eine geschlossene franzésische
Nation zu schaffen, wohl fehlgeschlagen ist.

Daten: Eine zentrale Problematik liegt in der Kategorisierung der Individuen nach
dem Status der Geburt im Ausland verwendet wird, die die nationale Herkunft unerfasst
lasst. In Frankreich gelten diejenigen als Mehrheitsgruppe, die die franzosische Staatsange-
horigkeit mit der Geburt erworben haben, als Minderheit wird die Gruppe derer angesehen,
die in Frankreich leben und keine franzosischen Staatsbiirger sind, die Staatsangehorigkeit
jedoch erhalten konnten. Angesichts dieses Definitionsrahmens ist es schwierig, ethnische
Minderheiten zu definieren, und die fiir vergleichende Analysen des Integrationserfolgs rele-
vante zweite Zuwanderergeneration fehlt in den Daten ganz.

Integrationsindikatoren (Erwerbstdtigkeit, Arbeitslosigkeit und Einkommensgefille): Tabelle
B3.12 zeigt, dass die Arbeitslosenquote bei den franzésischen Immigranten mit 16% im Jahr
2002 wesentlich hoher ausgefallen ist als die Arbeitslosigkeit der Nicht-Migranten (7%).
Dies gilt vor allem fiir Immigranten aus den Maghreb-Staaten (Algerien und Marokko: 26%,
Tunesien: 22%) und aus der Tirkei (25%). AuBerdem ist die Arbeitslosenquote bei den
Frauen generell hoher, gerade bei Frauen aus Marokko, Algerien und den subsaharischen
Landern (31%, 30% bzw. 23%). Die hohen Arbeitslosenzahlen in Verbindung mit der Tatsa-
che, dass Immigranten auf eher unqualifizierte und prekdre Arbeit beschrankt sind, haben
zur Folge, dass Zuwanderer im Durchschnitt weniger verdienen als Nicht-Immigranten; dies
gilt auch fir Teilzeitstellen, wie aus Tabelle B3.13 hervorgeht. Das Lohngefille zeigt sich
auch in der Berufsstruktur der franzosischen Immigranten (siehe auch Tabelle B3.14): Im
Vergleich zu Nicht-Immigranten sind sie haufiger selbstindig (8,2% gegeniiber 5,8%) und
als Arbeiter tatig (40,5% gegeniiber 24,7%).
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Integrationsbarrieren: Wie in GroRbritannien wird auch in Frankreich die Staatsange-
horigkeit nach dem Geburtsprinzip definiert. Hohe Zugangsbarrieren auf dem Arbeitsmarkt
entstehen dadurch, dass vielfach der Besitz der franzosischen Staatsbiirgerschaft Vorausbe-
dingung fiir die Berufszulassung ist. Nicht-Staatsbiirger werden beispielsweise von Tatigkei-
ten als Beamte, Rechtsanwilte, Arzte, Zahnirzte, Hebammen, Chirurgen, Apotheker, Mak-
ler, Wirtschaftspriifer, Gerichtsdiener, Notare usw. ausgeschlossen. Immigranten erhalten in
Frankreich durchweg eine geringere Schulbildung als Nicht-Immigranten (siehe Tabelle
B3.15), und 41% der Migranten haben lediglich die Grundschule oder nur die ersten beiden
Jahre einer weiterfiihrenden Schule besucht (weniger als 7 Schuljahre), wahrend 27% nur
einen mittleren Schulabschluss (9 Schuljahre) vorweisen kénnen. Bei Nicht-Migranten ist
die Relation mit 27% bzw. 41% genau umgekehrt. Besonders hoch ist der Anteil derer, die
weniger als 7 Jahre die Schule besucht haben, bei Migranten aus Algerien (45%), Marokko
(53%), Portugal (78%) und der Tiirkei (78%). Anders als im Vereinigen Konigreich, wo die
ethnische Zugehorigkeit das primare Hindernis darstellt, ist es in Frankreich die soziale und
kulturelle Distanz zwischen Immigranten und Einheimischen, die als wichtigstes Integrati-
onshindernis zu betrachten ist.

Integrationspolitik und Schlussfolgerungen: Die problematische Arbeitsmarktintegration
ethnischer Minderheiten fiihrte u.a. im Méarz 2005 zur Schaffung der Hohen Kommission
fur Gleichstellung und gegen Diskriminierung (Haute Autorité de Lutte contre les Discrimi-
nations et pour I'Egalité, HALDE). Die bei ihr eingegangenen Beschwerden betreffen zu
45,3% eine empfundene Benachteiligung auf dem Arbeitsmarkt, wobei zu 39,6% die natio-
nale Herkunft als Ursache angefiihrt wird. Als weitere Barrieren bestehen die genannten
rechtlichen Restriktionen bei der Berufszulassung, die starke Abhingigkeit der Bildungs-
chancen von sozialem Status und Wohnumfeld weiterhin fort. Raumliche Isolation und
Ethnizitdt stellen ein doppeltes Risiko fiir ethnische Minderheiten in Frankreich dar. Auf
Unternehmensebene wurden zugleich diverse Anstrengungen unternommen, um mehr
Gleichberechtigung bei der Einstellung von Arbeitskréften zu erreichen (,,Charta
fur Vielfalt”, Anonymisierung von Bewerberunterlagen, Anerkennung von Ausbildungszerti-
fikaten). Diese Unternehmensinitiativen haben dazu beigetragen, die Aussichten fiir die Ar-
beitsmarktintegration von Minderheiten ein wenig aufzuhellen.

3.5 Spanien

Allgemeine Situation: Seit Mitte der 1970er Jahre und verstarkt in den spaten 1980er Jahren ist
Spanien von einem Auswanderungs- zu einem Einwanderungsland geworden. Dies kann auf
mehrere Ursachen zuriickgefiihrt werden: (1) die geografische Nahe zu den Entsenderegio-
nen, z.B. Afrika, (2) die Verscharfung der Einreisebestimmungen traditioneller Aufnahme-
lander und (3) die verbesserte wirtschaftliche Performance der Lander des Mittelmeerrau-
mes. Im Jahr 1995 kam noch die Halfte der Immigranten nach Spanien aus Europa, doch
seit 2000 sind die Zahlen der Einwanderer aus Lateinamerika und Afrika schneller gestiegen.
Roma leben bereits seit 600 Jahren in Spanien, ihre Zahl wird derzeit auf 500.000-600.000
geschitzt, wobei die grofSten Gruppen in den Provinzen von Andalusien (mehr als 40%) le-
ben. Ungeachtet ihrer Forderungen nach Gleichberechtigung werden die Roma/Gitanos
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offiziell nicht als ethnische Minderheit erfasst, und sie erhalten somit keinerlei gesetzlichen
Minderheitenschutz.

Politische Situation: Meinungsumfragen zeigen, dass die Spanier gegeniiber Unter-
schieden im Hinblick auf Nationalitdt, ethnische Zugehorigkeit oder Religion im Vergleich
zu anderen Ldndern der Europdischen Union eher tolerant sind. Seit 1985 hat Spanien den
illegalen Immigranten fiinf Amnestien angeboten. Es gibt jedoch eine weit verbreitete nega-
tive Haltung gegeniiber den Roma in Spanien. In diesem Kontext sind die Barrieren fiir die
Integration der Roma in den Arbeitsmarkt erheblich. Die Arbeitsamter berichten, dass viele
Unternehmen ganz offen die Beschiftigung von Roma anlehnen bzw. diese gar nicht erst zu
einem Vorstellungsgesprach einladen. Die wichtigsten migrationspolitischen Fragen in Spa-
nien beziehen sich auf die Ausstellung von Arbeitsgenehmigungen. Hinsichtlich der Roma
sind die dringendsten politischen Aufgaben in der Bereitstellung angemessenen Wohn-
raums, einer besseren Integration der Kinder in die lokalen Schulen und einer intensiveren
Arbeitsmarktpartizipation zu sehen.

Daten: Die aktuellste und umfassendste Datenbasis, die fiir die Analyse ethnischer
Minderheiten in Spanien zur Verfiigung steht, sind Mikrodaten aus der Volkszdahlung 2001
(5%-Stichproben). Sie war mit 13 Millionen erfassten Haushalten und 40 Millionen befrag-
ten Einzelpersonen sehr umfassend und bietet den Vorteil, dass immigrierte ethnische Min-
derheiten unabhangig vom legalen Status befragt worden sind. Dennoch hat moglicherwei-
se ein erheblicher Teil der illegalen Einwanderer den Fragebogen nicht beantwortet, so dass
diese Gruppe in der Volkszdhlung unterreprasentiert sein wird. Ein weiterer Nachteil der
Volkszahlung ist, dass diese keine Lohninformationen enthalt. Insgesamt fehlen der Haupt-
datenquelle fiir Spanien einige wichtige Variablen zur Messung der 6konomischen Integrati-
on, und es ist sehr wahrscheinlich, dass einige ethnische Minderheiten und Einwanderer
nicht ausreichend in der Zdhlung enthalten sind.

Integrationsindikatoren (Erwerbstdtigkeit, Arbeitslosigkeit und Einkommensgefdlle): Tabelle
B3.16 enthilt Arbeitsmarktstatistiken zu verschiedenen ethnischen Minderheiten. Sie zeigt,
dass Spanien in der Lage ist, zumindest die asiatischen und anscheinend auch die latein-
amerikanischen Einwanderer erfolgreich einzugliedern. Insgesamt konnten die in jiingerer
Zeit eingewanderten Immigranten in Spanien eine Erwerbsquote von 77% erreichen, wobei
jedoch die Arbeitslosenquote den nationalen Durchschnitt tibersteigt. Die bemerkenswert
hohe Arbeitsmarktpartizipation von Neuzuwanderern diirfte auf ihre glinstigere Altersstruk-
tur und ihre raumliche Konzentration auf die stabilen Arbeitsmarkte in Madrid und Katalo-
nien zuriickzufithren sein. Diese demographischen und berufsbedingten Faktoren sind in
Tabelle B3.17 dargestellt.

Integrationsbarrieren: Das Fehlen umfassender Datenreihen schlielt eine systematische
Analyse der Barrieren fiir die Integration in den Arbeitsmarkt aus. Vorlaufige Untersu-
chungsergebnisse zeigen, dass sowohl lateinamerikanische als auch afrikanische Immigran-
ten hohere Beschiaftigungsquoten als andere ethnische Minderheiten aufweisen, aber nur
die Lateinamerikaner erfahren eine positive Beschaftigungsmobilitat. Drei Faktoren konnten
diese Unterschiede erkldren: eine differenzierte Behandlung einzelner Gruppen auf dem Ar-
beitsmarkt, linguistische Fahigkeiten und die Ubertragbarkeit von Fachwissen. Die Roma-
Bevolkerung konzentriert sich hauptsdchlich in den riickstandigeren Gebieten Andalusiens,
Valencias und Murcias. Die Schulbildung der Roma hat sich im Laufe der Jahre zwar verbes-
sert, und Romakinder werden heute im selben Alter eingeschult wie die der Mehrheitsbevol-
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kerung. Die negative Wahrnehmung der Roma in der Mehrheitsgesellschaft besteht aber
fort.

Integrationspolitik und Schlussfolgerungen: Das spanische Ministerium fiir Arbeit und So-
ziales schuf im Jahr 2002 ein Forum zur systematischen Sammlung von Informationen tber
Integrationsaktivitdten auf unterschiedlichsten Regierungsebenen. Aullerdem bemiihen sich
seit 2004 sowohl die Arbeitgeberverbdnde als auch die spanische Regierung gemeinsam,
den Status illegaler Immigranten zu regeln. Die spanischen Arbeitgeber treten fiir eine Aus-
weitung der legalen Arbeitsmigration ein. Aulerdem gibt es mehrere private und staatliche
Initiativen zur Forderung der Integration spanischer Immigranten in den Arbeitsmarkt. Ein
gutes Beispiel fiir die politischen Bemithungen im Hinblick auf die Roma sind die Initiativen,
die vom Europadischen Sozialfonds unterstiitzt werden, wie zum Beispiel das Programm
»Acceder”. Im Rahmen dieses Programms erhalten Roma u.a. Schulungs-, Beratungs- und
Vermittlungsangebote unterschiedlicher Art. Insgesamt steht Spanien bei der Integration
ethnischer Minderheiten in den Arbeitsmarkt vor zwei zentralen Herausforderungen: einer
verbesserten Arbeitsmarkteingliederung sowohl der Roma als auch der im Zeichen einer
insgesamt verstarkten Zuwanderung erst in jingerer Zeit eingereisten ethnischen Minderhei-
ten.

3.6 Deutschland

Allgemeine Situation: Die Herausbildung neuer ethnischer Minderheiten in Deutschland setzte
Mitte der 1950er Jahre mit dem ersten Gastarbeiter-Anwerbevertrag ein, den Westdeutsch-
land 1955 mit Italien abschloss. Weitere bilaterale Vereinbarungen folgten mit Griechen-
land und Spanien (1960), der Tiirkei (1961), Marokko (1963), Portugal (1964) und Jugos-
lawien (1986). Die auf Grundlage dieser Vertrage einreisenden Gastarbeiter waren
ungelernte Arbeiter, die benotigt wurden, um den Arbeitskraftemangel in Deutschland aus-
zugleichen. 1973 wurde im Zeichen der ersten Olpreiskrise ein bis heute geltender Anwerbe-
stopp verhdngt. Der Zuwachs der ausldandischen Bevolkerung vollzog sich danach primar
durch Familienzusammenfiihrungen und eine erhohte Geburtenrate. In den spaten 1980er-
1990er Jahren folgte eine neue Einwanderungswelle mit der Riickkehr von ethnischen Deut-
schen (Spataussiedler) aus Osteuropa und einem erheblichen Ansturm von Asylsuchenden
und Flichtlingen. Im Jahr 2004 betrug die Anzahl der nicht in Deutschland geborenen Be-
volkerung 6,7 Millionen (siehe Tabelle B3.18). Die Zahl der nicht gebiirtigen Deutschen aus
den Mitgliedstaaten der Europaischen Union betrug 2,1 Millionen. Darunter fallen auch die
friihere Gastarbeitergeneration wie die Griechen, Italiener, Portugiesen und Spanier. Im Jahr
2004 lebten ungefiahr 3,2 Millionen Menschen aus anderen europdischen Staaten in
Deutschland. Tirken (1,8 Millionen) und Staatsangehorige des ehemaligen Jugoslawiens
(850.000) dominieren diese Einwandererminderheiten. Andere Gruppen bestehen unter
anderem aus 276.973 Afrikanern und 826.504 Asiaten. Deutschland steht einem wachsen-
den Anteil an Ausldndern an einer alternden und langfristig riicklaufigen Gesamtbevolke-
rung gegenuber.

Politische Situation: Aufgrund des starken Zustroms von Immigranten und Fliichtlingen
sind die entsprechenden gesetzlichen MaBnahmen Dauerthema in den politischen und 6f-
fentlichen Debatten in Deutschland. Seit 1998 richtete die Bundesregierung den Fokus die-
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ser Debatte starker auf 6konomische Zuwanderungskriterien und eine grundlegende Reform
des deutschen Staatsangehorigkeitsrechts. Mit Wirkung ab Januar 2000 wurde das frihere
»Reichs- und Staatsangehorigkeitsrecht, welches die Staatsangehorigkeit nur auf Grundla-
ge des Abstammungsprinzips an Kinder, die ein deutsches Elternteil hatten, gewdhrte,
durch das Geburtsprinzip erganzt. Dieser Durchbruch war der Beginn einer Reihe von Ge-
setzesinitiativen, die die heutige Zuwanderungs- und Integrationspolitik in Deutschland
pragen. Riickblickend kann festgestellt werden, dass das ,,Green Card“- Programm, das im
Jahr 2000 eingefiihrt wurde, um die voriibergehende Zuwanderung von IT-Experten (haupt-
sdchlich aus Indien) zu ermdoglichen, der erste Schritt in Richtung eines Zuwanderungsgeset-
zes unter okonomischen Vorzeichen war. Nach intensiven politischen und gesellschaftlichen
Debatten trat zu Jahresbeginn 2005 das erste umfassende deutsche Zuwanderungs- und
Integrationsgesetz in Kraft. Das neue Gesetz regelt die Einreise und den Aufenthalt von Biir-
gern aus Nicht-EU-Landern sowie deren Zugang zum Arbeitsmarkt und zu den (neuen) In-
tegrationsmalRnahmen. Dariiber hinaus sieht es - inzwischen nochmals modifizierte - Anrei-
ze fur auslandische Unternehmer und Investoren vor Das Zuwanderungsgesetz spiegelt
jedoch nicht nur die wachsende Uberzeugung von der Notwendigkeit einer 6konomisch
motivierten Immigration wieder, sondern auch die verdnderten Perspektiven nach den Ter-
roranschlagen vom 11. September 2001 und der Rezession in Deutschland, die im Jahr
2002 begann und die allgemeine Arbeitslosigkeit, besonders aber die der zugewanderten
Bevolkerung erhohte. So ldsst das Gesetz in seiner heutigen Form wichtige 6konomische
Komponenten vermissen, wahrend es zugleich Integrationsanforderungen und Sicherheits-
belange ins Zentrum riickte.

Daten: Die meisten Daten tiber die Zuwanderung in Deutschland wenden das Natio-
nalitatskriterium an, unterscheiden also zwischen den Staatsangehérigen, (einschlieBlich
der Eingebiirgerten) und den Nicht-Staatsbiirgern, aber nicht zwischen Zuwanderern (d.h.
die im Ausland Geborenen) und gebiirtigen Deutschen. Fiir einen internationalen Vergleich
ist eine Berufung auf dieses Kriterium problematisch, da es vielmehr das landesspezifische
Staatsangehorigkeitsrecht als die tatsachlichen Migrationsmuster reflektiert. Auch die Tat-
sache, dass auf diese Weise die Zuwanderung ethnischer Deutscher (insgesamt mehr als 2,5
Millionen Menschen, die nicht als eigene Minderheit in den Statistiken erfasst und somit
schwer zu untersuchen sind) und die Einbirgerung von fast 1,5 Millionen ehemaligen Aus-
lindern seit 1990 (davon sind 640.000 ehemalige tirkische Staatsbiirger) auller Betracht
bleiben, ist fiir Vergleichsstudien ein erheblicher Nachteil. Der Mikrozensus bleibt mit all
seinen Schwachstellen eine verldssliche Datenquelle.

Integrationsindikatoren (Erwerbstdtigkeit, Arbeitslosigkeit und Einkommensgefdlle): Insgesamt
betrachtet sind die Zuwanderer in Deutschland gegeniiber der einheimischen Bevolkerung
in Bezug auf ihre wirtschaftliche Eingliederungen im Nachteil. Dies gilt auch fur die zweite
(und mittlerweile dritte) Zuwanderergeneration, die haufig tGiber eine eher niedrige Schulbil-
dung verfligt und keine generationsiibergreifende Mobilitdt aufweist. Es gibt jedoch einige
Migrantengruppen, die 6konomisch relativ erfolgreich sind, besonders im Bereich der Selb-
standigkeit. Ein bemerkenswertes Beispiel sind hier die Tirken, die besonders haufig als
selbstandige Unternehmer tdtig sind. Abbildung C3.3 zeigt, dass die Arbeitslosigkeit bei
allen Auslandern - bei weiter zunehmendem Gefille - deutlich hoher liegt als in der deut-
schen Gesamtbevolkerung. Auffillig ist der markante Anstieg der Arbeitslosigkeit von Tiir-
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ken in Deutschland mit einem Anstieg von 10% im Jahr 1990 auf 24% im Jahr 1997 und
erneut um gut 23% in 2002.

Integrationsbarrieren: Uber Jahrzehnte hinweg hat eine unzureichende deutsche Integ-
rationspolitik, die das Denken in Gastarbeiter-Kategorien als Rechtfertigung fiir unterlasse-
ne Angebote nahm, die soziale und wirtschaftliche Eingliederung ethnischer Minderheiten
erschwert und insbesondere den Erwerb ausreichender Sprachkenntnisse als Voraussetzung
fur eine erfolgreiche Integration weder geférdert noch gefordert. Erst seit kurzem hat sich in
dieser Hinsicht ein Paradigmenwechsel ergeben. Hauptséchlich aufgrund fehlender Sprach-
kenntnisse verfiigen viele Zuwanderer in Deutschland lber ein vergleichsweise niedriges
(Schul-) Bildungsniveau. Wahrend die hoher qualifizierten Zuwanderer auf dem deutschen
Arbeitsmarkt und in der Gesellschaft generell gut integriert sind, ist die geringe Schulbil-
dung, besonders bei den Zuwanderern der zweiten Generation, ein erhebliches Hindernis
fur die Integration in den Arbeitsmarkt und eines der Hauptdefizite der Integrationspolitik
des Landes. Die Beteiligung von Zuwanderern der zweiten Generation an der beruflichen
Ausbildung in Deutschland erreicht nur ein Drittel des Umfangs, den die Mehrheitsbevolke-
rung aufweist. Diese schwache, bei Frauen anderer ethnischer Herkunft sogar noch geringe-
re Ausbildungsteilhabe wirkt sich unmittelbar auf die 6konomischen Integrationschancen
insgesamt aus. Nicht von ungefihr rangieren die Beschaftigungsquoten und die Lohne der
zweiten Generation weit hinter denen der einheimischen Bevélkerung. Die Uberwindung
dieser Integrationsbarrieren ist von zentraler Bedeutung. Die Defizite der wirtschaftlichen
Integration werden bei manchen ethnischen Minderheiten noch durch die Wohnorte ver-
starkt. Die rdaumliche Verteilung der ethnischen Minderheiten ist innerhalb Deutschlands
sehr ungleichmaBig und zeigt eine erhebliche Konzentration in den stark industrialisierten
westlichen Teilen des Landes.

Integrationspolitik und Schlussfolgerungen: Das Kernelement des Zuwanderungs- und In-
tegrationsgesetzes von 2005 ist ein Integrationskurs, der 630 Stunden Sprachunterricht und
einen Orientierungskurs beinhaltet, um die Teilnehmer mit der deutschen Geschichte, Kul-
tur und dem Rechtssystem vertraut zu machen. Dariiber hinaus wurde im Jahr 2006 ein
Nationaler Integrationsplan ins Leben gerufen, der u.a. das Ziel verfolgt, die Chancen von
Zuwanderern auf einen Arbeitsplatz zu verbessern. Deutsche Unternehmen sind aufgerufen,
Grundsatze der Vielfalt stéarker als bisher in ihre Unternehmenskultur aufzunehmen und im
Rahmen dessen Mitarbeiter mit Migrationshintergrund einzustellen und betrieblich zu in-
tegrieren. Insgesamt war und ist Deutschland mit substanziellen Schwierigkeiten hinsicht-
lich der Integration von Minderheiten in den Arbeitsmarkt konfrontiert. Auf Basis der durch
das Zuwanderungsgesetz zumindest ansatzweise eingefiihrten 6konomischen Kriterien, von
Integrationskursen und nationalem Integrationsplan sollte eine Verbesserung der Integrati-
on jedoch erreichbar sein.

Institut zur Zukunft der Arbeit 33



STUDIE UBER DIE SOZIALE EINGLIEDERUNG UND ARBEITSMARKTINTEGRATION
ETHNISCHER MINDERHEITEN

3.7 Lettland

Allgemeine Situation: In Lettland besteht die Mehrheitsbevolkerung aus ethnischen Letten.
Diese Gruppe macht weniger als 60% der Gesamtbevolkerung aus, in den 1930er Jahren
waren es noch 77%, zum Ende der Sowjetdra nur 52%. Ein erheblicher Zustrom von Migran-
ten aus anderen Teilen der fritheren Sowjetunion zwischen 1944 und 1990 sowie die Riick-
wanderungen im Zeitraum zwischen 1991 und 2005 begriinden diese Schwankungen. Die
Minderheitsbevolkerung ist meist ostslawischer Herkunft: 35% der Landesbevolkerung sind
Russen, Weildrussen und Ukrainer. Nicht-slawische Minderheiten, wie zum Beispiel Roma,
Juden, Armenier, Aserbeidschaner, Tataren und Usbeken, machen zusammen weniger als
2% der Bevolkerung aus. Aus Sicht des Arbeitsmarktes scheinen Faktoren wie die Mutter-
sprache, lettische Sprachkenntnisse und die lettische Staatsbiirgerschaft fiir die Arbeits-
marktintegration und die Erwerbstétigkeit von erheblicher Bedeutung zu sein. Die Ethnizitdt
an sich spielt auf dem lettischen Arbeitsmarkt nur eine geringe Rolle.

Politische Situation: Der relative groBe Anteil der ethnischen Minderheitsbevolkerung in
Lettland hat mehrere Auswirkungen. Erstens ist die Arbeitsmarktintegration ethnischer
Minderheiten in Lettland fiir Wirtschaft und Gesellschaft von erheblicher Bedeutung. Zwei-
tens missen die finanziellen, fachlichen und personellen Ressourcen, die notwendig sind,
um die Integration bewerkstelligen zu kénnen, im entsprechenden Umfang vorhanden sein.
Drittens wird eine so grol3e ethnische Minderheit von der Mehrheitsbevolkerung - noch da-
zu angesichts der historischen Verbindung zwischen der Minderheitsbevolkerung und dem
Sowjetregime - haufig als Konkurrenz wahrgenommen, wenn nicht gar als Bedrohung.
Wihrend interethnische Beziehungen auf Ebene der Individuen von den meisten Menschen
als positiv empfunden werden, bestehen innerhalb der Gesellschaft erhebliche ethno-
politische Spannungen und Vorurteile in Bezug auf die ethnischen Minderheiten im Land.
Die Sprachreform an Minderheitenschulen im Jahr 2004 verstarkte diese Spannungen, da
wahrend der Vorbereitung und Umsetzung der Reform kein wirklicher Dialog zwischen den
beteiligten Parteien und der Zielgruppe stattgefunden hat. Auf politischer Ebene wird die
Integration durch die Vielzahl der beteiligten Institutionen und das Fehlen eines politischen
Konsenses unter den haufig wechselnden Koalitionsparteien erschwert. Haufig sich veran-
dernde Zustdndigkeiten, Aufgabenverteilungen und programmatische Kurswechsel haben
das ihre dazu beigetragen, dass Konsistenz und Akzeptanz dieser Programme beeintrachtigt
wurden.

Daten: Die Kenntnis der lettischen Sprache ist jenseits ihrer generellen Bedeutung fiir
die Arbeitsmarktintegration in vielen Féllen auch gesetzliche Einstellungsvoraussetzung. Lei-
der liefert die lettische Arbeitskrifteerhebung als im Zusammenhang dieser Studie zentrale
Datenquelle keine Informationen tiber die Muttersprache oder allgemeine Sprachkenntnisse
der Befragten. Somit muss man sich auf eine ethnische Klassifizierung in Letten und Nicht-
Letten verlassen, um die Sprachkenntnisse zu beziffern, wenn man diese Datenquelle fiir die
Analyse der Arbeitsmarktstatistiken heranzieht. Dieses Problem wird zum Teil durch Daten
aus dem Nationalen Programm fiir Arbeitsmarktstudien abgeschwécht, die sich ausschliel3-
lich mit ethnischen Aspekten befassen.

Integrationsindikatoren (Erwerbstdtigkeit, Arbeitslosigkeit und Einkommensgefille): Die letti-
sche Wirtschaft erlebte ein noch nie da gewesenes Wirtschaftwachstum (66% im Zeitraum
2001-2006) und eine massive Abwanderung ihrer Arbeitskrafte nach der Aufnahme des
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Landes in die Européische Union. Derzeit ist der Arbeitsmarkt in Lettland sehr angespannt,
und es herrscht ein Mangel an Arbeitskraften, was zu einem starken Anstieg der Lohne, ei-
nem Riickgang der Arbeitslosigkeit und einer verbesserten Position benachteiligter Gruppen,
darunter auch ethnische Minderheiten, auf dem Arbeitsmarkt gefiihrt hat. Zum Beispiel ist
innerhalb der Bevolkerung im arbeitsfahigen Alter zwischen 15 und 74 Jahren die Differenz
bei der Arbeitslosigkeit zwischen Minderheiten und der Mehrheit von 6 Prozentpunkten im
Jahr 2002 auf weniger als 3 Prozentpunkte im Jahr 2005 gesunken. Der Anstieg der Beschéf-
tigung zwischen 2002 und 2005 hat vor allem (und was Frauen betrifft, ausschlieBlich) in-
nerhalb der Minderheitsbevolkerung stattgefunden. Tabelle B3.19 zeigt die Entwicklung der
Erwerbsquoten in Abhdngigkeit von ethnischer Zugehorigkeit, Bildung, Geschlecht und Al-
ter. Die Arbeitslosigkeit ist bei ethnischen Minderheiten erheblich starker ausgepragt, aller-
dings seit dem Jahr 2000 deutlicher zuriickgegangen als innerhalb der Mehrheitsbevolke-
rung (Abbildung C3.4).

Integrationsbarrieren: Aus der Perspektive des Arbeitsmarktes wird die Zugehorigkeit zu
einer Minderheit in Lettland hdufig nach Faktoren wie Muttersprache, fehlende lettische
Sprachkenntnisse sowie fehlender lettischer Staatsbuirgerschaft definiert. Tabelle B3.20 hebt
die Bedeutung des Staatsbiirgerschaftsstatus als wichtiges Kennzeichen der Ethnizitat her-
vor. Ungefahr die Halfte der Minderheitsbevolkerung besal im Jahr 2005 nicht die lettische
Staatsangehorigkeit (zehn Jahre friiher betrug dieser Anteil 65%). Sogar unter der jiingeren
Minderheitsbevolkerung (von welchen 90% in Lettland geboren sind) haben weniger als
zwei Drittel der 15-34jdhrigen Nicht-Letten die lettische Staatsbiirgerschaft, wahrend bei-
nahe alle ethnischen Letten auch lettische Staatsbiirger sind. Die Staatsbiirgerschaft ist so-
mit ein wichtiger Indikator fiir den Minderheitsstatus und kann zur Segmentierung des letti-
schen Arbeitsmarktes beitragen. Eine zweite Barriere ist die geografische Verteilung der
Minderheitsbevolkerung. Abbildung C3.5 zeigt, dass die Minderheiten in anderen Gegenden
leben als ethnische Letten. Diese regionalen Differenzen kénnen eine Integrationsbarriere
darstellen, da ein groRer Anteil der Nicht-Letten (mehr als 70%) vorwiegend in Riga lebt,
wahrend gerade einmal 17% der Minderheitsbevolkerung in landlichen Gegenden zu Hause
ist. Die ethnischen Letten dagegen leben gleichermalen in stadtischen und landlichen Ge-
genden Lettlands. Schliellich spielen noch die linguistischen Integrationsbarrieren eine Rol-
le. In einer aktuellen Umfrage gaben 9% der Arbeitnehmer an, dass die Anforderung, die
offizielle Landessprache zu beherrschen, bei der Einstellung erheblich hoher gewichtet wur-
de als etwaige fachliche Kompetenzen. Ein anderer Hinweis auf eine vorhandene Sprachbar-
riere durfte darin zu finden sein, dass Minderheiten in 6ffentlichen Verwaltungen stark un-
terreprasentiert sind.

Integrationspolitik und Schlussfolgerungen: Es gibt eine ganze Reihe staatlicher Integrati-
onsmaflnahmen in Lettland. Im Rahmen von speziellen Einbiirgerungsprogrammen wurden
zwischen 1995 und dem ersten Quartal 2007 122.600 Menschen eingebiirgert. Dieser Pro-
zess verlangsamt sich jedoch seit dem Jahr 2006. MaBnahmen zur Verbesserung der Kennt-
nis der lettischen Sprache konnten bei der Minderheitsbevolkerung im vergangenen Jahr-
zehnt erhebliche Fortschritte verzeichnen, die Qualitdt der politischen Malnahmen im
Bereich Bildung bedarf jedoch einiger Verbesserungen. Der Beitrag der staatlichen lettischen
Sprachschulen (LVAVA) war in vielerlei Hinsicht bedeutend. Dariiber hinaus wurden ver-
schiedene, mehr oder weniger erfolgreiche spezifische MaRnahmen (z.B. Beihilfeprogram-
me) durch die Regierung und die Stiftung fiir die Integration der Gesellschaft umgesetzt und
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finanziert. Erst jingst wurde zudem der nationale Handlungsplan ,Roma in Lettland® ent-
wickelt. Auf der Unternehmensebene sind wirtschaftliche Interessen eine treibende Kraft fur
die Integration, und ethnisch gemischte Unternehmen leisten ihren Beitrag zur Integration,
indem sie innerhalb ihres Unternehmens eine interethnische Kommunikationskultur pflegen.
Mindestens zwei Drittel aller Unternehmen mit Privatkapital sind ethnisch gemischt. Den-
noch geht aus Umfragen unter russischen und lettischen Unternehmern in Lettland hervor,
dass einige von ihnen sowohl wirtschaftliche als auch andere Griinde haben, bevorzugt
Menschen mit der gleichen Sprache einzustellen. Jedoch sorgt der angespannte Arbeits-
markt fir einen Riickgang dieser Praktiken, da Arbeitskréfte in allen Bereichen knapp wer-
den.

3.8 Ungarn

Allgemeine Situation: Ungarns Bevolkerung umfasst nur eher kleine Anteile ethnischer Min-
derheiten (im Sinne dieser Studie diejenigen, die sich in der Volkszahlung aufgrund ihrer
Nationalitdt, gemeinsamen Geschichte, sozialen Normen und Werten oder aufgrund der
mit Familie und Freunden gesprochenen Sprache selbst als ethnische Minderheit bezeichnet
haben). Tabelle B3.21 zeigt eine Minderheitsbevolkerung von nur 3,1%, von welcher die
Roma den groBten Teil (60%), gefolgt von den ethnischen Deutschen (19,5) ausmachen.
Tabelle B3.22 dokumentiert ihre Aufteilung nach Alter und Ethnizitdt. Bei den Bulgaren,
Griechen, Deutschen, Slowaken und Slowenen sind 25 bis 35% ihrer Bevolkerung dlter als
60 Jahre. Im Gegensatz dazu sind nur 4,4% der Roma-Bevolkerung tiber 60 Jahre alt, 35%
jedoch jiinger als 15 Jahre. Ethnische Gruppen in Ungarn sind also, mit Ausnahme der Ro-
ma, eher klein und relativ alt. Es ist daher unwahrscheinlich, dass ein Anstieg der Zuwande-
rung oder der Geburtenraten diese Bevolkerungsstatistik bei den Nicht-Roma Ethnizitaten
in naher Zukunft andern wird.

Politische Situation: Gemaf der ungarischen Verfassung sind die im Land lebenden
Minderheiten ein wichtiger Bestandteil des Staates. Den Minderheiten ist das Recht garan-
tiert, am Offentlichen Leben teilzunehmen, ihre eigene Kultur zu leben, und ihre eigenen
Sprachen in Schulen und bei der Namensgebung zu verwenden. Der Status der Minderhei-
ten war einer der wichtigsten Aspekte im Vorfeld des EU-Beitritts Ungarns. Die Europdische
Union erstellte mehrere Landesberichte tiber Ungarn, in welchen die Besorgnis tber die Si-
tuation der Roma in Ungarn und die Notwendigkeit, zum Ausdruck gebracht wurde, ihre
soziale und wirtschaftliche Situation nachhaltig zu verbessern.

Daten: Die Feststellung der ethnischen Herkunft und des Status der Minderheit in
offiziellen Daten ist in Umgarn durch gesetzliche Vorgaben, wie zum Beispiel das Daten-
schutzgesetz, eingeschrankt. AulBerdem mussen ethnische Minderheiten ihre Ethnizitdt in
offiziellen Statistiken nicht angeben. Viele Befragte entscheiden sich dafiir, Fragen tber ihre
ethnische Herkunft nicht zu beantworten, was die Sammlung genauer und verlasslicher Da-
ten erschwert. Statistiken tiber Roma sind besonders schwer zu erhalten und selten verlass-
lich. Unter den Roma herrscht ein allgemeines Misstrauen gegeniiber offiziellen Datenerhe-
bungen, so dass eine Teilnahme an Befragungen haufig unterbleibt oder aber ungenaue und
unvollstandige Angaben geliefert werden.
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Integrationsindikatoren (Erwerbstdtigkeit, Arbeitslosigkeit und Einkommensgefille): Tabelle
B3.23 zeigt die Erwerbsquoten und die Arbeitslosenquoten der ethnischen Gruppen in Un-
garn. Die Volkszahlung im Jahr 2001 ergab relativ geringe Erwerbsquoten bei allen ethni-
schen Gruppen und sogar bei den Ungarn. Eine bemerkenswerte Ausnahme bilden hier die
Chinesen, die die hochste Erwerbsquoten von 65% und die niedrigste Arbeitslosenquote von
0,68% aufweisen. Die Roma weisen die geringste Erwerbsquote von nur 22% auf und haben
haufig prekdre, befristete Arbeitsstellen. Die Arbeitslosigkeit der Ungarn ist mit 9,84%
gleichfalls sehr hoch und liegt auf dem Niveau der meisten ethnischen Minderheiten, teil-
weise sogar dariiber. Die Roma sind hier ein extremer Sonderfall mit einer Arbeitslosenquo-
te von alarmierenden 54%. Dass dieses Gefalle auf dem Arbeitsmarkt auch ein erhebliches
Lohngefille zur Folge hat, muss nicht weiter erwdhnt werden.

Integrationsbarrieren: Angaben des European Roma Rights Centre (ERRC) zufolge be-
kunden 64% der befragten Roma, bei der Suche nach einem Arbeitsplatz mit erheblichen
Hindernissen konfrontiert und somit gezwungen zu sein, in der so genannten Grauen Wirt-
schaft Arbeit zu finden, in welcher die Lohne meist erheblich niedriger sind und kaum Aus-
sicht auf einen sicheren Arbeitsplatz oder Zusatzleistungen besteht. Aktuelle Forschungen
haben mehrere Barrieren fiir die Arbeitsmarktintegration der Roma identifiziert: Mangel an
Schulbildung/Ausbildung, Fehlen einer ,Arbeitsethik“, mangelnde Mobilitdt und Abhangig-
keit von der staatlichen Arbeitslosenunterstiitzung. Im Jahr 2003 wurden zum Beispiel nur
50% der Romakinder an Grundschulen angemeldet, und nur 12,9% konnten eine weiterfiih-
rende Schule abschlieBen. Zwar bestehen bei den Roma keine sprachlichen Barrieren, doch
ihre geografische Isolation wirkt sich sehr negativ auf die Arbeitsmarktintegration aus. Un-
gefdhr 60% der Roma-Bevolkerung leben in kleinen Siedlungen, wo es nur eine begrenzte
Anzahl an nicht-landwirtschaftlichen Arbeitgebern gibt.

Integrationspolitik und Schlussfolgerungen: Als Reaktion auf die Armut der Roma hat die
ungarische Regierung in den vergangenen Jahren mehrere Institutionen geschaffen, um diese
Problematik zu |6sen. Unter anderem wurde beim Bildungsministerium ein Beauftragter fiir
die Integration von Roma und sozial benachteiligten Kindern eingesetzt. Auch das im Jahr
2003 etablierte ,Nationale Netzwerk fiir integrierte Bildung“ unterstiitzt benachteiligte Kin-
der. Neben den staatlichen Institutionen wurden einige Initiativen von Privatunternehmen
ins Leben gerufen, um die Arbeitsmarktintegration der Roma zu fordern. Drei dieser Initiati-
ven sind besonders hervorzuheben: Das Programm fiir Selbstandigkeit der Roma in der
Stadt Apétfalva, das Programm fiir Selbstandigkeit in der Landwirtschaft und Landvergabe
in derselben Stadt und ein allgemeines Programm zur Bekdmpfung der Arbeitslosigkeit der
Roma in landlicher Umgebung und in sozial gefahrdeten Siedlungen.

3.9 Slowakei

Allgemeine Situation: Ungefahr 22% der slowakischen Gesamtbevolkerung von 5,4 Millionen
Menschen setzen sich aus ethnischen Minderheiten zusammen. Aus dieser Perspektive ist
die Slowakei das heterogenste Land in Mitteleuropa (und erst recht unter den V4-
Lindern)."" Tabelle B3.24 weist als groRte Minderheit in der Slowakei die Ungarn (9,7%)
aus, gefolgt von den Roma (1,7%), Tschechen (0,8%), Ruthenen (0,4%), Ukrainern (0,2%)

" Tschechische Republik, Ungarn, Polen und Slowakei.
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und einer Reihe kleinerer Minderheiten, wie den Deutschen, Juden, Kroaten, Polen, Bulga-
ren und Russen.'? Prognosen von Infostat (2002) sagen einen deutlichen Anstieg der Zahl
der Roma in der Slowakei bis 2025 voraus; die voraussichtliche Bevolkerungsstarke konnte
dann bei 520.000 Personen liegen, was einer Zunahme um 37% gegeniiber den aktuellen
Zahlen entsprache.

Politische Situation: Die soziale und 6konomische Integration der Roma wird erst seit
Ende der 1980er Jahre zunehmend als eine wichtige Aufgabe angesehen, die es zu bewalti-
gen gilt. Umfragen zu’r’olge13 zahlt die ,,Romaproblematik” inzwischen zu den zehn am hau-
figsten genannten gesellschaftlichen Herausforderungen in der Slowakei. Die politischen
Parteien jedoch verfolgten zunachst einen eher kurzsichtigen Ansatz und haben die Proble-
matik der Unterentwicklung und der fehlenden Arbeitmarktintegration lange vernachlassigt.
Gleichzeitig erschwert die Zersplitterung der politischen Interessenvertretungen der Roma
bis heute eine konsistente und nachhaltige Forderung von Malnahmen und Programmen
zur Arbeitsmarktintegration.

Daten: Die Datenquellen der Slowakei erfassen die wirkliche GroRe der Roma-
Bevolkerung nicht, die Volkszahlungen der Jahre 1991 und 2001 weisen in dieser Hinsicht
erhebliche Mangel auf. Die Bedenken der Roma, ihre ethnische Zugehérigkeit anzugeben,
resultieren aus einer unzureichenden Kenntnis des Unterschieds zwischen Ethnizitdt und
Nationalitdt, vor allem aber aus einer empfundenen Stigmatisierung und Angst vor Verfol-
gung. Dies fiihrt zu verzerrten, unzuverldssigen Schatzungen. Auf der Basis von Stichproben
wurde die Zahl der Roma in der Slowakei zuletzt auf ungefahr 300.000 Personen geschétzt
(bzw. 5,6% der Gesamtbevolkerung).'

Integrationsindikatoren (Erwerbstdtigkeit, Arbeitslosigkeit und Einkommensgefille): Die einzi-
gen Daten, die tiber die Arbeitslosigkeit unter den Roma verfiigbar sind, enden im Jahr 1989
und sind in Abbildung C3.6 dargestellt. Die weitere Sammlung von Daten tiber die Roma
galt als unrechtmafig und diskriminierend. Besonders zu erwdhnen ist die Dauer der Ar-
beitslosigkeit bei den Roma, in aller Regel handelt es sich um eine verfestigte Langzeitar-
beitslosigkeit von lber 12 Monaten. Die geografisch und sozial isolierten Roma-
Gemeinschaften im Osten des Landes verzeichnen Arbeitslosenquoten von fast 100%. Die
schwerwiegendsten Barrieren bei der Suche nach einem Arbeitsplatz sind unter anderem die
niedrige Schulbildung, eine starke Konzentration in armen landlichen Gegenden, Vorbehalte
der Arbeitgeber und eine durch ein negatives Klima gepragte Beziehung der Roma zur
Mehrheitsbevolkerung.

Integrationsbarrieren: Laut Meinungsumfragen ist die soziale Distanz zwischen ethni-
schen Minderheiten und Mehrheitsbevolkerung in der Slowakei bei den Roma am starksten
ausgepragt. Alle Erhebungen seit 1990 bestdtigen, dass die ansonsten vorhandene soziale
Kluft in der Slowakei in allen Bevolkerungsschichten gleich und uber die letzten Jahre hin-
weg konstant geblieben ist, und zwar ungeachtet des Alters, Geschlechts, der Schulbildung,
Nationalitat, politischer Einstellung und Wohnumfeld. Die geringe Schulbildung der Roma

'? Die Roma sind die zweitgroBte Minderheit in der Slowakei, allerdings gaben in der Volkszahlung der
Tschechoslowakei im Jahr 1991, die den Roma erstmalig die Moglichkeit gestattete, ihre Ethnizitat
anzugeben, nur 75.802 Roma diesen Status auch tatsadchlich an.

' Die Slovakei vor den Wahlen“ Zentrum fir Forschung Sozialer Probleme gegriindet vom
Koordinationszentrum Gesellschaft gegen Gewalt (CRSP CC PAV) im Mai 1990.

'* Dies geht aus der aktuellsten Umfrage der Romabeauftragten der slowakischen Regierung hervor.
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verstarkt die soziale Distanz weiter. In der Volkszahlung von 1991 gaben iiber 76% der Ro-
ma den Grundschulabschluss als hochsten erzielten Schulabschluss an. Der Volkszahlung
von 2001 zufolge besitzen iiber 48% der Roma lberhaupt keinen Schulabschluss. Auch
wenn hier die erwdhnten datenbezogenen Probleme beriicksichtigt werden missen, zeigen
diese Zahlen doch einen allgemeinen Negativtrend der Schulbildung der Roma an. Auch die
Sprachbarriere verschlimmert diese Probleme, da die meisten Romakinder haufig nur die
Romasprache sprechen, was eine Schulbildung und den Erfolg in der Slowakei naturgemafd
erheblich erschwert.

Integrationspolitik und Schlussfolgerungen: Die slowakische Regierung hat seit den frithen
1990er Jahren mehrere Gesetze verabschiedet, die die Lebensumstinde der Roma verbes-
sern sollen. Mit den wechselnden Regierungen anderte sich auch die Unterstiitzung fiir sol-
che MalBnahmen. Im Jahr 2005 erklarte das Verfassungsgericht das Quotengesetz fiir verfas-
sungswidrig. Im privaten Sektor gibt es nur wenige Initiativen, um den Roma zu helfen. Eine
der wenigen Ausnahmen ist die Initiative von U.S. Steel - ein Walzwerk in auslandischem
Besitz im Osten der Slowakei. Die U.S. Steel Kosice unterstiitzt die Roma-Gemeinschaft in
Kosice und Umgebung durch ein Projekt im Rahmen der Chancengleichheit in Zusammen-
arbeit mit der selbst verwalteten Region KoSice und lokalen  Nicht-
Regierungsorganisationen. Das Unternehmen unterstiitzt Vorschuleinrichtungen fiir Roma-
kinder und Nicht-Romakinder.

Insgesamt verhindern die soziale Kluft, die geografischen und schulischen Barrieren
die Integration der Roma in den slowakischen Arbeitsmarkt. AulRerdem blieben staatliche
MaRnahmen zur Verbesserung der Armut der Roma weitgehend unwirksam. Angesichts der
nur partiellen Erfassung der Roma in der slowakischen Volkszdhlung ist es nicht moglich,
die genannten oder kiinftigen MaRBnahmen effektiv zu bewerten oder Veranderungen der
Lebensumstdnde der Roma genau zu dokumentieren. Jedoch zeigen einige private Initiativen
viel versprechende Ansatze von Verbesserungsmoglichkeiten auf. Auch DecadeWatch 2005-
2006 stellte einige positive Trends heraus, besonders im Bereich der Vorschulen. Dennoch
bleibt die Integration der Roma eine wichtige Herausforderung fiir die Slowakei.

3.10 Rumanien

Allgemeine Situation: In Rumédnien bestand die ethnische Bevolkerung im Jahr 2002 haupt-
sdchlich aus Ungarn (1,43 Millionen) gefolgt von den Roma (535.000), Ukrainern (61.000)
und Deutschen (59.800). Die in der Volkszdhlung ermittelte Zahl der Roma diirfte ruméni-
schen Demographie-Experten zufolge jedoch in Wirklichkeit nur ein Drittel der Roma-
Bevolkerung des Landes darstellen. Anders als bei der rumanischen Gesamtbevolkerung, die
regional recht gleichmé&Rig (mit einem stadtischen Anteil von nur 53%) verteilt ist, leben die
deutschen und ungarischen ethnischen Gruppen vorwiegend in Stadten, die Roma und Uk-
rainer dagegen hauptsichlich in landlichen Gegenden (85% bzw. 61%). Die starke Abwan-
derung von Einheimischen (z.B. Saisonarbeiter) in andere Lander der Europaischen Union
stellt fir die ruméanische Wirtschaft ein ernstes Problem dar.

Politische Situation: Die Verdanderungen der politischen und sozialen Toleranz in Ru-
ménien sind deutlich. Die Ergebnisse des Roma Inclusion Barometer 2006 zeigen, dass die
Menschen sich weniger intolerant gegentiber den Roma &dulRersten (Open Society Foundati-
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on 2007). Diese dokumentierten Verdnderungen werden hauptsdchlich der verbesserten
wirtschaftlichen Lage, der gestirkten Demokratie und Gesetzestreue in den letzten Jahren
zugeschrieben. Gleichwohl hat sich nach Einschatzung von Experten die Lage der Roma auf
dem Arbeitsmarkt seit 1989 mit dem Ubergang vom Sozialismus zur Marktwirtschaft erheb-
lich verschlechtert. Zwar litt die gesamte rumanische Bevolkerung unter dem durch diesen
Ubergang verursachten dkonomischen Schock, am schlimmsten waren jedoch die Roma
betroffen.

Daten: Die rumanische Volkszdhlung sammelt Daten nach ethnischen Gruppen,
Muttersprache und seit 1989 nach Religionszugehorigkeit auf Basis freiwilliger Angaben.
Die Angaben hinsichtlich der Religionszugehorigkeit und der ethnischen Gruppe sind frei-
willig. Leider sind die Definitionen der Religionszugehérigkeit und der ethnischen Gruppen
in der Volkszahlung weder eindeutig noch konsistent. Andere Datenquellen, wie zum Bei-
spiel die Bevolkerungsstatistiken (Geburten, Sterbefille, EheschlieBungen und Scheidungen)
und Statistiken tber interne und externe Migration liegen zwar vor, doch enthalten sie kei-
nerlei Informationen hinsichtlich der ethnischen Gruppen. Auch wenn es einige Daten lber
ethnische Gruppen gibt, sind diese aufgrund der Freiwilligkeit der Angaben und der man-
gelhaften Definition von Ethnizitdt nur von begrenztem Nutzen.

Integrationsindikatoren (Erwerbstdtigkeit, Arbeitslosigkeit und Einkommensgefille): Tabelle
B3.25 zeigt die Arbeitsmarktstatistiken in Ruméanien nach ethnischem Status. Die Erwerbs-
quote ist schon bei den Rumanen mit 41,6% relativ niedrig, erst recht aber bei den Roma
(22,9%). Frauen anderer ethnischen Herkunft verzeichnen eine Erwerbsquote von 36% ge-
geniiber nur 13,6% bei weiblichen Roma. Im Jahr 2002 waren nur wenige Angehorige der
dominanten Gruppen (Rumédnen und Ungarn) in hoherqualifizierten Berufen titig (9,3%
bzw. 6,7%). Mehr als 75% der Roma und 65% der Ukrainer sind als ungelernte Krafte zum
Beispiel in der Landwirtschaft tétig oder gehen anderen einfachen Beschéftigungen nach.

Integrationsbarrieren: In der zentralen Planwirtschaft waren die Roma in den Arbeits-
markt Rumaniens integriert. Der Zusammenbruch industrieller Aktivititen und die Auflo-
sung groller staatlicher landwirtschaftlicher Betriebe und der Kooperativen fiihrten zum
Verlust von hunderttausenden Arbeitspldtzen. Die Roma waren, wie viele andere, von dieser
Veranderung erheblich betroffen. Die niedrige Schulbildung der Roma ist ein weiteres Hin-
dernis fiir die Eingliederung in den Arbeitsmarkt. Der Anteil der rumé&nischen Manner, die
dlter als 10 Jahre sind und einen hcheren Schulabschluss und eine universitare Ausbildung
haben betragt 11,5%, bei der Roma-Bevolkerung sind es nur 0,3%. Auch besteht ein formel-
les Bildungsdefizit; nur 15% der Roma im Schulalter nehmen spater an einer Berufsausbil-
dung teil, bei anderen ethnischen Gruppen sind es fast 48%.

Integrationspolitik und Schlussfolgerungen: Die rumanische Wirtschaft befindet sich in einer
Ubergangsphase und hat seit langem eine marginalisierte Roma-Bevolkerung. Der Ubergang zu
einer offenen, demokratischen Gesellschaft und die Beitrittsvoraussetzungen der Europdischen
Union haben zwar zu einer ganzen Reihe politischer Initiativen gefiihrt. Im Zeitraum 1996-2000
konnten immerhin beachtliche Fortschritte bei der Festlegung von Prioritaten und der Zuteilung
finanzieller Mittel erzielt werden. Zugleich wurden mehrere Nicht-Regierungsorganisationen
gegriindet, und auch die Aufmerksamkeit internationaler Organisationen hat sich verstarke.
Zugleich aber haben die Veranderungen der makrookonomischen Bedingungen in Rumanien
eine verstirkte Arbeitsmarktteilhabe der ethnischen Minderheiten, insbesondere der Roma,
bislang nicht zugelassen. Hinzu kommen die eklatanten Bildungsnachteile auf Seiten der Roma.
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Aktuelle Veranderungen, darunter die Abwanderung von mehr als zwei Millionen Menschen,
signalisierten jedoch mdgliche allgemeine Verbesserungen der Arbeitsmarktbedingungen in
Rumadnien.

3.11 Zusammenfassung und Diskussion

Die in diesem Kapitel zusammen gefassten zehn Landerfallstudien zur sozialen und Ar-
beitsmarktintegration ethnischer Minderheiten weisen erhebliche Unterschiede dahinge-
hend auf, wie und in welchem Umfang die Integration ethnischer Minderheiten stattfindet,
gleich, ob es sich um Zuwanderer, Angehorige der zweiten Generation oder indigene ethni-
sche Minderheiten handelt. Dennoch sind auch Parallelen feststellbar: Alle Lander erkennen
mittlerweile an (von sich aus und auf Druck der Europdischen Union), dass sie Probleme
bei der Integration von ethnischen Minderheiten haben, die dringend gelost werden miis-
sen. Ohne Zweifel ist die wirtschaftliche Integration ethnischer Minderheiten fiir alle Betei-
ligten gleichermallen gewinnbringend, fiihrt zu einer breiteren Basis der Steuereinnahmen,
verringert die Ausga-ben fiir Sozialtransfers, schafft mehr Gleichberechtigung gesellschaftli-
cher Gruppen und groRReren sozialen Zusammenhalt.

In mehreren Landern ergeht es den ethnischen Minderheiten erheblich schlechter als
der Mehrheitsbevolkerung (z.B. in Rumanien, Danemark, Ungarn und den Niederlanden),
wahrend sie nur in einem einzigen Land (Lettland) anscheinend den Anschluss geschafft
haben. Die Integration der Roma stellt wohl die grofRte Herausforderung in den neuen Mit-
gliedstaaten der EU dar. lhr wirtschaftliches Potenzial bleibt bislang nahezu véllig unge-
nutzt. Die ldnderiibergreifende Heterogenitat bietet einige Hinweise auf die Natur der ethni-
schen Minderheiten und die zugrunde liegenden politischen, sozialen, schulischen und
wirtschaftlichen Bedingungen in den meisten Aufnahmeldndern.

In den Lindern, die hohe Wirtschaftswachstumsraten verzeichnen koénnen, sind
auch Zuwanderer und ethnische Minderheiten langfristig erfolgreicher, weisen eine starkere
Arbeitsmarktteilhabe und hohere Bildung auf. Die entgegengesetzte Diagnose trifft auf Zu-
wanderer und ethnische Minderheiten in Lindern mit stagnierenden Wirtschaften zu, wo sie
teils eklatant hinter dem okonomischen Erfolg der Mehrheitsbevolkerungen zurtickfallen.
Als Ursachen hierfiir sind unter anderem unzureichende Sprachkenntnisse, fehlendes Hu-
mankapital und mangelhafte Berufsausbildung sowie eine mangelnde gesellschaftliche
Chancengleichheit zu nennen.

Auch gibt es grolRe Unterschiede beziiglich der Arten von Zuwanderern, die sich in
den untersuchten Ldndern niederlassen. Die nordischen Staaten verzeichneten zunichst
eine durch Wirtschaft und Arbeitsmarkt diktierte Migration, die in jlingerer Zeit von einer
humanitdar motivierten Aufnahme von Flichtlingen abgelost wurde, bevor die EU-
Osterweiterung auch die 6konomischen Wanderungen wieder etwas verstarkt hat. Im Zuge
dieser Entwicklung hat sich die ethnische Zusammensetzung der Bevolkerung in diesen Ldn-
dern verandert, was zu Differenzen unter den ethnischen Minderheiten gefiihrt hat. Im Ge-
gensatz zu Kanada, das die Zuwanderung auf Grundlage eines Punktesystems fordert, wel-
ches sich stark auf ausgebildete, junge Menschen konzentriert, setzten europdische Landern
den Fokus ihrer Bemuihungen tiberwiegend auf andere Gruppen. Dies ist eine Erklarung fur
die unterschiedlichen Selbstandigenquoten, Arbeitslosenzahlen und Erwerbsquoten in die-
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sen Landern. Wahrend etwa die Arbeitslosigkeit ethnischer Minderheiten in Kanada derjeni-
gen der Mehrheitsbevolkerung entspricht, gilt dies in vielen EU-Staaten nicht, wo die Ar-
beitslosenquoten ethnischer Minderheiten teils drastisch oberhalb des Niveaus der Mehr-
heitsbevolkerung liegen. Die chronische Vernachldssigung und Diskriminierung der
Romaminderheit hat innerhalb dieser Gruppe den Einstieg in den ersten Arbeitsmarkt mas-
siv erschwert.

In den meisten mittel- und osteuropdischen Ldndern ist die Sprache ein zentraler
Indikator flir Ethnizitat und nationale Identitit. Mangelnde Kenntnisse der Sprache der
Mehrheitsbevolkerung stellen ein fundamentales Integrationshindernis fiir Zuwanderer dar.
In Landern wie GroRbritannien oder Frankreich hat die Sprache keinen solch hohen Stel-
lenwert als Integrationsbarriere, weil viele ethnische Minderheiten Kenntnisse der Sprache
bereits mitbringen, Lander wie Deutschland bewegen sich zwischen den beiden Extremen.

Politische MaRBnahmen und Programme fiir die Assimilation und erfolgreiche Integ-
ration von Zuwanderern und ethnischen Minderheiten fallen in den zehn Landern unter-
schiedlich aus. Zunehmend werden Sprachkurse und die Erfillung bestimmter Zugangskri-
terien fur neue Zuwanderer gefordert. Dies spiegelt die wachsende Besorgnis liber die
mangelnde Integration bestimmter ethnischer Gruppen und die daraus resultierenden Prob-
leme einer aktiven Teilnahme am wirtschaftlichen Leben wider. Inwieweit diejenigen Staa-
ten, die in dieser Hinsicht besonders umfangreiche Aktivitdten eingeleitet haben, letztlich
bessere Ergebnisse bezliglich der Arbeitmarktsituation der ethnischen Minderheiten erzielen,
bleibt abzuwarten. An diesem Punkt sind die Belege bislang weder aussagekriftig noch
schlissig.
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4. Einstellungen der Mehrheitsbevolkerung gegeniiber ethnischen
Minderheiten

Auf Grundlage der derzeit verfiigbaren EU-weiten Statistiken werden in diesem Kapitel zu-
ndchst die herrschenden Formen der Diskriminierung, die Einstellungen der Einheimischen
gegeniiber Zuwanderern und Minderheiten und die entsprechenden Gegenmalnahmen
betrachtet. Im Anschluss wird eine Regressionsanalyse dazu verwendet, die kausalen Aus-
wirkungen demographischer, politischer und wirtschaftlicher Faktoren auf diese Einstellun-
gen zu ermitteln. Um die wichtigen Dimensionen der sozialen und Arbeitsmarktsituation
ethnischer Minderheiten in Europa besser zu verstehen, werden Daten des European Social
Survey (ESS) herangezogen; sie enthalten wertvolle Informationen tber Werte, Wahrneh-
mungen und Einstellungen.'®

4.1 Deskriptive Analyse

In einem ersten Schritt soll eine Einschatzung zum Umfang der selbst wahrgenommenen
Diskriminierung in Europa vorgenommen werden. Die Befragten wurden hierzu gebeten,
sich selbst als Mitglied einer Gruppe zu identifizieren, die in ihrem Heimatland diskriminiert
wird. Der Fokus hierbei liegt auf den Befragten, die aufgrund ihrer Hautfarbe oder Rassen-
zugehorigkeit, Nationalitat, Religion, Sprache und Ethnizitdt diskriminiert werden. Daher
wurden diejenigen ausgenommen, die angaben, aufgrund des Geschlechts, des Alters oder
einer Behinderung diskriminiert worden zu sein. Die in Abbildung C4.1 dargestellten Daten
zeigen den Anteil der Personen, die diese Frage mit ,Ja“ beantwortet haben, nach Landern.
Deutlich wird, dass die selbst diagnostizierte Diskriminierung in den Lindern stark variiert
und von 1% in Polen, Finnland und Irland bis zu tber 4% in GroRbritannien, Griechenland
und Estland reicht.

Diese Zahlen sind jedoch moglicherweise mehr durch die variierenden Anteile poten-
ziell diskriminierter ethnischer Minderheiten gepragt als von Unterschieden in der tatsachli-
chen Wahrscheinlichkeit, als Mitglied einer ethnischen Minderheit Opfer einer Diskriminie-
rung zu werden. Um landeriibergreifende Schwankungen der ethnischen Spannungen zu
beleuchten, wurde das Ausmafd an Diskriminierung als Anteil der im ESS erfassten, poten-
ziell und nach eigenem Bekunden diskriminierten ethnischen Minderheiten gemessen.'® Auf
diese Weise ergibt sich ein ganz anderes Bild. Abbildung C4.2 zeigt, dass die Wahrschein-
lichkeit diskriminiert zu werden, in Ungarn und der Tschechischen Republik am hochsten ist
und in Litauen am niedrigsten.

Abbildungen C4.3 und C4.4 =zeigen, inwieweit die Befragten Anti-Diskri-
minierungsgesetze befiirworten'’. Die Zustimmung zu solchen GesetzesmaRnahmen ist in
Schweden, Portugal und Frankreich am groten und fallt in Griechenland, Italien und Da-

'* Fur diese Analyse werden Angaben zu allen Befragten - ungeachet des Alters oder des Arbeitsmarktstatus -
verwendet, so dass die landesspezifischen Sub-Samples grof8 genug sind, um eine prizise Statistik zu liefern.

'® Die Definition der ethnischen Minderheiten ist weitreichend und schlieRt dienjenigen ein, die in einem
anderen Land geboren wurden, die Staatsangehorigkeit eines anderen Landes besitzen oder zu Hause eine
andere Sprache als die Mehrheitsbevolkerung sprechen.

' Fiir Estland und die Slowakei liegen keine vergleichbaren Daten des Jahres 2002 vor.
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nemark am geringsten aus. Jedoch ist dieser Unterschied zwischen den Landern nicht so
deutlich wie die in Abbildung C4.1 und C4.2 dargestellten Landerunterschiede.

Die Wahrnehmung ethnischer Minderheiten ist mit der Einstellung der Einheimi-
schen gegeniiber der Zuwanderung ethnischer Minderheiten in das Land verbunden. Die
in den Abbildungen C4.5, C4.6 und C4.7 zusammen gefassten Daten legen diese Einstel-
lungen im Hinblick auf die wirtschaftliche und soziale Fragen fiir die Jahre 2002 und 2004
dar; es ergeben sich interessante Unterschiede. Die Auswirkungen von Zuwanderung auf
die heimische Wirtschaft werden, wie aus Abbildung C4.5 hervorgeht, besonders negativ
in Griechenland, Ungarn und Slowenien wahrgenommen. In Luxemburg, gefolgt von Os-
terreich, Schweden und Estland, wird die Frage, ob Zuwanderung giinstige oder ungiinsti-
ge Folgen fur die Wirtschaft habe, weit optimistischer beantwortet und mithin eine weni-
ger negative Einstellung gegeniiber Zuwanderung und Zuwanderern deutlich. Diese
Einstellungen blieben wéahrend der zwei untersuchten Jahre in den meisten Landern relativ
konstant, verzeichneten jedoch im Jahr 2004 eine leicht negative Tendenz. Eine erwdh-
nenswerte Ausnahme bildet hier Irland, wo sich die Einstellungen ethnischen Minderhei-
ten gegeniiber in 2004 zum Positiven wendeten und die Zuwanderung stdrker begriifSt
wurde, und mit dhnlich positivem Trend Griechenland und Estland. Dagegen ist in Lu-
xemburg, Dianemark, Osterreich, Schweden und Ungarn fiir das Jahr 2004 diesbeziglich
ein Abwartstrend feststellbar. Die negativsten Antworten auf die zusatzlich gestellte Frage,
ob Zuwanderer die Lebensqualitdt im Land verbessern, kamen aus Griechenland, Portugal
und Ungarn (C4.6). Die Befragten aus Schweden, Luxemburg und Ddanemark zeigten ins-
gesamt die positivsten Einstellungen. In Osterreich, Ddnemark und Luxemburg wurde im
Jahr 2004 eine Verschlechterung vermerkt, wahrend sich die Lage in Portugal, Estland und
Irland verbessert hat. Die Wahrnehmung, dass Zuwanderung die Kriminalitat verstarkt
(C4.7) ist offenbar besonders stark ausgepragt in Griechenland und in der Tschechischen
Republik, gefolgt von Ungarn, wihrend vor allem in Irland, aber auch in lItalien und
GroRbritannien eine andere Uberzeugung vorherrschend zu sein scheint. Insgesamt weisen
diese Werte darauf hin, dass eine besonders negative Einstellung gegentiber Zuwanderern
in Griechenland und Ungarn anzutreffen ist.

Abgesehen von den allgemeinen Fragen zur Zuwanderung enthdlt die ESS- Daten-
reihe auch Antworten auf die Frage, ob mehr oder weniger Zuwanderern fremder Herkunft
oder anderer ethnischer Gruppen die Einreise ins Land gestattet werden soll. Diese Frage
ist hier von besonderer Relevanz, da sie einen wichtigen politischen Aspekt der Einstellung
gegeniiber ethnischen Minderheiten bewertet.'® Der Anteil der Befragten, die als Antwort
sviele” nannten, ist am hochsten in Schweden (30,2), Spanien (18,4) und Italien (16,9).
Im Gegensatz dazu nannten 35,4% der Ungarn, 26,5% der Esten, 25,9% der Griechen und
25,4% der Portugiesen als Antwort ,,weniger® (siehe Abbildung C4.8). Angesichts der kla-
ren 6konomischen Vorteile von Zuwanderung ist es erstaunlich, dass mehr als ein Viertel
der Bevolkerung, die in diesen Landern befragt wurde, sich deutlich gegen Zuwanderung
ausspricht. Dies konnte zum einen auf die jeweilige Wirtschaftslage der betreffenden Lan-
der zurlickzufiihren sein, die die Aufnahmefahigkeit im offentlichen Empfinden begrenzt

'® Einen wertvollen Einblick wiirde ein Vergleich der Einstellungen in bezug auf diese Frage mit den
Einstellungen zur Zuwanderung von Mitgliedern der selben ethnischen Gruppe liefern, diese ist jedoch nicht
im ESS enthalten.
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erscheinen lassen kénnte.'” Als Erklirung wire grundsitzlich auch denkbar, dass diese
Lander vor allem fiir benachteiligte Zuwanderer ein attraktives Aufnahmeland darstellen.
Es konnte aber auch ein generell eher diskriminierendes gesellschaftliches Klima Ursache
fur das starke MafRR an Ablehnung von Zuwanderung sein. Um herauszufinden, ob diese
Wahrnehmungen von individuellen, demographischen und wirtschaftlichen Faktoren ab-
hdngig sind, ist ein Blick auf die entsprechenden Daten erforderlich. Abbildung C4.9
schlusselt sie nach Erwerbsstatus auf, einschlieBlich der Erwerbslosen. Daraus geht her-
vor, dass der grofSte Anteil derjenigen, die die negativsten Einstellungen haben (und als
Antwort ,keine weiteren Zuwanderer® angaben) neben den chronisch Kranken und Men-
schen mit Behinderungen von denjenigen Arbeitslosen bestritten wird, die nicht nach einer
Arbeit suchen (22,86%).?° Unter den Rentnern findet sich der drittgréRte Anteil derer, die
keine weiteren Zuwanderer” als Antwort nannten und der hochste Anteil derer, die als
Antwort ,wenige oder keine“ nannten. Verschlechtern sich die wirtschaftlichen Bedingun-
gen eines Landes, sind diese Gruppen davon am ehesten betroffen, was im Einklang damit
ist, dass Arbeitslose und Rentner sich eher gegen Zuwanderung aussprechen. Diese emp-
fundene und von der 6konomischen Theorie zum Ersatz heimischen durch zugewandertes
Humankapitel vordergriindig bestdtigte ,,Bedrohung“ in Verbindung mit den unflexiblen
und stagnierenden Arbeitsmarkten in Europa konnen Ausloser fiir eine negative Einstel-
lung gegeniiber Zuwanderern sein. Studenten sprachen sich im Ubrigen in geringstem Um-
fang fir eine Zuwanderungsbegrenzung aus.

In Abbildung C4.10 werden diese Antworten nach Ethnizitdt aufgeschliisselt. Ange-
horige ethnischer Minderheiten sind generell den Zuwanderern anderer ethnischer Herkiinf-
te gegenliber positiver und toleranter eingestellt als die Mehrheitsbevolkerung. Jedoch ist
der Anteil derer, die als Antwort dennoch , keine weiteren Zuwanderer angaben, mit 15%
relativ hoch, was moglicherweise die Angst widerspiegelt, dass neue Zuwanderer zu mehr
Konkurrenz auf dem Arbeitsmarkt und besonders in den ethnischen Nischen fiihren konn-
ten. Die Abhangigkeit der Einstellung gegentiber ethnischen Minderheiten von Qualifikation
und Lebensalter geht aus Abbildung C4.11 hervor. Man erkennt hier, dass jlingere Men-
schen mit hoherer Schulbildung eher eine liberale Zuwanderungspolitik unterstiitzen.

'? So stellen in Griechenland erst vor wenigen Jahren eingereiste Zuwanderer mit etwa 700.000 Personen rund
8% der insgesamt tiber 9 Millionen Einwohner. Etwa 250.000 dieser Zuwanderer (bzw. 37%) halten sich illegal
im Land auf (The Athens News Agency, 4. Oktober 2007).

%% Dieses Resultat erscheint intuitiv einleuchtend, jedoch basiert es auf einer relativ geringen Anzahl Befragter.
Bei dieser Gruppe war die Antwort ,viele“ ebenso wahrscheinlich.
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4.2 Regressionsanalyse

Um den Umfang zu bewerten, in welchem soziale, demographische und wirtschaftliche Fak-
toren die Einstellung gegeniiber ethnischen Minderheiten direkt beeinflussen, wird ein 6ko-
nometrisches Regressionsverfahren verwendet, in dem die verschiedenen Determinanten
separat analysiert und in ihren Wirkungen erfasst werden kénnen.”' Die Schitzergebnisse in
Tabelle B4.1 zeigen, dass die durchschnittliche Wahrnehmung in Bezug auf Zuwanderer
anderer Ethnizitat nicht vom Geschlecht abhidngt. Alle anderen Variablen sind jedoch von
erheblicher statistischer Signifikanz. Je hoher das Alter und je groBer der Haushalt ist, desto
grofBer ist auch die negative Einstellung gegentiber Zuwanderern. Auf der anderen Seite sind
verheiratete Befragte, Zuwanderer und Hochqualifizierte gegeniiber Zuwanderern eher posi-
tiv eingestellt. Die Schatzungen weisen ferner darauf hin, dass Einzelpersonen mit niedrige-
rem Haushaltseinkommen weniger positiv gegentiiber ethnischen Minderheiten eingestellt
sind.?”> AuRerdem lassen die negativen, statistisch signifikanten Koeffizienten der Dummy-
Variablen zum Arbeitmarktstatus den Schluss zu, dass sowohl Individuen mit einer Arbeits-
stelle als auch inaktive Individuen negativer gegeniiber ethnischen Minderheiten eingestellt
sind, als solche, die im Schuldienst bzw. beim Militdr eingesetzt sind. Diese Erkenntnisse
bestdtigen, dass wahrgenommene wirtschaftliche Griinde hinter der negativen Einstellung
gegeniiber Zuwanderern und ethnischen Minderheiten stehen. Schlieflich sind auch Indivi-
duen mit eher konservativen politischen Ansichten gegentiiber zugewandeten Minderheiten
eher ablehnend eingestellt.”

Die Regressionsanalyse ergibt aulerdem die statistisch signifikanten landesspezifi-
schen Auswirkungen. Diese spiegeln systematische Differenzen bezuiglich der Einstellungen
gegeniiber zuwandernden ethnischen Minderheiten in den Lindern wider, die keiner beob-
achtbaren Eigenschaft aus Tabelle B4.1 zugeordnet werden konnen und zum Beispiel aus
institutionellen Unterschieden zwischen den Landern resultieren. Abbildung C4.12 stellt diese
landesspezifischen Auswirkungen dar (Referenzland ist Deutschland) und zeigt, dass nach der
Uberpriifung der individuellen und haushaltsbezogenen Charakteristiken die landesspezifi-
schen Faktoren erheblich voneinander abweichen. In Ubereinstimmung mit den oben darge-
legten Erkenntnissen sind die reinen landesspezifischen Auswirkungen am negativsten in Un-
garn, Griechenland und Estland, am wenigsten negativ hingegen in Schweden, Polen und der
Slowakei.

2 n der Regressionsgleichung wird die abhidngige Variable aus den Antworten hergeleitet, die auf die Frage
gegeben wurden, ob der Auffassung des Befragten zufolge ein Land Menschen fremder Herkunft bzw. anderen
ethnischen Gruppen Einreise und Aufenthalt gestatten soll. Sie erhalt den Wert ,1“, wenn ein Befragter mit
yviele“ oder ,einige“ antwortet und den Wert , Null“, wenn der Befragte mit ,wenige“ oder ,keine“ antwortet.
Auf dieser Basis wird ein lineares Wahrscheinlichkeitsmodell geschatzt, das den Beitrag eines jeden Faktors zur
Wahrscheinlichkeit der mit ,,1“ benannten Antwort bewertet. Wichtige unabhangige bzw. erkldarende Variab-
len, die die abhingige Variable beeinflussen, sind Geschlecht, Alter, HaushaltsgroBe, Bildung, Familienstand,
Beschiftigungsstatus usw. Die ermittelte statistische Signifikanz der geschitzten Abhingigkeit bewertet den
Grad der Sicherheit, dass die echte Abhangigkeit der geschatzten Abhangigkeit weitgehend entspricht.

2 Diese Ergebnisse werden hier nicht dargestellt, sind aber auf Anfrage erhiltlich.

?* Dabei ist die Wechselseitigkeit der Abhangigkeit zwischen den politischen Praferenzen und der Einstellung
gegeniiber Zuwanderern zu beriicksichtigen. Ein unmittelbarer kausaler Zusammenhang darf aus den Ergeb-
nissen deshalb nicht abgeleitet werden.
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4.3 Diskussion und Schlussfolgerungen

Die Ergebnisse dieses Kapitels sind informativ und wichtig, sollten jedoch mit Vorsicht in-
terpretiert werden. Die jeweiligen Einstellungen gegeniiber ethnischen Minderheiten sind ein
Abbild komplexer historischer, psychologischer und sozialer Prozesse, die einen landeriiber-
greifenden Vergleich erschweren. Auch miissen die in einem Land bemerkten negativen Ein-
stellungen nicht zwangslaufig zu negativen Handlungen fiihren, wahrend weniger negative
Einstellungen im Kontext eines anderen Landes sehr wohl dazu fiihren kénnen.

Es gibt klare Hinweise darauf, dass der selbst empfundenen Diskriminierung ethni-
scher Minderheiten aufgrund von nationaler Herkunft oder Ethnizitat tatsdchlich eine reale
Benachteiligung in vielen Staaten der EU entspricht. Am deutlichsten wird dies in Estland,
GroBbritannien und Griechenland, in weit geringerem Umfang in Polen, Finnland und Ir-
land. In Griechenland, Italien und Ddanemark werden Anti-Diskriminierungsgesetze am we-
nigsten beflirwortet. In einigen Landen, wie zum Beispiel Griechenland, Estland und Un-
garn, ist die Einstellung gegeniber Zuwanderern und zuwandernden ethnischen
Minderheiten vergleichsweise besonders negativ, wahrend die positivste Einstellung in
Schweden, Spanien und Italien vorgefunden wurde. Von allen 19 Landern, die in dieser Stu-
die behandelt wurden und lber alle Befragungen zur Einstellung gegeniiber Minderheiten
hinweg zeigten Ungarn und Griechenland eine auffallend intolerante und ablehnende Ein-
stellung gegentiber ethnischen Minderheiten.

Wendet man sich den individuellen Faktoren zu, die mit der Einstellung gegentiber
ethnischen Minderheiten verbunden sind, stellt man fest, dass chronisch Kranke, Menschen
mit Behinderung, Arbeiter ohne Zukunftsperspektive, Arbeitslose und Rentner die Zuwande-
rung von Minderheiten am wenigsten begriilen. Ethnische Minderheiten sind generell offe-
ner gegeniiber anderen Minderheiten als die Mehrheitsbevolkerung, auch wenn selbst diese
hdufig eine ablehnende Haltung anderen Zuwanderern gegentiber einnehmen. Die Regressi-
onsanalyse bestdtigt diese Erkenntnisse und zeigt, dass dltere Menschen mit geringer Quali-
fikation sowie konservativ eingestellte Menschen eher eine negative Einstellung gegentiber
Zuwanderern anderer Ethnizitit haben. Negative Einstellungen beruhen sehr stark auf 6ko-
nomischen Motiven und weisen den Regierungen die Verantwortung fiir empfundene wirt-
schaftliche Bedringnis zu. In Ubereinstimmung mit den Informationen zur selbst empfun-
denen Diskriminierung von ethnischen Minderheiten, finden sich auch in Bezug zu
individuellen Einstellungen die negativsten landesspezifischen Auswirkungen in Ungarn und
Griechenland sowie in Estland.

Angesichts der beobachteten negativen Einstellungen gegeniiber ethnischen Minder-
heiten besteht ein erheblicher politischer Handlungsbedarf. Jenseits landesspezifischer Poli-
tikmaBnahmen zur Minderheitenforderung erscheint die Unterstiitzung von systematischen
Informations- und Aufklarungskampagnen gegen Vorurteile und Diskriminierung sowie zur
Verdeutlichung der wirtschaftlichen und kulturellen Vorteile durch Zuwanderung und Integ-
ration angezeigt.
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5. Ergebnisse der IZA-Expertenbefragung

Das Bild der bestehenden Benachteiligung ethnischer Minderheiten und der existierenden
Zugangsbarrieren auf den Arbeitsmarkten der EU-Staaten bliebe unvollstindig, wiirden
nicht auch Vertreter der ethnischen Minderheiten selbst mit ihrer Einschdtzung der Situati-
on Berticksichtigung finden. Zu diesem Zweck hat das IZA eine umfassende Expertenbefra-
gung in allen 27 EU-Staaten geplant und durchgefiihrt, um aus den Meinungen unter-
schiedlicher Interessenvertreter, unter anderem aus Nichtregierungsorganisationen,
Regierungseinrichtungen sowie aus Arbeitnehmer- und Arbeitgeberverbianden, ndhere In-
formationen tiber die Situation ethnischer Minderheiten in ihren Liandern zu erhalten. Der
vom |ZA konzipierte Fragebogen konnte auf der Homepage des Instituts eingesehen und
online beantwortet werden. Mehr als tausend Organisationen in ganz Europa, die im Be-
reich der sozialen und Arbeitsmarktintegration ethnischer Minderheiten tatig sind, wurden
zur Teilnahme aufgefordert. Mit der Struktur des Fragebogens wurden drei Ziele verfolgt:
Erstens sollten die Sichtweisen und Bedenken der Experten zum Thema Arbeitsmarktinteg-
ration ethnischer Minderheiten erfragt werden. Zweitens sollten die Meinungen der Exper-
ten Uber die Haltung der jeweiligen ethnischen Minderheiten zu ihrer Integration in den Ar-
beitsmarkt und zur Integrationspolitik eingeholt werden. Hier wurde beispielsweise danach
gefragt, welchen Prinzipien die Integrationspolitik nach Auffassung der jeweiligen ethni-
schen Minderheitengruppen vor allem folgen sollte und welche Instanzen am ehesten geeig-
net sind, die Integrationsbarrieren auf dem Arbeitsmarkt abzubauen. Ferner sollten die Ex-
perten aus ihrer Sicht erfolgreiche 6ffentliche Initiativen sowie Initiativen von Unternehmen
und Nichtregierungsorganisationen zur Forderung der Arbeitsmarktintegration der ethni-
schen Minderheiten benennen und charakterisieren.

Die durchgefiihrte Befragung kann und soll keine objektiven MessgrofRen der Integ-
rationsbarrieren oder der dazu gehérenden Variablen bieten.** Vielmehr soll sie Informatio-
nen uber die wichtigsten qualitativen Eckdaten der Sozial- und Arbeitsmarktsituation ethni-
scher Minderheiten in ganz Europa zusammentragen und auf diese Weise in Erganzung zu
den bislang in dieser Studie prdsentierten Analysen wertvolle Informationen fiir Wissen-
schaftler und politische Entscheidungstrager liefern.

Zwischen dem 3.Mai und 24 Juli 2007 haben insgesamt 215 Sachverstdndige aus
allen 27 Landern der Europdischen Union den Fragebogen ausgefiillt. Die Anzahl der Teil-
nehmer nach Landern ist in Abbildung C5.1 angegeben. 33,8% der 215 Organisationen
beschiftigen sich unmittelbar mit ethnischen Minderheiten, und 29,1% werden von Mit-
gliedern von ethnischen Minderheitengruppen geleitet. Aus dem Kreis der befragten Exper-
ten wurden 192 offentliche Initiativen sowie Initiativen von Unternehmen und NGOs be-
nannt, die sich die Arbeitsmarktintegration ethnischer Minderheiten zum Ziel gesetzt
haben.”®

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse der Befragung vergleichend analysiert, wo-
bei nach Moglichkeit die Resultate derjenigen Teilnehmer separat ausgewiesen werden, die
Organisationen vertreten, die von Mitgliedern ethnischer Minderheiten geleitet werden,
damit denkbare Unterschiede in der Wahrnehmung deutlich werden konnen. Eine weitere

** Statistische MessgroRen der Integration bzw. Diskriminierung werden in den Kapiteln 2, 3 und 4 dieses
Berichts behandelt.
*° Die Experten durften im Rahmen der Befragung jeweils bis zu drei Initativen nennen.
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vergleichende Perspektive bietet die getrennte Darstellung der Ergebnisse tiber alle Minder-
heitengruppen hinweg sowie fiir diejenigen Minderheiten, die den Einschatzungen der Ex-
perten zufolge am stédrksten davon bedroht sind, vom Arbeitsmarkt ausgeschlossen zu wer-
den. Da dies von den Roma®® am hiufigsten berichtet wird, werden die Befragungsresultate
fur diese Gruppe gesondert zusammengefasst.

5.1 Meinungen der Experten

Die Mehrheit der Experten aus den befragten Organisationen ist der Auffassung, dass ethni-
sche Minderheiten einem ,hohen“ oder ,sehr hohen® Risiko ausgesetzt sind, aufgrund ihrer
ethnischen Zugehorigkeit vom Arbeitsmarkt ausgeschlossen zu werden. Diese Meinung wird
in noch stdarkerem Male von Reprdsentanten solcher Institutionen vertreten, die von Mit-
gliedern ethnischer Minderheiten geleitet werden (Abbildung C5.2). Aus Abbildung C5.3
lasst sich ein moglicher beunruhigender Trend ablesen. Mehr als 80% der Experten meinen,
das Ausschlussrisiko der ethnischen Minderheiten sei konstant hoch oder habe gar im Lauf
der Zeit zugenommen. Auch dies wird in den von Angehorigen ethnischer Minderheiten ge-
fuhrten Organisationen noch starker so gesehen.

Von welchen ethnischen Minderheiten nehmen die Experten an, dass sie in den je-
weiligen Landern am starksten Gefahr laufen, vom Arbeitsmarkt ausgeschlossen zu werden?
Abbildung C5.4 vermittelt eine deutliche Botschaft. Roma und Afrikaner werden am hdu-
figsten als diejenigen ethnischen Minderheiten genannt, die dem groten Exklusionsrisiko
ausgesetzt sind. Mit Ausnahme der Roma, Moslems und einiger anderer kleinerer Minder-
heitengruppen nehmen die Befragten im Allgemeinen auf die gefahrdeten ethnischen Min-
derheiten Bezug, indem sie diese nach ihrem Herkunftsland benennen. Dies mag mogli-
cherweise Uber die Rolle hinwegtduschen, die ethnische Zugehorigkeit oder Religion fur das
Ausschlussrisiko spielen. Die meisten in diesem Zusammenhang erwdhnten Minderheiten
sind Menschen mit dunklerer Hautfarbe, was darauf hinweist, dass die duf3ere Erscheinung
ein wichtiger Faktor fiir das Ausschlussrisiko ist. Tabelle B5.1 zeigt die am starksten gefahr-
deten Minderheiten nach Landern gegliedert. Es bestatigt sich der Eindruck, dass in der Eu-
ropdischen Union (auch laut den befragten Experten) die Roma am starksten Gefahr laufen,
vom Arbeitsmarkt ausgeschlossen zu werden.?’

Ferner wurde in der Befragung untersucht, wie die jeweiligen Experten die Wiinsche
der ethnischen Minderheiten hinsichtlich einer Verbesserung ihrer Situation wahrnehmen.
Abbildung C5.5 zeigt, dass fast alle Befragten, insbesondere diejenigen, die Organisationen
reprasentieren, die von ethnischen Minderheiten geleitet werden, die Frage bejahen, ob eine
Verbesserung der sozialen Integration und Arbeitsmarktintegration der Minderheiten von
den Mitgliedern der ethnischen Minderheiten als vorrangig angesehen wird. In Abbildung
C5.6 lasst sich ein dhnliches Antwortschema beobachten; hier geht es um die Minderheiten,
die in den jeweiligen Landern der Experten am stdrksten gefahrdet sind.

% Mit dem Begriff Roma bezeichnen wir alle Gruppen, die von den Befragten als Roma, Sinti oder Zigeuner
bezeichnet werden.

7 Geht man davon aus, dass diese Zahlen fur jedes Land einzeln erhoben wurden, beruhen sie oft auf einer
kleinen Auswahl der Befragten.
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Abbildung C5.7 nennt die Bereiche, in denen sich die ethnischen Minderheiten nach
Meinung der Experten vor allem Anderungen wiinschen. Die Resultate weisen darauf hin,
dass vier Bereiche als besonders entscheidend anzusehen sind: bezahlte Beschaftigung (An-
stellung, Beforderung, Entlassung, Einkommen), Bildung, Wohnsituation und Wahrneh-
mungen (Akzeptanz durch die Gesellschaft). Auch Sozialversicherung und Sozialleistungen,
kulturelles, soziales und religioses Leben sowie politische Interessenvertretung wurden von
einer groBen Anzahl der Befragten als Bereiche genannt, in denen Verbesserungen dringend
angezeigt sind. Andererseits werden die nationale und internationale Mobilitat und selb-
standiges Unternehmertum nicht als problematische Bereiche gesehen. Auch das Gesund-
heitswesen tritt diesbeziiglich in seiner Bedeutung eher in den Hintergrund. Die Auskiinfte
fur die ethnischen Minderheiten insgesamt dhneln dabei stark denen, die fiir die am starks-
ten gefahrdeten Gruppen gegeben wurden.

Abbildung C5.8 zeigt, welche Einrichtungen die ethnischen Minderheiten nach Mei-
nung der Experten fiir die wichtigsten halten, um die gewiinschten Anderungen in die Wege
zu leiten und zu fordern. Neben den naturgemal in erster Linie genannten nationalen Regie-
rungen und kommunalen Verwaltungen werden als weitere wichtige Reform-Akteure unter
anderem die Einrichtungen der Europaischen Kommission und Européischen Union, Nicht-
regierungsorganisationen sowie Vertreter der eigenen ethnischen Minderheit und Vertreter
der ethnischen Minderheiten im Allgemeinen genannt.

Bemerkenswerterweise zeigt Abbildung C5.9, dass die Gleichbehandlung ohne Be-
riicksichtigung der ethnischen Herkunft mit Abstand das am starksten bevorzugte Politik-
prinzip nach Auffassung der Experten ist. Sachverstindige aus den Organisationen, die von
Mitgliedern ethnischer Minderheiten geleitet werden, neigen dabei etwas eher zu der An-
sicht, dass die Minderheiten das Prinzip spezieller MaBnahmen bevorzugen, wie beispiels-
weise zielgruppenspezifische Sprachkurse. Sieht man sich die gleiche Fragestellung bei den
Minderheiten mit dem dokumentierten grofRten Ausschlussrisiko an (Abbildung C5.10), so
ist die Struktur der Antworten wiederum sehr dhnlich.

Wie aus Abbildung C5.7 hervorgeht, halten die Experten eine negative gesellschaftli-
che Wahrnehmung ethnischen Minderheiten fiir einen Bereich, in dem besonders dringend
Verbesserungen notig sind. Abbildung C5.11 und C5.12 zeigen, dass diese negative Einstel-
lung als ein gesellschaftsiibergreifendes Phanomen empfunden wird. Etwa 70% der Befrag-
ten berichten Uber eine ,negative“ oder ,sehr negative“ Einstellung der Offentlichkeit ge-
geniiber den ethnischen Minderheiten im Allgemeinen. Fiir die am starksten gefahrdeten
Minderheiten betragt dieser Wert gar 88%, wobei hier zumeist tiber ,,sehr negative“ Einstel-
lungen berichtet wird (Abbildung C5.11).

Auf Unternehmensebene sollte eine weit weniger diskriminierende Haltung anzutref-
fen sein als in der breiten Offentlichkeit, weil Benachteiligung und Bevorzugung den Wett-
bewerb kostspielig machen. Abbildung C5.12 zeigt allerdings, dass ungeachtet einer in der
Tat etwas positiveren Wahrnehmung ethnischer Minderheiten auch die Einstellung der Un-
ternehmenswelt insgesamt als deutlich negativempfunden wird.

Abbildung C5.13 gibt Aufschluss tber die Barrieren, die nach Ansicht der Experten
der Integration unmittelbar im Weg stehen. Unzureichende Kenntnis der Amtssprache,
mangelhafte Bildung, fehlende Informationen tiber Arbeitsmoglichkeiten sowie soziale, kul-
turelle und religiose Normen, die der jeweiligen ethnischen Minderheit entstammen, gelten
zusammen mit institutionellen Barrieren wie Staatsangehorigkeit oder gesetzlichen Ein-
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schrankungen als zentrale Integrationshindernisse. Diskriminierung wird jedoch als die be-
denklichste Barriere fiir die soziale und Arbeitsmarktintegration ethnischer Minderheiten
wahrgenommen. Dieses Meinungsbild stimmt mit den duerst negativen Einstellungen u-
berein, die von den Experten wahrgenommen und in den Abbildungen C5.11 und C5.12
dargestellt werden.

Auf die Frage nach den Méglichkeiten zur Uberwindung dieser Barrieren weisen die
meisten Befragten auf allgemeine (z.B. Antidiskriminierungsgesetze) oder spezielle (z.B. ge-
zielte vorschulische Erziehung und Aufklarungskampagnen) offentliche MaRBnahmen und
Initiativen hin, wie Abbildung C5.14 zeigt. Initiativen von Unternehmen und Nichtregie-
rungsorganisationen (unter anderem kirchliche Initiativen) werden ebenfalls als wichtige
MaRnahmen zur Uberwindung von Integrationsbarrieren angesehen.

Insgesamt bestdtigen die Befragten, dass ethnische Minderheiten in allen 27 EU-
Landern stark gefahrdet sind, sozial und 6konomisch deklassiert und ausgeschlossen zu
werden, und dass diese Gefahr entweder seit langem unverdandert besteht oder sogar noch
weiter zunimmt. Am starksten betroffen sind dabei Roma und Immigranten aus Afrika.
Vorherrschend ist die Auffassung, dass in Europa sehr negative Meinungen Uber ethnische
Minderheiten verbreitet sind und Diskriminierung eine Hauptbarriere fiir die weitere Integ-
ration darstellt. Was ihren Ausschluss vom Arbeitsmarkt betrifft, so erhoffen und erwarten
die Minderheiten eine Verbesserung durch MaBnahmen, die dem Prinzip der Gleich- statt
der Sonderbehandlung folgen. Dabei richten sich hohe Erwartungen an nationale Regierun-
gen und kommunale Instanzen, ihnen zu diesen positiven Veranderungen zu verhelfen, so-
wohl in Bezug auf die empfundene Diskriminierung am Arbeitsplatz als auch in anderen
Problembereichen wie Bildung und Wohnsituation.

5.2 Situation der Roma

In der Expertenbefragung wird berichtet, dass die Roma in der Europdischen Union am
starksten gefdahrdet sind, vom Arbeitsmarkt ausgeschlossen zu werden. Die 6ffentliche Dis-
kussion tiber die Roma hat einerseits ihre Notlage ans Tageslicht gebracht, aber gleichzeitig
ist die Offentlichkeit in Europa oft schlecht iiber die Roma informiert und hat nur eine un-
genaue Vorstellung von ihnen. Warnungen vor ,, den Zigeunern® sind zwar selten geworden,
aber die Vorstellung, dass die Roma ,faul und arbeitsscheu® sind und nichts an ihrer Situa-
tion dndern wollen, ist durchaus noch verbreitet. Die Ergebnisse der Befragung, die in Ab-
bildung C5.15 dargestellt sind, zeigen, dass diese negative Wahrnehmung in den Augen der
Experten ungerechtfertigt ist. Sieht man sich die Antworten derjenigen Befragten an, die
angeben, dass die Roma die Minderheit ist, die am starksten vom Arbeitsmarktausschluss
bedroht ist, so erklaren fast 80% von diesen, dass sie ihre Integrationssituation nach Kraften
dandern wollen. Grenzt man die Auswahl weiter auf nur diejenigen Organisationen ein, die
von Mitgliedern ethnischer Minderheiten geleitet werden, so steigt dieser Wert auf tber
95%.

Sind die Problembereiche fiir die Roma mit denen anderer gefihrdeter Minderheiten
vergleichbar? Die Experten geben dieser Meinung Ausdruck: Abbildung C5.16 zeigt, dass
ihrer Auffassung nach die Roma wie alle anderen Minderheiten auch die gleichen vordringli-
chen Verdanderungshoffnungen bzw. -erwartungen im Hinblick auf die Themenbereiche von
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Beschiftigung, Bildung, Wohnsituation und Fremdwahrnehmung hegen. Allerdings halten
die Roma alle vier Bereiche fiir mehr oder weniger gleich wichtig, wohingegen im Allgemei-
nen angenommen wurde, dass die gefahrdeten Minderheiten besonderen Wert auf bezahlte
Beschéftigung und eine Anderung der Einstellung ihnen gegeniiber legen. Bildung (die wich-
tigste Voraussetzung fiir soziale Integration und Arbeitsmarktintegration) nimmt in der
Rangfolge den hochsten Platz ein. Interessanterweise bewerten die Roma die Sozialversiche-
rung und die selbstdandige Tatigkeit hoher als die gefahrdeten Minderheiten insgesamt.

Die Experten wurden auch gefragt, wer nach Ansicht der Roma am ehesten fiir die
Férderung und Einleitung solcher Anderungen zustindig sei. Laut Abbildung C5.17 erach-
ten die Roma die Kommunalverwaltungen als die wichtigsten zustdndigen Behorden, die
diese Anderungen mit Erfolg durchfithren kénnen. Verglichen mit den am stirksten gefihr-
deten Minderheiten im Allgemeinen (siehe Abbildung C5.8) legen die Roma offenbar mehr
Wert auf die Einrichtungen der Europdischen Kommission und der Europdischen Union
und auf Vertreter ihrer eigenen ethnischen Gruppe, wahrend sie den tibergeordneten staatli-
chen Instanzen wie auch den Nichtregierungsorganisationen eine geringere Bedeutung zu-
messen. Grund dafiir konnte neben der europaweiten Verbreitung der Roma auch deren
Enttduschung und tiber die bisherige Roma-Politik vieler nationaler Regierungen sein.

Im Ubrigen vertreten die vom IZA befragten Experten die Auffassung, dass die Roma
weniger stark als andere ethnische Minderheiten das Prinzip der Gleichbehandlung favori-
sieren, sondern dem Prinzip der positiven Diskriminierung oder aktiven Fordermanahmen
(d.h. bevorzugte Behandlung von Bewerbern aus ethnischen Minderheiten) etwas starker
den Vorzug zu geben scheinen. Zugleich sind sie weniger an allein auf ihre eigene Gruppe
gerichteten, speziellen MalRnahmen interessiert als andere Minderheiten, fur die von einer
besonderen Ausschlussgefahrdung auszugehen ist.

5.3 Integrationsinitiativen

Die IZA-Expertenbefragung 2007 versammelt Informationen tber 192 Initiativen, Verfahren
oder MaBnahmen, die die Arbeitsmarktintegration oder soziale Integration ethnischer Min-
derheiten fordern und nach Angaben der befragten Experten zu den drei erfolgreichsten in
ihrem jeweiligen Land zdhlen. Abbildung C5.19 gliedert die genannten Initiativen nach ih-
rem Typ auf. Sie zeigt, dass 6ffentliche Projekte und Nichtregierungsprojekte unter den er-
folgreichen Initiativen herausragen, wiahrend von Unternehmen geleitete Initiativen seltener
genannt werden. Belege aus den hier genannten Fallstudien weisen freilich darauf hin, dass
die von Unternehmen initiierten MalBnahmen eine relativ hohe Erfolgswahrscheinlichkeit
haben. Insoweit wird die Dominanz nicht-unternehmerischer Initiativen in den Angaben der
Befragten darauf zuriickzufiihren sein, dass ihre absolute Zahl vergleichsweise gering ist und
Projekte im Verbund mehrerer Partnerinstitutionen nicht als von Unternehmen geleitete
Initiativen gemeldet worden sind.

Abbildung C5.20 zeigt, wie die Befragten den Erfolg der genannten Initiativen bewer-
tet haben. Die Verbesserung der Arbeitsmarktsituation ethnischer Minderheiten war der am
haufigsten genannte Indikator. Eine Verbesserung der Einstellung gegeniiber Einwanderern,
ihre Bildungsteilhabe, ein Abbau der Diskriminierung und eine Verbesserung ihrer sozialen
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und politischen Beteiligung wurden als gleichermallen wichtige Messwerte fiir den Erfolg
angesehen.

Abbildung C5.21 zeigt die Faktoren, die nach Ansicht der als Experten befragten In-
teressenvertreter am meisten zum Erfolg einer Initiative beigetragen haben. Die effektive
Durchfiihrung steht an vorderster Stelle, gefolgt von einer positiven Wahrnehmung der Ini-
tiative seitens der Mehrheitsgesellschaft, der Praktikabilitidt des Programms und der Bereit-
stellung ausreichender finanzieller Mittel. Ein betrachtlicher Anteil der Befragten hielt alle
moglichen Antworten fiir gleichermallen zutreffend. Der sehr hohe Stellenwert der positiven
Wahrnehmung in der Gesamtbevolkerung unterstreicht, wie wichtig es ist, dieses Ziel bei
geplanten Integrationsinitiativen systematisch zu verfolgen. Zu den anderen haufig angege-
benen Faktoren zahlen unter anderem die faire Behandlung aller Teilgruppen innerhalb der
ethnischen Minderheit und eine effektive Kommunikation. Insgesamt zeigen diese Resultate,
dass erfolgreiche Initiativen weder einfach zu gestalten sind, noch dass man sich tber ihr
Ergebnis sicher sein kann.

5.4 Weitere Hinweise der Experten

Um einen umfassenden Bericht tiber die Meinungen der Experten zur Integration ethnischer
Minderheiten zu erstellen, der uber das Leistungsvermogen eines Multiple-Choice-
Fragebogens hinausgeht, wurde bei den meisten Fragen die Moglichkeit angeboten, im Sin-
ne erganzender Hinweise frei formulierte Antworten zu geben. Die Antworten der Befragten
lieferten auf diese Weise niitzliche Zusatzinformationen.

Uber die den in Abbildung C5.7 dargestellten Bereichen nannten die Experten die
Schattenwirtschaft als einen Bereich, in dem sich die ethnischen Minderheiten (im Sinne
besserer Zugangsmoglichkeiten zum ersten Arbeitsmarkt) Veranderungen wiinschen. Neben
den in Abbildung C5.8 angefiihrten Moglichkeiten haben die Befragten auch die Medien als
einen wichtigen Akteur im Hinblick auf die Férderung von Anderungen in der Integrationssi-
tuation ethnischer Minderheiten genannt. Bezliglich der Frage, welches Prinzip fiir die Ein-
leitung solcher Anderungen angewendet werden solle, schlugen einige der Befragten vor,
dass je nach Kontext die Prinzipien der gleichen und differenzierten Behandlung miteinan-
der kombiniert werden sollten.

Auf die Frage nach den wichtigsten Barrieren, die der vollen Beteiligung ethnischer
Minderheiten am Arbeitsmarkt im Wege stehen, nannten die Befragten zusatzlich zu den in
C5.13 dargestellten Moglichkeiten auch die regionale Unterentwicklung, Armut, das Fehlen
rechtskraftiger Dokumente, mangelndes Selbstvertrauen fiir die Bewerbung um Arbeit, die
Nichtanerkennung auslandischer Bildungsnachweise, Widerwille gegen die Arbeit, Trauma-
ta nach Aufenthalten in Fluchtlingslagern, fehlende Erfahrungen mit den sozialen Gegeben-
heiten im Aufnahmeland, mangelndes Interesse an der Integration, und die Konkurrenz
durch Migranten aus Landern der Europdischen Union.

Zur Forderung der Integration schlugen die befragten Fachleute unter anderem die
folgenden Einzelbausteine vor: MalBnahmen zur Stirkung des Selbstbewusstseins, aktiver
Lobbyismus, Aufklarung iiber kulturelle Vielfalt, Anderung der Einwanderungsgesetze, Be-
seitigung behordlicher Barrieren (z.B. Anerkennung ausldandischer Bildungsnachweise), Le-
galisierung illegaler Einwanderer, MaRnahmen zur Meinungsbildung in der Offentlichkeit
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und in den Medien. Deutlich wird, dass sowohl vielseitig und breit angelegte als auch maR3-
geschneiderte MalBnahmen notwendig sind, um hinsichtlich der sozialen und Arbeitsmarkt-
integration ethnischer Minderheiten in der EU Fortschritte zu erzielen.

5.5 Zusammenfassung und Diskussion

Die IZA-Expertenbefragung 2007 liefert aufschlussreiche Hinweise in Ergdnzung der zuvor in
dieser Studie angestellten Untersuchungen. Auch wenn die Subjektivitidt der Angaben be-
ricksichtigt werden muss, treten mehrere charakteristische Ergebnisse in Erscheinung. Die
Situation der ethnischen Minderheiten in Europa ist in Bezug auf ihren Ausschluss vom Ar-
beitsmarkt sehr ernst und verschlechtert sich in vielen Fillen noch. Roma und Afrikaner
werden haufig als diejenigen Gruppen genannt, die am starksten gefihrdet sind, vom Ar-
beitsmarkt ausgeschlossen zu werden. Dabei besteht ein ausgeprégtes Interesse der ethni-
schen Minderheiten an einer Verbesserung ihrer sozialen und wirtschaftlichen Situation,
insbesondere in Bezug auf ihre Arbeitsmarktchancen, ihre Bildung, ihre Wohnsituation und
die Einstellungen der Mehrheitsgesellschaft ihnen gegeniiber. Allgemein wird die Auffassung
vertreten, dass vor allem nationale Regierungen und Kommunalverwaltungen zustdndig
dafiir sind, diese Anderungen einzuleiten und zu férdern, obwohl auch den Einrichtungen
der Europaischen Union, den Nichtregierungsorganisationen und den Minderheitenvertre-
tern Verantwortung zugeschrieben wird. Den Experten zufolge geben die Angehérigen ethni-
scher Minderheiten dem Prinzip der Gleichbehandlung den Vorzug vor jeder Form von Son-
derbehandlung durch spezielle Vorschriften und positive Diskriminierung. Bekraftigt wird
diese Einschatzung dadurch, dass sich die Experten hierin lber die Landergrenzen hinweg
und unabhdngig vom Status ihrer jeweiligen Organisation weitgehend einig sind. Weder
gibt es an dieser Stelle nennenswerte Unterschiede zwischen Befragten im Westen der EU
bzw. in Mittel- und Osteuropa, noch zwischen Vertretern von Regierungs- oder Nichtregie-
rungsorganisation.”®

In Anbetracht der Tatsache, dass die Einstellung gegeniiber ethnischen Minderheiten
und deren Wahrnehmung auf der Rangliste der Experten einen hohen Stellenwert einneh-
men, ist es beunruhigend, dass sowohl die breite Offentlichkeit als auch die Unternehmen
ethnische Minderheiten in vielen Landern durchweg so negativ wahrnehmen. Vor allem die
Experten, die fiir von Angehorigen einer ethnischen Minderheit geleitete Institutionen tatig
sind, sehen denn auch die Einstellung der Offentlichkeit gegeniiber den Minderheiten als
starke negative Kraft fiir deren unbefriedigende Arbeitsmarktintegration. Diskriminierung ist
unter diesem Blickwinkel die zentrale Barriere sowohl fiir die 6konomische als auch fiir die
gesellschaftliche Integration. Weitere bedeutende Integrationsbarrieren sind sprachliche,
interne und institutionelle Faktoren sowie die Defizite im Bereich von Bildung und Ausbil-
dung.

Die ethnische Minderheit der Roma wurde oft zum Opfer uninformierter politischer
Diskussionen und Handlungen. Die Resultate der Befragung entlarven Vorbehalte dieser
Minderheit gegentiber (,,die Roma wollen nicht arbeiten oder ihre Situation andern®) ein-
mal mehr als ungerechtfertigte Mythen und abwegige Stereotype. Insgesamt sind die Ant-

28 Die hierzu angestellten Untersuchungen wurden nicht in den Bericht aufgenommen, kénnen aber auf
Anfrage zur Verfiigung gestellt werden.
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worten in Bezug auf die Roma, denen recht dhnlich, die andere Minderheiten betreffen. Die
Roma duBern demnach mindestens genauso stark den Wunsch, ihre Situation zu dndern
wie andere ethnische Minderheiten. Es gibt jedoch im Vergleich zu den anderen Minderhei-
ten einige Unterschiede in der Beurteilung der Einstellungen und Wiinsche der Roma seitens
der befragten Experten. Regierungsstellen und kommunale Verwaltungen werden zwar wei-
terhin am haufigsten als diejenigen Einrichtungen genannt, die fiir die Einleitung und Forde-
rung von mehr Integration zustdandig sind, aber anscheinend erwarten die Roma relativ we-
nig von dieser Seite und setzen mehr auf Einrichtungen der Europdischen Kommission und
der Europdischen Union sowie ihre eigenen Interessensvertreter. Ohne die Befragungsergeb-
nisse an dieser Stelle iberzubewerten, Giberrascht dies nicht, wenn man die oft angespannte
Geschichte der Roma und ihr Verhaltnis zu den kommunalen und Regierungsstellen bertick-
sichtigt. Dass die Roma (im Vergleich zu anderen Minderheiten) mehr Wert auf Malnah-
men zur Verbesserung ihrer Bildungs- und Wohnsituation sowie ihres Sozialversicherungs-
schutzes legen, weist wahrscheinlich ebenso wie ihre offenbar stdrker ausgepragte
Bereitschaft, Sonderprogramme im Sinne positiver Diskriminierung anzunehmen, auf ihren
besonderen Status als ,alte, kontinuierlich diskriminierte ethnische Minderheit in Europa
hin.*

Die Auswertung der von den Experten hervor gehobenen Integrationsinitiativen zeigt,
dass die Integrationsarbeit Giberwiegend von den Nichtregierungsorganisationen und 6ffent-
lichen Organisationen geleistet wird. Der sehr geringe Umfang an Initiativen aus dem Un-
ternehmensbereich fillt in diesem Zusammenhang negativ ins Gewicht - hier bleiben erheb-
liche Chancen zur besseren 6konomischen und damit auch sozialen Integration ungenutzt,
zumal die Experten eine Verbesserung der Arbeitsmarktintegration ethnischer Minderheiten
als den wichtigsten Indikator fiir den Erfolg von Integrationsinitiativen erachten. Neben den
auch in Fragen der Integrationsarbeit anzuwendenden Kriterien von Effizienz und Effektivi-
tat sind nach Meinung der Experten eine unmittelbare Kommunikation mit den betroffenen
Gruppen, Fairness und die Akzeptanz von Integrationsinitiativen auf Seiten von Min-
derheits- wie Mehrheitsbevolkerung Faktoren, die fiir den Erfolg einer Initiative grundlegend
wichtig sind.

Einen grofRen Stellenwert raumen viele Experten dariiber hinaus den Medien und den
mit ihrer Hilfe umzusetzenden Kommunikationsstrategien ein, wenn es darum geht, die
Meinungsbildung in der Offentlichkeit konstruktiv zu beeinflussen und iber die positiven
(6konomischen) Effekte von Zuwanderung und ethnischer Vielfalt aufzuklaren.

% Anders als andere Gruppen von eingewanderten Minderheiten mit einer vergleichsweise kurzen Geschichte
in ihren Aufnahmeldndern (z.B. Albaner in Griechenland, Iraker in Schweden, oder auch Tirken in Deutsch-
land) lebt das Volk der Roma bereits seit Jahrhunderten in vielen europédischen Landern.
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6. Politik-Matrix

Idealerweise sollten intergrationspolitische Initiativen und die Art und Weise ihrer Umset-
zung von der Ausgangssituation und den Perspektiven der jeweiligen ethnischen Minderhei-
tengruppen in den einzelnen EU-Staaten abhdngig gemacht werden. Eine einfache Politik-
Matrix kann als Richtlinie bei der Priorisierung und Kalibrierung der Bemiihungen dienen
(siehe Abbildung 1).

Der Zweck dieser Matrix ist, fir jede ethnische Gruppe im betreffenden Land den
Grad der Interaktion zwischen dem empfundenen Risiko einer Benachteiligung auf dem
Arbeitsmarkt und der Wirksamkeit politischer MaBnahmen gemessen am wahrgenomme-
nen Trend der Situation der jeweiligen ethnischen Minderheit darzustellen. Die Matrix kann
dabei in vier Quadranten unterteilt werden - NN, HN, NH und NN - die fiir die vier mogli-
chen Kombinationen niedriger und hoher Risiken und deren Trends stehen. Zum Beispiel
konnte Quadrant NN, der fiir ein niedriges Risiko der Benachteiligung als auch fiir ein sin-
kendes Ausschlussrisiko steht, die Situation der Asiaten in Frankreich darstellen. Quadrant
HN steht fiir ein hohes Risiko benachteiligt zu werden, jedoch fiir ein sinkendes Ausschluss-
risiko und konnte die Russen in Finnland beschreiben. Der Quadrant HH versinnbildlicht
ein hohes und steigendes Risiko, womit die Situation der Roma in fast jedem Land der EU
beschrieben werden konnte. Eine Orientierung an einer solchen Politik-Matrix kann ange-
sichts begrenzter Ressourcen fir Integrationsinitiativen dabei helfen, zielgerichtete Ent-
scheidungen zu treffen, die sich naturgemdll primar auf solche Fille mit hohem und stei-
gendem Ausschlussrisiko konzentrieren sollten (im Quandranten HH).

Abbildung 1. Politik-Matrix
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Anhand der Risikobewertungen und Trendaussagen aus der IZA-Expertenbefragung 2007,
gibt Abbildung C6.1 die Matrix fiir 23 Lander der Europdischen Union wieder. Im Einzelnen
werden die viergrofSten Minderheiten in jedem Land aufgegliedert nach dem Risiko, wel-
chem die betreffende Minderheit ausgesetzt ist und dem entsprechenden Trend dargestellt,
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wobei der Durchschnitt aus den Bewertungen der Experten der jeweiligen Lander als MaR-
stab herangezogen wurde.’® Aus der Darstellung lisst sich ablesen, wie unterschiedlich Risi-
ken und Trends innerhalb der ausgewdhlten ethnischen Minderheiten je nach Aufenthalts-
land ausgepragt sind und welche erheblichen Unterschiede es innerhalb der Lander unter
den Minderheitengruppen gibt. Ehemaligen Jugoslawen scheint es in Schweden relativ gut
zu ergehen, sie werden jedoch in Deutschland als Risikogruppe genannt. Irland ist zwar den
Russen gegentiber gastfreundlich, weniger aber gegeniiber Nordafrikanern. Generell zeigt
die praktische Anwendung der Politik-Matrix, dass die meisten Minderheiten in Belgien,
Frankreich, Deutschland, Griechenland, Italien, Luxemburg, Malta und Grofbritannien
sowie die Roma in Bulgarien, Polen, Rumanien, in der Slowakei und der Tschechischen Re-
publik (wo sich die Situation leicht verbessert) beziiglich ihrer Arbeitsmarktintegration einer
erheblichen Aufmerksamkeit bediirfen. Diese Heterogenitiaten und Ahnlichkeiten innerhalb
der Gruppen und innerhalb der Lander sind ein wichtiger Anhaltspunkt fir die Gestaltung
politischer Programme. Die Politik-Matrix gibt den Akteuren auf lokaler, nationaler und
supranationaler Ebene ein komparatives Werkzeug an die Hand und ermoglicht es ihnen,
die Situation der ethnischen Minderheiten in ihrem jeweiligen regionalen und funktionalen
Kontext zu bewerten.

%% Diese Daten wurden fiir jedes Land separat ermittelt und basieren haufig auf nur wenigen herangezogenen
Befragten. Fiir Zypern, Litauen, Slowenien und Lettland waren keine Daten verfiigbar.
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7. Evaluation von Integrationsinitiativen

Wadhrend die IZA Expertenbefragung eine Reihe wichtiger Einblicke in offentliche, nicht-
staatliche und Unternehmensinitiativen zur Integration ethnischer Minderheiten ermoglich-
te, beschaftigt sich dieses Kapitel mit einer qualitativen Analyse, die auf ausgewahlten Fall-
studien basiert. Hauptanliegen ist es, die Bausteine der Integrationsinitiativen qualitativ zu
untersuchen und die in ihnen zum Einsatz kommenden ,good practice“-Aspekte und inno-
vativen Element zu identifizieren, die notwendig sind, um die Herausforderungen der Integ-
ration in verschiedenen Kontexten zu bewdltigen. Dazu wurden 22 Integrationsinitiativen in
13 EU-Staaten (einschlieRlich der zehn Lander, fiir die im Rahmen dieser Studie umfassende
Landerberichte erstellt worden sind) und in Kanada untersucht. Mit Reprasentanten der
dabei jeweils federfiihrenden Institutionen, aber auch ihrer Partnerorganisationen, wurden
entsprechende Interviews gefiihrt. Nachfolgend werden die Untersuchungsergebnisse knapp
zusammengefasst, eine ausfiihrliche Beschreibung der Fallstudien findet sich in Appendix
D

Die ausgewdhlten Fallstudien decken eine breite Vielfalt an verschiedenen Aspekten
und Kontexten von Integrationsinitiativen ab. Zur Identifizierung , guter” Integrationsprakti-
ken wurden drei Schliissel-Auswahlkriterien fiir den Erfolg der Initiativen festgelegt: die Zu-
kunftsfahigkeit der Initiative auf lange Sicht, die Anwendung innovativer Methoden und
Vorgehensweisen und der Fokus auf zentrale Aspekte des Integrationsprozesses. Jede der auf
diese Weise studierten Initiativen erfiillt zumindest eines dieser drei Kriterien, manche zeigen
weitere interessante Aspekte der Integrationsbemiihungen, die ihre Aufnahme in die Analyse
zusdtzlich rechtfertigen, beispielsweise in Form einer besonders effektiven Zusammenarbeit
der Partner, einer zielgenauen Beddirfnisermittlung stark gefahrdeter Gruppen, von besonde-
ren Hauptakteuren, einer beachtlichen Erfolgsskala, der Konzentration auf besondere oder
neu entstehende Risikogruppen oder auch in Form auffilliger Motivation und Aktivierung.
Indikatoren und Kriterien der Erfolgsmessung werden in den Fallstudien in Appendix D be-
schrieben.

Da eine erfolgreiche Arbeitsmarktintegration ethnischer Gruppen naturgemaf ohne
ein Mitwirken der Unternehmensebene nicht vorstellbar ist, liegt ein besonderes Augenmerk
auf Integrationsinitiativen, die mit Unternehmensorganisationen zusammen arbeiten. Eine
durch die fiir diesen Bericht erstellten Landerexpertisen und die Expertenbefragung gewon-
nene Erkenntnis ist, dass die meisten Initiativen - und vielleicht sogar alle, die sich erfolg-
reich um die Integration von besonders ausgegrenzten ethnischen Minderheiten kiimmern -
Partnerschaftsprojekte zwischen Unternehmen, nichtstaatlichen und offentlichen Organisa-
tionen sind. Aus diesem Grund wurden Integrationsinitiativen ausgewdahlt, die entweder
durch ein Unternehmen initiiert wurden oder die eine Partnerschaft mit maligeblicher Betei-
ligung von Unternehmensorganisationen beinhalten. **

*" Die Interviews wurden zwischen dem 17. August und 28. September 2007 durchgefiihrt; die Liste der

Interviews ist in Tabelle D7.23 aufgeftihrt. Frankreich wird durch die L’ Oréal Italia Fallstudie abgedeckt, die
italienische Tochtergesellschaft des franzosischen Unternehmens.

*? Eine Ausnahme ist die nachfolgend prisentierte Fallstudie iiber die Integration der Roma-Vorschulkinder,
die die Autoren fiir besonders erkenntnisreich halten und daher in die Analyse aufgenommen haben.
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Alle Hauptregionen Europas sind in den fiir die Analyse herangezogenen Fallstudien
reprasentiert. Sie decken Staaten mit unterschiedlichen Integrationssituationen und ver-
schiedenen Typen ethnischer Minderheiten ab, darunter auch immigrierte und nicht immig-
rierte ethnische Minderheiten, Roma sowie Fliichtlinge und Asylsuchende. Bestandeteil sind
ferner auch Beispiele von Initiativen, die von den ethnischen Minderheiten selbst oder von
Frauen aus der Gruppe ethnischer Minderheiten ausgehen. Weiterhin werden Falle unter-
sucht, in de-nen Unternehmer mit ethnischem Hintergrund so agieren, dass sie anderen
Personen aus ihrer ethnischen Gruppe im Integrationsprozess helfen.

7.1 Integration der Roma

Die ethnische Minderheit der Roma erfdhrt eine besonders starke Form der Ausgrenzung
von vielen EU-Staaten. Auffallend negative Einstellungen der Mehrheitsbevolkerung und ein
uberdurchschnittlich geringer Bildungsstand sind zwei fundamentale Barrieren fiir eine in-
tensivere Arbeitsmarktteilhabe der Roma. Als wichtige Voraussetzungen fiir ihre bessere
Integration werden deshalb vor allem die Uberwindung3c31er zu schwachen Arbeitsmarktbin-
dung durch Foérder- und BildungsmaBnahmen genannt.  Fairness gegentiiber allen Partnern
und transparente Regeln erleichtern das Aufbauen von Vertrauen, sozialen Beziehungen und
positiven Wahrnehmungen, was zu deutlich verbesserten Beschéftigungsaussichten fiir die
Roma fiihren kann. Die freiwillige Teilnahme an entsprechenden Initiativen zihlt ebenso wie
die Nachvollziehbarkeit von Auswahlkriterien zu den entscheidenden Faktoren, die die Mo-
tivation der Teilnehmer sicherstellen und ein positives Bild der jeweiligen MaBnahme in den
Bevolkerungsgruppen der Roma schafft. Wenn private, 6ffentliche und nichtstaatliche Or-
ganisationen kooperieren und sich gegenseitig ergdnzen, konnen daraus funktionale Bezie-
hungen entstehen, die einen Beitrag zur besseren Arbeitsmarktintegration der Roma leisten.
Hinsichtlich einer mitunter als Schwierigkeit angesehenen geringeren Arbeitsdisziplin von
Angehorigen der Roma-Minderheit wird angefiihrt, dass diese auf dem Wege einer leis-
tungsbezogenen Bezahlung entscheidend verbessert werden konne.

Eine strategische Einbeziehung von Roma und Nicht-Roma in die durchzufiihrenden
Initiativen wird als giinstig fur die Erfolgsaussichten erachtet und vermittelt dartiber hinaus
ein insgesamt positives Image der Initiative in der Gesellschaft, da es den negativen Blick-
winkel auf die Roma zerstreut. Dagegen konnte eine ausschlieBliche Konzentration auf die
Roma eine Kommunikation mit der Mehrheit der Bevolkerung erschweren und die Stigmati-
sierung der Roma eher noch verfestigen, wie befiirchtet wird. Einige Verantwortliche von
Integrationsmallnahmen werben damit, dass ihre Initiative dem allgemeinen 6konomischen
und entwicklungspolitischen Nutzen forderlich sei. Die Fallstudien zeigen auch, dass die
Erfahrungen in der Arbeit mit Beschaftigten aus der Bevolkerungsgruppe der Roma mogli-
che Vorurteile gegeniiber den Roma seitens der Mehrheit der Beschaftigten verringern und
dass die starkere Prasenz der Roma unter den Arbeitnehmern zu einem gestarkten Selbst-
wertgefiihl beitragt.

** Eine Ausnahme ist die nachfolgend prisentierte Fallstudie iiber die Integration der Roma-Vorschulkinder,
die die Autoren fiir besonders erkenntnisreich halten und daher in die Analyse aufgenommen haben.
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Alle untersuchten Initiativen beinhalten im Rahmen der Férderung des Ubergangs
von Nicht-Partizipation oder Arbeitslosigkeit in reguldre Beschaftigung Elemente zielgrup-
penorientierter Herangehensweise (,,positive action“), legen aber zugleich groRten Wert auf
Gleichberechtigung beim Eintritt in den Arbeitsmarkt. Angesichts dieser Erkenntnisse sollte
die Politik insbesondere rechtliche Rahmenbedingungen zur Antidiskriminierung schaffen,
fir den Nutzen ethnischer Vielfalt fir Gesellschaft und Wirtschaft werben und die Gleichbe-
handlung auf dem Arbeitsmarkt - auch auf dem Weg voriibergehend eingesetzter Zielgrup-
penmalinahmen - vorantreiben. Generell sollten sozialstaatliche Mechanismen starker dar-
auf abgestellt werden, den Ubergang von der Arbeitslosigkeit in Beschiftigung insbesondere
im Segment gering qualifizierter Arbeit zu stimulieren. Es bedarf keiner gesonderten Beto-
nung, dass insgesamt Wert auf Langfristigkeit und Nachhaltigkeit des Mitteleinsatzes zu
legen ist und nur kurzzeitig wirksame bzw. aufgelegte Initiativen an dieser Stelle kaum Er-
folgsaussichten haben.

Die aus den hier betrachteten Initiativen entstandenen Beschaftigungsmoglichkeiten
fir Angehorige der Roma-Minderheit sind durchweg im Segment gering qualifizierter Be-
schéftigung angesiedelt. Dariiber hinaus sind sie haufig stark geschlechtsspezifisch orien-
tiert, wie z.B. Arbeiten in der Textilfirma SVIK (fiir Frauen) und dem Stahlwerk USSKE (ftir
Ménner) in der Slowakei. Obwohl diese Initiativen fir die Roma-Gemeinschaft sicherlich
von Nutzen sind, kénnten solche geschlechtsspezifischen Angebote im Einzelfall durchaus
auch kontraproduktive Wirkungen mit sich bringen. Die Initiativen Freesoft in Ungarn und
Agentia Impreuna in Rumadnien, die von den Roma selbst durchgefiihrt werden, unterneh-
men Bemiihungen, Beschaftigte aus den Reihen der Roma in das Segment hoch qualifizier-
ter Beschéftigung einzugliedern.

Der besonderen Situation der Romakinder im Vorschulalter und der Wichtigkeit
frihzeitig einsetzender Integrationsanstrengungen (die von zahlreichen Interviewpartnern
bekraftigt wurde) versucht eine spezielle Initiative zur Roma-Integration in PreSov, Slowakei
gerecht zu werden. Diese Initiative unterstreicht die Notwendigkeit zielgerichteter Aktionen
und enthalt einen innovativen Ansatz zur Integration von Romakindern. Der in dieser Initia-
tive verfolgte Zwei-Stufen-Ansatz scheint im Verlauf der ersten Stufe besonders erfolgreich
die sozio-kulturellen Barrieren zwischen Roma- und Nicht-Romakindern in einer iiberwie-
gend von Roma bewohnten Umgebung abzubauen und ermoglicht es den Romakindern auf
diese Weise, sich wahrend der zweiten Stufe in eine integrale Schulumgebung einzugliedern.
Ein weiterer Vorteil dieses zweistufigen Ansatzes liegt darin, dass eine Stigmatisierung der
Romakinder dabei weitgehend vermieden werden kann. Der Erfolg dieser Initiative, die dau-
erhaftes Engagement erfordert, diirfte nicht zuletzt auch auf die starke intrinsische Motiva-
tion der Projekttrager und die intensive Leitungsverantwortung von Frauen zuriick zu fiihren
sein.

7.2 Mittel- und Osteuropa
Die Roma sind in Mittel- und Osteuropa die wohl am andauerndsten benachteiligte ethni-
sche Minderheit; dennoch muss sich diese Region auch mit der Ausgrenzung anderer ethni-

scher Minderheiten aus dem Arbeitsmarkt befassen. So verfiigen die baltischen Staaten tiber
eine grofSe russischsprechende Minderheitenbevolkerung, die insbesondere durch sprachli-
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che Barrieren Probleme bei der Integration erfahrt. Ein weiterer Integrationsaspekt in der
schnell wachsenden Wirtschaft Mittel- und Osteuropas ist die aufkeimende Immigration
aus wirtschaftlichen Griinden, besonders aus Asien und anderen Teilen der ehemaligen
Sowjetunion.

Die Vorteile einer ethnischen Vielfalt in der Belegschaft, vielfiltiger ethnischer Pro-
dukte und Arbeitsmarkte sind die wesentlichen Antriebskrafte der baltischen Integrations-
initiativen von Hansabanka und Maxima Latvia. Die Starkung des Bewusstseins dariiber,
dass ethnische Minderheiten ein wichtiges Potenzial an Arbeitskrdften und Konsumenten
darstellen, ist ein zentraler Aspekt bei einer in allen Kontexten erfolgreichen Integration von
Minderheiten. Wahrend die Sprachbarrieren in den baltischen Staaten durch standardisier-
te Sprachkurse sicherlich iberwunden werden kénnen, muss sich eine besondere Aufmerk-
samkeit auf die Einbeziehung und Motivation weniger qualifizierter und dlterer Menschen
richten. Auch die tschechische Foxconn-Integrationsinitiative steht bei der Integration der in
juingster Zeit aus Asien und der ehemaligen Sowjetunion immigrierten Menschen vor der
Notwendigkeit, verstiarkt auf die Uberwindung sprachlicher Barrieren zu achten. Ebenso
mussen dort die durch die Verknappung des Wohnungsmarktes geschaffenen Integrations-
barrieren in Betracht gezogen werden. Dieses Anwendungsbeispiel zeigt zugleich den Stel-
lenwert, den Vertrauen und soziale Beziehungen zwischen Arbeitgebern, Arbeitskollegen und
Immigranten haben.

7.3 Westeuropa

Westeuropa ist seit langem eine wichtige Zielregion fiir Immigranten. Wie bereits friiher in
dieser Studie diskutiert, sehen sich die dort entstehenden ethnischen Minderheiten mit einer
Reihe von Integrationsbarrieren konfrontiert. Bislang haben die meisten Staaten hierauf mit
Hilfe ,konventioneller Methoden reagiert, deren bedeutendste wohl die Antidiskriminie-
rungsgesetzgebung sein dirfte. Die Erfahrung zeigt jedoch, dass innovative Methoden auf
allen Ebenen unerlasslich sind, um den Integrationserfolg nach-haltig voranzutreiben.

Eine innovative Mallnahme konnte beispielsweise darin bestehen, die Integrations-
leistungen einer Firma auf dem Gebiet ethnischer Vielfalt und Nicht-Diskriminierung auch
als Kriterium des Geschéftserfolgs auszuweisen und offentlich transparent zu machen.
Schliellich beruht die Zukunftsfahigkeit vieler Unternehmen - unbeschadet des tibergeord-
neten Zieles der Gewinnmaximierung - auf ihrer Fahigkeit, die Geschaftsmoglichkeiten und -
risiken in sich auch ethnisch zunehmend diversifizierenden Markten wahrzunehmen.

Eine sorgfaltige, unabhangige Bewertung der angewandten Methoden ist sicherlich
ein wichtiges Instrument um die Integrationspolitik zu verbessern und Korrekturmalnah-
men zu ergreifen. Sie sollte daher integraler Bestandteil aller Integrationsinitiativen auf den
unterschiedlichen Ebenen sein. Ein nahe liegendes, daraus abgeleitetes Instrument ist die
Weitergabe von Informationen lber die an anderer Stelle jeweils bestbewdhrten Anwen-
dungsmoglichkeiten (,,best practice“) an alle in der Integrationsarbeit tadtigen Stellen, da
dies zu einer grolReren Erfolgswahrscheinlichkeit fiihren diirfte. Eine effektive Kommunikati-
on und Zusammenarbeit zwischen den beteiligten Parteien ist zudem wesentlich fiir den
Erfolg einer Initiative. Besonders wichtig ist das externe Marketing der Initiative, da es si-
cherstellt, dass sowohl die Zielgruppe als auch die allgemeine Bevolkerung die Initiative ak-
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zeptieren und positiv auf sie reagieren wird. Aus einer anderen Perspektive betrachtet, er-
scheint das interne Marketing genauso wichtig, wenn nicht sogar wichtiger zu sein, da es
sicherstellt, dass die Initiative von den Personen die erforderliche Akzeptanz erfahrt, die fiir
ihr Gelingen und ihre Ausfiihrung zustiandig sind.

In der globalisierten Welt konnte die Einfiihrung einer der groBen Weltsprachen als
zweite Arbeitssprache in einer Firma eine interessante Integrationsstrategie sein. Mit einer
solchen Malinahme konnte eine ,Win-Win-Situation“ erzeugt werden: sie verschafft der
Firma Vorteile, da sie besser in einem globalisierten Markt konkurrieren kann, gleichzeitig
erhoht sie die Integrationschancen einer Immigrantenminderheit. Eine nur ausreichende
Kenntnis der Landessprache stellt dann jedenfalls kaum noch eine Barriere fiir die Beschéf-
tigung von Minderheiten in solchen Firmen dar.

Praktische Erfahrungen im Umgang mit Unternehmen und Immigranten sind eine
wichtige Komponente fiir erfolgreiche Initiativen zur Forderung der Arbeitsmarktintegration
ethnischer Minderheiten. Hinzukommen missen aktive Vermittlungsbemithungen und ein
gezielter Abgleich von Qualifikationen und Jobanforderungen. Eine mangelnde Passgenau-
igkeit der Qualifikation von Angehorigen ethnischer Minderheiten kann durch gezielte Aus-
wahl vermieden bzw. durch entsprechende BildungsmalBnahmen ausgeglichen werden.
Hindernisse im Sinne formaler Qualifikationsanforderungen sollten letztlich tiberwunden
werden konnen, wenn das ,matching“ zwischen Anforderungs- und Qualifikationsprofilen
entsprechend aktiv betrieben wird und erfolgreich gelingt. In diesem Zusammenhang sind
zusdtzliche Erleichterungen bei der Anerkennung auslandischer Ausbildungs- und Berufsab-
schliisse notwendig.

Kulturelle Unterschiede zwischen den handelnden Akteuren der Integrationsinitiati-
ven, Arbeitgebern und potenziellen Beschiftigen aus der Gruppe der ethnischen Minderhei-
ten stellen oft eine Schwierigkeit dar, die den Erfolg der Integrationsinitiativen gefdhrdet.
Der zur Uberwindung dieser Schwierigkeiten notwendige Aufbau von Vertrauen und sozia-
len Beziehungen erfordert von den mit der Initiative betrauten Personen und den Geld ge-
benden Organisationen einen langfristigen Einsatz. Auch hier ist eine effektive Kommunika-
tion erwiesener ,guter Praktiken innerhalb und zwischen den Instanzen, die mit der Durch-
fuhrung entsprechender Initiativen betraut sind, von grolRer Wichtigkeit.

Als andere Ansatze direkter und indirekter Integrationsmoglichkeiten lassen sich die
Erleichterung ethnischen Unternehmertums und die Forderung von Vertragsabschliissen
zwischen ethnischen und nicht-ethnischen Unternehmen anfiihren. Aber auch der nur ge-
ringe Anteil von Studenten aus Minderheitengruppen in einigen Studienbereichen verdient
als Ursache fiir ihre Unterreprdsentanz in hoher qualifizierten Arbeitsmarktsegmenten be-
sondere Aufmerksamkeit. Im Ubrigen ist eine erfolgreiche Arbeitsmarktintegration ethni-
scher Minderheiten kaum vorstellbar ohne die proaktive Bekimpfung von Diskriminierung
und Intoleranz bereits in den Schulen.

7.4 Kanada: eine vergleichende Perspektive
Kanada kann auf eine insgesamt recht giinstige verlaufende Entwicklung seiner multikultu-

rellen Gesellschaft blicken und ist deshalb ein geeigneter Vergleichsmalistab zur Situation
ethnischer Minderheiten in Europa. Die fiir die vorliegende Studie herangezogenen Fallbei-
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spiele sinnvoller Integrationsinitiativen (D7.20-22) in Kanada reflektieren nicht zuletzt das
kanadische Modell einer selektiven Immigrationspolitik unter 6konomischem Vorzeichen.
Sie setzen bei der wirtschaftlichen Eingliederung qualifizierter Zuwanderer durch den Zwi-
schenschritt eines erleichterten Zugangs zu Berufsverbdanden oder durch spezielle Forder-
maBnahmen fir Hochqualifizierte an. Die Untersuchung dieser Initiativen zeigt, dass die
Integration in den Arbeitsmarkt nicht nur fiir gering qualifizierte, sondern auch fiir hoch
qualifizierte Immigranten schwierig sein kann. Defizite an dieser Stelle wirken sich folgerich-
tig auch auf die wirtschaftlichen Eingliederungschancen von weniger gut qualifizierten An-
gehorigen ethnischer Minderheiten aus - die dann eher noch schlechter ausfallen als ohne-
hin schon. Gelingt es hingegen, einen besser qualifizierten Zuwanderer erfolgreich in den
Arbeitsmarkt zu integrieren, werden, wie Untersuchungen wiederholt gezeigt haben, auch
Beschéftigungsmoglichkeiten im Bereich von Zuarbeiten aller Art erschlossen, die potenziell
von geringer qualifizierten ethnischen Minderheiten besetzt werden konnen.

Diese Perspektive sollte im europdischen Kontext intensiv untersucht werden. Es
dirfte auch in Europa hilfreich sein, spezifische Integrationsansitze fiir hoher Qualifizierte
zu konzipieren und umzusetzen, so dass die positiven Folgen auch auf weniger qualifizierte
Angehorige ethnischer Minderheiten ausstrahlen konnen.

Nach Auffassung der Leiter der untersuchten kanadischen Integrationsinitiativen
zeigt die liberale Zuwanderungspolitik des Landes, dass der kanadische Arbeitsmarkt als
erfolgreiches Paradigma fiir breit angelegte Integrationsbemiihungen angesehen werden
kann. Ein aktives Management ethnischer Vielfalt sowohl auf dem Arbeitsmarkt als auch bei
Dienstleistungen oder Produkten eines Unternehmens wird als wesentlich fiir den Unter-
nehmenserfolg angesehen, der wiederum Beschaftigungsmoglichkeiten fiir Minderheiten
generiert, aber auch die Verfiigbarkeit ethnischer Giiter und Dienstleistungen fordert. Ist
dies der Fall, resultiert daraus eine vorteilhafte Situation fiir alle Akteure.

7.5 Zusammenfassung und Diskussion

Die soziale und Arbeitsmarktintegration ethnischer Minderheiten ist keineswegs allein im
Sinne eines moralischen Imperativs eine der grofSten Herausforderungen fiir Europa. Der
massive 6konomische Nutzen einer verbesserten Integration sollte nicht unterschatzt wer-
den. In einer Studie tber die Integration der Roma in Bulgarien berichten die Autoren, dass
der aus einer besseren Arbeitsmarkteingliederung von Roma im Hinblick auf Einkommen,
Sozialversicherungsbeitrage und Unternehmensprofil zuletzt pro Jahr auf 810 bis zu 1.727
Millionen Bulgarische Leva belaufen hat, was rund zwei bis vier Prozent des jahrlichen Brut-
toinlandsproduktes des Landes entsprechen wiirde (Bogdanov und Angelov, 2006). Rech-
net man diese Zahlen - nur zur Verdeutlichung potenzieller Dimensionen - auf die gesamte
Europdische Union hoch, beliefe sich der 6konomische Vorteil aus der Arbeitsmarktintegra-
tion europdischer ethnischer Minderheiten auf jahrlich 291 bis 581 Milliarden Euro (2 bis
4% des Bruttoinlandsproduktes der Europdischen Union im Jahr 2006). In diesem Sinne
sollte die Arbeitsmarktintegration ethnischer Minderheiten nicht nur als eine soziale und
moralische Angelegenheit angesehen werden, sondern auch als handfeste ckonomische und
entwicklungspolitische Notwendigkeit und Chance verstanden werden.
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Jenseits der Diversitdt von Integrationsinitiativen und -kontexten lassen sich aus der
Untersuchung der Integrationsinitiativen in diesem Kapitel einige allgemeine Grundsitze
ableiten: Fairness gegeniiber allen Partnern und transparente Regeln erleichtern das Auf-
bauen von Vertrauen, das Entstehen sozialer Beziehungen und eine positive Wahrnehmung
- auf einer solchen Basis ist eine erfolgreiche Integration ethnischer Minderheiten machbar.
Die freiwillige Teilnahme sowie strikte und transparente Auswahlregeln zdhlen zu den ent-
scheidenden Faktoren, die die Motivation der Zielgruppen und die Akzeptanz der jeweiligen
MaRnahme sicherstellen helfen. Die nach tberwundener anfinglicher Ausgrenzung faire
Gleichbehandlung baut Konfliktpotenzial ab, erleichtert die Unterstiitzung durch die Mehr-
heit und verringert die Stigmatisierung der Minderheit. Positives Handeln wird im Zustand
der Ausgrenzung als UbergangsmaRnahme akzeptiert. Dariiber hinaus erzeugt eine leis-
tungsorientierte Bezahlung am Arbeitsplatz ein besseres Selbstwertgefiihl, fordert die Ar-
beitsdisziplin und die weitere Unterstiitzung durch die Mehrheit. Die Kooperation zwischen
privaten, 6ffentlichen und nichtstaatlichen Organisationen fiihrt zu funktionalen Beziehun-
gen und ist im Fall von stark ausgegrenzten Minderheiten zwingend notwendig. Die Integra-
tion von Kindern ist ebenfalls eine wichtige notwendige Investition, um langfristig eine er-
folgreiche Integration der Minderheiten zu erreichen.

Nachhaltigkeit und Zukunftsfahigkeit der Integrationsinitiativen bleiben zwei der
wichtigsten Anliegen bei der Integration von Minderheiten in Europa. Zu oft sind die Integ-
rationsinitiativen abhdngig von einer einzigen Finanzierungsquelle, oftmals der Europaii-
schen Union, und zu selten ist die finanzielle Unterstiitzung langfristig. Aus den untersuch-
ten Fallen geht hervor, dass durch starkes und langfristiges Engagement seitens der die je-
weilige Initiative durchfiihrenden Organisationen diese Schwierigkeiten tiberwunden wer-
den und die Integrationsbemiihungen aufrecht erhalten werden kénnen, indem eine, wenn
auch begrenzte finanzielle Unterstiitzung zumindest tber einen langen Zeitraum sicherge-
stellt wird. Eine grofSere Vielfalt der Finanzierungsquellen unter starkerem Einbezug der Un-
ternehmensebene ware gleichwohl von erheblicher Bedeutung.

Bedauerlicherweise werden die Vorteile der Integration von Minderheiten auf Unter-
nehmensebene noch nicht ausreichend wahrgenommen. Dort, wo dies geschieht, kann mit
hoher Wahrscheinlichkeit von nachhaltigem Engagement und dem entsprechenden Integra-
tionserfolg ausgegangen werden. Integrationsinitiativen haben insbesondere dann giinstige
Perspektiven, wenn ethnische Minderheiten als gleichberechtigte Biirger und Wirtschaftsfak-
toren wahrgenommen werden. Die Verwirklichung groBerer ethnischer Vielfalt in der Fir-
menbelegschaft und ein starkeres Verstandnis von Minderheitenintegration am Arbeitsplatz
als Ausdruck von Unternehmensidentitat und -erfolg sind ein starker Motor fiir Integration-
sinitiativen unter dkonomischem Blickwinkel und deren nachhaltige Férderung durch die
Unternehmen.

Ein langfristiges Engagement ist vermutlich einer der wichtigsten Faktoren fiir an-
dauernden Integrationserfolg. Es gewahrleistet das Aufbauen von Vertrauen und reibungs-
losen sozialen Beziehungen, die notwendig sind, um Integrationsbarrieren zu tiberwinden,
welche oft das Ergebnis komplexer sozialer Prozesse sind. Dariiber hinaus konnen Energie
und Ressourcen auf die eigentliche Arbeit konzentriert werden und weniger auf Mittelbe-
schaffung und Werbung. Ein weiterer wichtiger Faktor fiir ein langfristiges Engagement ist
die Verantwortlichkeit und das moralische Mandat der Integrationsinitiativen gegentiber
den Zielgruppen. Die Einbeziehung der Zielgruppen in die Entscheidungsfindung ist dul3erst
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wichtig und an sich schon ein Beitrag zur Starkung ihres Selbstvertrauens und ihrer Bereit-
schaft zu Eigeninitiative und -verantwortung. Zugleich werden auf diese Weise das Vertrau-
en und die gegenseitige Unterstiitzung der betreffenden Parteien und somit die Zukunftsfa-
higkeit der Integrationsinitiative gestarkt.

Der Staat Ubernimmt dabei hauptsiachlich die Aufgabe, die notwendigen gesetzli-
chen Rahmenbedingungen (etwa in Form einer Antidiskriminierungsgesetzgebung), einen
weitgehend barrierefreien Zugang zum Arbeitsmarkt und ein Sozialsystem zu schaffen, dass
darauf abzielt den Ubergang und die Integration in die Beschiftigung zu gewéhrleisten. Ein
Erfolg der von ihm selbst initiierten IntegrationsmaBnahmen ist ohne den Flankenschutz
durch eine aktivierend konzipierte Wirtschafts- und Arbeitsmarktpolitik kaum denkbar.
Dariiber hinaus sollte eine umfassend angelegte Politikstrategie zur besseren Integration
ethnischer Minderheiten Kommunikationskanale zwischen allen beteiligten Instanzen 6ffnen
und eine intensive Zusammenarbeit mit dem privaten Sektor und anderen nichtstaatlichen
Akteuren vorsehen, zugleich aber auch das erforderliche Maf8 an Flexibilitdt beinhalten, um
auch unter sich dndernden Voraussetzungen noch erfolgreich sein zu kénnen. Neben den
betreffenden Unternehmen und nichtstaatlichen Organisationen sollten im Ubrigen insbe-
sondere Staat und offentlicher Sektor durch ihr Mitwirken ein langfristiges und nachhaltiges
Engagement fiir die Integration ethnischer Minderheiten gewihrleisten.

Um den Zugang zu Beschaftigungsmoglichkeiten zu verbessern, muss einerseits zwi-
schen Nichtbeschiftigung und qualitativ geringwertiger Beschéftigung, andererseits zwi-
schen einer konsequenten Vorauswahl der Teilnehmer von Integrationsprogrammen und
der Einbeziehung aller ethnischen Minderheiten abgewogen werden. Ein wirkungsvolles Kar-
rieremanagement ethnischer Minderheiten, gezielte Weiterbildung, das Heranfiihren weite-
rer Zielgruppen und die Starkung der Vorbildfunktion der ausgewdhlten Personen fiir ihre
Bevolkerungsgemeinschaft stellten weitere Herausforderungen in diesem Zusammenhang
dar.

Die betrachteten Integrationsinitiativen aus Westeuropa zeigen ein relativ hohes
MalR an Formalisierung, Institutionalisierung und Sensibilisierung, wobei nach Auffassung
der befragten Verantwortlichen bei einigen Initiativen das Risiko eines iiberm&dRigen Forma-
lismus und ausufernder Birokratie besteht. In Mittel- und Osteuropa nimmt die Aufmerk-
samkeit und Offenheit gegentiiber den Themen der ethnischen Integration zu; allerdings sind
die existierenden Initiativen noch recht gering an Zahl und mitunter noch nicht ausgereift
oder ausreichend formalisiert. Gleichwohl zeigen die interviewten Personen eine aufrichtige
Motivation, die Arbeitsmarkintegration ethnischer Minderheiten voranzubringen.
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8. Politische Schlussfolgerungen

Die in diesem Bericht an die ,High Level Advisory Group of Experts on the Social Integrati-
on of Ethnic Minorities and their Full Participation in the Labour Market“ zusammen getra-
genen und analysierten empirischen Indizien aus verschiedenen Quellen belegen, dass die
soziale und Arbeitsmarktintegration ethnischer Minderheiten in der Europdischen Union
immer noch eine grofRe politische, gesellschaftliche und wirtschaftliche Herausforderung
darstellt. Ethnische Minderheiten sind im Vergleich zur Mehrheitsbevolkerung auf dem Ar-
beitsmarkt stark unterreprasentiert. Das Partizipationsgefille variiert dabei nicht nur im
Hinblick auf die betreffenden ethnischen Gruppen, sondern ist auch von Land zu Land sehr
verschieden. Einige ethnische Gruppen sind in besonderem Mal3e von dem Risiko der sozia-
len und wirtschaftlichen Ausgrenzung betroffen, und oft fehlt jeder erkennbare Trend zur
Verbesserung ihrer Situation. Roma und Afrikaner sind in der Europdischen Union die am
starksten gefdhrdeten ethnischen Minderheiten.

Die hier festgestellten, teils gravierenden Unterschiede in der Arbeitsmarktintegration
sowohl zwischen den ethnischen Gruppen als auch zwischen den Mitgliedstaaten der Euro-
paischen Union konnen auf das Zusammenwirken verschiedener Faktoren zuriickgefiihrt
werden. Wie die IZA-Expertenbefragung und quantitative Analysen gezeigt haben, greifen
eindimensionale Erklarungsansatze angesichts der komplexen Situation ethnischer Minder-
heiten viel zu kurz. Einerseits erschweren die bei den ethnischen Minderheiten beobachteten
Merkmale wie z.B. Defizite in der Ausbildung und fehlende Sprachkompetenzen ihren Zu-
gang zum Arbeitsmarkt und zu dauerhafter Beschaftigung. Andererseits spielen Einstellun-
gen und Wahrnehmungen der Minderheits- wie auch der Mehrheitsbevolkerung eine ganz
erhebliche Rolle. Die Selbstwahrnehmung und (mangelnde) Arbeitsmarktorientierung der
Minderheiten sowie das Ausmal} der tatsdchlichen Diskriminierung durch die Mehrheitsbe-
volkerung kénnen - ungeachtet kultureller Unterschiede und Vorurteile - negative Wechsel-
wirkungen und Ausgrenzung hervorrufen. Von nicht zu unterschatzender Bedeutung fir die
Arbeitsmarktteilhabe und die soziale Integration ethnischer Minderheiten sind schlieflich
auch die jeweiligen institutionellen Gegebenheiten von Arbeitsmarkt und Sozialstaat.

Die Situation ethnischer Minderheiten kann insofern verbessert werden, als dass mit
Hilfe sowohl staatlicher als auch nichtstaatlicher Initiativen institutionelle und gesellschaft-
liche Faktoren veriandert werden konnen, die offensichtlich einen starken Einfluss auf das
soziale und wirtschaftliche Wohlergehen ethnischer Minderheiten nehmen. Dabei sind die-
jenigen Vorgehensweisen am ehesten erfolgreich, die die spezielle Situation der jeweils im
Blickpunkt stehenden ethnischen Minderheiten angemessen beriicksichtigen. Unbeschadet
des Bedarfs an zielgruppenfokussierten PolitikmaBnahmen kénnen freilich einige allgemein-
gultige Prinzipien benannt werden, die eine generelle Orientierung fiir wirkungsvolle Vorge-
hensweisen sein konnten.

Wirkungsvolle Vorgehensweisen sollten das richtige Verhaltnis zwischen allgemeinen
und zielgruppenorientierten IntegrationsmalBnahmen aufweisen. Die Integrations-
malnahmen sollten ausgewogen aufeinander abgestimmt sein und sich sinnvoll erganzen.
Allgemein wirksame Ansitze sind notwendig, um eine institutionelle und soziale Umgebung
zu schaffen, die Diskriminierung verhindert und zielgerichtetes Handeln erleichtert. Um eine
verbesserte Arbeitsmarktsituation fiir ethnische Minderheiten zu erreichen und ihr Aus-
schlussrisiko zu verringern, ist eine stdrkere Einbindung in das Ausbildung- und Beschafti-
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gungssystem, aber auch in das Gesundheitswesen erforderlich. Ist die Einbeziehung in den
Arbeitsmarkt erfolgt, muss eine gleiche, faire und angemessene Behandlung zum obersten
Prinzip erhoben werden. In einigen Fillen reicht eine Gleichbehandlung jedoch nicht aus.
Spezielle zielgruppengerechte Integrationsprogramme im Sinne von , positive action“ sollten
dann erfolgen, wenn ethnische Minderheiten durch institutionelle Bedingungen und Dis-
kriminierung der bis dahin verfolgten allgemeinen Politikansatze weiterhin vom Arbeits-
markt ausgegrenzt bleiben. Dabei muss jedoch klar sein, dass zu eng abgesteckte zielgerich-
tete MalBnahmen zu einer Stigmatisierung der Teilnehmer fiihren konnen.

Fur erfolgreiche IntegrationsmalRnahmen sind konzertierte Bemihungen von Regie-
rungen, Verwaltungen und privaten Initiativen zwingend notwendig. Weder sollte sich der
Privatsektor, etwa auf Unternehmensebene, alle auf staatliches Handeln verlassen, noch
ware der Staat gut beraten, das Engagement von Nichtregierungsorganisationen, Wirtschaft
und anderen privaten Akteuren ohne Unterstiitzung zu lassen.

Ein Haupthandlungsbedarf der Politik besteht in der Uberwindung des Bildungsge-
falles zwischen ethnischen Minderheiten und Mehrheitsgesellschaft. Entsprechende sprach-
liche Fahigkeiten mussen friihzeitig erworben werden, denn sie sind eine wesentliche Vor-
aussetzung flr eine erfolgreiche Partizipation in der Schul- und Berufsausbildung, aber auch
fur eine solide Arbeitsmarktintegration. Alle formalen, gesetzlichen Barrieren und faktischen
Hindernisse, die einer Partizipation in der Schul- und Berufsausbildung im Wege stehen,
miussen systematisch beseitigt werden.

Gleichzeitig sollte die institutionelle Ordnung des Arbeitsmarktes den offenen Zu-
gang von Menschen mit unterschiedlichem ethnischem Hintergrund erméglichen. Das wi-
derum setzt eine ausreichende Flexibilitat beim Arbeitsschutz und der Bezahlung voraus. Die
Risiken einer sozialen Ausgrenzung konnen durch eine aktive Arbeitsmarktpolitik leichter
uberwunden werden, insbesondere durch Arbeitsanreize und Trainingsprogramme, die al-
lerdings - mit Ausnahme von besonders stark benachteiligten oder ausgegrenzten Gruppen
- nicht ausschlielich fiir ethnische Minderheiten angeboten werden sollten.

Neben den entsprechenden Politikschwerpunkten auf nationaler, regionaler und
lokaler Ebene sind auch private und Unternehmensbemiihungen sowie 6ffentlich-private
Partnerschaften unverzichtbar. Tatsdchlich beinhalten die meisten Initiativen (darunter
vermutlich alle erfolgreichen) solche Partnerschaften zwischen Unternehmen, nichtstaatli-
chen und offentlichen Organisationen. Positive Beispiele aus vielen Landern der Europai-
schen Union werden in den Fallstudien dieses Berichtes beschrieben. Diese erfolgreichen
Initiativen haben ein wichtiges Merkmal gemeinsam: sie errichten Netzwerke, die 6ffentliche
und nichtstaatliche Akteure sowie Interessengruppen aus der Mehrheits- und Minderheits-
bevolkerung zusammenbringen. Durch diese Anregung der Interaktion zwischen den Grup-
pen kann eine positive Dynamik ausgel6st werden, die zur Uberwindung bestehender gesell-
schaftlicher und kultureller Barrieren und sozialer Ausgrenzung beitragt.

Die Situation ethnischer Minderheiten wird sich letztlich jedoch nur dann entschei-
dend verbessern, wenn negative Einstellungen und offene Diskriminierung berwunden
werden konnen. Dazu sind weitere Veranderungen innerhalb eines umfassenden Planes no-
tig, der alle kritischen Aspekte beriicksichtigt. Dies muss nicht zwingend institutionelle Re-
formen einschlie@en, wohl aber eine bestandige Beachtung und Durchsetzung der Anti-
diskriminierungs-Gesetzgebung. Dariiber hinaus sind in dieser Hinsicht eine klare
empirische Aussage tiber die Durchfiihrbarkeit und den Nutzen einer besseren Integration
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sowie Beispiele von ,,good practice” sehr wichtig. An dieser Stelle kommt auch den Medien
eine besondere Rolle zu: sie konnen durch die Verbreitung unvoreingenommener Informati-
onen Uber ethnische Minderheiten und positive Beispiele erfolgreich gelungener Integration
die Aufmerksamkeit und Sensibilitat der Mehrheitsgesellschaft fiir diese Thematik vergro-
Bern, die Vorbildfunktion von Initiativen und individuellem Engagement hervorheben und
auf diese Weise AnstoRe fuir weitere Initiativen zugunsten einer besseren Integration ethni-
scher Minderheiten geben.

Bei der Betrachtung der Aktivititen und Handlungsnotwendigkeiten auf europai-
scher Ebene ermittelte die IZA-Expertenbefragung 2007 eine entscheidende Rolle fiir die
Institutionen der EU: Sie konnen am glaubwiirdigsten und damit am erfolgversprechends-
ten das Bewusstsein der breiten Bevolkerung fiir die Situation ethnischer Minderheiten
scharfen, insbesondere im Hinblick auf die am starksten benachteiligten Gruppen wie die
Roma. Dazu sollte die Europdische Union einen europaweiten offentlichen Diskurs und
gesellschaftlichen Dialog tiber die Lage ethnischer Minderheiten in den Mitgliedstaaten an-
regen. Die europdischen Institutionen konnten dariiber hinaus (1) vergleichende Analysen
uber die soziale und 6konomische Situation ethnischer Minderheiten mit einem besonderen
Augenmerk auf Minderheiten mit starkem Ausgrenzungsrisiko anstellen, (2) die wissen-
schaftliche Evaluation von ,good practice“ bei 6ffentlichen Tragern und gemischten 6ffent-
lich-privaten Initiativen intensivieren und (3) regelmalig tber erzielte Fortschritte bei der
sozialen und Arbeitsmarktintegration ethnischer Minderheiten berichten.

In diesem Zusammenhang spielen Daten und MalBmethoden eine wesentliche Rolle.
Die Analyse der sozialen und Arbeitsmarktintegration ethnischer Minderheiten wird durch
den Mangel an systematisch erfassten empirischen Vergleichsdaten behindert. Dieses Prob-
lem sollte dringend auf europdischer Ebene gelost werden, indem Informationen iiber die
soziale und wirtschaftliche Situation ethnischer Minderheiten systematisch in die europi-
sche Statistik eingebracht werden. Ein Gesamtindikator, der die vielfaltigen Dimensionen
der sozialen und Arbeitsmarktintegration oder -ausgrenzung zusammenfasst, wiirde aussa-
gekraftige Vergleiche zwischen Landern, Minderheiten und Zeitraumen erleichtern und
konnte regelmaRig publiziert werden. Eingetretene Veranderungen lieBen sich auf diese Wei-
se besser dokumentieren und analysieren, als dies bislang aufgrund der unzureichenden
Datenlage moglich ist. Angaben zum konkret erreichten Integrationsfortschritt sollten inte-
graler Bestandteil jedes integrationspolitischen Rechenschaftsberichts und anderer Be-
standsaufnahmen sein.

Schlussendlich konnte sich die Europdische Union in zielgerichtete Aktionen ein-
schalten und nationale, regionale oder lokale Initiativen anregen, an denen staatliche,
nichtstaatliche und Unternehmensakteure gemeinsam beteiligt sind. Die EU sollte dabei vor
allem den Aufbau von Netzwerken vorantreiben und die verantwortlichen Akteure vor allem
dort starken, wo ernste Probleme dauerhaft auftreten, wo keine Verbesserungstendenzen
erkennbar sind und wo andere potenzielle Akteure keine Verantwortung fiir die Einleitung
von Mallnahmen zur Verbesserung der Situation ethnischer Minderheiten tibenehmen. Die
Europdische Union konnte nicht zuletzt einen Wettbewerb fiir Integrationsinitiativen auslo-
ben und positiv evaluierte Projekte offentlich auszeichnen, die einen nachhaltig giinstigen
Einfluss auf die Arbeitsmarktintegration ethnischer Minderheiten genommen haben.

Die flir diese Studie unternommenen Forschungsarbeiten zeigen auf, dass Malnah-
men zur Forderung einer besseren gesellschaftlichen und 6konomischen Teilhabe von ethni-
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schen Minderheiten erfolgreich funktionieren kénnen. Dazu miissen sie allerdings tiber ei-
nen langen Zeitraum hinweg durchgefiihrt werden. Ein nachhaltiger Integrationserfolg ist
nicht durch nur auf kurze Frist angelegte MaBnahmen zu erzielen. Dies kommt besonders
dann zum Tragen, wenn es sich um kulturelle Aspekte wie Auffassungen und Einstellungen
handelt. Daher ist ein langfristiges Engagement aller Akteure, Entscheidungstrager, nicht-
staatlicher Organisationen und der Unternehmensebene genauso wesentlich wie die Syner-
gie zwischen ihnen. Die Uberwindung der Defizite in der sozialen und Arbeitsmarktintegra-
tion ethnischer Minderheiten ist ein dynamischer Prozess, in den sowohl die Mehrheits- als
auch die Minderheitsbevolkerung involviert sein muss. Es handelt sich um eine langst tiber-
fallige gesamtgesellschaftliche Aufgabe von hoher Relevanz fiir die Zukunft der EU-Staaten.
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Appendix A

Glossar

Beschdftigte Personen sind alle Personen, die wahrend einer Referenzwoche mindestens eine
Stunde gegen Bezahlung oder Vergiitung gearbeitet haben oder zeitweise von dieser Arbeit
fernblieben.

Nicht-beschdftigte Personen sind alle Personen, die wihrend einer Referenzwoche nicht be-
schéftigt waren, wahrend der vergangenen vier Wochen aktiv nach Arbeit gesucht haben

und bereit waren, sofort oder innerhalb von zwei Wochen mit einer Arbeit zu beginnen.

Die aktive Bevilkerung (Arbeitskrafte) wird als die Summe der beschéftigten und nicht be-
schaftigten Personen definiert.

Die inaktive Bevilkerung sind alle Personen, die weder beschaftigt noch nicht-beschiftigt sind.

Die Erwerbsquote ist der Anteil der aktiven Bevolkerung an der Gesamtbevolkerung (aktiv
plus inaktiv).

Die Beschdftigungsquote umfasst Personen einer bestimmten Alterskohorte (typischerweise
15-64 oder in einigen Landern 16-64), als Anteil der beschiftigten Peronen aus dieser Ko-

horte an der Gesamtbevolkerung dieser Altersgruppe.

Arbeitslosenquote ist der Anteil nicht-beschéftigter Personen an der Gesamtzahl der aktiven
Personen auf dem Arbeitsmarkt.

Die Langzeit-Arbeitslosenquote ist der Anteil der seit 12 oder mehr Monaten nicht-
beschiftigten Personen an der Gesamtzahl der aktiven Personen auf dem Arbeitsmarke.

Quelle: Eurostat
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Appendix B

Tabelle B3.1 Dinische Arbeitsmarktstatistik

Ethnische Tiirken | Iraker Bosnien-
Gruppen Herzego-
winer
Arbeitslosenquote 17.8 26.9 12.9 28 4.5
Erwerbsquote 62.2 37.7 57.2 55.8 76.3
Durchschnittsbrutto- 170 138 177 164 287 278

einkommen

Quelle: Statistics Denmark, Rockwool Foundation Research Unit. Linderbericht.
Anmerkung: Raten in Prozent, Einkommen in Tausend Déanische Kronen (DKK). Arbeitslosenquote von 2006,
Erwerbsquote von 2005, Durchschnittsbruttoeinkommen von 2004.

Institut zur Zukunft der Arbeit 75



STUDIE UBER DIE SOZIALE EINGLIEDERUNG UND ARBEITSMARKTINTEGRATION
ETHNISCHER MINDERHEITEN

Tabelle B3.2  Verteilung der ethnischen Bevolkerung in den Niederlanden

Herkunftsland Prozentder Anzahlder Prozentder || Anstieg

Gesamt- Personen Personen aus seit
bevélkerung zweiter 1. Januar
Generation 1996
x1000

Afghanistan 1.2 37 12 32.1
Angola 0.4 11.6 20 9
Brasilien 0.4 12.3 38 5.7
Kapverden 0.6 20 42 3.3
China 1.4 43.9 30 20.4
Agypten 0.6 18.5 41 6.9
Athiopien 0.3 10.3 31 2.3
Ghana 0.6 19.1 37 6.6
Hongkong 0.6 18.1 44 0.9
Irak 1.4 43.7 18 32.4
Iran 0.9 28.7 17 12.2
Marokko 10.1 315.8 47 90.7
Niederl. Antillen 4.2 130.5 37 43.7
(einschl. Aruba)
Pakistan 0.6 17.9 40 3.8
Philippinen 0.4 13 36 5.2
Somalia 0.7 21.7 31 1.7
Surinam 10.5 329.4 43 48.8
Thailand 0.4 12.4 27 6.8
Tiirkei 11.5 358.8 45 87.3
Vietnam 0.6 18 33 5.1
Einheimische 80.8 13182.8 187.6
Nicht-Westliche 10.4 1,699.0 40 527.9
Immigranten,
Gesamt
Westliche Immigran- 8.7 1,423.7 59 96.1
ten, Gesamt (aus-
gen. Einheimische)

Quelle: CBS Statline, Integratiekaart 2005, Tabelle 3. Landerbericht.
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Tabelle B3.3  Beschiftigungsstatus der niederliandischen Arbeitskrifte
im Alter von15-65 im Jahr 2003

Angestellt Selb- Unter- Sozial- Arbeits-
standig nehmer transfer  losenunter-
stiitzung

Einheimische 66.5 7.7 9.2 13.2 1.9
Westliche Immigranten 57.4 6.2 7.2 15.8 2.4
1. Generation 49 .4 5.3 6 15.8 2.6
2. Generation 63.6 6.9 8.2 15.8 2.3
Nicht-Westliche 47.5 3.9 4.1 24.7 2.7
Immigranten
1. Generation 45.8 4.2 4.5 28.3 3
2. Generation 54.5 2.6 2.8 10.2 1.6

Davon aus der Tiirkei

44.5 4.9 5.1 29.5 3.7
1. Generation 42.2 5.5 5.7 35.1 4.2
2. Generation 52.1 2.9 3 11.4 2.1
Marokko 44 2.2 2.3 28.8 2.9
1. Generation 41.9 2.5 2.5 34.1 3.4
2. Generation 51.2 1.3 1.4 10 1.5
Surinam 60.8 3.2 3.4 22.2 2.8
1. Generation 62.8 3.4 3.6 26.2 3.2
2. Generation 55.7 2.5 2.7 11.7 1.7
Niederl. Antillen 55.2 2.1 2.3 23.7 2.5
1. Generation 53.5 1.8 2 27.6 2.7
2. Generation 61.5 3.3 3.7 9.4 1.5

Quelle: CBS Statline, Integratiekaart 2005, Tabelle 9.1. Landerbericht.

Anmerkung: In Prozent.

Unternehmer: Selbstandige inkl. Direktor und inhabergefiihrte Geschiftsunternehmen (Ltd.).
Sozialtransfer: Arbeitsunfahigkeit, Arbeitslosigkeit, Sozialhilfe.
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Tabelle B3.4 Niederldndische Arbeitslosenquote fiir Einheimische
und Immigranten, 2004

Tiirken | Marokkaner  Surinamer Antillianer Einheimische

Alle 21 27 16 22 9
Méanner 20 27 18 18 9

Frauen 22 28 14 25 9

Alter:

15-24 30 39 38 40 19
25-44 14 22 12 19 8

45-64 20 24 8 17 8

1. Generation 17 23 13 23

2. Generation 31 39 24 18

Quelle: Dagevos, J. 2006, Hoge (jeugd )werkloosheid onder etnische minderheden,
Rijswijk: Sociaal Cultureel Planbureau. Landerbericht.
Anmerkung: In Prozent.

Tabelle B3.5 Verfiigbares Einkommen in Tausend Euro in den Niederlanden, 2003

Alle Personen mit Erwerbspersonen
Einkommen
Mainner Frauen Maéinner Frauen

Einheimische 21.2 20.4 23.3 23
Nicht-Westliche 15 14.9 17.3 18.1
Surinam 17.3 16.6 19.5 19.2
Antillen 16.1 15.8 19 19.4
Turkei 14.5 14.1 16.2 17.2
Marokko 14.2 13.5 16.3 16.6
Andere Nicht- 14.3 14.9 16.6 17.9
Westliche

Quelle: CBS, Statline 2003. Linderbericht.
Anmerkung: feste Haushaltsdaten, standardisiert durch dquivalente Faktoren; verfiigbares Nettoeinkommen
ohne Steuern und Sozialversicherungsbeitrage inkl. Transfereinkommen.
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Tabelle B3.6 Abgeschlossenes Ausbildungsniveau in den Niederlanden nach ethnischer
Herkunft, Personen im Alter von 15-64

Ausbildungs- Tiirken Marok- Surina- Antillia- Einhei-
niveau kaner mer ner mische

Ménner
Grundausbildung 43 53 19 18 11
oder weniger
Primar 27 15 33 31 22
Sekundar 22 22 32 29 42
Tertiar 8 10 15 23 24
Anzahl 1,016 851 653 441 -
Frauen
Grundausbildung 61 63 25 22 12
oder weniger
Primar 19 13 32 33 27
Sekundar 18 19 30 27 40
Tertiar 3 5 13 18 21
Anzahl 882 701 714 465 -

Quelle: Groeneveld, S, en Y. Weijers-Martens (2003), Minderheden in beeld, SPVA-02,
Rotterdam: ISEO, Tabelle 4.2. Landerbericht.
Anmerkung: In Prozent.
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Tabelle B3.7  Ethnische Minderheitsbevolkerung in England, 2005-2006

Ethnische Prozent Prozentder Prozent Prozent Prozent Durch-
Gruppe der ethnischen Alter in im schnitts-
Gesamt- Minder- <25 London Ausland | zeitraum seit
bevol- heiten- ansdssig  geboren der
kerung bevol- Migration
kerung

Gesamt 100 31.0 11.55 8.10 21.32

Weille 91.46 29.7 9.52 3.95 24.97

Mehrheits-

bevolkerung

Ethnische 8.54 100 45.7 39.14 52.60 17.90

Minderheitsbe-

volkerung

WeilSe und 0.37 4.30 78.8 22.01 4.43 24.55

schwarze

Kariben

WeilRe und 0.12 1.38 69.5 34.64 30.10 11.73

schwarze

Afrikaner

Weile 0.26 3.05 72.4 25.51 13.04 23.30

und Asiaten

Andere 0.23 2.72 63.0 35.26 29.34 17.45

gemischte

Gruppen

Inder 1.71 20.04 35.5 35.12 55.73 22.98

Pakistaner 1.33 15.56 52.8 19.92 43.45 20.95

Bangladescher 0.47 5.50 56.4 48.67 47.46 19.74

Andere Asiaten 0.58 6.74 36.3 42.62 76.08 14.33

Schwarze 0.87 10.23 354 51.98 37.50 33.77

Kariben

Schwarzafrikaner 1.00 11.69 48.6 55.83 63.89 10.61

Andere Schwarze 0.08 0.92 48.2 50.00 38.29 22.55

Chinesen 0.34 3.96 35.3 24.69 74.40 15.53

Andere 1.19 13.90 39.1 43.24 75.64 11.65

Quelle: Labour Force Survey 2005 Q1 to 2006 Q4. Linderbericht.
Anmerkung: Wohnort wurde durch den Arbeitsplatz nur fiir Beschéftigte ermittelt.
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Tabelle B3.8  Erwerbs- und Beschiftigungsquote in England, 2005-2006
nach Geschlecht

Mainnlich, Alter 25-64 Weiblich, Alter 25-59
Ethnische Gruppe Erwerbstiitige Erwerbstiitige
oo
b5 H g
$ c $ c

] :q 5= g ) 5=

= % (7} £ s o

a 2 = a 2 =

& & 2 & F
Gesamt 86.22 | 81.16 | 18.68 | 6.97 | 76.18 | 91.56 | 8.01 | 42.70
Weile Mehrheitsbevolkerung 86.28 | 81.22 | 18.63 | 6.52 | 77.55 | 91.50 | 8.08 | 43.43
Ethnische Minderheitsbevolkerung 85.48 | 80.43 | 19.33 | 12.42 | 61.77 | 92.42 | 7.04 | 33.20
Weille und schwarze Kariben 86.13 | 84.71 | 13.22 [ 7.29 73.51 | 93.70 | 6.30 | 38.55
Weil3e und schwarze Afrikaner 81.10 | 92.86 [ 7.14 | 5.41 81.63 | 89.12 | 10.88 | 40.44
Weille und Asiaten 84.82 | 80.33 | 19.25 | 7.32 81.82 | 93.52 [ 6.48 | 30.61
Andere Gemischt 87.72 | 83.51 | 16.49 | 10.74 | 78.54 | 88.27 | 10.75 | 31.91
Inder 89.93 | 81.21 | 18.61 7.60 70.45 | 93.40 [ 6.17 [ 32.40
Pakistaner 81.27 | 65.36 | 34.39 | 14.99 | 29.40 | 86.97 | 11.21 | 43.29
Bangladescher 79.15 | 82.23 | 17.58 | 28.01 | 19.79 | 83.58 | 16.42 | 41.63
Andere Asiaten 87.39 | 81.10 | 18.74 | 12.76 | 63.96 | 93.16 | 6.54 | 34.91
Schwarze Kariben 85.75 | 83.49 | 16.22 | 7.90 77.03 | 95.15 [ 4.43 [ 29.95
Schwarzafrikaner 87.68 | 89.52 | 10.30 | 15.68 | 68.84 | 95.59 | 3.90 | 30.23
Andere Schwarze 89.88 | 80.88 | 19.12 | 7.79 79.52 | 93.69 [ 5.41 40.71
Chinesen 82.21 | 77.28 | 22.08 | 13.31 | 70.22 | 83.08 | 15.67 | 30.44
Andere 82.01 | 82.79 | 17.03 | 15.80 | 59.20 | 92.06 | 7.59 | 33.14

Quelle: CBS, Statline 2003. Linderbericht.
Anmerkung: Einige Zellen basieren auf sehr kleinen Zahlen.
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Tabelle B3.9

Weiblich, Alter 25-59

Inaktivitdts- und Arbeitslosenquote in England, 2005-2006

Mannlich, Alter 25-59

Inaktiv

Ohne

Gesamt
Weifse Mehrheitsbevolkerung

Weile und schwarze Kariben

Weille und Asiaten
Andere gemischt
Inder

Pakistaner
Bangladescher
Andere Asiaten
Schwarze Kariben
Schwarzafrikaner
Andere Schwarze
Chinesen

Andere

Ethnische Minderheitsbevolkerung

WeiRe und schwarze Afrikaner

Inaktiv Ohne
Beschiftigung

13.78 4.14
13.72 3.73
14.52 8.98
13.87 11.24
18.90 4.85
15.18 7.39
12.28 5.00
10.07 5.72
18.73 7.92
20.85 16.54
12.61 8.27
14.25 13.01
12.32 11.82
10.12 9.93
17.79 7.31
17.99 10.10

Quelle: Labour Force Survey 2006 Q1 - Q3. Landerbericht.
Anmerkung: Einige Zellen basieren auf sehr kleinen Zahlen.
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23.82
22.45
38.23
26.49
18.37
18.18
21.46
29.55
70.60
80.21
36.04
22.97
31.16
20.48
29.78
40.80

Beschiftigung

4.36
3.95
9.87
10.25
8.13
8.52
5.59
7.04
17.66
22.09
8.36
9.27
11.78
16.67
7.65
11.32
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Tabelle B3.10 Ausbildung und Verdienstin England, 2005-2006, nach Geschlecht

Mainnlich, Alter 25-64 Weiblich, Alter 25-59
Vollzeit Vollzeit
5% Verdienst 50 Verdienst
= & S «
o | E 2
i 3 i &
- g 2
Rk 3 3
Gesamt 29.85 | 12.78 | 537.33 | 13.25 | 30.73 | 14.62 | 327.14 | 10.36
Weille Mehrheitsbevolkerung 29.54 | 12.43 | 542.29 | 13.36 | 30.82 | 14.01 | 325.59 | 10.34
Ethnische Minderheitsbevolkerung | 33.32 | 16.69 | 469.93 | 11.75 | 29.89 | 20.72 | 349.93 | 10.57
Weille und schwarze Kariben 22.94 | 20.59 | 467.98 | 10.40 | 22.51 | 20.94 | 343.54 | 10.20
Weille und schwarze Afrikaner 19.40 | 14.93 | 369.85 | 9.83 26.67 | 9.52 | 383.78 | 11.14
WeiRe und Asiaten 38.00 | 6.00 [ 561.51 | 13.81 | 40.70 | 8.14 | 400.44 | 12.06
Andere gemischt 42.78 | 10.70 | 604.77 | 14.59 | 42.16 | 12.75 | 430.95 | 12.29
Inder 38.76 | 14.77 | 545.08 | 13.38 | 30.73 | 19.33 | 379.73 | 11.13
Pakistaner 25.06 | 27.11 | 409.08 | 10.68 | 16.19 | 39.76 | 293.81 9.64
Bangladescher 16.99 | 39.23 | 271.99 | 8.40 9.60 | 49.65 | 363.15 | 11.72
Andere Asiaten 35.49 | 13.86 | 428.08 | 11.13 | 31.12 | 19.93 | 314.72 | 9.39
Schwarze Kariben 20.83 | 17.29 | 461.94 | 11.64 | 35.60 | 11.52 | 363.45 | 11.12
Schwarzafrikaner 4481 | 7.16 | 409.63 | 10.24 | 33.05 | 13.08 | 321.88 | 9.61
Andere Schwarze 45.24 | 15.48 | 445.84 | 11.41 | 42.86 | 15.58 | 319.42 | 10.10
Chinesen 49.87 | 14.18 | 544.73 | 13.03 | 41.51 | 16.42 | 349.32 | 10.51
Andere 30.55 | 14.34 | 460.22 | 11.20 | 31.73 | 17.75 | 347.27 | 10.83

Quelle: Labour Force Survey 2005 Q1 to 2006 Q4. Landerbericht.
Anmerkung: Einige Zellen basieren auf sehr kleinen Zahlen.
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Tabelle B3.11 Anteil der Immigranten in Frankreich nach Herkunftsland

1982 1990 1999

Herkunftsland | % % % | Anzahl
Europa 57.3 50.4 45.0 1,934,144
Spanien 11.7 9.5 7.4 316,232
Italien 14.1 11.6 8.8 378,649
Portugal 15.8 14.4 13.3 571,874
Polen 3.9 3.4 2.3 98,571
Andere europdische Lander 11.8 11.5 13.2 568,818
Afrika 33.2 35.9 39.3 1,691,562
Algerien 14.8 13.3 13.4 574,208
Marokko 9.1 11.0 12.1 522,504
Tunesien 5.0 5.0 4.7 201,561
Andere afrikanische Linder 4.3 6.6 9.1 393,289
Asien 7.9 11.4 12.7 549,994
Turkei 3.0 4.0 4.0 174,160
Kambodscha, Laos, Vietnam 3.0 3.7 3.7 159,750
Andere asiatische Lander 1.9 3.7 5.0 216,084
Amerika, Ozeanien 1.6 2.3 3.0 130,394
Gesamt 100.0 100.0 100.0
Anzahl 4,037,036 | 4,165,952 | 4,306,094 | 4,306,094

Quelle: Population Censuses, 1982, 1990, 1999 (INSEE, Paris). Linderbericht.

Tabelle B3.12 Arbeitslosenquote der Immigranten in Frankreich im Alter von
25-59 Jahren im Jahr 2002

Gesamt | Minnlich Weiblich

Herkunftsland

Spanien 6 ns* ns
Italien 6 ns ns
Portugal 6 6 6
Algerien 26 25 30
Marokko 26 23 31
Tunesien 22 ns ns
Andere afrikanische Linder 20 18 23
Turkei 25 ns ns
Arbeitslosenquote der Migranten 16 15 17
Arbeitslosenquote der 7 6 8
Nicht-Migranten

Gesamt 8 7 9

Quelle: Labour Force Survey (Enquéte sur 'emploi), 2002 (INSEE, Paris). Landerbericht.
Anmerkung: Quoten in Prozent. * ns = statistisch nicht signifikant.
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Tabelle B3.13 Durchschnittliche Monats-Nettolohne von Migranten in Frankreich

im Jahr 2002
Mainnlich Weiblich Beide
Geschlechter
Beschiftigung B
Vollzeit Teilzeit Vollzeit Teilzeit
Migranten 1,484 788 1,259 683 1,414 703
Nicht-Migranten 1,653 869 1,430 879 1,565 878

Quelle: Labour Force Survey (Enquéte sur 'emploi), 2003 (INSEE, Paris). Landerbericht.
Anmerkung: In Euro.

Tabelle B3.14 Berufliche Stellung aktiver Immigranten in Frankreich im Jahr 2002

Beide Geschlechter | Mainnlich Weiblich

Ge- Nicht- = Migranten  Nicht-  Migranten  Nicht-  Migranten

samt Migranten migranten Migranten
Bauern 2.7 2.8 0.7 3.5 0.7 2.0 0.7
Selbstiandig 5.9 5.8 8.2 7.4 10.7 3.8 4.6
Unternehmer
Oberste 14.7 15.0 10.4 17.6 11.8 12.1 8.2
Fuhrungskrafte
Mittlere 21.5 22.3 12.4 21.6 12.9 23.1 11.8
Fuhrungskrafte
Angestellte 29.3 29.4 27.8 13.2 11.5 48.6 52.2
Arbeiter 25.9 24.7 40.5 36.7 52.4 10.4 22.5
Gelernte 16.9 16.4 23.4 26.9 35.0 3.9 5.8
Arbeiter
ungelernte 9.0 8.3 17.1 9.8 17.4 6.5 16.7
Arbeiter
GESAMT 100 100 100 100 100 100 100

Quelle: Labour Force Survey (Enquéte sur I'emploi), 2002 (INSEE, Paris). Landerbericht.
Anmerkung: In Prozent.
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Tabelle B3.15 Ausbildungsniveau der Immigrantengruppen in Frankreich

Herkunftsland Grundschule = weiterfilhrende | Gymna- Hochschul- Gesamt
Schule, sium ausbildung
6.-9. Klasse
Spanien 31 43 11 15 100
Italien 32 40 12 16 100
Portugal 59 31 5 5 100
Andere Linder in 10 19 20 51 100
Europa-15
Andere europdische 19 24 20 37 100
Lander
Algerien 45 32 8 15 100
Marokko 53 22 9 16 100
Tunesien 48 28 9 15 100
Andere afrikanische 34 24 15 27 100
Lander
Turkei 78 10 6 6 100
Kambodscha, Laos, 42 25 14 19 100
Vietnam
Andere asiatische 30 14 16 40 100
Lander
Amerika, Ozeanien 19 14 16 51 100
Mittel fiir Migranten 41 27 11 21 100
Mittel fiir 21 42 14 23 100
Nicht-Migranten
GESAMT 22 41 14 23 100

Quelle: Population Census, 1999 (INSEE, Paris). Landerbericht.
Amerkung: In Prozent.
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Tabelle B3.16 Individuelle Kenndaten Einheimischer und ethnischer Minderheiten
in Spanien im Mittel: Ausbildung und Arbeitsmarktstatus

Alle Einheimische | Afrikaner Latinos | Asiaten
Alter 38.4 38.6 31.9 32.7 34.5
Ausbildung (%)
Weniger als 8.6 8.4 32.6 6.8 13.9
Grundschule
Grundschule 20.0 20.12 26.5 17.3 19.3
Weiterfiihrende 55.3 55.4 34.9 60.5 51.5
Schule
Universitit 15.7 15.8 4.9 14.5 14.0
Arbeitsmarktstatus
Erwerbsquote* 67.6 67.3 77.0 77.9 75.8
Arbeitslos 9.6 9.5 14.4 13.6 11.3
Keine Angaben 1,395,893 1,331,929 13,233 25,250 2,940

Quelle: 2001 Census (Spanish Institute of Statistics). Landerbericht.
Anmerkung: * Arbeitende Personen im Alter von 16-65.

Tabelle B3.17 Basisdemographische Kenndaten einheimischer
und ethnischer Minderheiten in Spanien im Mittel

- Alle 77Einheimischei‘iAfrikaneriiLatinosiiAsiaten

Anteil der 100 96.2 0.81 1.53 0.17
Bevolkerung

%

Alter 39.4 39.7 27.8 29.6 31.6
Anteil 51 51 34.1 55.7 43.3
Frauen, %

Anteil Ar- 68.4 68.0 80.12 81.7 83.52
beitsalter, %

Regional, %

Madrid 13.27 12.9 16.02 47.2 26.2
Katalonien 15.5 15.4 30.8 17.9 32.7
Keine 2,039,255 961,634 16,515 31,137 3,520
Angaben

Quelle: 2001 Census (Spanish Institute of Statistics). Landerbericht.
Anmerkung: Alle Personen eingeschlossen.

Institut zur Zukunft der Arbeit



STUDIE UBER DIE SOZIALE EINGLIEDERUNG UND ARBEITSMARKTINTEGRATION
ETHNISCHER MINDERHEITEN

Tabelle B3.18 Auslindische Bevolkerung in Deutschland nach Herkunftsland
am 31. Dezember 2004

davon
Staatsangehorigkeit Gesamt im Ausland geboren in Deutschland
geboren
Europa
Belgien 21,791 18,722 3,069
Didnemark 17,965 16,547 1,418
Estland 3,775 3,607 168
Finnland 13,110 12,445 665
Frankreich 100,464 89,828 10,636
Griechenland 315,989 228,757 87,232
Grol3britannien 95,909 86,320 9,589
Irland 9,989 9,294 695
Italien 548,194 384,158 164,036
Lettland 8,844 8,450 394
Litauen 14,713 14,315 398
Luxemburg 6,841 5,967 874
Malta 332 323 9
Niederlande 114,087 80,749 33,338
Osterreich 174,047 147,463 26,584
Polen 292,109 277,846 14,263
Portugal 116,730 93,188 23,542
Schweden 16,172 15,073 1,099
Slowakeli 20,244 19,745 499
Slowenien 21,034 17,008 4,026
Spanien 108,276 81,067 27,209
Tschechische Republik 30,301 29,441 860
Ehemalige Tschechoslowakei 8,498 7,981 517
Ungarn 47,808 45,853 1,955
Zypern 788 734 54
EU Staaten, gesamt | 2,108,010 1,694,881 413,129
Weiteres Europa
Albanien 10,449 8,973 1,476
Bosnien und Herzegowina 155,973 129,162 26,811
Bulgarien 39,167 38,334 833
Ehemaliges Jugoslawien 381,563 304,142 77,421
Serbien und Montenegro® 125,765 96,306 29,459
Kroatien 229,172 179,458 49,714
Mazedonien 61,105 47,611 13,494
Norwegen 6,251 5,848 403
Ruménien 73,365 71,386 1,979
Russische Foderation 178,616 173,710 4,906
Schweiz 35,441 28,502 6,939
Turkei 1,764,318 1,150,367 613,951
Ukraine 128,110 123,773 4,337
Resteuropa 43,039 41,349 1,690
Europa, gesamt | 5,340,344 4,093,802 1,246,542
Nichteuropder | 1,316,203 1,179,718 136,485
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Tabelle B3.18 Auslindische Bevolkerung in Deutschland nach Herkunftsland

(Fortsetzung)
davon
Staatsangehorigkeit | Gesamt oA ebad el in Deutschland
geboren
Afrika
Algerien 14,480 13,199 1,281
Ghana 20,636 17,939 2,697
Marokko 73,027 58,300 14,727
Tunesien 22,429 18,615 3,814
Afrika, gesamt | 276,973 238,338 38,635
Amerika
Argentinien 4725 4,609 116
Vereinigte Staaten 96,642 90,459 6,183
Amerika, gesamt | 202,925 194,127 8,798
Asien
Afghanistan 57,933 50,457 7,476
China 71,639 68,497 3,142
Indien 38,935 36,800 2,135
Iran, Islam. Republik 65,187 59,835 5,352
Libanon 40,908 29,462 11,446
Pakistan 30,892 26,356 4,536
Sri Lanka 34,966 27,049 7,917
Vietnam 83,526 65,633 17,893
Asien, gesamt | 826,504 737,905 88,599
Staatenlos 13,504 9,228 4,276
Unklare und fehlende Daten 47,064 31,169 15,895
Gesamt | 6,717,115 5,313,917 1,403,198

Quelle: Migrationsbericht 2005. Landerbericht.
Anmerkung: a) bis 2003: Jugoslawische Republik.
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Tabelle B3.19 Erwerbsquote ethnischer und demographischer Gruppen in Lettland:
Alter 15-74,2002-2005

Nicht-Letten

Ausbildung:

Grundschule oder | 36.3 | 33.4 | 32.7 | 33.1 | 31.5 | 32.4 [ 30.6 | 33.5 | 4.8 1.0 | 2.1 -0.4
weniger

Oberstufe 72.0 | 724 71.2 | 71.7 | 69.9 | 71.3 | 73.3 | 69.6 | 2.1 1.1 | -2.1 2.0
Hochschule 83.3 | 84.0 [ 83.9 | 84.8 | 743 |74.5|78.5|78.4| 8.9 9.5 5.4 6.4
Geschlecht:

Manner 68.8 | 68.3 | 68.3 | 68.8 | 67.8 | 68.1 |69.4|69.6 | 1.0 | 0.2 | -1.1 | -0.8
Frauen 58.2 | 57.6 | 57.0 | 57.6 | 53.3 | 55.0 | 57.6 | 55.7 | 4.9 2.6 | -0.6 1.9
Alter:

15-24 38.1 | 36.9 | 35.9 | 38.3 | 40.6 | 41.7 | 40.1 [ 355 | -2.4 | -48 | -42 | 238
25-34 87.8 | 86.4|84.8 |83.0|79.6|81.2|84.6|835| 82 | 52 | 02| -04
35-44 88.9 | 90.6 | 89.9 | 88.9 | 84.9 | 86.3 | 859 | 87.0| 4.0 | 43 | 4.0 1.8
45-54 88.4 | 87.3 [ 85.6 | 86.2 | 81.9 | 82.4 | 85.7 | 84.3 | 6.5 49 | -0.1 1.9
55-64 51.4 | 49.2 | 52.2 | 54.8 | 40.1 | 46.1 | 52.5 | 53.3 [ 11.3 | 3.0 | -04 | 1.5
65-74 15.6 | 14.7 | 16.0 | 17.6 | 8.8 7.4 110.1 | 11.1 6.7 7.3 5.9 6.6
Total 63.2 | 62.7 | 62.3 | 62.8 | 59.9 | 61.0 | 63.0 | 62.2 | 3.3 1.7 | -0.7 | 0.6

Quelle: Berechnung basiert auf Daten aus der Arbeitskrifteerhebung. Landerbericht.

Tabelle B3.20 Minderheitenbevélkerung nach Alter, Herkunft
und Staatszugehorigkeitim Jahr 2005 in Prozent

Alter

25--34 35-44 | 45-54 55-64

In Lettland geb. 94.5 90.0 71.7 56.6 46.9 31.1 65.9
Vor mehr als 4.6 9.1 26.2 42.2 51.5 68.1 32.8
10 Jahren

zugewandert

Vor weniger als 0.9 0.8 2.1 1.2 1.6 0.8 1.3

10 Jahren

zugewandert

Gesamt 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0
Lettische 65.0 60.9 53.7 41.4 40.6 34.6 49.5
Staatsbirger

Quelle: Berechnung basiert auf Daten aus der Arbeitskrifteerhebung. Landerbericht.
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Tabelle B3.21 Volkszugehorigkeit nach Sprache und Nationalititin Ungarn

Bevolkerung % der Bevolkerung Anteil der Minderheit

=) = =)

S £ g

o o o

c c c

=4 .2 4

© 3 ®

Z Z Z
Gesamt 10,198,315 | 10,198,315 100.00 100.00
Ungarn 9,546,374 9,416,045 93.61 92.33
Sinti/Roma 48,438 189,984 0.47 1.86 34.66 59.67
Kroaten 14,326 15,597 0.14 0.15 10.25 4.90
Deutsche 33,774 62,105 0.33 0.61 24.17 19.51
Ruminen 8,482 7,995 0.08 0.08 6.07 2.51
Serben 3,388 3,816 0.03 0.04 2.42 1.20
Slowaken 11,817 17,693 0.12 0.17 8.46 5.56
Slowenen 3,180 3,025 0.03 0.03 2.28 0.95
Andere genannte 12,092 13,617 0.12 0.13 8.65 4.28
Minderheiten
Sonstige 4,266 4,559 0.04 0.04 3.05 1.43
Unbekannt 541,106 570,537 5.31 5.59
Gesamt 139,763 ,318,391 1.37 3.12 100.00 100.00
Minderheit

Quelle: Zentrales Statistikamt Ungarn, 2004. Landerbericht.
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Tabelle B3.22 Bevolkerung nach Status und Hauptaltersgruppen in Ungarn, 2001

Ge 0 15-
Prozent

Bevolkerung 10,198,315 1,694936 | 3,574493 | 2847327 | 2,081,559 | 1000 [ 166 | 350 | 279 | 204
Ungam 9416,045 1,510,940 | 3267936 | 2647899 | 1989270 | 1000 | 160 | 347 | 281 | 21.1
Afrikaner 187 28 109 48 2 1000 | 150 | 583 | 257 1.1
Araber 1,396 291 802 283 20 1000 | 208 | 574 | 203 14
Bulgaren 1,358 128 455 468 307 100.0 94 | 335 | 345 | 226
Sint, 189,984 67,652 82,004 31,985 8,343 1000 | 356 | 432 | 168 | 44
Roma
Griechen 2,509 270 998 642 599 1000 | 108 | 398 | 256 | 239
Kroaten 15,597 1,456 4431 5373 4337 100.0 93 | 284 | 344 | 278
Chinesen 2,275 333 1,317 586 39 1000 | 146 | 579 | 258 17
Polen 2962 298 962 1,381 321 1000 | 101 | 325 | 466 | 108
Deutsche 62,105 5,591 17910 21,246 17,358 100.0 90 | 288 | 342 | 279
Armenier 620 66 258 187 109 1000 | 106 | 416 | 302 | 176
Ruménen 7,995 739 3,555 2,158 1,543 100.0 92 | 445 | 270 | 193
Ruthenen 1,098 89 417 390 202 100.0 8.1 380 | 355 | 184
Serben 3,816 436 1,413 1,035 932 1000 | 114 | 370 | 271 | 244
Slowaken 17,693 1,501 4304 5832 6,056 100.0 85 | 243 | 33.0 | 342
Slowenen, 3,025 247 872 1,076 830 100.0 82 | 288 | 356 | 274
Wenden
Ukrainer 5,070 527 2,235 1,485 823 1000 | 104 | 441 | 293 | 162
Juden 701 77 326 199 9 1000 | 110 | 465 | 284 | 141
Keine 543317 121,689 213,327 144,490 63,811 1000 | 224 | 393 | 266 | 11.7
Angaben
Unbekannt 27,220 8,164 8973 5,880 4203 1000 | 300 | 330 | 216 | 154

Quelle: Zentrales Statistikamt Ungarn, 2004. Landerbericht.
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Tabelle B3.23 Erwerbs- und Arbeitslosenquote in Ungarn

Status Erwerbsquote  Arbeitslosenquote
Gesamtbevolkerung 40.27 10.14
Ungarn 40.47 9.84
Afrikaner 48.13 10.00
Araber 48.14 5.21
Bulgaren 47.72 5.40
Sinti, Roma 21.96 53.91
Griechen 39.14 9.06
Kroaten 41.37 7.25
Chinesen 65.01 0.68
Polen 53.07 6.81
Deutsche 42.82 5.81
Armenier 51.13 5.68
Ruméinen 43.03 10.78
Ruthenen 48.27 8.11
Serben 40.44 8.17
Slowaken 37.46 7.35
Slowenen 43.31 5.73
Ukrainer 47.95 8.39
Juden 44.08 6.47
Keine Angaben 41.01 10.17
fehlende Angaben 31.10 6.72
aus anderen Griinden

Quelle: Ungarischer Zensus, 2001. Landerbericht.

Tabelle B3.24 Struktur der slowakischen Bevolkerung nach Nationalitt,
1991 und 2001

Gesamt Nationalitit
Befragun Bevolke- .
gung A Slowaken Ungarn Roma Tschechen Ruthenen | Ukrainer
3.Mirz 1991 | 5,274,335 | 4,519,328 | 567,296 | 75,802 | 52,884 17,197 13,281
85.7% 10.8% 1.4% 1.0% 0.3% 0.3%
26. Mai 2001 | 5,379,455 | 4,614,854 | 520,528 | 89,920 | 44,620 24,201 10,814
85.8% 9.7% 1.7% 0.8% 0.4% 0.2%

Quelle: Statistikamt der Slowakischen Republik (1991), Zensus 2001 (Hauser und Wohnungen). Landerbe-
richt.
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Tabelle B3.25 Beschiftigungs- und Arbeitslosenquote der ruménischen
Bevolkerung: 2002

wirtschaftlich aktive Bevélkerung ‘ wirtschaftlich inaktive Bevolkerung

beschiftigt arbeitslos ‘ davon % der inaktiven Bevolke-

rung

Gesamt Gesamt

Auf der Suche nach dem ersten Job - davon % der
Unterstiitzt durch Staat oder private Organisation

Auf der Suche nach einem andern Job - davon %
arbeitslosen Bevolkerun

der arbeitslosen Bevolkerung
Davon % der Gesamtbevélkerung

Davon % der Gesamtbevélkerung
Davon % der aktiven Bevolkerung
Davon % der aktiven Bevolkerung
Unterstiitzt durch andere Person

Hausfrau/Hausmann

Ruhestand

Maénnlich + Weiblich
Rumanen 41.6 88.5 11.5 63.6 36.4 58.4 30.2 40.0 12.6 14.2 0.8 2.2
Ungarn 38.0 88.7 11.3 | 70.2 | 29.8 62.0 23.3 | 47.9 1.2 13.0 | 0.9 3.7
Roma 22.9 71.5 28.5 | 358 | 64.2 771 22.1 7.4 22.7 | 32.7 | 3.7 11.3
Ukrainer 42.8 88.9 1.1 44.2 | 55.8 57.2 31.1 33.6 | 15.2 17.1 1.1 2.0
Deutsche 32.7 89.5 10.5 | 72.4 | 27.6 67.3 18.6 | 61.7 8.1 8.1 0.8 2.7
Ménnlich + Weiblich
Rumanen 48.3 86.7 13.3 63.5 36.5 51.7 35.0 1.1 1.2 17.5 0.9 4.3
Ungarn 45.1 86.7 13.2 70.3 29.7 54.9 27.3 47.5 0.7 16.4 1.1 7.0
Roma 32.0 69.5 30.5 | 379 | 62.1 68.0 26.0 8.3 2.8 38.0 | 45 | 203
Ukrainer 48.7 86.3 13.7 45.2 54.8 51.3 35.1 39.9 0.8 19.6 1.2 3.5
Deutsche 41.5 87.8 12.2 73.0 27.0 58.5 23.8 57.2 1.4 11.2 1.0 5.3
Weiblich
Rumanen 35.2 90.7 9.3 63.9 | 36.1 64.8 26.6 | 39.2 | 21.2 11.6 | 0.7 0.7
Ungarn 31.4 91.3 8.7 69.9 | 30.1 68.6 20.3 | 48.3 18.9 10.4 | 0.7 1.3
Roma 13.6 76.5 23.5 | 29.0 | 71.0 86.4 18.9 6.7 38.8 | 28.5 3.1 4.1
Ukrainer 36.9 92.3 7.7 41.8 | 58.2 63.1 279 | 284 | 26.8 15.0 1.0 0.7
Deutsche 25.0 92.1 7.9 71.1 28.9 75.0 15.2 64.7 12.6 6.0 0.7 0.9

Quelle: Institutul National de Statistica, 2003. Bevolkerungs- und Unterkunftserhebung 2002. Landerbericht.
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Tabelle B4.1 Bestimmende Faktoren fiir die Einstellung gegeniiber
ethnischen Minderheiten

Variable Koeffizient

Mainnlich -0.001
(0.0061)
Alter -0.002***
(0.0003)
Verheiratet 0.014**
(0.0072)
Immigrant 0.082***
(0.0123)
Ausbildungsjahre 0.0271***
(0.0009)
In Arbeit -0.104***
(0.0135)
Ohne Arbeit -0.1711%**
(0.0183)
Inaktiv -0.112%**
(0.0163)
GrolRe des Haushalts -0.013***
(0.0027)
Politische -0.018***
Orientierung (0.0014)
Beobachtungen 23,353
R? 0.16

Anmerkungen: Die Berechnungen der Autoren basieren auf den Daten aus dem EES 2004. Die abhangige
Variable ist gleich eins, wenn ein Befragter auf die folgende Frage mit ,vielen Menschen® oder ,einigen Men-
schen“ antwortet: In welchem AusmalR sollte das Land Menschen verschiedener Herkunft oder ethnischen
Gruppen erlauben hier zu leben? Sie ist gleich Null wenn ein Befragter mit ,nur wenigen“ oder , keinen® ant-
wortet. Dabei wird ein lineares Wahrscheinlichkeitsmodell angenommen. Kontrollvariablen umfassen 11 an-
genommene Haushaltseinkommen und 19 landerspezifische Auswirkungen (nicht berichtet). Referenz-
Kategorien: weiblich, ledig, kein Immigrant, in der Schule oder beim Militdrdienst, hohes Haushaltseinkom-
men (Einkommens-Kategorie 12), Deutschland. Robuste Standardfehler in Klammern gesetzt. * bedeutet ein
Signifikanzniveau von 10%, ** eines von 5% und *** eines von 1%. R” zeigt, dass 16% der Abweichung der
abhangigen Variablen durch die unabhingigen Variabeln in der Regression zu erklaren sind.
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Tabelle B5.1

Osterreich

Turken (45%)

Besonders stark gefihrdete Minderheiten, nach Land

Moslems (in muslimi-

scher Kleidung)

Araber (22%)

(33%)
Belgien Schwarzafrikaner Marokkaner
(60%) (40%)
Bulgarien Roma (100%)
Tschechische Roma (77%) Menschen aus der
Republik ehemaligen
Sowjetunion (23%)
Dédnemark Somalier (67%) Libanesen (25%) Iraker (8%)
Estland WeilSrussen(50%) Roma (50%)
Finnland Somalier (50%) Iraker (33%) Roma (17%)
Frankreich Schwarze und Algerier (25%)

Schwarzafrikaner (75%)

Deutschland Afrikaner (56%) Roma und Sinti (25%) Turken (19%)
Griechenland Albaner (100%)
Ungarn Roma (89%) Afrikaner (11%)
Irland Afrikaner (50%) Russen (50%)
Italien Albaner (67%) Roma (33%)
Lettland Roma (100%)
Luxemburg Ehemalige Jugoslawen
(100%)
Malta Afrikaner (100%)
Polen Afrikaner (60%) Roma (40%)
Portugal Roma (30%) Brasilianer (20%) Osteuropder (20%)
Rumaénien Roma (100%)
Slowakei Roma (100%)
Slowenien Albaner und Kosovaren
(100%)
Spanien Afrikaner (53%) Roma (47%)
Schweden Iraker (100%)
Niederlande Antillianer (100%)
Vereinigtes Bangladescher (64%) Fltichtlinge (27%) Afrikaner (9%)
Koénigreich

Gefihrdete Minderheiten

Anmerkungen: Fir Zypern und Litauen sind keine besonders stark gefahrdeten Minderheiten bekannt. Fiir
Portugal werden von 15% der Experten Immigranten aus Sao Tome, von 10% Angolaner und von 5% Immig-
ranten aus Kap Verde als besonders stark gefihrdete Minderheiten bezeichnet (nicht in der Tabelle). In Klam-
mern angegeben sind die Prozentsitze der Linderexperten, die die aufgefiihrten ethnischen Minderheiten fiir
besonders stark gefahrdert erachten.
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Appendix C

Abb. C3.1 Bevolkerungsanteil mit einem dquivalenzbereinigten Markteinkommen
unter 60% des Mittelwertes, Dinemark
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Quelle: Pedersen, P.J. 2006. Income Mobility or Locked-in Low Incomes?, in: T. Tranas (Ed.) Taxes, Work
and Equality - A Study of the Danish Tax and Welfare System. Rockwool Foundation Research Unit. Gylden-
dal. Kopenhagen (auf Danisch). Landerbericht.
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Abb. C3.2 Beschiftigungsanteil nicht-westlicher Einwohner im 6ffentlichen
und privaten Sektor, Danemark
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Quelle: Dianische Arbeitgebervereinigung. 2006. Internationale Mobilitdt und Integration Kopenhagen (auf
Dénisch). Landerbericht.
Anmerkung: In Prozent.
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Abb. C3.3 Arbeitslosenquote ausgewihlter Gruppen nach Geburtsland,
1980-2002, Deutschland
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Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit. Landerbericht.
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Abb. C3.4 Arbeitslosenquote nach ethnischer Zugehoérigkeit 1997-2005, Lettland
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Quelle/Anmerkungen: Berechnungen basieren auf Daten aus der Arbeitskrifteerhebung.
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I | etten —— Nicht-Letten —a— Verhéltnis

2005

Linke Skala: Arbeitslosenquote in Prozent, rechte Skala: Verhiltnis der Arbeitslosenquote zwischen
Letten/Nicht-Letten. Landerbericht.
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Abb. C3.5
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Quelle: Berechnungen basieren auf Daten aus der Arbeitskrifteerhebung. Linderbericht.

Institut zur Zukunft der Arbeit

101



STUDIE UBER DIE SOZIALE EINGLIEDERUNG UND ARBEITSMARKTINTEGRATION
ETHNISCHER MINDERHEITEN

Abb. C3.6 Zahl der arbeitslosen Roma in der Slowakei
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Quelle: Ministerium fiir Arbeit, Soziales und Familie der Slowakischen Republik, 1999. Landerbericht.
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Abb. C4.1 Selbst berichtete Diskriminierung in % der Gesamtbevolkerung

PL FI IE DK PT CZ SE DE HU BE FR SK AT LU NL ES EH UK EE

Quelle/Anmerkungen: Daten stammen aus dem ESS-Datensatz, 2004. Die vertikale Achse zeigt den Prozent-
satz der Befragten in der Gesamtbevolkerung, die auf die Frage "Wiirden Sie sich selbst als Mitglied einer
Gruppe bezeichnen, die in diesem Land diskriminiert wird?" positiv antworteten. Nur Diskriminierung auf-
grund der Hautfarbe, Nationalitit, Religion, Sprache oder ethnischer Zugehdorigkeit wurde berticksichtigt.
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Abb. C4.2 Selbst berichtete Diskriminierung in % der ethnischen
Minderheitsbevélkerung
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Quelle/Anmerkungen: Daten stammen aus dem ESS-Datensatz, 2004. Die vertikale Achse zeigt den Prozent-
satz der Befragten in der ethnischen Minderheitsbevélkerung, die auf die Frage ,Wirden Sie sich selbst als
Mitglied einer Gruppe bezeichnen, die in diesem Land diskriminiert wird?“ positiv antworteten. Nur die Dis-
kriminierung aufgrund der Hautfarbe, Nationalitat, Religion, Sprache oder ethnischer Zugehorigkeit wurde
berticksichtigt. Die Definition von ethnischer Minderheit ist weit gefasst und umfasst diejenigen, die in einem
anderen Land geboren wurden, Staatsbiirger eines anderen Landes sind oder zu Hause eine andere als die im
Land vorherrschende Sprache sprechen.
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Abb. C4.3 Einstellungen gegeniiber Antidiskriminierungsgesetzen
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Quelle/Anmerkungen: Daten stammen aus dem ESS Datensatz, 2002. Einstellungen gegentiber ,,Gesetze ge-
gen die Diskriminierung einer ethnischen Gruppe gut/schlecht fiir ein Land®. 0 = extrem schlecht, 10 = extrem
gut, mittel.
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Abb. C4.4 Einstellungen gegeniiber Diskriminierung ethnischer
Minderheiten am Arbeitsplatz
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Quelle/Anmerkungen: Daten stammen aus dem ESS-Datensatz, 2002. Einstellungen zu ,Gesetze gegen die
Diskriminierung am Arbeitsplatz gut/schlecht fiir ein Land“, 0 = extrem schlecht, 10 = extrem gut, mittel.
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Abb. C4.5 Einstellungen gegeniiber Immigranten und Immigraton als
wirtschaftliches Phinomen
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Quelle/Anmerkungen: Daten stammen aus dem ESS-Datensatz, 2004. Antworten auf die Frage ,Ist Immigra-
tion gut oder schlecht fiir die Wirtschaft eines Landes?“. schlecht = 0, gut = 10; mittel.
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Abb.C4.6  Einstellungen gegeniiber Immigranten und Immigration in Bezug auf
die aligemeine Lebensqualitit
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Quelle/Anmerkungen: Daten stammen aus dem ESS-Datensatz, 2004. Antworten auf die Frage ,Kann man in
einem Land mit Immigranten besser oder schlechter leben?“ schlechter = 0, besser = 10; mittel.
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Abb. C4.7 Einstellungen gegeniiber Immigranten und Immigration in Bezug auf die
Kriminalitit
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Quelle/Anmerkungen: Daten stammen aus dem ESS-Datensatz, 2002. Antworten auf die Frage ,Werden die
Kriminalitdtsprobleme in einem Land durch Immigranten besser oder schlechter?“. schlechter = 0, besser =
10; mittel.
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Abb. C4.8 Meinungen iiber Immigranten verschiedener ethnischer Herkunft
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Quelle/Anmerkungen: Daten stammen aus dem ESS-Datensatz, 2004. Antworten auf die Frage ,Sollten vie-
le/wenige Immigranten unterschiedlicher ethnischer Zugehérigkeit in das Land kommen?“ Italienische Daten
aus dem Jahr 2002.
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Abb. C4.9 Meinungen iiber Immigranten verschiedener ethnischer Herkunft
(nach Arbeitsmarktstatus)
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Quelle/Anmerkungen: Daten stammen aus dem ESS-Datensatz, 2004. Antworten auf die Frage ,Sollten vie-
le/wenige Immigranten unterschiedlicher ethnischer Zugehorigkeit in das Land kommen?“
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Abb.C4.10  Meinungen iiber Immigranten verschiedener ethnischer Herkunft
(nach Herkunft)
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Quelle/Anmerkungen: Daten stammen aus dem ESS-Datensatz, 2004. Antworten auf die Frage ,Sollten vie-
le/wenige Immigranten unterschiedlicher ethnischer Zugehorigkeit in das Land kommen?“ , Minderheit be-
zieht sich auf die Befragten, die angaben, zu einer ethnischen Minderheitsgruppe zu gehoren; ,,Mehrheit” be-
zieht sich auf die Befragten, die angaben, zu keiner ethnischen Minderheitsgruppe zu gehéren.
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Abb.C4.11  Korrelation zwischen den Einstellungen ethnischer Minderheiten,
Fertigkeiten und Alter
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Quelle/Anmerkungen: Daten stammen aus dem ESS-Datensatz, 2004. Einstellungen gegeniiber ethnischen
Minderheiten sind auf der vertikalen Achse zu sehen und sind die Antworten auf die Frage ,Sollten vie-
le/wenige Immigranten unterschiedlicher ethnischer Zugehérigkeit in das Land kommen?“ (1= viele, 4=keine).
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Abb. C4.12 Unterschiedliche Einstellungen in den Landern gegeniiber
ethnischen Minderheiten ,,Viele/wenige Immigranten unterschiedlicher
ethnischer Herkunft sollen in das Land kommen*.
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Quelle/Anmerkungen: Daten stammen aus dem ESS-Datensatz, 2004. Dargestellt werden die linderspezifi-
schen Effekte auf individuelle Merkmale aus der Regression der binaren Variablen fiir individuelle Einstellun-
gen. Die vertikale Achse zeigt die GroRe der Auswirkungen auf die Lander, d.h., der Koeffizient aus der Regres-
sion ist so vereinheitlicht, dass die Auswirkungen auf Ungarn null betragen und die Auswirkungen auf andere
Lander als Differenz zu dem ungarischen Wert gemessen werden. Die abhingige Variable ist 1, wenn ein Be-
fragter mit ,viele“ oder ,einige“ auf die Frage ,Wieviele Menschen unterschiedlicher ethnischer Zugehorigkeit
sollte ein Land aufnehmen?“ antwortet; sie ist 0, wenn ein Befragter mit ,wenige“ oder , keine“ antwortet.
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Abb. C5.1 Anzahl der Antworten nach Land
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Abb.C5.2  Gefihrdungsrisiko

60 -

50 -

40 -

30 +

20 -

10

= B w

nicht gefahrdet gering mittel stark
gefahrdet gefahrdet geféahrdet

W Alle Befragten O Befragte aus der Minderheit

Institut zur Zukunft der Arbeit

sehr stark
gefahrdet

116



STUDIE UBER DIE SOZIALE EINGLIEDERUNG UND ARBEITSMARKTINTEGRATION
ETHNISCHER MINDERHEITEN

Abb.C5.3  Aufkommende Gefihrdung
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Abb. C5.4 Minderheiten mit der groBten Gefahrdung
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Anmerkungen: ,Muslime, Mittlerer Osten“ umfasst Afghanen, Araber, Libanesen, Iraker, Pakistaner und Mus-
lime. ,,Osteuropa“ bezieht sich auf Osteuropéer aulerhalb der Europaischen Union. ,Andere“ schliet Flicht-
linge, HIV-positive Menschen, Brasilianer, Antillianer, Pontos-Griechen und Polen mit ein.
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Abb. C5.5 Verdnderung der Integrationssituation: Minderheiten im Allgemeinen
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Abb. C5.6 Verdnderung der Integrationssituation:
am stirksten gefihrdete Minderheit
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Abb. C5.7 Bereiche in denen eine Verdanderung am stirksten gewiinscht wird
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Abb. C5.8 Verantwortlich fiir Veranderungen
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Abb. C5.9 Politikgrundsitze: Minderheiten allgemein
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Abb.C5.10  Politikgrundsitze: am stirksten gefihrdete Minderheiten
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Abb.C5.11  Allgemeine Einstellung
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Abb.C5.12  Einstellung der Unternehmen
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Abb. C5.13
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Abb. C5.14 Intervention
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Abb.C5.15  Verdnderung der Integrationssituation der Roma
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Abb.C5.16  Bereiche, in denen Roma vor allem Verdnderungen wiinschen
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Abb.C5.17  Verantwortlich fiir Veranderungen (Roma)
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Abb.C5.18  Politikgrundsitze (Roma)
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Figure C5.19 Initiativen nach Tragerschaft

60 -
50 -
40 -
30 -
20 -

10

,

Unternehmen nichtstaatlich offentlich

Institut zur Zukunft der Arbeit 133



STUDIE UBER DIE SOZIALE EINGLIEDERUNG UND ARBEITSMARKTINTEGRATION
ETHNISCHER MINDERHEITEN

Abb. C5.20 Erfolgskriterien nach Bereichen der erzielten Verbesserungen
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Erfolgsfaktoren

Abb. C5.21
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Figure C6.1  Politikmatrix nach Land
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Anmerkungen: Darstellung basiert auf der IZA-Expertenbefragung 2007. Keine oder unzureichende Daten
wurden fiir Zypern, Litauen, Slowenien und Lettland ermittelt.
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Appendix D

D7.1 USSKE Projekte zur Unterstiitzung der Roma-Gemeinschaft, Kosice,

Slowakei
Kernziel:
Arbeitsmarktintegration
benachteiligter Gruppen,
insbesondere Roma.

Zielgruppe:
Sozial benachteiligte Gruppen in den
Gemeinden Vel'ka Ida, KoSice-Saca und
Kosice-Lunik IX; insbesondere Roma.

Dauer:
Laufend, seit 2002.

Federfiihrende
Organisation:

US Steel Kosice, s.r.o
(USSKE), eine ochtergesell-
schaft der in den USA an-
sassigen US Steel Corpora-
tion. (Circa 16.500

Partnerorganisationen:

Biirgermeister von Vel'ka Ida, Biirgermeis-
ter von Koice-Saca, Romintegra 7777
Biirgervereinigung (geleitet von Priester
Jozef Cerveti aus Kogice-Lunik IX), Grund-
schule (Kosice-Lunik [X), Kindergarten
(Kosice-Lunik IX), Projekt Schola, Dubni-

Finanzierung:

Eigene Finanzierung durch
US Steel Kosice; Spenden
der Partnerorganisationen,
einschlieRlich der Gemein-
de Kosice.

Arbeitnehmer in Kosice).

cké Opédlové Bane Foundation.
Minderheitenvertretung in der Projektleitung: Keine. Die Roma-Gemeinschaft wurde jedoch in die
Entscheidungsfindung durch ihre Vertretung in den Partnerorganisationen mit einbezogen.
Startphase: Diese Unternehmensinitiative begann im Jahr 2002 nach Diskussionen zwischen dem ehema-
ligen Prisidenten der USSKE (Mr. Goodish) und dem Biirgermeister von Velkd Ida. Der Hauptbeweg-
grund fur diese Bemithungen war die schwache soziookonomische Situation der Roma-Gemeinschaft in
Vel'ka Ida (mit einer Arbeitslosenquote von 100%) und die Kultur einer unternehmerischen sozialen Ver-
antwortung der USSKE. Spiter wurde das Programm auf andere Gemeinden ausgeweitet (Kogice-Saca
and Kosice-Lunik IX).

Ziele und Methoden: Diese ortliche Initiative strebt die Integration der benachteiligten Gemeinschaften
in den Arbeitsmarkt an. USSKE wahlte eine Reihe von Arbeitspldtzen des Unternehmens aus, die an
Teilnehmer des Programms vergeben werden konnen. Die Art der bei USSKE verfiigbaren Arbeitsplatze
bedingt einen Fokus auf die Manner aus der Roma-Gemeinschaft. Mit Hilfe der Ortskenntnis der Ro-
ma-Fuhrer, Akteuren aus der Gemeinde und nichtstaatlichen Akteuren und in den Gemeinden der be-
nachteiligten Roma verteilten Jobbewerbungsfragebogen wurde eine Reihe von Teilnehmern (Klienten)
ausgewdhlt. Diese erhielten ein speziell auf den Arbeitsplatz abgestimmtes Training und wurden durch
Partnergemeinden und Romintegra 7777 angestellt, die diese Beschiftigten an USSKE ausliehen. Den
erfolgreichsten Personen wurden Vollzeitarbeitsplatze bei USSKE angeboten. Durch das Projekt beka-
men ca. 155 Roma Arbeit, von denen 10% Vertrdge fiir Vollzeitarbeitsplatze bei USSKE abschlieRen
konnten. Im Auswahlverfahren bei Romintegra 7777 wurden 100 von ca. 200 Bewerbern aus Kosice-
Lunik IX fur das Programm ausgewahlt, die wahrend der gesamten Dauer des Programms bei USSKE
arbeiteten. Maximal 35 Arbeiter wurden gleichzeitig ausgeliehen; zur Zeit sind es 17 Arbeiter. Gegen-
wadrtig haben 6 Roma, die am Romintegra 7777-Auswahlverfahren teilgenommen haben, eine Vollzeit-
stelle bei USSKE. Laut Interviewpartner schied die Mehrzahl der 100 ausgewahlten Klienten aus dem
Programm aus, nachdem sie eine andere Arbeitsstelle gefunden hatten, wozu méglicherweise das erhal-
tene Training beigetragen hat.

Schliisselherausforderungen:

Mangel an Vertrauen in das Auswahlverfahren
seitens der Roma.

Sehr geringes Bildungsniveau der Klienten

Niedrige Arbeitsmoral, Mangelhaftes Arbeitsver-
halten, Fluktuation, Abwesenheit.

Zu kurzfristige finanzielle Perspektiven von Klienten und
Verleihern

Strategien zur Uberwindung:
Transparente Auswahlkriterien.

Training, Wahl der geeigneten Arbeitsstellen
Strenges Auswahlverfahren. Training,
transparente Pramien und Strafen. (+/- 10% des
Stundenlohns bei Romintegra 7777).
Wachentlich ausgezahlte Lohne. Spdter dreimal pro
Monat plus Essensgutscheine, eventuell monatliche
Zahlungen. Zahlung erfolgt durch Akteure, die die
Roma-Gemeinschaft kennen: Biirgermeister und nicht-
staatliche Organisationen.
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Unterstiitzung der Roma-Gemeinschaft gewin- Respekt vor kulturellen Unterschieden, transpa-
nen. rente Regeln, Einbeziehung (bei Romintegra
7777 z.B. stimmten die Klienten tiber die Hau-
figkeit der Lohnzahlungen ab).

Unterstiitzung der Nicht-Roma-Gemeinschaft gewinnen. | Gleiche Behandlung am Arbeitsplatz: Roma sind voll-
wertige Mitglieder in Arbeitsgruppen und werden ent-
sprechend ihrer Arbeit fair bezahlt.

Mangel an sozialer Kompetenz seitens der Roma. | Das Projekt beinhaltet eine langfristige Perspekti-
ve; kinderorientierte SozialisierungsmaRnahmen
werden umgesetzt: Ausflige fiir Romakinder,
sportliche Aktivititen, Renovierung des Arbeits-
raums in der Partnerschule, den Kindern wird ein
Film gezeigt, der die Roma an ihrem Arbeitsplatz
zeigt, die wihrend des Programms Arbeit gefun-
den haben. Teilnahme an diesen Aktivitaten
hangt von der Leistung ab (gute schulische Er-
gebnisse).

Das Interesse der bislang nicht ausgewdhlten Roma Teilnahmemoaglichkeiten signalisieren.

nicht verlieren.

Vorteile fiir die Firma: Laut Romintegra 7777 liegt der Nutzen von USSKE in der Erzielung eines posi-
tiven Images in einer breiteren Gesellschaft sowie der ErschlieBung brachliegenden Humankapitals
auf einem enger werdenden Arbeitsmarkt. USSKE berichtet von einer guten Produktivitdt und einer
bemerkenswerten Motivation der beschiftigten Roma, die ihre Arbeitsplitze sehr schitzen.

Schlussfolgerungen: Transparente und leistungsbezogene Regeln erleichtern sowohl die Unterstiit-
zung der Roma-Gemeinschaften als auch der Nicht-Roma-Gemeinschaften. Der Respekt vor kulturel-
len Unterschieden ist die notwendige Voraussetzung fiir den Erfolg. Ein allmahliches Aussteigen aus
einigen voriibergehenden MaRnahmen zur richtigen Zeit (z.B. wochentliche Lohnzahlungen) ermog-
licht die Standardisierung von Arbeitsbeziehungen. Das amerikanische Modell der sozialen Verant-
wortung funktioniert unter diesen speziellen Bedingungen. Die Einbeziehung der Klienten in die Ent-
scheidungsfindung starkt die Akzeptanz des Projekts. Wahrend die Vorziige einer personellen Vielfalt
von den beteiligten Parteien nicht uneingeschrinkt gesehen werden, stoBen die Vorziige qualifizierter
und motivierter Beschéftigter auf breites Verstindnis. Eine Zusammenarbeit zwischen Wirtschaft,
Offentlichkeit und nichtstaatlichen Organisationen und der dabei stattfindende Wissenstransfer sind
hilfreich fir den Erfolg der Initiative.

Auswabhlkriterien:

Nachhaltigkeit: Gemeinschaftliche Finanzierung und groBes Engagement sorgen offensichtlich fr
eine anhaltende Wirkung des Projekts. Ein sich verengender lokaler Arbeitsmarkt sichert die Finanzie-
rung und das Engagement, da durch die Beschiftigung der Roma die wirtschaftlichen Vorteile der
USSKE steigen.

Beriicksichtigung der Bediirfnisse einer gefihrdeten Gruppe: Die Roma in der Region sind einer
grolRen Gefahr ausgesetzt, aus dem Arbeitsmarkt ausgegrenzt zu bleiben. Dies gilt fiir mannliche und
weibliche Roma gleichermafBen. Das Projekt konzentriert sich angesichts der verfiigbaren Arbeitsplat-
ze auf Manner.

Wirksame Kooperation zwischen den Partnern: Die Fiihrung durch einen starken Wirtschaftspartner
macht es fiir die beteiligten Parteien einfacher, sich bei den verschiedenen Stufen des Integrations-
prozesses zu ergdnzen.

Anwendung innovativer Methoden und Ansitze: Die beteiligten Partner entwickelten interessante
Ubergangsmodelle zur Anpassung (Lohnzahlungen) und setzten erfolgreiche Klienten als Vorbilder
fir die Romajugend ein (Film).

Fokus auf bemerkenswerte Aspekte des Integrationsprozesses: Die Initiative berticksichtigt zahlrei-
che Aspekte des Integrationsprozesses, z.B. einen frithen Schulbeginn.
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D7.2 ACCEDER Programm, Spanien

Kernziel:
Arbeitsmarktintegration
benachteiligter Gruppen,
insbesondere Roma.

Zielgruppe: Dauer:
Sozial benachteiligte Gruppen in Spa-

nien, insbesondere Roma.

Laufend, seit 2000.

Federfiihrende
Organisation:

Fundacion Secretariado
Gitano (FSG; Roma Agency
Foundation), Nationale
Stiftung fiir Roma, Madrid,
Spanien, eine nichtstaatli-
che Organisation (ca. 600

Partnerorganisationen:

Eine grofBe Zahl kleiner und mittlerer
Unternehmen (SMEs) und eine Reihe
groRerer Unternehmen. Europdischer
Strukturfonds, spanische Ministerien
(besonders fiir Ausbildung und Sozial-
ordnung), 6rtliche Gemeinden, andere
nichtstaatliche Organisationen, Medien

Finanzierung:

Langfristige Finanzierung::
Europdischer Struktur-
fonds (50-80%, je nach regi-
onaler Berechtigung), spani-
sche Ministerien
(besonders fiir Ausbildung
und Sozialordnung).

und der Finanzsektor. Ad hoc-Finanzierung:
Ortliche Gemeinden und

mehrere Banken.

Arbeitsnehmer).

Minderheitenvertretung in der Projektleitung: tiber 30%, in jedem Biiro mindestens ein Roma oder
Vertreter einer anderen ethnischen Minderheit. Alle Vermittler und einige Berater sind
Roma, 7 von 45 Teams werden durch Roma geleitet. Der Kontrollrat der FSG umfasst auch Roma.

Startphase: Diese Initiative wurde von der nichtstaatlichen Organisation FSG gestartet (deren Haupt-
ziel die soziookonomische Integration der Roma-Gemeinschaft ist) und durch den Europdischen
Strukturfonds unterstiitzt.

Ziele und Methoden: Mit dieser landesweiten Initiative soll die Arbeitsmarktintegration benachteilig-
ter Gemeinschaften, insbesondere der Roma (ca. 70% der Klienten) erleichtert werden. In dieser
Initiative werden direkte Verbindungen zwischen Arbeitgebern und benachteiligten Personen herge-
stellt, indem der Abgleich der Bediirfnisse der Arbeitgeber fiir einen bestimmten Arbeitsplatz mit den
besonderen Fertigkeiten eines Klienten erleichtert wird. Dazu werden Berater und Mediatoren einge-
setzt, die Klienten auswihlen und trainieren. Geeignete Klienten kénnen sich beim Arbeitgeber um
den Arbeitsplatz bewerben. Die Daten werden zur Auswertung des Programms gesammelt. Seit Be-
ginn haben 34.000 Personen das Programm durchlaufen, 24.000 Vertrige wurden unterzeichnet
(diese Zahl umfasst viele kurzfristige Vertrdage), 11.000 Personen haben derzeit einen Arbeitsvertrag,
darunter Giber 7000 Roma (Frauen sind dabei knapp in der Mehrheit).

Schliisselherausforderungen: Strategien zur Uberwindung:

Wahrnehmung der Roma als soziales Problem. Hinweis auf die tibergeordneten 6konomischen
Zusammenhange und die Intention des Projekts.
Roma und Nicht-Roma in das Programm integrieren.
ACCEDER als ein Programm prdisentieren, das sozial
benachteiligten Personen hilft. Beim ersten Kontakt
Roma und andere als Klienten présentieren. Flexibler
und fallspezifischer Ansatz.

Vermittlung; als letzte Lésung den Fall vor ein
Gericht bringen.

Kein Zwang, nur eine freiwillige Teilnahme kann einen
relativ motivierten Klientenpool garantieren. In jiingerer
Zeit Auswahl durch familidire Bindungen.

Betonung, dass es sich nicht um ,Wohltitigkeit*
handelt, sondern dass faire Lohne bezahlt wer-
den und es keine positive Diskriminierung bei der
Arbeit gibt. Beteiligte Personen sind , Klienten®.
Minderheit als positives Vorbild, gute Referen-
zen.

Negative Wahrnehmung der Roma durch Arbeitgeber.

Offene Diskriminierung der Roma durch Arbeit-
geber.
Auswahl der Klienten, ihre Motivation.

Wahrnehmung der Roma und des Programms in
der allgemeinen Gesellschaft.
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Geringer Bildungsstand der Roma. Training. Vermittlung basiert auf Vertrauen und Bezie-
hungen wenn die Qualifizierung ausreichend ist, aber
formelle Ausbildungsanforderungen nicht erfiillt sind.

Mangelhafte Einstellung zur Arbeit. Den Klienten zeigen, wie der Arbeitsmarkt funk-
tioniert.

Integration der Roma. Gemeinsames Training mit Nicht-Roma, positive Akti-
on, aber keine Parallelsysteme fiir Roma und Nicht-
Roma.

Programmbewertung. Datenerfassung und -untersuchung.

Beteiligung der Frauen. Besondere Bemiihungen zur Einbeziehung von Frauen.
Keine Klienten anbieten, wenn Qualifikationsan-

Vertrauen zum Arbeitgeber aufbauen. forderungen nicht erfiillt sind.

Vorteile fiir die beteiligten Firmen: Nicht bestatigt. Laut eines ACCEDER-Koordinators konnte der
gewachsene Beschiftigtenanteil der Roma in einigen Gemeinden (mit einem hohen Romaanteil in
der Bevolkerung) ein positives Image schaffen, in anderen Gemeinden hingegen kénnte es dem Fir-
menimage schaden.

Schlussfolgerungen: Fairness gegeniiber den Arbeitgebern ist notwendig. Gemeinsames Training von
Roma mit Nicht-Roma ist vorteilhaft und von strategischem Nutzen. Roma benétigen ein Training in
den Arbeitsmarktgebrauchen und Fertigkeiten. Flexibilitat bei Verhandlungen mit dem Arbeitgeber
wirkt sich positiv aus. Wenn Anforderungen und Fertigkeiten tibereinstimmen, konnen basierend auf
Vertrauen und guter Beziehung die formellen Anforderungen auBer Acht gelassen werden. Eine frei-
willige und nicht vorgeschriebene Teilnahme helfen bei der Auswahl motivierter Klienten. Programm-
bewertung und Datenerfassung dienen einer moglichen Korrektur des Vorgehens und gewahrleisten
einen langfristigen Erfolg. Langfristige Finanzierung des Projekts fordert eine enge Bindung an den
Arbeitgeber und die Schaffung des notwendigen Vertrauens. Kleine und mittlere Unternehmen rea-
gieren eher auf ACCEDER als grolRe. Drohende gerichtliche Schritte fordern ein nicht diskriminieren-
des Verhalten der Arbeitgeber. Zu bemerken ist, dass der Interviewpartner nicht tber die aus der
ACCEDER-Initiative gewonnenen Vorteile fiir die beteiligten Firmen berichtet. Vor allem kleinere
Betriebe mit geringeren Ressourcen zur Bewerbersichtung und -ausbildung profitieren von
ACCEDER. Eine Bestdtigung und Kenntnis dieser Vorteile wiirde den Stellenwert der Initiative weiter
unterstreichen.

Auswabhlkriterien:

Nachhaltigkeit: Die Initiative kann eine relativ lange Geschichte erfolgreicher Integrationsbemiihun-
gen vorweisen. Dennoch hingt sie groBtenteils von unsicheren Finanzierungen der EU ab. Eine Diver-
sifizierung der Finanzierungen wiirde zur langfristigen Zukunftsfahigkeit des Programms beitragen.
Bemerkenswerter Erfolg: Dies ist eine der umfangreichsten Initiativen, die in dieser Studie unter-
sucht wurden. Die Initiative hat eine groBe Zahl an Beschiftigungsmoglichkeiten hervorgebracht. Es
wdre dennoch wiinschenswert, eine Kosten-Nutzen Analyse durchzufiihren.

Anwendung innovativer Methoden und Ansitze: Ein gut entwickeltes, umgesetztes Verfahren, ein-
schlieBlich Datenerfassung und -bewertung. Die flexiblen Bemiihungen férdern den Erfolg der Initia-
tive.
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D7.3 SVIK Roma Beschiftigungsprogramm, Svidnik, Slowakei

Kernziel: Zielgruppe: Dauer:
Belegung freier Arbeitsplatze durch Roma-Minderheit in Svidnik Seit Griindung der Firma
Integration von Roma. und Umgebung. (1993).

Federfiihrende Organisation:
SVIK, Textilhersteller (900 Arbeit-
nehmer, darunter ca. 140 (15,5%)
Roma).

Minderheitenvertretung in der Projektleitung: Keine.

Startphase: Bei ihrer Griindung 1993 wollte die Firma eine Reihe von Arbeitsplatzen fiir manuelle
Arbeit besetzen. Die groBe Zahl der Romafrauen in der Umgebung bot einen natiirlichen Pool an
Arbeitskréften.

Ziele und Methoden: Die Firma bietet eine Reihe von Arbeitsplatzen zum N&hen und Bugeln fiir ge-
ring qualifizierte Arbeitskrifte. Angesichts der Verteilung der Fertigkeiten auf dem ortlichen Arbeits-
markt gilt die Integration der Roma-Minderheit fiir das Personalmanagement der Firma als lebens-
wichtig. Die sorgfiltige Auswahl einschlieBlich einer dreimonatigen Probezeit ist fiir einen Erfolg der
Initiative sehr wichtig. Das Prinzip der Gleichbehandlung gilt sowohl fiir Roma als auch fiir andere
Beschiftigte. Wahrend dem Integrationsplan eine klare Formgebung fehlt, managen die beteiligten
Personalleiter aktiv die Integration der Roma und Diversifizierung der Beschiftigten im Unterneh-
men.

Partnerorganisationen:
Keine.

Finanzierung:
Firmenmittel.

Schliisselherausforderungen:

Auswahl ausreichend qualifizierter und motivier-
ter Arbeitnehmer.

Angespannte finanzielle Situation wdihrend des ersten

Strategien zur Uberwindung:

Sorgfaltige Auswahl und eine dreimonatige Pro-
bezeit.

Keine MafSnahmen ergriffen.

Beschdftigungsmonats fiir die neuen Beschdftigten.
(Sozialleistungen werden ab Beginn der Beschdftigung
nicht mehr, und das Gehalt erst Ende des Monats ge-
zahlt).

Integration der beschéftigten Roma in das Team. | Ethnisch gemischte Teams und gegenseitige
Unterstiitzung und Beratung der beschéftigten
Roma. Die relativ groBe Zahl an beschiftigten
Roma starkt ihr Selbstwertgefiihl und Vertrauen.
Auswahl motivierter Beschdftigter, Stiicklohn.

Beitrag zu Kinderbetreuungs- und Pendlerkosten.

Piinktlichkeit und Arbeitsgewohnheiten.
Verbindung von Familie, Arbeit und Pendelfahr-
ten zwischen Wohnort und Arbeitsplatz.

Vorteile fiir die Firma: Motivierte und qualifizierte Beschaftigte, verbessertes Image der Firma.

Schlussfolgerungen: Dieser Fall zeigt, dass ein angespannter lokaler Arbeitsmarkt und aufgeschlos-
sene Manager die stirksten Antriebskréfte fiir eine verbesserte Arbeitsmarktintegration sind. Die
Probezeit, die der Firma bei der Auswahl der hoch motivierten Beschéftigten hilft, ist offenbar ein
Schlissel fiir den Erfolg des Programms. Dieser Faktor wird auch durch die Meinung des Interview-
partners unterstrichen, dass Pendler, die im Zweifel hohere Zusatzkosten durch ihre Beschiftigung
haben (und dadurch noch strenger nach ihrer Motivation ausgewdhlt werden) die ,besseren Be-
schiftigten sind. Lehrreich ist, dass die groRe Zahl der beschiftigten Roma das Selbstwertgefiihl
und die Zuversicht der Roma-Arbeitnehmer starkt. Die Integration von Roma und Nicht-Roma am
Arbeitsplatz und die gegenseitige Beratung zwischen den beschiftigten Roma hilft im Anpassungs-
prozess und lasst vermuten, dass die Einstellung einer groBen Zahl von Angehérigen derselben ethni-
schen Minderheit unerwartete Vorteile beziiglich der Beschiftigungsdauer und Motivation der Be-
schiftigten aufweist. Der Staat kénnte dabei den Ubergang in die Arbeit erleichtern, indem er bei
Beginn der Beschiftigung die Sozialleistungen allmahlich auslaufen lasst. Der Interviewpartner be-
tonte nachdriicklich, dass die allgemeinen Vorurteile gegeniiber den Roma ganzlich unberechtigt
seien, was zeigt, dass die Interaktion mit Minderheiten als Arbeitnehmern oftmals dabei hilft, Vorur-
teile auszurdumen.
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Auswabhlkriterien:

Nachhaltigkeit: Die Arbeitsmarktbedingungen und pragmatischen Bemiihungen der Arbeitgeber
lassen eine nachhaltige Wirkung des Projekts erwarten, dessen Zukunftsfahigkeit allerdings zugleich
durch die allgemeinen Schwierigkeiten der Textilindustrie in Europa gefihrdet ist.

Bemerkenswerter Erfolg: In einer wirtschaftlichen und sozialen Umgebung, in der die Roma stark
ausgegrenzt sind und insbesondere eine grof3e Arbeitsmarktdistanz aufweisen, ist ein Anteil von 15,5
% Roma an der Belegschaft ein beachtlicher Wert.
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D7 .4 Freesoft Roma-Integrationsinitiative, Region N6grad, Ungarn

Kernziel: Zielgruppe: Dauer:
Qualifizierte Arbeitsplitze Ethnische Minderheit der Roma in der Laufend, seit Mai 2003.
und kontinuierliches Job- Region Négrad.

training fiir Roma im Be-
reich Softwaretest und

-entwicklung.

Federfiihrende Organisati- | Partnerorganisationen: Finanzierung:

on: Keine Partnerorganisationen. In der Keine besondere Finanzie-
Freesoft - Unternehmen fur | Anfangsphase gab es allerdings eine rung, keine staatliche Un-
Software-Entwicklung, Kooperation zwischen Gemeinden und terstlitzung.

privater Sektor. Medien zur Bekanntmachung der Initia-

tive.

Minderheitenvertretung in der Projektleitung: Ein Manager der ethnischen Minderheit in der Firma.

Startphase: Personliche Erfahrungen aus der Familie des Direktors, die in einer Roma-Gemeinschaft
lebte, motivierte die Firma, Roma zu beschéftigen und ihnen Training und qualifizierte Jobs anzubie-
ten. Die Kooperation mit Gemeinden und Medien erleichterte das Bekanntmachen der Initiative.

Ziele und Methoden: Begleitend zum Hauptziel der Beschiftigung von Roma soll eine breitere Of-
fentlichkeit davon tberzeugt werden, dass es sich lohnt, in die Fahigkeiten der Roma zu investieren,
da sich unter ihnen sehr talentierte Personen finden. Standard-Arbeitsvertriage gehtren zu den ange-
strebten Zielen. In den Féllen eines geringen Bedarfs wird niemand entlassen, sondern ein Jobtraining
angeboten. Zwei Arten von Training: Allgemeines IT-Training und besonderes Training, um den neus-
ten Innovationen in der Softwareentwicklung zu begegnen und auf Kundenwiinsche z.B. aus dem
Ausland eingehen zu kénnen.

Schliisselherausforderungen: Strategien zur Uberwindung

Aktuell geringe Nachfrage nach neuer Software Verschiedene MaBnahmen, einschlieflich per-
und somit verringerte Arbeitsmoglichkeiten fiir sonlicher Kontakte, um mehr Vertrage mit Free-
beschaftigte Roma trotz ihrer hohen Qualifizie- soft-Kunden abzuschlie3en.

rung und des Bedarfs an Digitalisierung.

Uberwindung des negativen Images der Roma in der Beteiligung an der ortlichen offentlichen Debatte und
Offentlichkeit. Présentation guter Beispiele.

Vorteile fiir die Firma: Kein groer Nutzen fiir die Firmenreputation; Nutzen liegt vielmehr in einer
qualifizierteren und motivierteren Belegschaft, einem diversifizierten verfligbaren Humankapital und
Verbesserungen in der gemeinsamen sozialen Verantwortung. Leider zeigen die Firmenkunden kein
besonderes Interesse an dieser Initiative.

Schlussfolgerungen: Personliche Umstdnde eines Firmenleiters haben zu der Initiative gefiihrt, ethni-
sche Minderheiten zu beschaftigen, obwohl nicht unbedingt Vorteile daraus entstehen miissen. Diese
seltene Initiative auf dem privaten Sektor in Ungarn bietet qualifizierte Jobs und ,schafft” eine quali-
fizierte Minderheiten-Belegschaft aus zunichst eher unqualifizierten Bewerbern. Ein wichtiger Ne-
beneffekt ergibt sich aus der Tatsache, dass die beschéftigten Roma ihre erworbenen Kenntnisse an
ihre Familien und Gemeinschaften weitergeben und somit die Computerkenntnisse in der Gemein-
schaft besser werden. Die schwierigen wirtschaftlichen Bedingungen der Firma unterstreichen das
Risiko einer Konzentration von Integrationsbemiihungen auf wenige Firmen und Branchen. Okono-
mische Riickschlage wirken sich nicht nur zum Nachteil der Beschaftigten aus, sondern kénnen das
positive Bild der Integrationsinitiative unterminieren Dennoch bleiben die Vorteile wichtig - im Ideal-
fall werden diese Minderheiten aber ihre erlernten Fahigkeiten bei einem anderen Arbeitgeber einset-
zen konnen.

Auswabhlkriterien:

Nachhaltigkeit: Der unternehmensorientierte Ansatz des Arbeitgebers, seine Markte zu diversifizie-
ren, |dsst eine nachhaltige Wirkung dieser Initiative vermuten. Die schwierigen wirtschaftlichen Be-
dingungen und die begrenzte Realisierung der Vorteile aus einer Beschéftigung ethnischer Minderhei-
ten gefahrden zugleich die langfristige Zukunftsfahigkeit der Initiative.
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Fokus auf bemerkenswerte Aspekte des Integrationsprozesses: Diese Initiative hilft ethnischen
Minderheiten dabei, sich in den Arbeitsmarkt zu integrieren und die in der Informationswirtschaft
notwendigen Qualifikationen zu erwerben, sodass eine Ausgrenzung durch eine , digitale Kluft“ ver-
mieden werden kann.
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D7.5 Agentia Impreuna Programm zur Erleichterung des Zugangs zum

Arbeitsmarkt fiir die Roma-Bevélkerung, Ruménien

Kernziel:
Arbeitsmarktzugang der
Roma-Bevélkerung den
erleichtern.

Zielgruppe:
Ethnische Minderheit der Roma in Ru-
manien; 60 Roma-Gemeinden.

Dauer:

Diese Initiative existiert seit
2005, Agentia Impreuna seit
1999.

Federfiihrende
Organisation:

Agentia Impreuna, Agentur
fur Gemeindeentwicklung.
Eine der grofSten rumani-
schen nicht-staatlichen
Organisationen (NRO).

(7 standig Beschaftigte, 40
Mitarbeiter, 8 Berater, 12

Partnerorganisationen:

Rumanien: Regierungs- und staatliche
Stellen (nationale Arbeitsagentur,
Stadtrite, Gewerkschaften,
Arbeitgebervereinigungen). Keine
Privatunternehmen. Andere Lander:
Agencia por Lavoro (lItalien), Arbeits-
agenturen aus Spanien und Irland,
Forschungsorganisationen aus Polen,

Finanzierung:
Internationale Spenden,
z.B. EC, WB, Japanische
Entwicklungsbank, Unicef,
UNDP, Deutscher Mars-
hall Fonds.

ein Zusammenschluss kleiner und
mittlerer Unternehmen in Sofia, Bulga-
rien, Occupation Caravan, Weltbank,
UNDP, OSI.

Freiwillige Helfer).

Minderheitenvertretung in der Projektleitung: 90% aller beteiligten Personen sind Roma. 100% der stan-
dig Beschiftigten und die Mehrheit der Mitarbeiter und Freiwilligen sind Roma.

Startphase:

Der urspriingliche Ausléser fiir die Initiative war die ausgepragt nachteilige soziale und wirtschaftli-
che Situation in den Roma-Gemeinden, verbunden mit sehr negativen Stereotypen zum Sozialverhal-
ten. Roma haben einen besonders schlechten Zugang zu Ausbildung und Arbeitsmarkt, aber auch
zur Gesundheitsvorsorge und dem Wohnungsmarkt. Ziel war es, den Mitgliedern der Roma-
Gemeinden bei der Registrierung in den Arbeitsagenturen zu helfen, ihnen somit einen ersten Einstieg
in den Arbeitsmarkt zu erméglichen und ihre Abhdngigkeit von Sozialleistungen zu verringern.

Ziele und Methoden:

Verbreitete Stereotype iiber die Roma sollen durch ihre Arbeitsmarkteingliederung und die Darstel-
lung positiver Beispiele abgebaut werden. Bis 2010 mochte die NRO die Einbeziehung der Roma zu
einem Thema auf europaischer Ebene machen. Die instrumentellen Ziele beinhalten die Registrierung
der Roma als Arbeitssuchende und Bezieher von Sozialleistungen bei den nationalen Arbeitsagentu-
ren, die Etablierung professioneller ,Einbeziehungszentren“ mit dem Ziel der Arbeitsmarktintegration
der Roma, die Erleichterung des Zugangs zu Ausbildung und Handwerkszertifikaten, die einen Ein-
tritt in den Arbeitsmarkt ermdglichen, die Aufklarung der Roma (ber ihre Rechte als Staatsbiirger,
die Vorbereitung auf das Arbeitsleben sowie die Unterstiitzung im Anfangsstadium der Beschafti-
gung. Zu den angewandten Methoden gehoren die Ermittlung der Bediirfnisse der Roma, aktive
Gemeindearbeit und ein Netzwerk an Integrationszentren. Vermittler gehen in die Roma-Gemeinden,
um die Planung mit der Realitat abzugleichen. Sie ermitteln den Bedarf an Arbeitsplatzen und entwi-
ckeln Strategien fiir TrainingsmafBnahmen und die Kontaktaufnahme zu potenziellen Arbeitgebern.
Zu den Erfolgen gehort die Erleichterung des Arbeitsmarktzugangs fiir 220 Roma durch die Ausstel-
lung von Handwerkszertifikaten und durch Ausbildungen (40 Personen wurden als Kellner ausgebil-
det, 40 als Koch, 28 als Fleischer, 10 als Computerarbeitskraft, 28 als Lederverarbeiter, 28 als Ver-
kdufer). Mehr als die Halfte (120) der Programmteilnehmer erhielten eine Arbeitsstelle. Sechs Roma-
Studenten im Abschlussjahr (Fakultit fiir Soziologie und Sozialfiirsorge) nahmen am Programm teil
und waren zugleich beratend fiir die 6rtlichen Arbeitsagenturen titig. Eine Datenbank mit tiber 700
arbeitslosen Roma wurde erstellt. Ungefahr 170 Roma wurden bei der nationalen Arbeitsagentur
registriert. Weitere 45 Roma wurden fiir professionelle Umschulungsprogramme der nationalen Ar-
beitsagentur erfasst. Mit aktiver Beteiligung von ungefahr 150 Roma wurde eine auf Roma ausgerich-
tete Sozialpolitik implementiert. Ab November 2007 wird Price Waterhouse Coopers jeweils fiir sechs
Monate zwei Roma als Vollzeitpraktikanten einstellen und bezahlen.
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Schliisselherausforderungen: Strategien zur Uberwindung:

Die Passivitat der Roma-Bevolkerung verhindern | Aktives Herangehen an Roma, Arbeitsagenturen,
und ihre Diskriminierung und Ausgrenzung u- Arbeitgeber und Gewerkschaften.

berwinden. Vorbereitung auf das Arbeitsleben .

Die Professionalitit der NRO verbessern und ihre Auf erfahrene internationale Spender und Partner
Unabhdingigkeit stdrken. vertrauen.

Vorteile fiir die Firma: Laut NRO liegt der Nutzen fuir die Arbeitgeber in der Tatsache, dass Minder-
heiten-Gemeinschaften potenzielle Markte darstellen. Innerhalb der sozialen Verantwortung eines
Unternehmens sollte die Schaffung einer multikulturellen Arbeitsumgebung liegen, die letztlich auch
den Verkauf der Firmenprodukte an die Minderheit fordert. Die meisten Privatunternehmen in Ru-
maénien agieren hier bislang zu wenig. Der Staat als Arbeitgeber ist dagegen offener. Gegenwartig
arbeiten mehr als 400 Roma in 6ffentlichen Stellen, die vom ruméinischen Staat bezahlt werden.

Schlussfolgerungen: In Rumanien erkennen Staat und staatliche Arbeitgeber die Notwendigkeit,
benachteiligte Minderheiten zu beschiftigten, besser als private Arbeitgeber. Fiir eine NRO, die mit
und fiir Roma arbeitet, kénnte es einfacher sein, die Bediirfnisse der Roma zu erkennen und die
Aufmerksamkeit der Offentlichkeit und internationaler Spendengeber und Partner auf sich zu ziehen
als fur andere NRO.

Auswabhlkriterien:

Nachhaltigkeit: Die langfristige Perspektive und Diversifizierung der Finanzquellen des Projekts lassen
eine nachhaltlig positive Wirkung erwarten.

Bemerkenswerter Erfolg: Eine der Hauptstdrken dieser Initiative besteht darin, dass sie parallel ver-
schiedene Wege zur Integration ethnischer Minderheiten beschreitet und hinsichtlich der Integration
in offentliche Arbeitsmarktinstitutionen gute Wirkung zeigt.
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D7.5 Agentia Impreuna Programm zur Erleichterung des Zugangs zum Arbeits-

markt fiir die Roma-Bevélkerung, Rumanien

Kernziel:
Arbeitsmarktzugang der
Roma-Bevélkerung den
erleichtern.

Zielgruppe:
Ethnische Minderheit der Roma in Ru-
manien; 60 Roma-Gemeinden.

Dauer:

Diese Initiative existiert seit
2005, Agentia Impreuna seit
1999.

Federfiihrende
Organisation:

Agentia Impreuna, Agentur
fur Gemeindeentwicklung.
Eine der grofSten rumani-
schen nicht-staatlichen
Organisationen (NRO).

(7 standig Beschaftigte, 40
Mitarbeiter, 8 Berater, 12

Partnerorganisationen:

Rumanien: Regierungs- und staatliche
Stellen (nationale Arbeitsagentur, Stadt-
rate, Gewerkschaften, Arbeitgeberverei-
nigungen). Keine Privatunternehmen.
Andere Lander: Agencia por Lavoro
(Italien), Arbeitsagenturen aus Spanien
und Irland, Forschungsorganisationen
aus Polen, ein Zusammenschluss kleiner

Finanzierung:
Internationale Spenden,
z.B. EC, WB, Japanische
Entwicklungsbank, Unicef,
UNDP, Deutscher Mars-
hall Fonds.

Freiwillige Helfer). und mittlerer Unternehmen in Sofia,
Bulgarien, Occupation Caravan, Welt-
bank, UNDP, OSI.
Minderheitenvertretung in der Projektleitung: 90% aller beteiligten Personen sind Roma. 100% der stan-
dig Beschiftigten und die Mehrheit der Mitarbeiter und Freiwilligen sind Roma.

Startphase:

Der urspriingliche Ausloser fir die Initiative war die ausgepragt nachteilige soziale und wirtschaftli-
che Situation in den Roma-Gemeinden, verbunden mit sehr negativen Stereotypen zum Sozialverhal-
ten. Roma haben einen besonders schlechten Zugang zu Ausbildung und Arbeitsmarkt, aber auch
zur Gesundheitsvorsorge und dem Wohnungsmarkt. Ziel war es, den Mitgliedern der Roma-
Gemeinden bei der Registrierung in den Arbeitsagenturen zu helfen, ihnen somit einen ersten Einstieg
in den Arbeitsmarkt zu erméglichen und ihre Abhangigkeit von Sozialleistungen zu verringern.

Ziele und Methoden:

Verbreitete Stereotype liber die Roma sollen durch ihre Arbeitsmarkteingliederung und die Darstel-
lung positiver Beispiele abgebaut werden. Bis 2010 mochte die NRO die Einbeziehung der Roma
zu einem Thema auf europdischer Ebene machen. Die instrumentellen Ziele beinhalten die Registrie-
rung der Roma als Arbeitssuchende und Bezieher von Sozialleistungen bei den nationalen Arbeits-
agenturen, die Etablierung professioneller ,Einbeziehungszentren® mit dem Ziel der Arbeitsmarktin-
tegration der Roma, die Erleichterung des Zugangs zu Ausbildung und Handwerkszertifikaten, die
einen Eintritt in den Arbeitsmarkt ermoglichen, die Aufklarung der Roma uber ihre Rechte als
Staatsbiirger, die Vorbereitung auf das Arbeitsleben sowie die Unterstiitzung im Anfangsstadium der
Beschiftigung. Zu den angewandten Methoden gehéren die Ermittlung der Bediirfnisse der Roma,
aktive Gemeindearbeit und ein Netzwerk an Integrationszentren. Vermittler gehen in die Roma-
Gemeinden, um die Planung mit der Realitdt abzugleichen. Sie ermitteln den Bedarf an Arbeitsplat-
zen und entwickeln Strategien fiir TrainingsmaBnahmen und die Kontaktaufnahme zu potenziellen
Arbeitgebern. Zu den Erfolgen gehért die Erleichterung des Arbeitsmarktzugangs fiir 220 Roma
durch die Ausstellung von Handwerkszertifikaten und durch Ausbildungen (40 Personen wurden als
Kellner ausgebildet, 40 als Koch, 28 als Fleischer, 10 als Computerarbeitskraft, 28 als Lederverarbei-
ter, 28 als Verkdufer). Mehr als die Hilfte (120) der Programmteilnehmer erhielten eine Arbeitsstelle.
Sechs Roma-Studenten im Abschlussjahr (Fakultit fiir Soziologie und Sozialfiirsorge) nahmen am
Programm teil und waren zugleich beratend fiir die 6rtlichen Arbeitsagenturen tétig. Eine Datenbank
mit Uber 700 arbeitslosen Roma wurde erstellt. Ungefahr 170 Roma wurden bei der nationalen Ar-
beitsagentur registriert. Weitere 45 Roma wurden fiir professionelle Umschulungsprogramme der
nationalen Arbeitsagentur erfasst. Mit aktiver Beteiligung von ungefdhr 150 Roma wurde eine auf
Roma ausgerichtete Sozialpolitik implementiert. Ab November 2007 wird Price Waterhouse Coopers
jeweils fiir sechs Monate zwei Roma als Vollzeitpraktikanten einstellen und bezahlen.
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Schliisselherausforderungen: Strategien zur Uberwindung:

Die Passivitat der Roma-Bevolkerung verhindern | Aktives Herangehen an Roma, Arbeitsagenturen,
und ihre Diskriminierung und Ausgrenzung u- Arbeitgeber und Gewerkschaften.

berwinden. Vorbereitung auf das Arbeitsleben .

Die Professionalitit der NRO verbessern und ihre Auf erfahrene internationale Spender und Partner
Unabhdingigkeit stdrken. vertrauen.

Vorteile fiir die Firma: Laut NRO liegt der Nutzen fuir die Arbeitgeber in der Tatsache, dass Minder-
heiten-Gemeinschaften potenzielle Markte darstellen. Innerhalb der sozialen Verantwortung eines
Unternehmens sollte die Schaffung einer multikulturellen Arbeitsumgebung liegen, die letztlich auch
den Verkauf der Firmenprodukte an die Minderheit fordert. Die meisten Privatunternehmen in Ru-
maénien agieren hier bislang zu wenig. Der Staat als Arbeitgeber ist dagegen offener. Gegenwartig
arbeiten mehr als 400 Roma in 6ffentlichen Stellen, die vom ruméinischen Staat bezahlt werden.

Schlussfolgerungen: In Rumanien erkennen Staat und staatliche Arbeitgeber die Notwendigkeit,
benachteiligte Minderheiten zu beschiftigten, besser als private Arbeitgeber. Fiir eine NRO, die mit
und fiir Roma arbeitet, kénnte es einfacher sein, die Bediirfnisse der Roma zu erkennen und die
Aufmerksamkeit der Offentlichkeit und internationaler Spendengeber und Partner auf sich zu ziehen
als fur andere NRO.

Auswabhlkriterien:

Nachhaltigkeit: Die langfristige Perspektive und Diversifizierung der Finanzquellen des Projekts lassen
eine nachhaltlig positive Wirkung erwarten.

Bemerkenswerter Erfolg: Eine der Hauptstdrken dieser Initiative besteht darin, dass sie parallel ver-
schiedene Wege zur Integration ethnischer Minderheiten beschreitet und hinsichtlich der Integration
in offentliche Arbeitsmarktinstitutionen gute Wirkung zeigt.
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D7.6 OZT Initiative zur sozialen Integration von Romakindern

im Vorschulalter, PreSov, Slowakei

Zielgruppe:

Urspriinglich sozial benachteiligte Per-
sonen in der Stadt Preov. Spater nur

Dauer:
Laufend, seit 2002.

Kernziel:
Hilfe fiir Romakinder im
Vorschulalter, sich in das

Standardschulsystem zu Roma.
integrieren.
Federfiihrende Partner organisationen: Finanzierung:

Organisation:

Obcianske zdruzenie
Tobids (OZT; Biirgerverei-
nigung Tobias), Biirgerver-
einigung, 11 Mitglieder,
von denen 5 (ausschlieBlich
Frauen) aktiv teilnehmen.
Minderheitenvertretung in der Projektleitung: Keine. Von der OZT gewiinscht, aber keine geeigneten
Kandidaten. Ein aktives Mitglied spricht Romani.

Startphase: Bei einem Zusammentreffen der Christdemokratischen Partei diskutierte eine Gruppe
von Frauen die Méglichkeit, den sozial benachteiligten Personen in der Stadt zu helfen. Die vorherr-
schende Roma-Gemeinschaft in PreSov-Solivar wurde ihre Zielgruppe. Um eine Finanzierungsberech-
tigung zu erhalten, wurde eine Blrgervereinigung gegriindet (OZT).

Ziele und Methoden: Das Hauptziel besteht darin, den sozial benachteiligten Menschen in der Stadt,
vorrangig Roma, zu helfen, sich in die Gesellschaft und insbesondere in das Schulsystem zu integrie-
ren. Dazu griindete die OZT einen Kindergarten (urspriinglich in einem kleinen abgetrennten Raum,
der von der Stadt PreSov zur Verfiigung gestellt wurde, spater, nachdem die staatliche Zulassung fur
einen Kindergarten im Jahr 2005 erfolgte, in Raumen der Stadt Preov gegen eine symbolische Bezah-
lung), in dem den sozial benachteiligten Romakindern der notwendige soziale und hygienische Um-
gang sowie allgemeine Fihigkeiten vermittelt wurden, um ihnen eine erfolgreiche Aufnahme im Stan-
dardschulsystem zu ermoglichen. Urspriinglich umfasste die Initiative 20 Romakinder, gegenwartig
sind es 53. Die meisten der ehemaligen Kindergartenkinder wechselten erfolgreich in das Standard-
schulsystem, prizise Erfolgsangaben liegen jedoch nicht vor.

Stadt PreSov, Open Society Foundation
(OSF)

Stadt Pre3ov, Open
Society Foundation.

Schliisselherausforderungen:
Finanzielle Unterstiitzung.

Motivation der freiwilligen Projektmitarbeiter ist die
Vereinbarkeit des Familienlebens mit den Aktivitdten
der OZT, harte Arbeit.

Sehr schlechte soziale und hygienische Bedin-
gungen fur Romakinder.

Sprachschwierigkeiten (circa 10% der Romakinder).

Unterstiitzung der Roma-Gemeinschaft und
Motivation der Kinder.

Vorbereitung der Romakinder auf die Integration in das
Standardschulsystem.

Strategien zur Uberwindung:

Suche nach finanzieller Unterstiitzung und
Kooperation mit den 6rtlichen Behérden.
Christlicher Geist, Teamgeist und gegenseitige Hilfe,
individuelle Ausdauer und Kraft.

Stufenweise padagogische und soziale Aktivita-
ten.

Allgemeine pidagogische und soziale Aktivitditen genti-
gen, um die Schwierigkeiten zu iiberwinden und die
slowakische Sprache gut zu beherrschen.

Langfristiges Engagement fordert das Vertrauen
zwischen OZT und den Roma. Romakinder wer-
den, im Gegensatz zur reservierten Behandlung, die
sie in Standardschulen erfahren, besonders durch
die freundliche Kindergartenumgebung motiviert
(Romakinder im Schulalter wollen unbedingt in
den Kindergarten aufgenommen werden).

In einer Vorschuleinrichtung, ausschlieflich fiir Roma-
kinder, werden den Kindern kognitive Féhigkeiten (Far-
ben, Viokabeln) und soziale und hygienische Normen
und Gewohnheiten beigebracht. Dieses Vorgehen soll
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ihnen ermaglichen, sich gut in das Standardschulsystem
mit Nicht-Romakindern zu integrieren.
Zusammenarbeit mit Unternehmen. Angesichts des allgemeinen Unwillens auf Unter-
nehmensebene wurden Bemiihungen in diese
Richtung wieder eingestellt.

Vorteile fiir die Firma: Kein Geschaftsunternehmen ist beteiligt.

Schlussfolgerungen: Aktivismus an der Basis kann trotz schwieriger Bedingungen zum Erfolg fiihren,
wenn die Motivation grol und ausdauernd ist. Die ablehnende Haltung der Geschiftswelt sorgt
zugleich fir Demotivationseffekte. Die Unterstiitzung und das langfristige Engagement einer Stiftung
und offentlicher Behérden sind daher unerldsslich. Romakinder reagieren auf eine freundliche Ein-
stellung sehr positiv. Eine kurzfristige, ausschlieflich fiir Romakinder vorgesehene Bildungsmafnah-
me in einer vorschulischen Einrichtung kann die Integration und den sozialen Kontakt mit Nicht-
Romakindern in der Standardschule erleichtern. Dieses zweistufige Integrationsmodell kann dabei
helfen, Stereotype tiber die Romakinder und eine Ausgrenzung zu vermeiden.

Auswabhlkriterien:

Fokus auf bemerkenswerte Aspekte des Integrationsprozesses: Diese Initiative konzentriert sich auf
die Beseitigung elementarer vorschulischer Integrationsbarrieren.

Besondere Akteure und Initiierung: Die Initiative wurde durch eine Gruppe von Frauen initiiert, die
selbst die massiven Schwierigkeiten der Arbeitsmarktintegration in einer wenig entwickelten Region
der Slowakei erfahren mussten.

Nachhaltigkeit: Das tberdurchschnittliche Engagement der Projektaktiven ist der Schliissel zum
bisherigen Erfolg des Projekts. Mangelnden Ressourcen und die fehlende Beteiligung einer breiteren
Palette an nichtstaatlichen, 6ffentlichen und privaten Organisationen machen die Initiative zugleich
abhingig von Schwankungen im finanziellen und menschlichen Engagement.

Anwendung innovativer Methoden und Vorgehensweisen: Der zweistufige Integrationsansatz ist
erfolgversprechend.

Institut zur Zukunft der Arbeit 152



STUDIE UBER DIE SOZIALE EINGLIEDERUNG UND ARBEITSMARKTINTEGRATION
ETHNISCHER MINDERHEITEN

D7.7 Foxconn Initiative zur Integration von Minderheiten, Pardubice,

Tschechische Republik

Kernziel: Zielgruppe: Dauer:
Reduzierung des Arbeits- Menschen mongolischer Abstammung | Seit Griindung der Firma
kraftemangels durch Integ- | und Immigranten aus der ehemaligen (2000).

ration ethnischer Minder-
heiten bei Foxconn.

Sowijetunion, aber auch andere ethni-
sche Minderheiten in der Tschechischen
Republik, einschlieflich der Roma.
Partnerorganisationen:

Most pro lidska prava (Most LP;
Briicke fur Menschenrechte), Biirgerver-
einigung; Hohere Berufsfachschule Par-
Hon Hai Precision dubice; Gemeinde Pardubice;

Industry Co., Ltd., Bezirk Pardubice; ortliche Arbeitsagen-
Taiwan, ein Elektronik- tur.

Vertragshersteller mit ca.
5000 Beschiftigten in der
Tschechischen Republik.
Minderheitenvertretung in der Projektleitung: keine bei Foxconn, ein Immigrant als Buchhalter bei
Most LP.

Startphase: Die Foxconn-Initiative startete im Jahr 2000, als die Firma gegriindet wurde und einige
offene Stellen (bedingt durch einen Arbeitskraftemangel am Arbeitsmarkt) besetzt werden mussten.
Most LP nahm ab 2006 an der Initiative teil, nachdem der Bedarf fiir die Arbeitsvermittlung mongo-
lischer Immigranten erkannt wurde. Als vorrangige Motivation galt fiir Most LP die Verhinderung des
Missbrauchs der Immigranten in einem mafiadhnlichen ,Klienten“-System, innerhalb dessen andere
Immigranten flr ihre ,Dienste in der Arbeitsvermittlung hohe ,Gebiihren“ berechnen. Most LP
erhielt eine Forderung durch Sponsoren und kniipfte Kontakte in der Mongolei.

Ziele und Methoden: Die Initiative zielt auf die Integration ethnischer Minderheiten in ein langfristi-
ges Arbeitsverhiltnis.. Sie beinhaltet Sprachkurse, interkulturelle soziale Aktivititen fiir Arbeitneh-
mer, Beratung und Betreuung. Die Auswahl der Arbeitnehmer und die Anpassung an die tschechi-
sche Umgebung werden als besonders wichtig angesehen. Most LP konzentriert sich besonders auf
Immigranten aus der Mongolei und der ehemaligen Sowjetunion. Most LP kldrt die Immigranten
tiber ihre Rechte auf und informiert sie tiber Immigrationsverfahren, und Arbeitsmarktchancen. Dazu
werden das Internet, regionale Medien, Flyer und Poster genutzt, die in Einrichtungen mit starkem
Immigrantenkontakt (Gemeindedmter, Handelsregister, Polizei etc.) eingesetzt werden. Most LP hat
mit Foxconn einen Vertrag lber die Kontaktvermittlung zwischen Firma und Immigranten abge-
schlossen, der auch Verwaltungsaufgaben wie z.B. die Beschaffung von Arbeitserlaubnissen fiir be-
schaftigte Immigranten umfasst. Diese liegen vor Ankunft der Immigranten in der Tschechischen
Republik vor. Most LP hilft den Immigranten auch bei der Suche nach einer Unterkunft. Von den
ungefahr 100 Immigranten fanden 76 eine Beschaftigung; die restlichen durchlaufen noch das Pro-
gramm von Most LP.

Federfiihrende
Organisaton:

Foxconn CZ, s.r.0., eine
Tochtergesellschaft der

Finanzierung:
Firmeneigene Finanzierung;
die Partnerorganisation
Most LP wird durch das
Tschechische Ministerium
fiir Soziale Angelegenhei-
ten und den Bezirk Pardu-
bice finanziert.

Schliisselherausforderungen:

Foxconn:

Arbeitskraftemangel auf dem tschechischen
Arbeitsmarkt.

Knapper Wohnungsmarkt in Pardubice.

Immigranten haben geringe Kenntnisse der
tschechischen Sprache.

Interkulturelle Schwierigkeiten zwischen den Mehrheits-
und Minderheitsbeschdftigten.

Eingewohnung der Immigranten nach ihrer An-
kunft.

Strategien zur Uberwindung:

Integration ethnischer Minderheiten in Beschaf-
tigungsverhaltnisse.

Voriibergehende Unterkiinfte zur Verfiigung stellen.
Sprachkurse, Schulungen.

Interkulturelle soziale Aktivitdten fiir Beschdftigte, die
von Beschftigen der ethnischen Minderheit mit organi-
siert werden.

Personalbetreuer, Mentoren.
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Most LP:

Knapper Wohnungsmarkt in Pardubice. Suche nach Unterkiinften durch soziale Bezie-
hungen mit den beteiligten Parteien, Immigran-
ten und Geschéftsunternehmen im Besonderen.
Beratung und Aufzeigen legaler Maglichkeiten.

Restriktives Rechtssystem, Immigrationsgesetz. Sprachkurse, Schulungen.

Immigranten haben geringe Kenntnisse der

tschechischen Sprache. Lobby-Arbeit.

Mangelnde Bereitschaft zu politischen bzw. rechtlichen

Reformen.

Vorteile fiir die beteiligten Firmen: Gro8. Mindert den Arbeitskriaftemangel. Stirkt ihre Reputation.

Schlussfolgerungen: Vor dem Hintergrund von Arbeitskraftemangel und Immigration aus Entwick-
lungslandern auch in Osteuropa akzentuiert die Initiative die Vorteile von Zuwanderung und liefert
konkrete Erfolgsnachweise. Vertrauen und soziale Beziehungen zu Immigranten sollten vor ihrer An-
kunft aufgebaut werden und von Angehérigen der ethnischen Gruppe, die aktiv an der Initiative be-
teiligt sind, vermittelt werden. Auf diese Weise wird eine Integration in die Mehrheitsgesellschaft
erleichert. Ein starker Arbeitsmarkt verhilft den Integrationsinitiativen zu einem natiirlichen Kunden-
kreis unter den Unternehmen, die sich einem wachsenden Lohndruck gegeniibersehen. Auch der
Widerstand durch Einheimische wird reduziert. Die Angabe, dass der Wohnungsmangel ein Problem
darstellt, wirft die Frage auf, inwieweit hier mit modifizierten Bestimmungen reagiert werden kann,
um zu vermeiden, dass insbesondere nicht etablierte Immigranten hier starke Benachteiligungen
erfahren.

Auswabhlkriterien:

Nachhaltigkeit: Die Wertschiatzung ethnischer Minderheiten als potenzielle Arbeitskréfte auf Unter-
nehmensebene |4sst einen nachhaltigen Erfolg der Initiative erwarten.

Fokus auf eine besondere oder neue gefihrdete Gruppe: Der Fokus auf neue Immigranten in diesem
frithen Stadium schafft eine vielversprechende Ausgangsbasis fiir eine erfolgreiche Integration.
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D7.8 Hansabanka Initiative zum Management der Diversifizierung, Lettland

Kernziel: Zielgruppe: Dauer:

Als Arbeitgeber, der gleiche | Russisch sprechende Bevolkerung in Seit Griindung der Bank im
Bedingungen fiir alle schafft | Lettland. Jahr 1992 (als Hansaban-
und ein ethnisch gemisch- ka seit 1999).

tes Team in einer ethnisch
(und sprachlich) vielfdltigen
Gesellschaft beschaftigt,
den Kunden den besten
Service bieten.

Federfiihrende Partnerorganisationen: Finanzierung:
Organisation: Anbieter von Sprachtraining Eigene Finanzierung durch
AS Hansabanka, eine im AS Hansabanka

Besitz der schwedischen
Swedbank befindliche letti-
sche Bank (2.367 Beschif-
tige Ende 2006).
Minderheitenvertretung in der Projektleitung: 15% aller Beschiftigen in allen Zweigen der Hansa-
banka sind ethnische (sprachliche) Minderheiten. Bei Managern auf mittlerer Ebene sind es 12%, bei
Managern auf hoher Ebene18%.

Startphase: Die Initiative resultiert unmittelbar aus der Geschaftstatigkeit der Bank, da sie auf dem
sprachlich heterogenen lettischen Markt aktiv geworden ist.

Ziele und Methoden: Ein ethnisch gemischtes Team hilft der Bank bei der Erflillung ihrer Ziele hinsichtlich
Kundenzufriedenheit, Profitabilitit und Attraktivitat als Arbeitgeber. Mit Zweigstellen in ganz Lettland
muss sichergestellt sein, dass jeder Kunde in der Sprache bedient wird, die er bevorzugt. Die Strategie zur
Unterstiitzung einer ethnischen Vielfalt entstand hier ,auf natiirliche Weise“ als Resultat rationaler Ge-
schiftsstrategien und einer Auswahl der am besten fuir die Position geeigneten Kandidaten. In ihrer Ein-
stellungsroutine verfahrt die Bank nach gerechten, systematischen und fairen Einstellungsprinzipien. Eini-
ge Positionen (wie die des Kreditexperten) erfordern z.B. Sprachkompetenz sowohl in Lettisch als auch in
Russisch, wahrend andere (z.B. IT) nur gute Englischkenntnisse erfordern. Dariiber hinaus motiviert die
Bank sowohl zu Russisch- als auch zu Englischkursen und bezuschusst diese. Lettischkenntnisse sind je-
doch fiir eine Bewerbung bei der Bank Voraussetzung (mit Ausnahme der [T-Spezialisten), und die Bewer-
ber miissen einen Lettischtest absolvieren.

Schliisselherausforderungen: Strategien zur Uberwindung:

Uberwindung der Sprachbarrieren bei der Bedie- | Beschiftigung von Personen einer ethnischen
nung von lettischen und nicht-lettischen Kunden. | Minderheit, die ihre Sprache flieRend beherr-
schen und Schulung derjenigen, die keine guten
Sprachkenntnisse haben. 15% der Kosten fuir
Sprachkurse der Beschiftigten werden von der
Bank iibernommen.

Vorteile fiir die Firma: Verbesserte Firmenreputation, eine besser qualifizierte und motivierte Beleg-
schaft, ein vielfaltigeres Human- und Kulturkapital, Innovation, bessere Marketingméoglichkeiten und
eine groRere Kundenzufriedenheit.

Schlussfolgerungen: Der Nutzen einer ethnisch gemischten Belegschaft ist eine der Hauptkomponenten
bei der Erfiillung der Kundenwiinsche und der firmeneigenen sozialen Verantwortung. Ein wichtiger As-
pekt bei der Minderheitenintegration ist die Realisierung der Tatsache, dass ethnische Minderheiten so-
wohl Kunden als auch potenzielle Arbeitnehmer sind. Die Initiative konnte weitere Vorteile generieren,
wenn Russisch sprechende Beschiftigte und ausgewahlte Jobkandidaten mit Schwierigkeiten in der letti-
schen Sprache besser unterstiitzt wiirden.

Auswabhlkriterien:

Nachhaltigkeit: Die Bank geht auf die Bediirfnisse der ethnisch vielfiltigen Gesellschaft pragmatisch
und effizient ein. Ethnische Minderheiten werden als Kunden und potenzielle Beschiftigte gesehen.
Diese Vorgehensweise fordert die Nachhaltigkeit der Initiative.

Institut zur Zukunft der Arbeit 155



STUDIE UBER DIE SOZIALE EINGLIEDERUNG UND ARBEITSMARKTINTEGRATION
ETHNISCHER MINDERHEITEN

D7.9 Initiative zur Integration von Minderheiten der SIA Maxima Latvia,

Lettland
Kernziel: Unterstiitzung Zielgruppe: Dauer:
nicht lettischer ethnischer Ethnische Minderheit (Russisch spre- Fortdauernd seit Anfang
Minderheiten in Lettland, chend), aktuelle und potenzielle Arbeit- | 2006.
insbesondere potenzieller nehmer.

Arbeitnehmer, beim Erler-
nen der lettischen Sprache.

Federfiihrende Partnerorganisationen: Finanzierung:
Organisation: NVA (Staatliche Arbeitsagentur), Die Sprachkurse sind fiir
SIA Maxima Latvia, eine der | BUTS (Privates Schulungszentrum). Arbeitslose kostenlos; die
grolten baltischen Einzel- Kosten machen etwa 3%
handelsketten mit ungefihr des Arbeitnehmerlohns
6500 Arbeitnehmern. aus. Die Kurse werden

durch 6ffentliche Mittel
sowie durch EU-Gelder
finanziert.

Minderheitenvertretung in der Projektleitung: Keine, doch etwa ein Drittel der Arbeitnehmer von
Maxima Latvia gehoren ethnischen Minderheiten an.

Startphase: Sprachkurse werden in dem Unternehmen erst seit kurzem geférdert. Zuvor fehlten so-
wohl Finanzierungsquellen als auch die nétige Initiative innerhalb des Unternehmens.

Ziele und Methoden: Als grolte baltische Einzelhandelskette ist Maxima auf eine breite Strategie zur
Kommunikation mit Offentlichkeit, Kunden und Mitarbeitern angewiesen, die ohne die Uberwindung von
Sprachbarrieren nur begrenzte Erfolgsaussichten hatte. Das Unternehmen férdert und erteilt sowohl fir
seine Arbeitnehmer als auch fuir potenzielle Arbeitnehmer Sprachkurse, in der Hoffnung, hierdurch den
Service in den Geschéften zu verbessern und die Integration ethnischer Minderheiten zu unterstiitzen.
Maxima kooperiert mit BUTS und NVA im Hinblick auf ein besseres matching von Arbeitsplatzanforde-
rungen und -qualifikationen; NVA bietet dann die entsprechenden Schulungen an. Maxima identifiziert
intern auch Arbeitspldtze ohne Kundenkontakt, um Arbeitnehmer einstellen zu konnen, die kein Lettisch
sprechen, auch wenn es sich hierbei meist um weniger begehrte Positionen handelt.

Schliisselherausforderungen: Strategien zur Uberwindung:

Interne Barrieren sowie die fehlende Motivation Es wurden zahlreiche Manahmen ergriffen, wie
Arbeitnehmer aus ethnischen Minderheiten. Dies | Sprachkurse und die Auswahl geeigneter Ar-
sind gewohnlich gering qualifizierte Arbeiter mit | beitsplatze.

im Allgemeinen geringer Motivation, da ,alle
anderen bereits die lettische Sprache erlernt
haben“.

Vorteile fiir die Firma: Es werden keine direkten Vorteile genannt: Aber sicherlich hat das Unterneh-
men von der Schulung profitiert, die seine Arbeitnehmer erhalten haben und die von anderen Partei-
en, wie der Europdischen Union, mitfinanziert wurde.

Schlussfolgerungen: Fiir verschiedene Segmente innerhalb der Immigrantengesellschaft sind mogli-
cherweise unterschiedliche Vorgehensweisen erforderlich. Wahrend ein bestimmter Anteil die neue
Sprache recht schnell erlernen kann, benétigen andere, die erst kirzlich angekommen, weniger be-
gabt oder motiviert sind, zusitzliche Unterstiitzung. In diesem Fall fordern freie Klassen und eine
gute Chance auf eine Anstellung in einer bekannten Firma die Integration zusatzlich. Bei Firmen auf
der Suche nach Arbeitnehmern ist eine natirliche Bereitschaft zu Integrationsmalnahmen feststell-
bar.

Auswabhlkriterien:

Nachhaltigkeit: Der pragmatische und ckonomisch orientierte Ansatz der federfiihrenden Organisa-
tion hinsichtlich der Bedurfnisse einer ethnisch vielfiltigen Gesellschaft, in der Minderheiten sowohl
als Kunden als auch als potenzielle Arbeitnehmer angesehen werden, ldsst einen nachhaltigen Erfolg
der Initiative erwarten.
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D7.10 Westminster Small and Minority Business Council , London, GB

Dauer:

Fortdauernd, offiziell als
Rat im Oktober 2006 ge-
griindet.

Kernziel:

Wirtschaftliche und ge-
meinschaftliche Entwick-
lung in Armenvierteln in
Westminster (London)
durch Férderung des
Wachstums kleiner und von
Minderheitsgruppen be-
triebener Firmen.

Zielgruppe:
Arme Minderheitsgruppen.

Federfiihrende
Organisation:

Westminster Small and
Minority Business Council,
gemeinniitzige Korperschaft
(Organisation ohne den nachsten Jahren ist
Erwerbscharakter) beabsichtigt.

Finanzierung:

Seit 2 Jahren durch den
Stadtrat von Westminster,
die Suche nach starkerer
privater Finanzierung in

Partnerorganisationen:

Stadtrat von Westminster; 35 grof3e
Unternehmen/Firmen aus dem Bezirk
Westminster.

Minderheitenvertretung in der Projektleitung: Minderheiten und Frauen sind auf Vorstandebene
reprasentiert.

Startphase: Der Rat wurde 2005 von dem Leiter des Stadtrats von Westminster gegriindet, um die
wirtschaftlichen Verhiltnisse in den Armenvierteln Londons, insbesondere in Westminster, zu verbes-
sern. Dieser Wirtschaftsrat basiert auf dem Vorbild eines duferst erfolgreichen Projektes in Houston,
Texas, das seit 30 Jahren existiert.

Ziele und Methoden: (1) Ermutigung groRer, etablierter Unternehmen, bei kleinen und von Minderheits-
gruppen betriebenen Firmen (bis zu 10 Mitarbeiter, Jahresumsatz von bis zu 250.000 Pfund) im Bezirk vor
Ort zu kaufen und an diese Unterauftrage zu vergeben. Beispiele hierfir sind der Kauf vor Ort erbrachter
Vorleistungen oder die Vergabe von Unterauftragen fur kleinere Tétigkeiten oder Dienstleistungen. (2)
Schulung und Anleitung kleiner Unternehmen in dem Bezirk durch neue Beziehungen zu den etablierten
Firmen. Das Netzwerk groRer Firmen umfasst eine Vielzahl an Branchen: Transportwesen, Bildung/Schule,
Inneneinrichtung und kleinere Bauleistungen, Reinigungsfirmen und Fuhrparks sowie Autowerkstitten.
Zudem will der Rat in Zukunft mehr grofe Einzelhandelsfirmen fiir das Netz des Rates anwerben.

Das Hauptaugenmerk liegt auf der Durchfiihrung von Aktivitdten zur Kontaktaufnahme, um kleine und
von Minderheitsgruppen betriebene Firmen zu gewinnen. Der Rat hat Schlusselgruppen innerhalb der
ethnischen Minderheiten identifiziert und beabsichtigt, in Zeitungen der ethnischen Minderheiten Anzei-
gen fur die Mitarbeiteranwerbung dieser kleinen Unternehmen zu schalten. Durch lokale Politiker und
deren Kontakte zu ihren Wihlern werden zusitzliche Marktchancen geschaffen. Der WSMBC fiihrt eigene
Informationsveranstaltungen (November 2007) durch und nimmt an lokalen Veranstaltungen in Form
von Blirgerclubs teil, um sich dort zu présentieren.

Schliisselherausforderungen:

Suche und Motivation groler Firmen, Unterauf-
trage an kleine und mittlere Betriebe, die von
ethnischen Minderheiten betrieben werden, zu
vergeben.

Suche und Schulung kleiner und von ethnischen Min-
derheiten betriebener Firmen, um mit den grofsen Fir-

Strategien zur Uberwindung:
Offentlichkeitsarbeit, um derartige Firmen zu
finden. Information uber die Vorteile einer sol-
chen Vergabe von Unterauftragen (siehe weiter
unten).

Offentlichkeitsarbeit, um derartige Firmen zu finden.
Betreuungs- und Schulungsaktivitdten.

men zu kooperieren.

Vorteile fiir groBe Firmen: Soziale und unternehmerische Verantwortung im lokalen Gemeinwesen.
Es gibt in diesem Fall keine expliziten monetaren Anreize. Die groBen Firmen profitieren von einer
besseren Interaktion mit bzw. Beteiligung an ihrem sozialen Gemeinwesen vor Ort sowie von einem
grolReren Wohlwollen. Die Firmen kénnen auch von lokalen Lieferanten profitieren, wenn diese auf-
grund der geringeren Transportkosten giinstiger anbieten konnen. Zudem ist es fiir die Firmen von
Vorteil, wenn die Gesellschaft in dem Gebiet bessere soziale Bedingungen insgesamt entwickelt.

Vorteile fiir kleine und von Minderheitsgruppen betriebene Firmen: Der grofSte Vorteil der Teilnahme
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an dem Rat fiir eine kleine, neu gegriindete Firma, die von einer Minderheitsgruppe betrieben wird,
ist der Zugang zu einem potenziell groRen Markt, auf dem sie ihre Waren und Dienstleistungen ver-
kaufen kann. Der zweite Vorteil sind die Beratungs- und Betreuungsarbeit, die ein Bestandteil des
Wirtschaftsrat-Netzes ist.

Schlussfolgerungen: Grofse Firmen aus unterschiedlichen Sektoren haben unter bestimmten Voraus-
setzungen von sich aus ein grofes Interesse daran, die Entwicklung kleiner und von Minderheits-
gruppen betriebener Firmen zu férdern und an entsprechenden Initiativen teilzunehmen, auch wenn
es dafiir keine monetdren Anreize gibt. Es liegt im langfristigen Interesse der Firmen, die Entwicklung
der Gemeinschaft, insbesondere die wirtschaftliche Entwicklung von Firmen, die im Zentrum von
London von Minderheitsgruppen betrieben werden, zu unterstiitzen. Der Fall macht die in GroRstad-
ten typische Art des Integrationsprozesses deutlich, wo Firmen und Minderheiten oft in bestimmten
Gebieten gehauft angesiedelt sind. Dies weist moglicherweise darauf hin, dass ahnliche Gelegenhei-
ten in anderen GrofRstadtgebieten in ganz Europa bestehen, und dass ein Wissenstransfer moglich
ist.

Auswabhlkriterien:

Fokus auf bemerkenswerte Aspekte des Integrationsprozesses: Diese Initiative zielt auf die Schaf-
fung einer verstirkten Nachfrage nach Waren und Dienstleistungen ab, die durch Firmen im Besitz
ethnischer Minderheiten erbracht werden, um auf diese Weise die Nachfrage nach ethnischen Ar-
beitskraften zu stimulieren.

Nachhaltigkeit: Die Nachhaltigkeit dieser Initiative ist angesichts der kurzen Dauer schwierig zu beur-
teilen. Dennoch ist es wahrscheinlich, dass die Geschaftsbeziehungen, die hierdurch initiiert werden,
von sich aus unabhangig von der Initiative fortbestehen werden.
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D7.11 VIP2 Integrationsinitiative, Kopenhagen, Danemark

Kernziel: Zielgruppe: Dauer:
Integration arbeitsloser Alle arbeitslosen Personen, die nichtin ab Sommer 2007.
ethnischer Minderheiten Danemark geboren sind.

auf dem Arbeitsmarkt.

Federfiihrende Partnerorganisationen: Finanzierung:
Organisation: Confederation of Danish Employees, Dénisches Ministerium fiir
Confederation of Confederation of Danish Municipal Integration.
Danish Employers Governments (Verband der danischen

(Verband der danischen Kommunalverwaltungen),

Arbeitgeber) eine private eine grofRe Anzahl an Arbeitgebern.

gewerbliche Einrichtung,

die ungefahr 200-250 Per-

sonen beschiftigt, von

denen einige wenige einer

ethnischen Minderheit

angehdren.

Minderheitenvertretung in der Projektleitung: Keine.

Startphase: Die Arbeitslosigkeit ist in Danemark extrem niedrig (weniger als 4%). In diesem Zusam-
menhang haben die danischen Arbeitgeber ein Interesse daran, das Angebot an Arbeitskriften, ins-
besondere bei bestimmten , Engpédssen® des Arbeitsmarktes, zu steigern. Kommunalverwaltungen vor
Ort mochten Arbeitslose von ihren Sozialhilfelisten streichen, Arbeitslose umgehend wieder in Be-
schaftigung kommen. Dank dieses Zusammentreffens von Interessen ist die Zusammenarbeit zwi-
schen den drei Hauptpartnern dieser Initiative stabil und relativ harmonisch.

Ziele und Methoden: Die Initiative zielt darauf ab, Kommunalverwaltungen und Arbeitgeber mit
einem geeigneten Instrumentarium zu versorgen, um Arbeitslose bei der Arbeitssuche zu unterstiit-
zen. Zu diesem Zweck wahlt die Initiative Testgemeinden aus, um verschiedene Integrationsstrategien
durchzufiihren. Die Initiative tiberwacht sowohl die Durchfiihrung als auch das Ergebnis dieser Teil-
initiativen auf lokaler Ebene. Zu diesen Instrumenten gehdren Sprachkenntnisse ebenso wie Schulun-
gen und Qualifizierungen in bestimmten ,Job-Paketen.” Ein wichtiges Ziel dieser Initiative besteht
ferner darin, die durch die Bewertung des Erfolgs der verschiedenen Programme in den unterschiedli-
chen Testgemeinden gewonnenen Informationen zu ,,Best Practices” zu vertffentlichen. Die Initiative
zielt hauptsachlich darauf ab, die aktive Arbeitsmarktpartizipation unter nicht qualifizierten und
arbeitslosen Arbeitern zu propagieren und ethnische Minderheiten bei der Arbeitsmarktintegration in
Danemark zu unterstiitzen. Der derzeit duBerst gesunde ddnische Arbeitsmarkt bietet eine groRRe
Chance, hier Erfolge zu erreichen, die hoffentlich von Dauer sein werden.

Schliisselherausforderungen: Strategien zur Uberwindung:

Personalbeschaffung fiir die Durchfithrung. Beantragung von Zuschiissen beim Ministerium
fur Integration.

Planung fiir die Verteilung der Ergebnisse. Kooperation unter den beteiligten Partnern.

Beflirchtungen, dass Ratschlage beziiglich der Tatkraftige Werbung.

bewéhrten Praktiken nicht befolgt werden.

Vorteile fiir die federfiihrende Organisation: Sie wird ihrer Aufgabe gerecht, bei der Arbeitsmarktintegra-
tion ethnischer Minderheiten behilflich zu sein, was von allen dénischen Biirgern als soziale Verantwor-
tung erachtet wird. Soweit das Programm gut geftihrt wird, erhilt die Organisation zusitzlichen Status als
zuverldssiger Empfanger staatlicher Zuschiisse, obwohl sie bereits einen guten Ruf hat.

Vorteile fiir die Mitgliedsfirmen: Durch die starke Wirtschaft und den von Knappheit geprigten Ar-
beitsmarkt vor Ort ist das Programm fur die Unternehmen, die diese Organisation vertritt, noch
attraktiver geworden. Angesichts der niedrigen Arbeitslosenraten ist es schwer, qualifizierte Arbeits-
krafte zu finden. Die Initiativen, die die Versorgung mit qualifizierten Arbeitskraften verbessern wol-
len, insbesondere in bestimmten Berufen mit einem geringen Angebot an Arbeitskriften und relativ
niedrigen Zugangshemmnissen (Busfahrer wurden als Beispiel genannt), konnen den Kostendruck
auf diese Firmen verringern.
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Vorteile fiir die Gemeinden: Fiir die Gemeinden ist dieses Programm angesichts der Unterstiitzung
bei der Stellenbesetzung durch Zuschiisse und der Moglichkeit, den angespannten Arbeitsmarkt zur
Kuirzung ihrer Sozialhilfekosten zu nutzen, attraktiv und vorteilhaft.

Schlussfolgerungen: Eine starke Wirtschaft bietet viele Moglichkeiten fiir eine dynamische Arbeits-
marktintegration ethnischer Minderheiten, die nicht ungenutzt bleiben diirfen. Die niedrige dénische
Arbeitslosenrate verringert das Ausmal der Transferbediirftigkeit, so dass das Programm fur alle
ethnischen Minderheiten offen ist. Eine solche Offenheit steigert die Attraktivitit und Unterstiitzung
der Initiative. Dass der sorgfiltigen Evaluation der Integrationstools und der Verbreitung von Infor-
mationen Uber ,,Best Practices“ besondere Aufmerksamkeit gewidmet wird, ist ausgesprochen positiv
zu bewerten.

Auswabhlkriterien:

Anwendung innovativer Methoden und Ansitze: Der vielschichtige Ansatz, durch den verschiedene
Methoden an unterschiedlichen Orten umgesetzt werden und auf dessen Beurteilungsgrundlage
bewdhrte Praktiken erfasst, weitergegeben und angewendet werden, stellt ein sinnvolles Vorgehen
dar, wenn die Umstinde dies zulassen.

Nachhaltigkeit: Angesichts der kurzen Laufzeit des Projekts ist es fiir eine Beurteilung noch zu friih,
dennoch ist die gleiche Ausrichtung der Interessen der involvierten Parteien in Bezug auf die Zu-
kunftsfahigkeit der Initiative vielversprechend.
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D7.12 MBB Projekte zur Unterstiitzung der Fliichtlinge und Asylbewerber

in Berlin, Deutschland

Kernziel:
Arbeitsmarktintegration
von Flichtlingen durch
Berufsausbildung.

Zielgruppe:
Flichtlinge und Asylbewerber, die sich
bereits in Berlin aufhalten.

Dauer:
Mitte 2005 bis Ende des
Jahres 2007.

Federfiihrende
Organisation:
Migrationsrat

Partnerorganisationen:

Vierzehn der nicht-staatlichen Mitglie-
derorganisationen, 6ffentliche Organi-
sationen (Beauftragter fiir Integration

Finanzierung:
Europdischer Sozialfonds,
Bundesministerium fiir
Arbeit und Soziales.

Berlin-Brandenburg (MBB),
eine Vereinigung von 59
nicht-staatlichen Minder-
heiten-Organisationen.

und Migration des Berliner Senats und
Bundesministerium fiir Arbeit und Sozi-
ales) sowie politische Entscheidungstra-
ger. Eine groRBe Anzahl groBer und klei-
ner Unternehmen.
Minderheitenvertretung in der Projektleitung: Keine seitens der Fliichtlinge, doch es gibt Vertreter
von verschiedenen Minderheiten in Kommissionen.

Startphase: Diese Initiative wurde zusammen mit 14 verschiedenen Institutionen, dem Beauftragten
fir Integration und Migration des Berliner Senats und dem Bundesministerium fiir Arbeit und Sozia-
les geplant und koordiniert. Eine aus 7 Vertretern bestehende Kommission unterbreitete Vorschldge
und gewann im Jahr 2004 einen Preis. Die Hauptmotivation besteht darin, Asylbewerber zu integrie-
ren, insbesondere Fliichtlinge, die iiber einen ldngeren Zeitraum in Fliichtlingsdérfern in Berlin leben.
Ziele und Methoden: Das Ziel der Initiative besteht darin, den Fliichtlingen zu helfen, eine dauerhafte
Beschiftigung zu finden und ihre Qualifikationen so zu verbessern, dass sie dem deutschen Arbeits-
markt entsprechen. Zuerst werden die Fliichtlinge aufgefordert, ihre Situation zu schildern, gleichzei-
tig werden ihre Qualifikationen uberpriift. Dann werden sie mit Hilfe zahlreicher MaBnahmen auf
das Arbeitsleben vorbereitet. Diese umfassen Berufsausbildungen, Bewerbungsvorbereitung und
Beratung bei der Arbeitssuche sowie die Vervollstindigung der Bewerbungsunterlagen. In jlingster
Zeit ist man hauptsachlich bemiiht, den Fliichtlingen die jliingsten Veranderungen des Zuwande-
rungsgesetzes zu erklaren und eine motivierende Beratung zur aktiven Arbeitsmarktteilnahme zu ge-
ben.

Schliisselherausforderungen:

Motivation der Fliichtlinge vor dem Hintergrund
der Bestimmungen des aktuellen Zuwanderungs-
gesetzes und Arbeitserlaubnisrechts.

Einholung der Erlaubnis zur Teilnahme an dem Pro-
gramm.

Uberzeugung der Unternehmen, dass Fliichtlinge
nicht legal in ihren Firmen arbeiten konnen.
Uberzeugung der Firmen im Hinblick auf die Qualifika-
tion der Fliichtlinge.

Strategien zur Uberwindung:
Erlauterung der rechtlichen Bestimmungen.

Erléuterung der Vorteile des Programms gegeniiber den
Sicherheitsbehorden; gegebenenfalls rechtsanwaltliche
Beratung und Unterstiitzung der Fliichtlinge beiProble-
men mit den Behorden.

Personliche Gesprache und Erlduterung der neu-
en gesetzlichen Bestimmungen.

Erstellung von Beurteilungsformularen, um die Qualifi-
kation der Fliichtlinge darzulegen.

Arbeitserlaubnis setzt Ausweisdokument voraus
(in 90% der Fille nicht vorhanden).

Lobby-Arbeit fiir entsprechende Gesetzesiande-
rungen.

Vorteile fiir die Firma: Es wurden zwar keine direkten Vorteile genannt, doch die Firmen kénnen fi-
nanzielle Unterstiitzung fiir die Schulung und Ausbildung (z.B. langfristige Berufsausbildung) gering
qualifizierter Arbeiter, einschlieBlich Fliichtlinge und Asylbewerber, erhalten.

Schlussfolgerungen: Auch wenn Firmen von den Qualifikationen der Fliichtlinge und Asylbewerber
profitieren konnen (ein Drittel von ihnen sind Hochschulabsolventen, ein weiteres Drittel ist in
Deutschland geboren und in Berlin zur Schule gegangen), ist es schwierig, die Firmen von den Quali-
fikationen der Fliichtlinge zu iiberzeugen. Diese Schwierigkeiten kénnen durch Screening- und Test-
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verfahren abgeschwicht werden. Das neue Zuwanderungsgesetz stellt zwar eine Verbesserung dar,
doch seine praktische Umsetzung erfordert grofBe Anstrengungen seitens der nicht-staatlichen Orga-
nisationen und sollte so angepasst werden, dass die Teilnahme von Fliichtlingen und Asylbewerbern
an den Integrationsinitiativen und auf dem Arbeitsmarkt starker vereinfacht wird. Die Situation der
Asylbewerber wird durch die politischen MaBnahmen der Regierung stark beeinflusst, da sich diese
direkt auf ihre Chancen bei der Suche nach einem Arbeitsplatz auswirken.

Auswahlkriterium:

Fokus auf bemerkenswerte Aspekte der Integration: Die Rolle von Gesetzen und staatlicher Politik
spielen bei der Integration von Asylbewerbern und Fliichtlingen eine zentrale Rolle.

Fokus auf eine spezifische oder neu entstandene Risikogruppe: Fliichtlinge und Asylbewerber sind
besonders gefihrdete Gruppen, die Aufmerksamkeit fordern.
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D7.13 Equal Ariadna, Arrasate, Spanien ||

Kernziel: Zielgruppe: Dauer:
Forderung des Unterneh- Benachteiligte Gruppen, wie ethnische Die Dauer dieser Initiative
mertums unter benachtei- Minderheiten, Arbeitslose, Frauen und betragt 3 Jahre (ab Januar
ligten Gruppen, insbeson- dltere Menschen. 2005 bis Dezember 2007),
dere unter ethnischen die beteiligten Parteien haben
Minderheiten. sich zu langerfristigem Enga-
gement verpflichtet.

Federfiihrende Partnerorganisationen: Finanzierung:
Organisation: Nichtstaatliche Organisationen, wie Europdischer Sozialfonds.
MIK, das Management- Caritas Bizkaia, Elkarlan, Gaztenpresa
Forschungszentrum der Fundazioa und Garapen; Baskische
Mondragén Corporation, Regierung, Verwaltungen auf Landes-
des sechsgrofSten Unter- ebene des Baskenlandes, Handelskam-
nehmens in Arrasate, Spa- mern auf Landesebene des Baskenlan-
nien. des und SAIOLAN, ein

Schulungszentrum fiir Unternehmer.

Minderheitenvertretung in der Projektleitung: Ethnisch gemischte Zusammensetzung der federfiih-
renden Organisation (Brasilianer, Kolumbianer, Paraguayaner und Basken).

Startphase: Diese Initiative ist auf Betreiben einer der Partnerorganisationen, des privaten For-
schungszentrums MIK, entstanden.

Ziele und Methoden: Die Kernziele bestehen darin, die sozio6konomische Integration der Benachtei-
ligten durch die Forderung der selbstiandigen Erwerbstétigkeit zu erleichtern; die Faktoren, welche die
Teilnehmer benachteiligen, abzuschwéchen; Benachteiligten, die an der Griindung einer Firma inte-
ressiert sind, Unterstiitzung und Beratung zu gewidhren; aus diesen Erfahrungen zu lernen, um mogli-
che zukiinftige Initiativen entsprechend modifizieren zu kénnen. Zur Erreichung dieser Ziele veran-
staltet die federfilhrende Organisation Konferenzen und Workshops, um den ethnischen
Minderheiten (und insbesondere Frauen) das Projekt zu erkldren und ihnen das notwendige Know-
how zu vermitteln, das fiir den Aufbau eines Unternehmens erforderlich ist. Es wurden spezielle An-
strengungen unternommen, um mit Arbeitslosen und jungen Menschen Kontakt aufzunehmen (z.B.
2-wochiger Workshop). Denjenigen, die an der Initiative teilgenommen und sich fiir die Griindung
einer Firma entschieden haben, bietet Saiolan Unterstiitzung und Beratung (2006 circa 1270 Teil-
nehmer) an. Die Verantwortung fiir die Geschéftsprojekte verbleibt ausschlielich bei den Firmen-
grindern.

Schliisselherausforderungen: Strategien zur Uberwindung:

Akzeptanz des Programmes bei der Zielgruppe. Fortdauernde Kommunikation

Fehlende Erfahrungen in der Arbeit mit benachteiligten | ,,Learning by Doing”, Kooperation mit Projektpartnern.
Personen.
Fehlendes Engagement der Teilnehmer und kul- Fortdauerndes Engagement seitens der federfiih-
turelle Unterschiede (Punktlichkeit, Bereitschaft, | renden Organisation, Durchsetzung der Regeln.
Kompromisse einzugehen).

Vorteile fiir die Firma: Selbstandige Erwerbstatigkeit als eine Beschaftigungsmoglichkeit fir ethnische
Minderheiten.

Schlussfolgerungen: Kulturelle Unterschiede zwischen den Programmverantwortlichen und den Teil-
nehmern stellen eine groRe Herausforderung dar. Anhaltendes langfristiges Engagement ist eine Vor-
aussetzung fiir den Erfolg. Fehlende Erfahrungen eines Partners der Initiative konnen tberwunden
werden, wenn bewéhrte Praktiken untereinander kommuniziert werden.

Auswabhlkriterien:

Fokus auf bemerkenswerte Aspekte des Integrationsprozesses: Diese Initiative zielt auf einen wich-
tigen Aspekt der Integration von Minderheiten ab: die selbstandige Erwerbstatigkeit.

Effektive Zusammenarbeit zwischen den Partnern: Der Austausch von Erfahrungen und Wissen
zwischen den Partnern macht diese Initiative moglich.
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D7.14 CEJI-Eine jidische Initiative zur Integration von Minderheiten, Belgien

Kernziel: Zielgruppe: Dauer:

Forderung der Toleranz und
Vielfalt im gesellschaftli-
chen Leben und auf dem
Arbeitsmarkt.

Jugend, Akteure im Bildungswesen,
ethnische Minderheiten und andere
Zielgruppen. Der Fokus liegt tiberwie-
gend auf Studenten, und auf jungen
Menschen bis zum Alter von 35 Jahren.

Die Organisation ist seit
1991 titig. Ein Programm
dauert ungefahr ein Jahr.

Federfiihrende
Organisation:

CEJI-Ein judischer Beitrag
zu einem einheitlichen Eu-
ropa, eine kleine gemein-
niitzige Firma (5-6 Ange-

Partnerorganisationen:

Schulen, Lehrergruppen, Rechtsbera-
tungen (fur Minderheiten). Die Organi-
sation betreibt Programme in 11 EU-
Landern, meistens (jedoch nicht aus-
schlieBlich) in Westeuropa.

Finanzierung:

Die Europdische Kommis-
sion, private Spenden,
Stiftungsgeld.

stellte).

Minderheitenvertretung in der Projektleitung: Die Arbeitnehmer sind zu % Juden (liberwiegend aus
Amerika, EU und Russland).

Startphase: Diese Initiative wurde durch eine kleine Interessengruppe motivierter Menschen ins Le-
ben gerufen, in deren Fokus die Frderung von Toleranz und Vielfalt steht.

Ziele und Methoden: Schulungen zur Vielfalt, Forderung der Toleranz und Abbau von Spannungen in
Klassenzimmern und Gruppen. Im Laufe eines Schuljahres (diese Initiativen finden im Allgemeinen in
Schulen statt) treffen sich die Vermittler mit Schiilern oder Gruppenmitgliedern, um ihnen zu helfen,
ethnischen Minderheiten gegeniiber mehr Akzeptanz aufzubringen und offener zu sein. Die Initiative
hofft, auf diese Weise bessere schulische Leistungen zu stimulieren (in den Schulen sind die Span-
nungen schwacher und die Akzeptanz gréRer geworden) und durch Vermeidung von Diskriminierung

einen Beitrag zur spiteren erfolgreichen Arbeitsmarktintegration leisten zu kénnen.

Schliisselherausforderungen:

Zu kurzfristige Finanzierung: kein Geld fiir Fol-
gemalnahmen oder dauerhafte erfolgreiche
Programme. Neue Bewilligungen setzen auch
neue Programmakzente voraus.

Die Finanzierungszusagen lassen keinen Spielraum fiir
eine angemessene Evaluation.

Die Toleranz-Botschaft wird durch die Medien,
Eltern und die Kultur vor Ort oft nicht unter-
stutzt.

Die verschiedenen Akteure in dem Bereich kooperieren
nicht ausreichend. Viermisst wird vor allem eine Zu-
sammenarbeit mit den Gewerkschaften.

Die Anderung von Verhaltensweisen ist ein sehr
langfristiges Unterfangen.

Strategien zur Uberwindung:
Weiterentwicklung des Projekts, damit neue
Zuschusse gewahrt werden konnen (obwohl
hierdurch eine kontinuierliche Programmgestal-
tung in derselben Region oft nicht méoglich ist).
Die Organisation selbst erachtet einen groReren
Zeithorizont flir das Projekt fiir vordringlich, um
die Effektivitat weiter zu steigern.

Erst jiingst wurden entsprechende Mittel bewilligt.
Bessere Absprache der Finanzierungsprioritdten der
EU-Kommmission wird dennoch fiir vordringlich erach-
tet.

Die Organisation ist bestrebt, den Fokus ihrer
Initiative entsprechend zu erweitern.

Nach Aussage des Interviewpartners gibt es zur Zeit
keine Losung fiir dieses Problem.

CEJI stellt hierauf durch eine Programmdauer
von ca. einem Jahr ab.

Vorteile fiir die Firma: CEJI besteht ausschlieBlich zum Zweck der Férderung von Toleranz.

Vorteile fiir die Programmteilnehmer: Die Programmteilnehmer sind iberwiegend Schulen, die aus
eigener Motivation die Hilfe von CEJl in Anspruch nehmen wollen, sei es, um aufgetretenen Span-
nungen im Klassenumfeld entgegenzuwirken, sei es um praventiv zu agieren, sei es, um am positiven
Image der Schule gegeniiber den ,,Kunden“ (Eltern) zu arbeiten.

Schlussfolgerungen: Einige der Probleme ethnischer Minderheiten zeigen sich in Form von (Arbeits-)
Marktdiskriminierung und sogenannter Pra-Marktdiskriminierung in Schulen. Das Projekt konzent-
riert sich auf die Verringerung der Auswirkungen einer solchen Diskriminierung durch eine starkere
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Integrationsleistung an europdischen Schulen und die Anderung des Verhaltens von Jugendlichen, die
ihrerseits das Produkt gesellschaftlicher Einstellungen sind. Hier ist ein langfristiges Engagement
erforderlich. Ein Ansatz, der diese Aspekte in Betracht zieht, muss fundiert und weit gefasst sein. Ein
langerfristiges Engagement seitens der EU und anderer Institutionen wédre nur dann eine sinnvolle
Investition, wenn hinreichende Sicherheit tiber die Erfolgsaussichten der Bemithungen bestehen. Die
unzureichende Finanzierung fiir ein Evaluationsprogramm kann die Effektivitit deshalb auf zweierlei
Weise beeintrichtigen: sie verlangsamt die Ubernahme optimaler Verfahren (da sie unbekannt sind)
und beeintrachtigt moglicherweise das Engagement von Fordereinrichtungen. Die Diskriminierung,
die diese Organisation abzuschwichen versucht, ist nicht auf Schulen beschrankt, sondern besteht
auch auf dem Arbeitsmarkt. Programme wie jene, die von der CEJI durchgefiihrt werden, kénnten
erfolgreich in anderen Kontexten, wie den Gewerkschaften, umgesetzt werden.

Auswabhlkriterien:

Nachhaltigkeit: Die relativ lange Geschichte der Initiative belegt die starke und anhaltende Motivati-
on der Aktiven.

Fokus auf bemerkenswerte Aspekte des Integrationsprozesses: Diese Initiative kiimmert sich um
wichtige Aspekte der (fehlenden) Integration ethnischer Minderheiten: negative Verhaltensweisen, die
eine vollstindige Integration selbst im Schulumfeld verhindern.
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D7.15 Vinge Diversity-Projekt — Arbeitsleben zu gleichen Bedingungen, Stock-

holm, Schweden

Kernziel: Zielgruppe: Dauer:
Verwirklichung von groRerer | Benachteiligte soziale Gruppen in Seit 2002.
ethnischer Vielfalt unter Schweden und ethnische Minderheiten
Rechtsanwilten und Mitar- im Besonderen.

beitern einer grolRen An-
waltskanzlei; Attraktivitit als
Arbeitgeber fiir die ,,besten
Mitarbeiter unabhingig von
ihrem ethnischen Hinter-
grund, Alter, Geschlecht oder
anderen Merkmalen.

Federfiihrende Partnerorganisationen: Finanzierung:
Organisation: Tensta-Gymnasium, Farsta-Gymnasium | Das Projekt wird durch
Advokatfirman Vinge, eine | und S:t Botvid’s-Gymnasium in Vinge finanziert, die grof-
Anwaltskanzlei, die auf Stockholm; Angered’s-Gymnasium in ten Kosten verursacht die
das Handelsrecht speziali- Goteborg und Latinskolan, ein zusitzliche Arbeitsbelas-
siert ist, mit 450 Angestell- | Gymnasium in Malmo. tung fiir die Mitarbeiter.
ten.

Minderheitenvertretung in der Projektleitung: Keine Informationen.

Startphase: Die Initiatoren des Projektes sind die Partner der Firma: Fredrik von Baumgarten (Stock-
holm), Olof Jisland (Goéteborg) und Anders Forkman (Malmo). Die Befragte berichtet: ,,Als wir uns
unsere eigene Firma, die Konkurrenzfirmen und die Judikative in Schweden angesehen haben,
erkannten wir, dass die in unserer Branche tadtigen Personen nicht die Zusammensetzung der
Gesellschaft im Land widerspiegeln. Wir stellten fest, dass es nur relativ wenige Juristen mit einem
auslandischen Hintergrund gibt. AuBerdem beobachteten wir, dass es einen Mangel an Initiativen
gibt, die sich mit dieser Situation beschéftigen. Dies hatten wir im Hinterkopf, als wir beschlossen,
das Problem aktiver anzugehen, um eine aus ethnischer Sicht vielfiltigere Arbeitnehmerschaft zu
bekommen.

Ziele und Methoden: Das Projekt soll darauf hinwirken, dass sich mehr Schulabsolventen mit aus-
landischen Hintergrund fiir ein Jurastudium entscheiden. Auf diese Weise sollen ethnische Minder-
heiten stédrker in der Rechtspflege reprasentiert werden. Die Initiative der Firma ist im Wesentlichen
ein Programm zur Kontaktaufnahme. Vinge sucht Schiilerinnern und Schiiler in den Gymnasien auf
und informiert vor Ort tiber Berufsperspektiven im eigenen Segment. In enger Zusammenarbeit mit
den ausgewahlten Gymnasien fiihrt das Vinge Diversity Project Prasentationen an den Schulen durch
und bietet den Schiilern ausfiihrliche Beratung und Betreuung, Stipendien, ,Thementage® in den
Kanzleien und ldngere Praktika an. Das Engagement von Vinge beinhaltet eine bis zu flinfjahrige
Begleitung der potenziellen Jurastudenten.

Schliisselherausforderungen: Strategien zur Uberwindung:
Vollig neue Projektart fiir das Unternehmen mit Engagement der Projektleiter und effiziente Ma-
hohem Anpassungsbedarf der internen Ablauf- nagement-Systeme.

organisation.
Sorge vor Fehlschlag des Projekts auch aufgrund man- Internes Marketing des Projektes, Beteiligung des Ma-

gelnder interner Akzeptanz auf Ebene des mittleren nagements, externe Unterstiitzung durch Medien und
Managements und Arbeitsbelastung. Klienten.
Aufrechterhaltung einer kontinuierlichen und Nachhaltiges externes Marketing.

effizienten Beziehung zu den Partnerschulen.

Vorteile fiir die Firma: Positives Image der Gesellschaft unter den Arbeitnehmern, besserer Ruf, quali-
fiziertere und motiviertere Belegschaft, bessere Marketingmoglichkeiten, Erfiillung der Ziele des Un-
ternehmens im Hinblick auf soziale Verantwortung, teilweise auch groBere Kundenzufriedenheit.
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Schlussfolgerungen: Es ist bemerkenswert, in welchem Umfang Vinge neue Wege der Mitarbeiterge-
winnung einzuschlagen bereit war. Durch die aktive Kontaktaufnahme zu Schiilern im Vorfeld ihrer
Berufsentscheidungen wird das Problem der Unterreprisentation ethnischer Minderheiten an der
Wourzel angepackt. Diese Fallstudie macht zugleich den hohen Stellenwert einer angemessenen un-
ternehmensinternen Kommunikation des Projekts deutlich.

Auswabhlkriterien:

Nachhaltigkeit: Die langfristige Perspektive und der pragmatische unternehmerische Ansatz der Leiter der
Initiative vergrofern die Aussichten auf einen nachhaltigen Erfolg des Projekts.

Fokus auf bemerkenswerte Aspekte des Integrationsprozesses: Die Initiative ist auf Schiiler, als
potenzielle Arbeitnehmer ausgerichtet.

Anwendung innovativer Methoden und Ansitze: Die Initiative zeigt, wie wichtig es ist, angestrebte
Projektziele auch nach innen zu bewerben.
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D7.16 Integrationsinitiative von Randstad, Amsterdam, Niederlande

Dauer:
Seit 2003.

Kernziel:

Forderung von sozialer
Verantwortung, Interessen
und Werten unterschiedli-
cher Kulturen; Verbesse-
rung der Unternehmensver-
netzung weltweit.
Federfiihrende
Organisation:
International tétiges Zeit-
arbeitsunternehmen
Randstad, 60.000 Beschif-
tigte weltweit, 125 Arbeit-
nehmer in Amsterdam, von
denen 10% ethnischen
Minderheiten angehoren.
Minderheitenvertretung in der Projektleitung: Keine.

Startphase: Das Unternehmen wollte sich um eine verstarkte Berticksichtigung ethnischer Minderhei-
ten unter den eigenen Zeitarbeitsbeschaftigten kiimmern und auf diese Weise zugleich sein Image
verbessern. Die Initiative war zunéchst als Pilotprojekt konzipiert und ist spater systematisch ausge-
weitet worden.

Ziele und Methoden: Das Unternehmen achtete auf eine angemessene Vertretung ethnischer Min-
derheiten und anderer kultureller und sozialer Gruppen in seiner Belegschaft und legt diese Reprasen-
tation als zusitzlichen Indikator fir den Geschiftserfolg des Unternehmens zugrunde. Es gibt u.a.
slokale Integrationsbeauftragte®, um Streitigkeiten und Beschwerden im Hinblick auf die Umsetzung
der Nicht-Diskriminierungsgrundsitze des Unternehmens zu begegnen.

Zielgruppe:
Minderheitengruppen, insbesondere
ethnische Minderheiten.

Partnerorganisationen:
Eine grofe Zah| mit Randstad kooperie-
render Wirtschaftsunternehmen.

Finanzierung:
Randstad und Spenden-
sammlungen.

Schliisselherausforderungen:
Akzeptanz des Projekts innerhalb der Zielgruppe.

Aufrechterhaltung einer hohen Motivation.
Durchsetzung von Projetzielen und diesbeziiglich

Strategien zur Uberwindung:
Kommunikationskampagne.

Multikulturelle soziale Aktivitdten.
Interne Kommunikationskampagne.

modifizierter Unternehmensphilosophie.
Integration spezifischer Teilgruppen, z.B. Fliichtlinge. Spezielle Programme, z.B. “Randstad Rentree” fiir

Fliichtlinge.

Vorteile fiir das Unternehmen: Besseres Image und demzufolge bessere Marketingméglichkeiten.

Schlussfolgerungen: Die Umsetzung von Nicht-Diskriminierungs-Prinzipien ist besonders effektiv,
wenn die Leistungsstarke im Hinblick auf die Verwirklichung von betriebsinterner Vielfalt und Nicht-
Diskriminierung als erganzender MaRstab fiir den Geschéftserfolg zugrundegelegt wird. Bei einem
Unternehmen, das Zeitarbeitskrifte vermittelt, kann dies besonders wichtig sein.

Auswabhlkriterien:

Nachhaltigkeit: Die langfristige Perspektive und der pragmatische unternehmerische Ansatz, der das
Diversity Management als wichtigen Leistungsmalstab erachtet, sind vielversprechend.

Umsetzung innovativer Methoden und Ansitze: Vielfalt und Nicht-Diskriminierung der Belegschaft
als Malstab flir den Geschaftserfolg heranzuziehen, erscheint als ein sinnvoller Ansatz zur Férderung
der Integration ethnischer Minderheiten. Die interne und externe Kommunikation ist ein entschei-
dender Faktor fiir den Erfolg der Initiative.
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D7.17 Integrationsinitiative der West Bromwich Building Society,

West Midlands, GB

Kernziel: Kontaktaufnahme
zu Kunden aus Minderhei-
ten und Attrahierung von
Beschiftigten aus der Ziel-
gruppe.

Federfiihrende
Organisation:

West Bromwich Building
Society, achtgrof3te Bauge-
sellschaft in GB, bietet
zugleich Hypothekendarle-
hen und Sparanlagen an;
ca.1000 Arbeitnehmer
(25% ethnische Minderhei-
ten).
Minderheitenvertretung in der Projektleitung: Es liegt keine Statistik Giber ethnische Fiihrungskrafte
vor, doch 25% der Belegschaft gehéren ethnischen Minderheiten an.

Startphase: Die Initiative ist entstanden als Teil der Geschéftsstrategie des Unternehmens.

Ziele und Methoden: Das Unternehmen ist in der Rechtsform einer Baugesellschaft auf Gegenseitig-
keit (mutual society nach britischem Recht) organisiert und stellt in der Region West Midlands Hy-
pothekendarlehen und Sparkonten bereit. Der Baugesellschaft ist es auch gelungen, mit anderen
Klienten und Kunden in London und Irland tber das Internet sowie Telefonservices Kontakt aufzu-
nehmen. Die zwei Hauptaktivitdten innerhalb der Initiative sind:

1) Kundengewinnung in Minderheitengruppen der Region: Die Baugesellschaft hat durch ihre Mar-
ketingabteilung Broschiiren und Informationspakete iiber Hypotheken- und Kreditmoglichkeiten in
verschiedenen Sprachen herausgegeben (Pandschabi, Hindi, Urdu, Walisisch), um Minderheiten den
Zugang zur West Bromwich Building Society zu erleichtern und sie als Kunden und Mitglieder zu
gewinnen. Ungefahr 30% der Bewohner in dieser Region gehoren ethnischen Minderheiten an und
stellen ein grolRes Potenzial neuer Kunden dar.

2) Beschéftigungsmoglichkeiten fiir Minderheitengruppen der Region: Die West Bromwich Building
Society prasentiert sich gezielt als moglicher Arbeitgeber fiir qualifizierte Bewerber aus ethnischen
Minderheiten. Die Verwirklichung von Vielfalt unter den Beschiftigten ist als Gesellschaftsziel veran-
kert.

Zielgruppe: Benachteiligte Bevolke- Dauer: Seit 2001.
rungsgruppen in der Region (Farbige

und ethnische Minderheiten).

Partnerorganisationen:
Keine.

Finanzierung:
Interne Mittel der Bauge-
sellschaft.

Schliisselherausforderungen:
Kontaktaufnahme mit potenziellen Arbeitneh-
mern aus ethnischen Minderheiten.
Kontaktaufnahme mit potenziellen Kunden/Mitgliedern
aus ethnischen Minderheiten.

Zukunftsperspektiven und langfristige Leistungs-

Strategien zur Uberwindung:
Gezielte Kampagnen zur Personalrekrutierung.

Gezielte Marketingkampagnen in den Sprachen der
Minderheiten.
Langfristige Durchfiihrung des Projekts.

fahigkeit der Gesellschaft.

Vorteile fiir das Unternehmen: Die West Bromwich Building Society stellt ihre Darlehens- und Spar-
produkte einer groeren Kundenbasis zur Verfiigung, als dies vorher moglich war. Die Verbreitung
von Informationen in verschiedenen Sprachen und die Kontaktaufnahmeinitiativen dienen dazu, die
Gemeinschaften ethnischer Minderheiten in das bestehende Finanzsystem der Gesellschaft zu integ-
rieren. Fuir die Baugesellschaft bedeutet dies eine groRere Nachhaltigkeit und Effektivitat ihrer Kun-
denorientierung. Derzeit stammen etwa 9% der Einnahmen von Kunden aus ethnischen Minderhei-
ten, wobei in Zukunft eine noch stdrkere Zunahme erwartet wird. Zugleich hat die West Bromwich
Building Society festgestellt, dass die Kundenbasis dank des Erfolgs ihrer gezielten Marketing- und
Radiokampagnen in den ethnischen Gemeinschaften bereits um 5% ausgeweitet werden konnte.
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Schlussfolgerungen: Um sich neuen Zielgruppen aus der Gruppe ethnischer Minderheiten zu 6ffnen,
missen Unternehmen sie sowohl als Kunden wie auch als Mitarbeiter an sich zu binden suchen. Im
Fall der West Bromwich Building Society ist beides erfolgreich gelungen, sowohl hinsichtlich der
ErschlieBung eines zusitzlichen Marktes fiir die angebotenen Produkte, als auch mit Blick auf die
Verwirklichung von mehr Vielfalt unter den Mitarbeitern. Letzteres wird an dem groflen Anteil an
Mitarbeitern aus der Gruppe schwarzer und ethnischer Minderheiten von circa 25% der Belegschaft
deutlich - er stimmt nahezu mit der Zusammensetzung der Gesellschaft vor Ort liberein. Somit spie-
gelt die West Bromwich Building Society die Gesellschaft, in der sie tdtig ist, genau wider. Firmen
bieten bei der Integration von Minderheiten die beste Unterstiitzung, indem sie Minderheiten tat-
sachlich einstellen.

Auswabhlkriterien:

Nachhaltigkeit: Der unternehmerisch orientierte Ansatz des Arbeitgebers, der auf die Vielfalt seiner
Markte und die Wertschatzung der Vorteile einer Einbeziehung von Minderheiten fiir das Unterneh-
men ausgerichtet ist, ist im Hinblick auf die Nachhaltigkeit der Initiative vielversprechend.
Umsetzung innovativer Methoden und Ansitze: Umfassender, auf die Vielfalt ausgerichteter Ansatz,
der einen bemerkenswert hohen Prozentsatz an Beschéftigten aus der Zielgruppe hervorgebracht hat.
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D7.18 Initiative CEAR Equal Employment Paths

(Gleichwertige Beschiftigungswege), Spanien

Kernziel:
Arbeitsmarktintegration
benachteiligter Gruppen;
Erneuerung eines verarmten
Wohngebiets in Bilbao;
Forderung multikultureller
Arbeitsteams sowie Forde-
rung des entsprechenden
Managements der kulturellen
Vielfalt am Arbeitsplatz.

Zielgruppe:

Benachteiligte Gruppen wie Immigran-
ten, Arbeitslose, Frauen und Langzeitar-
beitslose, die in einem verarmten
Wohngebiet von Bilbao leben (San Fran-
cisco).

Dauer:
3 Jahre (Januar 2005 -
Dezember 2007).

Federfiihrende
Organisation:

CEAR (Spanische Kommis-
sion zur Unterstiitzung von
Fliichtlingen) - eine nicht-
staatliche Organisation,
die 1979 gegriindet wurde;

Partnerorganisationen:

Zabhlreiche Klein- und Mittelbetrieben,
einige grofBere Unternehmen, baskische
Regierung, Landesverwaltung der baski-
schen Provinz von Bizkaia, Stadtverwal-
tung von Bilbao, lokale Geschiftsverei-
nigungen.

Finanzierung:

Europdischer Sozialfonds.

6 Angestellte; keine Arbeit-
nehmer oder Manager
aus ethnischen Minderhei-
ten.

Minderheitenvertretung in der Projektleitung: Es liegt keine Statistik vor, doch die ethnische Zu-
sammensetzung des beteiligten Personals ist vielfdltig und umfasst hauptsichlich Afrikaner und La-
teinamerikaner sowie einige wenige Osteuropder.

Startphase: Das Projekt wurde auf Initiative der Stadtverwaltung von Bilbao geschaffen, die es sich
zum Ziel gesetzt hatte, die Arbeitslosenquote in einem ihrer Wohngebiete zu bekdmpfen und zur
Erneuerung des Gebietes beizutragen.

Ziele und Methoden: Durch die Zusammenarbeit mit freiwilligen Programmteilnehmern und den
Kommunikationsaustausch mit Firmen stellt CEAR fest, welche Art von Tatigkeit gefragt ist. Freiwilli-
gen Programmteilnehmern aus dem verarmten Wohngebiet wird dann eine Schulung angeboten (in
Bezug auf spanische Sprachkenntnisse, Arbeitsrechte und —pflichten, Arbeitsrichtlinien und spezifi-
sche arbeitsplatzbezogene Fertigkeiten). Danach fiihrt CEAR eine Arbeitsvermittlung mit jenen
durch, die an den SchulungsmaBnahmen teilgenommen haben. Wenn Partner-Unternehmen Kon-
takt mit CEAR aufnehmen und sich nach Bewerbern erkundigen, fiihrt CEAR mit den Personen, die
fur die Tatigkeit geeignet sind, ein Bewerbungsgesprich und schickt ausgewidhlte Bewerber zu einem
zweiten Bewerbungsgesprdach ins Unternehmen. Erfolgt eine Anstellung eines Projektteilnehmers,
wird seitens CEAR dessen weitere Entwicklung im Unternehmen begleitet.

Schliisselherausforderungen:

Mangelnde Erfahrung lokaler Unternehmen im
Umgang mit Immigranten (nur geringe Zuwan-
derung in das Baskenland, dadurch bedingt stark
verbreitete Vorbehalte).

Fehlende Tradition multikultureller Gruppen am Ar-
beitsplatz. Anfangs wissen die Firmen nicht, wie sie ein
kulturell vielféiltiges Personal fiihren sollen.

Kulturelle Unterschiede, insbesondere Schwierig-
keiten von Immigranten aus bestimmten afrika-
nischen und lateinamerikanischen Landern, sich
den neuen Arbeitsgewohnheiten anzupassen.
Punktlichkeit ist gewohnlich das Hauptproblem.

Strategien zur Uberwindung:

Konstante Kommunikationsprogramme, damit
sich die Unternehmen der Vorteile und der zu-
nehmenden Bedeutung der Einstellung von Im-
migranten bewusst werden.

CEAR schaltet sich als Mediator ein und bietet Bera-
tung an, wenn Probleme auftauchen.

CEAR bietet einen Schulungskurs tiber Verhal-
tensweisen am Arbeitsplatz an und ist letztend-
lich als Mediator zwischen dem Arbeiter und der
Firma tdtig.
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Vorteile fiir das Unternehmen: Partnerfirmen profitieren von der Teilnahme an diesem Projekt, so-
wohl aus wirtschaftlicher Sicht als auch hinsichtlich der sozialen Verantwortung des Unternehmens.
CEAR bietet den Firmen zudem umfangreiche Serviceleistungen durch die Schulung und die Auswahl
von Bewerbern fiir die Firma.

Schlussfolgerungen: Immigranten und lokale Firmen brauchen einander. Sobald erste Hindernisse
bei der Kontaktaufnahme mit neuen Partnerfirmen tiberwunden sind, berichten beide Seiten, dass sie
mit der Beziehung zufrieden sind. Die Initiative erleichtert dieses erste Kennenlernen. Durch das An-
gebot von Schulungen zu arbeitsplatzbezogenen und allgemeinen Fertigkeiten kann die Inititative
potenziell einen groReren Einfluss nehmen und dafiir sorgen, dass das Arbeitsverhaltnis letztendlich
fur beide Parteien zufriedenstellender ist. Viele Beschaftigungsverhiltnisse entstehen allerdings im
von der Mehrheitsgesellschaft ohnehin gemiedenen Bereich mit geringem Sozialprestige.

Auswabhlkriterien:

Fokus auf bemerkenswerte Aspekte des Integrationsprozesses: Diese Initiative befasst sich mit
einem der wesentlichen Aspekte der Integration ethnischer Minderheiten: Beschaftigung in kleinen
und mittleren Betrieben.

Umsetzung innovativer Methoden und Ansitze: Die weitere Begleitung der durch die Initiative be-
schiftigten Menschen ist ein wichtiges Merkmal der Initiative, das die Evaluation der verwendeten
Methoden und deren etwaige Modifizierung erleichtert.
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D7.19 Unterstiitzungsinitiative der Friseurschulen von L'Oréal, Italien

Kernziel: Zielgruppe: Dauer:
Kulturell vielfaltiges Personal Benachteiligte Gruppen, einschlie- | Seit 2001/2002.
und Unterstiitzung sozial be- lich ethnischer Minderheiten, in der

nachteiligter Gruppen bei der | Region Turin.
Arbeitsmarktintegration.

Federfiihrende Organisation: | Partnerorganisationen: Finanzierung:

L'Oréal Italia S.P.A., die Nicht-staatliche Organisationen wie | L’Oreal Italia finanziert diese
italienische Tochtergesell- “Piazza dei Meistieri”, die ahnliche Initiative nicht allein, sondern
schaft eines der weltweit Ziele verfolgen. arbeitet mit staatlichen und
groflten Unternehmen fiir nicht-staatlichen Organisati-
Kosmetik und Korperpflege- onen zusammen, die fur die
produkte. Finanzierung aufkommen.

Minderheitenvertretung in der Projektleitung: Es liegt keine Statistik vor.

Startphase: Die Initiative wurde im Rahmen eines umfassenderen Programms zur sozialen Verant-
wortung des Unternehmen veranlasst.

Ziele und Methoden: Vielfalt gehort zu den wichtigsten Werten des Unternehmens. Eines der Ziele
der Personalpolitik ist der Aufbau der sogenannten “équipe multiculturali”’, multikulturelle Teams, die
sich aus den Absolventen verschiedener Disziplinen zusammensetzen. Erreicht wird dies durch eine
aktive Prasenz in den Universititen sowie durch das Internet. Positive Diskriminierung ist auf dem
italienischen Arbeitsmarkt nicht zulassig, deshalb gilt das Prinzip der Gleichheit. Die besten Hoch-
schulabganger werden auf der Grundlage ihrer Qualifikationen ausgewidhlt und nicht wegen der
ethnischen Zugehorigkeit oder Religion diskriminiert. Im Rahmen seiner Strategie kiimmert sich das
Unternehmen um sozial benachteiligte Gruppen (,,disagio sociale”) wie ethnische Minderheiten und
Immigranten. Zum Beispiel findet seit 2001 eine erfolgreiche Zusammenarbeit mit Berufsschulzent-
ren statt, in deren Rahmen junge Leute aus sozial benachteiligten Gruppen durch Praktika integriert
werden sollen. Diese Praktika bieten Berufsschiilern die Moglichkeit, Ausbildung und Arbeit mitein-
ander zu verbinden. Im Rahmen dieser speziellen Initiative unterstiitzt L’Oréal verschiedene Friseur-
schulen im ganzen Land, die Nachwuchskrafte einstellen, bei denen es sich oft um Immigranten eth-
nischer Minderheiten aus den sogenannten Immigrationszentren handelt.

Schliisselherausforderungen: Strategien zur Uberwindung:
Zu geringes Bildungsniveau der Zielgruppe, um Zusammenarbeit mit Berufsschulzentren und
hoher qualifizierte Arbeitsplitze, etwa im Marke- Immigrationszentren.

tingbereich, besetzen zu konnen. (Kenntnisse der
italienischen Sprache sind ein geringeres Problem,
da Englisch und Franzosisch auch Arbeitssprachen
im Unternehmen sind.)

Vorteile fiir das Unternehmen: Ein kulturell vielfaltiges Personal fordert die Produktivitat des Unter-
nehmens sowohl durch mehr Kreativitit, neue Perspektiven und eine groere Kompetenz, neue
Trends vorherzusehen, als auch durch die Zufriedenheit der entsprechend vielfaltigen Kundenbasis.

Schlussfolgerungen: Das Unternehmen macht einen interessanten Aspekt deutlich: dadurch, dass
am Arbeitsplatz mehrere gebrduchliche Sprachen gesprochen werden, ldsst sich auch das Ziel der
Einbeziehung von Minderheiten eher erreichen. Die Integration von Arbeitnehmern aus Minderheits-
und Mehrheitsbevélkerung wird als Mittel zur Verwirklichung von Vielfalt und Produktivitidtswachs-
tum erachtet.

Auswabhlkriterien:
Nachhaltigkeit: Die langfristige Perspektive und Wertschitzung der Vorteile der Einbeziehung von
Minderheiten in die Unternehmensbelegschaft sind im Hinblick auf die Nachhaltigkeit der Initiative
vielversprechend.
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D7.20 Integrationsinitiative der Association of Professional Engineers and

Geoscientists (Vereinigung der Fachingenieure und Geowissenschaftler)
von British Columbia, Kanada

Kernziel: Zielgruppe: Dauer:

Unterstilitzung von Ingeni- Einzelne Personen, die Unterstiitzung Seit mehr als 10 Jahren.
euren und Geowissen- suchen, mit besonderem Fokus auf

schaftlern beim Arbeits- ethnische Minderheiten.

markteinstieg durch
Registrierung in Berufsver-

banden.
Federfiihrende Partnerorganisationen: Finanzierung:
Organisation: Mitglieder der Vereinigung. Durch die Vereinigung.

Association of Professional
Engineers and Geoscientists
- eine Einrichtung, die die
Berufsgruppen gemaf dem
Engineers and Geoscientists
Act durch die Festlegung
und Einhaltung hoher aka-
demischer und beruflicher
Ausiibungsstandards fiir
alle Mitglieder ordnet und
reguliert. Ungefahr 35 Mit-
arbeiter.

Minderheitenvertretung in der Projektleitung: Keine Informationen.

Startphase: Vor einigen Jahren ergab eine Analyse unter Beteiligung der Provinzregierung von
British Columbia, dass es Immigranten hadufig schwer fillt bzw. schwer gemacht wird, sich unter
den Ingenieuren/Geowissenschaftlern zu etablieren. Auf einer speziellen Internetseite wurden
zundchst nutzliche Ratschlage zur Beschiftigung gesammelt und veroffentlicht; daraus entstand
das hier vorgestellte Projekt.

Ziele und Methoden: Durch das Projekt soll sicher gestellt werden, dass alle potenziellen Bewer-
ber die Informationen erhalten, die sie hinsichtlich der Anforderungen an die Berufszulassung
und den Arbeitsmarkteinstieg bendtigen. Beantwortung samtlicher Anfragen nach Informati-
onsmaterial Uber spezielle Interessengruppen wie SPEATBC, SITE, MOSIAC und CCBIS sowie
Bereitstellung von Informationen tber den gesamten Registrierungsprozess fiir die Zielgruppen.
In der Vergangenheit gehorten hierzu ethnische Gruppen, gemischte ethnische Gruppen und
Service-Anbieter/Berufsberater. Die verwendeten Methoden umfassen Priasentationen, Broschii-
ren und Handzettel sowie Zeitungsartikel und Auftritte in multikulturellen Fernsehprogrammen.

Schliisselherausforderungen: Strategien zur Uberwindung:

Fehlende Bereitschaft der Arbeitgeber, neue Keine spezifischen Strategien, doch allgemeine

Immigranten einzustellen (beobachtet von eini- Informationskampagnen, um Anforderungs- und

gen Arbeitssuchenden). eigenes Qualifikationsprofil besser abgleichen zu
konnen.

Vorteile fiir das Unternehmen: Bekanntheit unter interessierten Einzelpersonen sowie unter poten-
ziellen Arbeitgebern. Die Arbeitssuchenden wissen, wo sich die Vereinigung befindet, welche Service-
leistungen sie anbietet, und dass sie bereit ist, bei der Registrierung zu helfen und somit den Arbeits-
markteinstieg zu erleichtern.

Schlussfolgerungen: Der vorgestellte Ansatz zur Integration ethnischer Minderheiten auf dem Ar-
beitsmarkt schenkt der ethnischen Vielfalt der Klienten zwar wenig Aufmerksamkeit, doch es sind
genau die benachteiligten Gruppen, einschlie@lich der ethnischen Minderheiten, die von dieser Initia-
tive am meisten profitieren konnen.

Institut zur Zukunft der Arbeit

174



STUDIE UBER DIE SOZIALE EINGLIEDERUNG UND ARBEITSMARKTINTEGRATION
ETHNISCHER MINDERHEITEN

Auswabhlkriterien:

Nachhaltigkeit: Die Serviceangebote der Berufsorganisation zur Integration von Fachkriften aus
ethnischen Minderheiten sind im Hinblick auf den nachhaltigen Erfolg der Initiative sehr positiv zu
bewerten.

Fokus auf bemerkenswerte Aspekte des Integrationsprozesses: Diese Initiative unterstiitzt vor allem
die benachteiligten Personen bei der Integration in die Berufsorganisation und somit in den Arbeits-
markt.
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D7.21 Initiative der CIBC im Rahmen des Uberbriickungsprogramms fiir

ausgebildete Immigranten, Kanada

Kernziel: Zielgruppe: Dauer:
Uberbriickungsprogramme | Ausgebildete Immigranten in Kanada. Seit 2003 (EASI-
fur ausgebildete Immigran- | Hauptherkunftslander: China, Indien, Rahmenprogramm).

ten - Neuankémmlinge in
Kanada mit Hochschulbil-
dung, Ausbildungen im
Handel und/oder Berufser-

Philippinen. Ungefahr 78% der kanadi-
schen Immigranten aus diesen Landern
hatten Ontario zum Ziel, an zweiter und
dritter Stelle folgen British Columbia

fahrung, die bislang ar- und Alberta.
beitslos oder unterbeschif-

tigt waren.

Federfiihrende
Organisation:

CIBC, ein Finanzinstitut mit
tiber 37.000 Angestellten
weltweit.

Partnerorganisationen:

EASI, ein breiter Zusammenschluss von
Agenturen auf kommunaler Eebene,
Weiterbildungseinrichtungen, Berufs-
und Handelsvereinigungen, Aufsichts-
behorden, Arbeitgeber, Gewerkschaften
und die drei Regierungsebenen. Zu den
Gemeinschaftspartnern gehoren ferner
Career Bridge, JVS, COSTI und Skills
International.

Finanzierung:
Seitens der Unternehmen.

Minderheitenvertretung in der Projektleitung: Die befragte Organisation erfasst den Prozentsatz der
Arbeitnehmer ethnischer Minderheiten nicht.

Startphase: Hauptmotivation fiir die Initiative war die zunehmende ethnische Vielfalt in der
Erwerbsbevolkerung und auf Unternehmensebene. Die bis 2011 zu erwartende Zunahme des
Erwerbspersonenpotenzials in Kanada geht zu 100% auf Immigranten zuriick. 70% der Arbeits-
krifte werden dann aus Minderheitengruppen stammen. Die (strategische) Personalplanung
muss hierauf verstarkt Riicksicht nehmen.

Ziele und Methoden:

CIBC ist darum bemdiiht, ein integratives, abwechslungsreiches Umfeld zu schaffen und Angeho-
rigen ethnischer Minderheiten den Ubergang in den im Ausland erlernten Beruf bzw. die aktive
Nutzung der dort erworbenen - hochwertigen - Qualifikationen zu erleichtern. CIBC beurteilt
Bewerber und verweist diese dann an Partner der Gemeinschaft, wo sie die Moglichkeit erhalten,
relevante Berufserfahrung in Kanada bei einem 9-monatigen oder einjdhrigen Praktikum zu
sammeln.

Schliisselherausforderungen: Strategien zur Uberwindung:

Abgleich von Berufserfahrungen im Ausland und | Aufbau von Praktikumsstellen fiir Neuzuwande-
in Kanada. rer.

Muiindliche und schriftliche Kommunikation. Unterstiitzung der Immigranten bei der Sammlung von
Berufserfahrung in Kanada.

Vorteile fiir die Unternehmen: Es wird eine Vielzahl von Vorteilen erkannt, u.a. ein besseres Image der
Firmen, qualifiziertere und motiviertere Arbeitskrifte, groBere Kundenzufriedenheit.

Schlussfolgerungen: Kanadische Unternehmen erkennen zunehmend die Notwendigkeit, die wach-
sende Vielfalt sowohl ihrer Kundenbasis als auch der zur Verfiigung stehenden Arbeitskrifte zu be-
riicksichtigen. In einer sich verandernden Umgebung nehmen sie die Herausforderungen auf dhnliche
Art und Weise in Angriff, wie dies auch in einigen der in diesem Bericht aufgefiihrten europaischen
Fallbeispiele geschieht. Erfahrungen auf dem kanadischen Arbeitsmarkt werden als entscheidende
Losungsmoglichkeit fiir die Herausforderungen der Integration angesehen.

Auswahlkriterien:
Nachhaltigkeit: Der unmittelbar unternehmerisch ausgerichtete Ansatz der Initiative |dsst einen
nachhaltigen Erfolg erwarten.
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Fokus auf bemerkenswerte Aspekte des Integrationsprozesses: Die Initiative konzentriert sich auf
benachteiligte Einzelpersonen und hilft ihnen bei der Integration in ihre Berufsorganisationen und
dem Einstieg in den Arbeitsmarkt.
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D7.22 Orientierungsprogramm fiir immigrierte Ingenieure der

Spectra Energy, Kanada

Kernziel: Zielgruppe: Dauer:
Pilotprogramm zur Steige- | Im Ausland ausgebildete Ingenieure, die | Das breiter gefasste Rah-
rung der Wettbewerbs- und | nach Vancouver immigriert sind. menprogramm
Vermittlungsfihigkeit im- S.U.C.C.E.S.S wurde 1973
migrierter Ingenieure in ins Leben gerufen, das
British Columbia aktuelle Pilotprogramm
Anfang 2007.
Federfiihrende Partnerorganisationen: Finanzierung:
Organisation: Partnerschaft mit einer Organisation zur | Provinzregierung vopn
Spectra Energy (805 Mitar- | Ansiedlung von Immigranten British Columbia und die
beiter), titig auf dem Ol- (S.U.C.C.E.S.S.), um ein dhnliches Pro- | Ol- & Gas-
und Gassektor. gramm in Alberta zu reproduzieren. Ausbildungsinitiative.

Minderheitenvertretung in der Projektleitung: 9% der Arbeitnehmer (inkl. Diversity Manager) geho-
ren ethnischen Minderheiten an.

Startphase: Die auffallend hohe Zahl von unterbeschiftigten oder arbeitslosen immigrierten Ingeni-
euren im Gebiet von Vancouver machte eine Reaktion erforderlich - 170 Personen bewarben sich um
die Programmteilnahme, nur 12 Teilnehmer konnten berticksichtigt werden. Manager/Arbeitnehmer
boten angesichts des Bedarfs an ausgebildeten Ingenieuren in der Belegschaft Unterstiitzung an.

Ziele und Methoden:

Die Arbeitsmarktintegration immigrierter Ingenieure wird durch einen zehnwéchigen Schulungskurs
(Erlernen der englischen Sprache, kulturiibergreifende Kommunikation, Fachjargon/Kultur im Be-
reich Ol und Gas, Sicherheit am Arbeitsplatz, Ausrichtung des Unternehmens) sowie durch ein
sechswochiges Berufserfahrungsprogramm geférdert, in dessen Rahmen konkrete Berufserfahrung
gesammelt wird. Die Programmgestaltung, -entwicklung und -bereitstellung dauerte 7 Monate. Fiir
die Teilnehmer dauert die Schulung insgesamt 16 Wochen.

Schliisselherausforderungen: Strategien zur Uberwindung:

Kapazitat fiir die gleichzeitige Aufnahme aller 12 | Chance zur Aktivierung bislang ungenutzter Hu-
Bewerber in dem Unternehmen, um 6 Wochen mankapital-Ressourcen und Verringerung der
Berufserfahrungen zu sammeln. Personalbeschaffungskosten.

Moglichkeit, fiir alle 12 Bewerber nach dem Programm | Auswahl der Bewerber fiir verfiigbare Positionen.

eine Stelle zu finden (Erfiillung der Erwartungen).

Vorteile fiir das Unternehmen: _Einfachere, raschere Besetzung freier Stellen, Schaffung einer “Mar-
kenloyalitat” der immigrierten Ingenieure (durch Medienprasenz, Gemeinschaftsprofil, Mundpropa-
ganda), fur die eine Beschaftigung bei Spectra Energy wahrscheinlicher geworden ist. Langfristig
konnte dies in einer sowohl qualifizierteren als auch besonders betriebsloyalen Belegschaft mit gerin-
gerer Fluktuation resultieren. Durch das Programm konnte Spectra Energy auch seine Erfahrungen in
einem internationalen Umfeld erweitern.

Schlussfolgerungen: Erfahrungen auf dem kanadischen Arbeitsmarkt werden als wichtiger Integrati-
onsaspekt erachtet, der durch die Initiative leichter erreicht wird. Auf Unternehmensebene gutes
Verstandnis der Vorteile des Programms.

Auswabhlkriterien:

Nachhaltigkeit: Der unternehmerische Ansatz der Initiative spricht flir eine mit groRerer Wahrschein-
lichkeit nachhaltige Wirkung.

Fokus auf bemerkenswerte Aspekte des Integrationsprozesses: Die Initiative unterstiitzt vor allem
die ausgebildeten Immigranten ethnischer Minderheiten bei der Integration in den Markt fiir Fach-
krafte.
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D7.23 Die Liste der Interviews

Fallnummer

Name und Position

D7.1

D7.2

D7.3
D7.4
D7.5
D7.6
D7.7

D7.8
D7.9
D7.10

D7.11
D7.12
D7.13
D7.14
D7.15
D7.16
D7.17
D7.18
D7.19
D7.20
D7.21

D7.22

Juraj Baca, Leiter fiir auswdrtige Beziehungen, US Steel Kosice,

Jozef Cerveii, Leiter, Romintegra 7777.

Belen Sanchez, Beschiftigungskoordinator, Fundacién Secretariado

Gitano.

Viera Drimakova, Personalmanager, SVIK.

Lészl6 Kis, Stellvertretender Leiter in der Négrdd Region, Freesoft.

Gelu Duminica, Geschaftsfiihrer, Agentia Impreuna.

Helena Kahancovd, Aktivistin, Ob¢ianske zdruZenie Tobias.

Jitka Kratochvilova, Personalmanager, Foxconn.

Milan Daniel, Aktivist, Most pro lidskd prava.

Andzelika Berga, Leiterin der Personalabteilung, Hansabanka.

Kaiva Besmitniece, Leiter der Personalbeschaffungs-Abteilung, Maxima Latvia.
John Arathimos, Geschaftsfiihrer, Westminster Small and Minority Business
Council.

Carina Hegred, Programm-Koordinatorin, Verband der danischen Arbeitge-
ber.

Elena Brandalise, Programm-Koordinatorin, Migrationsrat Berlin-
Brandenburg.

Argifie Larrea, Koordinatorin der Initiative Equal Ariadna, Mondragon Corpo-
ration.

Gidon van Emden, Programm-Koordinator, CEJI-A.

Maria Hansson, Programm-Koordinatorin, Vinge.

Monica Mauri, Programm-Koordinatorin, Randstad.

Bina Desai, People Support Advisor, West Bromwich Building Society.

Raul Herndndez, Koordinator der Initiative, CEAR.

Filippo De Caterina, Leiter der Unternehmenskommunikation, L’Oréal Italien.
Caroline Westra, APEGBC Supervisorin - Beurteilung von Praktika & Erfah-
rungen, APEGBC.

Ross Johnston, Abteilungsdirektor, Personalangelegenheiten, Resourcing &
Unternehmensbereiche, CIBC-Personal, CIBC Hauptsitz, CIBC.

Danny Strilchuk, Leiter des Bereichs Vielfalt und Beschéftigungsgleichstellung,
Spectra Energy.

Anmerkungen: Die Interviews wurden zwischen dem 17. August und dem 28. September 2007 ent-
weder in der Sprache des/der Befragten oder auf Englisch gefiihrt.
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