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Vorwort

Bilkay Oney
ehem. Ministerin fur Integration des Landes Baden-Wurttemberg

Liebe Leserinnen und Leser,

im Berufsleben erfahren Menschen soziale Kontakte, Anerkennung, Bestitigung
und Wertschitzung. Und nicht zuletzt erarbeiten sie am Arbeitsplatz ihr Einkom-
men, das sie dann in die Lage versetzt, ihr Leben nach ihren eigenen Vorstellungen
zu gestalten.

Deshalb hingt auch der Integrationserfolg von Migrantinnen und Migranten
stark von der Integration in Arbeit ab. Der Zugang zum Arbeitsmarkt hat auf den
gesamten Integrationsprozess maifdgeblichen Einfluss. Wenn die Integration in den
Arbeitsmarkt gelingt, sind die Menschen in der Lage und bereit, sich in Deutsch-
land sprachlich, kulturell und sozial zu integrieren.

Unternehmen und Betriebe sind deshalb ein unverzichtbarer Eckpfeiler der
Integration, indem sie Arbeits- und Ausbildungspldtze zur Verfligung stellen.
Gerade ein Ausbildungsplatz ist fiir junge Menschen wichtig, denn er ermdglicht
ihnen, mit einem Berufsabschluss ins Arbeitsleben zu starten. Gleichzeitig sichern
die Betriebe mit Auszubildenden ihren eigenen Fachkriftebedarf.

Deshalb hat mein Ministerium die Landesarbeitsgemeinschaft Migrantendko-
nomie Baden-Wiirttemberg gerne bei ihrem Workshop ,Am Wendepunkt? Neue
Herausforderungen fiir die Aus- und Weiterbildung in Migrantenunternehmen
— Wissenschaft trifft Praxis“ unterstiitzt. Ich freue mich, dass die Ergebnisse des
Workshops in diesem Band nun auch weiteren Interessierten zugénglich sind.



Den Workshop haben wir auch deswegen gefordert, weil wir in Baden-Wiirttem-
berg bei diesem Thema viel Potenzial fiir Menschen, Unternehmen und das Land
sehen. Im Jahr 2012 stellte das Institut fiir Mittelstandsforschung der Universitét
Mannheim in einer Studie fest, dass Baden-Wiirttemberg bundesweit das Schluss-
licht bei der Selbststindigenquote von Migranten gemessen an der Zahl der Er-
werbstdtigen ist und dass sich nur 20 Prozent unserer migrantischen Unterneh-
men an der Ausbildung der Fachkrifte von morgen beteiligen, obwohl rund 50
Prozent formal dazu in der Lage wéren.

Was also kénnen wir tun, um die hohere Griindungsneigung von Migranten,
die gerade jiingst auch eine Untersuchung der Kreditanstalt fiir Wiederaufbau be-
stitigt hat, zu fordern und zum Wohl der Gesamtgesellschaft zu nutzen? Was be-
deuten der demografische Wandel und die damit zusammenhé&ngende riicklaufi-
ge Zahl der Schulabgéngerinnen und -abgénger fiir die Migrantenunternehmen?
Wie konnen wir mehr migrantische Unternehmen fiir die Ausbildung von jungen
Menschen gewinnen? Wie konnen interkulturelle Kompetenzen genutzt werden?
Welcher Qualifizierungsbedarf besteht? Einige Antworten, Vorschldge und Ansat-
ze prasentiert dieser Band. Ich danke allen Beteiligten fiir ihre Mitwirkung und
wiinsche uns allen, dass ihre Arbeit mit dazu beitrdagt, Chancengerechtigkeit und
Teilhabe fiir Migrantinnen und Migranten zu verwirklichen.






I. Einfuhrung und Grundlagen



I Einfiihrung und Grundlagen

10

Qualifizierung in Migrantenunternehmen.
Eine thematische Einstimmung

René Leicht und Elvira Stegnos
Landesarbeitsgemeinschaft Migrantenokonomie Baden-Wurttemberg

I Aktuelle Entwicklungen und Herausforderungen im Uberblick

Alle reden iiber Fachkréftemangel, doch das bewéhrte System der dualen Berufs-
bildung in Deutschland steckt in der Krise und auch die berufliche Weiterbildung
kann den Bedarf an qualifizierten Arbeitskridften nur unzureichend decken. Der
demografische Wandel und verdnderte Bildungsentscheidungen fithren dazu, dass
sich immer weniger Jugendliche fiir eine betriebliche Ausbildung entscheiden.
Gleichzeitig wird ein beachtlicher Teil der Jugendlichen, insbesondere derjenige
mit Migrationshintergrund, weiterhin bei der Stellenvergabe benachteiligt, obwohl
die Deckung des Fachkriftebedarfs eine Ausschopfung aller Potenziale verlangt.
Erschwerend kommt hinzu, dass gleichzeitig die Ausbildungsplatzangebote erheb-
lich nachgelassen haben.' D.h., auch diese Quelle beruflicher Qualifizierung spru-
delt sparlich. Zudem hat sich die Unternehmenslandschaft gravierend verdndert:
Mittlerweile wird jedes sechste inhabergefiihrte Unternehmen in Deutschland von
einer Person mit Migrationshintergrund geleitet. Dabei ist kaum etwas iiber das
Ausbildungspotenzial dieser Unternehmen und noch weniger iiber deren Weiter-
bildungsaktivitdten bekannt. Sicher ist hingegen, dass nicht nur die Zahl der Mig-
rantenunternehmen, sondern auch die Zahl der darin Beschéftigten gestiegen ist.
Dies birgt neue Herausforderungen fiir die berufliche Weiterbildung, aber genauso

1 Sieht man von kurzfristig geringen Zunahmen ab, so hat sich die Zahl der Ausbildungsplatzangebote
zwischen 2007 und 2015 von 644.000 auf 563.000 verringert. Nach der Wiedervereinigung lag die Zahl der
angebotenen Ausbildungsplatze sogar noch bei iiber 700.000 (Matthes et al. 2015).
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auch Chancen, dem Fachkrédftemangel mit neuen Strategien der betrieblichen Qua-
lifizierung zu begegnen.

I Wie alles begann und dann so blieb

Initiativen zur Qualifizierung in Migrantenunternehmen reichen bis in die 1980er-?
und 1990er-Jahre zuriick, wobei es hier weniger um die Weiterbildung der Beschéf-
tigten als vielmehr ausschliefdlich um die Erstausbildung von Jugendlichen — und
in der Folge um die Akquisition von Migrantenunternehmen — ging. Das Interesse,
die (so damals) ,auslédndischen Unternehmen® in das duale Berufsbildungssystem
zu integrieren, war nicht wirtschaftspolitisch, sondern in erster Linie bildungs-
und arbeitsmarktpolitisch begriindet, denn es galt, die hohe Jugendarbeitslosigkeit
zu reduzieren und die Zahl der Ausbildungsplidtze insgesamt zu erhohen. Durch
den Beschluss im ,Biindnis fiir Arbeit, Ausbildung und Wettbewerbsfihigkeit®,
kiinftig auch leistungsschwicheren und benachteiligten Jugendlichen eine betrieb-
liche Berufsausbildung zu ermdoglichen, zielte die Forderpolitik starker als zuvor
auch auf das ungenutzte Ausbildungspotenzial von Migrantenunternehmen. Denn
implizit wurde davon ausgegangen, dass die Entscheidungstrédger in diesen Unter-
nehmen vornehmlich Jugendliche gleicher bzw. ausldndischer Herkunft rekrutie-
ren.* Diese Assoziation liegt der Forderpolitik bis heute zugrunde, auch wenn sie
formlich so nicht zum Ausdruck kommt.° Es ist an der Zeit zu priifen, ob und in
welchen Bereichen Migrantenbetriebe vornehmlich Migranten ausbilden. Dann
sollte offen diskutiert werden, inwieweit dies gefdhrlich oder sinnvoll oder sogar
unausweichlich ist. Denn einerseits sind aus integrations- und bildungspolitischer
Sicht Bedenken angebracht, sofern hier schwichere Jugendliche in schwicheren
Betrieben ausgebildet werden (Boos-Niinning 2011). Andererseits sind Jugendliche

2 Das Interkulturelle Bildungszentrum Mannheim (ikubiz) wurde z.B. bereits 1983 gegriindet, um Jugend-
liche mit Migrationshintergrund beim Ubergang von der Schule in den Beruf zu unterstiitzen. Da es aber
weniger erfolgversprechend war, allein die Ausbildungsbereitschaft einheimischer Unternehmen zu erhdhen,
wurden schon wenige Jahre spater gezielt Migrantenunternehmen angesprochen. Ahnliche Initiativen sind zu
diesem und zu einem spateren Zeitpunkt an vielen Orten im Bundesgebiet, aber auch in Baden-Wirttemberg
entstanden.

3 Beschluss der Arbeitsgruppe ,Aus- und Weiterbildung” im Blndnis fur Arbeit, Ausbildung und Wettbe-
werbsfahigkeit vom 26. Juni 2000.

4  Die damalige Bundesbeauftragte fur Migration, Flichtlinge und Integration, Marieluise Beck, formulierte
dies mit Klarheit: ,Fir die Jugendlichen bedeutet das Ausschopfen des Ausbildungspotenzials auslandischer
Unternehmer eine Erhohung ihrer beruflichen Qualifizierungschancen, denn der Ausbildungsplatzmangel
fuhrt zu einer harteren Konkurrenz auf dem Ausbildungsstellenmarkt, bei der die jungen Migrantinnen und
Migranten - trotz teilweise guter Schulbildung - die Verlierer sind“ (Fachtagung Berufsausbildung - eine Zu-
kunftschance flir Zugewanderte, 15.6.2004, Berlin).

5 Der Jobstarter-Leiterin Katharina Kanschat zufolge war es ,kein erklartes Ziel, [...] explizit Jugendliche mit
Migrationshintergrund beim Einstieg in die duale Ausbildung zu fordern”. Gleichwohl habe dies als Motiv im
Hintergrund mitgeschwungen (BMBF 2010: 13).
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mit Migrationshintergrund auf dem Ausbildungsstellenmarkt weiterhin benach-
teiligt (Enggruber/Riitzel 2015, Beicht 2015, Beicht/Walden 2014, SVR 2014, Beicht/
Granato 2010). Daher wire es unter Umstdnden zu begriifen, wenn wenigstens die
Migrantenunternehmen diese Note kompensieren. Bei allem wird jedoch iiberse-
hen, dass sich im Zeitverlauf auf Seiten der Migrantenunternehmen einiges veréan-
dert hat. Sie haben sich hinsichtlich ihrer wirtschaftlichen Bedeutung und Leistun-
gen, ihrer betrieblichen Strukturen und Personalstrategien weiterentwickelt und
besitzen zwischenzeitlich zum Teil andere Qualifizierungsbedarfe, die mit den Pré-
missen der ,Benachteiligtenforderung® nicht unbedingt unter einen Hut zu brin-
gen sind. Aber dennoch ist das Ausbildungsengagement in diesen Unternehmen
mit ungleich schwierigeren sozialen und strukturellen Ausgangsbedingungen ver-
bunden. Auf diese wird im vorliegenden Buch mehrfach hingewiesen. Vor diesem
Hintergrund bedarf es neuer Forderansatze und Projekte, die nicht nur die Note der
migrantischen Jugendlichen, sondern ganz gezielt auch die der sie ausbildenden
Unternehmen stirker als bisher in den Fokus riicken.

I Von der Ausbildungsbegleitung zur Verweisberatung

Wie viele Projekte zur Forderung der Ausbildungsbeteiligung von Migrantenunter-
nehmen in den letzten drei Jahrzehnten bundesweit und in den einzelnen Landern
durchgefiihrt und gefordert wurden, ldsst sich nur schwer abschitzen. Dies gilt
umso mehr fiir die Frage der Konzepte und Strategien. Grundsétzlich jedoch stehen
sich zwei Konzeptschemata gegeniiber: Auf der einen Seite handelt es sich um Pro-
jekte, in welchen (zumeist migrantische) Jugendliche mit Migrantenbetrieben zu-
sammengefiihrt und iiber einen lingeren Zeitraum durch ausbildungsbegleitende
Maf$nahmen gefordert werden. Vielfach findet sich dieses Konzept in Ausbildungs-
verbiinden, bei Migrantenorganisationen und Unternehmensnetzwerken, bei Mo-
dellprojekten oder ganz generell im Kontext von Férderprogrammen, mit denen
ein bestimmter ,Pool“ an Betrieben und Jugendlichen akquiriert und etwa durch
ein ,externes Ausbildungsmanagement” oder durch ,assistierte Ausbildung” unter-
stlitzt wird (siehe auch Jablonka in diesem Buch). Auf der anderen Seite stehen die
Angebote diverser Institutionen, die Unternehmen und Jugendliche im Bedarfsfall
durch eine (Erst-)Beratung unterstiitzen, sie aber nicht aktiv bei einzelnen Ausbil-
dungsschritten begleiten. Dies ist vorrangig bei den Beratungsstellen und Projek-
ten der Kammern und anderen Regelinstitutionen der Fall, die nur bis zu einem
bestimmten Grad Hilfestellung leisten bzw. leisten konnen.

Meist ist eine ldngerfristig begleitende Unterstiitzung hilfreicher als eine Bera-
tung in einer bestimmten Bedarfssituation. Andererseits konnten die Institutionen
und Projekte nicht allen Unternehmen, die ausbilden méchten (ob migrantisch
oder auch nicht), den Anspruch auf eine intensive Begleitung erfiillen. Nicht selten



Qualifizierung in Migrantenunternehmen. Eine thematische Einstimmung

sind jedoch Interventionen in der Tiefe der betrieblichen oder persénlichen Ebene
erforderlich, die nicht mit situativer Beratung und durch Netzwerkstrukturen, son-
dern allenfalls mit langerfristiger Assistenz zu leisten sind. Vieles spricht also da-
fiir, beide Konzeptmuster zu verfolgen und die Vor- und Nachteile gegenseitig zu
kompensieren.

Welche Strategien kiinftig durch staatliche Institutionen, Kammern, Projekttra-
ger und andere Initiativen verfolgt werden, ldsst sich derzeit — zumindest ,,von au-
f3en” betrachtet — kaum einschitzen. Eine zentrale Rolle spielt seit Langem die vom
Bundesministerium fiir Bildung und Forschung im Jahr 1999 eingerichtete Koor-
dinierungsstelle KAUSA (,Koordinierungsstelle Ausbildung in auslédndischen Un-
ternehmen®), die sich nunmehr ,Koordinierungsstelle Ausbildung und Migration®
nennt. Bis 2005 meldete KAUSA 25 Projekte® und zwischen 2006 und 2011 wurden
im ,Jobstarter-Férderprogramm® 37 Projekte verzeichnet, die sich ganz oder teilwei-
se auf Unternehmerinnen und Unternehmer mit Migrationshintergrund konzent-
rierten.’ Mit der Umstrukturierung von KAUSA und der Etablierung von regionalen
,Servicestellen® liegt der Forderung seit 2013 eine andere Ausrichtung zugrunde.®
Im Grunde werden Projekte zur einzelbetrieblichen externen Ausbildungsbeglei-
tung durch Angebote der Erst- und Verweisberatung ersetzt. Und wihrend zuvor
Jugendliche und Betriebe durch Einzelfallbetreuung zusammengefiihrt wurden,
werden nunmehr eher Institutionen vernetzt.

I Nachhaltigkeit von Qualifizierungsprojekten und Wissen

Bei allem stellt sich die Frage, in welcher Weise das fiir die Unterstiitzung von Mi-
grantenunternehmen erforderliche Wissen generiert und nachhaltig gesichert
wird. Wer fiir die Zukunft lernen mdchte, muss die Erfahrungen aus der Vergan-
genheit kennen. Inwieweit wurden aus den Herausforderungen und Problemen
bislang Losungen fiir die Zukunft erarbeitet? Die von der GIB durchgefiihrte bun-
desweite Evaluation von Jobstarter (bzw. von KAUSA) betont, dass viele Projekte
im Bereich der Migrantenunternehmen eine ganzheitliche Betreuung angeboten
haben, ,die weit iiber das Leistungsspektrum anderer Jobstarter-Projekte hinaus-
geht und auf ein enges Vertrauensverhiltnis zu den Inhaberinnen und Inhabern
hinwirken® (Becker et al. 2011: 82). Daher gelten hier immense bzw. ganz andere

6 Gemeinsame Broschire von KAUSA und DIHK (2005).

7 Jobstarter-Projektlandkarte (www.jobstarter.de/de/projektlandkarte-1157.php?F=0&M=38&:...).
Ahnlich Becker et al. 2011: 77.

8 D.h, die KAUSA-Stellen ,versorgen die Ratsuchenden mit wichtigen Informationen, geben ihnen erste Hil-
festellung und leiten sie anschlieBend an die entsprechenden Stellen weiter — zum Beispiel an die Angebote
der Kammern oder der Agenturen flr Arbeit” (siehe www.jobstarter.de/de/kausa-21.php). Die Servicestellen
sollen so in Kooperation mit Netzwerkpartnern die regionalen Unterstutzungsstrukturen zur Integration die-
ser Zielgruppen in die duale Berufsbildung aufbauen bzw. starken.

13



I Einfiihrung und Grundlagen

14

Herausforderungen bei der Sicherstellung der Nachhaltigkeit der Projekte, als dies
gemeinhin bei Projekten mit einheimischen Unternehmen festzustellen ist (eben-
da). Infolge der zeitlich begrenzten Forderung ohne Anschlussprojektierung geht
vieles von dem, was zuvor aufgebaut wurde, verloren. Dies betrifft nicht nur die
arrangierten Beziehungen und Netzwerke, sondern auch verschiedenste Formen
des im Projektverlauf generierten Wissens. So versickert zum einen formales und
explizites Wissen, zum anderen aber auch das beim Projektpersonal angelagerte
implizite und erfahrungsgebundene Wissen — mit der Folge, dass jedes weitere Pro-
jekt diesen Schatz an Erkenntnissen wieder von Anfang an und damit vollkommen
neu erwerben muss. Im Moment ist nicht erkennbar, ob und inwieweit die aus der
Evaluierung gewonnenen Erkenntnisse in neue Konzepte eingeflossen sind. Hinzu
kommt, dass es bislang auch keinen bundes- oder landesweit organisierten Aus-
tausch zwischen den Projekten gab.

Eine effektive Unterstiitzung der Ausbildungs- (und ggf. auch der Weiterbil-
dungs-)leistungen ist also zum einen auf die Dokumentation und Weitergabe spezi-
fischer Erfahrungen und Kenntnisse angewiesen, sie muss zum anderen aber auch
auf die Professionalitdt der durchfiihrenden Institutionen bauen konnen. Dies
verlangt addquate finanzielle und organisatorische Ressourcen — und zudem einen
langen Atem. Mit Blick hierauf erscheint verstdndlich, dass in der Landschaft der
Projekttréger vorrangig diejenigen mit der erforderlichen Expertise {iberleben, die
ihren Haushalt maif3geblich entweder durch die Grundfinanzierung Dritter (etwa
von Kommunen, Stiftungen usw.) oder durch Vereinsmitglieder bestreiten konnen
und zudem den notwendigen Vertrauensvorschuss durch ein stabiles Netzwerk
von Migrantenunternehmen sowie durch die dauerhafte Kooperation mit Regel-
institutionen sichern. Erfolgreiche Beispiele hierfiir sind Trager, die als Migranten-
selbstorganisation oder als Ausbildungsverbund fungieren. Einige der Projekttra-
ger kommen im vorliegenden Band zu Wort.

1 Forderpolitik: Quo vadis?

Es besteht kein Zweifel, dass die Frage nach der Notwendigkeit von Qualifizierungs-
mafinahmen in Migrantenunternehmen sowie die nach geeigneten Konzepten auf
der Basis bisheriger Erfahrungen und mit Blick auf kiinftige Herausforderungen
beantwortet werden sollte. Dazu gehort auch Wissen dariiber, welche Strukturen
die Unternehmen aufweisen und von welchen individuellen Verhaltensmustern
und sozialen Umfeldfaktoren die Entscheidungstrager gelenkt werden. Dabei geht
es nicht nur um die vielfach diskutierten Strategien, wie die Unternehmen am bes-
ten erreicht, beraten und begleitet werden oder in welcher Form sie die passenden
Azubis finden. Gefragt ist profundes Wissen zu den maf3geblichen Einflussfaktoren
und Zusammenhingen, d.h. Erkenntnisse, die iiber den subjektiven Erfahrungs-
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schatz einzelner Personen, Institutionen, Projekte und Bedingungen hinausrei-
chen. Doch simtliche Versuche, die relevanten Merkmale, Verhaltensweisen und
Erfolgsfaktoren zu identifizieren und entsprechende Schlussfolgerungen fiir die
weitere Arbeit zu erzielen, wiirden schliefdlich daran scheitern, dass diese Wissens-
bestdnde kaum irgendwo systematisch dokumentiert und bewertet wurden. Dies
alles setzt ein gewisses MaR an politischem Interesse und die Uberzeugung voraus,
dass das Fachkraftepotenzial selbst in Anbetracht der verdanderten Konstellationen
am Ausbildungsstellenmarkt nur unter Beteiligung der wachsenden Zahl an Mi-
grantenunternehmen optimal ausgeschopft werden kann. Férderpolitisch und fi-
nanziell wurde diese Einsicht in den letzten Jahren nur unzureichend untermauert.

1 Selbsthilfe durch die Landesarbeitsgemeinschaft ,,Migrantenokonomie“

Die genannten Hintergriinde waren ein entscheidendes Motiv dafiir, dass sich im
Jahr 2009 eine kleine Gruppe Engagierter aus Bildungstrigern und Wissenschaft
Gedanken zur weiteren Entwicklung und Forderung der Qualifizierungsaktivi-
tdten in Migrantenunternehmen machte und im Jahr darauf den ,Arbeitskreis
Ausbildung in Migrantenunternehmen® griindete, der sich zwischenzeitlich zur
,<Landesarbeitsgemeinschaft Migrantenokonomie Baden-Wiirttemberg*“ weiterent-
wickelt hat. Formal unterstiitzt wurde die Arbeitsgemeinschaft durch das Finanz-
und Wirtschaftsministerium sowie durch das Integrationsministerium Baden-
Wiirttemberg. Instrumentelle Grundlage fiir die die LAG war eine konkrete Netz-
werkbildung aller (bisher) mit der Ausbildung in Migrantenunternehmen befass-
ten Projekttrdager in Baden-Wiirttemberg und eine wissenschaftliche Begleitung
zur Identifizierung und Systematisierung von Starken und Schwichen. Neben den
Schwerpunkten der praktischen Arbeit (Akquise, Besetzung der Ausbildungsplitze,
Ausbildungsbegleitung und Qualifizierung) wurden zusétzliche wissenschaftliche
Fragestellungen behandelt: Welche Entwicklungen und v.a. strukturellen Veridn-
derungen sind hinsichtlich der Ausbildungsbereitschaft und -qualitdt von Migran-
tenunternehmen derzeit und kiinftig zu erwarten? Was sind die Besonderheiten
der von Migranten gefiihrten Unternehmen? Welche Motivlagen, Hemmnisse und
Unterstiitzungsmoglichkeiten lassen sich erkennen? Welche herkunfts- und bran-
chenbezogenen Unterschiede gibt es und welche Implikationen haben diese fiir
die Akquisition von Betrieben und Jugendlichen? Was bewirkt die Lobby fiir diese
Betriebe? Welchen Beitrag erbringt die Ausschépfung des Ausbildungspotenzials
von Migrantenbetrieben hinsichtlich der Ausbildungsplatznot fiir benachteiligte
Jugendliche?®

9 Dies waren Leitfragen eines Workshops, zu welchem im Jahr 2011 rund 50 Vertreterinnen von Kammern,
Kommunen, Ministerien, Arbeitsagenturen, Bildungstragern sowie von Migrantenunternehmen und -organi-
sationen zu einem Meinungsaustausch zusammengefunden haben.
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Im Kontext einer Workshop-Reihe® wurden schliefdlich einige Arbeitsthesen gene-

riert, die lauten:

(1) Das Thema ,Qualifizierung in der Migrantenokonomie® ist nicht ausreichend
institutionell verankert.

(2) Es gibt keine systematische Aufbereitung und Verwertung der Projektergebnisse.

(3) Es bedarf einer stirkeren Kontinuitdt in der Forderstruktur und Nachhaltigkeit
beim Ausbildungsengagement.

(4) Die Fachkriftesicherung (Weiterbildung) in den Migrantenbetrieben wird noch
vernachlissigt.

(5) Die Projektpartner brauchen Austausch und Vernetzung, um Fortschritte auf
operationaler Ebene zu erzielen.

Diese Thesen waren auch fiir die ersten Schritte der LAG zielfithrend, um die Debat-

te liber die Qualifizierung von Migrantenunternehmen mit weiteren Institutionen

und Interessierten auf Bundesebene fortzufiihren.

I Neue Perspektiven fiir die Aus- und Weiterbildung
in Migrantenunternehmen

Fasst man den in der Landesarbeitsgemeinschaft sowie bundesweit gefiihrten Dis-
kurs um die Qualifizierung von Migrantenunternehmen zusammen, dann kommt
man zu dem Schluss, dass vieles von dem, was die Projekte einst hervorgerufen hat,
nunmehr iiberpriift und neu durchdacht werden muss. Dazu gehort zuvorderst,
dass sich die wirtschaftlichen Leistungspotenziale und die betrieblichen Struktu-
ren von Migrantenunternehmen im Zeitverlauf verdandert haben (Leicht/Langhau-
ser 2014). Insofern erscheinen die hdufig mit einem ,paternalistischen Grundtenor®
(Biihrmann 2010) verfassten Konzepte zur Begleitung dieser Unternehmen nicht
mehr zeitgemif. Dies zeigt sich vor allem darin, dass eines der zentralen Ziele der
bisherigen Forderprogramme, ndmlich die Erhéhung der Ausbildungsbeteiligung
von Migrantenunternehmen, nicht mehr den einstigen Stellenwert besitzt. Sieht
man von einzelnen Nationalitdtengruppen ab, so haben sich zwischenzeitlich so-
wohl die Ausbildungsbetriebsquoten als auch die Ausbildungsquoten denen der
seinheimischen“ Unternehmen angenéhert (Leicht/Werner 2014, Leicht/Langhau-
ser 2014)." Kritisch erscheint ferner, dass die politischen Initiativen zur Starkung
der Ausbildungspotenziale von Migrantenunternehmen iiber lange Zeit primér von
der Intention getragen wurden, hieriiber die Chancen von jugendlichen Migran-

10 Unter den Beteiligten: ikubiz Ausbildungsverbund Mannheim, Institut flr Mittelstandsforschung der Uni-
versitat Mannheim (ifm), Bruderhaus Diakonie in Reutlingen, Caritasverband Stuttgart (ABBA), IHK Ulm, HWK
Freiburg, AFB Karlsruhe, IHK Rhein Neckar.

11 Siehe auch den Beitrag von Leicht in diesem Buch.
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tinnen und Migranten bei der Suche nach einem Ausbildungsplatz zu verbessern.
Dies ist zwar aufgrund der Benachteiligung dieser Gruppe nach wie vor erforder-
lich, aber die damit verbundenen Probleme bediirfen einer Diskussion. Denn es
stellt sich die Frage, ob die Gefahr ethnischer Segmentierung — d.h. der Tatsache,
dass Migrantenbetriebe vornehmlich migrantische Jugendliche ausbilden - durch
offentliche Forderung tatsdchlich noch verstirkt oder doch eher verringert werden
sollte. Hier besteht ein bislang unausgesprochener Interessenkonflikt zwischen Bil-
dungs- und Arbeitsforderung auf der einen und der Integrations- und Wirtschafts-
forderpolitik auf der anderen Seite.

Bei allem diirfte die grof3te Unsicherheit hinsichtlich der Forderung von Qua-
lifizierungsmafinahmen in Migrantenunternehmen darin bestehen, dass sich die
Situation am Ausbildungsstellenmarkt bzw. die Angebots-Nachfrage-Relation ver-
dndert hat. Dies konnte, so wird teils befiirchtet, zu Missverstdndnissen fiihren,
soweit hieraus falsche Schliisse gezogen werden. Kiinftige Initiativen miissen ver-
deutlichen, dass die Ausbildungsleistungen von Migrantenunternehmen bei zu-
nehmender Heterogenitit im Bildungsbereich (Jablonka/Westhoff 2014 sowie Jab-
lonka in diesem Buch) nicht weniger, sondern mehr denn je gefragt sind.

In der bisherigen Debatte ist auch weitestgehend untergegangen, dass die Un-
ternehmen von Migrantinnen und Migranten nicht nur in puncto Erstausbildung,
sondern auch mit Blick auf die Weiterbildung ihrer Beschéftigten auf Unterstiit-
zung angewiesen sind (Neisen/Larsen 2012)."” Ein 6ffentliches Forderinteresse ist
unter anderem darin begriindet, dass Migrantenunternehmen ein relativ hohes
Reservoir an ungeniigend qualifizierten Arbeitskriften besitzen (Leicht/Werner
in diesem Buch), welches mit Blick auf den sich verscharfenden Fachkriftemangel
mobilisiert werden muss.

I Warum ein Buch?

Was konnen die Leserinnen und Leser Neues zum Thema erwarten? Haben die-
jenigen, die sich bei Bildungstridgern, Kammern, Arbeitsagenturen, Ministerien
oder in vergleichbaren Institutionen schon seit Langem mit der Qualifizierung von
Jugendlichen und mit der Begleitung von Migrantenunternehmen befassen, nicht
alles schon einmal gehort? Und konnen jene, die diese Initiativen eher ,,von aufden”
verfolgen, nicht einfach im Internet nach Einschitzungen ,googeln“?

Aus unserer Sicht lautet die Antwort jeweils ,Nein“. Denn erstens wurden bis-
lang noch an keiner Stelle die Erkenntnisse {iber die Aus- und Weiterbildungsak-
tivitdten von Migrantenunternehmen kompakt zusammengetragen und zweitens
gab es unseres Wissens noch keinen Versuch, die Fachkrifteentwicklung in Mig-

12 Siehe auch die Beitrage von Neisen sowie von Werner in diesem Buch.
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rantenunternehmen statt mit defizitorientiertem Blick eher entlang von Chancen
zu betrachten, die sich mit den Leistungspotenzialen und Ressourcen verbinden.
Drittens werden in diesem Buch die Sichtweisen von Wissenschaft und Praxis ge-
kreuzt, wobei sowohl Projektarbeiten als auch Forschungsarbeiten vorgestellt wer-
den. Und viertens wurden die nachfolgend zu Wort kommenden Autorinnen und
Autoren gebeten, iiber ihre Projekte hinaus den Blick aufs ,Ganze“ zu werfen und
damit Fragen grundsatzlicher Art aufzugreifen.

Zugegeben, diese Fragen kénnen hier nicht alle im Detail beantwortet werden,
aber bislang leidet die Debatte um das Thema ,Qualifizierung in Migrantenunter-
nehmen” viel eher daran, dass es kaum Anstrengungen gibt, den bisherigen Er-
kenntnisstand zu beschreiben und vor allem zu fragen, wo wir derzeit stehen und
wohin wir kiinftig wollen. Die Beitrdge in diesem Buch konnen hierzu freilich nur
einen ersten Anstof3 in diese Richtung geben.

I Wissenschaft trifft Praxis

Die nachfolgenden Buchbeitrége sind das Ergebnis eines Diskussionsprozesses,
der im Jahr 2014 zunéchst in einen von der ,LAG Migrantenokonomie Baden-Wiirt-
temberg” organisierten und vom Ministerium fiir Integration Baden-Wiirttemberg
geforderten Workshop mit bundesweiter Beteiligung miindete und schliefdlich im
bilateralen Austausch fortgefiithrt wurde. Der Workshop-Titel ,Am Wendepunkt?
Neue Herausforderungen fiir die Aus- und Weiterbildung in Migrantenunterneh-
men“ trug ganz bewusst den Zusatz , Wissenschaft trifft Praxis“. Dieser Leitgedanke
spiegelt sich auch in dem hieraus entstandenen Sammelband wider. Die Autorin-
nen und Autoren arbeiten an Universitdten und Forschungseinrichtungen sowie in
kommunalen Verwaltungen, bei Bildungstrdagern und Kammern oder in Migran-
tenorganisationen. Eine Gemeinsambkeit bestand zun&chst darin, dass sie sich vor
allem mit Fragen der beruflichen Ausbildung und dabei mit Migrantenunterneh-
men befassen. Doch Wissenschaft und Praxis finden noch zu selten zu einem Aus-
tausch zusammen, obwohl ihre Kooperation und Vernetzung einen hohen Nutzen
durch den Wissenstransfer in die jeweils andere Richtung verspricht. Zudem sind
beide Arbeitsfelder aufeinander angewiesen, wenn es um die praxisnahe Umset-
zung von Erkenntnissen, insbesondere in Form von Handlungsempfehlungen fiir
Politik und Unternehmen geht.

Und dennoch unterscheidet sich ihr Blickwinkel grofdtenteils, da sie ihr Wissen
und ihre Erfahrungen aus einem jeweils anderen Arbeitskontext gewinnen. Das
heift, die Erkenntnisse und Meinungen miissen sich nicht unbedingt decken, kon-
nen sich aber sinnvoll ergdnzen und hierdurch die Debatte beleben. In dieser Viel-
falt liegt einer der Leseanreize fiir das Buch. Daher haben die Herausgeber/innen
der Versuchung widerstanden, die Unebenheiten unterschiedlicher Sichtweisen
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durch ,eigene Empirie” zu glatten. Die Autorinnen und Autoren verfolgen die Qua-
lifizierungsaktivitdten von Migrantenunternehmen jeweils aus ihrem eigenen
Blickwinkel und mit jeweils unterschiedlichen Fragen und Antworten. Insofern
werden die Beitrdge auch nicht von den HerausgeberInnen, sondern von den Auto-
ren selbst verantwortet.

1 Zu den Beitragen in diesem Buch

Nach dieser thematischen Einfiihrung beschreibt der folgende Beitrag die Grund-
lagen der Qualifizierung in Migrantenunternehmen. Neben den betrieblichen Cha-
rakteristika werden die 6konomische und gesellschaftliche Bedeutung von Mig-
rantenunternehmen und damit auch das betriebliche Bildungspotenzial genauer
dargestellt.

Der zweite Teil befasst sich mit dem Ausbildungsengagement von Migrantenun-
ternehmen. Zunéchst wird untersucht, wie sich ihre Ausbildungsbeteiligung bun-
desweit entwickelt hat, welche Faktoren dabei entscheidend sind und wie sich die
Auszubildenden in diesen Unternehmen zusammensetzen. In den zwei darauffol-
genden Beitrdgen wird am Beispiel der Stadt Stuttgart die Bedeutung von Initiati-
ven zur Unterstlitzung der Ausbildung in Migrantenunternehmen hervorgehoben
und diskutiert, welcher Stellenwert dabei einer regionalen Vernetzung von Arbeits-
marktakteuren zukommt, insbesondere Kammern, Kommunen, Migrantenorgani-
sationen und migrantischen Unternehmensverbidnden.

Im dritten Teil wird den Strategien der Fachkrifteentwicklung in Migranten-
unternehmen nachgegangen. Einfiihrend erfolgt zunichst eine Darstellung des
Fachkraftebedarfs von Migrantenunternehmen, welche Instrumente der Fachkraf-
tesicherung genutzt werden und welche Rolle dabei der Qualifizierung zukommt.
Vertiefend werden anschlieffend die Weiterbildungsaktivitdten untersucht und es
wird nach Potenzialen ihrer Erhohung gefragt. Am Beispiel eines migrantischen
Unternehmensverbundes wird nachfolgend aufgezeigt, mit welchen Instrumenten
Unternehmen dabei unterstiitzt werden konnen, ihre vorhandenen (Personal-)Po-
tenziale fiir die Fachkréfteentwicklung zu nutzen.

Im vierten Teil widmen sich zwei Beitrége einer Reflexion bildungspolitischer
Chancen in Migrantenunternehmen. So wird in Bezug auf die Nutzung migrations-
bedingter Kompetenzen — in diesem Falle der Mehrsprachigkeit — der Frage nachge-
gangen, wo diese zum Einsatz kommen und welche Angebote notwendig sind, da-
mit Betriebe, Auszubildende oder Beschéftigte diese Kompetenzen nutzen kénnen.
Aus praktischer Perspektive wird anschliefSend vom Umgang mit Heterogenitat in
der dualen Ausbildung berichtet und wie sowohl Migrantenunternehmen als auch
Jugendliche mit Migrationshintergrund bei der Ausbildung unterstiitzt werden
konnen.

19



I Einfiihrung und Grundlagen

20

Im fiinften Teil werden Unterstiitzungs- und Qualifizierungsformen fiir Betrie-
be thematisiert, insbesondere deren Wandel. Dabei wird betrachtet, wie sich die
Forderlandschaft zur Unterstiitzung von ausbildenden Betrieben entwickelt hat,
welche Formen sich als erfolgreich erwiesen haben und ob es einer zielgruppen-
spezifischen Unterstiitzung fiir Migrantenunternehmen bedarf. Angesichts veridn-
derter Qualifizierungsbedarfe in kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) wird
auflerdem der Frage nachgegangen, wie Projekttrager mit ihren Angeboten darauf
reagieren konnen.

Die Beitrdge machen deutlich, dass die Forderung der Ausbildung in Migranten-
unternehmen sowohl hinsichtlich der Grundlagen als auch der Zielsetzungen auf
neue Fiife gestellt werden muss. Denn insgesamt ist ein anderer Blick auf Migran-
tenunternehmen erforderlich, da die an Quantitét ausgerichteten Fragen der Aus-
bildungsbeteiligung an Bedeutung verlieren, wihrend nunmehr in den Betrieben
Probleme ersichtlich werden, die auf eine eher qualitative Dimension verweisen.
Dies sind Fragen, die verdeutlichen, dass es kiinftig nicht nur darum geht, in wel-
chem Mafde Migrantenunternehmen benachteiligte Jugendliche versorgen, son-
dern es geht um ein in der Bedeutung wachsendes Segment an Unternehmen, die
bei der Qualifizierung und Fachkraftegewinnung Unterstiitzung erfahren miissen,
weil sie strukturell vor zusidtzlichen Herausforderungen stehen.
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Die okonomische und soziale Basis
der betrieblichen Bildungspotenziale
von Migrantenunternehmen

René Leicht und Lena Werner
Institut fur Mittelstandsforschung, Universitat Mannheim

I Einleitung und Fragestellung

Die Bedeutung der betrieblichen Bildung in Migrantenunternehmen l3sst sich un-
ter anderem daran ermessen, in welchem Mafe diese Unternehmen einen Beitrag
zur Fachkrifteentwicklung insgesamt leisten. Dies ist zuvorderst auch eine Fra-
ge der Aus- und Weiterbildungsbeteiligung. Welche Rolle sie hingegen im System
beruflicher Bildung in potenzieller Hinsicht spielen konnen, ist weit mehr davon
abhingig, wie hoch die Zahl der von Migrantinnen und Migranten gefiihrten Un-
ternehmen ist, welche Struktur sie aufweisen und wie stark ihre wirtschaftlichen
Leistungspotenziale sind. Denn schliefdlich werden das Bildungsengagement und
die Qualitét betrieblicher Bildung in beachtlichem Maf3e auch durch die unterneh-
merische Performance beeinflusst. Ganz generell wirken sich etwa eine zu geringe
Betriebsgréfie oder Ressourcenausstattung der Unternehmen sowie eine ungiinsti-
ge Qualifikationsstruktur hemmend auf die Aus- und Weiterbildungsbereitschaft
aus (Pahnke et al. 2014, Troltsch 2010, Franz et al. 2000). Da die Migrantenckonomie
haufig mit Notgriindungen, Ressourcendefiziten und einfachen Routinearbeiten in
wirtschaftlich marginalen Bereichen in Verbindung gebracht wird (Lehmann et al.
2009, Apitzsch 2006), werden auch die Qualifizierungspotenziale bislang eher als
gering eingeschitzt. Ein solcher Zusammenhang erscheint zunéchst plausibel, zu-
mal ja auch - zumindest bis vor einigen Jahren — die Ausbildungsbeteiligung von
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Migrantenunternehmen weit unterdurchschnittlich war (siehe hierzu den Beitrag
von Leicht in diesem Buch). Vor diesem Hintergrund interessiert, welche Entwick-
lung das Segment der Migrantenunternehmen in Deutschland genommen hat und
welche 6konomische und gesellschaftliche Bedeutung diesen Unternehmen gegen-
wartig zukommt. Mafdgebliche Indikatoren hierfiir ergeben sich nicht nur aus der
zahlenmifiigen Prisenz, sondern auch aus den betrieblichen Charakteristika und
dem Beschiftigungsbeitrag.

1 Definitionen und Datengrundlage

Der vorliegende Beitrag befasst sich mit ,Migrantenunternehmen®, worunter wir
Unternehmen verstehen, die von Selbststdndigen mit Migrationshintergrund ei-
genverantwortlich geleitet werden.' Nach der Definition des Statistischen Bundes-
amts zdhlen zu den Personen mit ,Migrationshintergrund“ alle, die nach 1949 auf
das heutige Gebiet der Bundesrepublik zugezogen sind. Zudem bezieht die amtliche
Statistik auch in Deutschland geborene Nachkommen von Zugewanderten (zweite
Generation) ein.? Dort, wo unsere Analysen ldngere Zeitreihen enthalten, beziehen
sie sich auf das Merkmal ,Staatsangehorigkeit®, da die amtliche Statistik vor 2005
lediglich zwischen deutschen und ausldndischen Staatsangehorigen unterschei-
den konnte. Nachfolgenden Analysen liegen die Daten des Mikrozensus sowie
eigene Erhebungen zugrunde. Der Mikrozensus ist die bedeutendste Représenta-
tivstatistik in Deutschland. Er umfasst ein breites Spektrum an Erwerbsgruppen
und bietet eine Fiille an soziodemografischen Variablen, die zur Beschreibung und
Analyse der Entwicklung und Struktur von unternehmerisch Selbststdndigen bzw.
Migrantenunternehmen unerldsslich sind. Seit 2005 werden nicht nur Personen
mit ausldndischem Pass, sondern zusitzlich auch Deutsche mit Migrationshinter-
grund erfasst. Eine Schwiche des Mikrozensus liegt jedoch im Mangel an betriebs-
bezogenen Indikatoren. Daher bedienen wir uns dariiber hinaus eines Pools an
Daten aus eigenen Unternehmensbefragungen, die das Institut fiir Mittelstands-
forschung (ifm Universitdt Mannheim) zwischen 2009 und 2014 durchgefiihrt hat.
Befragt wurden bundesweit insgesamt 4.507 Unternehmen von Migrantinnen und
Migranten unterschiedlicher Herkunft, darunter auch eine kleinere Gruppe an Un-

1 Wenn hier teils ,Migrantenunternehmen® mit selbststandigen Migrantinnen und Migranten gleichgesetzt
werden, dann nur im Bemuhen um eine sprachliche Variation und Vereinfachung. Denn eigentlich kann ein
Unternehmen auch von mehreren Selbststandigen gefihrt werden und umgekehrt kann eine selbststandige
Person u. U. auch mehrere Unternehmen besitzen. Eine detailliertere Analyse zeigt jedoch, dass diese sprach-
liche Unkorrektheit von zahlenmaRig geringer Bedeutung ist.

2 Aneinigen Stellen verwenden wir den Begriff ,Migrantinnen” bzw. ,Migranten®, der streng genommen nur
Personen meint, die selbst zugewandert sind. Umgangssprachlich wird hier jedoch haufig auch die zweite
Generation einbezogen. Da 90 % aller Selbststandigen eine eigene Migrationserfahrung aufweisen, haben wir
den Migrantenbegriff umfassend verwendet.
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ternehmen von Deutschen ohne Migrationshintergrund (Referenzkategorie). Um
stichprobenbedingte Verzerrungen zu vermeiden, wurden die Ergebnisse auf Basis
der Mikrozensusdaten gewichtet.’ Bei allem ist auch darauf hinzuweisen, dass Ana-
lysen, die auf die nationale Herkunft der Unternehmensleitung rekurrieren, sich
logischerweise nur auf inhabergefiihrte Unternehmen beziehen kénnen, d. h. bspw.
keine Kapitalgesellschaften enthalten.

In den Daten spiegelt sich eine starke Vielfalt hinsichtlich der nationalen Zu-
sammensetzung wider. Um in dieser Hinsicht die Komplexitit zu reduzieren, un-
terscheiden wir zum einen auf hoher Aggregatebene zwischen Personen mit und
(Deutschen) ohne Migrationshintergrund. Zudem gruppieren wir nach Personen
aus den ehemaligen Anwerbeldndern, osteuropéischen Landern, westlichen Indus-
trieldndern sowie aus asiatischen Landern.

1 Entwicklung und Bedeutung von Migrantenselbststandigkeit

In Deutschland besitzt mittlerweile jede sechste unternehmerisch aktive Person
(17%) einen Migrationshintergrund, d.h., 709.000 der insgesamt 4,2 Mio. Selbst-
stindigen haben oder hatten einen ausldndischen Pass, sind Aussiedler oder stam-
men von im Ausland geborenen Eltern ab (Abb. 1). Die aus Polen und der Tiirkei
stammenden Selbststédndigen stellen mit 13% bzw. 12% die grofiten Kontingente
unter den einzelnen Herkunftsgruppen, gefolgt von denen italienischer Herkunft
(7%). Die grofde Zahl an Herkunftsgruppen macht es erforderlich, sie zu grofderen
Landeraggregaten (wie auch nachfolgend beschrieben) zusammenzufassen.

Abb. 1: Selbststandige mit Migrationshintergrund nach Herkunftsgruppen 2014, davon aus:
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Mikrozensus, eigene Berechnungen.

3 Zu den methodischen Details siehe Leicht/Langhauser 2014: 18 ff.
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Beeindruckend ist vor allem die rasante Entwicklung, denn im Jahr 2005 (als zum
ersten Mal Personen mit nicht-deutscher Herkunft umfassend identifiziert werden
konnten) betrug die Zahl der Selbststindigen mit Migrationshintergrund noch
566.000, d.h., sie ist binnen eines Zeitraums von nur neun Jahren um 143.000 bzw.
um ein Viertel gewachsen. Die Dynamik kommt noch besser zur Geltung, wenn ein
langerer Zeitraum betrachtet wird. Hier kann allerdings nur die Entwicklung in
Differenzierung nach der Staatsangehorigkeit zugrunde gelegt werden. Seit An-
fang der 1990er-Jahre bis 2014 hat sich die Zahl der Ausldnder/innen, die selbst-
stdndig ein Unternehmen fiihren, weit mehr als verdoppelt. In nur etwas mehr als
zwei Jahrzehnten ist der Bestand an ausldndischen Selbststdndigen um 147 % auf
432.000 gestiegen, wiahrend der Zuwachs bei den deutschen Selbststidndigen ,nur®
31% betrug (Abb. 2). An der im Vergleich hierzu moderaten Entwicklung der auslan-
dischen abhingig Beschéftigten lasst sich erkennen, dass der Griindungsboom kein
(reiner) Zuwanderungseffekt ist.

Abb. 2: Entwicklung Selbststandiger und abhangig Beschaftigter nach Nationalitat
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Mikrozensus, eigene Berechnungen.

25



I. Einfiihrung und Grundlagen

26

Abb. 3: Absolute Entwicklung auslandischer Selbststandigkeit nach Herkunftsgruppen
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Mikrozensus, eigene Berechnungen.

In dieser Entwicklung spiegeln sich einige makrostrukturelle Verdnderungen wi-
der, die nicht nur im Kontext von Konjunktur und Arbeitsmarkt, sondern auch im
migrationspolitischen Zusammenhang zu bewerten sind. Zunichst liegt nahe, dass
der Selbststandigenboom ab 2004 ein Effekt der EU-Erweiterung ist. Immerhin
wichst unter den Osteuropdern die Zahl der Selbststdndigen ab dieser Zeit stérker
als in anderen Gruppen (Abb. 3). Diese Aufwirtskurve ist jedoch weniger als ver-
mutet das Ergebnis unmittelbarer Zuwanderung, denn iiber die Hilfte der ,neuen”
osteuropdischen Selbststdndigen war schon vor 2004 in Deutschland ansissig, hat
aber erst nach der EU-Erweiterung Chancen fiir eine unternehmerische Tatigkeit
genutzt (Leicht/Langhauser 2014).

Herauszustellen ist bei allem, dass die in den 1990er-Jahren anteilsmé&fig noch
starke Gruppe an Selbststdndigen aus den ehemaligen Anwerbeldndern zwar in
absoluten Zahlen weiter zugenommen, aber vor dem Hintergrund der Gesamt-
entwicklung seit 1996* relativ an Gewicht verloren hat. Starker als die Zahl derer
aus den ehemaligen Anwerbeldndern hat die der OsteuropéderInnen zugenommen,
wihrend die Zahl derjenigen aus einem westlichen Industriestaat oder aus einem
asiatischen Land in etwa gleicher Stirke gestiegen ist. Diese Verhéltnisse gelten in
dhnlicher Weise, wenn nicht nur ausléandische Selbststindige, sondern auch dieje-
nigen mit deutscher Staatsangehorigkeit, aber ausldndischer Herkunft einbezogen

4 Die Klassifikation in den Mikrozensen vor 1996 lasst leider keine vergleichbaren Gruppierungen zu.
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werden. Mit Blick auf einzelne Nationalititen ist erwdhnenswert, dass die Tiirkei-
stimmigen mit 87.000 Selbststédndigen nicht mehr die grofite Gruppe stellen, son-
dern schon vor Langerem von den aus Polen stammenden Selbststédndigen (93.000)
zahlenmifig tiberholt wurden.

Insgesamt betrachtet haben sich die dargestellten Verdnderungen in teils un-
terschiedlicher Richtung auch auf die soziodemografische Zusammensetzung der
Selbststdndigen, vor allem auf das Qualifikationsniveau, sowie auch auf die wirt-
schaftssektorale Struktur ausgewirkt. Mit Blick auf die betriebliche Qualifizierung
beschreiben die Zahlen jedoch zunichst nur das zur Verfiigung stehende Potenzial,
wobei die nachfolgend genannten betriebsstrukturellen Charakteristika sich so-
wohl forderlich als auch hinderlich auswirken konnen.

I BetriebsgroRenstruktur

Starken Einfluss auf das Qualifizierungspotenzial nimmt die Gréfee der Betriebe.
Vor allem Kleinst- und Kleinbetriebe stehen meist vor hohen Hiirden, wenn es um
Aus- und Weiterbildung geht (Pahnke et al. 2014, Troltsch 2010). Zunéchst ist festzu-
halten, dass Selbststindige mehrheitlich alleine arbeiten und auch unter denjeni-
gen ohne Migrationshintergrund nur eine Minderheit (45 %) eine Arbeitgeberfunk-
tion erfiillt. Bei den Migrantenunternehmen ist dies bei 39 % der Fall. Allerdings nur
insgesamt betrachtet, denn die Selbststdndigen aus den ehemaligen Anwerbeldn-
dern fiihren sogar mehrheitlich (52 %) und damit haufiger als Deutsche ohne Mig-
rationshintergrund ein Unternehmen mit weiteren Beschaftigten.

Abb. 4: GroRenstruktur der Unternehmen von Arbeitgeberselbststandigen

Deutschland 59 21

Migranten gesamt 7 18 3
Anwerbelander 72 19
Osteuropaische Lander 73 17
Westliche Industrielander 60 17
Asiatische Lander 79 12
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Beschaftigte 2-5 6-10 H 1119 W 20-49 H>=50

Quelle: Statistisches Bundesamt, Mikrozensus (Scientific Use File 2011), eigene Berechnungen.
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Eine detaillierte Betrachtung der Grofienstruktur derjenigen Unternehmen mit
Beschiftigten (Abb. 4) erinnert daran, dass auch in einem industriell gepriagten
Land wie der Bundesrepublik die Unternehmenslandschaft dufierst kleinbetrieb-
lich strukturiert ist. Natiirlich kommt bei den hier betrachteten inhabergefiihrten
Einzelunternehmen und Personengesellschaften der hohe Anteil an Klein- und
Kleinstbetrieben besonders zur Geltung. 59 % der von Deutschen ohne Migrations-
hintergrund gefiihrten Beschiftigungsunternehmen haben (inklusive der Inhabe-
rinnen und Inhaber) nur zwischen 2 und 5 Beschiftigte. Dies ist unter den Mig-
rantenunternehmen im Schnitt bei 71% der Fall. Auch beim Blick auf die Anteile
der hoheren Beschéftigungsgrofienklassen wird deutlich, dass die von Deutschen
ohne Migrationshintergrund gefiihrten Unternehmen etwas grofier sind. Nur die
Unternehmen der Selbststindigen aus den Industrieldndern haben eine vergleich-
bare Grofeenstruktur. Der hohere Anteil an Kleinstbetrieben unter den von Mig-
rantinnen und Migranten gefiihrten Unternehmen ist — wie noch an anderer Stelle
gezeigt wird (siehe Beitrag von Leicht in diesem Buch) — eine der wesentlichen Ur-
sachen fiir die schwécheren Ausbildungspotenziale.

1 Branchenstruktur

Die mit der Branchenzugehorigkeit zur Geltung kommenden Charakteristika ge-
ben indirekt Auskunft iiber die Leistungspotenziale, die Stabilitdt und die Innovati-
onskraft von Migrantenunternehmen. Und natiirlich beeinflusst das Branchenum-
feld auch das Aus- und Weiterbildungsverhalten. Im Gros der Forschungsarbeiten
wurde bislang davon ausgegangen, dass ein Mangel an Human- und Finanzkapital
zur Orientierung auf Branchen mit niedrigen Zugangshiirden und damit meist zu
einfachen Titigkeiten im Gastgewerbe, Einzelhandel sowie zu haushaltsbezoge-
nen Dienstleistungen fiihrt (Europdische Kommission 2008, Tauber 2003, Wilpert
2000). Doch am aktuellen Rand ist die Branchenorientierung selbststandiger Mig-
rantinnen und Migranten breiter angelegt und moderner als vielfach vermutet: Be-
trachtet man zunichst alle migrantischen Selbststdndigen, sind diese zwar etwas
seltener als Einheimische im produzierenden Gewerbe und den wissensintensiven
Dienstleistungen, dafiir hdufiger in traditionellen und distributiven Dienstleistun-
gen zu finden (Abb. 5). Allerdings machen die Bereiche Gastgewerbe und Handel
zusammen nur noch weniger als ein Drittel aus. Dies ist wesentlich auf die Bran-
chenorientierung der Selbststindigen aus den ehemaligen Anwerbeldnder sowie
derjenigen aus asiatischen Landern zuriickzufiihren. Die Selbststdndigen aus Ost-
europa sind auffillig hdufig im produzierenden Gewerbe — und darunter im Bauge-
werbe — titig.
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Abb. 5: Verteilung der Selbststandigen nach Wirtschaftsbereichen* und Herkunftsgruppen

Deutschland 4 23 39
Migranten gesamt 14 28 24
Anwerbelander 27 24 15
Osteuropdische Lander 4 32 23
Westliche Industrielander 5 29 45

Asiatische Lander n 18 26 21
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* Ohne Land- und Forstwirtschaft.

Quelle: Statistisches Bundesamt, Mikrozensus (Scientific Use File 2010), eigene Berechnungen.

Von zentralem Interesse ist das Gewicht der wissensintensiven Dienstleistungen,
zu denen eine grofde Zahl der Freien Berufe, vor allem die technische und wirt-
schaftliche Beratung, Forschung, Gesundheitsdienste und die Kultur- bzw. Medien-
berufe sowie Finanzdienstleistungen und Informationsdienste zéhlen. Auf Wissen
und Bildung beruhende Leistungen sind fiir die Wirtschaft insgesamt von hoher
Bedeutung. Insofern ist auch die Partizipation durch Selbststdndige in diesem Wirt-
schaftsbereich ein guter Indikator fiir ihre Leistungsfahigkeit. Insgesamt erbringt
jedes vierte Migrantenunternehmen wissensbezogene Dienste, was einer erhebli-
chen Modernisierung des Leistungsspektrums entspricht.

Allerdings liegt der Anteil wissensintensiver Dienste dennoch unterhalb derje-
nigen bei Deutschen ohne Migrationshintergrund, was sich bei genauerer Betrach-
tung nicht allein mit niedrigeren Qualifikationen erklédren lasst. Vieles deutet dar-
auf hin, dass die sektorale Zusammensetzung der Migrantenselbststandigkeit {iber
lange Zeit und in beachtlichem Mafée auch durch die institutionellen und struk-
turellen Rahmenbedingungen in Deutschland geformt wurde, so etwa durch die
mangelnde Anerkennung von Qualifikationen, den eingeschriankten Zugang zu Be-
rufen und Kapital und vor allem durch die Ausrichtung der Zuwanderungspolitik
(Leicht/Langhauser 2014).
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I Beschaftigungsbeitrag

Von zentraler Relevanz fiir die Einschétzung der betrieblichen Aus- und Weiterbil-
dungspotenziale ist natiirlich die Frage, wie viele Arbeitsplitze diese Unternehmen
iiberhaupt generieren und welchen Beitrag sie hierdurch fiir die gesamtwirtschaft-
liche Beschiftigung und Fachkrifteentwicklung leisten. Schliefilich wird das Qua-
lifizierungsverhalten der Unternehmen auch durch den Fachkriftebedarf determi-
niert (Leicht/Werner 2012, Troltsch 2008).

Unserer Hochrechnung liegt ein Schitzmodell zugrunde, bei dem auf die Daten
des Mikrozensus zuriickgegriffen wurde (detailliert Leicht/Langhauser 2014). Dem-
nach stellen die Migrantenunternehmen insgesamt rund 2,2 Millionen Arbeitsplét-
ze in Deutschland, wobei hier die Arbeitspldtze der Selbststindigen mit enthalten
sind (Abb. 6). Etwa eine dreiviertel Million Beschéftigte (790.000) finden sich in den
Unternehmen der Selbststindigen aus den ehemaligen Anwerbeldndern. Rund
430.000 Arbeitsplatze schaffen die Selbststdndigen aus Osteuropa und die aus den
Industrieldndern Zugewanderten fast genauso viel. Etwa 290.000 Beschéftigte ar-
beiten in Unternehmen asiatischer Selbststandiger.

Abb. 6: Beschaftigungsbeitrag von Migrantenunternehmen (Hochrechnung)

Asiatische . e
P Arbeitsplatze in Tsd. s
Lander 57 293 P W Beschaftigte
Westliche .
Industrieldnder 78 401 Arbeitgeber
Osteuropa 122 434 Soloselbststandige
Anwerbeldander 557 e 110 786
Migranten
gesamt 1482 271 427 2180
0 1000 2000

Quelle: Statistisches Bundesamt, Mikrozensus (Scientific Use File 2010), eigene Berechnungen.

Wie sind diese Zahlen einzuordnen bzw. welche Bedeutung haben die geschaffe-
nen Arbeitsplitze fiir das Beschaftigungssystem insgesamt? Geht man von diesem
eher konservativen Schitzmodell aus, so finden sich in Migrantenunternehmen
rund fiinf Prozent aller Erwerbstétigen in Deutschland. Thr Beschiftigungsbeitrag
muss allerdings unter dem Gesichtspunkt der Vergleichbarkeit des Leistungspoten-
zials betrachtet werden. Daher macht es Sinn, nur inhabergefiihrte Unternehmen
heranzuziehen. Aus dieser Perspektive berechnet stellen Migrantenunternehmen
rund 18 Prozent aller Arbeitspldtze in inhabergefiihrten mittelstandischen Unter-
nehmen in Deutschland. Dies entspricht in etwa ihrem Anteil an allen Unterneh-
men in diesem Segment. Dies widerspricht allen Vermutungen, Migrantenunter-
nehmen hitten beschiftigungspolitisch und volkswirtschaftlich keine Bedeutung.
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1 Personale Vielfalt

Ein zentrales Charakteristikum sogenannter ,ethnischer Okonomien* ist — so wird
h&ufig angenommen - der Riickgriff auf Beschéftigte der eigenen Community. Dies
fiihrt zu der Frage, inwieweit sich die vorwiegend aus den nordamerikanischen
Metropolen bekannten ethnischen Segregations- und Beziehungsmuster auch hier-
zulande finden. Ohnehin ist daran zu erinnern, dass die einzelnen Herkunftsgrup-
pen je nach Grofie ihrer Population in Deutschland ein sehr unterschiedliches Re-
servoir filir co-ethnische Beschiftigung bieten. Welche Bedeutung die Struktur der
herkunftsspezifischen Zusammensetzung fiir das Leistungs- und Qualifizierungs-
potenzial der Unternehmen hat, ist nicht ganz eindeutig. Denn einerseits erscheint
mit Blick auf die Qualifikationsstrukturen nicht unerheblich, ob die Rekrutierung
von Beschéftigten eher durch innerethnische Solidaritdt und Verpflichtungen oder
aber durch die Suche nach fachlichen Kompetenzen gesteuert wird. Andererseits
ist nicht von der Hand zu weisen, dass sich Sprachkenntnisse oder ethnische Res-
sourcen und fachliches Wissen durchaus kombinieren und gezielt fiir betriebliche
Strategien nutzen lassen (Settelmeyer/Werner in diesem Buch sowie Leicht/Werner
2013). Daher werden bestimmte wirtschaftliche Leistungen, die sich durch persona-
le Vielfalt, interkulturelle Kompetenzen und Internationalitit entwickeln, intuitiv
auch mit Migrantenunternehmen in Verbindung gebracht (Leicht/Werner 2014).°
Dennoch: Ein hoher Anteil an Beschiftigten der gleichen Herkunft und daher eine
homogene Personalstruktur wire dem Vielfaltsgedanken wohl kaum forderlich.

Wie setzt sich das Personal in Migrantenunternehmen hinsichtlich der Herkunft
zusammen und inwieweit ist hier eine vielfdltige oder aber eher eine homogene Zu-
sammensetzung zu beobachten? Eine solche Einschitzung verlangt zundchst einen
Blick auf die von Deutschen (ohne Migrationshintergrund) gefiihrten Unterneh-
men. Dort haben durchschnittlich 10 % der Beschéftigten einen Migrationshinter-
grund (Abb. 7). Demgegeniiber hat das Personal in Unternehmen von Migrantinnen
und Migranten deutlich haufiger auch selbst einen Migrationshintergrund. Aber
entgegen manchen Vermutungen ist dieser Anteil kaum dominant. Zumindest
iiber alle Herkunftsgruppen hinweg betrachtet handelt es sich sogar um einen re-
lativ ausgewogenen Proporz zwischen Beschéftigten mit und ohne Migrationshin-
tergrund. Die Vielfalt unter Migrantenunternehmen ist sogar noch hoher, wenn
beriicksichtigt wird, dass es sich nur bei ca. einem Drittel um Beschiftigte handelt,
die aus demselben Herkunftsland stammen wie die Unternehmensfiihrung.

5 Ohnehin geht es langst nicht mehr nur um den Einsatz von basalen ethnischen Ressourcen wie Sprache,
Religion, gemeinsamer Werten oder innerethnischer Solidaritat. In Zeiten von Internet, Globalisierung und
zunehmenden Auslandsaktivitaten resultieren die Vorteile kultureller Vielfalt zudem aus transnationalen Netz-
werkbeziehungen und aus dem kulturspezifischen Wissen (Leicht/Langhauser 2014).
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Abb. 7: Herkunftsspezifische Personalzusammensetzung in Migrantenunternehmen und Unternehmen
von Deutschen ohne Migrationshintergrund

ohne Migrationshintergrund
0% 20% 40% 60 % 80% 100 %

Herkunft der Beschaftigten:

m gleicher Migrationshintergrund anderer Migrationshintergrund ~ ® ohne Migrationshintergrund

Quelle: ifm-Mannheim-Datenpool ,Migrantenunternehmen in Deutschland”, eigene Berechnungen.

Bei allem ist jedoch zu bedenken, dass es sich hier um gruppeniibergreifende Be-
trachtungen mit Durchschnittswerten handelt. Dies schliefit nicht aus, dass es
innerhalb dieses Aggregats eine grofde Zahl an Migrantenbetrieben gibt, in denen
eine co-ethnische Beschéftigung dominiert. Dies ist insbesondere bei Unternehmen
von Selbststdndigen bestimmter Herkunftslinder der Fall, wozu u.a. diejenigen
tiirkischer, italienischer oder russischer Herkunft zdhlen (Leicht/Langhauser 2014,
Leicht/Werner 2014). Insgesamt ldsst sich auf Grundlage einer Regressionsanalyse
resiimieren, dass die Zusammensetzung der Beschiftigten nicht nur vom Faktor
L Herkunft®, sondern stark von der Grofienstruktur der Betriebe, der Branchenzu-
gehorigkeit und damit auch von der Mitarbeit durch Familienangehorige bestimmt
wird (Leicht/Langhauser 2014). Unterm Strich geht co-ethnische Beschéftigung zu
einem grofien Teil mit familienwirtschaftlichen Formen einher, die sich kaum von
der sozialen Fiirsorge in einheimischen Unternehmen unterscheiden.

1 Qualifikationsniveau

Das Niveau schulischer und beruflicher Qualifikation nimmt mafigeblichen Ein-
fluss auf den unternehmerischen Erfolg sowie auf das weitere Qualifizierungs-
verhalten (Leicht/Werner 2012, Briiderl et al. 1996). Und dies gilt fiir die Unterneh-
mensfiithrung genauso wie fiir die abhéngig Beschiftigten. Denn zum einen wissen
in der Regel eher Hoherqualifizierte den Wert von Bildung in adidquater Weise zu
schitzen. Zum anderen sind Geringqualifizierte unzureichend in das System von
Aus- und Weiterbildung integriert (Oztiirk 2014, BMBF 2013). Daher interessiert,
welche Berufsabschliisse Selbststdndige mit Migrationshintergrund im Vergleich
zu denjenigen ohne Migrationshintergrund aufweisen und welches Qualifikations-
niveau die Beschéftigten in den jeweiligen Unternehmenssegmenten besitzen.
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Qualifikationsniveau der Selbststandigen

In der Debatte iiber die Griindungsaktivitidten von Migrantinnen und Migranten
wird teilweise davon ausgegangen, dass sich — mangels Alternativen am Arbeits-
markt — viel eher diejenigen mit niedrigen Qualifikationen selbststindig machen
(Wilpert 2000). Empirisch ldsst sich dies nicht bestdtigen. Selbststidndigkeit ist kein
Sammelbecken fiir Unqualifizierte, denn deren Qualifikationsniveau ist im Durch-
schnitt hoher als das der abhéngig beschéftigten Pendants (Leicht et al. 2015). Und
dieser Vorsprung gilt grundsitzlich fiir die Unternehmensinhaber/innen mit und
ohne Migrationshintergrund gleichermafien. Zusammengenommen haben 39 %
aller Selbststindigen mit Migrationshintergrund eine ,hohe® Qualifikation, d.h.
einen Meister-, Techniker- oder gleichwertigen Fachschulabschluss oder einen
(Fach-)Hochschulabschluss.® Bei den abhingig Beschéftigten gilt dies nur fiir 22 %
(ebenda). Allerdings sind die Selbststidndigen ohne Migrationshintergrund deutlich
besser qualifiziert. Hier liegt der Anteil der Hochqualifizierten bei 51 %.

Mit Blick auf die Aus- und Weiterbildungspotenziale interessieren im Folgenden
insbesondere diejenigen Selbststdndigen, die auch gleichzeitig iiber zusétzliches
Personal verfiigen. Aus datentechnischen Griinden kann hier allerdings nicht der
Anteil an Hochqualifizierten, sondern kann ersatzweise nur der Anteil aller Selbst-
stindigen mit einem beruflichen Abschluss dargestellt werden. In dieser Betrach-
tung lassen sich unter den migrantischen Selbststindigen 81% als ,qualifiziert*
bezeichnen, bei deutschen Selbststdndigen ohne Migrationshintergrund aber 98 %
(Abb. 8). Diese Anteile variieren stark zwischen den einzelnen Herkunftsgruppen,
wobei die aus den ehemaligen Anwerbeldndern sowie aus asiatischen Lindern
stammenden Arbeitgeber/innen im Schnitt weit weniger Qualifizierte aufweisen
als diejenigen aus Osteuropa oder den westlichen Industrieldndern.

Abb. 8: Qualifikationsniveau der Arbeitgeber/innen und Beschaftigten nach Herkunft*

Deutschland 98%

84 %

Migranten gesamt 81%

60 %

70 %

Anwerbelander 54 %

W Arbeitgeber/innen

Osteuropdische Lander 7% W Beschaftigte

93 %

Westliche Industrielander 75%

Asiatische Lander 76 %

48 %

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

* Die Zuordnung der Beschaftigten bezieht sich auf die Herkunft ihrer Arbeitgeber/innen.

Quelle: ifm-Mannheim-Datenpool ,Migrantenunternehmen in Deutschland®, eigene Berechnungen.

6 Dieser Berechnung liegt die internationale Standardklassifikation (ISCED) zugrunde.
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Qualifikationsniveau der Beschaftigten

Welches Qualifikationsniveau besitzen die Beschéftigten in den Unternehmen der
Arbeitgeber/innen unterschiedlicher Herkunft? In Migrantenunternehmen verfii-
gen nur 60 % aller Beschiftigten {iber einen Berufsabschluss, wiahrend dies in den
Unternehmen von Deutschen ohne Migrationshintergrund auf 84 % der Beschaf-
tigten zutrifft (Abb. 8). Hier ist zu beachten, dass die Herkunft der Unternehmens-
inhaber/innen keinen Riickschluss auf die Herkunft der dort Beschéftigten zulésst
(siehe auch vorheriger Abschnitt zu personaler Vielfalt). Zwischen den Herkunfts-
bzw. Arbeitgebergruppen variiert das Qualifikationsniveau der Beschiftigten, wo-
bei die hochsten Anteile an Beschéftigten mit Berufsabschluss in den von Osteuro-
pdern geleiteten Unternehmen zu finden sind, dicht gefolgt von den Unternehmen
der Selbststdndigen aus den westlichen Industrielindern. Hier haben jeweils drei
von vier Beschiftigten einen qualifizierenden Abschluss. In den beiden {ibrigen
Gruppen ist dies nur bei der Halfte der Fall.

Dariiber hinaus zeigt sich, dass das Qualifikationsniveau der Beschiftigten je-
weils mit dem der Inhaberinnen und Inhaber korrespondiert. Auch vertiefende
Untersuchungen bestitigen, dass mit hoherer Qualifikation der Unternehmens-
fiihrung auch in Migrantenunternehmen der Anteil qualifizierter Beschiftigter
steigt (Leicht/Werner 2012). Starken Einfluss auf das Qualifikationsniveau in den
Unternehmen nimmt die Branchenzugehorigkeit: So 1dsst sich das vergleichsweise
niedrige Qualifikationsniveau in den Unternehmen der Selbststindigen aus den
ehemaligen Anwerbeldndern durch ihre starke Prisenz im Gastgewerbe und Han-
del erkldren (ebenda).

I Schlussfolgerungen fiir die betrieblichen Qualifizierungspotenziale

Die Frage nach der dkonomischen und sozialen Positionierung von Migranten-
unternehmen ist schon deswegen von Relevanz, weil die Zugewanderten und ihre
Nachkommen in zunehmendem Maf3 auf die Entwicklung, Gestalt und Giite un-
ternehmerischer Aktivitdten in Deutschland Einfluss nehmen und diese Leistungs-
merkmale gleichzeitig auch die Potenziale fiir das betriebliche Qualifizierungsver-
mogen bestimmen. Mittlerweile besitzt fast jede sechste unternehmerisch aktive
Person in Deutschland einen Migrationshintergrund. Und im Zuge von demografi-
schem Wandel und anhaltender Zuwanderung diirfte sich die Unternehmensland-
schaft noch weiter in diese Richtung verdndern. Dies ist nur ein Grund, weshalb es
auch bei der Deckung des Fachkriftebedarfs und dabei insbesondere bei der Quali-
fizierung verstarkt auf den Beitrag von Migrantenunternehmen ankommen wird.
Dieser makrostrukturelle Wandel hat verschiedene Implikationen, denn die
steigende Zahl an Migrantenunternehmen geht mit einer Veridnderung in der
herkunftsspezifischen sowie soziodemografischen Zusammensetzung der Inhabe-
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rinnen und Inhaber einher — mit allen Folgen fiir die betrieblichen und sozialen
Ausgangsbedingungen sowie fiir die personalen Anforderungen in diesen Unter-
nehmen. Das unternehmerische Engagement wird in jlingerer Zeit verstarkt durch
Bildung getrieben und die Branchenstruktur wird in zunehmendem Mafd durch
wissensbezogene Leistungen bestimmt. Daher sind Migrantenunternehmen zu-
dem auch mit anderen bzw. neuen Herausforderungen bei der Fachkrifteentwick-
lung konfrontiert. Dies umso mehr, als sie auch einen beachtlichen Personalbedarf
aufweisen. Ein Beschiftigungsbeitrag von 2,2 bis 2,7 Millionen unterstreicht die
zunehmende Bedeutung von Migrantenunternehmen im System der beruflichen
Bildung.

Dies ist die eine Seite der Medaille. Auf der anderen Seite ist zu beriicksichti-
gen, dass weite Teile der Migrantendokonomie unter erschwerten betrieblichen und
personellen Ausgangsbedingungen agieren, die sich sowohl fiir die Rekrutierung
als auch fiir die Aus- und Weiterbildung von Beschiftigten als Hemmnis erweisen.
Migrantenunternehmen sind durchschnittlich kleinbetrieblicher strukturiert und
einige Herkunftsgruppen zeigen eine zwar abnehmende, aber weiterhin starke Pra-
senz in wettbewerbs- und arbeitsintensiven Branchen. Erschwerend kommt hinzu,
dass sie noch immer mit Vorurteilen und Imageproblemen zu kampfen haben, wes-
halb sie im Wettbewerb um qualifizierte Fachkrifte ins Hintertreffen geraten. Zieht
man zudem in Betracht, dass noch immer viele Unternehmen einen hohen Anteil
an Beschiftigten ohne Berufsabschluss aufweisen, wird ersichtlich, dass hier nach
wie vor ein hoher Qualifizierungsbedarf besteht. D.h., Migrantenunternehmen
sind zwar ein wachsender und integraler Bestandteil der Unternehmenslandschaft
in Deutschland, aber ihre wirtschaftliche Performance ist auf der betrieblichen Mi-
kroebene gefiahrdet — und damit auch ihr gesamtwirtschaftlicher Beitrag bei der
Ausschopfung bislang ungenutzter Qualifizierungspotenziale.
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Ausbildung in Migrantenunternehmen.
Umfang, Determinanten und Strukturen

René Leicht
Institut fur Mittelstandsforschung, Universitat Mannheim

I Einleitung

Eine schon lange Zeit auf der bildungspolitischen Agenda stehende Forderung lau-
tet: Die von Migrantinnen und Migranten gefiihrten Betriebe sollten sich starker an
der dualen Berufsausbildung beteiligen. Erste Projekte mit dieser Zielsetzung ent-
standen bereits in den 1980er-Jahren auf kommunaler Ebene." Als dann Ende der
1990er-Jahre die hohe Jugendarbeitslosigkeit den Blick auf die noch ,nicht genutz-
ten Lehrstellenpotenziale® lenkte, wurden auch von der Bundesregierung verschie-
dene Initiativen ins Leben gerufen, um die ,Ausbildungsbeteiligung von Betrieben
mit ausldndischen Betriebsinhabern® zu erh6hen.? Heute, also zwei Jahrzehnte spa-
ter und nach Ablauf vieler Projekte und Forderprogramme, mag daher erstaunen,
dass es beim Bundesministerium fiir Bildung und Forschung keinerlei Daten {iber
das Ausbildungsverhalten von Migrantenunternehmen oder wenigstens eine Do-
kumentation der im Zeitverlauf gesammelten Erkenntnisse und Erfolgsfaktoren
gibt.? Die Bildungspolitik hat sich bislang allenfalls auf grobe Schitzungen ande-
rer Einrichtungen gestiitzt, aber selbst nie eine umfassende Erhebung induziert.*

1 Siehe hierzu auch Leicht/Stegnos in diesem Buch.
2 BMBF-Berufsbildungsbericht 1999: 144.

3 Auch die Evaluation der im JOBSTARTER-Programm durchgeflihrten KAUSA-Projekte beschreibt nur einen
kleinen Ausschnitt in Bezug auf die Forderlandschaft (Becker et al. 2011).

4 Eine (auf wenige Ethnien begrenzte) Untersuchung zur Ausbildungsbeteiligung von Migrantenunterneh-
men wurde nicht etwa vom Bildungsministerium, sondern vor langerer Zeit vom Wirtschaftsministerium in
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Daher ist bis dato auch nicht ,offiziell“ hinterlegt, wie viele und welche Migran-
tenunternehmen in welchem Umfang ausbilden. Genauso wurde bislang nicht
beantwortet, welche soziale Zusammensetzung die Azubis in Migrantenbetrieben
aufweisen oder wie viele hiervon einen Migrationshintergrund besitzen, d.h., wel-
chen Jugendlichen eigentlich durch eine hohere Ausbildungsbeteiligung geholfen
wird. Die wenigen hierzu erhobenen Zahlen beziehen sich ausschliefilich auf den
kleinen Ausschnitt der forderbediirftigen Betriebe, deren Strukturen nichts {iber
die Grundgesamtheit aussagen.

Dieses Wissensdefizit ist zum einen der schwierigen Datenlage geschuldet, zum
anderen aber genauso dem Umstand, dass sich die impulsgebenden politischen
Gremien, wenn iiberhaupt, nur dann fiir die Fachkréfteentwicklung in Migranten-
betrieben interessieren, wenn es insgesamt an Ausbildungsplédtzen mangelt. Nun
mag gefragt werden, aus welchen Griinden die Ausbildung in Migrantenunterneh-
men weiterhin fiir wichtig erachtet und entsprechend gefordert werden soll, wenn
sich derzeit die Lage am Ausbildungsmarkt — zumindest fiir einen Teil der Jugend-
lichen — etwas entspannt. Tatsdchlich weist vieles darauf hin, dass in den Program-
men zur Bildungspolitik das Thema ,Ausbildung in Migrantenbetrieben® infolge
der verdanderten Angebots-Nachfrage-Relation am Ausbildungsstellenmarkt weiter
an Stellenwert verliert (siehe auch Leicht/Stegnos in diesem Buch). Dies wire kurz-
sichtig und schon deswegen folgenschwer, weil sowohl der Wandel in Demografie
und Bildungsentscheidungen als auch die zunehmende Heterogenitét der Gruppen
in der Berufsbildung die Ausschopfung aller Potenziale, d.h. auch die der Migran-
tenunternehmen verlangt (Leicht/Werner 2014, Severing/Weifs 2014). Nicht zuletzt
wird auch die gestiegene Zahl der aus Kriegs- und Krisengebieten Gefliichteten
iiber kurz oder lang dazu fiihren, dass sich die Politik wieder an die eingangs er-
wihnte Frage erinnert, wo und mit welchen Mitteln noch zusétzliche Lehrstellen
geschaffen werden konnen.

Doch welche Rolle spielen Migrantenbetriebe im System dualer Berufsbildung?
Wenngleich nicht ausdriicklich formuliert, aber die Férderung ihrer Ausbildungs-
leistungen war zumindest in zuriickliegenden Jahren stark mit der Hoffnung ver-
kniipft, sie wiirden vor allem Jugendliche mit Migrationshintergrund integrieren.
Angesichts der ungleichen Chancen migrantischer Jugendlicher am Ausbildungs-
stellenmarkt mogen Migrantenunternehmen einerseits als Hoffnungstriger die-
nen, sofern sie diese Gruppe stirker integrieren. Andererseits besteht die Gefahr
einer Segmentierung, die weder im Interesse der Betriebe noch im Interesse der
Jugendlichen liegt. Ohnehin konnen Migrantenunternehmen nicht auf Dauer eine

Auftrag gegeben (Christ et al. 2007). Entsprechend abweichend waren auch die Zielsetzungen und Ergebnisse.
Zum Charakter der wenigen (aber nicht vom Bildungsministerium beauftragten) Studien in diesem Feld siehe
im Folgenden.
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Pufferfunktion erfiillen, indem sie die Benachteiligten am ,unteren Rand” versor-
gen, wihrend die anderen Unternehmen auf den ,oberen Teil® zielen.

Welche Handlungsoptionen sich vor diesem Hintergrund bieten, ist derzeit
schwer zu beantworten. Denn jegliches bildungs- und integrationspolitische Kon-
zept setzt profundes Wissen iiber den gegenwirtigen Umfang und die Strukturen
des Ausbildungsengagements von Migrantenunternehmen voraus. Nachfolgend
wird zunéchst der bisherige Wissensstand referiert. Daran ankniipfend wird auf
Basis eigener Daten die Stdrke des Ausbildungsengagements ermittelt und ver-
sucht, dieses Verhalten im Kontext von individuellen und betrieblichen Faktoren
zu erkldren. Dariiber hinaus interessieren aber auch die Ausbildungsstrukturen
von Migrantenunternehmen und somit die Frage, welche soziale Zusammenset-
zung die Auszubildenden in diesen Betrieben besitzen.

1 Betriebliches Ausbildungsverhalten und Entwicklung
am Ausbildungsmarkt

Die Leistungspotenziale und der Beitrag von Migrantenunternehmen im Berufsbil-
dungssystem konnen nicht losgeldst von der Entwicklung des Ausbildungsstellen-
marktes insgesamt beurteilt werden. Im Spannungsfeld von wirtschaftlichem Wachs-
tum, alternder Gesellschaft und verdnderten Bildungsentscheidungen stellt sich die
Frage, wie und durch wen der Fachkriftebedarf kiinftig gedeckt werden kann.

Entwicklung des Ausbildungsbeitrags der Unternehmen insgesamt

Betrachtet man zunéchst die Ausbildungsbeteiligung der Unternehmen insgesamt,
dann lasst sich ldngerfristig ein beachtlicher Riickzug aus dem dualen Berufsbil-
dungssystem konstatieren. In den 1980er-Jahren (alte Bundesldnder) hatte noch
mehr als ein Drittel aller Betriebe ausgebildet, aber schon in den 1990er-Jahren war
dies nur noch bei einem Viertel der Fall (Moraal/Schénfeld 2012). Auch in der Folge-
zeit hat die Ausbildungsbeteiligung nachgelassen, allerdings erst nach einer Phase
relativer Stabilitdt: Der Anteil der Ausbildungsbetriebe an allen Betrieben (Ausbil-
dungsbetriebsquote) schwankte von 1999 bis 2007 noch zwischen 23% und 24 %
und ging dann nachfolgend weiter zuriick (Abb. 1). Ab 2012 lag die Quote unter der
21%-Marke. Gleichzeitig ist auch der Anteil der Auszubildenden an allen Beschéf-
tigten (Ausbildungsquote) seit 2007 um iiber einen Prozentpunkt auf 5,4 % im Jahr
2013 zurilickgegangen. Die riickldufigen Quoten miissen auch im Zusammenhang
damit gesehen werden, dass in jiingerer Zeit die Zahl der Betriebe und der sozialver-
sicherungspflichtig Beschéftigten gestiegen ist (Mohr et al. 2015).
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Abb 1: Entwicklung der Ausbildungsbetriebsquote (ABQ) und Ausbildungsquote (AQ)
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Quelle: BIBB-Datenreport, div. Jahrgange.

Die Entwicklung der Ausbildungsbeteiligung wird insbesondere durch den Riick-
zug der ressourcenschwicheren Kleinstbetriebe mit weniger als 10 Beschiftigten be-
stimmt (Abb. 1). Auch hinsichtlich der Struktur zeigt sich ein klarer Betriebsgrofien-
effekt: Denn natiirlich wichst mit der Zahl der Beschiftigten die Wahrscheinlich-
keit, dass hierunter mindestens ein Auszubildender ist. Wahrend die Ausbildungsbe-
triebsquote bei Grofdbetrieben {iber der 80 %-Marke liegt und 68 % der mittelgrofden
Betriebe ausbilden, liegt diese Quote bei den Kleinstbetrieben nurbei13 %. Allerdings
wird in einer stichtagsbezogenen Statistik das langerfristige Ausbildungsengage-
ment von kleineren Betrieben tendenziell unterschitzt, da diese oftmals gar nicht
in der Lage sind, kontinuierlich zu rekrutieren und auszubilden (Troltsch/Walden
2014). Im Zeitraum zwischen 2007 und 2013 konnte nur ein Viertel der Kleinstbe-
triebe ihre Ausbildungsaktivitdt durchgehend aufrechterhalten (Berufsbildungsbe-
richt 2015). Ohnehin sagt die Feststellung, dass ein Betrieb ein Ausbildungsbetrieb
ist, mit zunehmender Betriebsgréf3e kaum noch etwas iiber den Umfang bzw. iiber
die Intensitit des Engagements aus. Die relative Ausbildungsleistung spiegelt sich
eher im Verhiltnis zur Beschiftigungsgrofie und damit in der Ausbildungsquote
wider (Althoff 2004). Hier zeigt sich dann in jiingerer Zeit auch ein starker Riick-
gang unter den Grof3betrieben (Hucker 2013). Grundsétzlich ist festzuhalten, dass
der auf die Anzahl der Beschéftigten bezogene Ausbildungsbeitrag — und letztlich
die Ausbildungsquote — bei kleineren Betrieben hoher als bei grofieren ist (Abb. 1).°

5 Nicht abgebildet: Die Ausbildungsquote lag 2013 unter mittelgroBen Betrieben bei 53 % und bei GroBbe-
trieben bei 4,7% (BIBB-Datenreport 2015, Internettabellen).
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Einflussfaktoren: Bisheriger Erkenntnisstand

Die Forschung ist sich weitestgehend einig, dass die Motivation und Fahigkeit zur
betrieblichen Ausbildung nicht von einzelnen, sondern von einem ganzen Biindel
an oftmals gleichzeitig wirksamen Einflussfaktoren bestimmt wird. Grob katego-
risiert lassen sich Faktoren unterscheiden, die eher mit den betriebsinternen Aus-
gangsbedingungen, so etwa mit dem Arbeitskriftebedarf, den Betriebsstrukturen
und den normativen Einstellungen der Personalverantwortlichen, oder aber mit
den externen Rahmenbedingungen im Zusammenhang stehen (Beutner 2004). Ein-
zelne Faktoren konnen die Ausbildungsmotivation oder aber die Hemmnisse ver-
stdrken und damit die grundsétzliche Ausbildungsbereitschaft beeinflussen. Aber
selbst wenn diese gegeben ist, konnen bis zur tatsdchlichen Bereitstellung eines
Ausbildungsplatzes noch Umsetzungsprobleme entstehen.

Zunichst ist entscheidend, wie viele Betriebe iiberhaupt die Voraussetzungen
erfiillen, um ausbilden zu konnen. Dies beriihrt generell die betrieblich-organisa-
torischen und personlichen Voraussetzungen, aber an erster Stelle zunichst die
gesetzlich festgelegten Eignungskriterien.® Dem IAB-Betriebspanel zufolge erfiil-
len 58% der Betriebe diese Voraussetzungen (BIBB-Datenreport 2014).” Unter den
Kleinstbetrieben mit weniger als 10 Beschiftigten ist nur die Halfte ausbildungs-
berechtigt und mit zunehmender Betriebsgrofie nimmt dieser Anteil zu. Insgesamt
bildet wiederum die Hailfte (52%) der ausbildungsberechtigten Betriebe auch tat-
séchlich aus bzw. ist ,ausbildungsaktiv“? wobei auch dieser Anteil ein betriebsgro-
Renspezifisches Gefille aufweist.

Die Ausbildungsbeteiligung variiert mit der Branchenzugehorigkeit. Die dem
produzierenden Sektor und den Gesundheitsdienstleistungen zugehorigen Betrie-
be weisen die hochsten Ausbildungsbetriebsquoten’ und die in den distributiven
Dienstleistungen die niedrigsten Quoten® auf (ebenda). Auch hier schlédgt der Be-
triebsgrofdeneffekt durch, denn betrachtet man nicht die Ausbildungsbeteiligung,
sondern die Ausbildungsintensitét, zeigen sich andere Verhiltnisse. Hier wei-
sen beispielsweise (neben dem Baugewerbe) die kleinbetrieblich strukturierten

6  Aushildungsberechtigt ist ein Betrieb, wenn die ,Ausbildungsstatte nach Art und Einrichtung fir die Be-
rufsaushildung geeignet ist und die Zahl der Auszubildenden in einem angemessenen Verhaltnis zur Zahl der
Ausbildungsplatze oder zur Zahl der beschaftigten Fachkrafte steht. Dartber hinaus ist die Eignung der Per-
son des Arbeitgebers bzw. Ausbilders bedeutsam, und es gibt die Moglichkeit zur gemeinsamen Ausbildung
im Verbund mit anderen Betrieben (Verbundausbildung)“ (BIBB-Datenreport 2014: 202).

7 Davon 4% im Verbund mit anderen.

8 Im Unterschied zur Ausbildungsbetriebsquote (siehe oben) bezieht sich die Quote an ausbildungsaktiven
Betrieben nur auf die ausbildungsberechtigten Betriebe.

9 V.a. Automobil- und Maschinenbau, Metall- und Elektrogewerbe, Lebensmittelproduktion und Baugewer-
be sowie medizinische und pflegerische Dienstleistungen.

10 V. a. Gastronomie sowie Verkehr und Lagerwesen.
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Bereiche der Gastronomie und der personlichen Dienstleistungen relativ hohe
Azubi-Zahlen im Vergleich zum Beschéftigtenbesatz aus.”

Neben den Umfeldfaktoren und betrieblichen Charakteristika spielt natiirlich
der Fachkréftebedarf eine Rolle. Es kann jedoch kein Automatismus dergestalt
unterstellt werden, dass sich bei einem erhohten Personalbedarf dann auch die
Ausbildungsbereitschaft erhoht. Dies setzt unter anderem die Uberzeugung bei
den Personalverantwortlichen voraus, dass beispielsweise die selbst ausgebildeten
Kréfte den innerbetrieblichen Anforderungen besser gerecht werden als die auf
dem Arbeitsmarkt zur Verfiigung stehenden (Troltsch et al. 2004). Von Bedeutung
ist ferner das vorhandene Qualifikationsniveau oder der Technologiegrad eines
Unternehmens (Baethge et al. 2015). Entgegen vieler Vermutungen ist im Vergleich
hierzu die gesamtwirtschaftliche Konjunkturlage oder die wirtschaftliche Situati-
on des Betriebes von geringerer Bedeutung (Hartung/Leber 2004). Schliefllich zeigt
auch die jlingere Entwicklung, dass die Ausbildungsbereitschaft trotz guter Kon-
junkturlage eher riickldufig ist (siehe oben).

Die beobachtete geringere Ausbildungsbeteiligung kleiner Betriebe erfordert
einen genaueren Blick: Erstens, weil sich sowohl die Wirtschaft insgesamt als
auch das Berufsbildungssystem noch immer durch eine hohe Zahl an sehr kleinen
Unternehmen auszeichnet. Immerhin haben knapp 91% bzw. 3,291 Millionen der
insgesamt 3,629 Millionen Unternehmen weniger als 10 Beschiftigte.”” Die Unter-
nehmen dieser Grofie stellen ungefiahr die Hélfte aller Ausbildungsstétten (BIBB-
Datenreport 2014). Zweitens sind insbesondere Migrantenunternehmen stark
kleinbetrieblich strukturiert, was darauf hindeutet, dass deren Ausbildungsverhal-
ten durch Merkmale bestimmt wird, die auch ansonsten typisch fiir Kleinbetriebe
sind (Leicht/Langhauser 2014, Leicht/Werner 2012).

In kleineren Organisationen stehen Fragen der vorausschauenden Personal-
entwicklung und damit Qualifizierungsstrategien weniger im Vordergrund. Hier
werden haufig alle betrieblichen Ressourcen allein zur Leistungserstellung aufge-
braucht. Die auf internen organisatorischen Problemen beruhenden Ausbildungs-
hemmnisse werden denn auch iiberproportional hdufig von kleineren Betrieben
genannt (Klee/Weber 2006). Hinzu kommt, dass in diesem Grofdensegment die Stel-
lenbesetzungsprobleme mangels Attraktivitdt, aber auch wegen des damit verbun-
denen Zeitaufwandes, weit stirker zu Buche schlagen (Pahnke et al. 2014). Diese
Probleme fiihren vor allem bei Kleinstbetrieben — mit oftmals nur einer Azubi-

11 Im Baugewerbe betragt die Ausbildungsquote 8,8%, in den personlichen Dienstleistungen 7,0% und in
der Gastronomie 6,8 %. Geringer ist die Quote im groRbetrieblich dominierten Automobil- und Maschinenbau
oder im Metall- und Elektrogewerbe (5,5%).

12 Nur Unternehmen mit sozialversicherungspflichtig Beschaftigten (Statistisches Bundesamt 2015, Unter-
nehmensregister).
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Stelle — dazu, dass sie ihre Ausbildungsleistungen ganz beenden miissen
und sei es nur voriibergehend (ebenda sowie Hucker 2013). Insgesamt 1dsst
sich feststellen, dass die ,Betriebsgrofie” eine Art Proxyvariable darstellt, die
in hohem Mafie mit anderen betriebsstrukturellen Merkmalen korrespon-
diert. D.h., viele Hemmnisse, die sich im Alltag aus der Organisation von be-
trieblicher Ausbildung ergeben, sind gleichzeitig Ressourcenprobleme, die
typischerweise in Kleinbetrieben — und sicher auch in Migrantenbetrieben -
auftauchen.

Der Ausbildungsmarkt im Kontext von Demografie und Heterogenitat

Die tatsdchliche Ausbildungsleistung ist nicht nur eine Frage betrieblicher
Entscheidungen. Die Zahl der letztlich besetzten Ausbildungsstellen wird
auch durch das Zusammenspiel mit nachfrageseitigen Faktoren bestimmt —
zumal die Betriebe nicht alle Stellen besetzen (konnen) und bei ihren Rekru-
tierungsstrategien teilweise noch keine addquate Antwort auf die verdander-
te Situation am Ausbildungsstellenmarkt gefunden haben (Mohr et al. 2015).

Schaut man zunéchst nochmals auf die Angebotsseite, so ging seit Anfang
der 1990er-Jahre bis 2015 die Zahl der angebotenen Ausbildungsplédtze von
fast einer dreiviertel Million auf rund 563.000 zuriick.” Diese Entwicklung
folgte einem diskontinuierlichen Auf und Ab, wobei die Angebotszahlen zur
Mitte des letzten Jahrzehnts zundchst ein tiefes Tal durchliefen, dann wieder
anstiegen und schlieRlich ab 2007 erneut zuriickgegangen sind (Matthes et
al. 2015)." Parallel hat bei verringerter Schiiler- und Schiilerinnenzahl und
verdnderten Bildungsentscheidungen auch die Ausbildungsplatznachfrage
stark nachgelassen: allein zwischen 2007 und 2015 von 757.000 auf 603.000
Personen (Matthes et al. 2016). Die schwindende Zahl der Ausbildungsinte-
ressierten ging mit einem erheblichen Riickgang der nach dem Schulab-
schluss nicht studienberechtigten Jugendlichen einher.

In diesem Einflussgeflecht aus Angebots- und Nachfrageverdnderungen
ist schliefilich die Zahl der unbesetzt gebliebenen Ausbildungsstellen ange-
stiegen. Nach Troltsch (2015) lag der Anteil unbesetzter Ausbildungsstellen
am Gesamtangebot 2013/14 bei 27% und in den beiden Jahren davor noch
bei rund 20%. Den Angaben des DIHK zufolge konnte 2014 in den Berei-
chen von Industrie und Handel ein Drittel der Unternehmen die angebote-
nen Ausbildungsplitze nicht besetzen (DIHK 2015). Aber insbesondere das

13 Zahlen auf Basis verschiedener Berufshildungsberichte (BIBB).

14 Ein Teil des jlingeren Rickgangs geht auf den Riickgang Offentlich geférderter (auRerbetriebli-
cher) Angebote zuriick.
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Handwerk vermeldet einen hohen Anteil unbesetzter Ausbildungsstellen (Matthes
et al. 2016).”

Gleichzeitig wichst aber auch die Zahl an Jugendlichen, die keinen geeigneten
Ausbildungsplatz finden, etwa weil in ihrer Region nicht die richtigen Berufe an-
geboten werden oder weil sie mit ihrer Herkunft oder mit ihren schulischen Vor-
aussetzungen auf Vorbehalte stofien (BIBB-Datenreport 2014 sowie im Folgenden).
Alles zusammengenommen steigt tendenziell der Anteil der Erfolglosen auf beiden
Seiten des Ausbildungsmarktes. Dies driickt sich letztlich in wachsenden ,Pas-
sungsproblemen® aus (Matthes et al. 2016: 16). Diese Entwicklungen zeigen ein Di-
lemma auf, welches an den Grundfesten des Systems der dualen Berufsausbildung
riittelt. Denn einerseits besteht die Gefahr, dass immer mehr erfolglos suchende
Unternehmen frustriert von ihren Ausbildungsaktivitdten Abstand nehmen. Ande-
rerseits sind viele Unternehmen nach wie vor auf Fachkraftenachwuchs und daher
auch auf Ausbildung ,in den eigenen Wanden® angewiesen.

Hier kommt nun eine weitere Komponente ins Spiel: Die Auszubildenden
werden - angefangen von der schulischen Vorbildung bis hin zu ihrem sozialen
und kulturellen Hintergrund — immer heterogener. Daher miissen sich die Un-
ternehmen und das Ausbildungspersonal auf verdnderte Bedingungen einstellen
(Jablonka/Westhoff 2014, Severing/Weifd 2014). D.h., sollen die Qualifikationsreser-
ven der Jugendlichen in ihrer ganzen Breite ausgeschopft werden, dann werden die
ausbildungswilligen Unternehmen nicht daran vorbeikommen, die hdufig geiibte
Praxis der ,Bestenauslese” zu iiberdenken und die bisherigen Anspriiche im Hin-
blick auf die sogenannte ,Ausbildungsreife” zu reduzieren.

Chancen von benachteiligten und leistungsschwacheren Jugendlichen

Inwieweit benachteiligte und leistungsschwichere Jugendliche von der verdn-
derten Lage am Ausbildungsmarkt tatséchlich profitieren, ldsst sich erst in naher
Zukunft bemessen. Dies hingt davon ab, wie viele (und ggf. auch welche) Unter-
nehmen ihr Auswahlverhalten den neuen Verhéltnissen anpassen und ihre Such-
kriterien verdndern.” Zu den ,strukturell“ benachteiligten Jugendlichen zdhlen
vor allem solche, deren Vorbildung iiber einen Hauptschul- oder vergleichbaren
Abschluss nicht hinausgeht, sowie diejenigen, die einen Migrationshintergrund be-
sitzen. Zwischen beiden Gruppen liegt eine beachtliche Schnittmenge.

15 Ohnehin ist im Handwerk die Zahl der Ausbildungsvertrage stark zuriickgegangen (BIBB-Datenreport
2015).

16 Die DIHK kommt anhand einer Umfrage zu dem Ergebnis, dass sich ,drei Viertel der Betriebe auf leis-
tungsschwachere Jugendliche eingestellt haben” (DIHK 2015: 18). Gemeint ist damit allerdings nur, dass sie
starker als zuvor die ,Mdoglichkeit zur Ausbildung von Schwacheren” sehen (ebenda). In welchem MaRe sich
diese Sichtweise in konkreten Personalentscheidungen niederschlagt, ist noch nicht ersichtlich.
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In Bezug auf deren Chancen ist daran zu erinnern, dass im Zuge einer allgemei-
nen Hoherqualifizierung der Anteil der Jugendlichen mit maximal einem Haupt-
schulabschluss abgenommen hat und weiter abnehmen wird - zumal die Haupt-
schule als Schulform in vielen Regionen gar nicht mehr angeboten wird (AgBb
2014). Eine unsichere Komponente ist —auch mit Blick auf die hohe Zahl an Gefliich-
teten — der Einfluss der Zuwanderung. Sicher ist jedoch, dass der Anteil an jungen
Menschen mit auslindischen Wurzeln weiter zunehmen wird (Dohmen 2014).” In
vielen deutschen Grofstddten stammt inzwischen fast jedes zweite Kind aus einer
Migrantenfamilie (siehe auch Karatas/Matic sowie Giines in diesem Buch).” Diese
Perspektiven verdeutlichen, auf welches Potenzial sich das duale System der Be-
rufsbildung vorbereiten muss — und was es bedeutet, wenn die Chancen im Zugang
zu beruflicher Qualifizierung ungleich verteilt sind.

Ein abnehmender Proporz an Jugendlichen mit geringer Vorbildung bedeutet
keinesfalls, dass diesen genligend Ausbildungsplitze zur Verfiigung stehen. Allge-
mein ldsst sich eine berufliche Segmentierung des Ausbildungsmarktes entlang
des Schulbildungsniveaus feststellen, wobei diejenigen aus der Hauptschule nicht
nur eine Verdriangung infolge hoherer Anforderungen und der Konkurrenz durch
Bessergebildete, sondern auch Diskriminierung und Diskreditierung erfahren
(Protsch 2014). Im dualen System ist der Anteil an Jugendlichen mit Hauptschul-
abschluss zwischen 1993 und 2014 um rund 8 Prozentpunkte zuriickgegangen und
liegt bei neu abgeschlossenen Vertrigen nunmehr unter der 30%-Marke, wobei
die Konkurrenz durch Studienberechtigte zugenommen hat (Kroll 2015, Gerhards
et al. 2013). Bei der Einschdtzung der Chancen miissen jedoch auch die jeweiligen
Anstrengungen beriicksichtigt werden. Bewerberinnen und Bewerber mit markt-
inaddquaten Abschliissen miissen héufig lange Suchphasen in Kauf nehmen. Der
BIBB-Ubergangsstudie zufolge schafft es nach 17 Monaten gerade mal die Hilfte
aller Jugendlichen mit maximal Hauptschulabschluss, eine Ausbildungsstelle zu er-
gattern; und selbst nach 5 Jahren erreichen diesen Status nur drei Viertel (Eberhard
et al. 2013). Lediglich ein Drittel aller Betriebe zeigt sich bereit, Jugendliche dieser
Gruppe auszubilden, wobei dies iiberproportional Kleinbetriebe im gewerblich-
technischen Bereich bzw. im Handwerk sind (Gerhards et al. 2013). Hinzu kommt:
»Eine Durchmischung von Auszubildenden mit unterschiedlichen Schulabschliis-
sen ist in diesen Betrieben seltener als die Konzentration auf eine bestimmte Absol-
ventengruppe” (ebenda: 14). Begrenzt ist jedoch nicht nur das betriebliche Umfeld,
sondern auch das Berufswahlspektrum der Jugendlichen (Gericke 2010). Eine sol-
che Segmentierung birgt Gefahren und verringert kiinftige Teilhabemoglichkeiten,

17 Nicht zuletzt infolge des Ruckgangs an Jugendlichen ohne Migrationshintergrund.

18 Dies gilt zumindest flir die 14 groBten deutschen Stadte (Statistisches Bundesamt).
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etwa dann, wenn sich die leistungsschwicheren Jugendlichen in ressourcenschwa-
chen Betrieben konzentrieren.

In den Fokus der Bildungsforschung sind insbesondere die Teilhabechancen der
Jugendlichen mit Migrationshintergrund geriickt. Sie werden seltener zu Vorstel-
lungsgespriachen eingeladen und bei ihnen ist die Wahrscheinlichkeit der Einmiin-
dung in eine vollqualifizierende Ausbildung weit geringer als bei herkunftsdeut-
schen Jugendlichen — und dies trotz hoher Motivation (Beicht 2015, Enggruber/Riit-
zel 2015, AgBb 2014, Beicht/Walden 2014, Schneider et al. 2014, Granato 2013, Diehl
et al. 2009). Zunichst iiber alle Bildungsgruppen hinweg betrachtet erhielten von
den im Vermittlungsjahr 2014 registrierten herkunftsdeutschen Bewerber/innen
42% einen Ausbildungsplatz, von denjenigen mit Migrationshintergrund jedoch
nur 27 %. Handelt es sich um Jugendliche tiirkischer, arabischer oder siideuropai-
scher Herkunft, haben sie sogar noch weniger Erfolgsaussichten (Beicht/Gei 2015).
Natiirlich nimmt hierauf der Schulabschluss starken Einfluss, da migrantische Ju-
gendliche im Durchschnitt geringer vorgebildet sind (Beicht 2015). Aber auch unter
statistischer Kontrolle der Schulbildung sowie weiterer Faktoren bleiben die Un-
gleichheiten bestehen (Beicht 2015, Beicht/Walden 2014). Und sie setzen sich auch
wihrend und nach der Ausbildung fort. Denn die hiufig in einer Ausweichpositi-
on verharrenden Jugendlichen ausldndischer Herkunft brechen iiberproportional
haufig ihre Ausbildung ab und sind zudem aufgrund ihrer Verortung in Berufsfel-
dern mit geringeren Qualifikationsanforderungen auch stirker in ihrer sozialen
Mobilitét eingeschrankt (AgBb 2014, Wolf 2013).

Die Diskussion, in welchem Maf§ die Ungleichheitsstrukturen auf individuelle
Ressourcendefizite oder auf betriebliche Diskriminierung von Migrantengruppen
zurlickzufiihren sind, hat den Blick auf die zugrundeliegenden Mechanismen im
Rekrutierungsprozess gelenkt (Scherr 2014, SVR 2014, Hunkler 2013, Wolf 2013). Ei-
nigkeit besteht weitestgehend darin, dass die betrieblich erfahrene Benachteiligung
eine Fortsetzung der Ungleichheit in der schulischen Sozialisation ist. Mafdgeblich
diirfte am Ubergang zu einer betrieblichen Ausbildung vor allem sein, dass Migran-
tinnen und Migranten dem bestdndigen Verdacht ausgesetzt sind, dass sie keinen
Normal-, sondern einen Problemfall darstellen und ihre Beschiftigung zu Schwie-
rigkeiten in den betrieblichen Abldufen fiihren konnte. Dahinter steht die Furcht vor
Sprachproblemen, kulturellen Differenzen oder mangelnder Sozialkompetenz. Die
Wahrnehmung des Unternehmens als Leistungsgemeinschaft, in welcher vermeint-
lich ,Andersartige” storend wirken konnten, erkldrt auch, weshalb das Ausmaf$ an
Diskriminierung in kleineren Betrieben grofier ist (Enggruber/Riitzel 2015, Scherr
2014, SVR 2014). Insgesamt fiihren die subjektiven Einschitzungen dazu, dass bei
der Bewerberauswahl , diejenigen bevorzugt werden, deren sozialer und kultureller
Hintergrund dem der Personalverantwortlichen dhnlich ist“ (Scherr 2014: 3).
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Dieser Verdacht fiihrt folgerichtig zu der Frage, inwieweit solche Verhaltens-
weisen — mit anderen Vorzeichen — auch unter Migrantenunternehmen zu finden
sind (siehe im Folgenden). Und falls bei den ,deutschen Betrieben® die Stellenbe-
setzungsprobleme nicht nachlassen, taucht zudem die Frage auf, ob sich der Wett-
bewerb um Jugendliche kiinftig stdrker auf solche soziale Schichten bzw. Gruppen
von Jugendlichen verlagert, aus denen bislang eher Migrantenunternehmen rekru-
tieren.

I Ausbildungsbeitrag von Migrantenunternehmen: Bisheriger Diskurs

Bislang finden sich kaum empirisch gesicherte Erkenntnisse zum Ausbildungsver-
halten von Migrantenunternehmen. Dies ist teils auch dem geringen 6ffentlichen
Interesse geschuldet. Die wenigen Untersuchungen in diesem Feld konzentrieren
sich auf die Frage der Ausbildungsbeteiligung. Die Frage der Ausbildungsintensitat
und sozialen Zusammensetzung von Auszubildenden hat weit weniger Beachtung
gefunden.

Erwartungen an Migrantenunternehmen

Noch bis heute ist das Bild, welches der mediale Diskurs iiber Migrantenunterneh-
men zeichnet, grofitenteils von der Vorstellung geprigt, es handle sich insgesamt
um ein wirtschaftlich randstédndiges Segment mit geringen Leistungspotenzialen
und entsprechend niedrigen Qualifizierungsanspriichen. Insofern diirfte nicht
verwundern, dass auch die Forschung erst dann Zugang zum Thema fand, als sich
gegen Ende der 1990er-Jahre die Berufsbildungspolitik mit der Frage ungenutzter
Lehrstellenpotenziale befasste.” Ohnehin wurde nicht erwartet, dass Migrantenbe-
triebe einen substanziellen Beitrag fiir das System der dualen Berufsbildung leisten
- zumindest nicht auf Dauer. Ihnen war daher viel eher eine begrenzte (aber den-
noch keine leichte) Aufgabe zugedacht, namlich die der beruflichen Integration von
Jugendlichen mit Migrationshintergrund.?’ Denn schliefllich ging man davon aus,
dass Migrantenbetriebe in der Regel den jungen Leuten der eigenen Community
eine Chance geben; also Jugendlichen, die sich bei anderen bzw. bei den ,einheimi-
schen” Betrieben oftmals vergeblich um einen Ausbildungsplatz bemiihen. Ein sol-
ches — zunichst verstindliches — Fordermotiv wurde nie explizit als Programmziel
formuliert, aber im Grofden und Ganzen dennoch in diesem Sinne kommuniziert

19 Berufshildungsbericht 1998: 139.

20 Die Beauftragte flir Migration, Flichtlinge und Integration, Maria Bohmer, stellte in einer Pressemitteilung
der Bundesregierung vom 1210.2006 diesen Zusammenhang heraus: ,Besorgnis erregend sei, dass sich seit
1995 der Anteil von Auszubildenden mit auslandischer Staatsangehorigkeit fast halbiert hat. [...] ,Wir setzen
auf auslandische Unternehmer, alle Ausbildungspotentiale auszuschopfen und damit den Jugendliche ei-
ner bessere Chance zu geben” (Presse- und Informationsamt der Bundesregierung. Rundbrief Ausbildung
4/2006: 5).
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und praktiziert.” Dies zeigt sich etwa daran, dass in den geforderten Projekten drei
Viertel aller Stellen durch Jugendliche mit Migrationshintergrund besetzt worden
sind (BMBF 2010).

Ausbildungsbereitschaft von Migrantenunternehmen: Erkenntnisstand

Die ersten Schitzungen zur Stirke der Ausbildungsbeteiligung von Migrantenbe-
trieben waren auf regionale und sektorale Ausschnitte begrenzt und sind auch aus
anderen Griinden nicht durchgéngig mit spéteren vergleichbar. Die Chronologie
der Befunde ldsst dennoch erkennen, dass sich das Ausbildungsengagement zu-
nichst auf niedrigem Level befand, aber im Zeitverlauf wohl langsam zugenom-
men hat: Noch 1997 ging eine Hochrechnung des Instituts der deutschen Wirtschaft
davon aus, dass im Durchschnitt lediglich knapp 13% der ausbildungsfihigen
auslandischen Betriebe in Industrie, Handel und Handwerk auch tatsichlich aus-
bilden (Lenske/Werner 1998). Unter Betrieben ,mit tiirkischen, italienischen und
griechischen Inhabern® wurde sogar ein weit geringerer Anteil ermittelt. Und einer
Studie des Zentrums fiir Tiirkeistudien zufolge hétten vier Fiinftel der tiirkischen
Betriebsstédtten in Nordrhein-Westfalen ,theoretisch ausbilden® konnen, aber nur
jede zehnte von diesen bildete tatsdchlich aus (ZfT 1999).”

Eine 2004 durchgefiihrte Untersuchung des ifm Mannheim (Leicht et al. 2005),
die erstmals einen bundesweiten und gesamtwirtschaftlichen Bezug herstellt, at-
testiert ,tiirkischen Betrieben® eine leicht hohere Ausbildungsbeteiligung (15 %) als
denjenigen in italienischer oder griechischer Hand (9 % bzw. 6 %). Etwas hohere Be-
teiligungsquoten ergeben sich aus der zwei Jahre spater von Rambgll Management
durchgefiihrten Befragung von Selbststdndigen tiirkischer, italienischer, griechi-
scher und ,sowjetischer Herkunft (Christ et al. 2007).2 Inwieweit das Ausbildungs-
engagement von Migrantenunternehmen in der Folgezeit weiter angestiegen ist,
lasst sich (mangels Untersuchungen) nicht erkennen, aber aus Studien in Nord-

21 Fairerweise ist zu erganzen, dass die Problematik einer ethnischen Segmentierung zwar durchaus er-
kannt wurde und dass teils auch darauf hingewiesen wurde, dass eine starkere Ausbildungsbeteiligung von
Migrantenunternehmen allen Jugendlichen dienen solle (Rede von M. Béhmer auf der Regionalkonferenz
Ludwigshafen am 611.2006). Allerdings wurden in der Praxis der Umsetzung eindeutig andere Signale gesetzt,
was sich vor allem in den Zielen und Teilnehmerstrukturen vieler einschlagiger Projekte niederschlug.

22 Bei den Ergebnissen beider Studien ist zu berlcksichtigen, dass sich hier die Quoten auf die ,Ausbil-
dungsaktivitat” (siehe FuRnote 8) und nicht (wie nachfolgend) auf die ,Ausbildungsbetriebsquote” beziehen.
D.h., umgerechnet auf Letztere waren die Anteile noch geringer ausgefallen.

23 Die gruppenspezifisch unterschiedlichen Ausbildungsbetriebsquoten wurden von den Autoren (aber
auch von Regierungs- und Forderinstitutionen) zu einer vermeintlich fiir alle Selbststandigen mit Migrations-
hintergrund geltenden Gesamtquote von 14% zusammengefasst, obwohl die Befragung nur etwa ein Drittel
aller Herkunftsgruppen erreichte.
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rhein-Westfalen (Leicht et al. 2009),>* Baden-Wiirttemberg (Leicht et al. 2012)* und
Hessen (Neisen/Larsen 2012)%° zumindest indirekt ableiten. In allen Lindern wur-
den vergleichsweise hohere Ausbildungsbetriebsquoten unter Migrantenbetrieben
als zuvor bundesweit ermittelt. Allerdings lagen diese im Durchschnitt noch immer
hinter derjenigen der Herkunftsdeutschen.

Worauf wird diese Differenz bislang zuriickgefiihrt? Grob zusammengefasst
wurde die geringere Ausbildungsbereitschaft der von Migrantinnen und Migranten
gefiihrten Betriebe vorrangig damit erklart, dass Zugewanderte in historischer, kul-
tureller und institutioneller Sicht kaum Erfahrungen mit dem System der dualen
Berufsbildung in Deutschland besitzen, den Nutzen von Ausbildung unterschitzen
sowie i.d.R. das deutsche Ausbildungssystem nicht selbst durchlaufen haben und
daher mit den Mechanismen kaum vertraut sind (Karatas/Matic in diesem Buch,
Leicht/Langhauser 2014, Leicht/Werner 2013, BMBF 1999 sowie ZfT 1999). In Anbe-
tracht einer in der Gesamtwirtschaft riickldufigen Ausbildungsbereitschaft stellt
sich allerdings die Frage, ob die Bindekraft von normativen Verhaltensweisen, die
einst die Ausbildungstradition in deutschen Unternehmen beforderten, nicht ganz
allgemein nachgelassen hat (Leicht/Werner 2012, Baethge 1999).

Es liegt nahe, dass fehlendes Wissen bzw. mangelnde Informiertheit {iber das
deutsche Ausbildungssystem auch die Beteiligung an selbigem schmaélert. Zumin-
dest haben staatliche Institutionen und Projekttrdger den Migrantenbetrieben
diesbeziiglich Defizite attestiert (BMBF 2010, KAUSA 2005). Den Faktoren Infor-
miertheit und Wissen kommt jedoch auch in anderer Hinsicht hohe Bedeutung zu,
da in der Regel nur die Wissenden den Wert von Ausbildung tiberhaupt erkennen.
Insofern nehmen auch die Bildungsressourcen der potenziellen Entscheidungs-
trager, d.h. vor allem die der Unternehmensfiihrung, Einfluss auf das betriebliche
Qualifizierungsverhalten. Dies zeigt sich auch mit Blick auf Migrantenunterneh-
men. In Ausbildungsbetrieben ist das Qualifikationsniveau der Unternehmensfiih-
rung jeweils hoher als in nicht ausbildenden Betrieben (Leicht/Werner 2013 und
2012, Leicht et al. 2012 und 2009, Neisen/Larsen 2012). Hier mag erschwerend wir-
ken, dass in Deutschland formale Bildung und damit Bildungszertifikate eine gro-
e Rolle spielen. Denn Migrantenbetriebe besitzen haufig kein zertifiziertes Ausbil-
dungspersonal und konnen daher seltener die Anforderungen der Ausbildungsver-

24 Der Untersuchung in NRW zufolge variieren die Ausbildungsbetriebsquoten zwischen 17% (,tirkische”
Betriebe) und 33% (,russische” Betriebe), wobei aufgrund der Stichprobenauswahl keine Aussage zur Ge-
samtquote getroffen werden konnte (Leicht et al. 2009: 217 f.).

25 In Baden-Wdirttemberg zeigen vor allem die Unternehmen der Inhaber tirkischer und ex-jugoslawischer
Herkunft eine héhere Ausbildungsbeteiligung (21%), wahrend diejenige von Italienern und Griechen, aber
auch die der Polen und lbrigen Osteuropder ein Stiick darunter liegt (9% bis 15%) (Leicht et al. 2012, S. 178 f.).

26 In Hessen beteiligen sich demnach im Durschnitt aller untersuchten Gruppen 18% der Migrantenunter-
nehmen an der dualen Berufsausbildung (Neisen/Larsen 2012: 56 f.).
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ordnung erfiillen (Kanschat/Piitz 2007, KAUSA 2005). Nach Neisen und Larsen war
der ,Hauptgrund, weshalb hessische Migrantenunternehmen nicht ausbilden, die
Tatsache, dass sie keine Ausbildungsberechtigung besitzen® (2012: 65).

Die Diskrepanzen im Ausbildungsengagement verschiedener Unternehmens-
gruppen sind allerdings nicht allein mit personenbezogenen Hemmnissen, etwa
mit herkunftsspezifischen bzw. kulturellen Faktoren oder mit fehlenden Informa-
tionen zu begriinden. Neben den personlichen spielen vor allem die betrieblichen
Faktoren eine zentrale Rolle. Zunichst ist daran zu erinnern, dass das Ausbildungs-
verhalten ganz generell — d. h. nicht nur bei Migrantenbetrieben — stark von struk-
turellen und organisatorischen Hemmnissen, aber vor allem von der Gréfe des
Betriebes und dem Personalbedarf beeinflusst wird (siehe oben). Soweit sich Un-
tersuchungen bislang mit den Ausbildungsleistungen von migrantisch gefiihrten
Betrieben befasst haben, sind sie sich weitestgehend einig, dass eine mangelnde
Ausbildungsbereitschaft zu einem gewissen Grad auf den hohen Besatz an klei-
nen Betrieben zuriickzufiihren ist (Neisen/Larsen 2012, Leicht et al. 2012, 2009 und
2005, Christ et al. 2007). Hinzu kommen andere Charakteristika: Da Migrantenun-
ternehmen vielfach den eher wirtschaftlich prekdren Segmenten zugeordnet wer-
den, wird teils von einem geringen Fachkréftebedarf ausgegangen.”

Bei allem stellt sich die Frage, wie der Einfluss betrieblicher Strukturmerkmale
im Vergleich zu anderen potenziellen Einfliissen zu bewerten ist. Dahinter steht die
zentrale Frage, ob denn bei Beriicksichtigung dieser Rahmenbedingungen die Her-
kunft bzw. ein etwaiger Migrationshintergrund iiberhaupt noch eine Rolle spielt.
Eine mehrdimensionale Analyse von Befragungsdaten aus Nordrhein-Westfalen
und Baden-Wiirttemberg zeigt, dass sich die Unterschiede im Ausbildungsverhal-
ten verschiedener Herkunftsgruppen verringern, wenn nach betriebsstrukturellen
Merkmalen kontrolliert wird (Leicht/Werner 2012). Analysen auf Basis bundesweit
erhobener Daten sind allerdings nicht bekannt.

Zusammensetzung der Auszubildenden: Ein Forschungsdesiderat

Erkenntnisse iiber den Ausbildungsbeitrag bestimmter Unternehmensgruppen
sind sicher sinnvoll, haben aber einen weit hoheren Nutzen, wenn gleichzeitig be-
kannt ist, welche Jugendlichen hier in welchem Umfang ausgebildet werden. Diese
Fragen stellen sich zunédchst unabhingig davon, ob die Kampagne zur Erh6hung
der Ausbildungsbereitschaft von Migrantenbetrieben in erster Linie auf die beruf-
liche Integration von Jugendlichen mit Migrationshintergrund zielte (siehe oben).
SchlieRlich interessieren neben den Anteilen jugendlicher Migrantinnen und Mig-

27 Demgegenuber bekundete in einer Befragung in Mannheim immerhin rund ein Drittel der migrantischen
Arbeitgeber, dass sie qualifiziertes Personal suchen und mehr als die Halfte dieser Unternehmen hatte Uber
Rekrutierungsprobleme berichtet (Leicht/Werner 2012).
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ranten in den Betrieben auch die zugrunde liegenden schulischen Qualifikationen
und letztlich die Rekrutierungsstrategien. Mit der Evaluation der KAUSA-Projekte
wurde festgestellt, dass drei Viertel der in den geférderten Migrantenbetrieben
beschiftigten Azubis einen Migrationshintergrund besitzen und fast die Hilfte
maximal einen Hauptschulabschluss (Becker et al. 2011, BMBF 2010). Unter dem
Gesichtspunkt der Benachteiligtenforderung ist dies erfreulich, aber ,projekter-
zeugte“ Befunde lassen aufgrund ihrer Selektivitit keine weiterfithrenden Schluss-
folgerungen zu. Uber die soziale Struktur der besetzten Ausbildungsplitze und die
Implikationen wurde bislang kaum diskutiert und es wurde nur vereinzelt hinter-
fragt, inwieweit unter bildungs- und integrationspolitischen Gesichtspunkten das
Prinzip ,Migrantenbetriebe bilden Migranten aus“ nicht doch ein ,falscher Ansatz*
ist (Boos-Niinning 2011: 253).%® Der Gefahr einer ethnischen Segmentierung steht
gegeniiber, dass viele der bei der Ausbildungsplatzsuche benachteiligten Jugend-
lichen ansonsten keinen Zugang zum Berufsbildungssystem finden, weshalb Mig-
rantenunternehmen unter Umstdnden als Hoffnungstrager fungieren.

Der Untersuchung iiber Migrantenunternehmen in Hessen zufolge ist der An-
teil von Azubis mit Migrationshintergrund mit 41% iiberdurchschnittlich hoch,
wobei dieser Anteil im Handel und Gastgewerbe sogar bei etwa der Hilfte liegt
(Neisen/Larsen 2012). Inwieweit es sich dabei um dieselbe nationale Herkunft wie
bei der Unternehmensfiihrung handelt, geht hieraus nicht hervor. Dies diirfte auch
ein gruppenspezifisch sehr unterschiedliches Phdnomen sein. Denn gemif einer
Studie in Baden-Wiirttemberg liegt der Anteil co-ethnischer Auszubildender in
den ,tiirkischen Betrieben® bei rund 70 % und in italienischen bei etwa der Hélfte
(Leicht et al. 2012). Demgegeniiber liegt in den Betrieben anderer Herkunftsgrup-
pen der entsprechende Anteil weit darunter, was sicher auch an den jeweiligen Po-
pulationsgrofden und damit am Rekrutierungspotenzial liegt (ebenda). Ein anderer
Grund konnte in der Stigmatisierung von Migrantenunternehmen liegen, die dazu
fiihrt, dass sich dort andere Herkunftsgruppen, aber insbesondere herkunftsdeut-
sche Jugendliche seltener bewerben. Eine hohe co-ethnische Besetzung muss also
nicht unbedingt im Interesse der Betriebe liegen. Eine im Auftrag der Bertelsmann
Stiftung durchgefiihrte Befragung (die sich nicht explizit, aber zu einem kleinen
Teil auch an Unternehmen mit migrantischen Fiihrungskréften richtet) kommt zu
dem Ergebnis, dass ,die eigene Zuwanderungsgeschichte nur in geringem Mafie
dafiir bedeutsam ist, ob Unternehmen junge Menschen mit Migrationshintergrund
ausbilden” (Enggruber/Riitzel 2015: 44).

28 Den Forderinstitutionen ist die Gefahr einer ethnischen Segmentierung durchaus bewusst. So wird von
Jobstarter auch auf die Notwendigkeit verwiesen, dass ,die Zusammensetzung der Ausbildungsplatze immer
kulturell gemischt ist” (ebenda: 13). In der Praxis sieht das jedoch ganz anders aus (siehe auch Becker et al.
2011).
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Erste Versuche, auch die schulischen Abschliisse und damit die qualifikatori-
schen Grundlagen einer Ausbildung in Migrantenunternehmen zu ergriinden, sind
iber regionalspezifische Befunde nicht hinausgekommen. Eine Untersuchung in
Mannheim zeigt, dass Migrantenbetriebe tendenziell hdufiger als andere Betriebe
bildungsschwache Jugendliche beschiftigen (Leicht/Werner 2014). Zwei von fiinf
verfiigten hochstens iiber einen Hauptschulabschluss. Dies ist ein hoherer Proporz
als in allen Unternehmen insgesamt, aber weniger als in den von Jobstarter gefor-
derten Unternehmen (siehe oben). Viel weiter sind bisherige Studien in die Struktur
der sozialen Zusammensetzung von Azubis nicht vorgedrungen. D.h., iiber die Rah-
menbedingungen der Ausbildung in Migrantenunternehmen ist eigentlich kaum
etwas bekannt.

I Datenbasis

Die nachfolgend verwendeten Daten wurden nicht explizit zur Analyse der Ausbil-
dungsaktivitdten von Migrantenbetrieben erhoben. Vielmehr wurden die hierfiir er-
forderlichen Indikatoren aus verschiedenen Erhebungen generiert, soweit diese auf
Migrantenunternehmen fokussierten und dabei Fragen zur betrieblichen Ausbil-
dung enthielten. Zwischen 2009 und 2014 hat das Institut fiir Mittelstandsforschung
der Universitdt Mannheim mehrere Unternehmensbefragungen durch wissen-
schaftlich anerkannte Befragungsinstitute durchfiihren lassen.”” Hierbei handelt es
sich um computergestiitzte telefonische Befragungen (CATI) von Betriebsinhabern
verschiedener nationaler Herkunft (darunter als Referenzgruppe auch solche deut-
scher Herkunft).** Insgesamt konnten hierdurch Informationen iiber die Unterneh-
men von 5.393 bundesweit befragten Selbststdndigen und ihren Betrieben zu einem
einheitlichen Datensatz ,gepoolt” und nutzbar gemacht werden. In nachfolgenden
Analysen wurden nur solche Betriebe beriicksichtigt, die neben den Selbststindi-
gen mindestens noch einen weiteren Beschaftigten haben. Dies sind 3.881 ,Beschéf-
tigungsbetriebe®. Zu beachten ist, dass es sich bei von Migrantinnen und Migranten
gefiihrten Betrieben konsequenterweise um personen- bzw. inhabergefiihrte Unter-
nehmen handelt.” Dies erklirt, dass die Stichprobe stark kleinbetrieblich struktu-
riert ist — und damit gleichzeitig die Struktur der Grundgesamtheit widerspiegelt
(zumal ja ohnehin 91% aller Unternehmen weniger als 10 Beschiftigte haben).

29 Eine Beschreibung der Befragungen findet sich in Leicht/Langhauser 2014: 19.

30 Die Grundgesamtheit bezieht sich auf alle Inhaberinnen und Inhaber von Unternehmen, die im offentli-
chen Telefonverzeichnis (Festnetz und Mobilfunk) verzeichnet sind. Das Auswahlverfahren wurde durch eine
vorgeschaltete Namensanalyse (Onomastik) unterstiitzt, um die Trefferquote im Hinblick auf die ethnische
Herkunft der Befragten zu erhohen (zu den methodischen Details des Verfahrens und der Erhebungen vgl.
Leicht et al. 2012).

31 Zumeist handelt es sich um Einzelunternehmen, was nicht ausschlieBt, dass auch GmbHs in der Stichpro-
be sind, sofern die Geschaftsfiihrer/innen (ggf. mehrheitlich) einen Migrationshintergrund haben.

55



1. Ausbildungsengagement von Migrantenunternehmen im Kontext aktueller Entwicklungen

56

Im Datensatz sind die Befragungsergebnisse von Migrantenbetrieben, deren
Inhaberinnen und Inhaber aus den ehemaligen Anwerbeldndern sowie aus osteu-
ropdischen Landern stammen, im Vergleich zu denen aus anderen Herkunftsregio-
nen (vor allem aus asiatischen und afrikanischen Landern sowie aus westlichen In-
dustriestaaten) liberproportional vertreten. Dies ist nur einer der Griinde, weshalb
die Daten des Matchfile mit Hilfe des Mikrozensus entsprechend der Verteilung in
der Grundgesamtheit (u. a. hinsichtlich Herkunft, Geschlecht, Wirtschaftszweigen
und Betriebsgrofde) gewichtet wurden, sodass die Befunde einen Reprisentativitats-
anspruch erfiillen. Auch wenn die Stichproben auf einer insgesamt relativ hohen
Zahl an Befragten beruhen, ergeben sich bei stark differenzierenden bzw. mehr-
dimensionalen Analysen zum Teil Fallzahlenprobleme, insbesondere dann, wenn
nur die tatsdchlich ausbildenden Unternehmen herausgegriffen werden. Dies fiihrt
dazu, dass einige Aussagen nur in Bezug auf groflere Aggregate getroffen werden
kénnen.

I Grundlinien des Ausbildungsengagements in Migrantenunternehmen

Zunichst ist der Umfang ausbildungsberechtigter Betriebe zu kldren. Sodann in-
teressiert, wie hoch der Anteil an tatsidchlich ausbildenden Betrieben ist und mit
welcher Intensitét sie ausbilden. Schliefdlich wird mithilfe deskriptiver sowie mul-
tivariater Analysen der Frage nachgegangen, welche Faktoren das Ausbildungsver-
halten von Migrantenunternehmen erkldren.

Berechtigung zur betrieblichen Ausbildung

Mit Blick auf das Ausbildungsplatzpotenzial ist von Interesse, wie viele Betriebe
iiberhaupt eine Ausbildungsberechtigung besitzen. In der ifm-Erhebung wurden
daher die Personalverantwortlichen derjenigen Betriebe, die zum Befragungszeit-
punkt keine Auszubildenden beschiftigten, gefragt, ob sie dennoch die gesetzlichen
Voraussetzungen zur Ausbildung von Jugendlichen (ggf. im Verbund mit anderen)
erfiillen.? Es handelt sich also, wie auch beim IAB-Betriebspanel, um eine Selbst-
einstufung. Folgt man der These, dass migrantische Firmeneigner hiufig nur un-
zureichend iiber das System der dualen Berufsbildung informiert sind (siehe oben),
dann wire die Selbsteinstufung mit gewissen Unsicherheiten behaftet. Dann ist
moglicherweise einem Teil der Befragten gar nicht bekannt, welche Bedingungen
erfiillt sein miissen. Oder sie wissen nicht einzuschétzen, welche Faktoren die per-
sonliche, fachliche sowie padagogische Eignung zur Ausbildung begriinden.

32 Zu den Voraussetzungen siehe Fullnote 6.
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Abb. 2: Aushildungsberechtigung: Selbsteinstufung der Betriebe

Betriebe von Migranten Betriebe von Herkunftsdeutschen

B berechtigt M im Verbund nicht berechtigt
Quelle: ifm-Datenpool ,Migrantenunternehmen in Deutschland, eigene Berechnungen.

Im Ergebnis ist festzuhalten, dass sich unter den befragten Migrantenbetrieben
genau die Hilfte (einschliefdlich derer, die im Verbund ausbilden diirfen, 51%) als
ausbildungsberechtigt einstuft. Unter den Betrieben der Herkunftsdeutschen ist
dies hingegen bei zwei Dritteln der Fall (Abb. 2). Vergleicht man diese Angaben mit
den Ergebnissen des IAB-Betriebspanels, nach welchem im Schnitt der letzten Jahre
rund 59 % aller Betriebe insgesamt ausbildungsberechtigt waren, dann erscheinen
die Selbsteinstufungen der herkunftsdeutschen Befragten einigermafden plausi-
bel.** Andererseits handelt es sich in der Stichprobe um inhabergefiihrte Betriebe,
die in der Regel kleiner sind und daher eigentlich zu einem etwas geringeren Anteil
die Ausbildungsvoraussetzungen erfiillen.

Von Interesse ist hier jedoch viel eher, wie die Inhaber/innen oder auch die be-
fragten Personalverantwortlichen in Migrantenbetrieben diesbeziiglich die Rah-
menbedingungen einschétzen. Die Tatsache, dass sie zu geringerem Anteil der Mei-
nung sind, dass ihr Unternehmen ausbildungsberechtigt ist, entspricht den in der
Literatur und Projektpraxis verbreiteten Erwartungen. Allerdings bleibt hierbei
ungeklart, ob die in den Betrieben zustdndigen Befragten ihre personlichen und
fachlichen Kompetenzen unterschétzen oder ob diese doch in geringerem Mafie
vorhanden sind.

33 Vor allem wenn man davon ausgeht, dass die ,deutschen Betriebe” zu einem hoheren Anteil als die
Migrantenbetriebe und daher zu einem leicht hoheren Anteil als der Durchschnitt der Betriebe ausbildungs-
berechtigt sind.
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Ausbildungsbeteiligung

In welchem Umfang bilden Migrantenunternehmen tatsdchlich aus? Die Unter-
nehmen wurden gefragt, ob sie Auszubildende bzw. Lehrlinge beschiftigten, und
wenn ja, wie viele.** Als Ausbildungsbetriebe gelten solche, die mindestens einen
Auszubildenden unter den Beschéftigten haben. Das Mafd der Ausbildungsbeteili-
gung wird durch den Anteil der Ausbildungsbetriebe an allen Betrieben mit (sozi-
alversicherungspflichtigen) Beschéftigten errechnet und als Ausbildungsbetriebs-
quote (ABQ) definiert.

Demnach bilden unter den von Herkunftsdeutschen gefiihrten Betrieben 23 %
aus, bei Migrantenbetrieben ist dies insgesamt bzw. im Durchschnitt nur bei 18 %
der Fall (Abb. 3).° Da es sich hierbei um die ,gemittelten” Werte aus den Erhebungen
zwischen 2009 und 2014 handelt, kann iiber die Entwicklung in den dazwischen
liegenden Jahren nichts ausgesagt werden.** Mit vergleichendem Blick auf die vor
dieser Zeit liegenden Befunde (siehe oben) ist jedoch davon auszugehen, dass sich
bei insgesamt riickldufiger Ausbildungsbeteiligung die Quoten von ,deutschen®
und migrantischen Betrieben langsam auf niedrigerem Niveau anndhern. Denn
schliefdlich lag die Ausbildungsbetriebsquote der Betriebe insgesamt (BA-Statistik)
im Jahr 2013 nur bei 20,7 %. Insofern diirfte vor allem der in jlingeren Jahren abneh-
mende Beitrag der kleinen ,einheimischen Unternehmen® zu einer Anndherung
der Ausbildungsbetriebsquoten beigetragen haben. Gleichzeitig ldsst sich nunmehr
— auf Basis einer im Vergleich zu vorherigen Analysen hoheren Zahl an Beobach-
tungen — mit grofderer Sicherheit attestieren, dass die Ausbildungsbeteiligung von
Migrantenbetrieben auf ein Niveau angewachsen ist, welches sich immer weniger
von demjenigen ,deutscher Betriebe“ unterscheidet.

Aussagen zum Gesamtaggregat sind jedoch aufgrund der Heterogenitét von
Migrantenunternehmen und der Entscheidungstriager weniger dienlich. Denn die
Ausbildungsbetriebsquoten variieren betridchtlich zwischen den einzelnen Her-
kunftsgruppen (Abb. 3). Betriebe, die von Selbststdndigen aus der Tiirkei, Polen
oder der russischen Foderation gefiihrt werden, beteiligen sich in vergleichbarem
Anteil an der Berufsbildung wie die Herkunftsdeutschen (jeweils zu gut tiber 20 %).

34 Um sicherzugehen, dass es sich um ein Ausbildungsverhaltnis im Sinne des Berufsbildungsgesetzes bzw.
der Handwerksordnung handelt, wurde nachgefragt, ob ein Ausbildungsvertrag vorliegt.

35 Der ifm-Datenpool umfasst Angaben von Betrieben zwischen 2009 und 2014. Bildet man adaquat hierzu
auf Basis der Daten der Beschaftigtenstatistik der BA eine mittlere Ausbildungsbetriebsquote Uber diesen
Zeitraum, dann betragt diese flir die Grundgesamtheit aller Betriebe 22%. Wenn sich also anhand der ifm-
Erhebung fur die Betriebe der Herkunftsdeutschen eine Quote von 23 % errechnet, dann kann dies als Hinweis
auf eine hohe Stichprobenglte gewertet werden.

36 Die leicht hohere Ausbildungsbeteiligung von Migrantenbetrieben in der Untersuchung von Werner (in
diesem Buch) ist dadurch zu erklaren, dass dort ausschlieRlich Daten aus dem Jahr 2014 verwendet werden.
D.h., voraussichtlich ist die Ausbildungsbetriebsquote unter Migrantenunternehmen in jingerer Zeit weiter
angestiegen.
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Niedrige Ausbildungsbetriebsquoten werden vor allem bei Betrieben ersichtlich,
deren Fiihrungskréafte aus Griechenland und den westlichen Balkanldndern oder
aus asiatischen Landern (vorwiegend siiddstliches Asien) kommen. Hier liegen die
Beteiligungsquoten zwischen 13% und 14 %. Im Mittelfeld finden sich diejenigen
aus dem Nahen und Mittleren Osten sowie aus Italien.

Abb. 3: Ausbildungsbeteiligung* nach Herkunftslandern der Betriebsinhaber/innen
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* Dargestellt anhand der Ausbildungsbetriebsquote: Anteil ausbildender Betriebe an allen Beschaftigtenbetrieben.

Quelle: ifm-Datenpool ,Migrantenunternehmen in Deutschland, eigene Berechnungen.

Da in der genannten Landerdifferenzierung diejenigen Herkunftsgruppen mit sehr
geringen Fallzahlen nicht beriicksichtigt werden konnen, wurden zusitzlich gro-
f3ere Gebietsgruppen gebildet (Abb. 3). Dies fiihrt etwa dazu, dass auch die Quoten
derjenigen Betriebe dargestellt werden kénnen, deren Inhaber/innen aus einem
westlichen Industrieland” stammen. Diese Unternehmen sind in weit stirkerem
Mafe in der dualen Berufsausbildung engagiert, wobei die Ausbildungsbetriebs-
quote mit 26 % sogar diejenige der Betriebe von Herkunftsdeutschen iibertrifft. Im
Vergleich hierzu fillt die Ausbildungsbeteiligung derjenigen Betriebe, die den ehe-
maligen Anwerbeldndern und dem asiatischen Kontinent zugeordnet werden kon-
nen, deutlich zuriick. Hingegen weist das Aggregat an ,osteuropdischen Betrieben®
eine relativ hohe Beteiligung auf.

37 Vor allem West- und Nordeuropa sowie Nordamerika.
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Fiir sich betrachtet lassen die Ausbildungsbetriebsquoten kaum ein Muster
erkennen, welches helfen wiirde, die Differenzen zu erkléren. Die der Gruppe der
ehemaligen Anwerbelinder zugrundeliegende Heterogenitit ist im Ubrigen ein Er-
gebnis, welches sich bereits in einigen der vorhergehenden Untersuchungen zeig-
te (siehe oben). Und es ist gleichzeitig ein indirekter (aber noch zu iiberpriifender)
Hinweis darauf, dass die oftmals mit dem Grad der Informiertheit und der Integ-
ration in Verbindung gebrachte durchschnittliche Aufenthaltsdauer der Entschei-
dungstrager wohl nicht so sehr ausschlaggebend ist. Es stellt sich die Frage, woraus
sich die schon seit Langem - aber auf unterschiedlichem Niveau - feststellbaren
Diskrepanzen in der Ausbildungsbeteiligung der klassischen ,Gastarbeitergrup-
pen®, d.h. vor allem der Selbststédndigen aus der Tiirkei, Italien, Griechenland, er-
kldren. Natiirlich ist kaum zu identifizieren, inwieweit die in der Vergangenheit
grofde Zahl an Forderprojekten, die vornehmlich auf die Ausbildungsbereitschaft
von tiirkeistimmigen Unternehmer/innen zielten, einen multiplizierenden Effekt
erzeugte. Haufig waren hier tiirkische Verbinde, Medien und Vorbildfiguren ein-
gebunden, die zur Nachahmung aufforderten. Von italienischen oder griechischen
Vorbildunternehmern war jedenfalls weit weniger zu lesen.

Intensitat betrieblicher Ausbildung

Die Stirke des Ausbildungsengagements kann nicht allein daran festgemacht wer-
den, ob ein Betrieb zu einem bestimmten Zeitpunkt ausbildet oder nicht bzw. wie
hoch der Anteil der Ausbildungsbetriebe an allen Betrieben ist. In dieser Betrach-
tung werden die Ausbildungsleistungen der eher kleinbetrieblich strukturierten
Migrantenunternehmen unterbewertet und die von grofieren Betrieben generell
iiberschitzt.’® Daher miissen die Ausbildungsleistungen in einem addquaten Ver-
héltnis zu den verfiigbaren betrieblichen Ressourcen betrachtet werden. Aussa-
gekriftiger ist daher die Ausbildungsintensitét (oder Ausbildungsquote), die sich
aus dem Anteil der Azubis an der Gesamtzahl der Beschiftigten des jeweiligen Seg-
ments ergibt.*®

Gemessen hieran kehrt sich das zuvor betrachtete Leistungsverhiltnis um, denn
im gesamten Bereich der Migrantenunternehmen kommen auf 100 Beschéftigte im
Durchschnitt 6,1 Auszubildende, wihrend dies im Unternehmenssegment der Her-
kunftsdeutschen nur 5,6 Azubis sind (Abb. 4).%°

38 Denn schlieBlich lasst sich ein GroBbetrieb, der unter tausend Beschaftigten einen einzigen Auszubilden-
den hat, zwar als Ausbildungsbetrieb, aber nicht als besonders ausbildungsaktiv bezeichnen.

39 EinschlieBlich der Beschaftigten von nicht ausbildenden Betrieben.

40 Die Ausbildungsquote fir alle Betriebe insgesamt (d.h. ohne Unterscheidung nach Herkunft) lag im Mittel
derJahre 2009-2013 bei 5,8 % (BIBB-Datenreport versch. Jahre). Auch dieser Vergleichswert spricht fiir die Giite
der ifm-Erhebung.
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Abb. 4: Ausbildungsintensitat* nach Herkunftslandern der Betriebsinhaber/innen
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* Dargestellt anhand der Ausbildungsquote: Anteil der Auszubildenden an allen Beschaftigten aller Betriebe.

Quelle: ifm-Datenpool ,Migrantenunternehmen in Deutschland, eigene Berechnungen.

In dieser Gegeniiberstellung zeigt sich deutlich der zuvor diskutierte Einfluss der
Betriebsgrofde, der hier relativiert wird. Da Migrantenunternehmen in der Regel
kleiner sind, kommen ihre Ausbildungsleistungen durch die Ausbildungsquote bes-
ser zur Geltung. In anderer Perspektive bedeutet dies auch, dass Migrantenbetriebe,
gemessen an ihrem Ausgangsvolumen an Beschéftigten, iiberdurchschnittlich dazu
beitragen, den Fachkriftebedarf in der Gesamtwirtschaft zu decken. Deutlich an
der Spitze der relativen Ausbildungsleistungen liegen die Betriebe der Tiirkeistam-
migen mit einer Ausbildungsquote von 8,1%, gefolgt von Selbststindigen, die aus
Russland (6,9 %) und Polen (6,7%) stammen (Abb. 4). Wiederum am schlechtesten
schneiden auch bei dieser Betrachtungsweise die Betriebe in griechischem Besitz
ab, und zwar mit deutlichem Abstand (4,1%). Fasst man zu grofieren Gebietsaggre-
gaten zusammen, dann minimieren sich die Unterschiede, wobei die Gruppe der
asiatischen Lander die geringste Ausbildungsintensitit aufweist. Aber in allen drei
anderen Grofdaggregaten liegen die Ausbildungsquoten ein Stiick {iber derjenigen
der Herkunftsdeutschen.

Dies ist nochmals eine Bestitigung des zuvor festgestellten Ergebnisses, dass
der Ausbildungsbeitrag von Migrantenbetrieben, gemessen an ihrem gesamtwirt-
schaftlichen Beschéftigungsbeitrag als iiberdurchschnittlich zu werten ist.
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Unbesetzte Ausbildungsstellen

Hinsichtlich des dargestellten Ausbildungsverhaltens ist zu beriicksichtigen, dass
die Zahl der besetzten Ausbildungsplitze fiir sich betrachtet das Ausbildungsen-
gagement noch nicht vollstindig widerspiegelt. Ein beachtlicher Teil der Betriebe
wiirde ggf. noch mehr Auszubildende beschéftigen, kann die angebotenen Ausbil-
dungsstellen aber nicht besetzen. In diesem Kontext stellt sich die Frage, in wel-
chem Umfang dies auch bei Migrantenbetrieben der Fall ist.

Im Durchschnitt der Jahre 2009-2014 meldeten 23 % der Unternehmen von Her-
kunftsdeutschen mindestens eine unbesetzte Ausbildungsstelle.' Ist dieser (mit
anderen Befunden vergleichbare)*? Anteil schon relativ hoch, so lag dieser unter
Migrantenbetrieben mit insgesamt 25 % sogar ein kleines Stiick dariiber (Abb. 5).

Abb. 5: Anteil von Betrieben mit unbesetzten Ausbildungsstellen
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Quelle: ifm-Datenpool ,Migrantenunternehmen in Deutschland®, eigene Berechnungen.

Am stirksten betroffen vom Mangel an passenden Bewerbungen sind die Betrie-
be in der Gruppe der ehemaligen Anwerbeldnder, darunter viele Tiirkeistimmige.
28 % dieser Unternehmen klagten iiber unbesetzte Stellen.® Ein im Vergleich hier-
zu niedriger Anteil zeigt sich bei den Betrieben der Osteuropier (18 %). Zusammen-

41 Die Angaben beziehen sich nur auf Ausbildungsbetriebe.

42 Zu ahnlichen Ergebnissen in Bezug auf die Grundgesamtheit kommt das BIBB, wenn man verschiedene
Jahre berlcksichtigt (Troltsch 2015), allerdings wurde im Qualifizierungspanel nicht der Anteil der Betriebe mit
unbesetzten Ausbhildungsstellen, sondern der Anteil unbesetzter Platze am Gesamtangebot notiert. Da jedoch
das Gros der befragten Betriebe maximal einen Azubi hat, sind die Ergebnisse vergleichbar.

43 Ausbildungsstellen, die zu einem spateren Zeitpunkt besetzt werden bzw. nur vorubergehend frei blie-
ben, wurden hier als bereits besetzt definiert.
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genommen sind diese Ergebnisse erniichternd, wenn man bedenkt, dass es auf der
einen Seite starke Bemiihungen gab, Migrantenunternehmen stérker ins duale Be-
rufsbildungssystem einzubinden, auf der anderen Seite aber die Ausbildungsange-
bote dieser Betriebe nur unzureichend angenommen werden. Allerdings kann aus
den Zahlen nicht abgelesen werden, mit welchem Engagement versucht wurde, die
freien Stellen zu besetzen; vor allem nicht, wie viele Bewerbungen mit welchem
Charakter bei welchen Betrieben eingegangen sind.

Einfluss von Fachkraftebedarf und betriebsstrukturellen Merkmalen

Bei allem stellt sich die Frage, welche Faktoren das Ausbildungsverhalten bestim-
men und womit die Unterschiede zwischen den Betrieben einzelner Herkunfts-
gruppen zu erkldren sind. Auf den ersten Blick erscheint naheliegend, dass Aus-
bildungsaktivitdten vor allem durch den Bedarf an Fachkriften hervorgerufen
werden. Allerdings lésst sich der Personalbedarf genauso durch die Rekrutierung
bereits qualifizierter Krifte decken. Ausbildungsbereitschaft setzt folglich unter
anderem auch die Uberzeugung voraus, dass die selbst ausgebildeten Fachkrifte
eher den betrieblichen Anforderungen gerecht werden. Eine weitere Vorausset-
zung ist eine vorausschauende und rationale Personalplanung — die allerdings in
kleineren Betrieben und wirtschaftlich unsicheren Feldern nicht selbstverstind-
lich ist. Die Untersuchung von Werner (in diesem Buch) verdeutlicht, dass sich der
Fachkriftebedarf von Migrantenunternehmen kaum von demjenigen der iibrigen
Unternehmen unterscheidet, sie aber tendenziell gréfRere Probleme bei der Rekru-
tierung dufdern. Dies miisste eigentlich zur Folge haben, dass in diesen Betrieben
eher selbst ausgebildet wird.

Daher stellt sich zunéchst die Frage, welcher Zusammenhang zwischen dem Be-
darf an qualifizierten Kraften und der Ausbildungsbeteiligung besteht. Die Betriebe
wurden gefragt, ob sie (im Jahr vor der Befragung) Fachkrifte fiir qualifizierte Ta-
tigkeiten gesucht haben. Im Ergebnis zeigt sich ein starker und positiver Zusam-
menhang zwischen Fachkréftebedarf und der Ausbildungsbeteiligung — und zwar
sowohl bei den Betrieben der Herkunftsdeutschen als auch bei Migrantenbetrieben
(Abb. 6). Wahrend unter den Fachkréfte suchenden ,einheimischen® Betrieben ge-
nau ein Drittel (33 %) ausbildet, ist es unter Betrieben ohne Fachkriftebedarf gerade
mal die Hilfte hiervon (16 %). Ahnlich ist das Verhiltnis bei Migrantenbetrieben: In
der Gruppe der ehemaligen Anwerbeldnder ist die Ausbildungsbeteiligung unter
Betrieben mit Fachkriftebedarf mit 31% doppelt so hoch wie bei denjenigen ohne
Bedarf (14 %). Hingegen fillt die Diskrepanz innerhalb der Gruppe der westlichen
Industriestaaten etwas geringer aus, weil sich hier auch Betriebe ohne Fachkrifte-
bedarf zu relativ hohem Anteil (21%) an der Ausbildung beteiligen. Hier scheint das
Instrument der betrieblichen Ausbildung grundsitzlicher, d. h. nicht nur situativ in
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der Personalplanung verankert zu sein, was auch im Kontext mit der bereits fest-
gestellten Tatsache zu sehen ist, dass die Betriebe der Herkunftsgruppe westlicher
Industriestaaten insgesamt die hochste Ausbildungsbetriebsquote aufweisen.

Abb. 6: Ausbildungsbeteiligung im Zusammenhang mit Fachkraftebedarf
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Quelle: ifm-Datenpool ,Migrantenunternehmen in Deutschland, eigene Berechnungen.

Bei allem ist zu beachten, dass sowohl die Ausbildungsbeteiligung als auch der
Fachkriftebedarf stark mit der Betriebsgrofde korrelieren. D.h., je grofler ein Be-
trieb ist, desto wahrscheinlicher ist es logischerweise, dass er ausbildet und dass er
auch Fachkrifte sucht (Abb. 7). Dieser Zusammenhang mit der Grofe eines Unter-
nehmens zeigt sich bei allen Herkunftsgruppen. So schwankt die Ausbildungsbe-
triebsquote bei Betrieben mit weniger als 5 Beschéftigten um die 10 %-Marke und
die der Betriebe mit 5 bis 9 Beschéftigten um die 30 %-Marke. Ab einer Grofde von 10
und mehr Beschiftigten bildet fast jeder zweite Betrieb aus. Eine Ausnahme stellen
die Betriebe mit asiatischen Fiihrungskriften dar, deren Beteiligungsquote nicht
in gleichem Maf3e steigt. Mittlere Betriebe mit zwischen 50 und 249 Beschiftigten
bilden bereits zu zwei Dritteln aus (hier nicht abgebildet).*

44 Die Fallzahlen lassen nicht fur alle Herkunftsgruppen eine weitere Differenzierung im oberen Betriebs-
grollenklassenbereich zu.
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Abb. 7: Ausbildungsbeteiligung und Fachkraftebedarf nach BetriebsgroRe
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Quelle: ifm-Datenpool ,Migrantenunternehmen in Deutschland®, eigene Berechnungen.

Auch der Anteil der Betriebe, die im Befragungsjahr Fachkrifte gesucht haben,
steigt deutlich mit der Betriebsgrofie an (Abb. 7): Die berichteten Ergebnisse stel-
len natiirlich eine Momentaufnahme dar und diirften sich je nach wirtschaftlich-
konjunktureller Lage im Niveau etwas veriandern, wobei das Betriebsgrofengefille
allerdings bestehen bleibt. Allein schon der Personalersatzbedarf ist in kleineren
Einheiten geringer als in solchen mit hohem Beschiftigtenbestand.

Die Berechnungen sollen zundchst nur verdeutlichen, dass das Merkmal ,Be-
triebsgrofde” in vielfacher Hinsicht mit anderen betriebsstrukturellen Merkmalen
korrespondiert und hieriiber auch die Wahrscheinlichkeit einer Ausbildungsbe-
teiligung bestimmt. Denn letztlich besitzen grofiere Betriebe mehr Ressourcen,
verfiigen zumeist iiber Personalverantwortliche und in der Regel auch iiber eine
konsequente Personalplanung. Vor allem jedoch schwinden mit zunehmender Gro-
f3e die Hiirden und (in relativem Mafie) der Aufwand, den qualifizierten Kréften
einen Azubi beiseitezustellen. Da aber Migrantenbetriebe durchschnittlich kleiner
als diejenigen der Herkunftsdeutschen sind (Leicht/Langhauser 2014), diirfte allein
schon dieser Umstand wenigstens einen Teil der Unterschiede im Ausbildungsver-
halten erklidren. Allerdings wird die Ausbildungsbereitschaft nicht nur durch be-
triebsstrukturelle Merkmale, sondern zudem auch durch die personlichen Einstel-
lungen der Personalverantwortlichen, d.h. in kleineren Betrieben in den meisten
Fillen durch die Betriebsinhaber/innen, bestimmt. Dies zeigt sich im Folgenden.
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Determinanten des Ausbildungsverhaltens in mehrdimensionaler Sicht

In Anbetracht der Vielzahl an moglichen Einfliissen auf das Ausbildungsverhalten
kann die Bedeutung einzelner Faktoren jeweils nur unter Beriicksichtigung ande-
rer Einflussfaktoren ermittelt werden. Mithilfe einer logistischen Regression ldsst
sich die Komplexitidt dieses Einflussgeflechts reduzieren und die jeweilige Erkla-
rungskraft einzelner Determinanten sichtbar machen. Dabei wird zwischen den
personlichen und den betrieblichen Merkmalen unterschieden.

Zunichst ohne Kontrolle weiterer Faktoren spiegelt das erste Schitzmodell (M1)
das Ergebnis der deskriptiven Analysen wider (Tab. 1). Wenngleich auf schwachem
Signifikanzniveau zeigt sich, dass die Betriebe, deren Inhaber/innen aus den ehe-
maligen Anwerbeldndern oder aus asiatischen Ldndern stammen, mit deutlich
geringerer Wahrscheinlichkeit als die der Herkunftsdeutschen (Referenzgruppe)
ausbilden.” Jedoch unter Beriicksichtigung des Einflusses weiterer potenzieller
Faktoren verdndert sich das Bild (M2). Genauer gesagt kehrt sich unter Kontrolle
der personlichen Qualifikation der Betriebseigner, der Betriebsgrofe, der Bran-
chenzugehorigkeit und des Fachkréftebedarfs das dargestellte Verhiltnis in das
Gegenteil um. D.h., in dieser Perspektive bilden die Betriebe der Gruppe ehemaliger
Anwerbeldnder und auch der asiatischen Lander sogar mit 1,4- bzw. 1,5-fach hohe-
rer Wahrscheinlichkeit aus als die ,deutschen® Betriebe.*®

Insgesamt stellt sich die Frage, welche Faktoren hier in welchem Umfang ent-
scheidend sind. Da Unsicherheit besteht, inwieweit die Ergebnisse dadurch be-
einflusst werden, dass auch die Verhaltensweisen der Herkunftsdeutschen in die
Analyse einfliefRen, wurde dem zweiten Modell ein drittes (M3) beigestellt, in wel-
chem nur Betriebsinhaber/innen mit Migrationshintergrund enthalten sind. Eine
Gegeniiberstellung zeigt jedoch vergleichbare Ergebnisse, die sich lediglich in den
Koeffizienten bzw. in der Einflussstirke geringfiigig unterscheiden.

Von Interesse ist zundchst, dass soziodemografische Merkmale, wie etwa das Le-
bensalter und das Geschlecht der Fithrungskrifte keinen signifikanten Einfluss auf
das Ausbildungsverhalten nehmen. Das mit dem Alter verbundene Erfahrungswis-
sen wird, wie im Folgenden noch deutlich wird, wesentlich durch die Qualifikation
,abgefangen®. Keinen Einfluss hat im Ubrigen auch das migrationsspezfische Merk-
mal ,Aufenthaltsdauer in Deutschland® (nicht in der Tabelle enthalten). Schliefdlich
war davon auszugehen (siehe oben), dass mit der Dauer des Aufenthalts auch der
Grad der Informiertheit {iber das duale Berufsbildungssystem wichst. Die Dauer
allein scheint jedoch nicht maf3geblich.

45 Errechnet wird das Verhaltnis zweier Chancen (,odds ratio”), mit denen ein Tatbestand eintritt.

46 Die Zahl der Beobachtungen ist im zweiten Modell geringer, da nicht in allen Befragungen Fragen zum
Fachkraftebedarf erhoben wurden.
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Tab. 1: Determinanten der Ausbildungsbeteiligung (logistische Regressionen)

M1 Alle M2 Alle M3 Migranten
exp(B) exp(B) exp(B)
Persénliche Merkmale (Betriebsinhaber/in)
Herkunftsland
Modell 1-2: Ref.: Deutschland 1,000 1,000
Modell 3: Ref.: Anwerbelander 1,000
Anwerbelander 0,790* 1,421+ 0,734
Osteuropaische Lander 1,024 1,099 0,813
Westliche Industrielander 1,042 1,418 0,942
Asiatische Lander 0,772+ 1,553+
Lebensalter 0,990 0,994
Geschlecht: Mann (Ref.: Frau) 0,939 0,986
Qualifikation
Ref.: Kein Berufsabschluss 1,000 1,000
Mit Berufsabschluss 2,612%** 2,348%*
Studium in Deutschland 2,755** 3,947%%*
Studium im Ausland 2,737** 3,378%**
Betriebliche Merkmale

Betriebsalter 1,004 1,019
Betriebsgrofie
Ref.: 1-4 Beschaftigte 1,000 1,000
5-9 Beschaftigte 2,180*** 2,107%**
10 und mehr Beschaftigte £4,313%** 3,817%**
Wirtschaftsbereich
Ref.: Prod. Gewerbe 1,000 1,000
Handel 0,565* 0,699
Gastgewerbe 0,223%** 0,288***
Nicht wissensintensive DL 0,469** 0,601
Wissensintensive DL 0,708+ 0,832
Fachkrdftebedarf
Fachkrafte im Vorjahr gesucht 1,707%** 1,722%**
Constant 0,325 0,137%** 0,164**
Beobachtungen 3.601 1.351 933
Pseudo R? 0,002 0,126 0,151

Weitere nicht abgebildete Kontrollvariable: Wirtschaftliche Lage des Betriebs
Signifikanzniveau: + p<010, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001

Quelle: ifm-Datenpool ,Migrantenunternehmen in Deutschland, eigene Berechnungen.
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Einen deutlich spiirbaren positiven Einfluss auf die Ausbildungsbereitschaft nimmt
vor allem die Qualifikation der Betriebsinhaber/innen, zumindest wenn davon aus-
gegangen wird, dass — wie in KMU iiblich - die mitarbeitenden Firmeneigner we-
sentlich hieriiber entscheiden. Allein schon der Umstand, dass die Selbststdndigen
iiber einen Berufsabschluss verfiigen, erhoht die Wahrscheinlichkeit, dass sie sich
in der Ausbildung engagieren — gegeniiber denjenigen ohne Abschluss um etwa das
Zweieinhalbfache. Dies bestitigt die These, dass den Wert einer Ausbildung vor al-
lem diejenigen zu schitzen wissen, die selbst eine solche durchlaufen haben. Dies
muss nicht unbedingt eine betriebliche Ausbildung gewesen sein, denn auch ein
abgeschlossenes Studium erhoht die Bereitschaft wesentlich, im eigenen Betrieb
Jugendliche auszubilden. Allerdings kommt es durchaus darauf an, ob die Betriebs-
inhaber/innen in Deutschland oder im Ausland studiert haben. Erstgenannte
bilden haufiger aus, denn sie sind voraussichtlich auch besser {iber das Berufsbil-
dungssystem informiert, auch wenn sie keine betriebliche Ausbildung durchlau-
fen haben. Dieser Effekt wird vor allem im dritten Modell ersichtlich, in welchem
nur die Selbststandigen mit Migrationshintergrund enthalten sind. Haben diese in
Deutschland studiert, dann bilden sie mit vierfach h6herer Wahrscheinlichkeit aus
als diejenigen ohne Berufsabschluss.

Der Blick auf die betrieblichen Merkmale bekréftigt vor allem den schon bei
bivariater Betrachtung festgestellten starken Einfluss der BetriebsgrofSe. Und dies
gilt auch multivariat bzw. unter Kontrolle von weiteren Faktoren. Gegeniiber den
Kleinstbetrieben mit maximal 4 Beschaftigten (Modell 2) bilden Betriebe mit zwi-
schen 5 und 9 Beschéftigten mit 2,2-fach hoherer Wahrscheinlichkeit aus und Be-
triebe mit 10 und mehr Beschéftigten mit der 4,3-fachen. Betrachtet man Migran-
tenunternehmen fiir sich (Modell 3), dann zeigen sich dhnliche Verhiltnisse.

Die Similaritit von zweitem und drittem Modell verringert sich, wenn es um den
Einfluss der Wirtschaftsbereiche geht. Zunéchst ldsst sich generell festhalten, dass
die Ausbildungswahrscheinlichkeit in den Branchen des produzierenden Gewerbes
(verarbeitende Gewerbe und Baugewerbe) am hochsten und im Gastgewerbe am ge-
ringsten ist. Betriebe im Handel und in den nicht wissensintensiven Dienstleistun-
gen bilden nur halb so hiufig aus wie diejenigen im produzierenden Bereich. An
zweiter Stelle im Ranking befinden sich die Unternehmen im Feld der wissensin-
tensiven Dienstleistungen. Die Stirke des Zusammenhangs wird natiirlich durch
den intervenierenden Einfluss des Qualifikationsniveaus der Griinderinnen und
Griinder etwas vermindert, da diejenigen in den wissensintensiven Dienstleistun-
gen eher hochgebildet sind. Im dritten Modell mit Migrantenunternehmen hat nur
die Tatigkeit im Gastgewerbe einen signifikant negativen Einfluss; moglichweise
deshalb, weil die iibrigen Relationen weit stiarker durch das Qualifikationsniveau
determiniert werden.



Ausbildung in Migrantenunternehmen. Umfang, Determinanten und Strukturen

Die multivariaten Analysen untermauern auch den pridgenden Einfluss des
Fachkriftebedarfs. Betriebe, die im Vorjahr der Befragung qualifiziertes Personal
gesucht haben, bilden mit 1,7-fach hoherer Wahrscheinlichkeit aus als die Refe-
renzkategorie. Dieser Zusammenhang zeigt sich in beiden Modellen bzw. gilt auch,
wenn nur Migrantenunternehmen betrachtet werden. Ein solcher hoch signifikan-
ter Effekt ist schon deswegen bemerkenswert, weil er auch unter Kontrolle anderer
Variablen, und dabei selbst unter Beriicksichtigung der Betriebsgrofie, zum Aus-
druck kommt.

In der Tabelle nicht abgebildet, aber in den Analysen zusitzlich beriicksichtigt
ist der Zusammenhang zwischen dem Ausbildungsverhalten und der wirtschaftli-
chen Lage des Betriebs. Die (selbst bekundete) wirtschaftliche Situation des Unter-
nehmens zeigt keinen signifikanten Einfluss, was auch durch andere Untersuchun-
gen — wenn auch nicht zu Migrantenunternehmen - bestitigt wird (siehe oben).

B Struktur der Ausbildungsplatze und Auszubildenden

Im Idealfall liegt die Ausschopfung von Qualifizierungspotenzialen und damit die
betriebliche Ausbildung im Interesse sowohl der Unternehmen als auch der jungen
Menschen. Sie liegt aber zudem auch im gesellschaftspolitischen Interesse, insbe-
sondere wenn es um die sogenannten ,benachteiligten” Jugendlichen geht, deren
Chancen auf dem Arbeitsmarkt durch den Zugang zu einer betrieblichen Ausbil-
dung gesteigert werden miissen. Welche Leistungen Migrantenunternehmen dies-
beziiglich erbringen und welche soziale Struktur die Ausbildungsplédtze und Auszu-
bildenden aufweisen, ist bislang kaum bekannt.

GroRe der betrieblichen Lerngemeinschaften

Hier stellt sich zunichst die Frage, auf welcher Grundlage die genannten Struktu-
ren dargestellt und untersucht werden konnen. Aussagen zur sozialen Zusammen-
setzung der Auszubildenden und dabei auch zur sozialen Durchmischung lassen
sich kaum auf der Ebene einzelbetrieblicher Lernangebote treffen. Denn 85% al-
ler Ausbildungsbetriebe sind Kleinbetriebe mit weniger als 50 Beschiftigten und
diese 370.000 Betriebe beschiftigten im Jahr 2013 im Durchschnitt 1,9 Auszubil-
dende (BIBB-Datenreport 2015). Auf ausbildende Kleinstbetriebe mit weniger als 10
Beschiftigten entfallen im Schnitt sogar nur 1,3 Azubis. D.h,, in den allermeisten
Unternehmen sind die betrieblichen Lerngemeinschaften dufierst klein. Wenn die
Lernorte in der Regel hochstens ein oder zwei Auszubildende aufweisen, ist zudem
kaum zu erwarten, dass sich auf der betrieblichen Mikroebene eine personale Viel-
falt zeigt.
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Abb. 8: Azubis pro Ausbildungsbetrieb* nach Herkunftslandern der Betriebsinhaber/innen
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* Aus Griinden der Vergleichbarkeit nur Betriebe mit maximal 100 Beschaftigten.

Quelle: ifm-Datenpool ,Migrantenunternehmen in Deutschland®, eigene Berechnungen.

Das fiir die Grundgesamtheit beschriebene Muster findet sich natiirlich auch in
der ifm-Stichprobe:* Die Ausbildungsbetriebe der Herkunftsdeutschen stellen im
Durchschnitt 1,7 Auszubildende ein (Abb. 8). In Migrantenbetrieben sind dies mit
1,6 Azubis nur geringfiigig weniger. Ohnehin sind die Unterschiede zwischen den
einzelnen Herkunftsgruppen minimal und fast vernachléssigbar. Denn es handelt
sich (auch in der Grundgesamtheit) sowohl bei ,deutschen® als auch bei Migranten-
unternehmen zu rund zwei Dritteln um Betriebe mit weniger als 5 Beschiftigten.
Von daher sind die Spielrdume, um mehr als einen Auszubildenden einstellen zu
konnen, duflerst eng. Zu beriicksichtigen ist ferner auch die Gesetzeslage, die ein
»angemessenes Verhiltnis zwischen der Zahl an Auszubildenden und den beschéaf-
tigten Fachkriften® im Betrieb verlangt.*®

Dies alles fiihrt zu dem Schluss, dass die Frage der Struktur der Auszubildenden
und die der sozialen Durchmischung nur in einer Gesamtschau bzw. in Bezug auf
groflere Aggregate untersucht werden kann. D.h., mit den Durchschnittswerten
lassen sich schiefe Verteilungen und damit ggf. auch Segmentationserscheinungen
nicht abbilden. Sie zeigen jedoch das Integrationspotenzial im Gesamtaggregat,
wenn es um die Fihigkeit der Versorgung benachteiligter Jugendlicher geht.

47 Jedoch wurden zur Ermittlung der durchschnittlichen Zahl der Azubis pro Betrieb — um AusreifBer in den
Daten zu vermeiden - nur Betriebe mit maximal 100 Beschaftigten bertcksichtigt. Dies sind jedoch immerhin
92% der Grundgesamtheit ausbildender Betriebe (BIBB-Datenreport 2015).

48 Vgl. Fulinote 6.
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Bedeutung von Auszubildenden mit Migrationshintergrund

Soweit sich die bildungspolitische Debatte iiberhaupt mit den von Migrantinnen
und Migranten gefithrten Unternehmen befasst, wird zumeist davon ausgegangen,
dass diese iiberwiegend Auszubildende mit Migrationshintergrund rekrutieren.
Nachfolgende Befunde zeigen jedoch, dass hier entscheidende Differenzierungen
vorzunehmen sind, sowohl was die Herkunft der Jugendlichen als auch was die der
Betriebsinhaber/innen betrifft.

Fokussiert man zunéchst auf alle Migrantenbetriebe, dann weist dort die Halfte
(49 %) aller Auszubildenden einen Migrationshintergrund auf (Abb. 9). Dieser Anteil
ist weit iiberdurchschnittlich. Denn dem Mikrozensus zufolge besitzen nur 22 % al-
ler Azubis insgesamt einen Migrationshintergrund.” Diese Diskrepanz zur Grund-
gesamtheit ldsst schon erahnen, dass eine grofde Zahl an Betrieben weit seltener
migrantische Jugendliche ausbildet. In den Betrieben der Herkunftsdeutschen liegt
der Anteil bei nur 17%. Eine differenziertere Betrachtung der Strukturen in Mig-
rantenunternehmen ist (fallzahlenbedingt) nur entlang der grofderen Aggregate
moglich. Hier zeigt sich folgendes Bild: Wahrend die Auszubildenden in allen Grup-
pen etwa zur Hilfte einen Migrationshintergrund aufweisen, ist dies in der Gruppe
der westlichen Industrieldnder nur bei einem Drittel der Fall.

Abb. 9: Azubis mit und ohne Migrationshintergrund und co-ethnische Azubis nach Herkunftslandern
der Betriebsinhaber/innen
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* Informell: Verteilung der Azubis nach Mikrozensus 2014

Quelle: ifm-Datenpool ,Migrantenunternehmen in Deutschland (Substichprobe 2014)", eigene Berechnungen.

49 Fur einen Vergleich mit der Grundgesamtheit wird auf den Mikrozensus zurtckgegriffen, da in der Ausbil-
dungsmarktstatistik der BA nur die Nationalitat, aber nicht ein etwaiger Migrationshintergrund ausgewiesen
wird.
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Ein hoherer Anteil an Azubis mit Zuwanderungsgeschichte muss jedoch kei-
nesfalls bedeuten, dass die Jugendlichen aus dem gleichen Herkunftsland wie ihre
Chefs und Chefinnen abstammen. Uber alle Migrantenbetriebe hinweg betrachtet
hat nur ein Fiinftel (21%) der Azubis den ldnderspezifisch gleichen Hintergrund,
weitere 28 % kommen zwar aus einer Migrantenfamilie, stammen jedoch aus an-
deren Lindern ab. In der Gruppe der Anwerbeldnder liegen die Verhiltnisse ein
wenig anders, denn in diesen Betrieben liegt der Anteil an co-ethnischen Azubis bei
knapp einem Drittel (31%) und der Anteil an ,Sonstigen® betrdgt nur 21%. Der in
der Gesamtgruppe der Anwerbeldnder hohere Grad an Similaritdt von Azubis und
Firmenleitung ist vor allem auf die co-ethnischen Strukturen in den ,tiirkischen®
(und teilweise italienischen) Betrieben zuriickzufiihren.” In den meisten iibrigen
Betriebs- bzw. Landergruppen werden viel hdufiger Jugendliche aus anderen Her-
kunftsgruppen als Auszubildende eingestellt.

Diese Beobachtungen konnten zu dem Schluss fithren, dass in den Betrieben
der Tiirkeistimmigen die ethnischen Bindungen etwas stirker ausgeprégt sind.
Doch eine der Ursachen fiir das unterschiedliche Maf3 an co-ethnischen Auszubil-
denden konnte auch in den jeweiligen Populationsgrofien der Communitys liegen.
Kleinere Herkunftsgruppen bieten oftmals gar nicht das erforderliche Reservoir an
Jugendlichen, die sich fiir eine Ausbildung interessieren.” Es kann allerdings nicht
ohne Weiteres davon ausgegangen werden, dass eine Homophilie — im Sinne einer
bevorzugten Beschiftigung co-ethnischer Azubis — im Interesse der Firmenleitun-
gen liegt. Im Gegenteil: Generell weist einiges darauf hin, dass viele Migrantenun-
ternehmen nur deswegen auf die eigene Community zuriickgreifen, weil sie kaum
andere Moglichkeiten zur Besetzung ihrer Ausbildungsplitze sehen. In vielen Pro-
jekten berichten (vor allem tiirkeistimmige) Betriebsinhaber/innen dariiber, wie
schwer es sei, Jugendliche aus anderen Herkunftsgruppen, und dabei vor allem
deutsche Jugendliche, fiir eine Bewerbung zu gewinnen.>
Jenseits dieser Problematik miissen zwei Befunde hervorgehoben werden: Erstens
die Tatsache, dass Migrantenbetriebe in weit {iberproportionalem Mafde migranti-
schen Jugendlichen eine Chance zur Berufsausbildung bieten — und hierbei nicht
nur denen aus der eigenen Community. Sie beriicksichtigen weit mehr noch die-

50 Die gleiche Community bzw. die gleiche Herkunft wie die der Betriebsinhaber/innen meint tatsachlich
auch das gleiche Land. D.h., es geht hier nicht um die Zugeharigkeit zu einem der groBen Aggregate an Lan-
dergruppen.

51 Die Fallzahlen lassen keine sicheren Aussagen uber die Strukturen innerhalb einzelner Landergruppen zu.

52 Das Aggregat der ost- oder westeuropaischen sowie der asiatischen Lander ist sehr heterogen und weist
eine Vielfalt an Herkunftslandern mit oftmals kleinen Populationen auf. In diesen Betrieben wird vorwiegend
auf Jugendliche anderer Herkunftslander zurtickgegriffen.

53 Siehe auch den Evaluationsbericht von KAUSA (Becker et al. 2011).
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jenigen, die aus anderen Kulturkreisen kommen. Zweitens fithren die Befunde vor
Augen, dass das grofdte Mafd an innerbetrieblicher Homophilie nicht in Migranten-
betrieben herrscht, sondern in den Betrieben der Deutschen, da diese zu mehr als
vier Flinfteln nur Auszubildende der eigenen Herkunft beschéftigen.

Schulische Vorbildung der Auszubildenden

Trotz einiger Fortschritte hdngen die Bildungschancen noch immer mafigeblich
von der sozialen sowie der ethnischen Herkunft ab. Im groben Durchschnitt er-
zielen Jugendliche aus Migrantenfamilien nicht das gleiche Niveau an schulischen
Abschliissen wie diejenigen deutscher Herkunft. In Anbetracht des in Migranten-
unternehmen iiberproportional hohen Anteils an Auszubildenden auslidndischer
Herkunft ist von daher schon anzunehmen, dass die Jugendlichen in diesen Betrie-
ben mit dementsprechend schlechteren Ausgangsbedingungen in die Berufsausbil-
dung starten. Wie nachfolgende Befunde zeigen, ist dies in der Gesamtschau zwar
weitestgehend der Fall, doch sind auch hier differenziertere bzw. gruppenspezifi-
sche Betrachtungen erforderlich.

Zur Beurteilung dieser Fragen bedarf es entsprechender Referenzwerte, mit de-
nen die ifm-Daten verglichen werden konnen. Dies ist schwieriger als vermutet,
weil zum einen verschiedene Erhebungen mit verschiedenen Methoden zu unter-
schiedlichen Ergebnissen fiihren.** Zum anderen ist mit der Schullandschaft auch
das Begriffssystem in Bewegung geraten, wodurch die in den Bundesldndern an-
gebotenen Abschliisse nicht immer vergleichbar sind. Die laufenden Reformen
betreffen etwa die Hauptschule, die mancherorts schon fast verschwunden bzw.
durch andere Schularten ersetzt ist. Mangels alternativer Daten miissen sich nach-
folgende Analysen jedoch mit den bislang praktizierten Abgrenzungen der amtli-
chen Statistik arrangieren und darauf vertrauen, dass die Befragten bei ihren Ant-
worten von addquaten Begriffen ausgegangen sind.

Auf der Suche nach Informationen zur Zahl und Zusammensetzung der Aus-
zubildenden werden, wie schon zuvor, vergleichend die Mikrozensusergebnisse
herangezogen. Im Gegensatz zu einigen anderen Datenquellen spiegeln die Mikro-
zensuszahlen die Struktur des Gesamtbestands an Azubis* wider und nicht nur die
Struktur der Vertragsfille oder der Ausbildungsanfinger/innen.>® Dies verringert

54 Hierist zudem auch darauf zu achten, dass vielfach nur die Schulabschluss-Struktur der Bewerber/innen
und nicht die der tatsachlich ins duale System Eingemundeten und hier dann auch Verbleibenden vorliegt.

55 Zwar sollen sich im Mikrozensus auch Praktikanten und Volontare den ,Auszubildenden” zuordnen, aber
eine Uberpriifung anhand von Individualdaten (,scientific use file”) zeigt, dass diese Gruppen hierin nur mi-
nimal vertreten sind.

56 Hinsichtlich des Umfangs an abgeschlossenen Ausbildungsvertragen werden in der Berufsbhildungsstatis-
tik ,die Falle (neu abgeschlossene Ausbildungsvertrage) und nicht Personen gezéhlt. Dies hat zur Folge, dass
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die Gefahr einer Verzerrung der Ergebnisse.” Hinzu kommt, dass dem Mikrozensus
und der ifm-Erhebung zudem die gleiche Definition von ,Migrationshintergrund®
zugrunde liegt, wodurch sich die Moglichkeit zusitzlicher Vergleiche bietet.*®

Dem Mikrozensus zufolge verfiigen von allen Auszubildenden in Deutschland
—und damit iiber alle Betriebe hinweg betrachtet — 27 % {iber maximal einen Haupt-
schulabschluss, 47 % iiber einen Realschul- oder vergleichbaren Abschluss und wei-
tere 26 % waren am Ende ihrer Schulzeit studienberechtigt (Abb. 10). Die Analysen
konzentrieren sich im Folgenden auf die niedrigen Schulabschliisse, um der Frage
nachzugehen, inwieweit Migrantenunternehmen eher benachteiligte bzw. leis-
tungsschwichere Jugendliche ausbilden. In den Betrieben der Herkunftsdeutschen
hat lediglich knapp iiber ein Fiinftel (22%) der Auszubildenden maximal einen
Hauptschulabschluss. In den Migrantenbetrieben insgesamt ist dies allerdings bei
einem Drittel (33 %) der Fall.”

Abb. 10: Schulische Vorbildung von Azubis nach Herkunftslandern der Betriebsinhaber/innen
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* Informell: Verteilung der Azubis nach Mikrozensus 2011 sowie nach Neuvertragen (Statistisches Bundesamt 2014)

Quelle: ifm-Datenpool ,Migrantenunternehmen in Deutschland®, eigene Berechnungen.

die Zahl der neu abgeschlossenen Ausbildungsvertrage keine Teilmenge der Zahl der Auszubildenden am
3112. des Berichtsjahres ist” (Statistisches Bundesamt 2015: 17).

57 Legt man beispielsweise die Struktur der neu abgeschlossenen Vertrage oder der Anfanger/innen zu-
grunde, kann es zu Verzerrungen durch Doppelerfassungen kommen, wenn Jugendliche bis zum Jahresende
wieder aus einem Ausbildungsverhaltnis ausgeschieden und dann wieder in ein neues eingetreten sind.

58 Zwar werden beispielsweise in der BA/BIBB-Bewerberbefragung sowohl der Migrationshintergrund als
auch die Schulabschlisse ausgewiesen, doch zum einen wird hier der Migrationshintergrund anders be-
stimmt und zum anderen beziehen sich die Ergebnisse ausschliel3lich auf die bei den Jobcentern und Arbeits-
agenturen gemeldeten Jugendlichen.

59 Naturlich kann auch hier ein BetriebsgroReneffekt nicht ausgeschlossen werden, da kleinere Betriebe fur
hoher gebildete Jugendliche weniger attraktiv sind.
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Dieser Anteil ist unter den Betrieben, deren Inhaber/innen aus einem Anwerbe-

land oder aus asiatischen Ldndern stammen, sogar noch hoher: Hier kamen 37 %
bzw. 36% aller Auszubildenden nicht iiber einen Hauptschulabschluss hinaus.
Ganz anders sind die Strukturen in anderen Herkunftsgruppen: In der Gruppe
der osteuropdischen oder westlichen Industrielander entspricht der Anteil an leis-
tungsschwicheren Azubis etwa demjenigen in den Betrieben der Herkunftsdeut-
schen. Die Azubis in den Unternehmen von Selbststdndigen aus den westlichen
Industrieldndern sind insgesamt am besten vorgebildet, denn unter diesen hat die
Halfte eine Studienberechtigung. In Migrantenbetrieben insgesamt trifft dies nur
auf etwas mehr als ein Fiinftel der Azubis zu.
Natiirlich macht sich in den aufgezeigten Strukturen bemerkbar, dass die Auszu-
bildenden in Migrantenbetrieben zu iiberdurchschnittlich hohem Anteil migranti-
scher Herkunft sind (siehe oben). Alle bisherigen Untersuchungen (vor allem die-
jenigen des BIBB)® verweisen auf die schlechteren Schulabschliisse von Jugendli-
chen aus Migrantenfamilien. Dies ldsst sich auch anhand der Mikrozensusdaten
erkennen: Wahrend nur 25% der Azubis deutscher Herkunft ihre Ausbildung mit
maximal einem Hauptschulabschluss durchlaufen, sind dies unter den Azubis
mit Migrationshintergrund, aber deutscher Staatsangehorigkeit bereits 29 %. Am
schlechtesten vorqualifiziert sind diejenigen, die nicht eingebiirgert bzw. nicht au-
tomatisch deutsche Staatsbiirger geworden sind: Unter den ausldndischen Azubis
hat fast die Halfte (45 %) hochstens einen Hauptschulabschluss.

Die Ergebnisse festigen also insgesamt den Eindruck, dass die in Migrantenun-
ternehmen ausgebildeten Jugendlichen mit ungilinstigeren Voraussetzungen star-
ten. Dies bedeutet gleichzeitig aber auch, dass das Ausbildungspersonal in diesen Be-
trieben vor grofReren Herausforderungen steht als dasjenige in anderen Betrieben.
Bei allem sind schliefslich die Ausbildungsleistungen und dabei der Ausbildungser-
folg zu beachten. Leider lassen es die Daten nicht zu, die Ausbildungszufriedenheit
und den Ausbildungserfolg bestimmter Gruppen im Segment der Migrantenbe-
triebe gesondert zu untersuchen. Es gibt aber einige generelle Hinweise dahinge-
hend, dass Jugendliche mit Migrationshintergrund nicht nur aufgrund niedrigerer
Schulabschliisse, sondern auch aufgrund anderer ungiinstiger Startbedingungen
hohere Hiirden zu bewiltigen haben, etwa weil sie nicht in ihrem Wunschberuf ti-
tig sind oder sich bei den ihnen zugewiesenen Aufgaben mehr anstrengen miissen
(Granato/Hall 2015, Beicht/Walden 2014). Soweit jedoch die Zufriedenheit mit den
betrieblichen Rahmenbedingungen auch den beruflichen Abschluss und Erfolg for-
dert, wiren spezifische Anreize und Angebote erforderlich, damit die Jugendlichen
ggf. von der ,kulturellen Diversitit® in Migrantenbetrieben profitieren oder auch

60 Siehe hierzu die Ausfihrungen weiter oben.
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entsprechend eigene herkunftsbedingte Ressourcen zum Nutzen der Unternehmen
und ihrer selbst mobilisieren. Einige Beispiele finden sich in diesem Buch (siehe die
Beitrdge von Miinch sowie von Settelmeyer/Werner).

I Schlussfolgerungen

Es ist noch nicht allzu lange her, da haben die politischen Gremien, Forderinstitu-
tionen und Projekttriger um jeden Migrantenbetrieb gerungen, um ihn ins System
der dualen Berufsbildung zu integrieren. Doch die Dringlichkeit und Lautstirke
der Appelle, und damit auch die Zahl der Projekte, zeigen gewisse Schwankungen.
Denn die an Migrantenunternehmen gerichteten Aufforderungen und die auf sie
gesetzten Hoffnungen haben vornehmlich dann zugenommen, wenn es insgesamt
an Ausbildungsplidtzen mangelte und sich gleichzeitig die Chancen von (migran-
tischen) Jugendlichen am Ausbildungsstellenmarkt verringerten. Und sie nehmen
offenbar eher ab, sobald sich die Lage etwas entspannt — obwohl dies nur einen Teil
der Jugendlichen betrifft.

Die in diesem Beitrag vorgestellten Untersuchungsbefunde sprechen allerdings
eher dafiir, die Anstrengungen zur ,Einwerbung“ und Unterstiitzung von Migran-
tenunternehmen mit aller Kraft fortzusetzen, um ihre Ausbildungsaktivititen zu
erweitern — und dies nicht trotz, sondern gerade auch wegen der in jlingerer Zeit
erreichten Fortschritte. Denn Migrantenbetriebe bieten ein noch unzureichend
ausgeschopftes Ausbildungsreservoir, welches weiter an Bedeutung gewinnt. Aus
mehreren Griinden: Erstens gibt es kaum ein anderes Unternehmenssegment, wel-
ches in den letzten Jahren in vergleichbarer Stdrke angewachsen ist. Inzwischen
wird schon jedes fiinfte bis sechste inhabergefiihrte Unternehmen in Deutschland
von einer Person mit ausldndischen Wurzeln gefiihrt, wobei zudem die Zahl der
Zugewanderten weiter steigt. Allerdings liegt (zweitens) die Ausbildungsbeteiligung
dieser Unternehmen noch ein kleines Stiick hinter derjenigen der ,,deutschen® Un-
ternehmen zuriick. Hier kommt nun (drittens) die Feststellung hinzu, dass Migran-
tenunternehmen unter gleichen sozialen und betrieblichen Bedingungen eine min-
destens gleiche — und je nach Herkunftsgruppe ggf. sogar hohere — Ausbildungs-
bereitschaft wie die {ibrigen Unternehmen zeigen. Betrachtet man (viertens) die
Ausbildungsintensitdt von Migrantenbetrieben, dann legen diese sogar eine hohere
Ausbildungsleistung an den Tag.

Diese Ergebnisse konnten missverstanden werden. Sie signalisieren keinesfalls,
dass die Ausbildungspotenziale von Migrantenbetrieben nunmehr ausgeschopft
sind und nicht weiter gesteigert werden konnen. Dies ist schon deswegen erfor-
derlich, da sich die Ausbildungsbereitschaft der ,deutschen® Betriebe verringert
hat. Daher sollten die Befunde vielmehr als Ansporn dienen, die noch unterdurch-
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schnittliche Ausbildungsbeteiligung im Segment der Migrantenunternehmen wei-
ter zu erhohen. Denn hierdurch lésst sich die lediglich in relativen Mafen sichtbar
gewordene hohe Ausbildungsleistung auf eine breitere und stabilere Basis stellen.
Migrantenbetriebe bilden zwar mit hoher Intensitét aus (Ausbildungsquote), doch
wiirde die Zahl der geschaffenen Ausbildungspldtze zusitzlich erhoht, wenn sich
mehr Betriebe am dualen Berufsbildungssystem beteiligen (Ausbildungsbetriebs-
quote).

Ein solchesZiel ist schon deswegen von Bedeutung, weil Migrantenunternehmen
(fiinftens) gleichzeitig in iiberproportionalem Umfang jene Zielgruppen erreichen,
die von anderen Unternehmen vernachléssigt werden. Sie bilden im Vergleich zu
den Betrieben der Herkunftsdeutschen zu einem fast dreimal so hohen Prozentsatz
Jugendliche mit Migrationshintergrund aus. Hier ist allerdings zu betonen, dass sie
nicht nur migrantische Jugendliche aus der eigenen Community ausbilden, son-
dern zu einem hohen Anteil auch solche, die aus einem anderen Herkunftsland
stammen. Demgegeniiber machen sich die ,deutschen” Unternehmen, die zu mehr
als vier Flinfteln nur deutsche Jugendliche ohne Migrationshintergrund ausbilden,
viel eher der Homophilie verdédchtig. In Anbetracht dieser Strukturen wird ver-
stdndlich, dass Migrantenunternehmen, mehr oder weniger strukturbedingt, ei-
nen deutlich hoheren Anteil an Auszubildenden mit niedrigeren Schulabschliissen
rekrutieren.

Es soll keinesfalls verschwiegen werden, dass die besondere Zusammensetzung
der Auszubildenden in Migrantenbetrieben auch Probleme birgt, insbesondere
wenn ressourcenschwache Betriebe leistungsschwache Jugendliche ausbilden. Der
Gefahr einer Segmentierung ist jedoch gegeniiberzustellen, dass ansonsten viele
Benachteiligte génzlich von beruflicher Bildung ausgeschlossen wiren. Hinzu
kommt, dass nicht nur die Zahl der Migrantenunternehmen, sondern auch die der
migrantischen Jugendlichen bestédndig wichst. D.h., der Nexus zwischen migranti-
schen Betrieben und benachteiligten Jugendlichen ist kein Makel an sich, sondern
muss im Lichte von Risiken und Chancen angemessen bewertet werden. Proble-
matisch war bisher eher, dass in vielen Projekten zur Forderung der Ausbildungs-
beteiligung von Migrantenbetrieben eine weit stirkere Segmentierung als in der
Grundgesamtheit produziert wurde, weil hdufig zwei Zielsetzungen miteinander
verkniipft waren. Zum einen wurden Migrantenunternehmen an das schwierige
Feld betrieblicher Ausbildung herangefiihrt und zum anderen wurde diesen Unter-
nehmen gleichzeitig die nicht minder schwierige Aufgabe iibertragen, es doch zu-
nédchst mal mit Jugendlichen zu versuchen, die in anderen Betrieben keine Chance
finden.
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Uber bestimmte Forderpraktiken und damit verbundene Zielkonflikte muss of-
fen diskutiert und beraten werden. In diesen Diskurs konnen jedenfalls die darge-
stellten Befunde einflief}en, wodurch man voraussichtlich zu dem Schluss kommt,
dass die Ausbildungsleistungen von Migrantenunternehmen besondere Unter-
stlitzung erfahren sollten. Vor allem deswegen, weil sie durch die Integration von
strukturell benachteiligten Jugendlichen einen wichtigen bildungspolitischen und
gesellschaftlichen Beitrag leisten und es deshalb entsprechend zu honorieren ist,
wenn sie gleichzeitig unter erschwerten Bedingungen ausbilden miissen.
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Ausbildungsengagement von Migranten-
unternehmen im Kontext aktueller
Entwicklungen am Beispiel

der KAUSA Servicestelle Region Stuttgart

Muhammet Karatas und Edi Matic
IHK Region Stuttgart | Kausa Servicestelle Region Stuttgart

I Einleitung

Die Bevolkerungsgruppe der Personen mit Migrationshintergrund in Baden-Wiirt-
temberg und v. a. in der Region Stuttgart weist ein hohes und wichtiges wirtschaft-
liches Potenzial auf. Insbesondere der hohe Anteil an Jugendlichen mit Migrations-
hintergrund sticht besonders heraus. Auf der anderen Seite ldsst sich auf gewerb-
licher Seite ebenfalls ein recht hoher Anteil an Unternehmern/innen mit Migrati-
onshintergrund erkennen. Unter anderem aufgrund von Informationsdefiziten auf
beiden Seiten ist der Anteil von den Jugendlichen an der dualen Ausbildung noch
zu gering und bilden noch zu wenige Unternehmer/innen mit Migrationshinter-
grund selbst aus. Es bedarf aufgrund dessen intensiverer Unterstiitzungsleistun-
gen, um diese Defizite zu verringern und das Potenzial auf beiden Seiten bestmog-
lich auszunutzen. Am stellvertretenden Beispiel der KAUSA Servicestelle Region
Stuttgart soll demnach im folgenden Beitrag zwei Fragen nachgegangen werden:
Zum einen soll herausgearbeitet werden, welche Bedeutung derzeit Initiativen zur
Unterstiitzung der Ausbildung von Migrantenunternehmen beigemessen werden
kann. Zum anderen soll weiter beleuchtet werden, welche Bedeutung dabei eine
regionale Vernetzung von Arbeitsmarktakteuren, insbesondere Kammern, Kom-
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munen und Migrantenorganisationen/Unternehmerverbénde haben. Am Schluss
soll ein kurzer Ausblick {iber tendenzielle Entwicklungen auf dem Gebiet der Aus-
bildung von Migranten getétigt werden.

I Ausgangssituation

Baden-Wiirttemberg gehort neben Bremen und Hamburg zu den Bundesldndern
mit den hochsten Anteilen an Einwohnern mit Migrationshintergrund. Laut Sta-
tistischem Landesamt Baden-Wiirttemberg (2015) haben 28% der Einwohner in
Baden-Wiirttemberg einen Migrationshintergrund. In der gesamten Region Stutt-
gart (Stadtkreis Stuttgart und fiinf angrenzende Landkreise) besitzen rund 31% der
Bevolkerung einen Migrationshintergrund. Der Anteil der Einwohnerinnen und
Einwohner mit Migrationshintergrund betrdgt im Stadtkreis Stuttgart sogar 39 %
(Statistisches Landesamt 2015). Bei Kindern und Jugendlichen in der Stadt Stuttgart
haben 58,2 % der 6- bis 17-Jahrigen einen Migrationshintergrund — bei Jugendlichen
und jungen Erwachsenen zwischen 18 und 29 Jahren sind es 43,1%." Ahnliche Zah-
len lassen sich auch fiir andere Alterskohorten erkennen. In Stuttgart ist der Anteil
der Bevolkerung mit Migrationshintergrund also iberdurchschnittlich hoch, ins-
besondere unter den Jugendlichen.

Abb. 1: Anteile der Bevolkerung ohne bzw. mit Migrationshintergrund an der Gesamtbevolkerung der
jeweiligen Altersgruppe in Baden-Wirttemberg 2011 (Anteile in %)

Besonders hohe Migrantenanteile in den juingeren Altersgruppen

Bevolkerung ohne Migrationshintergrund M Bevolkerung mit Migrationshintergrund
Quelle: Statistisches Landesamt Baden-Wurttemberg, eigene Darstellunsg.

Eine weitere Ausgangssituation ergibt sich aus dem demografischen Wandel und
dem bereits jetzt in einigen Branchen erkennbaren Fachkriftemangel. Aufgrund
geburtenschwacher Jahrginge konnen die ausscheidenden Mitarbeiter immer sel-
tener durch junge, nachriickende Fachkréfte ersetzt werden. Zwischen 2016 und
2030 werden der Wirtschaft in Baden-Wiirttemberg pro Jahr durchschnittlich

1 Stuttgarter Einwohnerdaten fiir das Jahr 2015 (service.stuttgart.de/lhs-services/komunis/documents/
10661_1_Faltblatt_Stuttgarter_Einwohnerdaten_Ausgabe_2015.PDF, Stand: 10.06.2016).
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240.000 Fachkrifte fehlen, in der Region Stuttgart 73.000 (BWIHK 2016). Dabei
werden nicht die akademischen Fachkréfte, sondern explizit die nicht-akademi-
schen, also beruflich qualifizierten Fachkréfte fehlen, aus dem Bereich, der aus dem
System der dualen Ausbildung hervorgeht: Es handelt sich somit um Meister, Tech-
niker, Facharbeiter etc. Sofern man also nicht das Potenzial an Jugendlichen mit
Migrationshintergrund am dualen Ausbildungssystem und die Beteiligung an Mi-
grantenunternehmen fordert und fordert, wird langfristig die Wirtschaftskraft der
Region erheblich unter diesen Engpéssen leiden. Migrantische Personengruppen
und speziell Jugendliche mit Migrationshintergrund aus dieser Klientel scheinen
hier jedoch bislang als notwendiges Qualifizierungs- und Arbeitskriftepotenzial
nur unzureichend wahrgenommen zu werden. So zeigt sich, dass von der Alters-
gruppe der 25- bis unter 35-Jihrigen mit Migrationshintergrund in Baden-Wiirttem-
berg fast jeder Dritte (31 %) keine Berufsausbildung vorweisen kann (Maier 2014).

Die Ursachen hierfiir sind vielfdltiger Natur. Zum einen erweisen sich in Bezug
auf manche Migrantengruppierungen Sprachprobleme und der Bildungsstand der
Eltern als Ursachen schlechterer schulischer Qualifikationen und so auch eines
eingeschrankteren Zugangs zum Ausbildungsmarkt. Zum anderen zeigen sich die
schulischen Strukturen und individuellen Fordermdoglichkeiten innerhalb dieser
Strukturen als Hindernisse auf den Bildungswegen von Kindern bestimmter sozi-
aler Milieus wie auch v. a. fiir Kinder und Jugendliche mit Migrationshintergrund
(Gomolla et al. 2002). Eine weitere Ursache scheinen zudem Ausbildungsvorbehalte
von Unternehmen gegeniiber Jugendlichen mit Migrationshintergrund darzustel-
len (Beicht 2011). Gerne werden diese als Auszubildende erst als zweite Wahl nach
Jugendlichen ohne Migrationshintergrund genommen (Granato et al. 2010). Weibli-
che Jugendliche mit Migrationshintergrund werden sogar von Betrieben erst dann
verstdrkt rekrutiert, wenn ein Mangel an anderen Bewerberinnen, oder bei einem
betrieblichen Eigeninteresse an der Ausbildung einer Fachkraft mit bilingualer
bzw. interkultureller Kompetenz besteht (Granato/Schittenhelm 2004, Granato/
Schittenhelm 2001). Dariiber hinaus stellt zudem die Unterstiitzung von Eltern
mit Migrationshintergrund in den Bestrebungen, ihre Kinder auf ihrem Bildungs-
weg und in das Berufsleben kompetent zu begleiten, ein wichtiges Ziel und einen
Ausgangspunkt dar. Schliefilich sind diese oft aufgrund ihrer eigenen schulischen
Erfahrungen aus dem Ausland nur wenig mit dem in Deutschland bestehenden
Bildungssystem(en) vertraut. Bei vielen wird aus eigener Erfahrung auch der Stand-
punkt vertreten, dass ein Studium als einzige gewinnbringende Moglichkeit der be-
ruflichen Aufstiegsleiter fiir den Nachwuchs gilt, ohne zu wissen, welche teilweise
besseren Karriere- und Aufstiegsmoglichkeiten dem Sohn und der Tochter durch
ein Absolvieren einer dualen Ausbildung zur Verfiigung stehen wiirden.
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Auf der gewerblichen Seite sieht es bezogen auf die Ausbildungssituation nicht
anders aus. Laut einer ifm-Studie zu Migrantenunternehmen in Baden-Wiirttem-
berg gibt es fast 98.000 Unternehmer/innen in Baden-Wiirttemberg mit Migrati-
onshintergrund (Leicht et al. 2012). Unter den Migrantenbetrieben mit Beschaftig-
ten bilden — je nach Herkunft der Inhaber/innen — zwischen 9 und 21 % der Betrie-
be aus. Bei Inhaber/innen ohne Migrationshintergrund liegt dieser Anteil bei rund
26% (ebenda). Eine aktuelle Studie der IHK Region Stuttgart (2014) zdhlt knapp
23.000 ausldndische Unternehmen in der Region Stuttgart’. Von diesen sind etwa
800 als Ausbildungsbetriebe registriert. Es wird deutlich, dass hier noch — zum Teil
erhebliches — Entwicklungspotenzial hinsichtlich der Erhdhung der Anzahl aus-
bildender Migrantenunternehmen besteht. Die Erfahrung zeigt jedoch, dass sich
Migrantenbetriebe um einiges schwerer tun, Lehrlinge auszubilden, als das in
deutschen Unternehmen der Fall ist. Auch hier sind die Griinde vielfaltiger Natur.
Unternehmerinnen und Unternehmer ausldndischer Herkunft sind h&dufig selbst
nicht mit dem deutschen Ausbildungssystem aufgewachsen und deshalb hiufig
nicht mit der dualen Ausbildung vertraut. Sie fiirchten eher die Komplexitit und
damit zusammenhéngende Schwierigkeiten und haben oft Beriihrungséngste mit
der deutschen Biirokratie. Weitere Hemmnisse sind oftmals mangelnde Sprach-
kenntnisse dieser Personengruppe, so die Erfahrung. Die Vorteile der betrieblichen
Ausbildung, wie effiziente Arbeitsverteilung oder eine eventuell vereinfachte Nach-
folgeregelung, sind ihnen meist nicht bewusst und so bleibt das grof3e Potenzial
an Ausbildungspldtzen unerschlossen — verschenkte Moglichkeiten fiir die Betriebe
und fiir junge Menschen. Auch sind diejenigen Unternehmer/innen migrantischen
Hintergrunds, die bisher ausbilden, 6fter bereit, auch leistungsschwichere Auszu-
bildende einzustellen und diesen eine Chance auf dem Ausbildungsmarkt zu er-
moglichen (Leicht/Werner 2014).

Informationsdefizite als Ursache mangelnder Ausbildungsbeteiligung

Die Diskrepanz, die hierdurch auftritt, lasst sich durch folgendes Informationsdefi-
zit beschreiben: Auf der einen Seite finden sich diejenigen Unternehmen, die nicht
ausbilden, aber es tun konnten. Auf der anderen Seite gibt es zahlreiche Unterneh-
men, die ausbilden konnen und auch durchaus bereit sind, dies zu tun, die aber
aufgrund des Mangels an potenziellen Auszubildenden keine finden, d.h. unter
diesen auch keine deutschen Bewerber mehr finden. Viele Unternehmer/innen mit

2 Auslandische Unternehmen sind in dieser Studie definiert als (erstens) im Handelsregister eingetragene
Unternehmen, die mindestens zu 50% im Besitz einer oder mehrerer im Ausland ansassiger Gesellschaf-
ten oder auslandischer natlrlicher Personen sind, sowie (zweitens) auslandische Kleingewerbetreibende,
D.h. Unternehmen, deren Inhaber/innen eine auslandische Staatsangehorigkeit haben (IHK Region Stuttgart
2014: 32).

85



1. Ausbildungsengagement von Migrantenunternehmen im Kontext aktueller Entwicklungen

86

Migrationshintergrund beklagen sich auch oft dariiber, keine deutschen Bewerber
zu finden. Frither oder spiter werden sie jedoch ihre Ausbildungsbereitschaft ein-
schrinken bzw. kein Ausbildungsbetrieb mehr sein, was sich insofern wiederum
negativ auf die Wirtschaft auswirkt.

Nur durch effektive Verbindung und Vernetzung beider Seiten ldsst sich diese
Diskrepanz umgehen, d.h., man muss einerseits insbesondere diejenigen Mig-
rantenunternehmen fordern und fordern, die noch nicht ausbilden. Es ist aber
andererseits gleichgerichtet ebenfalls notwendig, durch gezielte Mafinahmen zu-
sdtzliche Auszubildende zu gewinnen. Der Pool besonders von Jugendlichen mit
Migrationshintergrund als potenzielle Auszubildende auch fiir die Unternehmen,
die keine passenden Bewerber finden, ist in grofier Fiille vorhanden, es mangelt
grofdtenteils an den Informationen zu migrantischen Jugendlichen und deren El-
tern selber. Hier miissen Initiativen und Unterstiitzungsmafinahmen ansetzen.
Unternehmer/innen mit Migrationshintergrund miissen informiert und in Sachen
dualer Ausbildung gefordert und gefordert werden. Eltern und Jugendliche miissen
iber das deutsche duale Ausbildungssystem informiert werden und an die Unter-
nehmen, sowohl mit, aber auch ohne Migrationshintergrund, herangefiihrt wer-
den. Dabei miissen ihnen die Vorteile und moglichen Aufstiegsmdglichkeiten einer
Ausbildung ndhergebracht werden und sie miissen fiir die teilweise besseren Zu-
kunftsaussichten gegeniiber der Alternative eines Studiums sensibilisiert werden.
So besteht zwar bereits jetzt eine Vielzahl regionaler Projekte, Ansprechpartner,
Anlaufstellen usw., jedoch miissen diese {iber kurze Wege erreichbar sein konnen,
ohne dass die betroffene migrantische Klientel im Vorfeld aufwendige Recherchen
vornehmen muss.

Die Ausbildung in Migrantenunternehmen kann nur dann gefordert werden,
wenn den Unternehmen, Eltern und Jugendlichen bei mdoglichst direkter und zeit-
lich iberschaubarer Informationsbeschaffung der Hinweis gegeben wird, an wen
man sich in einem konkreten Fall wenden kann und muss. Das betrifft alle Grup-
pen, sei es bei Fragen zu freien Ausbildungsstellen, Eignungspriifungen zur Erlan-
gung einer Ausbildungsberechtigung oder Bewerbungsunterlagen. Es ist aufgrund
dessen sehr wichtig und notwendig, iiber Initiativen, welche {iber eine kluge Ver-
netzung aller bestehender Projekte und Informationsmoglichkeiten fiir Jugendli-
che, Eltern und Unternehmen verfiigen, die Liicken auf allen Seiten zu fiillen und
die Ausbildung von Migrantenunternehmen voranzutreiben. Jede Zielgruppe muss
auch von den Tatigkeiten der anderen Gruppe wissen. Nur iiber bilaterale Zusam-
menarbeit in Migrantenfragen lésst sich das Potenzial der Bevolkerung mit Migra-
tionshintergrund in einer Region in dauerhaften Erfolg fiir die Menschen und die
Wirtschaft ummiinzen.
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I Unterstiitzungsinitiativen zur Ausbildung in der Praxis

Um neue Migrantenunternehmen als Ausbildungsbetriebe zu gewinnen, bedarf es
einer gezielten Beratung und Betreuung, die in Art und Umfang {iber das hinaus-
geht, was hoheitliche Aufgabe der Ausbildungsberaterinnen und -berater der ein-
zelnen Kammern ist. Auch bei den bereits ausbildenden Unternehmer/innen mit
Migrationshintergrund hat sich gezeigt, dass in vielen Fillen eine umfassende und
gezielte Beratung und/oder Betreuung hilfreich wire, um die Qualitdt und erfolg-
reiche Durchfiithrung der Ausbildung zu gewidhrleisten und negative Erfahrungen
mit der Ausbildung zu vermeiden. Als eine regionale Unterstiitzungsinitiative will
die sogenannte KAUSA Servicestelle Region Stuttgart, ein aus Mitteln des Bundes-
ministeriums fiir Bildung und Forschung (BMBF) gefordertes JOBSTARTER-Projekt,
diesem Bedarf gerecht werden durch eine individuelle Erstberatung der Unterneh-
mer/innen mit Migrationshintergrund und einer zielgerichteten Weitervermitt-
lung dieser an entsprechende Stellen zur Umsetzung und weiteren Betreuung von
Ausbildungsvorhaben. Als praktisches Beispiel soll im Folgenden die Umsetzung in
Kiirze umrissen werden.

Ziele der KAUSA Servicestelle Region Stuttgart

Damit die Projektziele einer grofderen Beteiligung von Unternehmern/innen mit
Migrationshintergrund am Ausbildungsmarkt sowie eines besseren Zugangs fiir
Jugendliche mit Migrationshintergrund zum Ausbildungsmarkt gelingen kdnnen,
strebt die KAUSA Servicestelle Region Stuttgart als vordergriindiges Ziel den Auf-
bau einer Koordinierungs- und Beratungsstruktur in der Region Stuttgart rund um
das Thema duale Berufsausbildung an. Dementsprechend stellt v. a. die stirkere
Vernetzung von regionalen Akteuren im Bereich Bildungs-/Ausbildungsforderung
ein wichtiges Ziel dar. Dies ist wichtig, da die einzelnen Zielgruppen der KAUSA
Servicestellen nach einer Erstberatung an die fiir sie zustédndigen Stellen zur wei-
teren sowie auch intensiveren Betreuung verwiesen bzw. vermittelt werden. Folg-
lich strebt die KAUSA Servicestelle nicht die Etablierung einer eigenen intensiven
Beratungseinheit, sondern vielmehr eine Koordinierung Ausbildungsinteressierter
in bestehende Strukturen bzw. eine Serviceleistung fiir diese an, damit sie den kon-
kreten Ansprechpartner fiir sich kennen und finden. Somit ist es auch eine Inten-
tion der KAUSA Servicestelle, als ,Briicke” zu fungieren: Einerseits zeigt sie bereits
vorhandene Beratungsmoglichkeiten — wie z.B. die der Agenturen fiir Arbeit, der
Kammern, anderer Projekte — auf und andererseits 14dt sie die Institutionen zu den
Orten ein, in denen sich Migrantinnen und Migranten treffen.’

3 Flr weitere Informationen siehe: www.jobstarter.de/de/kausa-servicestellen-100.php (Stand: 10.06.2016).
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Zielgruppen und Kooperationspartner

Auf diese Weise begiinstigt der Aufbau der Koordinierungs- und Beratungsstruktur
der KAUSA Servicestelle Region Stuttgart die Verzahnung der unterschiedlichen
regionalen Akteure und Angebote miteinander und bietet gleichzeitig eine Anlauf-
stelle zur Erstberatung und Koordinierung der Zielgruppen (Unternehmer/innen,
Jugendliche und Eltern mit Migrationshintergrund). Der Zugang zu den Unterneh-
men erfolgt aufgrund des engen Verhiltnisses grofdtenteils iiber die Kammern,
jedoch auch iiber verschiedene Unternehmerverbinde oder kulturelle Vereine.
Eltern und Jugendliche selbst werden ebenfalls {iber diverse Vereine oder Schu-
len und Messen etc. erreicht. Entscheidendes Ziel der KAUSA Servicestelle Region
Stuttgart ist es, gemeinsam mit den Partnern vor Ort eine Strategie zu entwickeln,
welche garantiert, dass alle gleichberechtigt an der dualen Ausbildung teilhaben
und die Ausbildungsqualitit langfristig gesteigert wird.

Ein grofRer Fokus der KAUSA Servicestelle liegt in der Erstberatung von Unter-
nehmer/innen mit Migrationshintergrund. Diejenigen, die daran interessiert sind,
ein Ausbildungsbetrieb zu werden, erhalten von der KAUSA Servicestelle eine indi-
viduelle Erstberatung zu ihren Ausbildungswiinschen und -mdoglichkeiten. Im An-
schluss an die Erstberatung erfolgt eine Weitervermittlung der interessierten Un-
ternehmerinnen und Unternehmer an entsprechende Stellen zur Umsetzung und
weiteren Betreuung ihres Ausbildungswunsches. Zusitzlich werden Unternehme-
rinnen und Unternehmer dariiber beraten, wie sie mit Ausbildungsinteressentin-
nen und -interessenten in Kontakt treten kénnen. Auch auf die Moglichkeit, sich an
Lehrstellenbdrsen zu beteiligen, wird hingewiesen. Sofern der Wunsch nach einer
passgenauen Vermittlung von Jugendlichen mit/ohne Migrationshintergrund be-
steht, erfolgt die Vernetzung mit regionalen Projektpartnern.

Jugendliche zwischen 15 und 25 Jahren mit Migrationshintergrund konnen sich
fiir eine individuelle Erstberatung mit all ihren Fragen rund um das Thema Bildung
und Ausbildung an die KAUSA Servicestelle Region Stuttgart wenden. Auch hier
wird im Gesprich herausgearbeitet, welcher Ausbildungsberuf als passend ange-
sehen wird und in welchen Betrieben (mit und ohne Migrationshintergrund) ggfs.
noch freie Stellen fiir den kommenden Ausbildungsbeginn zur Verfiigung stehen.
Im Anschluss an die Erstberatung erfolgt eine Weitervermittlung der Jugendlichen
an entsprechende Stellen zur Umsetzung und weiteren Betreuung ihres Ausbil-
dungswunsches. Hierbei wird v. a. auch eine enge Vernetzung mit den Projektmit-
arbeitern im Rahmen des vom Ministerium fiir Finanzen und Wirtschaft und aus
Mitteln des Europédischen Sozialfonds geférderten Landesprogrammes ,Azubi statt
ungelernt — mehr Jugendliche mit Migrationshintergrund ausbilden“ angestrebt.
Dazu zdhlen Bewerbungsunterlagenchecks, Bewerbungsgespriche iiben oder aber
ggfs. bereits die ersten Anbahnungen mit einem maglichen Ausbildungsbetrieb.
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Eltern mit Migrationshintergrund, die ihre Kinder in der Berufs- und Bildungs-
wahl unterstiitzen wollen oder Fragen zum Bildungs- und Ausbildungssystem in
Deutschland und speziell Baden-Wiirttemberg haben, erhalten durch die KAUSA
Servicestelle Region Stuttgart die Moglichkeit einer Erstberatung. Im Anschluss
an die Erstberatung erfolgt eine Weitervermittlung an entsprechende Stellen zur
weiteren Betreuung des Unterstiitzungsvorhabens ihrer Kinder. Auch hier ist eine
enge Vernetzung mit den Projektmitarbeitern im Rahmen des Landesprogrammes
»Azubi statt ungelernt — mehr Jugendliche mit Migrationshintergrund ausbilden®
vorgesehen. Einen hohen Stellenwert in der Beratung der Eltern mit Migrations-
hintergrund stellt ebenfalls die Sensibilisierung dieser in der Férderung einer Aus-
bildung fiir den Nachwuchs dar.

Sonstige Einrichtungen wie beispielsweise Schulen, Jugendvereine, regionale
Projekte zur Bildungs-/Ausbildungsforderung von Jugendlichen mit und ohne Mi-
grationshintergrund etc. erhalten durch die KAUSA Servicestelle Region Stuttgart
eine individuelle Erstberatung bzw. Unterstiitzung beziiglich der Thematik ,Aus-
bildung: Jugendliche mit Migrationshintergrund®. Dariiber hinaus erhalten sie die
Moglichkeit, in Kooperation mit der KAUSA Servicestelle Region Stuttgart zu tre-
ten — d.h., durch die Kooperation wird ihnen eine Plattform geboten, sich mit an-
deren Stellen der Bildungs-/Ausbildungsforderung von Jugendlichen mit und ohne
Migrationshintergrund zu vernetzen sowie mit Unternehmerinnen und Unterneh-
mern der KAUSA-Netzstruktur in Kontakt zu treten. Hierbei wird darauf geachtet,
bei diesen Einrichtungen moglichst grofle Gruppen anzusprechen, um hierbei Mul-
tiplikatoreffekte zu erzeugen. Ebenfalls nimmt die enge Vernetzung mit Ministeri-
en und Konsulaten einen hohen Stellenwert in der Arbeit der KAUSA Servicestelle
Region Stuttgart ein. Dariiber hinaus sieht die Kooperation mit den unterschied-
lichen Netzwerkpartnern die Umsetzung gemeinsamer Veranstaltungen bzw. Ak-
tionen vor, welche die Forderung der dualen Berufsausbildung bei Jugendlichen
und jungen Erwachsenen mit Migrationshintergrund fordern soll. Die Aufgabe der
Netzwerkpartner (z. B. Projekte) besteht hier insbesondere in der operativen Umset-
zung (z. B. Informationsveranstaltungen zur dualen Berufsausbildung fiir Jugendli-
che und Eltern mit Migrationshintergrund). Die Organisation dieser Veranstaltun-
gen soll in Kooperation mit der KAUSA Servicestelle und den einzelnen Netzwerk-
partnern geschehen. Der Zugang zu bestimmten migrantischen Communities wird
dabei bei Bedarf v. a. mithilfe der KAUSA Servicestelle Region Stuttgart im Rahmen
einer , Tliroffnerfunktion® begiinstigt (z. B. migrantische Unternehmensverbéande).

Viele Kontakte und Ansprechpartner bestehen bereits seit mehreren Jahren und
diverse Vorprojekte in der Arbeit mit Personen und Unternehmen mit Migrations-
hintergrund. Dieses bereits bestehende Netzwerk erweist sich in der tédglichen Ar-
beit als besonders hilfreich im weiteren Aufbau der Vernetzungsstruktur.
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Notwendigkeit der regionalen Vernetzung

Wie bereits oben angedeutet, gehort es bei der KAUSA Servicestelle Region Stutt-
gart zu den Hauptaufgaben, eine Netzwerk- und Beratungsstruktur aller beteilig-
ten Akteure auf dem Feld der dualen Berufsausbildung aufzubauen. Warum dies
fiir den Erfolg einer Unterstiitzungsinitiative so wichtig und notwendig ist, soll
im Folgenden naher erldutert werden. Dabei wird eine Zweiteilung in Kammern,
Kommunen und Verbdnde einerseits und Vereine, Migrantenorganisationen etc.
andererseits vorgenommen.

Den Kammern, insbesondere den Industrie- und Handelskammern sowie
den Handwerkskammern, obliegt einerseits die hoheitliche Aufgabe im Berufs-
bildungsbereich. Aufgrund dieses hoheitlichen Tatigkeitsfelds verfiigen sie iiber
langjdhrige und umfassende Expertisen und Erfahrungen zu allen Fragen und
Angelegenheiten der beruflichen Ausbildung. Der weitere Vorteil besteht im engen
Kontakt mit den Unternehmen einer jeweiligen Branche. Da sich die Kammern als
Sprachrohr der Wirtschaft gegeniiber der Politik verstehen, besitzen sie einen in-
tensiven Kontakt und Umgang mit den ansdssigen Unternehmen der verschiede-
nen Branchen samt ihrer Wiinsche und Anliegen. Insofern ist es ihnen auch iiber
kiirzeste Kommunikationswege mdglich, die Bedarfe und Belange im Austausch
mit den Unternehmen bezogen auf die berufliche Ausbildung zu strukturieren und
zu intensivieren, um somit eine moglichst hohe Passgenauigkeit zu erzielen. Uber
eigene Lehrstellenborsen melden die Unternehmen ihre freien Ausbildungsplétze,
als Bindeglied stellen die Kammern diese den ausbildungsplatzsuchenden Jugend-
lichen zur Verfiigung. In Zusammenarbeit mit den Kommunen der verschiedenen
Kammerbezirke konnen sich ebenfalls unterschiedliche Wirtschaftsstandorte und
Cluster herauskristallisieren. Aus dem engen Kontakt mit Kommunen erarbeiten
sich dadurch auch die unterschiedlichen regionalen wirtschaftlichen Besonderhei-
ten, z.B. bezogen auf unterschiedliche Wirtschaftsstrukturen einer Region. Durch
die Verkniipfung mit der beruflichen Ausbildung lédsst sich insofern eine moglichst
hohe regionale Passgenauigkeit erreichen.

Auf der anderen Seite finden sich die verschiedenen Migrantenselbstorganisati-
onen, Unternehmerverbinde, Konsulate, kulturellen Vereine etc. Uber diese Akteu-
re findet ein Gro{f3teil der 6ffentlichen Kommunikation zwischen den Personen mit
Migrationshintergrund statt, sei es auf gewerblicher, auf sozialer oder auf privater
Ebene. Eine enge Vernetzung mit diesen Akteuren ist insofern unabdingbar, als die-
se bezogen auf ihre Migrantengruppe quasi die spezifischen Anregungen, Probleme
und Anliegen ohne Umwege von der ersten Stelle bekommen. Diese Kommunika-
tion untereinander erzeugt auch aufgrund des Herabsetzens bestimmter Hiirden
wie Sprache, Kultur etc. eine Form von besonderer Nédhe und Anerkennung unter
den Migrantengruppen und nimmt daher einen besonderen Stellenwert ein. Davon
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konnen die Akteure aufderhalb dieser Kreise nur profitieren. Eine enge Zusammen-
arbeit und Vernetzung beider Seiten ist unabdingbar.

Migrantenselbstorganisationen, Unternehmerverbinde etc. fungieren fiir die
migrantischen Bevolkerungsgruppen als Sprachrohr. Durch eine enge Einbindung
und Zusammenarbeit mit den Kammern und Kommunen ldsst sich somit eine
moglichst hohe Effizienz in der Bewiltigung bestehender Anliegen erreichen und
die Expertisen auf beiden Seiten lassen sich effizient miteinander verbinden. Die
Akteure auf gewerblicher Seite suchen die engere Anbindung an die Migranten-
communities, wobei diese wiederum auf die Erfahrungen und Expertisen aus dem
gewerblichen Bereich angewiesen sind. Unabhingig von Gréfie, Art und Wirkungs-
bereich fiihrt insofern das Suchen und Finden gepaart mit den Erfahrungen auf
beiden Seiten zu gegenseitigem Gewinn fiir alle beteiligten Akteure auf Augenhdhe.
Zwar ist es fiir alle Akteure, sowohl auf gewerblicher wie auch auf nicht-gewerbli-
cher Seite durchaus moglich, den Zugang zu der jeweils anderen Seite unilateral
zu bewerkstelligen, jedoch wire dies mit deutlich hoherem Aufwand und mit Kos-
ten verbunden. Das beste Ergebnis in einer derartigen Vernetzung kann dadurch
erzielt werden, dass bereits bestehende Kommunikationskanéle beider Seiten fiir
die jeweils andere Seite herangezogen werden. Jede Seite spezialisiert sich auf ihre
Kernaufgaben, die Kammern etc. auf ihre umfassenden Beratungs- und Informati-
onstétigkeiten im beruflichen Bereich, die Vereine, Verbdnde etc. auf die enge Kom-
munikation und die direkte Ansprache der migrantischen Klientel. Eine gegensei-
tige Vernetzung und Austausch der Expertisen der jeweils anderen Seite fiihrt zu
Einsparungen von Kosten und Aufwand insgesamt und insofern zu ,komparativen
Kostenvorteilen® der Migrantenckonomie. Genau an dieser Stelle setzt die KAUSA
Servicestelle Region Stuttgart an: durch den Aufbau einer Koordinierungsstruktur
und die Vernetzung relevanter Akteure in der Region soll dieser komparative Kos-
tenvorteil zu tragen kommen.

I Ausblick

Das Tauziehen aller am Erhalt und Aufbau der Wirtschaftskraft einer Region ist
heute und in der Zukunft mehr gefragt denn je. Es fehlt schon jetzt in vielen Bran-
chen und Berufen an beruflich qualifiziertem Fachpersonal. Besonders das Poten-
zial der Personen mit Migrationshintergrund muss als Pool intensiver genutzt wer-
den. Aufgrund mehrerer Faktoren bilden noch zu wenige Unternehmer mit Mig-
rationshintergrund aus. Auf der anderen Seite finden noch zu wenige Eltern und
besonders Jugendliche den Weg ins duale Ausbildungssystem. Diese Jugendlichen
aber sind verglichen mit denen ohne Migrationshintergrund iiberdurchschnittlich
oft vertreten. An dieser Schnittstelle muss vehementer angesetzt werden, um auch
dadurch dem drohenden Fachkréftemangel effizient entgegenzutreten.
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Die in diesem Beitrag formulierten Ausfiihrungen beleuchten die Dringlichkeit
fiir alle diese Gruppen vermehrt und betonen, wie wichtig es ist, intensive Unter-
stiitzungsinitiativen anzubieten und dabei einen besonderen Fokus auf das Vernet-
zen zwischen den verschiedenen Institutionen und Ansprechpartnern zu richten.
Am Beispiel der KAUSA Servicestelle Region Stuttgart wurden praktische Beispiele
aus der tiglichen Arbeit exemplarisch fiir eine dieser Unterstiitzungsinitiativen zur
Forderung der Ausbildung von und in Migrantenunternehmen genommen, es wur-
de jedoch auch auf die Dringlichkeit der Beratung und Informationsbeschaffung
von Eltern und Jugendlichen hingewiesen.

Der Ausblick auf die Unterstiitzung der Ausbildung von Migrantenunterneh-
men sieht sehr vielversprechend aus. Der derzeitige Stand an verschiedenen Un-
terstiitzungsinitiativen in den Regionen zeigt, dass das Thema Ausbildung und Mi-
gration als durchaus ernstzunehmender Faktor zur Bekdmpfung des Fachkrafte-
mangels angekommen ist. Hier setzen Projekte zur Forderung der Ausbildung von
Personen mit Migrationshintergrund an. Bereits bestehende Projekte werden er-
folgreich fortgefiihrt oder kniipfen an den Erfolg von Vorgidngerprojekten an. Neue
Aktionen und Unterstiitzungsmafinahmen ernten viel Zuspruch und weisen hohe
Erfolgszahlen auf.

In der Vielzahl der Projekte und Initiativen zeigt sich noch immer, dass diese
zum Grofiteil auf die Zielgruppe der Eltern und Jugendlichen ausgerichtet sind. In
geringerem Mafe finden sich Mafdnahmen, welche speziell auf die Zielgruppe der
Unternehmen ausgerichtet sind. Jedoch setzen auch hier vermehrt Aktionen und
Mafinahmen zur gezielten Unterstiitzung der Ausbildung in Migrantenunterneh-
men an.

Wiinschenswert wire es im Sinne der Nachhaltigkeit, langfristige Strukturen in
der Vernetzung aller beteiligten Akteure innerhalb der Migrantenckonomie aufzu-
bauen, die iiber die Notwendigkeit derartiger Unterstiitzungsinitiativen hinausge-
hen und nachhaltige Kommunikationen gewihrleisten.

Finanzierung
Die KAUSA Servicestelle Region Stuttgart wird als JOBSTARTER-Projekt aus Mitteln des Bundesministeriums
fiir Bildung und Forschung (BMBF) gefordert.

Betriebe unterstiitzen, Ausbildung gestalten, Fachkrafte gewinnen

Mit dem Ausbildungsstrukturprogramm JOBSTARTER fordert das Bundesministerium fiir Bildung und For-
schung (BMBF) bundesweit die Verbesserung regionaler Ausbildungsstrukturen. Die JOBSTARTER-Projekte
unterstiitzen mit konkreten Dienstleistungen kleine und mittlere Unternehmen in allen Fragen der Berufs-
ausbildung und tragen so zur Fachkraftesicherung bei. Durchgefiihrt wird das Programm von der Programm-
stelle JOBSTARTER beim Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB).
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Potenziale und Bedurfnisse
der Stuttgarter Migranten
am Beispiel der Migrantenokonomie

Levent Giines
Abteilung Integration der Landeshauptstadt Stuttgart

1 Gesellschaft und Wirtschaft

Die Stadt Stuttgart hat ca. 600.000 Einwohner. Hiervon haben etwa 42% einen
Migrationshintergrund. Dieser hat in den letzten Jahrzehnten stetig zugenommen
und wird weiterhin steigen. Exemplarisch konnen hier die Daten der 0-18-jahri-
gen Stuttgarter' herangezogen werden, von denen ca. 62 % einen Migrationshinter-
grund haben. Mit Menschen aus {iber 170 Nationen besitzt Stuttgart eine enorme
Kultur- und Sprachenvielfalt, die sie international macht.

Stuttgart nimmt auch im européischen Wirtschaftsvergleich eine Spitzenposition
ein. Als viertstarkster Wirtschaftsstandort in Europa verzeichnet die Region Stutt-
gart ein Bruttoinlandsprodukt von ca. 110 Mrd. € im Jahr. Innerhalb der Stadtge-
markung betrédgt das jdhrliche BIP ca. 35 Mrd. € (Stand: 2009).> Hierbei werden 90 %
des Bruttoinlandsproduktes durch Klein- und Mittelstdndische Unternehmen er-
wirtschaftet mit einer durchschnittlichen Mitarbeitergrofie von 4,5 Mitarbeitern.’
Der demografische Faktor in der Stadt zeigt auf, dass sich das stddtische Unterneh-

1 Aus Grunden der besseren Lesbarkeit wird auf die gleichzeitige Verwendung mannlicher und weiblicher
Sprachformen verzichtet. Samtliche Personenbezeichnungen gelten gleichwohl fur beiderlei Geschlecht.

2 statistik.stuttgart.de/statistiken/flyer/wirtschaftsdaten/2010/index.html (Stand: 10.06.2016).
3 Wirtschaftsforderung der Landeshauptstadt Stuttgart.
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mertum heterogen entwickelt. Gleichzeitig wirft es die Frage auf, welche Verdnde-
rungsprozesse sich in der stddtischen Wirtschaftskraft einstellen werden.

Stuttgarter Wirtschaftsdemografie

Die demografische Situation der Bundesrepublik hat zu einer landesweiten Diskus-
sion liber das Anwerben von Fachkriften aus dem Ausland gefiihrt. Die Tatsache,
dass wir weniger, bunter und ilter werden, hat auch die Unternehmen in der Re-
gion Stuttgart dazu veranlasst, sich stirker in diese Diskussion einzubringen. Die
Zukunftsfahigkeit des Wirtschaftsstandortes Stuttgart steht in enger Korrelation zu
dem Zugang zu gut ausgebildeten Fachkriften. Der Mangel an Fachkriften wird zu-
dem durch den Mangel an Unternehmensnachfolgern und -griindern, an Auszubil-
denden und an Ausbildungspldtzen erschwert. Auch wenn der Mangel an Fachkraf-
ten durch das Anwerben ausldndischer Fachkréfte kompensiert werden soll, so stellt
die Behebung der anderen Sachverhalte noch ein zukiinftiges Tatigkeitsfeld dar.

Ungel6st scheint auch in diesem Kontext die Situation mit der Verringerung der
Hauptschulabgénger, die sich mit der Baden-Wiirttembergischen Schulreform ein-
gestellt hat. Das Wegfallen des dreigliedrigen Schulsystems und des Empfehlungs-
schreibens fiir weiterfithrende Schulen haben zu einer Halbierung der Hauptschii-
lerzahlen gefiihrt. Dies fiihrt dazu, dass eine Verringerung der Anzahl der Auszubil-
denden stattfindet und sich dadurch eine Schmélerung der Rekrutierungsreserve
fiir Industrie und Handel ergibt.

Kommunalpolitische Reaktion auf die Wirtschaftsdemografie

Nicht nur die Wirtschaftsunternehmen sind von den demografischen Bedingungen
im Bereich der Personalgewinnung betroffen. Ebenso stehen die stddtischen Ver-
waltungen, namentlich ihre Personaldmter, vor einer schwierigen Aufgabe. Zum
einen stehen sie einem finanzstarken und lukrativen potenziellen Arbeitgeber ge-
geniiber: der freien Wirtschaft. Diese Konkurrenzsituation geht eindeutig zulasten
der Kommunalverwaltungen als zukiinftigem Arbeitgeber, da insbesondere die
Vergiitungen im 6ffentlichen Sektor eher als nicht hoch eingestuft werden konnen.
Zum anderen stellt die Rekrutierung von geeignetem Personal bzw. Anwerbung von
Auszubildenden vor dem demografischen Wandel eine besonders erschwerte Situ-
ation dar.

Die Landeshauptstadt Stuttgart hat rechtzeitig auf diese Situation reagiert und
Mafinahmen getroffen, die das Anwerben von Auszubildenden sichert. Hierbei hat
sie sich eines Reservoirs bedient, das fiir lange Zeit brach lag und nicht beachtet
wurde: junge Migranten.

Mit gezielten Kampagnen zum Anwerben junger Auszubildender hat die Stadt-
verwaltung den offentlichen Dienst als zukunftsorientierten Arbeitsplatz bewor-
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ben. Mit der Azubi-Kampagne ,Deine Stadt — Deine Zukunft® werden Ausbildungen
in 40 Berufen, unter anderem auch duale B.A.-Studiengénge, angeboten. Die Ange-
bote sind an alle Jugendlichen gerichtet, wobei ein besonderer Fokus auf Migranten
gerichtet ist. Die Kampagne wurde {iber die migrantischen Communities gestreut
und durch mehrere Veranstaltungen beworben. Der Erfolg dieser Mafinahme kann
sich sehen lassen: Der Anteil der Auszubildenden mit Migrationshintergrund ist in
den letzten vier Jahren von 20 % auf 38 % gestiegen.”

Ein weiterer Schwerpunkt der Stuttgarter Personalpolitik liegt in der interkul-
turellen Offnung der stidtischen Verwaltung. Hier gilt es den Anteil der Migranten
in der Verwaltung und insbesondere im hoheren Management zu steigern. Da es
bis dato keine verldsslichen Zahlen iiber den Anteil der migrantischen Mitarbeiter
in der Stuttgarter Verwaltung gibt, muss in diesem Bereich eine Bestandsaufnah-
me stattfinden. Tendenziell ldsst sich festhalten, dass in den Abteilungsleiterposten
und gehobenen Diensten kaum Migranten beschiftigt sind. Inwiefern sich hier
Verdnderungen bei einem vorhandenen Konkurrenzkampf um schon wenige Ar-
beitsplédtze ergeben werden, bleibt offen. Die politische Botschaft bzw. Richtlinie
ist jedoch klar vordefiniert: Die Pluralitdt der Stadtgesellschaft muss sich auf allen
Ebenen und in allen Amtern und Behérden widerspiegeln.

In beiden Féllen zeigt sich, dass die Migranten in Stuttgart ein Reservoir an Mit-
arbeitern darstellen, auf das die Stadtverwaltung zugreift. Hierin sind selbstredend
auch personalpolitische Kalkiile verhaftet, die nicht von der Hand zu weisen sind.
Eine Stadt mit einem stetig steigenden Migrantenanteil, die sich in naher Zukunft
durch eine gesellschaftliche Mehrheit von Migranten zusammensetzen wird, kann
sich eine Verschlieflung gegeniiber Migranten in der Verwaltung nicht leisten.
Gleichzeitig verdeutlichen die Zahlen der migrantischen Auszubildenden bei der
Stadtverwaltung, dass die Stadt Stuttgart als attraktiver und sicherer Arbeitgeber
angesehen wird.

Organisationspolitische Reaktion auf die Wirtschaftsdemografie

Dass migrantische Jugendliche nicht nur ein Rekrutierungsreservoir fiir Unterneh-
men bilden, sondern auch nach wie vor Schwierigkeiten haben, einen Ausbildungs-
platz zu finden, ist weiterhin eine traurige Tatsache. Gleichzeitig zeigt sich, dass in
den letzten Jahren die Anzahl der migrantischen Unternehmer in Deutschland und
vor allem in der Region Stuttgart zugenommen hat. Wie bei anderen Unternehmen
auch stellen sie potenzielle Orte fiir Ausbildungspldtze dar, die es zu gestalten gilt.
Hierzu wurden das Projekt ABba und dessen Folgeprojekt ABba plus ins Leben ge-
rufen. Das Projekt der Industrie- und Handelskammer Region Stuttgart und des

4 Haupt- und Personalamt der Landeshauptstadt Stuttgart.
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Caritasverbands fiir Stuttgart und des Caritasverbands der Ditzese Rottenburg-
Stuttgart hatte das Motto ,Ausldndische Betriebe bilden aus®. Das Projektziel be-
stand darin, die Ausbildungsbeteiligung von migrantischen Unternehmen in der
Region Stuttgart nachhaltig zu steigern. Vorausgegangen war die Feststellung, dass
migrantische Unternehmer in sehr geringen Fillen Ausbildungsplédtze schaffen.
Griinde hierfiir waren insbesondere die fehlenden Ausbilderscheine, aber auch das
Fehlen von Informationen iiber die Etablierung von nachhaltigen Ausbildungsplat-
zen in Unternehmen.

Mit ABba konnten etwa 290 Ausbildungspldtze nachhaltig in der Region Stutt-
gart eingerichtet werden.” Entscheidender Erfolgsfaktor war die Hilfestellung
durch die migrantischen Projektangestellten. Diese haben den migrantischen Unter-
nehmern insbesondere bei administrativen Aufgaben tatkriftig zur Seite gestanden.

I Migrantenokonomie in Stuttgart

Die wachsende Bedeutung der Migrantenokonomie in der Wirtschaftspolitik und
Forschung macht deutlich, dass ein enormer Handlungsbedarf in der Umsetzung
von geeigneten Mafinahmen und Programmen zur Belebung und Unterstiitzung
des migrantischen Unternehmertums herrscht. Trotz der zunehmenden Gkono-
mischen Bedeutung sind Informationen iiber Migrantenunternehmen in vielen
deutschen Grofistddten nur unzureichend vorhanden, wie etwa Daten iiber die
Anzahl von Migrantenunternehmen, Betriebsstrukturen, Probleme und Hiirden
bei Unternehmensgriindungen oder ihre Rolle als Arbeitgeber und Ausbilder. In-
wiefern migrantische Unternehmer in das Stuttgarter Unternehmertum involviert
sind, konnte lange Zeit bedauerlicherweise statistisch nicht belegt werden. Es gab
kaum offizielle Daten iiber die Unternehmen von Migranten in Stuttgart. Zwar gab
es diverse Versuche von Seiten migrantischer Unternehmerverbinde, Daten und
Fakten zur Sachlage zu ermitteln, jedoch waren diese aufgrund der zu geringen
Fallzahlen und ihrer landsmannschaftlichen Erhebungsgruppen nicht valid. Basie-
rend auf Schédtzungen und Erfahrungsberichten ging man davon aus, dass etwa
ein Drittel der Unternehmensgriindungen von Ausldndern durchgefiihrt wurden.
Unternehmen von Migranten konnen in Stuttgart in allen Sektoren vorgefunden
werden, wobei davon ausgegangen wird, dass die meisten von ihnen sich auf die
nicht wissensintensiven Dienstleistungsbereiche konzentrieren. Hierbei handele
es sich iiberwiegend um Kleinunternehmen und Familienbetriebe, deren Ange-
stellte derselben ethnischen Gruppe angehdren wie der Besitzer. Auch wenn die
Stadt Stuttgart die Wichtigkeit neuer Unternehmen von Migranten erkannt und

5 www.stuttgart.ihk24.de/blob/sihk24/Fuer-Unternehmen/Fachkraefte-und-Ausbildung/Ausbildung/
downloads/662890/c8b8c107dd108311668ba29a0f55f844/Informationen_zur_Ausbildung_fuer_
Unternehmen_mit_Migrationshin--1--data.pdf (Stand: 10. Juni 2016).
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deren Forderung als politisches Ziel definiert hat, wurde diese Erkenntnis nicht in
eine Umsetzungsstrategie iiberfiihrt.

Generell gilt es, die Potenziale der Migrantendkonomie im Bereich der Ausbil-
dungsplitze bis hin zu Arbeitsplédtzen zu nutzen. Gleichzeitig miissen spezifische
Angebote entwickelt und zur Verfiigung gestellt werden, um migrantisches Un-
ternehmertum nachhaltig zu fordern. Fragen nach speziellen Angeboten fiir Exis-
tenzgriinder, nach Vergabekriterien fiir Mikrokredite oder beraterische Unterstiit-
zungsangebote von Seiten der Kommune stehen zur Diskussion, die es zu beant-
worten gilt.

Weichenstellungen in der Migrantenokonomie

Um eine Umsetzungsstrategie zu entwickeln, bedarf es einer Datenerhebung bzw.
Umfrage unter migrantischen Unternehmern, die repridsentativ ist. Mithilfe der
erhobenen Daten kann das migrantische Unternehmertum in Grofdstadten und
wirtschaftlichen Ballungsrdumen analysiert und ihr Potenzial aufgedeckt werden.
Wichtige Fragen, die es zu kliren gilt, sind unter anderem:

 Push- und Pull-Faktoren fiir die Selbststandigkeit
Informationen und Hilfestellungen bei der Unternehmensgriindung
Grofde der Unternehmen (Mitarbeiterzahl)
Sektorale Ausrichtung
Potenzial fiir die Schaffung von Arbeits- und Ausbildungsplédtzen
Finanzwesen (Schulden- und Kreditproblematik, Eigenkapital)
Inanspruchnahme von Coachingmaffnahmen
Potenziale fiir transnationale Wirtschaftstitigkeiten
Branchenspezifische Netzwerktatigkeiten
Zukunftsaussichten des Unternehmens

Ausbildungsprojekte der migrantischen Unternehmerverbande

Mit der zunehmenden Anzahl der migrantischen Unternehmer gewinnen diese
auch in der Beschiftigungspolitik eine zunehmend wichtige Rolle. Insbesondere
in der Bereitstellung von Ausbildungspldtzen sind hier Potenziale vorhanden, die
unterstiitzt werden sollten. Sowohl die Projekte ABba und ABba Plus als auch di-
verse Ausbildungsprojekte von Seiten der migrantischen Unternehmerverbinde in
der Region Stuttgart verdeutlichen das hier vorhandene Potenzial fiir zukiinftige
Ausbildungspldtze. Beispielhaft ist hier der deutsch-tiirkische Unternehmerver-
band ,Demokratischer Unternehmerbund — DESBIR® zu nennen. Dieser wurde im
Jahr 1997 in Stuttgart gegriindet und leitet seit 2012 das Projekt ABC. Mit dem Pro-
jekt ,ABC — Ausléndische Betriebe Coachen” sollen migrantische Unternehmen in
der Region Stuttgart fiir die Ausbildung gewonnen und sensibilisiert werden. Dazu
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werden Kompaktkurse zur Vorbereitung auf die Ausbildereignungspriifung ange-
boten.® Nicht zuletzt verdeutlichen das Engagement und der Organisationsgrad
der migrantischen Unternehmer ihren Beitrag zur Wirtschaft im Allgemeinen. Die
wirtschaftliche Leistung dieser Unternehmer, die Migrantenokonomie im Speziel-
len, bildet eine volkswirtschaftliche Konstante, die es ndher zu betrachten gilt.

Migrantische Unternehmerverbande in Stuttgart

Dass das Thema ,Migrantisches Unternehmertum® innerhalb der kommunalen
Wirtschaftspolitik vernachldssigt wird, ldsst sich anhand einiger Fakten ndher
erldutern. Wahrend der Anteil von Stuttgarterinnen und Stuttgartern mit Migra-
tionshintergrund stetig zugenommen und dieser sich auf das kommunale Unter-
nehmertum ausgewirkt hat, wurde dieser Sachverhalt bis dato nicht reprisentativ
evaluiert. Ferner verdeutlicht die Anzahl der vielen landsmannschaftlichen Unter-
nehmerverbéande in Stuttgart deren prekéare Situation. So gibt es allein sechs tiir-
keistimmige Unternehmerverbdnde in Stuttgart. Insgesamt sind 14 migrantische
Unternehmerverbinde in Stuttgart vorhanden. Primére Griindungsmotivation ist
die Etablierung einer Plattform mit dem Zweck der Selbstorganisation und -hilfe.

Vernetzung der migrantischen Unternehmerverbande
mit kommunalen und regionalen Strukturen

Die Abteilung Integration der LHS Stuttgart hat im Oktober 2011 einen Runden
Tisch zur Migrantenckonomie in Stuttgart etabliert. Ziel des Runden Tisches war
es, die zahlreichen Vertreter der migrantischen Unternehmerverbdnde und Ein-
zelunternehmer zusammenzubringen, um daraus ein Informations- und Arbeits-
netzwerk mit der Abteilung Integration zu etablieren. Hieraus konnten zahlreiche
Kommunikationskanéle zu den einzelnen Unternehmerverbdnden auf- und im
Nachhinein ausgebaut werden.

So haben in einem Expertengespréch die Vertreter der Unternehmerverbéande
im Jahr 2012 zugestimmt, an einer Forschungsarbeit der Abteilung Integration
zum Status quo der Migrantendkonomie in Stuttgart mitzuwirken. Gemeinsam
mit zahlreichen migrantischen Unternehmerverbianden und unter der Federfiih-
rung der Abteilung Integration wurden migrantische Unternehmer online befragt.
Hierzu wurde ein Fragebogen konstruiert, der mit den Unternehmerverbianden
ausgearbeitet wurde. Der Fragebogen ermittelt insbesondere die oben aufgefiihr-
ten Parameter (siehe ,Weichenstellungen in der Migrantendkonomie). Mithilfe
der ermittelten Daten sollen die wirtschaftspolitischen Weichenstellungen in der
Kommunalpolitik mit Hinblick auf migrantisches Unternehmertum neu gestellt

6  www.desbirde/index.php?id=26 (Stand: 10.06.2016).
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werden.” Gleichzeitig wurde im Anschluss eine ,Roadmap® fiir migrantische Unter-
nehmer erstellt, die den migrantischen Unternehmern in der Griindungs- und An-
fangsphase Orientierungshilfe bietet. Diese wurde z.B. in stidtischen Amtern (z.B.
Amt fiir 6ffentliche Ordnung — Gewerbeanmeldung) und Migrantenvereinen bzw.
Konsulaten ausgelegt.? Grundvoraussetzung ist die Sensibilisierung aller beteilig-
ten Akteure und die Etablierung von Informations- und Kommunikationskanilen,
die auf kommunaler Ebene verbindliche Strukturen erzeugen. Ziel ist es, die Mig-
rantenokonomie als einen festen Bestandteil in der kommunalen Integrations- und
Wirtschaftspolitik nachhaltig zu etablieren.

1 Selbstkritische Reflexion

Vor dem Hintergrund der oben beschriebenen Potenziale stellt sich die Frage, wa-
rum nicht rechtzeitig und adiquat auf die Sachverhalte reagiert wurde. Warum
hat man nicht das Potenzial der bundesweit tdtigen migrantischen Unternehmer
bundesweit erkannt und die hierin brachliegenden Moglichkeiten gefordert bzw.
unterstiitzt?

Es besteht wohl Konsens in der Feststellung, dass sich unsere Gesellschaft schon
vor Jahrzehnten zu einer Einwanderungsgesellschaft gewandelt hat. Dass bundes-
weit 20% unserer Biirger einen Migrationshintergrund aufweisen, verdeutlicht
zumal, dass wir eine heterogene Gesellschaft sind. Menschen mit Migrationshin-
tergrund sind in allen Bereichen des 6ffentlichen Lebens vertreten. Sie sind als Ar-
beitnehmer, Arbeitgeber, Kiinstler und Wissenschaftler titig.

Gleichzeitig muss jedoch auch erwdhnt werden, dass sowohl die Pozentiale als
auch die Bediirfnisse der Migrantenmilieus unzureichend erkannt und nicht nach-
haltig bearbeitet worden sind. So sei hier beispielhaft nochmals das Potenzial der
Migrantenokonomie aufgefiihrt. Fiir die unzureichende und nicht flichendecken-
de Bearbeitung der Potenziale oder Bediirfnisse mag es im gesamtgesellschaftlichen
Kontext mehrere Griinde geben. Politische Ressentiments, die zur Leugnung des
Einwanderungslandes beigetragen haben, mogen ein Grund dafiir gewesen sein.
Entscheidend ist jedoch, dass mit dem Postulat des Nicht-Einwanderungslandes
eine Homogenitét postuliert wurde, die nicht mehr vorhanden war. Die real existen-
te Heterogenitdt wurde ausgeblendet bzw. nicht akzeptiert. Somit wurden alle Er-
scheinungsformen in den Migrantenmilieus als positive oder negative Erscheinun-
gen und Effekte wahrgenommen, die lediglich als Randerscheinungen eingestuft
worden sind. Dass die Bearbeitung dieser migrantenspezifischen Erscheinungsfor-
men in den Regelférderungen bzw. institutionellen Férderungen durch die zahlrei-

7 Die Ergebnisse konnen abgerufen werden unter www.stuttgart.de/img/mdb/item/357586/103278.pdf.
8 Die Broschiire kann eingesehen werden unter www.stuttgart.de/img/mdb/publ/23250/91736.pdf.
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chen Finanzkammern keinen Platz gefunden haben, ist selbstredend. Somit fand
keine effektive Bearbeitung der migranten-spezifischen Sachverhalte durch Bund,
Land oder Kommune statt, die sich durch nachhaltige und finanzstarke Politik her-
vorgetan hitte. Die sog. Ausléanderpolitik wurde in ihrem gesellschaftspolitischen
Kontext den freien Trigern und Gewerkschaften {iberlassen. Erst mit dem formal-
juristischen Bekenntnis der Bundesrepublik als Einwanderungsland und dem sich
daraus ergebenden Integrationsgipfel wurde eine Debatte losgestofen, die heute
einen Paradigmenwechsel ermdglicht. Insofern bleibt hier die Frage unbeantwor-
tet, in welcher (absehbaren) Zeit die Anerkennung der Heterogenitét zu finanzpoli-
tischen und gesellschaftspolitischen Mafdnahmen gegeniiber den Potenzialen und
Bediirfnissen der Migrantenmilieus fithren wird.

Unterschatzung und Defizitorientierung

Die Nichtanerkennung der Heterogenitit ist primér Ausloser fiir eine Kette von
Folgephdnomenen, die bis heute zu beobachten sind. Mit der oben beschriebenen
Marginalisierung der Potenziale und Bediirfnisse der Migrantenmilieus hat sich
insbesondere im Bereich der Potenziale eine gesellschaftspolitische Haltung der
Unterschétzung eingestellt. Ressourcen und Kapazititen der Migranten in den Be-
reichen Sport, Kunst, Kultur und Wirtschaft wurden vermeintlich als Ausnahmeer-
scheinung mit einem Label der ,Einmaligkeit” behaftet. Einer gesonderten Forde-
rung wurde nicht zugestimmt. Nicht zuletzt war dies auch der Tatsache geschuldet,
dass jegliche flichendeckende und nachhaltige Investition in angeblich potenzielle
Riickkehrer fiir unn6tig angesehen wurden. Viel eher stellte sich eine Defizitorien-
tierung ein, die sich ebenso bis heute bemerkbar macht. Insbesondere im Bereich
der Bildung und Beschiftigung wurde unter Ausblendung der sozialstrukturellen
Aspekte der Migrantenmilieus ein Versagen festgestellt, das mit hohen volkswirt-
schaftlichen Folgekosten verbunden sei. Aufgegriffen und befliigelt durch die Poli-
tik, halt sich diese Defizitorientierung mit der Aussage der versagenden und kost-
spieligen Milieus aufrecht. Schlechte Schulabschliisse und arbeitslose Migranten
stehen nach wie vor im Vordergrund, wihrend erfolgreiche Akademiker, Kiinstler
und Unternehmer mit Migrationshintergrund immer noch als Randerscheinungen
und somit Ausnahmen dargestellt werden.

Fehlende Anerkennungskultur

In der Folgewirkung haben die Leugnung der Heterogenitét, die Unterschitzung
und die Defizitorientierung zu einem gesamtgesellschaftlichen Habitus gefiihrt,
der sich in Form einer fehlenden Anerkennungskultur bemerkbar macht. Anerken-
nung im hier verstandenen Sinne beinhaltet primér eine Grundhaltung gegeniiber
Menschen, die durch Respekt, Zustimmung und Wiirdigung gekennzeichnet ist.
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Sicherlich sind sehr viele Einwinde an dieser Stelle angebracht, die auch disku-
tiert und bewertet werden miissen. So konnen die zahlreichen Projekte von Seiten
des Bundes, der Linder und der Kommunen zum hiesigen Themenkomplex ,Migra-
tion“ erwdhnt werden. Projekte, die sich mit der Ausbildungsbenachteiligung von
jugendlichen Migranten beschéftigen, oder Mafdnahmen, die zu besseren Schul-
und Arbeitsbiografien bei Migranten beitragen sollen, konnen hier angebracht
werden. Bei ndherer Betrachtung wird man jedoch feststellen miissen, dass zwar
eine hohe Motivation zur Losung des Sachverhalts vorliegt, diese jedoch wieder vor
dem Hintergrund der Defizitorientierung stattfindet. Dies ist durch eine ausgeprag-
te ,Wirkungsfokussierung®, aber fehlende ,Ursachenfokussierung“ bedingt. Solan-
ge systemrelevante Strukturen — so z.B. im Schul- und Ausbildungssystem — nicht
als Ursachenherd fiir die negativen Folgewirkungen eine tiefgreifende Reform er-
fahren, wird sich stets eine defizitorientierte Arbeit ergeben.

Mitunter auch hinterfragbar sind die Maffnahmen in diesen Politikfeldern. In
der Regel bestehen diese aus zeitlich und/oder ortlich begrenzten Projekten. Hier
muss eine generelle Debatte angeschoben werden, inwiefern zeitlich begrenzte und
somit auch finanziell limitierte Unterstiitzungsformen eine Nachhaltigkeit erzeu-
gen. Folgefinanzierungen durch Drittmittel sind eher als Ausnahmen zu sehen, so-
dass von einer Beendigung der Mafdnahmen auszugehen ist. Inwiefern von einer
Anerkennungskultur in der Politik und der Mediengesellschaft gesprochen werden
kann, bleibt vor dem Hintergrund der fehlenden flichendeckenden und ursachen-
orientierten Mafinahmen fraglich.

Fehlende Anerkennungskultur — Stereotypen

Generell ldsst sich beobachten, wie es um unsere bundesweite Anerkennungskul-
tur bestellt ist. Betrachtet man die (fehlenden) Dienstleistungen der politischen und
wirtschaftlichen Akteure gegeniiber migrantischen Biirgern, so lassen sich stets
Stereotypen erkennen, die sich summarisch wie folgt zusammenfassen lassen:

-, Wir behandeln alle gleich®

Betont wird stets, dass man keinerlei Unterschiede zwischen Personen mit oder
ohne Migrationshintergrund macht. So wiirden alle in den gleichen Genuss einer
umfassenden Dienstleistung kommen. Dass hier Migranten einen Zusatzbedarf
haben oder einer anders gearteten Situation gegeniiberstehen, wird ausgeblendet.
Folglich wird mit der Gleichbehandlung der migrationsbedingten Ungleichheit
eben diese Ungleichheit weiterhin manifestiert.
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— ,Der Aufwand lohnt sich nicht*

Hier wird darauf verwiesen, dass aufgrund der nominell wenig vorhandenen Mig-
ranten eine gesonderte Dienstleistung nicht notwendig sei. In den westdeutschen
Grof3stddten ist solch eine Aussage kritisch zu hinterfragen. Erschwerend kommt
hinzu, dass solch eine Einstellung von Akteuren getétigt wird, die fiir die Daseins-
fiirsorge (Kommunalpolitik) titig sind.

— ,Die Betroffenen miissen selber titig werden®

Dass die finanzielle Ressourcenausstattung Politik und Wirtschaft dazu zwingt,
sich auf die Selbsthilfe von Personen in Form von Vereinen und Verbdnden zu
verlassen, stellt primér keine kritisierbare Situation dar. Viele Bereiche unseres
Lebens, insbesondere im sozialen Bereich, werden durch tatkriftige und effektive
Arbeit von nicht-staatlichen Akteuren ibernommen. Man denke hier nur an die
Arbeit der Freien Triger. Gleiches ist im wirtschaftlichen Bereich zu beobachten.
Migrantische Unternehmerverbinde sind in einem gewissen Sinne auch der Zu-
sammenschluss von migrantischen Unternehmern, die sich nicht in den klassi-
schen Vereins- und Verbandsstrukturen vertreten fiihlen. Die Vereinsgriindung ist
als eine Antwort auf die nicht vorhandene Anerkennung in den Regelstrukturen
der Verbdande zu deuten. Weitaus wichtiger ist jedoch, dass diese migrantischen
Unternehmerverbénde nicht das Gehor der Regelinstitute finden. So werden diese
nicht ausreichend in die Kommunikationsstrukturen der wirtschaftspolitischen
Entscheidungstrédger involviert.

Fehlende Anerkennungskultur - Wahrnehmung der Migranten

Dass die oben beschriebenen Stereotype immer noch flachendeckend vorhanden
sind und mitnichten Ausnahmen darstellen, werden viele, die in der Migrationsar-
beit und -politik beheimatet sind, bestdtigen konnen. Entscheidend ist jedoch, dass
sich bei Migranten die Wahrnehmung der fehlenden Anerkennungskultur insbe-
sondere durch fehlende Ebenbilder in den unterschiedlichsten Themenbereichen
bemerkbar macht. Solange ihre Ebenbilder, und damit sind Migranten selbst ge-
meint, sich nicht in der Projektionsfldche des gesellschaftspolitisch Interessanten,
Erfolgreichen und Wichtigen widerspiegeln, findet keine Identifizierung mit den
Projektionsflichen und somit Themen statt. Anerkennung bedeutet, sich oder sei-
nesgleichen benotigt und gewiirdigt zu sehen. Sofern migrationspolitisch relevante
Sachbereiche und Themen iiber die Képfe der Migranten hinweg entschieden wer-
den, wichtige Positionen in Wirtschaft und Politik nicht mit Migranten besetzt wer-
den, kiinstlerische und sportliche Leistungen der Migranten nur in ihren Vereinen
gewiirdigt werden, so lange wird dies von Seiten der Migranten als fehlende Aner-
kennungskultur wahrgenommen. Hierdurch wird eine Identifizierung erschwert.
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Kiimmerer und , Ozil-Effekt"

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass migrationsrelevante Projekte — abge-
sehen von ihrer allgemeinen Kritisierbarkeit— nach wie vor die einzigen Mafdnah-
men zur Bearbeitung von migrantischen Bediirfnissen und Potenzialen sind. Er-
folgreiche Projekte in diesem Feld weisen eine Gemeinsamkeit auf, die zu beobach-
ten ist. Sowohl die IQ-Teilprojekte® als auch die hier aufgefiihrten Projekte ,ABba“
und ,Deine Stadt — Deine Zukunft“ sind mit ,Kiimmerern® besetzt. Die Arbeit ist
durch motivierte Mitarbeiter gekennzeichnet, die ein Deputat fiir die Projektarbeit
haben und somit eine messbare Dienstleistung erbringen. Ferner ist eine Teilhabe
und Identifikation durch Personen mit Migrationshintergrund zu erzeugen. Amter,
Behorden, Kammern und andere Organisationen, die keine leitenden Mitarbeiter
mit Migrationshintergrund beschiftigen, bleiben eine unnahbare und nicht ge-
wiirdigte (aus Migrantensicht) Institution.

Der,Ozil-Effekt” soll eben diesem Phinomen als Gegenbeispiel dienen. Seit in der
deutschen Fuf$ballnationalmannschaft Gerald Asamoah und insbesondere Mesut
Ozil ihren Platz eingenommen haben, findet nicht nur eine Wiirdigung der Migran-
ten und ihrer Leistungen statt. Vielmehr sieht sich der vermeintlich andere als Teil
des Ganzen und bringt dies in Autokorsos und einem Fahnenmeer zum Ausdruck.

9 Das bundesweite Forderprogramm ,Integration durch Qualifizierung (1Q)“ besteht mittlerweile aus mehr
als 330 Teilprojekten (www.netzwerk-iq.de).
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Fachkraftesicherung
in Migrantenunternehmen

Lena Werner
Institut fur Mittelstandsforschung, Universitat Mannheim

I Einleitung

In den letzten Jahren wurden verschiedene Initiativen und Kampagnen zur For-
derung der Fachkréftesicherung und -entwicklung initiiert, unter denen viele ver-
suchen, speziell kleine und mittlere Unternehmen (KMU) zu erreichen. Die Band-
breite der Vorschldge umfasst komplexere Strategien wie die Einfiihrung eines
,2Diversity Managements® bis hin zu Best-Practice-Beispielen fiir die Rekrutierung
von Fachkriften aus dem Ausland. Auch die Wissenschaft ist dazu aufgefordert,
Erkenntnisse iiber brachliegende Qualifizierungspotenziale zu identifizieren und
dabei den Blick auf Personen und Lernorte zu richten, die bislang vernachléssigt
wurden. Leitend ist auch hier die Frage, mit welchen Mafnahmen es Unternehmen
gelingen kann, die Qualifizierung der eigenen Belegschaft zu fordern sowie neue
Bewerbergruppen zu erschliefien, um den Qualifikationsbedarf zu decken. Bemer-
kenswerterweise ldsst sich das Fazit ziehen, dass ,der Kenntnisstand zu den Fach-
kraftesicherungsstrategien der deutschen Unternehmen aus wissenschaftlicher
Perspektive derzeit keineswegs besonders gut ist“ (Bonin et al. 2012: 13).

Im Fall von Migrantenunternehmen muss festgestellt werden, dass nicht nur der
Kenntnisstand iiber ihre Strategien der Fachkriftesicherung keineswegs besonders
gut ist, sondern sogar ihr Bedarf an Arbeits- und Fachkréften weitestgehend unklar
ist. Dabei steigt die Bedeutung von Migrantenunternehmen als Arbeitgeberbetrie-
be besténdig, insbesondere auch fiir eine derjenigen Zielgruppen, die es angesichts
von Fachkrifteengpdssen zu gewinnen gilt: Personen mit Migrationshintergrund.



Fachkraftesicherung in Migrantenunternehmen

Dieser Beitrag befasst sich daher mit dem Fachkréftebedarf und den Strategi-
en der Fachkriftesicherung in Migrantenunternehmen. Dafiir wird zunédchst kurz
auf die Debatte iiber einen Fachkriftemangel und Moglichkeiten der Fachkréftesi-
cherung eingegangen, um in diesem Zusammenhang auch die Bedeutung von Mi-
grantenunternehmen darzustellen. Auf Grundlage einer Unternehmensbefragung
wird dann die Fachkriftesicherung in Migrantenunternehmen untersucht. Es wird
der Frage nachgegangen, in welchem Ausmafd Migrantenunternehmen von einem
Fachkraftemangel betroffen sind, d. h., welchen Fachkréiftebedarf sie haben und ob
Schwierigkeiten bei der Rekrutierung zu erkennen sind. Daran anschliefSend wird
untersucht, welche Strategien der Fachkraftesicherung eingesetzt werden, wobei
sowohl die bereits genutzten als auch die fiir den Betrieb als geeignet erachteten
MafSnahmen interessieren, um Fachkrifte zu finden und zu halten. Die Ergebnisse
werden abschliefSend zusammengefiihrt, um letztlich auch der Frage nachzugehen,
welche Bedarfe und Potenziale Migrantenunternehmen hinsichtlich der Fachkraf-
tesicherung aufzeigen und welche Unterstiitzung dafiir ggf. benotigt wird.

Methodische Anmerkungen

Grundlage fiir die folgenden Untersuchungen ist eine vom Institut fiir Mittelstands-
forschung (ifm Mannheim) durchgefiihrte reprasentative Umfrage aus dem Jahr
2014, bei der Unternehmen von Inhaber*innen' mit und ohne Migrationshinter-
grund befragt wurden. Dabei wurden deutschlandweit insgesamt 1.309 Selbststén-
dige befragt, von denen etwa 1.100 einen Migrationshintergrund? haben. Somit ist
es auch moglich, der Frage nachzugehen, inwieweit sich Migrantenunternehmen
in ihrem Fachkréftebedarf und ihren Strategien der Fachkréftesicherung von Un-
ternehmen unterscheiden, deren Inhaber*innen keinen Migrationshintergrund
haben. Bei den folgenden Analysen wurden nur Betriebe mit mindestens einem
Beschiftigten beriicksichtigt, wodurch sich die Fallzahl auf 966 befragte Unterneh-
men reduziert, darunter 819 von Inhaber*innen mit Migrationshintergrund. An-
hand ihrer Betriebsgrofe sind alle befragten Unternehmen der Gruppe der KMU
zuzuordnen, denn in keinem Fall sind 250 oder mehr Mitarbeiter*innen beschiftigt.

1 Die Begriffe Inhaber*in, Unternehmer*in und Selbststandige werden im Folgenden synonym verwendet.

2 Die dabei angewendete Definition von Migrationshintergrund folgt derjenigen des Statistischen Bundes-
amtes, d.h., sie umfasst Personen mit auslandischer Staatsangehorigkeit und Personen deutscher Staatsan-
gehorigkeit, die selbst oder deren Eltern(teil) im Ausland geboren sind.
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I Fachkraftemangel, Fachkraftesicherung und die Rolle
von Migrantenunternehmen

Es scheint Konsens zu sein, dass in Deutschland zukiinftig, wenn nicht von einem
Mangel, dann zumindest von einem Engpass an Fachkréften auszugehen ist. Je
nach Studie werden fiir verschiedene Zeitriume zum Teil sehr unterschiedliche
Szenarien prognostiziert (z.B. Maier et al. 2014, BA 2011). Allerdings besteht auch
(weitestgehend) Einigkeit darin, dass nicht von einem flichendeckenden Fachkraf-
temangel auszugehen ist und nicht alle Unternehmen in gleichem Mafie davon
betroffen sein werden (Czepek et al. 2015, Dietz et al. 2012, Brenke 2010). So seien
kurz- bis mittelfristig eher regional- und berufsspezifische Engpédsse zu erwarten
(Dummert et al. 2014, Vogler-Ludewig/Kriechel 2013, Prognos AG 2011). Andere Pro-
gnosen deuten eher darauf hin, dass sich die Nachfrage zum Grof3teil auf Fachkrif-
te im mittleren Qualifikationsbereich fokussieren wird (Maier et al. 2014, Vogler-
Ludewig/Kriechel 2013, Dietz et al. 2012).

Neben zukiinftigen Szenarien interessiert auch die aktuelle Situation und dabei
die Frage, ob gegenwirtig ein nicht gedeckter Arbeits- oder Fachkriftebedarf zu
beobachten ist. Denn auch wenn aus gesamtwirtschaftlicher Sicht nicht von einem
Fachkriftemangel ausgegangen werden kann, konnen Betriebe Schwierigkeiten
bei der Rekrutierung und Stellenbesetzung haben. Die Zahl der gemeldeten offe-
nen Stellen, die Dauer der Stellenbesetzung und der Anteil der nur mit Problemen
zu besetzenden Stellen deutet dabei aus Arbeitgebersicht auf eine ,anhaltend hohe
Anspannung” des Arbeitsmarktes hin (IAB 2014: 14, siehe auch Dummert et al. 2014).

Die sich abzeichnenden Engpédsse werden am ehesten KMU treffen und schon
jetzt zeichnen sich Rekrutierungsprobleme stérker im kleinbetrieblichen Segment
ab (Vogler-Ludewig/Kriechel 2013, Dietz et al. 2012). Insbesondere fiir Kleinst- und
Kleinbetriebe erweist sich die Situation als besonders schwierig: Die Nachfra-
ge nach Fachkriften war hier in den letzten Jahren besonders hoch, gleichzeitig
entfielen etwa zwei Drittel der unbesetzten Fachkréftestellen auf diese Betriebe
(Bechmann et al. 2014: 39). Bei der Rekrutierung von Fachkréften haben sie grofiere
Schwierigkeiten, sowohl bei der Gewinnung neuer Arbeits- und Fachkrifte als auch
beim Halten von Fachkriften sowie der Weiterbeschaftigung von neu ausgebilde-
ten Fachkriften (Czepek et al. 2015, Bechmann et al. 2014 und 2011).

Diese besondere Problemlage wird vor allem betriebsstrukturell begriindet. Im
Vergleich zu grofieren Unternehmen haben KMUs eine geringere Attraktivitit,
insbesondere hinsichtlich der Entlohnung und Karrieremdoglichkeiten (Bechmann
et al. 2011, Mesaros et al. 2009). Sie verfiigen héufig auch nicht {iber ausreichende
personelle und finanzielle Ressourcen, um die Folgen von Besetzungsproblemen zu
kompensieren und aus eigener Kraft Gegenstrategien zu entwickeln. Somit gestal-
tet sich fiir KMU auch die Fachkréftesicherung vergleichsweise schwieriger.



Fachkraftesicherung in Migrantenunternehmen

Unter Fachkréftesicherung ist jede Mafdnahme zu verstehen, die darauf ausge-
richtet ist, den Qualifikationsbedarf zu decken und somit auch einem Fachkréfte-
mangel zu begegnen. Neben der klassischen Personalrekrutierung werden betrieb-
liche Mafsnahmen der Fachkréftesicherung des Weiteren in die Handlungsfelder
der Qualifizierung und Mitarbeiterbindung unterschieden.

Die Verbesserung und Intensivierung der Qualifizierung wird dabei — auch von
den Unternehmen selbst — als wichtigstes Instrument zur Fachkraftesicherung
eingestuft, denn die betriebliche Aus- und Weiterbildung ermaglicht es, die Beleg-
schaft passend zu den spezifischen Bedarfen und Anforderungen des Unterneh-
mens zu qualifizieren (Czepek et al. 2015, Bohachova/Klee 2012, DIHK 2010). Aus der
Perspektive der Mitarbeiter*innen erhoht sich durch Weiterbildungsmaoglichkeiten
auflerdem auch die Attraktivitdt des Arbeitsplatzes, was positiv auf die Mitarbeiter-
bindung wirkt. Auch eine Ausweitung des Ausbildungsengagements wird als eines
der wichtigeren Instrumente angesehen. Angesichts der zahlenmifig riicklaufigen
Bewerber*innen werden dafiir gegebenenfalls auch neue Strategien verlangt (Ger-
hards/Ebbinghaus 2014, Bonin et al. 2012).

Mafinahmen zur Mitarbeiterbindung sind vielfdltig und reichen von flexiblen
Arbeitszeitmodellen und einer Steigerung der Familienfreundlichkeit bis hin zur
Erhohung der Arbeitsplatzattraktivitit durch unbefristete Arbeitsvertrdge, Ge-
haltserh6hungen oder bessere Arbeitsschutzmafinahmen. IThnen wird eine doppel-
te Wirkung zugesprochen, denn sie binden nicht nur bestehende Fachkréfte an das
Unternehmen, sondern machen es auch fiir potenzielle Bewerber*innen attraktiver
(Czepek et al. 2015, Bonin et al. 2012, Kettner 2011, Mesaros et al. 2009).

Zu den strukturell bedingten Schwierigkeiten kommt hinzu, dass KMU auch ein
Informationsdefizit diagnostiziert wird. Vor allem kleine Unternehmen kdnnen die
Auswirkungen der demografischen Entwicklung auf die Belegschaft des eigenen
Betriebs weniger abschétzen, wodurch auch eine Einschitzung des betrieblichen
Fachkraftebedarfs und moglicher Engpésse schwerer fillt (DIHK 2010). Gleichzei-
tig ist festzustellen, dass in diesem Zusammenhang Mafinahmen der langfristigen
Personalplanung und -sicherung bei vielen KMUs einen zu geringen Stellenwert
einnehmen, was nicht nur als Informationsdefizit, sondern auch als fehlendes Pro-
blembewusstsein interpretiert wird (Mesaros et al. 2009: 23 f.).

Fachkraftemangel und Fachkraftesicherung in Migrantenunternehmen

Welche Bedeutung kommt Migrantenunternehmen in der Debatte um Fachkraf-
temangel und Fachkréftesicherung zu? Zunichst ist festzuhalten, dass Migranten-
unternehmen in ihrer Entwicklung eine enorme Dynamik und Verdnderungen
aufweisen. Mit einem geschitzten Beschiftigungsbeitrag von etwa 2,5 Millionen
Arbeitspldtzen (Leicht/Langhauser 2014) ist davon auszugehen, dass auch Migran-
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tenunternehmen eine hohe Nachfrage nach Beschiftigten haben. Es ist jedoch zu
vermuten, dass sie bei der Fachkrifteentwicklung in besonderem Maf3e von Prob-
lemlagen betroffen sind.

Fiir diese These spricht, dass Migrantenunternehmen trotz einer Anndherung
in den betriebsstrukturellen Charakteristika an diejenigen von Inhaber*innen
ohne Migrationshintergrund auch weiterhin stérker kleinbetrieblich strukturiert
sind und sich aufierdem hiufiger in arbeits- und wettbewerbsintensiven Branchen
finden, wie dem Gastgewerbe und dem Handel (Leicht/Langhauser 2014, Leicht/
Werner 2012). Somit gehoren Migrantenunternehmen hiufiger zu eben dem Un-
ternehmenssegment, das schon jetzt bei der Rekrutierung und Qualifizierung von
Fachkraften Schwierigkeiten hat oder zukiinftig vermehrt haben wird.

Aufderdem zeigt sich an den Personalstrukturen in Migrantenunternehmen,
dass sie hiufiger diejenigen beschiftigen, die es angesichts drohender Fachkraf-
teengpidsse zu mobilisieren gilt. Dazu gehoren vor allem Geringqualifizierte sowie
Personen mit Migrationshintergrund. Etwa 40 % der Beschaftigten in Migranten-
unternehmen verfiigen iiber keinen formalen berufsqualifizierenden Abschluss
(siehe Beitrag von Leicht und Werner in diesem Buch). Erschwerend kommt hin-
zu, dass auch auf Seiten der Inhaber*innen der Anteil Geringqualifizierter {iber-
durchschnittlich ist, denn etwa ein Fiinftel der Selbststdndigen mit Migrationshin-
tergrund hat keinen Berufsabschluss. Dariiber hinaus hat etwa die Hélfte der Be-
schiftigten und Auszubildenden in Migrantenunternehmen einen Migrationshin-
tergrund (Leicht/Langhauser 2014, Leicht/Werner 2014). Die Qualifizierung dieser
Personengruppen gilt als eine Strategie, um den drohenden Fachkrifteengpéssen
zu begegnen. Allerdings sind eben diese unzureichend in das Bildungssystem integ-
riert und in der beruflichen Weiterbildung unterreprésentiert, denn sowohl Perso-
nen mit Migrationshintergrund als auch Geringqualifizierte partizipieren seltener
an Weiterbildung (Oztiirk 2014, Baethge et al. 2013).

Angesichts der vorhandenen Personalstrukturen zeichnet sich somit ein Bild
ab, das ein hohes Qualifizierungspotenzial, aber auch einen entsprechenden Bedarf
vermuten lédsst. Gleichzeitig bergen die identifizierten Personalstrukturen in Ver-
bindung mit den betriebsstrukturellen Charakteristika auch eine erhohte Gefahr
von Schwierigkeiten bei der Rekrutierung und Entwicklung von Fachkraften, was
dann auch einen entsprechenden Unterstiitzungsbedarf bedeutet.
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I Fachkraftebedarf und Rekrutierungsschwierigkeiten

Um die Frage beantworten zu konnen, ob Migrantenunternehmen von einem
Fachkriftemangel betroffen sind, ist zunéchst zu kldren, welche Nachfrage nach
Fachkriften sie haben und inwieweit es gelingt, diese Nachfrage zu decken. Hierzu
wurden die Unternehmer*innen gefragt, ob sie im Jahr der Befragung Fachkraf-
te fiir qualifizierte Tatigkeiten gesucht haben. Dabei zeigt sich, dass fast die Half-
te (46%) der Migrantenunternehmen Fachkrifte gesucht hat und somit durchaus
ein nicht zu vernachldssigender Fachkriftebedarf besteht. Bei Unternehmen von
Inhaber*innen ohne Migrationshintergrund liegt die Nachfrage mit 43% sogar
etwas niedriger (Abb. 1). Wie zu erwarten, variiert je nach Branchenorientierung
auch die Nachfrage der Unternehmen. Am hochsten ist der Fachkréftebedarf von
Migrantenunternehmen im Bereich der nicht-wissensintensiven Dienstleistungen
(56 %), im produzierenden Gewerbe (52 %) und in den wissensintensiven Dienstleis-
tungen (48 %). Eine dhnliche Varianz zwischen den Wirtschaftsbereichen zeigt sich
auch fiir die Unternehmen von Inhaber*innen ohne Migrationshintergrund. Diese
Ergebnisse entsprechen etwa denen anderer Studien, die den Umfang des Fach-
kriftebedarfs branchendifferenziert betrachten. Demnach bestehe die hochste
Nachfrage in einzelnen Dienstleistungsbranchen und dem verarbeitenden Gewer-
be (z.B. Dummert et al. 2014).}

Abb. 1: Anteil der Arbeitgeberbetriebe mit Fachkraftebedarf differenziert nach Wirtschaftsbereichen

60 % 56 %55 o
529% 55%
o 48 %
46% .,
43% 42 % 40 %
40 % 36% 38%
31%
N II
0%
insgesamt prod. Handel Gastgewerbe* nicht- wissensint. DL
Gewerbe wissensint. DL
B Inhaber*innen mit Migrationshintergrund B Inhaber*innen ohne Migrationshintergrund

* FUr Inhaber*innen ohne Migrationshintergrund zu geringe Fallzahl.

Quelle: ifm Mannheim 2014, eigene Berechnungen.

3 Direkte Vergleiche sind kaum maglich, da neben anderen Indikatoren (z.B. Vakanzraten, Arbeitskrafte-
statt Fachkraftebedarf) meist auch eine gesamtwirtschaftliche und weniger die betriebliche Perspektive ein-
genommen wird. D.h.,, es interessiert der Anteil offener Stellen und nicht der Anteil an Betrieben mit offenen
Stellen.
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Ein mehr oder weniger ausgepragter Fachkriftebedarf stellt an sich noch keine He-
rausforderung dar. Zum Problem wird ein vorhandener Bedarf erst dann, wenn
dieser nicht gedeckt werden kann und es zu Problemen bei der Stellenbesetzung
kommt. Probleme bei der Fachkriftesuche konnen in vielfaltiger Weise auftreten.
So kann eine offene Stelle moglicherweise besetzt werden, aber sich durch einen
langen Suchprozess verzogern oder mit einer ungeeigneten Besetzung beendet
werden. Daher interessiert auch, wie vielen Unternehmen es letztlich iiberhaupt
nicht oder nur teilweise gelungen ist, ihre offenen Stellen zu besetzen.*

Zunichst ist festzuhalten, dass der iiberwiegende Anteil der Unternehmen,
die Fachkréfte suchen, auch iiber Probleme beim Suchprozess klagt — und zwar
unabhingig von der Herkunft der Inhaber*innen (Abb. 2). So geben 72% der
Inhaber*innen ohne Migrationshintergrund an, Schwierigkeiten zu haben, geeig-
nete Fachkrifte fiir ihr Unternehmen zu finden. Unter Migrantenunternehmen
werden diese Probleme mit 80 % sogar noch hdufiger geduflert.

Abb. 2: Anteil der Arbeitgeberbetriebe mit Rekrutierungsschwierigkeiten

Probleme, geeignete N o %
Fachkrafie 20 inden S 72 %

offene Stellen D o
zum Teil besetzt [N 31%

gar keine offene(n) |GG - %
stelle(n) besetzt |GGG 1%

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

B Inhaber*innen mit Migrationshintergrund ® Inhaber*innen ohne Migrationshintergrund

Quelle: ifm Mannheim 2014, eigene Berechnungen.

Es zeigt sich aufierdem, dass Migrantenunternehmen nicht nur haufiger Probleme
beim Suchprozess haben, sondern auch haufiger erfolglos bei der Stellenbesetzung
sind. So ist es ihnen etwas seltener gelungen, zumindest einen Teil der offenen
Stellen zu besetzen (27 % vs. 31%) und sie sind aufierdem haufiger génzlich erfolg-
los bei der Stellensuche. Denn insgesamt 41% der Migrantenunternehmen haben
zum Befragungszeitpunkt noch keine offene(n) Stelle(n) besetzen konnen. Eine
nach Herkunftsgruppen differenzierende Betrachtung bringt nochmals deutliche

4 Die Angabe bezieht sich auf den Zeitpunkt der Befragung.
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Unterschiede innerhalb der Gruppe der Migrantenunternehmen zum Vorschein
(hier nicht abgebildet): Beispielsweise geben Unternehmer*innen aus den westli-
chen Industrieldndern deutlich seltener an, erfolglos bei der Rekrutierung zu sein
(20 %), wihrend insbesondere Unternehmer*innen mit tiirkischem Migrationshin-
tergrund tiberdurchschnittlich héufig erfolglos dabei sind, denn insgesamt 60%
haben zum Befragungszeitpunkt keine der offenen Stellen besetzen konnen.

Inwieweit diese Unterschiede durch betriebliche Faktoren bedingt sind oder
auch eine Form der Arbeitgeberdiskriminierung von Bedeutung ist, kann an dieser
Stelle nicht beantwortet werden. Es bleibt jedoch festzuhalten, dass Migrantenun-
ternehmen einen hohen Fachkriftebedarf haben und sich dabei auch nur gering-
fiigig von anderen Unternehmen unterscheiden. Allerdings sprechen die haufiger
beklagten Probleme und insbesondere die héufiger erfolglosen Suchprozesse da-
fiir, dass es Migrantenunternehmen seltener gelingt, ihren Fachkréftebedarf {iber-
haupt oder in geeigneter Weise zu decken.

I Strategien der Fachkraftesicherung in Migrantenunternehmen

Auf betrieblicher Ebene werden als Strategien der Fachkréftesicherung die Hand-
lungsfelder Rekrutierung, Qualifizierung und Mitarbeiterbindung unterschieden
(siehe oben). Die einzelnen Mafinahmen und Instrumente der Fachkriftesicherung
sind dabei nicht immer eindeutig den jeweiligen Handlungsfeldern zuzuordnen.
Am deutlichsten wird dies am Beispiel einer Ausweitung von Qualifizierungsmaf’-
nahmen, wodurch sowohl die Mitarbeiterbindung als auch die Attraktivitdt des Un-
ternehmens erhoht werden, was sich wiederum positiv auf Rekrutierungserfolge
auswirken kann. Die verschiedenen Instrumente hingen also hdufig miteinander
zusammen und konnen auch Effekte auf andere Bereiche haben. Strategien der
Fachkraftesicherung und insbesondere ihre Wirkung sollten daher auch nicht als
isoliert voneinander verstanden werden (Mesoras et al. 2009).

Aus analytischen Griinden werden die betrieblichen Strategien der Fachkraf-
tesicherung im Folgenden dennoch getrennt betrachtet, wobei zunichst auf der
Ebene der Handlungsfelder zwischen Rekrutierung, Ausbildung und Weiterbil-
dung unterschieden wird. Hier steht die Frage im Vordergrund, welche Bedeutung
den jeweiligen Strategien zukommt und in welchem Mafie sie derzeit bereits ge-
nutzt werden. In einem zweiten Schritt werden einzelne Instrumente und Maf3-
nahmen betrachtet. Dabei wird der Frage nachgegangen, welche Instrumente die
Inhaber*innen fiir geeignet oder weniger geeignet halten, um fiir ihren Betrieb
Fachkrifte zu finden und zu halten.
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Betrieblich genutzte Strategien zur Deckung des Fachkraftebedarfs

Wie bereits im vorangegangenen Kapitel dargestellt, unterscheiden sich Unterneh-
men von Inhaber*innen mit und ohne Migrationshintergrund kaum im Umfang
ihres Fachkraftebedarfs. Jeweils etwas weniger als die Halfte der Betriebe hat inner-
halb eines Jahres Fachkrifte auf dem Arbeitsmarkt gesucht und nutzte dafiir die
Personalrekrutierung (Abb. 3).

Auch bei der Ausbildungsbeteiligung zeigen sich nur leichte Unterschiede. Eine
Analyse der Ausbildungsbetriebsquote® ergibt, dass 20 % der Migrantenunterneh-
men auch ausbildende Betriebe sind (Abb. 3). Damit liegt die Ausbildungsbeteili-
gung etwas unterhalb derjenigen von Unternehmen mit Inhaber*innen ohne Mi-
grationshintergrund. Seit einigen Jahren befinden sich Migrantenunternehmen
diesbeziiglich in einem Aufholprozess und es lédsst sich ein steigendes Ausbildungs-
engagement beobachten. Die bestehenden Unterschiede in der Ausbildungsbeteili-
gung sind vor allem auf betriebsstrukturelle und weniger auf ,herkunftsbezogene*
Faktoren zuriickzufiihren, d.h., anhand der Unterschiede in der Branchenvertei-
lung, Grofde und Alter der Unternehmen lassen sich auch die unterschiedlichen
Ausbildungsbetriebsquoten erkldren (Leicht/Werner 2012).°

Abb. 3: Genutzte Strategien zur Deckung des Fachkraftebedarfs

Suche am | —— 46 %
Arbeitsmarkt I—— 439

Ausbildungs- (I 20 %
beteiligung I—— 24 %

Weiterbildungs- [N 53 %
beteiligung I 69 %

0% 20 % 40 % 60 % 80 %

B Inhaber*innen mit Migrationshintergrund M Inhaber*innen ohne Migrationshintergrund

Quelle: ifm Mannheim 2014, eigene Erhebung.

Somit nutzen Migrantenunternehmen sowohl die Rekrutierung als auch die Aus-
bildung in &hnlichem Mafie, wie dies andere Unternehmen tun. Fiir beide Gruppen
nimmt dabei die Rekrutierung als Strategie der Fachkraftesicherung einen h6heren

5 Die Ausbildungsbetriebsquote gibt den Anteil ausbildender Betriebe unter allen Beschaftigtenbetrieben an.

6 Mehr dazu auch im Beitrag von Leicht in diesem Buch. Die geringe Abweichung in der Aushildungsbe-
triebsquote ist damit zu begriinden, dass fur diesen Beitrag ein Teildatensatz verwendet wurde.
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Stellenwert ein, was angesichts ihrer hoheren Flexibilitdt kaum verwunderlich ist.
Eine externe Rekrutierung ist auch im Falle eines kurzfristig auftretenden Bedarfs
geeignet, wohingegen die betriebliche Ausbildung eher als mittel- bis langfristige
Strategie anzusehen ist.

Ein deutlicher Unterschied zwischen Unternehmen von Inhaber*innen mit und
ohne Migrationshintergrund ist hingegen in der jeweiligen Weiterbildungsbeteili-
gung’ zu erkennen. So haben etwa zwei Drittel der Unternehmen von Inhaber*innen
ohne Migrationshintergrund eigene Weiterbildungsangebote durchgefiihrt oder
externe Angebote in Anspruch genommen. Unter Migrantenunternehmen kommt
der Weiterbildung hingegen eine deutlich geringere Bedeutung zu, denn lediglich
43 % haben solche Angebote selbst durchgefiihrt oder genutzt. In der betrieblichen
Weiterbildung liegt fiir Migrantenunternehmen nicht nur ein Autholpotenzial, son-
dern angesichts der iiberdurchschnittlich vielen Beschéftigten und Inhaber*innen
ohne berufsqualifizierenden Abschluss wahrscheinlich auch ein Aufholbedarf.

Esist ein bekanntes Phidnomen, dass kleine und mittelstandische Unternehmen
- wozu Migrantenunternehmen noch mal hdufiger gehoren — weniger und seltener
weiterbildungsaktiv sind. Als Ursachen werden haufig strukturelle Besonderheiten
von KMU angefiihrt und dabei insbesondere der Mangel an finanziellen und perso-
nellen Ressourcen, wodurch beispielsweise die Freistellung von Mitarbeiter*innen
organisatorisch schwieriger zu bewdltigen ist (u.a. Dobischat/Diisseldorff 2013,
Rosenbladt 2012, Mesaros et al. 2009). Angesichts der beobachtbaren Unterschiede
ist fraglich, ob hier allein betriebsstrukturelle Faktoren als Erkldrung ausreichend
sind.®

Geeignete Instrumente der Fachkraftesicherung

Neben den bereits genutzten Strategien interessieren auch die Einschitzungen der
Selbststandigen in Bezug auf geeignete Instrumente, um fiir ihren Betrieb Fach-
kréfte zu finden und zu halten. Das Spektrum mdoglicher Instrumente ist sehr breit
und konnte bei der hier zugrunde liegenden Befragung nicht in seiner Gesamtheit
erfasst werden. Insofern sind umfassende Schlussfolgerungen kaum moglich.
Nichtsdestotrotz erlaubt die Befragung erste Einblicke in die verschiedenen Hand-
lungsfelder sowie Einschidtzungen einzelner Instrumente der Fachkriftesicherung.

7  Die Weiterbildungsbeteiligung wurde erfasst Uber den Anteil der Unternehmen mit Beschaftigten, die
innerhalb des letzten Jahres eigene Weiterbildungen durchgefihrt oder externe Angebote genutzt haben. Ab-
weichungen im Vergleich zum Beitrag von Neisen in diesem Buch liegen vermutlich auch an der unterschied-
lichen Definition von Weiterbildung. Im Gegensatz zu der hier weiteren Definition wurde in der bei Neisen
zugrunde gelegten Befragung der Anteil der Unternehmen erfasst, die Mitarbeiter*innen zu Weiterbildungen
freigestellt haben (vgl. Neisen/Larsen 2012), womit eine engere Definition angewendet wird.

8 Mehr dazu auch im Beitrag von Neisen in diesem Buch.
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Zunichst aus der Gesamtsicht betrachtet zeigt sich (Abb. 4), dass Unternehmen
eher auf Instrumente der Bindung und Qualifizierung von Mitarbeiter*innen set-
zen als auf eine Verdnderung oder Erweiterung ihrer Rekrutierungsmaf$nahmen.
Kooperationen mit externen Akteuren werden zwar ebenfalls recht haufig als ge-
eignete Option eingestuft, von Selbststindigen mit Migrationshintergrund aller-
dings insgesamt seltener. In der Einschédtzung der Eignung einzelner Instrumente
werden nochmals einige Unterschiede deutlich.

Abb. 4: Einschatzung der Inhaber*innen in Bezug auf geeignete Instrumente der Fachkraftesicherung

Rekrutierung
verstarkt Aushilfen einsetzen e o 0 7

4 —
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Quelle: ifm Mannheim 2014, eigene Berechnungen.

Eine Anderung der Personalrekrutierung wird als wichtige Strategie angesehen, um
dem Fachkriftemangel entgegenzuwirken. Insbesondere bei Stellenbesetzungs-
problemen solle die bisherige Vorgehensweise iiberpriift werden. Besonders haufig
wird hier die ErschliefSung neuer Zielgruppen angeraten (Czepek et al. 2015, Bonin
et al. 2012, Mesaros et al. 2009). Unternehmer*innen mit Migrationshintergrund
— die von Stellenbesetzungsproblemen haufiger betroffen sind — zeigen hingegen
eine hohe Bereitschaft, den Einsatz von Aushilfen auszuweiten. Etwa die Halfte halt
dies fiir eine geeignete Mafdnahme, um dem Fachkraftebedarf ihres Unternehmens
nachzukommen, wobei es sich in einem solchen Fall vermutlich eher um die De-
ckung des Arbeitskriftebedarfs handeln wiirde — also von Arbeitskréften fiir Ta-
tigkeit ohne formale Qualifikationsanforderungen. Als eine neu zu erschliefdende
Zielgruppe gelten auch ausldndische Fachkrifte, allerdings wird dies von weniger
als einem Drittel der befragten Selbststdndigen als geeignetes Instrument einge-
schitzt. Sowohl Inhaber*innen mit als auch ohne Migrationshintergrund sind eher
skeptisch hinsichtlich des Nutzens fiir die eigene Fachkréftesicherung.
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Gegeniiber Mafinahmen im Bereich der Qualifizierung lasst sich eine insge-
samt positivere Einstellung erkennen. So wird beispielsweise die Nachqualifi-
zierung von Mitarbeiter*innen ohne Berufsabschluss von etwa zwei Drittel der
Unternehmer*innen als geeignetes Instrument fiir ihr Unternehmen angesehen.’
Hier unterscheidet sich das Antwortverhalten der Selbststindigen mit und ohne
Migrationshintergrund kaum, was angesichts der deutlichen Unterschiede in der
Weiterbildungsbeteiligung verwundert. Einer Ausweitung der Ausbildungsakti-
vitdten stehen Migrantenunternehmen vergleichsweise skeptischer gegeniiber.
Lediglich 45% unter ihnen sind der Uberzeugung, dass das Anbieten von (mehr)
Ausbildungsplidtzen als Instrument der Fachkriftesicherung fiir ihren Betrieb ge-
eignet ist, was deutlich weniger ist als unter den Inhaber*innen ohne Migrations-
hintergrund (57 %).

Mafdnahmen zur Mitarbeiterbindung zielen nicht nur darauf, den Beschiftigten-
bestand zu halten, sie machen das Unternehmen auch fiir Bewerber*innen auf dem
Arbeitsmarkt attraktiver. Sie wirken somit in doppelter Weise auf eine langfristige
Fachkriftesicherung. Entsprechende Mafinahmen werden von den befragten Un-
ternehmen auch besonders héufig als geeignet fiir die betriebliche Fachkriftesiche-
rung eingeschétzt. So wird das langere Halten von dlteren Beschiftigten sowohl
von Migrantenunternehmen als auch von anderen Unternehmen am haufigsten
als geeignete Strategie der Fachkraftesicherung eingestuft. Ein weiteres Instrument
der Mitarbeiterbindung ist es, die Attraktivitdt des Arbeitsplatzes und der Arbeits-
bedingungen zu erhohen. Die Notwendigkeit und auch der Effekt dieser Mafinah-
me hingen natiirlich von der spezifischen Arbeitssituation ab, die zwischen den
Branchen und Berufen sehr unterschiedlich sein kann. Migrant*innen sind h&ufi-
ger in arbeitsintensiven Branchen wie dem Gastgewerbe oder dem Handel unter-
nehmerisch titig, in denen beispielsweise die liblichen Arbeitszeiten durchaus als
unattraktiv gelten konnen. Dies konnte eine Erklarung dafiir sein, dass von Mig-
rantenunternehmen das Schaffen attraktiverer Arbeitsbedingungen auch hiufiger
als geeignete Mafdnahme der Fachkraftesicherung genannt wird.

Fiir die Fachkréftesicherung konnen Kooperationen und Netzwerkbildungen fiir
KMU hilfreiche Synergieeffekte ergeben, um ihre strukturbedingten Nachteile in
der Personalarbeit auszugleichen (Bonin et al. 2012, Mesaros et al. 2009, Brussig/Le-
ber 2005). Es bestehen verschiedenste organisatorische und inhaltliche Gestaltungs-
moglichkeiten unter Beriicksichtigung unterschiedlicher Akteure.” In Bezug auf
die betriebliche Fachkriftesicherung sind Kammern und Unternehmensverbande

9 Diese Frage wurde nur gestellt, wenn im Unternehmen Mitarbeiter*innen ohne Berufsabschluss beschaf-
tigt sind.

10 Fir eine gute Ubersicht siehe Mesaros et al. 2009: 34.
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wichtige Partner und insbesondere fiir eine Nachwuchsforderung auch Schulen
und Universitdten. Nach Einschédtzung der befragten Unternehmensinhaber*innen
entsprechen Kooperationen mit Ersteren eher ihren betrieblichen Bedarfen. Ko-
operationen mit Kammern und Verbidnden halten 72% der Selbststdndigen ohne
Migrationshintergrund fiir geeignet, im Falle von Schulen und Universitdten sind
es immerhin noch 58 %. Inhaber*innen mit Migrationshintergrund schétzen eine
solche Zusammenarbeit hingegen deutlich seltener als zielfiihrend ein. Kooperati-
onen mit Kammern und Verbanden halten lediglich 59 % fiir geeignet, bei Schulen
und Universitdten ist es sogar weniger als die Halfte.

1 Fazit

Ob zukiinftiger Fachkriftemangel oder gegenwartige Fachkrifteengpdsse — Betriebe
haben Schwierigkeiten bei der Rekrutierung und Stellenbesetzung. Es gilt daher die
vorhandenen Erwerbspotenziale auszuschopfen und neue Zielgruppen zu finden so-
wie neue Strategien der Fachkrifteentwicklung und -sicherung zu implementieren.
Ziel dieses Beitrags war es, dabei den Blick auf Migrantenunternehmen zu richten,
denn angesichts der zunehmenden Bedeutung von selbststindigen Migrant*innen
als Arbeitgeber stellt sich im Rahmen dieser Debatte auch die Frage nach dem Fach-
kraftebedarf und der Fachkraftesicherung in Migrantenunternehmen.

Zunichst ist festzuhalten, dass Migrantenunternehmen einen dhnlich hohen
Fachkraftebedarf wie Unternehmen von Inhaber*innen ohne Migrationshinter-
grund haben. Dabei gestaltet sich die Rekrutierung allerdings schwieriger. Selbst-
stindige mit Migrationshintergrund klagen hiufiger iiber Probleme, geeignete
Fachkrifte fiir ihren Betrieb zu finden, und sie sind auch haufiger erfolglos bei der
Stellenbesetzung. Des Weiteren unterscheiden sich die Bemiithungen von Migran-
tenunternehmen, ihren Fachkriftebedarf durch die Rekrutierung auf dem Arbeits-
markt oder durch betriebliche Ausbildung zu decken, kaum von denen anderer
Unternehmen. Eine Diskrepanz hingegen besteht in ihrem Weiterbildungsengage-
ment, das bei Migrantenunternehmen deutlich niedriger liegt.

Fiir eine mogliche Forderung der Fachkriftesicherung in Migrantenunterneh-
men bieten die Einschétzungen der Selbststindigen iiber geeignete Instrumente
erste Anhaltspunkte. Besonders in den Bereichen der Mitarbeiterbindung und Er-
hohung der Arbeitsplatzattraktivitit zeichnet sich eine Offenheit ab, ebenso wie
fiir die Nachqualifizierung un- oder angelernter Mitarbeiter*innen. Vergleichswei-
se wenige Unternehmer*innen mit Migrationshintergrund stufen Kooperationen
mit anderen Akteuren wie Kammern oder Schulen als geeignetes Instrument ein,
um fiir ihren Betrieb Fachkréfte zu sichern. Ebenfalls eher zuriickhaltend ist ihre
Einschitzung in Bezug auf eine Ausweitung der Ausbildung.
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Auf der betrieblichen Ebene sind die Handlungsmoglichkeiten zur Fachkraftesi-
cherung so heterogen wie die Betriebe selbst und ihre jeweiligen Personalanforde-
rungen. An dieser Stelle konnte zumindest eine Tendenz aufgezeigt werden, welche
Handlungsfelder derzeit von Migrantenunternehmen wenig(er) verfolgt werden
und welche moglicherweise auch zukiinftig zu kurz kommen.

Aufgezeigt werden konnte auch, dass diesbeziiglich Handlungsbedarf besteht.
In Migrantenunternehmen zeichnen sich grof3e Qualifizierungsbedarfe insbeson-
dere im Bereich der formalen Qualifikationen ab, denn hohe Anteile der Beschif-
tigten und auch der Inhaber*innen haben keinen Berufsabschluss. Hier bestehen
Potenziale fiir Nach- und gegebenenfalls Anpassungsqualifizierungen. Angesichts
der weit unterdurchschnittlichen Weiterbildungsbeteiligung bedarf es einer Aus-
weitung und Forderung des betrieblichen Engagements. Dies kénnte bestehende
Rekrutierungsschwierigkeiten zumindest abmildern, mit Blick auf einige Her-
kunftsgruppen die zum Teil dramatisch niedrigen Stellenbesetzungen jedoch nicht
ausgleichen.

Es ist davon auszugehen, dass Migrantenunternehmen bei der Qualifizierung
und Rekrutierung stirker von strukturellen Benachteiligungen betroffen sind,
nicht nur weil sie sich haufiger im kleinbetrieblichen Segment bewegen. Es stellt
sich auch die Frage, welchen Einfluss geringere Erfahrungen mit dem deutschen
Bildungssystem und geringeres Wissen iiber Weiterbildungsangebote haben. Aus
der Griindungsforschung ist bekannt, dass fehlendes Institutionenwissen und Sys-
temvertrauen sich bei Migrant*innen negativ auf die Inanspruchnahme von Bera-
tung auswirken (Vogel/Volkert 2014).

Es ist also auch davon auszugehen, dass Migrantenunternehmen zusétzliche
Hilfen bei der Fachkriftesicherung bendtigen, sei es durch neue Formen oder
durch eine stirkere Einbeziehung in bestehende Formen der Unterstiitzung. Aus
der Begleitung und Unterstiitzung von Migrantenunternehmen bei der Ausbildung
existieren erprobte Modelle und erfolgreiche Erfahrungen. Insofern stellt sich die
Frage, ob und wie diese Erfahrungen auch fiir eine Begleitung und Unterstiitzung
der Qualifizierung und Weiterbildung genutzt werden konnen.

Wie bereits dargestellt verbirgt sich hinter der Gruppe der Migrantenunterneh-
men eine zunehmende Diversitdt. Sowohl auf betriebsstruktureller Ebene als auch
in der Qualifikations- und Personalstruktur sind Migrantenunternehmen sehr he-
terogen. Es bedarf daher weiterer und entsprechend differenzierterer Analysen, um
die Unterschiede in der Fachkriftesicherung auch zu erkldren. Dieser Beitrag hat
zundchst lediglich das Phéanomen feststellen und erste Einblicke aufzeigen knnen.
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Weiterbildung
in hessischen Migrantenunternehmen -
Herausforderungen und Potenziale

Vera Neisen
Institut fur Wirtschaft, Arbeit und Kultur, Goethe Universitat Frankfurt am Main

Die Zahl der von Migranten gefiihrten Unternehmen in Deutschland ist in den ver-
gangenen Jahren deutlich gestiegen, und damit auch das Interesse in Wissenschaft
und Politik an dieser Gruppe. In einer Vielzahl von Studien wurden Griindungs-
motivation und typische Strukturmerkmale diskutiert (vgl. Tolciu/Schaland 2008,
Schuleri-Hartje et al. 2005, Leicht 2005 u. a.), ein Teil der Untersuchungen ging auch
auf die Ausbildungsaktivitdten ein, die innerhalb der Migrantenunternehmen
stattfinden (vgl. Leicht/Werner 2012, Christ et al. 2007 u.a.). Vergleichsweise wenig
Beachtung findet dagegen bis heute das Thema Weiterbildung, obwohl diese einen
wichtigen Stellenwert fiir die Sicherung der Wettbewerbsfihigkeit von Unterneh-
men einnehmen kann. Zwar existiert bereits eine Reihe von Mafdnahmen und Pro-
jekten, die — beruhend auf der Annahme einer vergleichsweise niedrigen Weiter-
bildungsbeteiligung von Migrant/innen — Beratung und Qualifizierung anbieten
(in Hessen z.B. Miqua', MoNa?. Nur selten richten sich die Projekte allerdings an
Unternehmer/innen (in Bayern z.B. KiM). Représentative Zahlen zu den Weiterbil-
dungsaktivitdten von Migrantenunternehmen liegen kaum vor.

1 MiQua - Qualifizierungsberatungstelle fiir beschaftigte Migrantinnen (www.berami.de, Stand: 15.06.2016).

2 MoNa - Abschlussorientierte modulare Nachqualifizierung Frankfurt (www.bwhw.de/bwhw/aktuelles/
mona-frankfurt-gibt-beratungsleitfaden-zu-nachqualifizierung-heraus, Stand: 15.06.2016).
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Der folgende Artikel konzentriert sich auf die Weiterbildungsaktivitdten von
Migrantenunternehmen und die damit zusammenhdngenden Hemmnisse und Po-
tenziale. Er folgt dabei zwei zentralen Fragestrangen:

e Unterscheiden sich die Weiterbildungsaktivititen in Migrantenunternehmen
von denen in Unternehmen, deren Inhaber/in keinen Migrationshintergrund
aufweisen? Wenn ja, worin und welche sind die Griinde fiir die Unterschiede?

 Gibt es ungenutzte Potenziale zur Erh6hung der Weiterbildungsbeteiligung?

Die présentierten Ergebnisse basieren auf der Studie ,,Aus- und Weiterbildungs-
bedarfe und -praxis in Migrantenunternehmen®, die IWAK - geférdert durch das
Hessische Ministerium fiir Wirtschaft, Verkehr und Landesentwicklung — in den
Jahren 2010-2012 durchgefiihrt hat. Dafiir wurden rund 1.700 hessische Migran-
tenunternehmer/innen standardisiert zu ihrem Weiterbildungsverhalten befragt,
erginzt wurden die Interviews durch qualitative Unternehmensfallstudien. Als
Migrantenunternehmer oder -unternehmerinnnen werden alle Unternehmen be-
trachtet, deren Inhaber/in oder Geschiftsfiihrer/in einen Migrationshintergrund
haben. Diese Definition schliefdt Selbststindige mit ein, deren Eltern eine auslin-
dische Staatsangehorigkeit aufweisen oder zugewandert sind oder beides (vgl. Sta-
tistisches Bundesamt 2011). Im Vergleich zum Begriff der ,ethnischen Okonomie®,
der auf ein spezifisches Migrantenmilieu abzielt, oder dem der internationalen Un-
ternehmer/innen, der nur die Unternehmer/innen ohne deutsche Staatsangehorig-
keit mit einbezieht, wird damit eine vergleichsweise breite Definition gewahlt, die
einer differenzierten Unternehmens- und Gesellschaftsstruktur eher gerecht wird
(vgl. Aliochin o. ].: 19, Behrend et al. 2007: 40 u.a.).

B Strukturmerkmale hessischer Migrantenunternehmen:
Gute Voraussetzungen fiir eine hohe Weiterbildungsbeteiligung?

Etwa 19 % aller Unternehmer/innen in Hessen — das entspricht einer absoluten Zahl
von rund 60.000 — haben einen Migrationshintergrund. Die grofite Herkunftsgrup-
pe bildet mit 30 % der Unternehmensinhaber/innen die Tiirkei; Stideuropa (Italien,
Spanien, Portugal, Griechenland) stellt mit 23 % die zweitgrofite Gruppe. Unterneh-
men, deren Inhaber/in einen polnischen Migrationshintergrund haben, wiesen in
den vergangenen Jahren die mit Abstand grofdte Griitndungsdynamik auf. Migran-
tenunternehmen in Hessen werden iiberwiegend von Mannern gefiihrt, rund 73 %
der Migrantenbetriebe befinden sich in der Hand eines ménnlichen Unternehmers.

Der Anteil Solo-Selbststidndiger ist unter den Unternehmer/innen mit Migrati-
onshintergrund vergleichsweise hoch. Lediglich rund 12 % der Betriebe beschéftig-
ten mehr als fiinf Mitarbeiter/innen. Aufderdem besteht fast die Halfte aller Mig-
rantenunternehmen in Hessen seit weniger als 10 Jahren. Im Hinblick auf Weiter-
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bildung sind Unternehmen mit diesen Merkmalen strukturell eher benachteiligt.
Sowohl die geringe Grofe als auch das niedrige Betriebsalter wirken sich — unab-
héngig von der Herkunft des Betriebsinhabers oder der -inhaberin - hemmend auf
betriebliche Weiterbildungsbeteiligung aus, mangelt es hier doch oft noch an Wei-
terbildungstradition oder Ressourcen fiir die erforderliche Freistellung der Mitar-
beiter/innen (vgl. Niichter/Schmid 2010: 5).

Abb. 1: Weiterbildungsbetriebsquote in Migrantenunternehmen nach BetriebsgroBenklassen 2010
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Quelle: IAB-Betriebspanel 2009, eigene Berechnungen.

Die Abhingigkeit der Weiterbildungsbereitschaft von der Betriebsgrofie spiegelt
sich auch in der Weiterbildungsbetriebsquote (Anzahl der weiterbildenden Betrie-
be an allen Betrieben) wider. Liegt diese in Migrantenunternehmen insgesamt bei
36% (Nicht-Migrantenunternehmen 48 %), so sinkt die Wahrscheinlichkeit, dass
ein Unternehmen seine Mitarbeiter/innen zu Weiterbildungszwecken freistellt,
mit abnehmender Betriebsgrofde deutlich. Bei Betrieben mit weniger als zehn Be-
schiftigten liegt sie etwa nur noch bei rund 31 %, unter den grofderen Unternehmen
sind es mit 65 % wesentlich mehr (Abb. 1).

Auch die Branchenstruktur der Migrantenunternehmen erscheint im Hinblick
auf eine hohe Weiterbildungsquote eher nachteilig. Vergleichsweise selten sind un-
ter den Migrantenunternehmen Branchen mit traditionell hoher Weiterbildungs-
beteiligung vertreten (verarbeitendes Gewerbe, Dienstleistungsbranchen). Haufiger
trifft man hessische Migrantenunternehmen dagegen in Bau, Handel oder Gastro-
nomie an, in denen der Wettbewerb eher iiber die Flexibilitdt des Angebotes und
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der Preise verlduft. Die Sicherung des wirtschaftlichen Erfolges erfolgt hier haufig
iber die Senkung der Arbeitskosten (vgl. Jaeckel 2007: 7). Dass dies fiir die Planung
und Durchfiihrung von Weiterbildungsaktivitidten nachteilig ist, zeigen auch die
Ergebnisse der IWAK-Studie: Besonders gering fillt die Weiterbildungsquote (An-
teil der weitergebildeten Mitarbeiter/innen an allen Mitarbeiter/innen) dann aus,
wenn die Unternehmen in den Branchen Gastronomie (10 %) und im Handel (12 %)
tdtig sind.

Abb. 2: Weiterbildungsbetriebsquote in hessischen Migrantenunternehmen nach Art des Qualifikations-
niveaus der Inhaber/innen 2010
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Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011, eigene Berechnungen.

Schlieflich iibt auch der Bildungsabschluss der Unternehmer/innen einen Einfluss
darauf aus, ob ein Unternehmer oder eine Unternehmerin Beschéftigte zu Weiter-
bildungszwecken freistellt. Ein Studium des Unternehmensinhabers oder der -in-
haberin, zumindest aber eine abgeschlossene Berufsausbildung, ist hierbei sehr
forderlich. Dies ladsst sich tendenziell auch fiir den Ort des Bildungserwerbs festhal-
ten: Die Wahrscheinlichkeit, dass Migrantenunternehmer/innen ihre Beschiftig-
ten zu Weiterbildungszwecken freistellen, steigt zusitzlich, wenn sie ihr Studium
oder ihre Ausbildung in Deutschland absolviert haben (Abb. 2).
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1 Weiterbildungspraxis und -motivation

Rund 36% aller befragten Unternehmen stellten 2010 Mitarbeiter/innen zu Wei-
terbildungszwecken frei. Dabei wurde besonders oft auf externe Kursangebote
zurlickgegriffen (77%), in nur 41% wurden interne Weiterbildungsmafnahmen
unternommen. Vortrige und Tagungen nehmen einen kleineren, wenngleich auch
nicht unbedeutenden Teil unter den Weiterbildungsarten ein (31%). Die Mdglich-
keit des selbstgesteuerten Lernens mithilfe von Medien wurde 2010 von rund 18 %
der Migrantenbetriebe wahrgenommen. Vergleicht man diese Zahlen mit Ergebnis-
sen des IAB-Betriebspanels, so kann bei Migrantenunternehmen eine etwas hohere
Bereitschaft zum selbstgesteuerten Lernen mithilfe von Medien festgehalten wer-
den. Sowohl interne als auch externe Schulungen werden dagegen in Migrantenun-
ternehmen etwas seltener genutzt (vgl. Niichter/Schmid 2010: 10). Unter ,Sonstige
Kurse“ nannten die Befragungsteilnehmer/innen das Internet, Weiterbildung in-
nerhalb der Familie sowie das praktische Uben — Arten der Weiterbildung also, die
einen eher informellen Charakter aufweisen (Abb. 3). Auch dies ist eine Erkldrung,
warum Migrantenunternehmen geringere Zahlen in der Weiterbildung erreichen
als Nicht-Migrantenunternehmen.

Abb.3: An welcher Art von WeiterbildungsmaBnahmen nahmen lhre Mitarbeiter/innen im Jahr 2010 teil?
Frage im Rahmen der IWAK-Betriebsbefragung 2011

Vortrage, Tagungen _ 31%

Selbst gesteuertes Lernen mit Hilfe von Medien - 18 %

Sonstige Kurse I 3%

0% 20% 40 % 60% 80% 100 %
Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011, eigene Berechnungen.

Die Hauptmotivation der Unternehmer/innen, Mitarbeiter/innen zu Weiterbil-
dungszwecken freizustellen, lag 2010 im Erhalt des aktuellen Kenntnisstandes der
Beschiftigten. Dieser Aussage stimmten rund 84 % der befragten Unternehmen
zu — etwas hiufiger noch als der Anteil der Unternehmen, die mit Weiterbildung
Mitarbeiter/innen und damit auch das Unternehmen auf zukiinftige Herausforde-
rungen vorbereiten mochten (rund 79 %). Weitere 64 % sahen in Weiterbildung ih-
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rer Mitarbeiter/innen einen Weg, keine neuen Beschiftigten einstellen zu miissen.
Bei rund der Hilfte der Unternehmer/innen spielt das Thema Fachkraftemangel
bereits eine Rolle, dies zeigt die Zustimmung zu der Aussage ,Durch Weiterbil-
dungsangebote binden wir Mitarbeiter an unser Unternehmen®. Diese Unterneh-
men bieten auch langfristig eine Beschaftigungschance fiir ihre Mitarbeiter/innen.
Einige Unternehmen lassen nur aus gesetzlicher Pflicht weiterbilden. Aber auch
die Tatsache, dass der Auftraggeber verlangt, die Mitarbeiter/innen weiterbilden
zu lassen oder die Technik/Branche es erfordert, ist fiir Migrantenunternehmer/
innen vereinzelt von Bedeutung.

Abb. 4: Griinde, warum Migrantenunternehmen Mitarbeiter/innen zu Weiterbildungszwecken freistellen,
Mehrfachantworten moglich
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Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011, eigene Berechnungen.

Von den Weiterbildungsmafinahmen, die 2010 in Migrantenunternehmen getitigt
wurden, profitierten vor allem Beschiftigte ohne Migrationshintergrund. Mit ei-
nem Anteil von 32 % waren 2010 mehr Migrant/innen beschéftigt, als anteilig wei-
tergebildet wurden (23 %). Dies trifft insbesondere auf das verarbeitende Gewerbe
und das Gastgewerbe zu. AufSerdem wurden Frauen tendenziell weniger zu Wei-
terbildungszwecken freigestellt als Manner. Wahrend 38 % aller Mitarbeiter/innen
Frauen waren, lag der Anteil derer, die 2010 zu Weiterbildungszwecken freigestellt
wurden, nur bei 32 %. Langfristig und im Hinblick auf den Erhalt der Beschifti-
gungsfahigkeit betrachtet sind Migrantenunternehmen fiir Migrantinnen in die-
sen Branchen demnach keine vornehmliche Karrierechance.
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I Hemmnisse und ungenutzte Potenziale

Deutlich mehr als die Hilfte der Unternehmer/innen mit Migrationshintergrund,
die 2010 nicht weiterbilden lassen, sahen keinen Weiterbildungsbedarf in ihrem
Unternehmen (60 %). Ausgehend von der Annahme, dass Weiterbildung die Wettbe-
werbsfahigkeit von Unternehmen erhéhen kann, gerade Migrantenunternehmen
aber bisher vergleichsweise hidufig mit der Herausforderung der Wettbewerbsfa-
higkeit kdmpfen, stellt sich grundsétzlich die Frage, ob der konstatierte Mangel an
Bedarf nicht auch mit einem mangelnden Bewusstsein fiir den Nutzen von Weiter-
bildung einhergeht.

Hemmend fiir Weiterbildungsaktivitdten wirken sich dariiber hinaus auch die
unzureichenden Ressourcen zeitlicher und finanzieller Art aus (46 %). Dieses Pro-
blem wird noch deutlicher, zieht man zur bisherigen Betrachtung die Antworten
derer hinzu, die zwar im Jahr 2010 keine Beschéftigten zu Weiterbildungszwecken
freigestellt, dies aber in anderen Jahren getan haben. Hier liegt der Verzicht auf
Weiterbildung sogar zu 64 % an einem Mangel an Zeit oder Geld.

Von einem nicht unbedeutenden Teil wird das Weiterbildungsangebot aufier-
dem als unpassend fiir ihre Branche erachtet (23%). In nur wenigen Fillen liegt
der Grund in der mangelnder Bereitschaft der Beschaftigten, sich weiterzubilden,
(16%) oder in der hohen Fluktuation begriindet (15%). Schliefdlich ist ein nicht zu
vernachldssigender Teil der Meinung, dass Weiterbildung in Betrieben nicht notig
sei, da diese quasi tdglich wahrend der Arbeit stattfinde (sonstige Griinde, Abb. 5).

Abb. 5: Griinde von Migrantenunternehmer/innen, die 2010 gegen Weiterbildung sprachen, Mehrfach-
antworten moglich
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Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011, eigene Berechnungen.
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Ein Zitat aus dem Interview mit einer Friseurmeisterin unterstreicht beispielhaft,
dass bei mangelnder Passfahigkeit die Motivation der Inhaberin selbst, aber auch
die der Mitarbeiter/innen verloren gehen kann:

»Die Weiterbildungskurse haben wir anfangs regelmdfSig gebucht. Aber sie waren
komisch — was sie uns gezeigt haben, trigt kein Mensch mehr, das war einfach
nicht der Stil meiner Kundinnen. Meine Mitarbeiter haben mich manchmal wih-
rend des Kurses angerufen und gefragt, ob sie ihn abbrechen diirfen. Das macht
dann keinen Sinn - lieber fliege ich auf die Fashion Week in Mailand, New York
oder Paris. Die besten Ideen bekommt man sowieso auf der Strafse.”

Dass Weiterbildung in Migrantenunternehmen aufierdem haufiger iiber person-
liche Beziehungen funktioniert, ohne auf weniger passfihige, formelle Angebote
angewiesen zu sein, zeigt ein Beispiel aus dem Einzelhandel. Die gute Vernetzung
ermoglicht der Einzelhdndlerin, das Problem des Ressourcenmangels zu umgehen
und ein fiir den Betrieb passgenaues Konzept zu finden.

»Mein Mann ist ein Trainer und ein Mal im Jahr macht er vier, fiinf Stunden
Verkaufstraining, so Rollenspiele, das kommt auch ganz gut an. Und dann habe
ich noch eine Freundin, die bei einer Bank Management-Training macht und sie
macht es dann auch bei uns. Aber irgendwelche Kurse bieten wir nicht an, sodass
jemand fiir eine Woche irgendwo hingeht. Wir haben keine Zeit und nicht das
Geld. Und das ist irgendwie auch nicht notig.”

Auffillig erscheint schliefilich, dass trotz der geschilderten Ressourcenprobleme
nur in den seltensten Fillen Fordermittel in Anspruch genommen werden. 73 %
aller Unternehmen geben an, dass sie ihre Weiterbildungsmafinahmen 2010 kom-
plett selbst finanziert haben — und das, obwohl sich fast 50 % eine stirkere Forde-
rung von Weiterbildung durch den Staat wiinschen. Auch fiihlt sich ein Drittel der
Befragten Unternehmer/innen nicht gut informiert, was Weiterbildungsangebote
fiir ihre Branche betrifft. Naheliegend ist also, dass es sich in vielen Fillen auch um
ein Transparenzproblem handelt, das sich im Zusammenhang mit der Bildungsso-
zialisation im Ausland in einigen Fillen noch verstarkt.
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I Schlussfolgerungen und Handlungsansatze

In hessischen Migrantenunternehmen wird bisher weniger weitergebildet als in
Nicht-Migrantenunternehmen. Im Vergleich zum Unternehmensdurchschnitt (48 %)
erreichen Migrantenunternehmen bisher mit 36 % Beteiligungsquote eine geringere
Beteiligung. Die Hemmnisse lassen sich zum Teil in der Branchen- oder Betriebsgro-
Renstruktur ausmachen. Viele Unternehmen fiihren das Ausbleiben von Weiterbil-
dungsaktivitdten aber auch auf einen Mangel an Bedarf, Ressourcen oder passge-
nauen Angeboten zuriick. Vor dem Hintergrund, dass Forderprogramme bislang re-
lativ selten genutzt werden, deuten diese Aussagen auch auf ungenutzte Potenziale
im Hinblick auf eine Sensibilisierung fiir den Nutzen von Weiterbildung sowie eine
Verbesserung der Transparenz hin.

Ein ausbaufihiges Potenzial besteht also darin, die Unternehmer/innen im Hin-
blick auf den Nutzen von Weiterbildung zu sensibilisieren. Ansétze, wie dies gelin-
gen kann, liefern erfolgreiche Praxisprojekte aus dem Ausbildungsbereich. Direkte
Ansprache der Unternehmer/innen spielt hier etwa eine grof3e Rolle. Der Einsatz
von Berater/innen, die selbst einen Migrationshintergrund aufweisen, kann dabei
einen Vertrauensvorschuss verschaffen.

Vor dem Hintergrund einer Transparenzverbesserung konnten neue Informati-
onswege — etwa eine direkte Ansprachen der Inhaber/innen - erdacht und erprobt
werden. Da Weiterbildungsaktivitdten eher in Unternehmen stattfinden, deren In-
haber/in einen hohen Bildungsabschluss aufweist — die also als Bildungsmultipli-
katoren fungieren —, sind Konzepte denkbar, die in einem ersten Schritt auf Weiter-
bildung der Unternehmensinhaber/innen selbst abzielen.

Im Hinblick auf die beméngelte Passfihigkeit der Angebote gilt es dariiber hin-
aus, zeitgemdfle Angebote zu schaffen. Dabei ist es in Anbetracht des konstatierten
Ressourcenmangels besonders wichtig, kurze und zielgerichtete Weiterbildungs-
konzepte anzubieten. Es lohnt sich, die in Migrantenunternehmen vergleichsweise
weit verbreiteten sogenannten informellen Weiterbildungswege genauer zu be-
trachten — hier gibt es womdglich bereits eine ganze Reihe von innovativen Ansét-
zen, die etabliert sind und gut funktionieren.

Schliefllich hat sich im Rahmen der Studie gezeigt, dass Aus- und Weiterbildung
eng miteinander verzahnt sind und entsprechend auch zusammen gedacht werden
konnen: Ein Unternehmen, das ausbildet, bildet auch in 61% der Fille weiter. Hier
sind im Bereich der Beratung eine Vielzahl von Synergieeffekten denkbar — ein Po-
tenzial, das bisher in der Praxis viel zu selten genutzt wird.
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Vielfalt als Ressource
fur die Fachkrafteentwicklung

Erfahrungen aus dem BiBB-Modellversuch
,Neue Wege in die duale Ausbildung -
Heterogenitat als Chance fiir die Fachkraftesicherung®

Monika Miinch
ikubiz Ausbildungsverbund

I Einleitung

Seit 1996 generiert der ikubiz Ausbildungsverbund Metropolregion Rhein-Neckar
unterschiedliche Instrumente der Ausbildungsplatzentwicklung und -begleitung
in Migrantenbetrieben. Mit den wesentlichen Arbeitsmarkt- und Bildungsakteu-
ren in der Region bestehen Kooperationen. Besonders eng ist die Zusammenarbeit
mit den Kammern im Bereich Aus- und Weiterbildung. So konnten sich iiber 250
ausbildende Migrantenbetriebe in der Metropolregion Rhein-Neckar etablieren, in
denen iiber 300 Auszubildende vom ikubiz begleitet werden.’

Migrantenbetriebe sind durch eine Vielzahl unterschiedlicher Merkmale ge-
kennzeichnet: Von Soloselbststdndigen bis zu (auch international agierenden)
kleinen und mittleren Unternehmen und mit einem breiten Spektrum an Bran-
chenschwerpunkten. Hierdurch bieten sich in den Betrieben zudem unterschied-
liche Ausbildungsvoraussetzungen. Die Heterogenitédt der Migrantenbetriebe zeigt
sich vor allem auch in Bezug auf ihre Ausbildungserfahrung, ihr Ausbildungsbe-

1 www.ikubiz.de/ausbildung/ausbildungsverbund.
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wusstsein und -verhalten. Die Selbststdndigen und betrieblichen Entscheidungs-
trdger*innen besitzen sehr unterschiedliche Berufsbiografien und haben ihre Qua-
lifikationen nur zum Teil in Deutschland erworben.

Migrantenbetriebe insgesamt, und auch die Betriebe des ikubiz Ausbildungs-
verbundes, sind durchschnittlich kleinbetrieblicher strukturiert als Betriebe von
Inhaber*innen ohne Migrationshintergrund. Uber die Hilfte (54 %) der Unterneh-
men im Ausbildungsverbund beschéftigen bis zu vier Mitarbeiter*innen (inklusive
Auszubildende).

Die Kleinst- und Kleinbetriebe sind haufig auf Unterstiitzung bei der Ausbil-
dung angewiesen, da ihnen aufgrund ihrer internen Organisationstruktur die Ver-
mittlung aller im Ausbildungsrahmenplan geforderten Ausbildungsinhalte nur mit
grofem Aufwand oder nicht in vollem Umfang mdglich ist. Neben der Betriebs-
grofde kann auch eine hohe Spezialisierung Ursache dafiir sein, dass keine ent-
sprechend breite betriebliche Infrastruktur gegeben ist. Insbesondere bei KMUs,
in denen die Ausbilder*innen meist auch die Inhaber*innen sind, besteht dariiber
hinaus das Problem der knappen zeitlichen Ressourcen zur Betreuung der Auszu-
bildenden. Diese unterschiedlichen betrieblichen Ausgangslagen zeigen, dass neue
Formen der Unterstiitzung ausbildender Unternehmen fiir die Fachkrafteentwick-
lung und -sicherung notwendig sind.

In einer Kooperation zwischen dem Interkulturellen Bildungszentrum Mann-
heim (ikubiz) und dem Institut fiir Mittelstandsforschung der Universitdt Mann-
heim (ifm) wurde in einem praxisnahen Modellversuch das auf Diversitdt beru-
hende Entwicklungspotenzial in Migrantenbetrieben identifiziert und gefordert.
Das Projekt beleuchtete den Wirkungszusammenhang zwischen Vielfalt und Fach-
kréafteentwicklung in Migrantenbetrieben. Im Fokus standen die Heterogenitét
betrieblicher Ressourcen, die Ausbildungskompetenz der Unternehmen sowie die
Heterogenitédt der Bewerber*innen und Auszubildenden. Zur besseren Ausschop-
fung der vorhandenen Potenziale wurde das Bildungspersonal fiir den Umgang mit
Heterogenitét sensibilisiert und qualifiziert. Die teilnehmenden Betriebe wurden in
samtlichen ausbildungsrelevanten Entscheidungsprozessen durch Beratung, prak-
tische Hilfestellungen und addquate Expertisen begleitet. Hierbei wurden strategi-
sche Elemente der Unternehmensentwicklung identifiziert, weiterentwickelt und
auf ihre Wirksamkeit erprobt.

Im Folgenden werden ausgewihlte Instrumente aus dem Modellversuch und
unsere damit verbundenen Erfahrungen vorgestellt. Die ersten drei Maffnahmen
zeigen, wie neben den Auszubildenden gleichzeitig auch das Ausbildungsperso-
nal und junge Fachkrifte in den Betrieben qualifiziert werden konnen. Daran an-
schliefSend werden Beispiele der Ausbildungsbegleitung vorgestellt, die die betrieb-
liche Ausbildungsqualitdt und damit auch die Fachkrafteentwicklung insgesamt

135



lll. Strategien der Fachkrafteentwicklung in Migrantenunternehmen

136

fordern. Aus diesen Erfahrungen entstand die Bestrebung, die Qualifizierung der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter unserer Betriebe zu fordern. AbschliefRend wird
gezeigt, wie es gelungen ist, breitere Initiativen zur Fachkrifteentwicklung zu for-
cieren.

I Fachkrafte von morgen:
Auszubildende und Ausbilder*innen qualifizieren

Azubi-Projekte im Betrieb -
Gruppenunterweisungen von Ausbilder*innen und Auszubildenden

Fiir Ausbildungsgruppen gleicher Berufsfelder werden Unterweisungen entspre-
chend der Lernziele aus den Ausbildungspldnen angeboten. Praxisnah werden
Inhalte der Ausbildung vor Ort in einem Betrieb vermittelt. Dabei nehmen auch
Auszubildende kooperierender Migrantenbetriebe teil. Mit der Vorbereitung und
Durchfiihrung von Azubi-Projekten werden Ausbilder*innen und Auszubildende
gezielt weiterqualifiziert, gleichzeitig wird die berufliche Handlungsfahigkeit der
teilnehmenden Auszubildenden auch iiber ihren betrieblichen Kontext hinaus er-
weitert. Erinnert ein solches Instrument zunichst an die klassische Verbundausbil-
dung, so ist der entscheidende Unterschied, dass es sich nicht um eine vertraglich
geregelte, sondern um flexible und freiwillige Zusammenarbeit der Ausbildungsbe-
triebe handelt.

Vielen kleinen Ausbildungsbetrieben gelingt die Vermittlung aller Ausbildungs-
inhalte nur mit grofSem Aufwand. Aufgrund der Betriebsgrofse oder einer hohen
Spezialisierung fehlt dafiir die betriebliche Infrastruktur. Insbesondere bei KMUs,
in denen die Inhaber*innen meist auch die Ausbilder*innen sind, fehlt oft die Zeit
fiir eine intensive Betreuung der Auszubildenden. Das Wissen aus der Berufsschu-
le findet zu wenig Eingang in die betriebliche Ausbildung, da die Ausbilder*innen
zu wenig Kenntnis iiber die Inhalte der Lehrpléne besitzen. Die Chancen der dua-
len Ausbildung werden dann zu wenig genutzt. Dem begegnen wir mit der Durch-
fiihrung von Azubi-Projekten, bei denen einerseits die Ausbilder*innen aktiviert
werden und andererseits den Auszubildenden die Mdglichkeit gegeben wird, ihre
Handlungsfahigkeit zu zeigen und zu erhéhen. Die Betriebe im ikubiz-Ausbildungs-
verbund haben unterschiedliche Ressourcen (Branche, Ausbildungspersonal, Riu-
me, Waren, Ausstattung, Auszubildende, Kundenstamm usw.). Diese Vielfiltigkeit
bietet die Moglichkeit, die Ausbildungsziele optimal zu erreichen.

Fiir den ikubiz-Ausbildungsverbund bestand daher die Herausforderung, ein fiir
die jeweils spezifischen Bedarfe der Betriebe und Auszubildenden passendes Instru-
ment zu entwickeln. Dabei soll die praktische Umsetzung des Berufsschulwissens
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in den Betrieben gefordert werden. Die Stirken der Betriebe werden genutzt, um
andere bei der Ausbildung zu unterstiitzen. Entscheidende Elemente dafiir sind:

e Die Ausbilder*innen bereiten eine Lerneinheit aus dem Ausbildungsplan vor,
die den betrieblichen Ressourcen entspricht.

* Die Unterrichtseinheiten werden aus Seminarrdumen verbannt und in die Be-
triebe verlagert, um so die Inhalte direkter und anschaulicher vermitteln zu
konnen.

* Auszubildende kooperierender Betriebe nehmen teil. So konnen sie ein breites
Spektrum beruflicher Aufgaben auch iiber den eigenen betrieblichen Kontext
hinaus kennenlernen. Dies fordert die berufliche Handlungsfihigkeit der Aus-
zubildenden und steigert aufderdem die Lernmotivation.

e Azubi-Projekte konnen auch von Auszubildenden oder in Kooperation mit den
Ausbilder*innen durchgefiihrt werden.

Unsere Erfahrung zeigt, dass sich das flexible und auf Starken aufbauende Inst-
rument bewidhrt: die Teilnahmebereitschaft der Auszubildenden und der Betriebe
steigt stetig. Insbesondere die kleineren Unternehmen nehmen die Unterstiitzung
und zusitzliche Forderung ihrer Auszubildenden an. Das Themenspektrum ist
sehr breit und reicht von ,Online-Handel®, ,Personalverwaltung®, ,Warenwirt-
schaft®, ,Visuelle Verkaufsforderung®, ,Herstellungsverfahren von Produkten® bis
zum ,Brotseminar®. Vermisst ein Betrieb bestimmte Themen, kann es entweder
selber umgesetzt werden oder es wird ein anderer Betrieb dafiir gewonnen. Die
Vorbereitung und Durchfiihrung liegt sowohl inhaltlich als auch organisatorisch
bei den Betrieben. Nach der Erprobung in der Anfangsphase ibernimmt der iku-
biz-Ausbildungsverbund in vielen Fillen nur noch eine moderierende Rolle. Die
Azubi-Projekte werden zunehmend in Selbstorganisation der Ausbildungsbetriebe
durchgefiihrt. Azubi-Projekte bauen auf den vorhandenen Stirken, Expertisen und
Ressourcen der Betriebe auf. Sie sind zielgerechte Dienstleistungen fiir die Fach-
krédfteentwicklung in der Region.

Wirtschaftskenner*in Tuirkei

In diesem Lehrgang wird fiir Auszubildende mit tiirkischem Migrationshinter-
grund der Erwerb berufsbezogener Tiirkei- und Tiirkischkenntnisse gefordert. Eine
Urkunde der IHK und des tiirkischen Generalkonsulats erhoht die berufliche Ver-
wertbarkeit der Qualifizierung.

Dieser Kurs ist eine Reaktion darauf, dass Migrantenbetriebe wichtiger An-
trieb einer Internationalisierung der Wirtschaftsbeziehungen auf lokaler Ebene
sind. Viele Betriebe verfiigen iiber einen tiirkischsprachigen Kundenstamm und
bauen ihre Geschiftsbeziehungen zur Tiirkei aus. Die Auszubildenden in diesen
Migrantenbetrieben bringen sprachliche und kulturelle Ressourcen in ein von
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Interkulturalitidt geprigtes Berufsumfeld mit. Jedoch werden diese Kompetenzen
nicht als zentrales Qualifikationsmerkmal wertgeschéitzt oder gefordert, sondern
als selbstverstdndlich seitens der Ausbildungsbetriebe und der Gesellschaft wahr-
genommen. Dieses Potenzial soll durch eine gezielte Férderung der Sprach- und
Landeskenntnisse von Auszubildenden zu einer berufsbezogenen Kompetenz und
einer angemessenen Anerkennung fiihren.

Fiir die Durchfiihrung des Lehrgangs fand erstmals ein bundeslandiibergrei-
fender Projekttransfer statt: das Projekt ,Wirtschaftskenner*in international” des
Ausbildungsrings Ausldndischer Unternehmer e. V. (AAU) in Niirnberg wurde nach
Baden-Wiirttemberg transferiert und bei der Durchfiihrung des Curriculums an
die hiesigen regionalen Merkmale angepasst. Dabei wurden Unternehmer*innen
und Ausbilder*innen aus den Betrieben in den didaktisch-methodischen Aufbau
der Qualifizierung einbezogen und erstmals als Dozent*innen eingesetzt.

Das Angebot richtete sich an Auszubildende ab dem ersten Ausbildungsjahr mit
Grundkenntnissen in der tiirkischen Sprache. Die Zusammensetzung der Auszubil-
denden erfolgte aus allen Branchen der Verbundbetriebe, insbesondere kaufmén-
nischen Berufen. Parallel zur Ausbildung wurden den Teilnehmenden in einem
8-monatigen Lehrgang mit 124 Unterrichtseinheiten spezifische, auf Wirtschaftsbe-
ziehungen mit der Tiirkei zugeschnittene, zusdtzliche Qualifikationen vermittelt:

e Wirtschaftsgeschichte und -struktur

e Steuer- und Sozialversicherungssystem

e Handels- und Vertragsrecht

e Personalwirtschaft und Marketing
Im Rahmen des Qualifizierungsangebots werden auch tiirkische Fachausdriicke
der Wirtschaft zusammen mit formellen Sprachkompetenzen vermittelt. Je nach
Bediirfnissen der teilnehmenden Betriebe und Auszubildenden konnten hier ver-
schiedene Schwerpunkte gelegt werden.

Elf tlirkischsprachige Auszubildende (sieben Teilnehmerinnen und vier Teilneh-
mer) beteiligten sich am ersten Kurs. Die Priifung bestand aus einer Facharbeit und
einer miindlichen IHK-Priifung. Nach dem erfolgreichen Abschluss des Lehrganges
reisten die Auszubildenden nach Ankara und vertieften vor Ort ihre erworbenen
Kenntnisse.

Der Kurs richtet sich zundchst nur an Auszubildende. Allerdings hat sich schon
vor Beginn des Kurses gezeigt, dass die Unternehmer*innen fiir sich und ihre Be-
schiftigten Interesse und den Bedarf an der Qualifizierung haben. Langfristig soll
die Qualifizierung daher verstetigt und weiter verbreitet werden, d. h., die Zielgrup-
pe der Teilnehmenden soll erweitert werden, z.B. fiir junge Fachkrafte. Auch die
Offnung fiir Betriebe, die nicht mit dem ikubiz-Ausbildungsverbund ausbilden ist
vorstellbar.
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Azubitutor*innen

Junge Fachkréfte aus Migrantenbetrieben werden als Azubi-Tutor*innen gewon-
nen, um neuen Auszubildenden bei Problemen wihrend der Ausbildung zur Seite
zu stehen. Sie sollen Vertrauensperson, Ansprechpartner*in und auch Wissens-
vermittler*in sein.

Migrantenbetriebe operieren hiufig unter erschwerten wirtschaftlichen Be-
dingungen. Sie sind hdufiger in wettbewerbsintensiven Branchen mit langen Ar-
beitszeiten und geringen Wachstumsaussichten titig, wie beispielsweise dem
Gastgewerbe und dem Handel. Gleichzeitig ist zu beobachten, dass sie haufiger Ju-
gendliche ausbilden, die eine stidrkere Unterstiitzung bendtigen. Hier reichen die
vorhandenen Hilfen — von abH bis zum externen Ausbildungsmanagement — in
Einzelfillen nicht aus, wodurch die konkrete Gefahr von Ausbildungsabbriichen
besteht. Zugleich ist in den Betrieben des ikubiz-Ausbildungsverbunds ein Anstieg
an starken Absolvent*innen zu erkennen, die sehr engagiert sind und hoch moti-
viert, sich weiterzubilden.

Um die jungen Fachkrifte weiter zu fordern und gleichzeitig den Auszubilden-
den eine Unterstiitzung zu bieten, wird in diesen Fillen eine Zusammenarbeit als
Azubi-Tandem organisiert. Das Ziel ist, durch eine personliche Ansprechperson bei
den Auszubildenden Schwankungen in der Motivation und bei den Schulleistungen
aufzufangen und so zum kontinuierlichen Ausbildungserfolg beizutragen. Gleich-
zeitig sollen die jungen Fachkrifte als Azubi-Tutor*innen erste Erfahrungen im Um-
gang mit Auszubildenden sammeln und sich so auf die Rolle als Ausbilder*innen
vorbereiten. Es fand sich schnell eine Gruppe junger Fachkrifte, die interessiert an
einer solchen Tatigkeit waren. Gemeinsam wurden Inhalte, Aufgaben, aber auch
Grenzen erarbeitet.

Azubi-Tutor*innen ...

e stehen den Auszubildenden fachlich zur Seite, z.B. beim Gestalten der Ausbil-
dungsnachweise, Lernen fiir die Berufsschule, Entwickeln von Lernstrategien

e sind Ansprechpersonen fiir (auch kleinere) Sorgen und Note in Schule, Betrieb
und Beruf

¢ haben eine Vorbildfunktion fiir ein erfolgreiches Abschlief3en der Ausbildung
im gleichen betrieblichen Umfeld. Sie kommen auch aus Kleinstbetrieben und
kennen die Herausforderungen wéahrend der Ausbildung.

e {ibernehmen auch iiber das Tandem hinaus Verantwortung innerhalb des Aus-
bildungsverbundes. Als Vermittler*innen und Vorbilder beteiligen sie sich auf
Ausbildungsmessen, den Bildungspartnerschaften mit Schulen und Einfiih-
rungsseminaren fiir neue Auszubildende.

Regelmifig finden Tutor*innen-Treffen mit Mitarbeiter*innen des ikubiz statt,
um Aktivitdten zu planen und zu reflektieren. Durch die intensive Begleitung der
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Betriebe im Rahmen des externen Ausbildungsmanagements ist bekannt, wo es
verstirkten Unterstiitzungsbedarf von Auszubildenden gibt. Es hat sich gezeigt,
dass bestimmte Ausbildungssituationen oder spezifische Erfahrungen von Auszu-
bildenden Probleme verursachen konnen, bei denen diese personliche Form der
Unterstlitzung angebracht ist. Beispielsweise birgt die Ausbildung im eigenen Fa-
milienbetrieb ein gewisses Konflikt- und damit Frustrationspotenzial. In diesem
konkreten Fall wurde dem Auszubildenden eine Tutorin an die Seite gestellt, die
eine dhnliche Ausbildungssituation durchlaufen hat.

Tandems entstehen immer in Absprache mit den Ausbildungsbetrieben. Zu Aus-
bildungsbeginn erhalten Inhaber*innen und Auszubildende Informationen iiber
diese Unterstiitzungsmoglichkeit. Die Tutor*innen werden im Betrieb vorgestellt
und die gemeinsame Arbeit wird besprochen. Die Azubi-Tutor*innen nutzen den
Ausbildungsplan als roten Faden, um die Ausbildung, besonders den Lernprozess
inhaltlich zu unterstiitzen. Tutor*innen konnen sowohl im eigenen als auch in ei-
nem externen Betrieb eingesetzt werden.

Die jungen Fachkrifte sammeln durch diese Tatigkeit erste Erfahrungen im
Umgang mit Auszubildenden und bereiten sich so auf die Rolle als Ausbilder*innen
vor. Ein erster Schritt der Weiterbildung kann die Erlangung der Ausbildereignung
sein, die eine fachliche Grundlage fiir die Tutorenarbeit bildet. Danach wird die eh-
renamtliche Priifungstitigkeit der jungen Fachkréfte bei den Kammern angestrebt.

Langfristig profitieren die teilnehmenden Unternehmen, da sich sowohl ihre
jungen Fachkrifte qualifizieren als auch ihre Auszubildenden gefordert werden.
Alle Azubi-Tutor*innen haben in den Betrieben und bei den Auszubildenden eine
grofde Akzeptanz. Sie verstehen dieses Ehrenamt als wichtigen Beitrag fiir unsere
Gesellschaft und sehen darin auch einen Gewinn fiir ihre eigene berufliche Ent-
wicklung.

I Ausbildungsqualitat fordern: neue Formen der Ausbildungsbegleitung

Neben den entwickelten Instrumenten aus dem Modellversuch wurden auch neue
Formen der Ausbildungsbegleitung durchgefiihrt, die die betriebliche Ausbildungs-
qualitédt in Migranten-KMU fordern sollen und damit auch zur Fachkrafteentwick-
lung beitragen.

Ausbildungsordner in Migranten-KMU

Um die Migranten-KMU, die in der Regel keine hauptberuflichen Ausbilder*innen
haben, bei der Ausbildung zu unterstiitzen, bedarf es verschiedener Instrumente,
die die Qualitdt der Ausbildung sicherstellen. Die Entwicklung eines betriebsspe-
zifischen Ausbildungsordners ist ein solches Instrument. Alle an der Ausbildung
Beteiligten setzen sich auf diese Weise langfristig mit der Planung der Ausbildung
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auseinander, entwickeln auf der Grundlage der Ausbildungsordnung betriebliche
Plane und schaffen damit die Grundlage fiir eine systematische Ausbildung. Durch
die Planung der gesamten Ausbildung ist es leichter mdéglich, Lernaufgaben zu er-
filllen, individuell zu fordern und differenziert auf den Leistungsstand der Einzel-
nen einzugehen. Der einmal entwickelte Ordner stellt durch die Moglichkeit der
Vervielfdltigung eine wesentliche Arbeitserleichterung dar, Ausbilder*innen kon-
nen leichter und schneller Arbeitsergebnisse kontrollieren und vergleichen. Das
Kernstiick sind die Ausbildungsnachweise der Auszubildenden (Berichtsheft), in
denen der Verlauf der Ausbildung dokumentiert wird. Es wurde ein Raster mit Vor-
lagen fiir einen betrieblichen Ausbildungsordner erarbeitet, das als Handreichung
fiir weitere Betriebe dienen soll. Der Ordner stirkt die betriebliche Ausbildungs-
qualitdt und trégt zur Corporate Identity des Unternehmens bei. Dariiber hinaus
gab es eine positive Auflenwirkung bei den Kammern und Berufsschulen. Diese
kannten betriebliche Ausbildungsordner bisher nur aus GrofSunternehmen.

Fachgesprache fiir Ausbilder*innen

Um arbeits- und berufspadagogische Inhalte und Entwicklungen auf dem regio-
nalen Ausbildungs- und Arbeitsmarkt aufzugreifen, organisiert das ikubiz regel-
mifige Treffen zum Austausch der Ausbilder*innen mit unterschiedlichen The-
menschwerpunkten (betrieblicher Ausbildungsplan, Probezeit, neue Ausbildungs-
berufe u.a.). Dazu kommen Gespriche mit Arbeitsmarktakteuren, Kammern, Be-
rufsschulen und Arbeitsagenturen. Der Erfahrungsaustausch und der Dialog mit
den Institutionen geben neue Impulse fiir die Ausbildertitigkeit und fordern die
Kooperation mit den Bildungs- und Arbeitsmarktakteuren.

Die Fachgespridche mit Ausbilder*innen und Ausbildungspartnern (Unterneh-
men, Kammern, Schulen, Arbeitsagenturen) wurden um den Dialog mit der Wirt-
schaftsforderung der Stadt Mannheim erweitert. Es gab grofen Informations- und
Gesprachsbedarf seitens der Unternehmen, was den Wirtschaftsstandort Mann-
heim betraf. In Kooperation mit der Wirtschaftsforderung fand eine erste grofde
Informationsveranstaltung fiir die Migrantenunternehmen statt. Daraus folgen
jahrliche Gesprachskreise fiir die Unternehmer*innen mit den Ansprechpartnern
der Wirtschaftsforderung.

Begleitung von AEVO-Kursen

Um das Ausbildungspersonal in Migrantenbetrieben erstmalig fiir Ausbildung zu
qualifizieren, organisierte dasikubiz Ausbilderintensivlehrgidnge fiir Migrant*innen
bei den Kammern. Diese hatten einen grofieren Stundenumfang und wurden von
einem Dozententeam durchgefiihrt, welches Erfahrung im Unterrichten von hete-
rogenen und interkulturellen Gruppen hat. AufSerdem gab es die Moglichkeiten der
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weiterbildungsbegleitenden Hilfen durch das ikubiz. Flankiert wurden die Kurse
durch Lerngruppen der Teilnehmenden und durch gezielte Vorbereitungen auf die
schriftlichen und praktischen Priifungen mit Unterstiitzung der Dozent*innen. Bei
der IHK Pfalz ist der erprobte AEVO-Kurs fiir Migrant*innen seit Herbst 2014 im
allgemeinen Kursangebot installiert, d. h. mit den erfahrenen Dozent*innen im Be-
reich interkulturelles Lernen und einem erhohten Stundendeputat. Der Kurs wird
offen fiir alle sein, also fiir Interessierte mit und ohne Migrationshintergrund. Die
Teilnehmenden aus den Migranten-KMU werden bei Bedarf weiterhin durch das
ikubiz begleitet.

Das Ausbilderzeugnis ist fiir die Zielgruppe eine attraktive Qualifikation, da das
neu erworbene Wissen sofort in der Praxis umgesetzt werden kann und damit ein
konkreter Baustein zur Bildungsintegration, angefangen von der Urkunde im Be-
trieb bis zur Tatigkeit als Priifer*in, geschaffen wird.

1 Resiimee und Ausblick

Ausbilder*innen und Auszubildende sind am Lernort ,Migrantenbetrieb” mit zu-
satzlichen Herausforderungen konfrontiert. Ohne gezielte Unterstiitzung sind die-
se Herausforderungen schwer zu bewailtigen. Férdermafinahmen sollten sich daher
nicht allein auf die Ausbildungsbeteiligung, sondern stirker auf die Nachhaltigkeit
und Qualitdt der Ausbildung in Migrantenbetrieben konzentrieren. Unterstiit-
zungsangebote zur Nutzung von Heterogenitét miissen die speziellen betrieblichen
Strukturen und Bedarfe der KMU beriicksichtigen. Ausgehend von diesen Rah-
menbedingungen konnen betriebsspezifische Potenziale aufgedeckt werden und
entsprechend passende Angebote gemacht werden. Es konnte aufgezeigt werden,
wie die ansonsten ausschliefllich als Problem bewertete betriebliche und soziale
Heterogenitét sowie ethnische Diversitét stiarker als Ressource bei der Fachkrafte-
entwicklung genutzt werden kann. Als besonders erfolgreich haben sich flexible
Formen der Unternehmenskooperationen sowie subtile Formen der Qualifizierung
erwiesen. Ein wichtiges Element zur Qualifizierung des Ausbildungspersonals ist
die Unterstiitzung bei der Vermittlung von Lernstoff im Betrieb. Dazu gehort auch,
dass Migrantenunternehmen motiviert werden, den Erwerb von Zusatzqualifikati-
onen zu ermoglichen. Als erfolgreich haben sich hier besonders solche Mafdnahmen
erwiesen, die sowohl der Qualifizierung von Unternehmer*innen bzw. dem Aus-
bildungspersonal als auch der der Auszubildenden dienen. So wird beispielsweise
bei den Azubi-Projekten das Ausbildungspersonal bei der Auswahl und Vorberei-
tung der Lerneinheit von berufs- und sozialpiadagogisch qualifizierten Fachkréaften
unterstiitzt. Auf diese Weise werden die kleineren Unternehmen in personeller
und zeitlicher Hinsicht bei der Ausbildung entlastet, Auszubildende lernen bzw.
wiederholen priifungsrelevante Inhalte und gleichzeitig werden Ausbilder*innen
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in der Vermittlung von Ausbildungsinhalten vor gemischt zusammengesetzten
Gruppen geschult. Auch durch das Instrument der Azubi-Tutor*innen werden Aus-
zubildende unterstiitzt und gleichzeitig junge Fachkrifte aus Migrantenunterneh-
men qualifiziert.

Es hat sich gezeigt, dass zunichst eine subtile, nicht formalisierte Qualifika-
tion motiviert, sich zuséatzlich weiterzubilden und sich auch formale Qualifika-
tionen zuzutrauen. So haben sich einige Azubi-Tutor*innen fiir einen AdA-Kurs
angemeldet oder haben diesen bereits erfolgreich absolviert, einige sind auch
als Priifer*innen bei den Kammern titig. Es lassen sich auch Wechselwirkungen
zwischen den Instrumenten der Qualifizierung erkennen. Beispielsweise ist eine
(mittlerweile) junge Fachkraft nach erfolgreicher Teilnahme des Qualifizierungs-
kurses ,,Wirtschaftskenner*in Tiirkei“ jetzt als Azubi-Tutorin engagiert. Insgesamt
sind die Nachfragen nach Weiterbildungsmoglichkeiten angestiegen, bei denen die
Mitarbeiter*innen vom ikubiz-Ausbildungsverbund verstirkt auch eine beratende
Funktion einnehmen.

Ausblick: Qualifizierung von Fachkraften - Kooperation mit 1Q-Netzwerk

Das Profil der von Migrant*innen gefiihrten Unterhemen hat sich verdndert und
diversifiziert. Ihre Branchenverteilung wird zunehmend breiter mit wachsender
Bedeutung der wissensintensiven und technologieorientierten Dienstleistungen.
Damit steigen auch die Qualifikationsanforderungen in den Unternehmen. Strate-
gien der Fachkraftesicherung horen nicht bei der dualen Ausbildung auf, sondern
umfassen genauso Weiterbildung und andere Formen der Qualifizierung.

Um weitere Initiativen zur Fachkréfteentwicklung zu forcieren, begleitet der
ikubiz-Ausbildungsverbund Migrantenbetriebe bei der Qualifizierung im Rahmen
eines Projektes im IQ-Netzwerk. Das IQ-Netzwerk Baden-Wiirttemberg? kooperiert
insbesondere mit kleinen und mittleren Unternehmen (KMU), sensibilisiert sie
fiir Diversity-Strategien, entwickelt mit ihnen Qualifizierungskonzepte und unter-
stiitzt sie nachhaltig bei der Fachkrifteentwicklung.

Unternehmenserfolg sichern — Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter qualifizieren

Im Vorfeld des neuen Projektes wurde in Gesprachen mit Mitarbeiter*innen und
Inhaber*innen der Bedarf zum Thema Weiterbildung erhoben. Dabei zeigte sich,
dass ein grofder Teil der Unternehmen eine Qualifizierung zur Steigerung der Wett-
bewerbsfihigkeit und zur Weiterentwicklung der Unternehmensstrategie befiir-
worten. Es stellte sich heraus, dass der Beratungsbedarf zu Themen wie Weiterbil-
dungsmdoglichkeiten, Lehrgangskosten, Fordermdglichkeiten, Lehrgangsdauer und

2 www.netzwerk-ig-bw.de.
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Lehrgangstrdger hoch war. Fiir Unternehmerinnen und Unternehmer stellte sich
die Frage: Wie kann ich mein Personal qualifizieren, um wirtschaftlich zu wachsen
und nachhaltig auf dem Markt zu bleiben? Viele Unternehmen beschiftigen zudem
langjahrige Mitarbeiter*innen mit Berufserfahrung, jedoch ohne Berufsabschluss.
Um passgenau beraten zu konnen, steht das ikubiz im engen Austausch mit den
regionalen und kommunalen Bildungsakteuren und Arbeitsmarkteinrichtungen.
Im Dialog mit dem ifm werden Erkenntnisse aus der Wissenschaft genutzt, um die
Fachkrafteentwicklung in den Migranten-KMU zu sichern. Die Unternehmer*innen
und Mitarbeiter*innen werden vom ikubiz bei der betrieblichen Qualitdtsentwick-
lung beraten und begleitet. Im ersten Schritt werden die Bedarfe in den Betrieben
ermittelt. Danach erfolgt eine individuelle Beratung. Diese umfasst die berufliche
Kompetenzfeststellung, die Vermittlung von passenden Qualifizierungs- und Wei-
terbildungsangeboten und die Information iiber Finanzierungsmoglichkeiten.
Teilnehmer*innen von Kursen und Lehrgidngen unterstiitzt das ikubiz durch wei-
terbildungsbegleitende Hilfen. Schwerpunkte sind Nachqualifizierungen mit dem
Ziel, einen Berufsabschluss zu erlangen, und die Weiterbildung von jungen Fach-
kraften. Dabei entwickelt das ikubiz individuelle Losungen fiir die Betriebe und die
Qualifizierenden.









IV. Bildungspolitische Chancen
in Migrantenunternehmen



IV. Bildungspolitische Chancen in Migrantenunternehmen

148

Turkische Sprache im Betrieb und Beruf
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Mannheim

I Einleitung

In zwei Stddten in Deutschland werden seit kurzer Zeit ausbildungsbegleitende
Kurse angeboten, die sich ,Wirtschaftskenner*in Tiirkei“ nennen. In diesen Kur-
sen werden tilirkeispezifische Wirtschaftskenntnisse vermittelt, wobei ein Schwer-
punkt auch auf dem Erlernen fachsprachlicher Kompetenzen fiir den beruflichen
Kontext liegt. Initiiert wurden diese Vorhaben von zwei Tragern, die Migrantenun-
ternehmen bei der beruflichen Ausbildung begleiten und unterstiitzen: In Niirn-
berg ist dies seit 2011 der Ausbildungsring auslédndischer Unternehmen (AAU e. V),
der auflerdem auch einen Qualifizierungskurs ,Wirtschaftskenner*in Russland”
anbietet, und seit 2014 der Ausbildungsverbund des Interkulturellen Bildungszen-
trums in Mannheim. In beiden Fillen konnten sogar die regionalen Industrie- und
Handelskammern (IHK) sowie die tiirkischen Generalkonsulate als Kooperations-
partner gewonnen werden.

Dieses Kursangebot trdgt dazu bei, eine Liicke in der formalen Sprachférderung
im beruflichen Kontext zu schliefden. Hiufig wird schlicht vorausgesetzt, dass vor-
handene Sprachkompetenzen migrationsbedingt Mehrsprachiger zur Bewiltigung
der Anforderungen im Beruf ausreichen.

Dass sich diese Kurse im Umfeld von Betrieben etablieren konnten, die von
Migrant*innen gefiihrt werden, mag zunichst verwundern. In ihren betrieblichen
Strategien greifen Migrantenunternehmen unter anderem auf herkunftslandbezo-
gene Ressourcen zuriick, die vermutlich auch mit einem Gebrauch entsprechen-
der Sprachkenntnisse einhergehen, beispielsweise in Form von Kunden aus der
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eigenen Herkunftsgruppe oder Geschiftsbeziehungen ins Ausland (Leicht/Lang-
hauser 2014, Leicht/Werner 2013, Schaland 2009). Allerdings ist nicht automatisch
davon auszugehen, dass die Inhaber*innen selbst oder ihre Beschaftigten immer
iiber entsprechende sprachliche Kompetenzen verfiigen. Der Bedarf an Sprachen
aufder Deutsch beschriankt sich auch fiir Erwerbstitige insgesamt nicht nur auf
Englisch, sondern umfasst vielmehr ein breites Spektrum (Reich/Settelmeyer i. E.,
ELAN 2006). Dabei hat sich gezeigt, dass ausldndische Erwerbstitige im Vergleich
zu nicht-ausldndischen Erwerbstétigen haufiger andere Sprachen aufier Deutsch
bei ihren beruflichen Tatigkeiten bendtigen, unter anderem auch ihre migrations-
bedingte Mehrsprachigkeit (Settelmeyer 2010, Hall 2007).

Dass Migrant*innen, die ihre Herkunftssprache' beruflich verwenden, per se
iber die beruflich notwendigen Kompetenzen verfiigen, kann nicht vorausgesetzt
werden (Settelmeyer 2011, Meyer 2008, Hall 2007), auch nicht bei Inhaber*innen
und Beschiftigten in Migrantenunternehmen. Die herkunftssprachlichen Kompe-
tenzen von Erwerbstdtigen mit Migrationshintergrund diirften sehr unterschied-
lich sein, je nachdem, unter welchen familidren und institutionellen Bedingungen
diese erworben wurden. Es macht einen Unterschied, ob eine Sprache im Schul-
oder Berufssystem erlernt und praktiziert wurde oder unter den Bedingungen der
Einwanderung in Deutschland in informellen Kontexten erlernt wurde, d.h. iber-
wiegend lebensweltlich gebraucht wird. Die Anforderungen an sprachlich-kommu-
nikative Kompetenzen unterscheiden sich erheblich je nach beruflichem Kontext
und erfordern zum Teil auch ,mit dem Sprachgebrauch zusammenhéangendes Wis-
sen” (Meyer 2008: 48). Genau hier setzt der Kurs ,,Wirtschaftskenner*in Tiirkei® an,
der neben fachsprachlichen Kenntnissen auch Wissen iiber den wirtschaftlichen
und beruflichen Kontext vermittelt. Der Kurs fiillt damit eine ,Professionalisie-
rungsliicke” (Reich/Settelmeyer i. E.) in den Angeboten der Sprachférderung.

Dies ist fiir uns Anlass, um der Frage nachzugehen, in welchem Umfang und
in welchen Bereichen im betrieblichen und beruflichen Kontext auf migrationsbe-
dingte Ressourcen — insbesondere Sprachkenntnisse — zuriickgegriffen wird. Am
Beispiel des Qualifizierungskurses ,Wirtschaftskenner*in Tiirkei“ sollen Bedarfe
und Potenziale der Nutzung seitens der Betriebe und Erwerbstitigen eines solchen
Angebotes aufgedeckt und reflektiert werden.

Zunichst wird dafiir der Qualifizierungskurs ,Wirtschaftskenner*in Tiirkei*
genauer vorgestellt. Neben dem Curriculum ist hierbei auch von Interesse, wie
die Kurse entstanden sind sowie welche Betriebe und Auszubildende mit welchen

1 Erlauterungen zu anderen gebrauchlichen Begriffen, z.B. Muttersprache, Erstsprache, Familiensprache,
siehe Furstenau 2011: 31 f. Im Folgenden wird Herkunftssprache zur Bezeichnung der zusatzlich zum Deut-
schen verfugbaren Sprache von migrationsbedingt Mehrsprachigen verwendet. Entsprechend bezeichnet Her-
kunftsland das Land, aus dem die Person selbst bzw. deren Familie migriert ist.
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Motiven das Angebot nutzen. Daran anschliefdend wird der Frage nachgegangen,
in welchem Umfang und in welchen Berufsfeldern tiirkische Sprachkenntnisse
bereits eingesetzt werden. Dafiir wird zunédchst aus betrieblicher Perspektive un-
tersucht, in welchen Bereichen und in welchem Umfang Migrantenbetriebe auf mi-
grationsbedingte (sprachliche) Ressourcen zuriickgreifen. Anhand der Bedeutung
von Kundschaft gleicher Herkunft sowie von Geschéaftsbeziehungen ins Herkunfts-
land wird der Bedarf migrationsbedingter Sprachkenntnisse im betrieblichen Kon-
text analysiert. Aufgrund der Konzentration auf die tiirkische Sprache liegt der
Fokus der Betrachtung auf Betrieben von Inhaber*innen mit tiirkischem Migrati-
onshintergrund. Daran anschliefdend wird der Einsatz der tiirkischen Sprache un-
ter Erwerbstdtigen analysiert, d. h., wie viele die tiirkische Sprache verwenden und
ob dies in bestimmten Berufsbereichen besonders hiufig der Fall ist. Neben einer
quantitativen Einschitzung erfolgt auch eine Auseinandersetzung mit qualitativen
Aspekten, insbesondere moglichen Belastungen und Konflikten eines beruflichen
Einsatzes von Herkunftssprachen. Die unterschiedlichen Perspektiven werden ab-
schliefSend zusammengefiihrt, um letztlich der Frage nachzugehen, welcher Ange-
bote es bedarf, um zu einer angemessenen Forderung von Sprachpotenzialen und
-kompetenzen im beruflichen Kontext zu gelangen. Was ldsst sich diesbeziiglich
vom Qualifizierungskurs ,,Wirtschaftskenner*in Tiirkei“ lernen?

I Der Qualifizierungskurs ,Wirtschaftskenner*in Tiirkei“

Auf Initiative zweier Ausbildungsverbiinde fiir Migrantenunternehmen wird
in Niirnberg und Mannheim eine Zusatzqualifizierung angeboten, die sich
,Wirtschaftskenner*in Tiirkei“ nennt.? In beiden Fillen richtet sich das Angebot
an Auszubildende mit Grundkenntnissen in der tiirkischen Sprache. Neben dem
Erlernen fachsprachlicher Kompetenzen fiir den beruflichen Kontext werden tiir-
keispezifische Wirtschaftskenntnisse vermittelt, wobei ein Schwerpunkt in der
thematischen Relevanz fiir kaufménnische Berufsfelder liegt. In Niirnberg bot der
Ausbildungsring Ausldndischer Unternehmen (AAU e.V) im Jahr 2011 den ersten
Kurs ,,Wirtschaftskenner/in international® an. In Anlehnung daran entwickelte der
Ausbildungsverbund des Interkulturellen Bildungszentrums (ikubiz) in Mannheim
einen entsprechenden Qualifizierungskurs, der im Oktober 2013 erstmals fiir Aus-
zubildende in der Region angeboten wurde. Zwar gibt es kleinere organisatorische
Unterschiede, in ihrer Intention und inhaltlichen Ausrichtung sind sich beide An-
gebote jedoch sehr dhnlich.

2 An dieser Stelle geht besonderer Dank an die Mitarbeiter*innen des AAU e.V. (www.aauev.de) und des
ikubiz-Ausbildungsverbunds (www.ikubiz.de), insbesondere Plren Simsek, die uns fir dieses Vorhaben hilf-
reiche Materialien und Informationen zur Verfligung gestellt haben.
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Fiir beide Kurse ist es gelungen, die ortlichen IHKs und Generalkonsulate als Ko-
operationspartner zu gewinnen. Teilnehmende des Qualifizierungskurses absolvie-
ren ausbildungsbegleitend einen achtmonatigen Lehrgang und miissen eine mehr-
stufige Abschlusspriifung bestehen. Der Kurs wird zweisprachig auf Deutsch und
Tiirkisch durchgefiihrt. Im Modul ,Wirtschaftstiirkisch® werden explizit tiirkische
Fachausdriicke der Wirtschaft zusammen mit formalen Sprachkompetenzen ver-
mittelt. Als Lernziel des Moduls wird genannt, dass die Teilnehmenden in der Lage
sind, wirtschaftliche Fachtexte zu verstehen und in eigenen Worten zusammenzu-
fassen sowie wirtschaftliche Briefe und Schriftstiicke selbststdndig zu verfassen.
Der Kurs beinhaltet aufierdem Lerneinheiten zur tiirkischen Wirtschaftsgeschich-
te und Wirtschaftsgeografie und thematisiert aktuelle Ereignisse aus den Bereichen
Wirtschaft, Politik und Gesellschaft in der Tiirkei. Dafiir werden auch verschiedene
tlirkische Medien zur Informationsgewinnung genutzt. Ein Schwerpunkt liegt in
Themen mit Relevanz flir kaufméannische Berufe. Dazu gehoren die wichtigsten
gesetzlichen Bestimmungen des tlirkischen Handels- und Vertragsrechts sowie ak-
tuelle Verdnderungsprozesse der Gesetzgebung in der Tiirkei. Auch das tiirkische
Personalwesen wird thematisiert, d.h. die wichtigsten arbeitsrechtlichen Rahmen-
bedingungen sowie landesiibliche Instrumente der Personalakquise. Die gesetzli-
chen Bestimmungen des tiirkischen Sozialversicherungssystems, Berechnung von
Sozialversicherungsbeitrdagen, Kenntnisse der Steuerarten und Berechnung von
Steuerlasten gehoren ebenso zum Lehrplan.

Ausgehend von der Beobachtung, dass Unternehmen zunehmend Geschéfts-
beziehungen in die Tiirkei pflegen, wollen beide Initiativen auf der Grundlage der
damit einhergehenden Anforderungenen im Beruf die Moglichkeit einer entspre-
chenden Qualifizierung bieten. Fiir die beteiligten Unternehmen und Auszubilden-
den kann fiir den Mannheimer Qualifizierungskurs (beispielhaft) genaueres iiber
die Zusammensetzung und auch die Motive der Teilnahme genannt werden.

Bei einer Bedarfserfassung unter den im ikubiz-Ausbildungsverbund organisier-
ten Betrieben stellte sich heraus, dass insbesondere Inhaberinnen und Inhaber mit
tiirkischem Migrationshintergrund sich diesbeziiglich zusétzliche Qualifikationen
fiir ihre Auszubildenden und Beschiftigten wiinschten. Demnach werde bei vielen
der Kundenstamm immer internationaler, wobei nicht nur die englische Sprache
an Bedeutung gewinne, sondern auch eine Zunahme Tiirkisch sprechender Kun-
dinnen und Kunden zu beobachten sei. Hinzu komme ein Ausbau der Geschiftsbe-
ziehungen und wirtschaftlicher Kontakte in die Tiirkei.

Ein solcher betrieblicher Kontext und entsprechende Motive zeichnen sich auch
unter den Betrieben ab, die ihre Auszubildenden am Qualifizierungskurs haben
teilnehmen lassen. Darunter finden sich Unternehmen aus dem Textil- und Le-
bensmittelhandel, die ihre Produkte aus der Tiirkei importieren und z.T. auch dort
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produzieren lassen. In einem Unternehmen im Handel fiir Telekommunikation
werden viele Verkaufsgespréache auf Tiirkisch gefiihrt. Im Falle eines weiteren Un-
ternehmens wurde ein grofRerer in der Tiirkei auszufithrender Auftrag tibernom-
men, d.h., Mitarbeiter*innen haben zeitweise in der Tiirkei gearbeitet. Neben den
genannten Betrieben im Handel kamen die Teilnehmenden des Kurses aufderdem
aus Steuerberatungsbiiros, Speditions- und Bauunternehmen sowie einer Firma
fiir Personalleasing. Das vertretene Branchenspektrum ist somit recht breit. Die
Teilnehmenden erlernen dennoch meist kaufmannische Berufe. Besonders stark
vertreten sind auszubildende Kaufleute fiir Biiromanagement (bzw. die friiheren
Ausbildungsberufe der Biirokommunikation und Biirokaufleute), gefolgt von Kauf-
leuten im Einzel-, Grof3- und Aufdenhandel.

In den Betrieben des ikubiz-Ausbildungsverbunds werden iiberproportional
hiufig Jugendliche mit (tlirkischem) Migrationshintergrund ausgebildet. Zwar
verfiigen sie meist {iber sprachliche und kulturelle Kompetenzen, meistens haben
sie diese jedoch in informellen, d. h. familidren oder alltdglichen Kontexten erlernt
und nicht in der Schule oder im Beruf. Hier ldsst sich auch die Motivation fiir die
Teilnahme seitens der Auszubildenden einordnen. Demnach wollten sie iiber die
Alltagssprache hinaus ihr Tiirkisch verbessern und auch mehr Hintergrundwissen
iiber die Tiirkei erlangen. Bei einigen steht in diesem Zusammenhang auch das be-
rufliche Ziel, fiir Unternehmen eine Briickenfunktion einnehmen zu konnen, nicht
nur im Kundenkontakt, sondern auch um in der Tiirkei arbeiten zu konnen.

I Perspektive Betrieb: Nutzung migrationsbedingter Sprachkenntnisse
in (tiirkischen) Migrantenbetrieben

Das ausgefiihrte Beispiel zeigt Unternehmen von Inhaber*innen (meist) tiirkischer
Herkunft, die auf migrationsbedingte Ressourcen ihrer Beschéftigten — in diesem
Falle ihrer Auszubildenden - zuriickgreifen und diese auch férdern. Dabei haben
in zwei Regionen wenige Betriebe gereicht, um einen entsprechenden Qualifizie-
rungskurs bei der IHK anzugliedern.

Migrantenunternehmen wird ein besonderes Potenzial in der Nutzung mig-
rationsbedingter Ressourcen zugesprochen. Es wird davon ausgegangen, dass sie
aufgrund ihrer Mehrsprachigkeit und der Einbindung in andere Netzwerke eher
wirtschaftliche Verbindungen in ihre Herkunftsldnder aufbauen und auch einen
heterogeneren Kundenkreis erreichen konnen (Schaland 2012, Goebel/Pries 2006,
Portes et al. 2002). Tatséchlich schitzen - je nach Herkunftsgruppe und Branchen-
orientierung — zwischen einem Viertel und zwei Drittel der von Migrantinnen und
Migranten gefiihrten Unternehmen ihre Herkunft als marktrelevanten Vorteil ein
(Leicht/Werner 2013: 226).
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Uber die soeben beispielhaft skizzierten Unternehmen hinaus stellt sich die Fra-
ge, in welchem Umfang Migrantenunternehmen auf migrationsbedingte Sprach-
kenntnisse zuriickgreifen und in welchem betrieblichen Kontext dies geschieht.
Denn auch bei ihnen ist lediglich durch das Vorhandensein von Sprachkenntnis-
sen nicht automatisch auf ihre Nutzung zu schliefien. Nutzungspotenziale und
ein okonomischer Mehrwert ergeben sich erst dann, wenn fiir die Kommunikati-
on mit Kund*innen, Klient*innen oder Zulieferer*innen diese Sprachkenntnisse
forderlich oder erforderlich sind (Settelmeyer 2011, Meyer 2008, Benneker et al.
2005). Dies gilt auch fiir Migrantenunternehmen. Mit Blick auf Unternehmen von
Inhaber*innen tiirkischer Herkunft interessiert daher, in welchem Umfang sie die
tiirkische Sprache als betriebliche Strategie nutzen und in welchen beruflichen Be-
reichen dies geschieht.

Methodische Anmerkungen

Grundlage der folgenden Darstellungen sind vom Institut fiir Mittelstandsfor-
schung (ifm) durchgefiihrte reprasentative Unternehmensbefragungen.’ Dabei
wurden deutschlandweit Selbststdndige mit und ohne Migrationshintergrund be-
fragt, darunter ca. 1.400 Selbststdndige mit tiirkischem Migrationshintergrund.*
Neben verschiedenen soziostrukturellen und betrieblichen Indikatoren wurde
auch die Bedeutung von Kundinnen und Kunden tiirkischer Herkunft sowie von
Geschiftsbeziehungen in die Tiirkei erfasst. Eine exakte Erfassung der Verwendung
tlirkischer Sprache im Betrieb ist zwar nicht mdglich, mit den beiden Indikatoren
lasst sich jedoch das Potenzial einer betrieblichen Nutzung der tiirkischen Sprache
ableiten. Denn, wie bereits ausgefiihrt, Herkunftssprachen haben vor allem dann
ein Nutzungspotenzial fiir Unternehmen, wenn Kundschaft, Klient*innen oder
Geschiftspartner*innen des Unternehmens in dieser Sprache kommunizieren.

Im Folgenden wird daher untersucht, in welchem Umfang Selbststéindige mit
tiirkischem Migrationshintergrund Kundinnen und Kunden gleicher Herkunft
haben und wie viele von ihnen Geschiftsbeziehungen in die Tiirkei eine hohe Be-
deutung beimessen. Ein kurzer Blick auf die Zahl Selbststédndiger mit tiirkischem
Migrationshintergrund sowie ihr Beschiftigungsbeitrag sollen zuvor bei der Ein-
schétzung ihrer 6konomischen Relevanz und ,Reichweite” weiterhelfen.

3 Es handelt sich um insgesamt vier Befragungen, die zwischen 2009 und 2014 durchgefuhrt wurden. Die
Variablen sind zu etwa zwei Dritteln identisch, sodass ein Grofsteil zu einem Datensatz zusammengefihrt
werden konnte. Flr eine detaillierte Erklarung des methodischen Vorgehens siehe Leicht/Langhauser 2014:
19 ff.

4 Die Definition von Migrationshintergrund folgt derjenigen des Statistischen Bundesamtes, d.h. Perso-
nen mit turkischer Staatsangehorigkeit und Personen deutscher Staatsangehorigkeit, die selbst oder deren
Eltern(teil) in der Tirkei geboren sind.
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Selbststandige tiirkischer Herkunft und ihr Beschaftigungsbeitrag

Selbststdndige mit tiirkischem Migrationshintergrund bilden mit einer Anzahl
von 91.000 die zweitgrofite Gruppe innerhalb der migrantengefiihrten Unterneh-
men.’ Etwa die Halfte (51%) arbeitet als Soloselbststdndige, d.h. ohne weitere Be-
schiftigte. Die Arbeitgeberunternehmen sind — wie die Unternehmenslandschaft
insgesamt in Deutschland - duferst kleinbetrieblich strukturiert. Im Schnitt haben
78% der Arbeitgeberunternehmen zwischen zwei und fiinf Beschéftigte (inklusive
Inhaber*in). Insgesamt ist ihr Beschiftigungsbeitrag jedoch nicht zu unterschit-
zen. Nach ,vorsichtiger Schitzung” von Leicht und Langhauser erreichen sie ein
Beschiftigungsvolumen von 300.000 Personen® (Leicht/Langhauser 2014: 60).

Im Zusammenhang mit der Frage nach dem Gebrauch der tiirkischen Sprache
im Betrieb interessiert natiirlich, wie viele der Beschiftigten ein solches Sprach-
potenzial aufweisen. Dies kann auf Basis der vorliegenden Daten ebenfalls nur in-
direkt iber den Migrationshintergrund erfasst werden. Es zeigt sich, dass in den
Unternehmen von Inhaber*innen mit tiirkischem Migrationshintergrund sehr
hiufig auch Personen tiirkischer Herkunft beschiftigt sind. Durchschnittlich 63 %
der Beschiftigten haben einen tiirkischen Migrationshintergrund. Innerhalb die-
ses Aggregats gibt es eine kleine Gruppe von etwa einem Fiinftel, die keine oder
kaum Beschiftigte gleicher Herkunft haben (max. 25% des Personals). Bei einem
deutlich grofderen Anteil dominiert die Beschéftigung von Personen gleicher Her-
kunft, denn bei der Halfte der Unternehmen haben mindestens 75 % der Beschaftig-
ten einen tlirkischen Migrationshintergrund.

In den Unternehmen von Inhaber*innen mit tlirkischem Migrationshinter-
grund finden sich vergleichsweise hiufig Beschiftigte gleicher Herkunft. Lediglich
unter Selbststdndigen russischer Herkunft liegt der durchschnittliche Anteil mit
70% etwas hoher. Ansonsten bewegt sich der Anteil Beschaftigter mit dem glei-
chen Migrationshintergrund wie die Inhaber*innen - je nach Herkunftsgruppe
- zwischen 36 % und 57% und damit etwas niedriger. In Migrantenunternehmen,
insbesondere auch von Inhaber*innen tiirkischer Herkunft, ist also ein deutliches
Potenzial migrationsbedingter Sprachkenntnisse zu vermuten. Ob diese eingesetzt
werden, hingt sowohl von den tatsdchlichen Sprachkompetenzen als auch vom be-
trieblichen Kontext ab. Letzteres wird nachfolgend dargestellt.

5  Statistisches Bundesamt, Mikrozensus 2012.

6 Inklusive Soloselbststandige und Inhaber*innen.
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Bedeutung von Kundschaft tiirkischer Herkunft

Zunichst ist hervorzuheben, dass die Bedeutung von Kund*innen gleicher Her-
kunft fiir Migrantenunternehmen eher iiberschitzt wird. Denn im Durchschnitt
haben ,nur® 14 % der Kundinnen und Kunden den gleichen Migrationshintergrund
wie die Inhaber*innen. Selbststédndige mit tiirkischem Migrationshintergrund ha-
ben - zundchst insgesamt betrachtet — mit 20 % etwas hiufiger Kund*innen glei-
cher Herkunft. Hinter diesem Durchschnittswert verbergen sich allerdings sowohl
Unternehmen, die angeben, gar keine Kund*innen der gleichen Herkunftsgruppe
zu haben, als auch welche, die diese iiberwiegend haben. So gibt jede*r sechste
Unternehmer*in (16%) an, keine Kundschaft tiirkischer Herkunft zu haben. Der
iiberwiegende Anteil Selbststdndiger mit tiirkischem Migrationshintergrund zahlt
jedoch auch Personen aus der eigenen Herkunftsgruppe zum Kundenkreis. Bei 25 %
der Unternehmen machen sie sogar mindestens die Halfte der Kundschaft aus.

Im Vergleich zu Selbststdndigen mit tiirkischem Migrationshintergrund ge-
horen Personen der gleichen Herkunft lediglich bei Selbststindigen russischer
Herkunft noch haufiger zum Kundenkreis. Unter ihnen haben im Durchschnitt
ein Drittel der Kund*innen den gleichen Migrationshintergrund. In allen anderen
Gruppen liegen die Mittelwerte weit darunter (Leicht/Langhauser 2014: 51 ff.).

Soweit eine auf die eigene Herkunftsgruppe ausgerichtete Kundenstruktur eine
Rolle spielt, wird diese stark durch die Branchenzugehorigkeit bestimmt. Es sind
vor allem Selbststidndige im Handel und den Dienstleistungen, die einen iberdurch-
schnittlichen Anteil Kundinnen und Kunden gleicher Herkunft haben. Dies zeigt
sich insgesamt fiir Migrantenunternehmen und auch fiir Unternehmer*innen mit
tlirkischem Migrationshintergrund. Hier sind es besonders Selbststdndige in den
wissensintensiven Dienstleistungen, fiir die die eigene Herkunftsgruppe mit einem
Anteil von 38 % als Kundschaft von besonderer Relevanz ist.

Doch welche Berufsbereiche sind es, in denen Selbststdndige mit tiirkischer Her-
kunft besonders hiufig auch Kundschaft tiirkischer Herkunft haben? Im Durch-
schnitt sind 20 % der Kund*innen von Selbststdndigen mit tiirkischem Migrations-
hintergrund aus der gleichen Herkunftsgruppe. Gemessen an der Haufigkeit eines
vergleichsweise hohen Kundenanteils gleicher Herkunft (d.h. mindestens 20 %)
zeichnen sich folgende Trends ab (Abb. 1)

Auffillig ist eine Gruppierung von Berufen der wissensintensiven Dienstleistun-
gen, in denen es einer hohen Qualifikation und auch Vertrauenswiirdigkeit bedarf
und in denen der iiberwiegende Anteil Selbststindiger auch viele Kund*innen tiir-
kischer Herkunft hat. Dabei handelt es sich meist um Freie Berufe. Mit 97% sind
es vor allem Anwaltskanzleien, Rechts- oder Unternehmensberatungen, die (fast
alle) einen {iberdurchschnittlich hohen Anteil Kundschaft mit tiirkischem Migra-
tionshintergrund haben. Auch auf Arzt*innen (80 %), Dolmetscher*innen (80 %),

155



IV. Bildungspolitische Chancen in Migrantenunternehmen

156

Versicherungs- und Finanzberater*innen (72 %) trifft dies zu. Etwas seltener (56 %)
ist eine entsprechende Kundenzusammensetzung bei Selbststéndigen zu beobach-
ten, die Tatigkeiten im Gesundheits- und Sozialwesen ausfiihren. In allen diesen
Berufsbereichen ist neben der fachlichen Kompetenz auch ein hohes Maf an Ver-
trauen und Einfiihlungsvermdogen gefragt. Hier konnen hochqualifizierte Selbst-
stindige tiirkischer Herkunft durch ihre Mehrsprachigkeit sowie andere migrati-
onsbedingte Erfahrungen offenbar eine Briickenfunktion einnehmen, die deutlich
von der eigenen Herkunftsgruppe nachgefragt wird. Angesichts der geforderten
fachlichen Anforderungen in diesen Berufsbereichen ist davon auszugehen, dass
auch die fachlichen Anforderungen an die Kommunikation sehr hoch sind.

Abb. 1: Anteil der Unternehmen von Inhaber/innen mit tiirkischem Migrationshintergrund, die mind.
20% Kunden turkischer Herkunft haben

Anwalte/Rechts-/Unternehmensberatung I 97
Reisedienstleistungen I 82
Arzte* I 30
Dolmetscher/Ubersetzungsbiros I 30
Versicherung/Finanzberatung I 72
Immobilien* I 62
Gesundheit/Soziales GGG 56

Handel IEEEGEENNN 45

Gastgewerbe NGNS 3.4

Friseur/Kosmetik  IEEEEG_—_———— 32

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
* weniger als 20 Falle

Quelle: ifm-Mannheim-Datenpool ,Migrantenunternehmen in Deutschland” (N = 1.392), eigene Berechnungen.

Weitere Berufsfelder, in denen Selbststdndige mit tlirkischem Migrationshin-
tergrund haufig hohe Anteile tiirkischer Kund*innen haben, sind Reise- und Touris-
tikdienstleistungen (80 %) sowie solche im Bereich des Immobilienmarktes (62 %).
Zwar sind sie nicht den hochqualifizierten Berufen zuzuordnen, die Kommunikati-
on wird aber nicht weniger fachlich geprégt sein.

Andere Berufsbereiche der nicht-wissensintensiven Dienstleistungen haben zwar
vergleichsweise seltener, aber doch im relevanten Ausmais hohe Anteile Kund*in-
nen gleicher Herkunft. So haben etwas weniger als die Hilfte der Unternehmen im
Handel (45%) und immerhin noch ein Drittel im Gastgewerbe sowie der Friseur-
und Kosmetikstudios mindestens 20% Kund*innen mit tiirkischem Migrations-
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hintergrund. Auch hier ist Kommunikation mit der Kundschaft sehr wichtig, aber
vermutlich weniger fachlich gepragt.

Auch in den handwerklichen Berufen haben nicht wenige Selbststéandige tiir-
kischer Herkunft hohe Anteile Kund*innen tiirkischer Herkunft (hier nicht abge-
bildet). So sind es 34 % der Unternehmer*innen im Baugewerbe und 43 % im Pro-
duzierenden Gewerbe, die angeben, unter ihrer Kundschaft mindesten 20 % mit
tiirkischem Migrationshintergrund zu haben.

Bedeutung von Geschaftsbeziehungen in die Tiirkei

Migrationsbedingte Sprachkompetenzen werden nicht nur im Kundenkontakt
verwendet, sondern auch im Kontakt mit Geschéftspartnerinnen und -partnern
im Ausland. In der ifm-Erhebung wurden die Unternehmen daher gefragt, inwie-
weit Geschiftsbeziehungen ins Ausland und speziell in das Herkunftsland der In-
haber*innen bestehen, die gleichzeitig fiir die geschiftliche Strategie von Bedeu-
tung sind.

Uber alle Herkunftsgruppen hinweg geben 14 % der Migrantenunternehmen an,
dass solche Kontakte ins Herkunftsland von grofder Bedeutung sind. Unter Selbst-
stdndigen tiirkischer Herkunft nutzt etwa ein Viertel Geschéftskontakte in die Tiir-
kei, wobei fiir 17 % solche Kontakte ,von grofier Bedeutung fiir den wirtschaftlichen
Erfolg“ ihres Unternehmens sind. Inwieweit sich diese Geschéftskontakte auch
okonomisch bemerkbar machen, zeigt sich u.a. anhand des im Ausland erzielten
Umsatzes.” Demnach entfallen im Schnitt 1,6% auf Geschifte in der Tiirkei. Ge-
schéftsbeziehungen in andere Linder scheinen 6konomisch bedeutender zu sein,
denn im iibrigen Ausland wird durchschnittlich 9% des Umsatzes erzielt (Leicht/
Langhauser 2014: 68 ff.).

Andere Herkunftsgruppen sind in ihren unternehmerischen Tatigkeiten deutlich
starker auf den internationalen Markt ausgerichtet. Am wichtigsten sind Geschéfts-
kontakte ins Herkunftsland fiir Selbststédndige italienischer (30 %), osteuropdischer
(25%) und siid-/ostasiatischer Herkunft (20%). Zum Vergleich: Bei Unternehmen
von Inhaber*innen ohne Migrationshintergrund werden durchschnittlich 4,6 % des
Umsatzes im Ausland erzielt (Leicht/Langhauser 2014: 68 ff.). Insgesamt sind kleine
und mittlere Unternehmen also eher ,binnenwirtschaftlich® orientiert. Angesichts
dessen ist die Relevanz aufienwirtschaftlicher Geschéftsbeziehungen fiir einen be-
achtlichen Anteil von Migrantenunternehmen nicht zu unterschitzen. Diese zeigt
sich bei Selbststdndigen mit tiirkischem Migrationshintergrund eher in der Bedeu-
tung von Geschiaftskontakten in die Tiirkei und weniger im dort erzielten Umsatz.

7 Hierbei wird nur nach Umsatzen aus Exportgeschaften, nicht aber Importgeschaften gefragt. D.h., es wird
auch nur eine von zwei moglichen Richtungen aufenwirtschaftlicher Geschaftsbeziehungen erfasst.
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In Hinblick auf Berufsbereiche mit erh6hten Auslandskontakten zeichnet sich
ein dhnliches Muster ab wie hinsichtlich der Bedeutung von Kundinnen und Kun-
den gleicher Herkunft. Migrantenunternehmen mit Auslandsbeziehungen finden
sich vorwiegend im Handel und den wissensintensiven Dienstleistungen. Unter-
nehmen von Migrant*innen aus der Tiirkei geben in diesen Wirtschaftsbereichen
am hiufigsten an, dass Geschéftsbeziehungen in die Tiirkei von grofier Bedeutung
sind (Abb. 2).

Abb. 2: Anteil der Unternehmen von Inhaber/innen mit tiirkischem Migrationshintergrund, fiir die Ge-
schaftskontakte in die Turkei von groRer Bedeutung sind

wissensintensive Dienstleistungen _ 24
Handel [ NEEEEEE 1o
nicht wissensint. Dienstleistungen _12
produzierendes Gewerbe _ 1
Baugewerbe _ 10
Gastgewerbe - 5

0% 10 % 20% 30%

Quelle: ifm-Mannheim-Datenpool ,Migrantenunternehmen in Deutschland” (N = 1106), eigene Berechnungen.

Am hé&ufigsten sind es Selbststédndige in den wissensintensiven Dienstleistungen,
fiir die solche Geschiftskontakte von grofRer Bedeutung sind (24 %). Darunter fin-
den sich Anwaltskanzleien, Rechts- und Unternehmensberatungen genauso wie
Ubersetzungs- und Dolmetscherbiiros. Auch Selbststindige in der Kreativwirt-
schaft nutzen wirtschaftliche Verbindungen in die Tiirkei, beispielsweise in der
Werbe- und Filmbranche oder im Verlagswesen.

Im Handel sind es etwa ein Fiinftel der Unternehmer*innen, die ihren Geschafts-
kontakten in die Tiirkei eine hohe Bedeutung zuschreiben. Hier sind es Unterneh-
men im Lebensmittel- und Textilhandel, Juweliere und Kfz-Handler, die vermutlich
in Form von Importen oder Exporten diese Verbindungen nutzen.

In anderen Wirtschaftsbereichen scheinen Geschéftskontakte in die Tiirkei sel-
tener relevant fiir das unternehmerische Gelingen zu sein. In den nicht-wissensin-
tensiven Dienstleistungen ebenso wie im Produzierenden Gewerbe und Baugewer-
be gibt etwa jede*r zehnte Selbststindige mit tiirkischem Migrationshintergrund
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an, dass diese von Bedeutung sind. Darunter finden sich beispielsweise Touristik-
und Reisebiiros oder Bauunternehmen. Doch scheint es vereinzelt auch eher lokal
ausgerichteten Betrieben wie Friseur- und Kosmetikstudios gelungen zu sein, Ge-
schiftskontakte in die Tiirkei fiir ihre Tatigkeit zu nutzen.

Zusammenfassend zeigt sich, dass fiir viele Selbststindige mit tlirkischem
Migrationshintergrund Personen gleicher Herkunft als Kundschaft und auch Ge-
schiftsbeziehungen in die Tiirkei von 6konomischer Bedeutung sind. Etwa jede*r
fiinfte Kunde dieser Betriebe hat einen tiirkischen Migrationshintergrund, bei
einigen sind es deutlich mehr. Bei einem Viertel tragen Geschiftsbeziehungen in
die Tiirkei zum wirtschaftlichen Erfolg des Unternehmens bei. Es ist davon aus-
zugehen, dass hier auch die tiirkische Sprache durchaus von Relevanz ist. Dabei
ist der betriebliche Kontext des (potenziellen) tiirkischen Sprachgebrauchs sehr
unterschiedlich. Als besonders hoch ist ein solches Potenzial bei Unternehmen im
Bereich der Dienstleistungen einzuschitzen. Hier sind zum einen die wissensin-
tensiven, meist Freien Berufe hervorzuheben, also Anwaltskanzleien, Arztpraxen,
Versicherungs- und Finanzberatungen von Selbststindigen mit tiirkischem Mig-
rationshintergrund. Werden hier Gespriache mit Kund*innen oder Geschéftspart-
nern und -partnerinnen auf Tiirkisch gefiihrt, sind die fachlichen Anforderungen
an die Kommunikation vermutlich dhnlich hoch wie an andere Kompetenzen, die
fiir die Ausiibung des Berufs bendotigt werden. Zum anderen lassen sich verstarkt
Unternehmen im Handel oder anderen kaufménnischen Dienstleistungen finden,
wie Reisebiiros oder Immobilienmakler, bei denen ein hohes Potenzial fiir den Ge-
brauch der tiirkischen Sprache identifiziert werden konnte.

I Perspektive Erwerbstatige:
Verwendung der tiirkischen Sprache durch Erwerbstatige

Im vorangegangenen Abschnitt wurde der Bedarf an Tiirkisch in Unternehmen mi-
grantischer insb. tlirkischer Selbststdndiger analysiert und prézisiert: Es wurden
Berufsfelder benannt, in denen diese Sprache verwendet wird, und betriebliche
Merkmale deutlich, die diesen Bedarf begriinden. Die folgende Analyse geht nun
von Erwerbstitigen aus, die angeben, die tiirkische Sprache bei ihren beruflichen
Tatigkeiten einzusetzen — unabhingig davon, ob sie in Unternehmen arbeiten, die
von Migranten oder von Nicht-Migranten gefiihrt werden. Auf dieser Datengrund-
lage wird Fragen nachgegangen, die die voranstehenden Analysen ergdnzen, indem
z.B. ermittelt wird, wie viele Erwerbstitige die tiirkische Sprache verwenden und
in welchen Berufsbereichen dies besonders hdufig der Fall ist. Da Tiirkisch zu gro-
3en Anteilen von Erwerbstédtigen verwendet werden diirfte, die diese Sprache mig-
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rationsbedingt erworben haben, wird auf diese Gruppe von Erwerbstitigen eigens
eingegangen.

Grundlage der Darstellungen sind reprasentative Befragungen von Erwerbstati-
gen, die vom Bundesinstitut fiir Berufsbildung und der Bundesanstalt fiir Arbeits-
schutz und Arbeitsmedizin in den Jahren 2006 und 2012 durchgefiihrt wurden.®
Insbesondere die Befragung des Jahres 2006 liefert aufschlussreiche Ergebnisse zu
den oben aufgeworfenen Fragen, da (anders als 2012) neben Englisch zahlreiche
Sprachen, die Erwerbstétige ggf. bei ihren Tatigkeiten bendtigen, einzeln abgefragt
wurden.” Auch Riickschliisse auf die Verwendung der Herkunftssprachen von Mi-
grantinnen und Migranten sind mdglich, da in der Befragung von 2006 zur Fest-
stellung des Migrationshintergrunds nicht nur die Nationalitét, sondern auch die
im Kindesalter erlernte(n) Muttersprache(n) erhoben wurden. Dariiber hinaus wer-
den einschldgige qualitative Studien aus Berufsbildung und Sprachwissenschaft
beriicksichtigt (Biihrig et al. 2012, Bethscheider et al. 2011, Settelmeyer et al. 2006,
Meyer 2004).

Erwerbstatige, die Tiirkisch im Beruf benotigen

Im Jahr 2006 gaben 49 % der bei der oben genannten Erwerbstédtigenuntersuchung
Befragten an, Fremdsprachen in ihrer Tatigkeit zu bendtigen. Die meisten von ih-
nen verwenden Englisch (ca. 93 %), gleichwohl beschridnkt sich der Bedarf keines-
wegs allein darauf. Vielmehr wird eine Vielzahl von Sprachen eingesetzt, unter
anderem Tiirkisch. 4 % der Erwerbstitigen, die 2006 bei ihrer Tatigkeit Sprachen
aufder Deutsch gebrauchen, benotigen Tiirkisch. Im Vergleich dazu werden Fran-
zosisch (15%) und Russisch (7%) von mehr Erwerbstétigen, Spanisch von ebenso
vielen, Italienisch (3 %) und Polnisch (2 %) dagegen von weniger Beschéftigten beno-
tigt. Tiirkisch ist demnach Teil des quantitativ bezifferbaren beruflich verwendeten
Sprachenspektrums aufier Englisch (Hall 2007: 49, andere Betriebsbefragungen sie-
he Reich/Settelmeyer i. E.). Im Jahr 2012 hat der Anteil der Erwerbstétigen, die an-
geben, Fremdsprachen im Beruf zu benotigen, deutlich zugenommen und betrégt
ca. 58 %; der Anteil derer, die Englisch bendtigen, ist dabei auf ca. 87% gesunken
(Hall 2012). Offenbar hat der Bedarf an nichtdeutschen Sprachen aufier Englisch
in beruflichen Kontexten zugenommen. Um welche Sprachen es sich dabei im Ein-
zelnen handelt, kann auf der Grundlage der Erwerbstitigenbefragung 2012 jedoch
nicht ndher ermittelt werden.

8 Hierbei wurden 20 000 erwerbstatige Personen in Deutschland ab 15 Jahren befragt, die regelmaRig min-
destens zehn Stunden pro Woche gegen Bezahlung arbeiten. Es wurden Selbststandige, nicht jedoch Auszu-
bildende einbezogen.

9 Die Frage lautete: ,Benotigen Sie in Ihrer Tatigkeit Grund- oder Fachkenntnisse in Sprachen auBer
Deutsch?”
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Berufsfelder, in denen Tiirkisch benatigt wird

Auf der Grundlage der Erwerbstitigenbefragung 2006 konnen folgende Berufsfel-
der, in denen Tiirkisch verwendet wird, ermittelt werden:

¢ Am hiufigsten benotigen Erwerbstédtige Tiirkisch in Berufen des medizinisch-
pflegerischen Bereichs mit und ohne Approbation: Es sind dies Kranken-
schwestern und -pfleger, (zahn-)medizinische Fachangestellte, Sanititer*innen,
(Zahn-)Arzte und (Zahn-)Arztinnen sowie Altenpfleger*innen, jedoch auch
Apotheker*innen und physiotherapeutisch Tétige. Ca. ein Viertel der Erwerbs-
tdtigen dieser Untersuchung, die angeben, Tiirkisch in ihrer Tatigkeit zu benoti-
gen, sind diesem Berufsfeld zuzuordnen.

e Mit ca. einem Fiinftel der Erwerbstitigen, die Tiirkisch bei ihrer Tatigkeit einset-
zen, fillt der Anteil in sozialen und padagogischen Berufen etwas geringer aus
als im medizinisch-pflegerischen Bereich. Einen entsprechenden Bedarf dufdern
Erzieher*innen, Sozialarbeiter*innen (vgl. auch Meyer 2008), Lehrer*innen an
allgemein- und berufsbildenden Schulen sowie Personen, die in heilpddagogi-
schen Einrichtungen arbeiten.

e Aber auch in handwerklichen und kaufménnischen Berufen bendtigen Er-
werbstatige Tiirkisch: ca. 14 % bzw. 12 % der Befragten geben dies an. Das Spekt-
rum handwerklicher Berufe, in denen Tiurkisch verwendet wird, ist sehr breit. Es
umfasst unter anderem Schweifer*innen, Werkstofftechniker*innen, Parkett-
leger*innen, Maler*innen, Glaser*innen, Gas- und Wasserinstallateure bzw. -in-
stallateurinnen sowie Elektriker*innen. Im kaufméannischen Bereich sind es vor
allem Personen, die im Handel, in Banken und Versicherungen arbeiten.

e Dasverbleibende Viertel von Personen, die Tiirkisch im Beruf benétigen, verteilt
sich auf sehr unterschiedliche Berufsbereiche, z. B. den Polizeidienst, Ingenieur-
berufe, Beschiftigungen in der Verwaltung und einfache Tdtigkeiten in der Rei-
nigungsbranche, beim Verladen oder bei sonstigen Hilfstitigkeiten.

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass sich auf der Grundlage der Erwerbstéti-
genbefragung Schwerpunkte fiir die Verwendung des Tiirkischen in medizinisch-
pflegerischen und in sozialen und paddagogischen Berufen abzeichnen, gefolgt
von handwerklichen und kaufménnischen Tatigkeiten. Offenbar wird die tiirki-
sche Sprache in einer Vielzahl von Berufen nicht nur bei geschéftlichen Kontak-
ten ins Ausland, sondern auch in erheblichem Mafie bei der Kommunikation mit
Kund*innen innerhalb Deutschlands eingesetzt.

Ob die Abfolge dieser Schwerpunkte auch in Zukunft unveréndert fortbestehen
wird, wird zu beobachten sein. In Stellenanzeigen fiir Auszubildende, die bei der
Bundesagentur fiir Arbeit im Oktober 2011 gemeldet waren, wurden (in geringem
Mafie) auch Sprachen aufder Englisch nachgefragt. Dabei {ibertraf die Nachfrage
nach tlirkischen Sprachkenntnissen bei Ausbildungsstellen im Einzelhandel und
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bei Biirokaufleuten die bei (zahn-)medizinischen Fachangestellten (Settelmeyer et
al.i. E.). Ob in den néchsten Jahren auch bei Erwerbstitigen der Bedarf an Tiirkisch
in kaufmannischen Berufen zunehmen wird, bleibt abzuwarten.

Erwerbstatige mit Tiirkisch als Herkunftssprache

Da Tiirkisch eine Sprache ist, die in Deutschland insbesondere von Personen mit
Migrationshintergrund gesprochen wird, wird im Folgenden untersucht, inwiefern
diese Personen Tiirkisch in ihren Tatigkeiten verwenden.

Quantitative Bedeutung

Auswertungen der oben genannten Erwerbstédtigenbefragung des Jahres 2006 zu-
folge benotigen 13,4 % der Erwerbstétigen mit tiirkischer Herkunftssprache diese
Sprache in ihrer Tatigkeit. Damit setzt jeder siebte Erwerbstétige mit tiirkischer
Herkunftssprache diese im Beruf ein. Im Vergleich zu Erwerbstédtigen mit russi-
scher, polnischer oder italienischer Herkunftssprache, die diese Sprachen im Beruf
einsetzen, liegt diese Quote im mittleren Bereich: Russisch und Polnisch werden
haufiger (21,2% bzw. 17,4 %) Italienisch dagegen wird seltener verwendet (10,9 %)
(Settelmeyer 2010: 69).

Erwerbstitige, die ihre Herkunftssprache im Beruf verwenden, setzen darii-
ber hinaus auch andere nichtdeutsche Sprachen ein. Befragte mit tlirkischer Her-
kunftssprache beispielsweise geben an, auch Englisch und Franzdsisch zu beno-
tigen. Englisch brauchen sie sogar haufiger als Tiirkisch. Bei Erwerbstitigen mit
russischer, italienischer und polnischer Herkunftssprache ergibt sich ein dhnliches
Bild. Offenbar arbeiten diese Erwerbstitigen (auch) in mehrsprachlich gepriagten
beruflichen Settings, in denen nicht nur eine bestimmte nichtdeutsche Sprache be-
notigt wird, sondern mehrere eingesetzt werden.

Die Erwerbstitigenbefragungen 2006 und 2012 lassen auch Aussagen zum Ni-
veau in nichtdeutschen Sprachen zu, das Beschéftigte zur Bewdltigung entspre-
chender Aufgaben brauchen. Diese Angaben basieren auf Einschitzungen der
Befragten selbst. Eine Differenzierung in verschiedene nichtdeutsche Sprachen ist
dabei jedoch nicht moglich. Es zeigt sich, dass Personen mit Migrationshintergrund
h&ufiger als solche ohne Migrationshintergrund Fachkenntnisse in Sprachen au-
Ber Deutsch bendtigen: Ca. 18 % der Erwerbstétigen ohne Migrationshintergrund,
die in Biiro-, kaufménnischen und Dienstleistungsberufen arbeiten, geben an,
Fachkenntnisse in nichtdeutschen Sprachen zu bendétigen, bei denen mit Migrati-
onshintergrund sind es mit ca. 46% mehr als 2,5-mal so viele. Betrachtet man die
zuvor ermittelten Unternehmen mit mind. 20 % Kundschaft tiirkischer Herkunft
(vgl. Abb. 1), iberrascht dieser hohe Anteil nicht. In den Pflege- und Gesundheitsbe-
rufen ohne Approbation fillt der Unterschied noch deutlicher aus: Wahrend ca. 9%
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der Personen ohne Migrationshintergrund in diesem Berufsfeld Fachkenntnisse in
nichtdeutschen Sprachen benétigen, sind es bei denen mit Migrationshintergrund
mit ca. 38 % mehr als viermal so viele (Reich/Settelmeyer i. E.).

Weitere Aspekte der Verwendung von Herkunftssprachen

Auch die Differenzierung und Quantifizierung der beruflichen Verwendung der
tlirkischen Sprache aus Sicht der Erwerbstitigen hat deutlich gemacht, dass diese
Sprache im Beruf eine wichtige Ressource darstellen kann. Im Folgenden wird mit
moglichen Belastungen und Konflikten, die mit der beruflichen Verwendung ver-
bunden sein konnen, eine weitere Facette des beruflichen Einsatzes der Herkunfts-
sprachen thematisiert, die ggf. bei der inhaltlichen Gestaltung von Qualifizierungs-
angeboten beriicksichtiget werden sollte. Fremdsprachen werden héufig in forma-
len Angeboten in Schule und Weiterbildung systematisch erlernt und vermittelt
und der Kenntnisstand z.T. mittels der Niveaubeschreibungen des Gemeinsamen
Europdischen Referenzrahmens fiir Fremdsprachen beschrieben. Der Wert von
Fremdsprachen fiir die personliche Bildung und berufliche Entwicklung ist unbe-
stritten. Demgegeniiber ist der Erwerb von Kompetenzen in den migrationsbedingt
vorhandenen Herkunftssprachen abhingig von der Migrationsbiografie z.B. von
im Herkunftsland verbrachten Zeiten und den dort erworbenen Sprachkompeten-
zen sowie von den familidren und institutionellen Bedingungen des Spracherwerbs
und -gebrauchs in Deutschland (Reich 2005, Settelmeyer et al. i.E.). Zudem wird
iiber den Wert und die Legitimitét der Herkunftssprachen von Migrant*innen sehr
kontrovers diskutiert (Gogolin/Neumann 2009). Erinnert sei hier z.B. an Diskussi-
onen in allgemeinbildenden Schulen iiber das Verbot, Herkunftssprachen in den
Pausen auf dem Schulhof zu sprechen. Zwar wird in Betrieben die Verwendung
der Herkunftssprachen fiir berufliche Zwecke meist gutgeheifden, da dies z.B. zur
Kundenbindung beitrégt, gleichwohl kann deren Einsatz fiir die Sprecher*innen
mit Belastungen verbunden sein, die von betrieblicher Seite meist wenig beachtet
werden.

Beim beruflichen Einsatz der Herkunftssprachen benotigen migrationsbedingt
Mehrsprachige je nach Beruf spezifische sprachlich-kommunikative Kompeten-
zen (beispielhaft siehe Settelmeyer/Horsch 2009: 91 ff., Reich/Settelmeyer i. E.), z. B.
fachsprachliches Vokabular, sprachliche Mittel zur situationsangemessenen An-
sprache von Kund*innen sowie die Fahigkeit, auch das zu verstehen, was ,zwischen
den Zeilen® mitgeteilt wird. Bei der Sprachmittlung, also einer dolmetschenden
Vermittlung, konnen dariiber hinaus auch die Kenntnis bestimmter Gespréchs-
sorten, z.B. der Anamnese im medizinischen Bereich, und ein rollenspezifisches
Verhalten als Sprachmittler*in erforderlich sein (Settelmeyer 2009, Meyer 2004, zu
Anforderungen im Krankenhaus Biihrig et. al. 2012: 410 ff.). Da nicht davon aus-
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gegangen werden kann, dass alle Erwerbstitigen mit Migrationshintergrund iiber
entsprechende Kenntnisse verfiigen, und, wie einleitend dargestellt, es bislang nur
wenig formale und institutionalisierte Angebote zur berufsbezogenen Bildung die-
ser Sprachen gibt, miissen sich diese Erwerbstédtigen die erforderlichen Kompeten-
zen oft selbst aneignen. Nur in Ausnahmefillen werden sie dabei von betrieblicher
Seite unterstiitzt; z. T. werden herkunftssprachliche Kenntnisse vielmehr als ,,Son-
derangebot® wahrgenommen, das diese Beschiftigten ,gratis“ zusidtzlich zu ihren
beruflichen Fachkenntnissen mitbringen.

Dariiber hinaus konnen mit der Verwendung von Herkunftssprachen Belas-
tungen psychosozialer Art und Mehrarbeit einhergehen, z.B. wenn medizinische
Fachangestellte schwerkranken Patienten und Patientinnen schlechte Diagnosen
iibermitteln miissen (Settelmeyer 2009) und Beschiftigte im Einzelhandel z.T. zu-
satzlich zu den eigenen Aufgaben Kund*innen mit gleicher Herkunftssprache in
anderen Abteilungen eines Kaufhauses betreuen miissen.

Nicht zuletzt miissen Beschéftigte mit Migrationshintergrund die grundsitz-

liche Entscheidung treffen, ob sie ihre Herkunftssprache bei ihren beruflichen
Tdtigkeiten iiberhaupt einsetzen wollen. Manche verstehen die Verwendung die-
ser Sprache als Widerspruch zu bereits geleisteten Integrationsanstrengungen
beim Erwerb der deutschen Sprache und zur angestrebten Zugehorigkeit v. a. zu
Deutschland. Zudem vermeiden Beschéftigte z.T. die Verwendung der Herkunfts-
sprache, um zu verhindern, am Arbeitsplatz als Person mit Migrationshintergrund
erkannt und in der Folge als solche angesprochen zu werden (Bethscheider et al.
2011, Settelmeyer et al. 2006).
Auf der Grundlage der oben genannten Erwerbstitigenbefragung kann zusam-
menfassend festgehalten werden, dass die tiirkische Sprache in einer Vielzahl
von beruflichen Feldern benotigt wird. Schwerpunkte der Verwendung bilden
medizinisch-pflegerische, soziale und padagogische Berufe sowie solche im kauf-
méannischen und handwerklichen Bereich. Die Analysen, die weitgehend auf re-
prasentativen Daten von Erwerbstétigen fiir Deutschland griinden, bestitigen die
Bedeutung der kaufmannischen Berufe, auf die sich die Qualifizierungs-Initiative
»Wirtschaftskenner*in Tiirkei“ in Niirnberg und Mannheim fiir Personen mit tiir-
kischen Sprachkenntnissen konzentriert, weisen dariiber hinaus jedoch auf mog-
liche weitere Handlungsfelder fiir eine solche Qualifizierung hin. Deutlich wurde
auch, dass Personen, die Tiirkisch bei beruflichen Tétigkeiten einsetzen, diese Spra-
che als Fremdsprache bzw. als Herkunftssprache erworben haben konnen. Mit der
Art des Erwerbs konnen unterschiedliche Bedarfe der Qualifizierung der Sprache
selbst sowie der Reflexion des Gebrauchs einhergehen.
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1 Fazit

Ausgangspunkt dieses Beitrags war die Qualifizierung ,Wirtschaftskenner*in Tiir-
kei“, die in Niirnberg und Mannheim fiir Auszubildende insbesondere in kaufméan-
nischen Berufsfeldern entwickelt und erfolgreich durchgefiihrt wurde. Ziel der
Qualifizierung ist, dass Auszubildende neben den sprachlichen Mitteln in Tiirkisch
auch kulturelle Kenntnisse erwerben, die sie bei berufsbezogenen Kontakten in die
Tiirkei bzw. mit tiirkischer Kundschaft im Inland benotigen. Anliegen des Beitrags
war, auf der Grundlage empirischer Daten zu priifen, ob es auch andere Berufsfel-
der gibt, in denen Tiirkisch eingesetzt wird. Das Ergebnis sollte im Hinblick auf die
Qualifizierung ,,Wirtschaftskenner*in Tiirkei“ reflektiert werden.

Die Analysen zum beruflichen Einsatz der tiirkischen Sprache bestidtigen deren
Verwendung in dem kaufménnischen Berufsfeld, sodass es auch in anderen Regio-
nen Deutschlands einen Bedarf an diesem Angebot geben diirfte. Die Qualifizierung
»Wirtschaftskenner*in Tiirkei“ sollte daher iiber die beiden bisherigen Standorte
hinaus bekannt gemacht und Moglichkeiten der Implementation gesucht werden.

Die Analysen der Verwendung der tiirkischen Sprache im Beruf auf der Grund-
lage der Untersuchungen von Migrantenunternehmen und Erwerbstédtigen haben
gezeigt, dass in Migrantenunternehmen ein hohes Potenzial fiir den berufsbezo-
genen Gebrauch der Herkunftssprache besteht. Fiir Qualifizierungen dieser Art
sind Migrantenunternehmen daher eine wichtige Zielgruppe. Dabei sollte sich das
Angebot nicht nur auf Auszubildende beschrianken, sondern auch fiir Beschéftigte
insgesamt und ggf. auch fiir Inhaber*innen offen sein.

Die Untersuchungen haben aufierdem deutlich gemacht, dass iiber die kauf-
méannischen Berufe hinaus Tiirkisch auch in zahlreichen anderen Berufen benotigt
wird. Je nach Datengrundlage stellte sich die Relevanz bestimmter Berufsbereiche
unterschiedlich dar. Wahrend die Analyse auf der Grundlage von Migrantenunter-
nehmen zeigt, dass Tiirkisch insbesondere bei beratenden Dienstleistungen beno-
tigt wird, stehen auf der Grundlage der Erwerbstitigenbefragungen dessen Verwen-
dung in medizinisch-pflegerischen Berufen an erster Stelle. In der Zusammenschau
bilden Anwaltskanzleien, Rechts- und Unternehmensberatung, Versicherungs- und
Finanzberatung, Reisedienstleistungen, Gesundheits-, soziale und padagogische Be-
rufe sowie das Handwerk weitere Schwerpunkte der Verwendung.

Fiir Beschiftigte in medizinischen Berufen ist ein entsprechender Qualifizie-
rungsbedarf bereits ndher beschrieben (Settelmeyer 2009, Meyer 2004). Dass auch
in den anderen Berufsfeldern mit ihren je spezifischen fachlichen Anforderungen
ein solcher Bedarf besteht, liegt nahe. Es kann nicht davon ausgegangen werden,
dass Erwerbstitige in jedem Fall iiber sprachliche (und weitere interkulturelle)
Kompetenzen auf einem fachlichen Niveau verfiigen — unabhéngig davon, ob sie in
Migrantenunternehmen beschéftigt sind oder nicht.
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Inwiefern die Konzeption und inhaltliche Ausgestaltung des Qualifizierungs-
kurses ,,Wirtschaftskenner*in Tiirkei“ als Grundlage auch fiir Kurse in anderen
Berufsfeldern verwendet werden kann, ist zu priifen. Moglicherweise sind unter
Beriicksichtigung der konkreten Verwendungszusammenhénge Anpassungen vor-
zunehmen, z.B. im Hinblick auf solche tiirkeispezifischen Kenntnisse wie gesetz-
liche Regelungen und Institutionen, die in bestimmten Berufsbereichen benotigt
werden. Hinweise auf erforderliche Anpassungen kdnnten Analysen von Situatio-
nen der Sprachverwendung erbringen, die die sprachlichen, interkulturellen und
inhaltlichen Anforderungen prézisieren. Zu priifen ist zudem, ob auch die Refle-
xion eigener sowie gesellschaftlicher Perspektiven auf migrationsbedingte Mehr-
sprachigkeit Bestandteil einer solchen Qualifizierung sein sollte, um individuelle
und gesellschaftliche Vorbehalte gegen die berufliche Verwendung migrationsbe-
dingt erworbener Sprachkompetenz zu thematisieren und ggf. auszurdumen.

Abschliefiend ist auf die Notwendigkeit weiterer Forschung zur Verwendung der
tiirkischen, aber auch anderer nichtdeutscher, u.a. migrationsbedingt erworbener
Sprachen im Beruf hinzuweisen. Die Analysen fiir diesen Beitrag konnten teilwei-
se nur durchgefiihrt werden, indem Indikatoren herangezogen wurden; manche
Fragestellung, z.B. in welchen Berufen Fachkenntnisse in Tiirkisch benétigt wer-
den und welche Erwerbstitige in anderen als den bereits untersuchten Berufsbe-
reichen Interesse an einer entsprechenden Qualifizierung haben, konnte aufgrund
fehlender Daten nicht beantwortet werden. Um diese Liicken zu schliefRen, sind
weitere Forschungsarbeiten erforderlich.



Tlrkische Sprache im Betrieb und Beruf

Literatur

Benneker, Gerburg/Dorau, Ralf/Horsch, Karola/Settelmeyer, Anke (2005): Interkulturelle Kompetenzen von
Arzthelferinnen mit Migrationshintergrund. In: Bundesinstitut fiir Berufsbildung (Hrsg.): Berufskonzept
und Beruf. Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis 4/2005. Bielefeld, S. 39-41.

Bethscheider, Monika/Settelmeyer, Anke/Horsch, Karola (2011): Handlungskompetenz und Migrationshinter-
grund: Schulabsolventen und -absolventinnen mit Migrationshintergrund in der Ausbildung. Abschluss-
bericht. Bonn: Bundesinstitut fiir Berufsbildung.

Biihrig, Kristin/Kliche, Ortrun/Meyer, Bernd/Pawlack, Birte (2012): Explaining the interpreter’s unease. Con-
flicts and contradictions in bilingual communication in clinical settings. In: Braunmiiller, Kurt/Gabriel,
Christoph (Hrsg.): Multilingual Individuals and Multilingual Societies. John Benjamins Publishing Compa-
ny. (www.bemey.de/fileadmin/material/27buh-1.pdf, Stand: 1911.2014).

ELAN (2006): Effects on the European Economy of Shortages of Foreign Language Skills in Enterprise. For-
schungsberichtim Auftrag der Europdischen Kommission, CILT National Centre for Languages. (ec.europa.eu
/languages/policy/strategic-framework/documents/elan_en.pdf, Stand: 06.05.2015).

Flirstenau, Sara (2011): Mehrsprachigkeit als Voraussetzung und Ziel schulischer Bildung. In: Fiirstenau, Sara/
Gomolla, Mechthild (Hrsg.): Migration und schulischer Wandel: Mehrsprachigkeit. Wiesbaden, S. 25-50.

Goebel, Dorothea/Pries, Ludger (2006): Transnationalismus oder ethnische Mobilitatsfalle? Das Beispiel des
Lethnischen Unternehmertums*. In: Kreuzer, Florian/Roth, Silke (Hrsg.): Transnationale Karrieren: Biogra-
fien, Lebensfiihrung und Mobilitat. Wiesbaden, S. 260-282.

Gogolin, Ingrid/Neumann, Ursula (Hrsg.) (2009): Streitfall Zweisprachigkeit - The Bilingualism Controversy.
Wiesbaden.

Hall, Anja (2007): Fremdsprachenkenntnisse im Beruf — Anforderungen an Erwerbstétige. In: Berufsbildung in
Wissenschaft und Praxis, 36 (3), S. 48-49.

Hall, Anja (2012): Fremdsprachen in der Arbeitswelt - In welchen Berufen und auf welchem Sprachniveau? -
Ergebnisse der BIBB/BAUA-Erwerbstdtigenbefragung 2012. Bonn: Bundesinstitut fiir Berufsbildung.
(www.bibb.de/dokumente/pdf/a22_etb2012_Fremdsprachen.pdf, Stand: 27.01.2015).

Leicht, René/Langhauser, Marc (2014): Okonomische Bedeutung und Leistungspotenziale von Migrantenun-
ternehmen in Deutschland. Studie im Auftrag der Abteilung Wirtschafts- und Sozialpolitik, Arbeitskreis
Mittelstand und Gesprachskreis Migration und Integration der Friedrich-Ebert-Stiftung. Bonn.

Leicht, René/Werner, Lena (2013): Migrantenunternehmer in Deutschland am Anfang des 21. Jahrhunderts:
Marktstrategien im Kontext ethnischer und individueller Ressourcen. In: Zeitschrift fir Unternehmens-
geschichte, 2/2103, S. 214-233.

Meyer, Bernd (2004): Dolmetschen im medizinischen Aufklarungsgesprach. Eine diskursanalytische Untersu-
chung zur Wissensvermittlung im mehrsprachigen Krankenhaus. Minster.

Meyer, Bernd (2008): Nutzung der Mehrsprachigkeit von Menschen mit Migrationshintergrund. Berufsfelder
mit besonderem Potenzial. Expertise fiir das Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge. Hamburg.

Portes, Alejandro/Haller, William/Guarnizo, Luis (2002): Transnational Entrepreneurs. An Alternative Form of
Immigrant Economic Adaptation. In: American Sociological Review 67 (2), S. 278-298.

Reich, Hans H. (2005): Forschungsstand und Desideratenaufweis zu Migrationslinguistik und Migrationspada-
gogik fiir die Zwecke des ,Anforderungsrahmens®. In: Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (Hrsg.):
Anforderungen an Verfahren der regelmaRigen Sprachstandsfeststellung als Grundlage fiir die friihe und
individuelle Forderung von Kindern mit und ohne Migrationshintergrund. Eine Expertise fiir das Bundes-
ministerium fiir Bildung und Forschung. Bonn/Berlin, S. 121-169.

167



IV. Bildungspolitische Chancen in Migrantenunternehmen

Reich, Hans H./Settelmeyer, Anke (im Erscheinen): Mehr als Englisch, Franzdsisch und Deutsch: Migrati-
onsbedingte Vielsprachigkeit als Ressource fiir berufliche Kontexte. In: Zeitschrift fiir Berufs- und Wirt-
schaftspadagogik.

Schaland, Ann-Julia (2009): Selbstandige Migrantinnen und Migranten in wissensintensiven Dienstleistungs-
branchen in Deutschland: Eine neue Nischendkonomie? HWWI Research Paper 3-18. Hamburg.

Schaland, Ann-Julia (2012): Selbstandige Migrantinnen und Migranten in deutschen Stadten. In: Kraas, Frau-
ke/Tabea, Bork (Hrsg.): Urbanisierung und internationale Migration: Migrantenékonomien und Migrati-
onspolitik in Stadten. Baden-Baden, S. 33-44.

Settelmeyer, Anke (2009): Interkulturelle Kompetenz von Medizinischen Fachangestellten mit Migrationshin-
tergrund: ,Pluspunkt” und zusatzliche Anforderung. In: Migration und soziale Arbeit, 31 (3/4), S. 244-251.

Settelmeyer, Anke (2010): Zur Bedeutung von Herkunftssprachen in Ausbildung und Beruf. In: ,Sprache ist
der Schliissel zur Integration” Bedingungen des Sprachlernens von Menschen mit Migrationshintergrund.
Bonn: Friedrich-Ebert-Stiftung, S. 68-76.

Settelmeyer, Anke (2011): Haben Personen mit Migrationshintergrund interkulturelle Kompetenzen? In:
Granato, Mona/Miink, Dieter/WeiR, Reinold (Hrsg.): Migration als Chance. Ein Beitrag der beruflichen Bil-
dung. Bielefeld, S. 143-160.

Settelmeyer, Anke/Bremser, Felix/Lewalder, Anna Christin (im Erscheinen): Migrationsbedingte Mehrspra-
chigkeit - ein ,Plus” beim Ubergang von der Schule in den Beruf? In: Daase, Andrea/Ohm, Udo/Mertens,
Martin (Hrsg.): Interkulturelle und sprachliche Bildung im mehrsprachigen Ubergangsbereich. Miinster.

Settelmeyer, Anke/Dorau, Ralf/Horsch, Karola (2006): Ein anderer Blick auf Personen mit Migrationshinter-
grund. In: Berufshildung in Wissenschaft und Praxis, 35 (1), S. 34-38.

Settelmeyer, Anke/Horsch, Karola (2009): Einsatz interkultureller Kompetenz am Arbeitsplatz - Beobachtun-
gen aus der beruflichen Praxis von Fachkraften mit Migrationshintergrund. In: Bahl, Anke (Hrsg.): Kom-
petenzen fiir die globale Wirtschaft. Begriffe — Erwartungen — Entwicklungsansatze. Bielefeld, S. 89-105.

168






IV. Bildungspolitische Chancen in Migrantenunternehmen

170

Jugendliche mit Migrationshintergrund
in der dualen Ausbildung

Erfahrungen der Arbeitsgemeinschaft selbststandiger Migranten e. V.

Bahram Habib und Arzu Degirmenci Pehlivan
Arbeitsgemeinschaft selbststandiger Migranten e.V.

I Einleitung

Zur Notwendigkeit von Netzwerken in der dualen Ausbildung

Die Arbeitsgemeinschaft selbststindiger Migranten e.V. (ASM) hat im Rahmen ih-
rer langjdhrigen Tatigkeit bei der Integration von Menschen mit Einwanderungs-
geschichte in den Ausbildungs- und Arbeitsmarkt mit zahlreichen Partnern ein
Kooperationsmanagement aufgebaut und dieses teilnehmerorientiert und anlass-
bezogen erweitert.

Der gemeinniitzige Verein greift als externer Ausbildungsmanager auf seine
Netzwerkstrukturen und die gute Zusammenarbeit mit kleinen und mittleren Be-
trieben zuriick. Besonders mit Migrantenunternehmen wurden einerseits flexible
Netzwerke und andererseits stabile Kooperationsformen aufgebaut. Im Laufe der
Jahre trugen diese zur Qualititssicherung in der dualen Ausbildung bei, insbeson-
dere dadurch, dass der Umfang der Ausbildungsberechtigungen wesentlich erwei-
tert werden konnte.

Von transparenten Netzwerkstrukturen profitieren in erster Linie Jugendliche,
die einen Ausbildungsplatz suchen, und Betriebe, die junge Fachkrifte ausbilden
wollen. Unsere Erfahrungen zeigen, dass bei der Vermittlung von Ausbildungsplat-
zen an Jugendliche mit Migrationshintergrund im Einzelfall weniger der Migra-
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tionshintergrund das entscheidende Kriterium bei der Auswahl ist, sondern das
Interesse, die Fahigkeiten und die Potenziale der Jugendlichen.

Zwei der von ASM verfolgten Ansédtze und entwickelten Instrumente, um Ju-
gendliche mit verschiedenen Hemmnissen in die duale Ausbildung zu vermitteln,
seien an dieser Stelle genannt: Es ist erstens die Sensibilisierung von Betrieben, Ju-
gendliche nicht nach einem standardisierten Einstellungsverfahren, sondern mit
Blick auf deren Potenziale einzustellen. Es sind zweitens Berufsorientierungsfor-
mate, mit denen die Attraktivitédt von ausgewdhlten Berufen gesteigert werden soll.
Diese Instrumente werden unabhingig vom Migrationshintergrund der Inhaber/
innen eines Betriebes eingesetzt.

Wir nutzen die Gelegenheit gern, mit diesem Beitrag einen Einblick in unsere
Strukturen und die der (Migranten-)Betriebe zu gewédhren und nachzuzeichnen,
wie wir der zunehmenden Heterogenitdt von Jugendlichen in der dualen Ausbil-
dung gemeinsam begegnen.

Die Arbeitsgemeinschaft selbststandiger Migranten e. V.

ASM wurde im Jahr 2007 gegriindet und kann in ihren beiden Aufgabenbereichen
— die Unterstiitzung von Existenzgriindungen und bei der dualen Ausbildung von
Menschen mit Einwanderungsgeschichte — auf Vorerfahrungen und Netzwerke ih-
rer Vorldufer- bzw. benachbarter Organisationen wie der Arbeitsgemeinschaft tiir-
kischer Unternehmer und Existenzgriinder e.V. (ATU), der Hamburg Plus gGmbH
sowie der Hamburger Stiftung fiir Migranten zuriickgreifen. Uber mehr als fiinf
Jahre hinweg bildeten diese Organisationen gemeinsam ein Kompetenzzentrum
fiir Migranten. Dort fanden Migrantinnen und Migranten alle Leistungen unter
einem Dach, ganz gleich, ob sie einen Ausbildungsplatz suchten oder sich selbst-
stdndig machen wollten. Das bedeutete einerseits kurze Wege fiir Ratsuchende und
setzte andererseits eine hohe Fachkompetenz der Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter voraus.

Folgende Dienstleistungen wurden im Kooperationszentrum angeboten: Aus-
bildungs- und Praktikumsvermittlung, Weiterbildungsangebote wie Kurse zur
Vorbereitung auf die AEVO-Priifung sowie Coaching fiir Jugendliche und Existenz-
griinder. Ergdnzt wurde das Gesamtangebot durch Beratungs- und Qualifizierungs-
angebote fiir Organisationen, die in Hamburg Patenschaftsprogramme (u.a. auch
im Ubergang Schule-Beruf) anbieten. Diese Strukturen fithrten zu einer Biindelung
von Service und Know-how an einem Standort und zur kontinuierlichen Erweite-
rung bestehender Netzwerke.

ASM nutzte das Konstrukt des Kompetenzzentrums offensiv zur Erweiterung
des Kundenkreises, der Netzwerk- und Kooperationspartner. Die Aufgaben der Vor-
lduferorganisationen sind inzwischen in die Handlungsfelder von ASM und auch
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der Hamburger Stiftung fiir Migranten eingeflossen, so dass heute diese beiden Or-
ganisationen von frither aufgebauten und gepflegten Netzwerken profitieren.

Insgesamt achtzehn Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter arbeiten fiir die beiden
kooperierenden Organisationen, vierzehn von ihnen haben eine Einwanderungs-
geschichte. Heterogen ist das Team in seiner Zusammensetzung auch in Bezug auf
das Geschlecht und das Alter. Neben Deutsch werden bei ASM noch zwolf weitere
Sprachen gesprochen, z.B. Dari, Farsi, Tiirkisch, Russisch, Polnisch und Arabisch.
Die Mitarbeiterschaft von ASM verfiigt iiber jahrelange Erfahrungen in der Bera-
tung von Menschen mit Einwanderungsgeschichte.

Beim Aufbau von ASM an einem zentralen Standort und bei der Entwicklung des
Vereins hat die Handelskammer Hamburg {iber Jahre hinweg konkrete Unterstiit-
zung geleistet. Mittlerweile konnte mit mehreren Geschiftsbereichen der Kammer
eine gute fachliche Zusammenarbeit aufgebaut werden. Davon profitieren die Ju-
gendlichen mit Einwanderungsgeschichte ebenso wie die Migrantenunternehmen.

Abb. 1: Organigramm des Kompetenzzentrums

Das Kompetenzzentrum fiir Migranten

Hamburger Stiftung | @ | asmev. | <=—> | aTUev
fiir Migranten o _

Handelskammer Handwerkskammer Hamburger Netzwerke Migranten- Migranten-
Hamburg Hamburg Ausbildung organisationen unternehmen

Quelle: ASM e. V.

I Zum Umgang mit Heterogenitat in der dualen Ausbildung

ASM setzte von 2011 bis August 2014 den Modellversuch ,Heterogenitit in Berufs-
orientierung und Ausbildung” in Hamburg um. Er war Teil des bundesweiten Mo-
dellversuchsprogramms des BIBB ,,Neue Wege in die duale Ausbildung — Heteroge-
nitdt als Chance fiir die Fachkraftesicherung®.

Wihrend der Projektlaufzeit von ca. 3,5 Jahren wurden 234 Betriebe angespro-
chen, um sie fiir das Thema Heterogenitit in der dualen Ausbildung zu sensibilisie-
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ren und sie fiir die Ausbildung eines Jugendlichen mit sogenannten heterogenen
Merkmalen zu gewinnen. Diese Zahl setzt sich aus 41 Migranten- und 193 einhei-
mischen Betrieben aus Handel und Dienstleistungen sowie Handwerk zusammen.
Die Ansprache richtete sich nach dem individuellen Bedarf derjenigen Jugendli-
chen, die von uns auf dem Weg in die Ausbildung begleitet wurden. Das bedeutet,
dass erst dann eine bestimmte Branche gezielt angefragt wurde, wenn sich ein/e
geeignete/r Kandidat/in fiir einen bestimmten Ausbildungszweig interessierte.

Hiirde in der Vermittlung: standardisierte Einstellungsverfahren

Bei den Anfragen zur Gewinnung von Ausbildungsplitzen fillt nach unseren Er-
fahrungen auf, dass klein- und mittelstandische Unternehmen sich nicht fiir die
Vielfalt der Potenziale von Jugendlichen und Jungerwachsenen zu interessieren
scheinen. Diese Tatsache trifft {iberwiegend auf einheimische Betriebe zu. Natiir-
lich geht es den meisten Betrieben darum, méglichst den geeigneten Bewerber bzw.
die geeignete Bewerberin fiir die ausgeschriebene Ausbildungsstelle zu erhalten.
Nicht immer ist den Unternehmerinnen und Unternehmern dabei selbst klar, was
.geeignet” eigentlich bedeutet. Viele schrecken vor dem Aufwand eines umfangrei-
chen Matchingprozesses zuriick und bevorzugen nicht zuletzt aus Unsicherheit ein
standardisiertes Einstellungsverfahren. Hier kann externes Ausbildungsmanage-
ment hilfreiche Unterstiitzung fiir die Unternehmen bieten.

Unsere Erfahrungen zeigen auch, dass einheimische Betriebe trotz standardi-
sierter Einstellungsverfahren Jugendliche mit schlechten Schulnoten durchaus
einstellen — eben dann, wenn akuter Nachwuchskréaftemangel besteht.

Unternehmen dufern sich immer hiufiger besorgt iiber Nachwuchsmangel im
eigenen Betrieb und lernen auch deshalb, sich der Verschiedenheit von Menschen
mehr zu 6ffnen. Oftmals bleiben jedoch latente Vorbehalte gegeniiber den Bewer-
ber/innen bestehen, die letztlich in die Frage miinden, ob diese die Ausbildung er-
folgreich zum Abschluss bringen kénnen.

Ausbildungsbegleitung: neue Anforderungen gemeinsam bewaltigen

Es gibt aufgrund des demografischen und gesellschaftlichen Wandels deutliche
Veranderungen, was die Voraussetzungen und Interessenlagen von Jugendlichen
in Bezug auf eine Ausbildung und die Arbeitswelt generell anbetrifft und — parallel
dazu — wachsende Anforderungen an die Unternehmen. Insofern brauchen nicht
nur ausbildende Fachkrifte in den Unternehmen Unterstiitzung bei der téglichen
Arbeit, sondern auch Lehrkrifte in berufsbildenden Schulen und bei Bildungs-
dienstleistern.

Fiir einen offenen Umgang mit Heterogenitit in Bezug auf Bildungsvorausset-
zungen, erworbene Abschliisse, ethnische und kulturelle Herkunft oder Familien-
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geschichte und die Unterstiitzung der betroffenen Jugendlichen ist deren kontinu-
ierliche und verlassliche Begleitung wéahrend der Ausbildung unabdingbar. Das
stellt oftmals eine zeitliche und fachliche Herausforderung fiir die Unternehmen
dar. Die Begleitung der Jugendlichen darf nicht an einzelnen Bildungsabschnitten
enden, sondern muss Uberginge und Anschliisse ermdglichen. Ein solches Vorge-
hen kommt sowohl den Unternehmen als auch den jungen Menschen zugute.

Die Ausbildungsbegleitung ist als ein immer wieder neu zu gestaltender Prozess
zu verstehen, der an der individuellen Biografie von jungen Menschen orientiert
ist. Sie kniipft in erster Linie an die Kompetenzen und Stdrken des/der einzelnen
Jugendlichen an. Ziel ist es, mit dem jungen Menschen in einem ersten Schritt ge-
meinsam realisierbare Wege in die Ausbildung zu finden und in einem zweiten
Schritt einen Abbruch zu vermeiden und das Ausbildungsziel zu erreichen.

Herausforderung oder Chance: wenn Migrantenbetriebe Migranten ausbilden

Aber wie ist das bei migrantischen Betrieben? Besteht die Gefahr der ethnischen
Segmentierung, wenn Migrantenbetriebe Jugendliche mit Migrationshintergrund
ausbilden? Oder konnen Chancen der interkulturellen Kompetenz und Heteroge-
nitét genutzt werden?

Im Vergleich zu einheimischen Betrieben zeigen unsere Erfahrungen, dass Mig-
rantenbetriebe offener gegeniiber Jugendlichen mit unterschiedlichen Merkmalen
und Lebenswegen sind. Dies hat oft Griinde in den Biografien der Unternehmens-
inhaber/innen bzw. der Ausbilder/innen. Sie haben die deutsche Sprache (héufig)
selbst neu erwerben miissen. Sie wissen um Widrigkeiten auf dem Weg zu einem
Anstellungsverhiltnis oder zur Existenzgriindung in Form einer eigenen Firma.
Aufgrund dieser Erfahrungen bringen sie oftmals mehr Verstidndnis und Toleranz
gegeniiber der zu betreuenden Zielgruppe auf und miissen weniger fiir deren Poten-
ziale sensibilisiert werden. So sind sie eher bereit, jungen Menschen eine Chance in
der Praxis zu geben, z.B. durch Probearbeitstage. Die Betriebe profitieren vielfach
von der Muttersprache der Jugendlichen mit Migrationshintergrund, z.B. im Han-
del und in Dienstleistungsbereichen wie Grof3- und Auflenhandel, Touristik oder
Hotellerie. Die interkulturellen und sprachlichen Kenntnisse der Jugendlichen mit
Einwanderungsgeschichte spielen eine grofde Rolle bei der Kundengewinnung und
Kundenpflege fiir die jeweilige Community. Die vielfadltigen Kenntnisse der Jugend-
lichen sind nicht nur ein Gewinn fiir die migrantische Community, sondern auch
fiir die einheimische Community. Das zeigt sich z.B. in den Nahversorgungszent-
ren. Auch wickeln immer mehr Einheimische ihre Bankgeschifte im Ausland ab
oder kaufen ihre Flugtickets in einem migrantischen Reisebiiro. Zudem kommt der
Faktor des Nachwuchsmangels dazu. Immer mehr migrantische Betriebe sind, ge-
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nauso wie die einheimischen Betriebe, vom Nachwuchskréftemangel geplagt. Auch
sie kdmpfen hianderingend um jeden Auszubildenden.

Die Gefahr einer ethnischen Segmentierung ist gering, da durch die Dienstleis-
tungs- und Handelsnetzwerke offene Strukturen gestiarkt werden, die in einer ver-
netzten Welt Zusammenarbeit erst ermdéglichen. Der Mangel an Nachwuchskraf-
ten wird dazu fiihren, dass sowohl migrantische als auch einheimische Betriebe zu
neuen Strategien in der Ausbildungsgewinnung finden werden. Unterstiitzt wer-
den konnen sie darin von gut funktionierenden Netzwerken des externen Ausbil-
dungsmanagements.

1 Angebote zur Unterstiitzung der Ausbildung

Aufgrund der Erfahrungen, die sich in der Zusammenarbeit mit Jugendlichen, Be-
trieben und Eltern ergaben, lassen sich folgende Handlungsempfehlungen ableiten:

Fiir Betriebe ist hilfreich:

e Betriebe, die ausbilden mdchten, aber aktuell nicht oder nicht mehr in diesem
Beruf ausbilden, brauchen die erforderlichen Unterstiitzungsleistungen, um
fiir Jugendliche mit schlechten Startchancen einen Ausbildungsplatz zur Verfii-
gung stellen zu konnen. Dazu gehoren z.B. die Analyse der betrieblichen Voraus-
setzungen, Unterstiitzung bei der Zulassung als Ausbildungsbetrieb, Informa-
tionen iiber Fragen der Ausbildung oder Vorbereitung der Vertragsunterlagen.

e Bei der Einstellung von Auszubildenden brauchen vor allem migrantische Be-
triebe administrative und organisatorische Unterstiitzung. Dies beinhaltet z.B.
die Ausfertigung des Ausbildungsvertrages oder die Anmeldung des Azubis bei
der Berufsschule.

Bei den Jugendlichen ist hilfreich:

e Jugendliche mit schlechten Startchancen brauchen Unterstiitzung bei der Su-
che nach freien Ausbildungspldtzen, beim Erstellen von Bewerbungsschreiben
und bei der Vorbereitung von Vorstellungsgespriachen. Zudem miissen die Po-
tenziale der Jugendlichen herausgefunden werden, an denen sich die Betriebe
orientieren konnen

¢ Ein weiterer Ansatz ist, die Jugendlichen auf die unterschiedlichen Ausbildungs-
pldtze hinzuweisen. Vielen Jugendlichen, vor allem jenen mit Migrationshinter-
grund, sind die Ausbildungsvielfalt und die Weiterbildungsmaoglichkeiten nach
der Ausbildung nicht bekannt. Ziel sollte es sein, Jugendliche auf die Attrakti-
vitdt und Weiterbildungsmaoglichkeiten der verschiedenen Berufe hinzuweisen
und ihren ,Berufshorizont” zu erweitern.
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* Des Weiteren brauchen Jugendliche mit oder ohne Migrationshintergrund eine
stabile Unterstiitzung wihrend der Ausbildung. Jede vierte Ausbildung wird aus
unterschiedlichen Griinden abgebrochen. Um dieses zu vermeiden, sollte Kon-
flikten préaventiv vorgebeugt werden. Auftretende Konflikte sollten gemeinsam
mit dem Ausbilder oder einem externen Ausbildungsmanager gelost werden.

Bei den Eltern ist hilfreich:

e Eltern, vor allem diejenigen mit Einwanderungsgeschichte, kennen sich haufig
nicht geniigend mit dem deutschen Ausbildungssystem aus. Ziel sollte es sein,
iiber den Stellenwert und die Wichtigkeit einer abgeschlossenen dualen Ausbil-
dung zu informieren und Aufstiegschancen nach der Ausbildung zu erldutern.
Hierzu gehort auch, Betriebe und Eltern fiir die Zusammenarbeit zu motivieren,
sodass die Eltern und die Jugendlichen die verschiedenen Berufe und Betriebe
kennenlernen konnen.

e Vielen Eltern fehlen auch die Netzwerke in Betriebe, sodass die Jugendlichen
bei der Ausbildungsplatzsuche meistens auf sich allein gestellt sind. In Schulen
konnten Netzwerkabende organisiert werden, auf denen sich Betriebe, Eltern
und die zukiinftigen Auszubildenden gegenseitig kennenlernen, austauschen
und vernetzen.

1 Zusammenfassung und Ausblick

Kooperations- und Netzwerkpartner sind ein wichtiger Faktor, wenn es darum
geht, den Zugang zum Ausbildungssystem zu sichern, seine Rahmenbedingungen
und die Qualitdt der Ausbildung zu verbessern. So kann ASM fiir die Vermittlung
von Jugendlichen in Ausbildung auf eine starke Binnenvernetzung zuriickgreifen
und von dem hohen Vernetzungsgrad innerhalb der stddtischen Ausbildungsak-
teure und -organisationen profitieren. Fiir den Erfolg von Netzwerken sind per-
sonliche Kontakte zwischen Projektteam, Auszubildenden, Schulen, Unternehmen
und Ausbildungsakteuren sehr wichtig. Die Knoten im Netz, die oftmals eine koor-
dinierende und steuernde Rolle ausiiben, gewihrleisten einerseits seinen Erhalt,
andererseits seine Flexibilitidt. Netzwerke schliefden immer 6fter auch Regelinstitu-
tionen ein und erméglichen ihnen das heutzutage gefragte flexible und individuelle
Handeln.

Die Netzwerkkonstruktion ermdglicht es den Betrieben, Dienstleistungen im
Zusammenhang mit Ausbildung betriebsiibergreifend zu nutzen oder selbst anzu-
bieten. Die zunehmende Heterogenitit und Interkulturalitét stellt seit Jahren eine
Herausforderung fiir das Bildungspersonal in Schule, Betrieb und bei Bildungs-
dienstleistern dar und wird angesichts des Fachkriftemangels auch in Zukunft von
zentraler Bedeutung bleiben. Stabilisierende Maffnahmen wihrend der Ausbildung
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wie individuelle Betreuung und Begleitung durch externes Ausbildungsmanage-
ment sind wichtig, um Ausbildungsabbriiche zu vermeiden. Nur durch eine zeit-
gemaifle fachliche Zusammenarbeit zwischen Unternehmen, Ausbildungsakteuren
und Kammern ist es moglich, dem Fachkriaftemangel entgegenzuwirken und die
vielfdltigen Potenziale von jungen Menschen fiir Wirtschaft und Gesellschaft nutz-
bar zu machen. Vernetzung und Netzwerke werden auch in Zukunft eine grofde
Rolle dabei spielen, die Aktivitdten von Ausbildungsakteuren zu biindeln und sie
im Interesse von Jugendlichen und Unternehmen transparent und zuginglich zu
gestalten.
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Von der Lehrstellenakquise zur assistierten
Ausbildung: externe Unterstiitzung
ausbildender Betriebe!

Peter Jablonka
Forschungsgruppe SALSS, Berlin

1 Externes Ausbildungsmanagement und assistierte Ausbildung:
ein kurzer Blick zuriick

Dass Betriebe bei der Ausbildung Unterstiitzung benotigen, ist keine neue Erkennt-
nis, und dass solche ausbildungsbezogenen Dienstleistungen fiir Betriebe 6ffent-
lich gefordert werden, ist auch nicht neu. So sind die Ausbildungsberater/-innen der
Kammern nicht nur fiir die Erteilung und Uberpriifung der Ausbildungseignung
der Betriebe zustindig, sondern ihre Aufgabe ist es auch, den ausbildenden Betrie-
ben bei der Ausbildung Hilfestellung zu leisten — in Problem- und Konfliktfillen
ebenso wie bei grundsitzlichen Fragen der Ausbildungsverantwortlichen, aber
auch der Auszubildenden. So heift es in § 76, Abs. 1 des Berufsbildungsgesetzes:
»Die zustdndige Stelle iiberwacht die Durchfiihrung 1. der Berufsausbildungsvor-
bereitung, 2. der Berufsausbildung und 3. der beruflichen Umschulung und fordert
diese durch Beratung der an der Berufsbildung beteiligten Personen. Sie hat zu die-
sem Zweck Berater oder Beraterinnen zu bestellen.“ Allerdings sind die Kammern
aufgrund ihrer begrenzten Ressourcen zweifellos nicht in der Lage, eine umfassen-
de Beratung aller Betriebe, die aktuell ausbilden oder ausbilden wollen und eine
Unterstiitzung notig hétten, sicherzustellen. So konzentrieren sich ihre Aktivitdaten
in der Regel auf die Begutachtung der Ausbildungsberechtigung und punktuelle
Kriseninterventionen.
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Daher wurden zusitzliche Handlungsansétze entwickelt, um insbesondere klei-
ne, nicht zuletzt auch neu gegriindete Betriebe oder solche, die bisher noch nicht
ausgebildet haben, in allen Fragen der Ausbildung zu unterstiitzen. Fiir solche Kon-
zepte hat sich in der Vergangenheit der Begriff des externen Ausbildungsmanage-
ments etabliert. Der Begriff wurde im Rahmen eines Modellprojekts von Nordme-
tall und IG Metall geprigt (Trepte 2004). Vorldufer gab es aber zum Beispiel bereits
seit Mitte der 90er-Jahre im Rahmen des vom BMBF (bzw. dem damaligen BMBW)
geforderten Einsatzes von Ausbildungsplatzentwicklern und -entwicklerinnen in
den neuen Bundeslandern (Beckmann/Jablonka 1996) — ein Modell, das ab 2004
auch in Westdeutschland etabliert wurde. Eine bundesweite Forderung gab es zu-
dem ab 1999 durch das Jugendsofortprogramm (SALSS 2002) und im Anschluss dar-
an durch STARegio (Staregio Programmstelle 2008: 66 ff.) und Jobstarter (Jobstarter
Programmstelle 2010) sowie auch durch vergleichbare Landesprogramme. Aktuell
werden entsprechende Angebote unter dem Begriff der assistierten (betrieblichen)
Ausbildung erprobt und diskutiert (z.B. im Rahmen des Projekts carpo in Baden-
Wiirttemberg').

Diese (und weitere) Programme hatten vor allem Folgendes zum Ziel: Betriebe
sollten vom Nutzen der Ausbildung iiberzeugt werden und Hindernisse, die einer
Ausbildung entgegenstanden, sollten aus dem Wege gerdumt werden, um so zusditz-
liche Ausbildungsplitze zu gewinnen. So hiefd es zum Beispiel im Jugendsofortpro-
gramm: ... konnen Projekte ... zur Ausschopfung noch nicht genutzter betrieblicher
Ausbildungskapazititen sowie zur Mobilisierung neuer zusitzlicher betrieblicher
Ausbildungspldtze gefordert werden.” (Bundesinstitut fiir Berufsbildung 2010).
Oder bei EXAM: ,Hauptziel der gemeinsamen Initiative EXAM ist die nachhaltige
Schaffung zusétzlicher Ausbildungsplétze.” (Trepte 2004: 89). Hintergrund war das
Problem, dass es zu wenige Ausbildungsbetriebe und zu wenige Ausbildungsplit-
ze gab, um allen um eine Ausbildung nachfragenden jungen Menschen gerecht zu
werden.

I Neue Herausforderungen fiir das duale System

Inzwischen hat sich das Bild gewandelt. Zwar ist das Angebot an Ausbildungs-
platzen immer noch zu gering, um allen jungen Menschen, die eine betriebliche
Ausbildung anstreben, auch die Moglichkeit dazu zu er6ffnen. So iibertraf 2013 die
Nachfrage nach Ausbildungspldtzen das Angebot um rund 50.000 Stellen bzw. 8
Prozent (Bundesinstitut fiir Berufsbildung 2014: 12). Der demografische Wandel hat
aber dazu gefiihrt, dass immer weniger junge Menschen die Schule verlassen und
eine betriebliche Ausbildung beginnen wollen — was auch damit zusammenhangt,

1 www.carpo-esf.de.
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dass immer mehr Jugendliche {iber hohere Schulabschliisse verfiigen und ihnen
auch die Moglichkeit eines Studiums offensteht. Das duale System der Berufsaus-
bildung steht also vor einer grofRen Herausforderung, wenn auf diesem Wege auch
in Zukunft noch der Fachkraftenachwuchs gesichert werden soll.

Hier setzt der Modellversuchsforderschwerpunkt ,Neue Wege in die duale Aus-
bildung — Heterogenitit als Chance fiir die Fachkrdftesicherung® an. Dieses Programm
wurde in den Jahren 2011 bis 2014 vom Bundesministerium fiir Bildung und For-
schung (BMBF) finanziell gefordert; die Programmleitung lag in den Hénden des
Bundesinstituts fiir Berufsbildung (BIBB). Nach den entsprechenden Forderrichtli-
nien war es das Ziel, ,innovative Wege in die Ausbildung insbesondere unter dem
Aspekt zunehmender Heterogenitdt der Jugendlichen im ausbildungsfihigen Alter
aufspiiren und modellhaft (zu) fordern® (Bundesinstitut fiir Berufsbildung 2010).
Es ging also nicht vorrangig darum, zuséitzliche Ausbildungspldtze zu schaffen,
sondern darum, die vorhandenen Ausbildungspldtze zu besetzen — und zwar mit
den richtigen, den passenden Jugendlichen. Und zugleich sollte allen Jugendlichen
der Zugang zu einer qualifizierten Ausbildung eréffnet werden (vgl. Westhoff/Ernst
2011, Westhoff/Trimkowski 2012/2014, Jablonka/Westhoff 2013, Albrecht et al. 2014).

Insbesondere kleine und mittlere Betriebe (KMU) stehen unter starkem Wettbe-
werbsdruck, wenn es darum geht, Jugendliche fiir eine Ausbildung zu gewinnen.
Sie konkurrieren nicht nur mit den Hochschulen und Universitdten sowie anderen
schulischen Einrichtungen, sondern auch mit grofen und attraktiven Unterneh-
men. Auf der anderen Seite bleiben aber immer noch zu viele Jugendliche und junge
Erwachsene ganz ohne Ausbildungsabschluss oder ohne eine berufliche Qualifika-
tion mit Perspektive — und dies nicht, weil sie grundsétzlich nicht ausbildungsfahig
wairen, sondern weil die in ihnen steckenden Potenziale (noch) nicht erkannt oder
bisher nicht geniigend geférdert wurden.

Das Modellversuchsprogramm und die in diesem Rahmen bundesweit akti-
ven 17 Modellversuche gingen daher davon aus, dass diesen beiden Gruppen, den
grundsatzlich ausbildungsbereiten KMU und den jungen Menschen mit schlechte-
ren Startbedingungen, Unterstiitzung angeboten werden muss. Allerdings konnte
es dabei nicht darum gehen, schwache Betriebe (mit mangelhaften Ausbildungsvor-
aussetzungen) und ,benachteiligte” Jugendliche zusammenzufiihren — die Chancen
einer erfolgreichen Ausbildung wiren in solchen Fillen eher gering. Vielmehr ging
es darum, Betriebe und Jugendliche zusammenzufiihren, die moglichst gut zusam-
menpassen. Auch kleine Betriebe (in weniger attraktiven Branchen und Regionen)
bendtigen leistungsstarken Fachkriftenachwuchs. Und gerade Jugendliche, denen
das Lernen vielleicht nicht so leicht fillt, bendtigen Ausbildungsbetriebe, die enga-
giert und gut ausbilden.
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1 Anforderungen an Betriebe und Jugendliche

Damit sind auch schon zentrale Ansatzpunkte fiir die Leistungen der Modellversu-
che, die Betrieben und ausbildungswilligen Jugendlichen Unterstiitzung anbieten,
genannt:

¢ Betriebe miissen sich und ihre Ausbildungsberufe hiufig zunédchst einmal bei
den jungen Menschen in ihrem Einzugsbereich bekannt bzw. bekannter ma-
chen. Und vielfach reicht das Bekanntmachen allein nicht aus. Den jungen
Frauen und Méannern muss auch deutlich gemacht werden, was dafiir spricht,
dort eine Ausbildung zu beginnen. Was hat ihnen ihr Ausbildungs- und kiinfti-
ger Beschéftigungsbetrieb zu bieten?

e Betriebe sollten ihre Erwartungen an die Auszubildenden {iberdenken und gege-
benenfalls neu formulieren. Dabei konnen sie sich nicht auf scheinbar einfache
Kriterien, wie Schulabschliisse, Zeugnisse und personliche Eindriicke, verlassen.
Sie miissen sich dagegen iiber ihre (auch langfristigen) Anforderungen an ihren
Fachkraftenachwuchs klar werden und Instrumente nutzen, mit denen sie die,
unter Umstdnden nicht offensichtlichen, Potenziale der Lehrstellenbewerber/
-innen erkennen konnen.

¢ SchlieRlich ist mdglichst alles zu tun, damit eine begonnene Ausbildung zu
einem erfolgreichen Abschluss gebracht wird. Wenn etwa jedes vierte Ausbil-
dungsverhiltnis vorzeitig gelost wird und in ca. zwei Drittel der Fille die Initiati-
ve dazu von den Auszubildenden ausgeht, dann gibt dies zu denken (vgl. Schon-
gen 2003, Piening et al. 2009)! Dies hat nicht unbedingt etwas mit mangelnder
Leistungsfihigkeit und Leistungsbereitschaft der Jugendlichen zu tun, sondern
sicher auch mit der Ausbildungsqualitdt und Ausbildungskultur der Betriebe.

Aus anderer Perspektive, ndmlich aus Sicht der Jugendlichen, heifdt dies:

e Viele Jugendliche sollten das Spektrum an Berufen, die sie {iberhaupt in Be-
tracht ziehen, erweitern. Wichtig ist, dass sie sich der ganzen Bandbreite ihrer
Interessen und (verborgenen) Talente bewusst werden. Sie sollten sich auch des-
sen bewusst werden, dass sie vielleicht gerade in weniger attraktiven Branchen
und Berufen bessere Chancen und Zukunftsaussichten haben — und wenn es
nur daran liegt, dass hier die Konkurrenz geringer ist.

e Wichtig ist es auch, dass Jugendliche (noch mehr) Moglichkeiten suchen und
nutzen, ihre Fihigkeiten und Begabungen (praktisch) zu erproben und sich ih-
rem moglichen zukiinftigen Ausbildungsbetrieb gegeniiber angemessen zu pra-
sentieren.

e Und selbstverstdndlich miissen auch die Auszubildenden ihren Teil zum Gelin-
gen der Ausbildung beitragen. Dazu gehoren nicht nur Fleif§ und Leistungsfa-
higkeit, sondern auch die Fahigkeit, kompetent an der Gestaltung von Ausbil-
dungsbedingungen und -verlauf mitzuwirken.
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I Das Dienstleistungsangebot der 17 Modellversuche
des BIBB-Forderschwerpunkts ,Neue Wege/Heterogenitat*

Was haben nun die 17 geférderten Modellversuche anzubieten, um die Betriebe und
die jungen Menschen dabei zu unterstiitzen, diesen anspruchsvollen Anforderun-
gen und Herausforderungen gerecht zu werden?

Dabei orientieren sich zwei der Modellversuche des Forderschwerpunkts,
namlich die des Interkulturellen Bildungszentrums (ikubiz), Mannheim, und der
Arbeitsgemeinschaft selbststindiger Migranten (ASM), Hamburg, in besonderem
Mafie auf Betriebe mit Inhabern bzw. Inhaberinnen auslédndischer Herkunft bzw.
auf Jugendliche und junge Erwachsene mit Migrationshintergrund. Dariiber hin-
aus hatten allerdings auch die {ibrigen Modellversuche diese Adressatengruppen
durchaus im Fokus.

Im Vorfeld der Ausbildung bieten die Modellversuche, und diese zumeist vertre-
ten durch moderne Bildungsdienstleister, den Betrieben folgende Leistungen (vgl.
dazu auch die ndheren Angaben auf den Websites des BIBB?):

e Sie beraten Betriebe bei der Wahl der fiir sie geeigneten Ausbildungsberufe (vor
allem bei neuen oder neugeordneten Berufen) und bieten Hilfestellung bei orga-
nisatorischen Fragen (z.B. bei der Ausbildung im Verbund).

e Sie helfen Betrieben bei der Gestaltung ihres Ausbildungsmarketings (bzw. dabei,
ein solches iiberhaupt erst aufzubauen). Unter Ausbildungsmarketing sind da-
bei alle Bemiihungen zu verstehen, aktiv an die Zielgruppe, ndmlich junge Men-
schen auf der Suche nach einer beruflichen Perspektive, heranzutreten, um sie
fiir eine betriebliche Ausbildung zu gewinnen. Die Modellversuche unterstiitzen
die Betriebe dabei in mehrfacher Hinsicht:

e Zum Beispiel vermitteln sie Kontakte zu Schulen - in Form von Schulpart-
nerschaften oder in Form von berufsorientierenden und Informationsver-
anstaltungen in den Schulen oder organisieren gemeinsam mit Lehrkréften
Betriebspraktika.

e Oder sie bieten iiber Online-Plattformen Informationen und Lehr-/Lernmate-
rial fiir berufsorientierende Mafdnahmen.

e Oder sie zeigen der Offentlichkeit, zu welch herausragenden Leistungen jun-
ge Fachkréfte in ihrem Beruf fahig sind.

e Sie organisieren Praktika, die nicht nur den Praktikanten und Praktikantinnen
einen vertieften und realistischen Einblick in den beruflichen Alltag vermitteln,
sondern auch den Betrieben die Moglichkeit bieten, zukiinftige Auszubildende
nidher kennenzulernen und auf ihre Eignung fiir eine Ausbildung hin einzu-
schitzen.

2 www.hibb.de/heterogenitaet und www.foraus.de.
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e Im Rahmen solcher Praktika oder auch in Form eigenstdndiger Instrumente
erfolgen Eignungsfeststellungen oder Kompetenztests, um systematisch und fun-
diert Betriebe und zu ihnen passende Auszubildende zusammenzufiihren.

e Letztlich fiihren die Modellversuche damit ausbildungsbereite Betriebe und
fiir eine Ausbildung geeignete Jugendliche zusammen und leiten damit den Ab-
schluss von Ausbildungsvertrdigen ein.

Kommt es zu einem Ausbildungsvertrag, dann endet aber die Unterstiitzung der
Ausbildungsbetriebe und der Auszubildenden nicht. Im Gegenteil: Sie tritt in eine
entscheidende Phase. Und hierin unterscheiden sich auch die Handlungsansitze
der Modellversuche des Programms ,Neue Wege/Heterogenitédt® von ,fritheren”
Modellen des externen Ausbildungsmanagements. Zwar hiefd es immer schon,
dass die ,externen® Berater/-innen auch wahrend der Ausbildung fiir Beratungen
zur Verfiigung stiinden. In der Regel beschriankte sich diese Hilfestellung aber auf
punktuelle Krisenintervention. Dies lief allzu hdufig darauf hinaus, dass eine exter-
ne Beratung erst dann hinzugezogen wurde, wenn es im Grunde schon zu spét war,
wenn es nur noch darum ging, das Ausbildungsverhiltnis (moglichst einvernehm-
lich) zu beenden.

Fiir die Modellversuche des Forderschwerpunkts ,,Neue Wege/Heterogenitat“ist
dagegen das Prinzip der ,proaktiven Beratung” von zentraler Bedeutung. Das heifst,
man wartet nicht, bis Probleme oder Krisen auftreten, sondern vereinbart mog-
lichst von vornherein regelméfiige Kontakte mit den Ausbildungsbetrieben und
den Auszubildenden und fordert damit den erfolgreichen Verlauf einer Ausbildung
bzw. verhindert Ausbildungsabbriiche.

Die besondere Bedeutung, die der Begleitung von Ausbildungsverhiltnissen zu-
kommt, schlédgt sich in einem Begriff nieder, der in der letzten Zeit in Mode gekom-
men ist: Statt von externem Ausbildungsmanagement spricht man immer haufiger
von einer ,assistierten Ausbildung®. So heifdt es z.B. auch im Koalitionsvertrag der
neuen Regierungsparteien, dass man ,die Chancen der assistierten Ausbildung nut-
zen“ werde. Der Begriff selbst geht auf ein Projekt in Baden-Wiirttemberg zuriick,
das von der Bundesagentur fiir Arbeit gefordert wird.

Fiir die Begleitung der Ausbildung bzw. die assistierte Ausbildung wurden im
Rahmen des Modellversuchsprogramms — im Hinblick auf die Umsetzung des Pro-
grammziels, einen innovativen Umgang mit Heterogenitédt und Vielfalt zu erarbei-
ten — unterschiedliche Verfahren und Instrumente entwickelt und erprobt:

e Ganz wesentlich ist dabei der Aufbau einer ,Feedback-Kultur® in den Betrieben.
Generell ist es wichtig, dass Ausbildungskrzfte und Auszubildende regelmaisig
miteinander reden und sich iiber Stand und Fortschritt der Ausbildung verstin-
digen. Die Auszubildenden bendtigen eine Riickmeldung zu ihrem Leistungs-
stand und auch zu ihrem personlichen und Sozialverhalten. Fiir die Ausbil-
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dungskréfte ist es wichtig, dass sie erfahren, wie sie die Ausbildung (noch) besser
an die Fahigkeiten, Interessen und Erwartungen der Auszubildenden anpassen
konnen. Um beiden Seiten solch einen systematischen und regelméfigen Aus-
tausch zu erleichtern, haben Modellversuche Anséitze erarbeitet, die hier nur
in Schlagworten angedeutet werden konnen: (Trialogische) Feedbackgespriche,
Feedbackfragebogen, Auszubildenden-Gruppensupervision oder Ausbilder/in-
nen-Coaching.

e Die Modellversuche gewinnen und qualifizieren direkte, personliche Ansprech-
partner/-innen fiir die Auszubildenden. Bei diesen Azubi-Tutoren, Azubi-Trainern
oder Ubergangsbegleitern handelt es sich um junge Fachkrifte, die besonderes
Interesse an Ausbildungsfragen haben und h&ufig daran denken, sich im Be-
trieb verstdrkt Ausbildungsaufgaben zuzuwenden.

* Auch der schulische Teil der Ausbildung bleibt nicht unberiicksichtigt: Die Modell-
versuche pflegen Kontakte zur Berufsschule und unterstiitzen so die Kooperati-
on von Schule und Betrieb, sie férdern den Austausch beider Partner und tragen
zur besseren Abstimmung der A

e usbildung an den verschiedenen Lernorten bei.

e Falls notwendig und sinnvoll, werden Auszubildenden ausbildungsbegleitende
Hilfen vermittelt, um ihnen {iber Schwierigkeiten bei der Bewaltigung der Aus-
bildungsanforderungen hinwegzuhelfen.

e Leistungsstarken und besonders motivierten Auszubildenden wird die Moglich-
keit geboten, in speziellen Lehrgingen Zusatzqualifikationen zu erwerben, die
ihnen neue, erweiterte berufliche Perspektiven ercffnen.

e Und schlieflich initiieren und organisieren die Modellversuche den Erfahrungs-
austausch unter den Betrieben: indem Ausbildungskréfte und auch Auszubilden-
de sich gegenseitig {iber in ihren Betrieben gelaufene, erfolgreiche Ausbildungs-
projekte informieren oder indem sie sich iiber ein fiir alle relevantes Thema
austauschen.

Dabei lassen sich — zumindest nach dem gegenwirtigen Stand der Analyse — im
Hinblick auf den Bedarf und die Inanspruchnahme von Unterstiitzungsleistungen
keine systematischen Unterschiede zwischen Betrieben mit Inhabern bzw. Inhabe-
rinnen ausldndischer Herkunft und allen anderen erkennen. Je nach Region, Wirt-
schaftsbereich und angebotenen Ausbildungsberufen gibt es Unterschiede, was die
Dringlichkeit der Nachwuchsproblematik angeht. Aber grundsétzlich bendtigen
die ausbildenden bzw. ausbildungsbereiten Klein- und Kleinstbetriebe, die selbst in
der Regel iiber keine Ausbildungsabteilungen mit hauptberuflichen Ausbildungs-
kraften verfiigen, eine externe Unterstiitzung — ganz unabhéngig von der Herkunft
der Inhaberschaft dieser Betriebe.
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Wandel der Unterstutzungs- und
Qualifizierungsformen in der dualen
Ausbildung in KMU

Rainer Aliochin
AAU e.V., Nurnberg

I Akademisierung contra duale Ausbildung und die Rolle von kleinen
Unternehmen

Alljahrlich werden in Deutschland sowohl das Wort als auch das Unwort des Jahres
gekiirt. Gibe es einen solchen Wettbewerb auch im Bereich der Bildung, so hitte
das Wort ,Akademisierungswahn“ - und dies wahrscheinlich sogar in beiden Kate-
gorien — in den letzten Jahren gute Siegchancen gehabt.' Und richtig: Nach dem Be-
rufsbildungsbericht des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung iibertraf
im Jahr 2013 die Zahl der StudienanfingerInnen in Deutschland erstmals die Zahl
der AnfingerInnen in der dualen Berufsausbildung. Auch die Zahl der unbesetz-
ten Berufsausbildungsstellen ist laut Bundesagentur fiir Arbeit mit 33.500 mehr als
doppelt so hoch wie 2009, als 17.300 offene Stellen gemeldet wurden (BMBF 2014).

Die Griinde fiir den Trend zum Studium sind vielfdltig. Verantwortliche in der
Bildungspolitik sind in den letzten Jahren bei ihren Entscheidungen vor allem Auf-
forderungen der OECD-Bildungsexperten gefolgt, die fiir Deutschland immer wie-
der eine hohere Akademisierungsquote forderten.’

1 Den AnstoB zu dieser Debatte gaben v. a. Nida-Riimelin/Zierer 2015.

2 Pressemitteilung der OECD vom 09.09.2014 (www.oecd.org/berlin/presse/bildung-2014-deutschland.htm,
Stand: 06.07.2015).
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Diese Quote liegt heute in Deutschland bei rund 29% der jungen Menschen,
im OECD-Schnitt jedoch rund um die 39% (OECD 2014). Inwieweit die OECD-Ver-
antwortlichen allerdings die Bildungserfolge des dualen Ausbildungssystems und
seiner Weiterbildungsmaglichkeiten {iberhaupt in Betracht gezogen haben, sei an
dieser Stelle dahingestellt. Ein weiterer Grund liegt sicher auch in den besseren
Karriere- und Verdienstmdoglichkeiten von Akademikerinnen und Akademikern. In
Deutschland gilt immer noch: Personen mit einem akademischen Titel verdienen
mehr als Personen mit einer dualen Berufsausbildung (Schmillen/Stiiber 2014). Fiir
Positionen in mittleren und hoheren Hierarchieebenen ist ein akademischer Ab-
schluss nahezu eine Zugangsvoraussetzung. Auch dem Karriereknick hat man mit
einem akademischen Grad anscheinend mehr entgegenzusetzen:

»Der akademische Abschluss gilt nach wie vor als beste Absicherung gegen Arbeits-
losigkeit, deshalb werden wir weiter in Studienplitze und gute Studienbedingun-
gen investieren.

In den letzten Monaten hat die Diskussion um den Akademisierungswahn eine an-
dere Richtung genommen. Mahnende Stimmen sahen nicht mehr ausschliefflich
einen Mangel an Akademikerinnen und Akademikern, sondern vor allem einen
Mangel an Fachkréften voraus, die traditionell der dualen Berufsausbildung und
der anschlieflenden beruflichen Weiterbildung entstammen. Bundesbildungsmi-
nisterin Wanka verschloss sich den Mahnern nicht:

,Die berufliche Bildung in Deutschland muss noch attraktiver werden. Sie ist tra-
ditionell eine Siule des deutschen Bildungssystems und des Wirtschaftserfolges.“*

Fromme oder auch sonstwie geartete Wiinsche sind allerdings relativ einfach
zu duflern. Die Umsetzung diirfte sich jedoch als schwieriger erweisen, denn das
System der dualen Berufsbildung wird hauptsédchlich von der Vielzahl an kleinen
und mittleren Unternehmen (KMU) gestiitzt, die sich mit immer grofder werden-
den Problemen konfrontiert sehen, Jugendliche fiir die betriebliche Ausbildung
zu gewinnen. Hierbei spielt zum einen der Faktor ,Betriebsgréfie” und damit die
Verfiigbarkeit von Ressourcen eine Rolle. Zum anderen weist der KMU-Sektor aber
auch eine wachsende wirtschaftliche und soziale Heterogenitdt auf, die das Res-
sourcenproblem eher noch verstérkt. Ein Beispiel hierfiir ist die zunehmende Zahl
an Unternehmen, die von Migrantinnen und Migranten gefiihrt werden. Diese

3 Aus: Bundesbildungsministerin Johanna Wanka in TAZ v. 07.09.2013 ,Absicherung gegen Arbeitslosigkeit".

4 Aus: Rede der Bundesbhildungsministerin Wanka auf der Konferenz ,Chance Beruf” am 01.07.2014 in Berlin.
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Unternehmen sind in noch héherem Maf3e kleinbetrieblich strukturiert und ihre
Moglichkeiten, ausbildungswillige Jugendliche zu rekrutieren, sind — wie die Bei-
trdge in diesem Sammelband aufzeigen — aufgrund verschiedenster Faktoren stark
begrenzt. Fragt man nach addquaten Unterstiitzungs- und Qualifizierungsformen,
dann fiihrt jegliche Diagnose zunidchst zu der Feststellung, dass gerade Migranten-
unternehmen nicht nur vor dem Problem unzureichender ,Grofde®, sondern auch
ungeniigender Attraktivitdt stehen. Eine zunehmende Akademisierung der Berufs-
ausbildung wird vor allem zulasten dieser Betriebe gehen. Und selbst dann, wenn
es gelingen sollte, die Durchléssigkeit zwischen den Bildungssystemen zu vergro-
ern, werden die zumeist kleinen Migrantenunternehmen das Nachsehen haben:
Grofde Konzerne, aber auch mittlere Unternehmen am oberen Ende der Definiti-
onsgrenze fiir KMU haben offensichtlich immer noch ausreichend Strahlkraft, um
geniigend junge Menschen in ihren Bann und somit in ihre Werkhallen und Biiros
zu ziehen. Die Griinde hierfiir liegen klar auf der Hand. Grof$betriebe finden sich
vor allem im Segment des produzierenden Gewerbes, bei den meisten Betrieben
schliefdt dies eine Vielzahl von angelagerten Betrieben (Servicebetriebe, Banken, Lo-
gistikbetriebe) und somit eine grofiere Anzahl von attraktiven Ausbildungsberufen
mit tariflichen Ausbildungsvergiitungen mit ein. Das Angebot an klassischen dua-
len Ausbildungsplitzen wird ergédnzt durch ein Angebot an dualen Studienplitzen,
die speziell jungen Menschen mit Hochschulreife zur Verfiigung stehen. Gerade das
duale Studium ist auf dem Vormarsch: Zghlte man 2004 noch knapp iiber 40.000
duale Studierende, so waren es zehn Jahre spéter bereits iber 64.000 junge Men-
schen, was einer Steigerung von rund 60% entspricht.’ Die Kosten fiir ein duales
Studium diirften wohl nur fiir ein grofieres Unternehmen zu stemmen sein.

Beispiel 1: gefunden auf der Homepage eines grofReren Textilherstellers

Duales Bachelor Studium

Kurzinfo

Voraussetzung: iiberdurchschnittlich gutes Abitur

Beginn: jahrlich zum 1. August

Dauer: 7 Semester bzw. 3,5 Jahre

Gehalt: 1. Jahr: 1600 € | 2. Jahr: 2100 € | 3. Jahr: nach Position

Studiengebiihren:  aktuell 295 €/Monat werden vom Studenten getragen
Studienplatze: ca. 30 pro Jahr

5 Vgl www.duales-studium.de (Stand: 30.03.2015) und DIHK 2074,
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Auch beim Ausbildungspersonal und den Ausbildungsorten scheinen die gro-
Reren Betriebe im Vorteil zu sein. Lehrwerkstitten, Lernbiiros oder auch Juniorfir-
men, Lernorte also, die nur Ausbildungszwecken dienen, finden sich nur ab einer
bestimmten Anzahl von gleichartigen Ausbildungsplidtzen. Angeleitet werden die
Auszubildenden dort von hauptamtlichem Ausbildungspersonal, das die Moglich-
keiten besitzt, sich fachlich, methodisch und pddagogisch auf dem neuesten Stand
zu halten.

In den meisten kleineren Betrieben findet sich dagegen in der Regel nebenamtli-
ches Ausbildungspersonal, dessen Hauptaufgaben es manchmal gar nicht zulassen,
eine intensive Ausbildungstatigkeit auszuiiben. Auch die Auswahl der Lernorte ist
meist stark eingeschrankt, in der Regel erfolgt die Ausbildung am Arbeitsplatz. Vie-
le Auszubildende empfinden sich daher eher als Arbeitskrifte denn als Lernende.
Auch Ubernahmechancen und Karrieremoglichkeiten sind in kleinen Unterneh-
men nur eingeschrankter gegeben.

Stehen kleine Unternehmen also vor dem Aus, weil sie keinen Nachwuchs, kei-
ne Fachkrifte mehr finden werden?

1 Duale Ausbildung im Jahre 2070

Heinz-Ahmet ist mit sich und seiner bisherigen Karriere eigentlich ganz zufrieden. Nach dem
erfolgreichen Abschluss der 12. Klasse der Einheitsschule hat er einen Ausbildungsplatz ge-
funden, an dem er auch im zweiten und somit letzten Ausbildungsjahr — zur Fachkraft fir hu-
manoide Korpergestaltung, Fachrichtung Kopf und Gesicht, Schwerpunkt Behaarung — noch
viel Freude hat. Allein die Berufsbezeichnung ist ihm etwas zu sperrig, aber im normalen
Leben heiBen Menschen seiner Profession sowieso schlicht Hairies. Diese Bezeichnung passt
auch besser zu seinem Arbeitgeber, der HairCreation AG mit mittlerweile 174 Creative-Studios
in Deutschland.

Die Media-Brille meldet Heinz-Ahmet beim Betreten des Creative-Studios zwei Kundinnen
und zwei Fachkrafte. Touba befindet sich mit Herrn Rene, einem Stammkunden, der alle sechs
Wochen zur Haarverdichtung kommt, bereits im Kundenzufriedenheitspotenzialanalyse-
gesprach (KPAG), Lena sitzt am Control-Desk der drei Hairautomatics, was ihr ein sofortiges
Eingreifen zum Beispiel bei Waschintensitat, Farbungsnuancierung und vor allem bei den
Klebetemperaturen erlaubt. Die Kundin im Hairautomatic kann Heinz-Ahmet nicht erken-
nen, da Kopf- und Schulterbereich der Kundin ja hermetisch abgedeckt sind; da die Kundin
jedoch gleichzeitig zwei visuelle Kanale und einen interaktiven Verbalkanal bedient, geht
Heinz-Ahmet davon aus, dass die Kundin unter 40 Jahre alt ist. Frau Miiller, die nachste
Kundin, die dieses Jahr ihren einhundertsten Geburtstag gefeiert hat, wiirde nur ihr soge-
nanntes Frauenmagazin eingespeist haben wollen, indem sie dann gemiitlich ,blattern”
wirde. Heinz-Ahmet hatte sich schon gedacht, dass es sich beim ,Blattern“ um so etwas
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wie ,Scrollen” oder ,Fingerschieben” handeln muss, eine Vermutung, die ihm die Trainee-
Learn-Unit, die aus drei interaktiven Bildschirmen und einem Hochleistungsprozessor mit
allem moglichen Kommunikationszugangen besteht und sich im Non-Customer-Bereich be-
findet, bestatigt hat. Heinz-Ahmet mag Frau Miiller. Wenn sie mit ihrem Four-Wheel-Roller in
immer lberhohter Geschwindigkeit um die Ecke biegt, wirkt sie fiir Heinz-Ahmet nicht wie
eine Hundertjahrige. Allerdings machte das Verhalten von Frau Miiller ihn am Anfang immer
ein bisschen unsicher bei seiner Kommunikation: Verbal war er durch seinen betrieblichen
Praxistrainer und seinen staatlichen Theorietrainer gut auf die Kommunikation mit der Kun-
dengruppe U90 vorbereitet worden, aber das non-verbale Verhalten von Kundinnen wie Frau
Miiller stellte ihn immer noch vor Ratsel. So hatte sie ihm beim Kundinnenzufriedenheits-
potenzialanalysegesprach (KPAG) iiber die Wange gestrichen. Auf die Sofortnachfrage per
Sprachnachricht an seinen Theorietrainer zu diesem Vorfall erhielt er eine schriftliche Mes-
sage, er moge doch fiir das Quartalstreffen der Hairies im Trainingszentrum Berufsschule ein
Informationspackage fiir seinen Beruf in den letzten hundert Jahren zusammenstellen und
seinen Auszubildendenkollegen vorstellen. Seinen betrieblichen Praxistrainer zu fragen hatte
Heinz-Ahmet noch nicht ernsthaft erwogen, da dieser wahrscheinlich sonst seine Fahigkeiten
im Selbstlernprozess in Frage gestellt hatte. Ansonsten war sein betrieblicher Trainer namlich
mit ihm auBerst zufrieden. Bei ihren Visio-Audio-Konferenzen schnitt Heinz-Ahmet bei den
Kommunikationsrollenspielen immer gut ab, und sein aus den Kundenwunscheruierungsge-
sprachen (KWEG) heraus entwickelte Modell ,Asymmetrischer Lockenstyle African Art“ war
sogar unternehmensweit in die Erstberatungssoftware als Standardausgangsmodell fur die
Kundenwunscheruierungsgesprache eingespeist worden. Die Prozessschritte ,IT-Umsetzung
der Kundenwiinsche” und ,Einstellung und Kontrolle der Hairautomatics” beherrschte Heinz-
Ahmet vollkommen, hier brauchte er seinen betrieblichen Praxistrainer gar nicht zu fragen,
das bewiesen ihm die personlichen monatlichen Produktivitats- und Qualitatsprotokolle.

Heinz-Ahmet verbringt seine heutige Learning-Hour an der Trainee-Learn-Unit, um erste In-
formationen zu sammeln. Sein Beruf hiel’ friiher Friseur, man schnitt Haare mit der Schere,
Looks und Styles kreieren hieR frisieren, allerdings konnte man friiher wohl auch Motorrader
frisieren. Hatten friiher auch Motorrader Haare? Ach, jetzt mussten die Mit-Azubis helfen.
Heinz-Ahmet wiirde diese Erstinfos in den unternehmensinternen Blog Auszubildende stellen
und auf Reaktionen warten, die erfahrungsgemaR nicht lange auf sich warten lassen wiirden ...
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B Chancen fiir kleine(re) Unternehmen im Wettbewerb um Auszubildende

Der heute selbststindige Friseurinnensalon eine Filiale? Die Berufsschullehrerin
als Moderatorin vierteljahrlicher Treffen? Der Ausbilder als Bildschirm-Tutor und
Controller? Die Kolleginnen und Kollegen im Netz als Diskutanten? Ob und wann
all diese Innovationen in die duale Berufsausbildung Einzug halten, kann an ande-
rer Stelle weiter diskutiert werden. Dass das fiir die duale Berufsausbildung zumin-
dest bei der letzten Fragestellung in einigen Berufen schon bejaht werden muss,
zeigt unten stehendes Beispiel aus einem MediengestalterInnen-Blog®:

Beispiel 2: Eintrag in einem Mediengestalterinnen-Blog 27. April 2012 | geschrieben von XXXXX

Aktuell werben die kleinen Autos des Pizza-Bringdienstes XYZ-Pizza mit Mitarbeiter-Testi-
monials. Ein Motiv ist mir dabei besonders aufgefallen: :

Esist schon eine groRe Kunst, als Werbeagentur seinem Kunden so ein Kuckucksei ins Nest
zu legen ... Die Tatsache, dass man bekanntermafen durch Tomaten nicht hindurchsehen
kann und dass der Spruch ,Der hat Tomaten auf den Augen“ jemanden bezeichnet, der of-
fensichtlich Essentielles nicht wahrnehmen kann, macht diese Motive zu einem doppelten
Knaller - oder eben Facialpalmierung, je nachdem, welche Perspektive man wahlt. '

Blended Learning ist bei Weiterbildungen, an Hochschulen und den Intranets gro-
f3er Unternehmen auch schon bei der dualen Ausbildung nicht mehr wegzudenken.
Es scheint, als dass der technische Fortschritt fiir kleine Unternehmen ein weiterer
hemmender Faktor bei der Gewinnung zukiinftiger Auszubildender ist.

6 www.mediengestalter-blog.de (Stand: 06.07.2015).
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Wie konnen und miissen kleine und kleinere mittlere Unternehmen, und hier-
bei auch Migrantenunternehmen, trotz der oben aufgezeigten Fiille von Nachteilen
agieren, um ihren Fachkréftebedarf der Zukunft zu decken?

Starken von kleinen Unternehmen bei der dualen Ausbildung verdeutlichen

Kleine Unternehmen miissen ihre Stirken im Bereich der dualen Ausbildung den
Jugendlichen klarer vor Augen fithren. Wahrend in grofen Unternehmen Prozess-
ketten oder Gesamtprozesse nur noch fiir das obere und oberste Management er-
kennbar sind, hat die ausbildende Fiihrungskraft des kleinen Unternehmens die
Moglichkeit, diesen Gesamtprozess ihres Betriebs transparent zu gestalten. Dies ist
iiber den betrieblichen Ausbildungsplan auch iiber die vorgegebene Ausbildungs-
ordnung hinaus mdglich, bedingt aber auch eine ausbildende Fiihrungskraft, die
bereit und willens ist, diese Transparenz auch zuzulassen. Der Mehrwert des Erler-
nens und Beherrschens eines Gesamtprozesses muss den Auszubildenden demons-
triert und veranschaulicht werden.

Eine weitere Stirke des kleinen Unternehmens sind die schlanken Strukturen.
Ein Kontakt zwischen Auszubildenden und den Verantwortlichen in der Geschéfts-
leitung ist in GrofSunternehmen nicht mehr gegeben, die Fiihrungskraft des klei-
nen Unternehmens, egal ob auch als Ausbilder/in titig oder nicht, hat durchaus
die Moglichkeit, personlich den Ablauf der Ausbildung von der Probezeit bis zur
Abschlusspriifung zu steuern. Die Fiihrungskraft bindet so alleine durch ihre Per-
sonlichkeit die Auszubildenden eng an sich und das Unternehmen. Auszubilden-
de in kleinen Unternehmen sind also immer auch Chefsache. Trotz der in kleinen
Betrieben eigentlich immer iiberspannten Personaldecke muss die Fiihrungskraft
weiterhin die eigene und die Weiterbildung des Ausbildungspersonals sicherstel-
len, um auf neue Trends im Ausbildungsmarkt reagieren zu knnen.

Alle Wege bei der Personalauswahl und den Ausbildungsmodellen gehen

Kleine Unternehmen werden sich immer mehr von der Vorstellung der Traumaus-
zubildenden verabschieden miissen, die {iber die Meldung einer offenen Ausbil-
dungsstelle bei der regionalen Arbeitsagentur den Weg ins Unternehmen quasi von
selbst finden. Es wird notig sein, sich stdrker in das Instrumentarium, das den Ju-
gendlichen zur Berufsfindung und -orientierung geboten wird, einzubinden.

Auflerdem muss das Augenmerk der kleinen Unternehmen stirker auf alle
Gruppen, die dem Ausbildungsmarkt zur Verfligung stehen, gerichtet werden. Men-
schen mit einer korperlichen Behinderung, die Ausbildung in einem Fachpraktiker-
Beruf bei Menschen mit Lernschwéchen und -behinderungen, die hoffentlich schon
bald rechtlich noch perspektivischer abgesicherte Gruppe der jungen Asylbewerber
und Fliichtlinge und nicht zuletzt Jugendliche mit Zuwanderungsgeschichte.
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So zeigt eine Studie vom Sachverstidndigenrat deutscher Stiftungen fiir Integra-
tion und Migration erneut, dass Jugendliche mit Migrationshintergrund auf dem
deutschen Ausbildungsmarkt diskriminiert werden (SVR 2014).” Demnach muss
ein Bewerber mit tlirkischem Namen fiir einen Ausbildungsplatz als Kfz-Mechatro-
niker durchschnittlich sieben Bewerbungen schreiben, um zu einem Vorstellungs-
gespriach eingeladen zu werden, Bewerber mit deutschen Namen hingegen nur
fiinf. Weiter wurde festgestellt, dass die Diskriminierungsrate von Bewerbern in
kleinen Unternehmen hoher ist als bei mittleren und grofien Unternehmen. Insge-
samt zeigt sich dann auch, dass nur 15 % der aktuell ausbildungsaktiven Unterneh-
men Jugendliche mit Migrationshintergrund ausbilden (Enggruber/Riitzel 2014).

Innovative Ausbildungsmodelle konnen ebenfalls den Weg fiir kleine Unterneh-
men ebnen, zukiinftige Fachkrifte zu generieren. Teilqualifizierungen als Einstieg
in die Berufswelt fiir schwéchere Jugendliche oder Ausbildungsmodule fiir einen
zeitlich flexibleren Ablauf der Ausbildung sind gangbare Moglichkeiten. Auch gibt
es mittlerweile bei jeder zustdndigen Stelle Modelle zu Teilzeitausbildung, die gera-
de jungen Miittern die Chance auf einen Einstieg oder Wiedereinstieg in die duale
Ausbildung erlauben.

Schlechtes Image durch Unternehmerpersonlichkeit kontern

Der Pflegebereich, das Nahrungsmittelhandwerk oder der Bereich Hotel und Gast-
ronomie klagen schon seit vielen Jahren {iber einen Bewerbermangel. Imagekam-
pagnen haben an dieser Problematik bisher wenig gedndert, was wahrscheinlich
vor allem am Nichterreichen der Zielgruppe lag. Korperlich schwere Arbeit und un-
glinstige Arbeitszeiten miissen wohl hingenommen werden, fiir Auszubildende oft
als unzumutbar empfundene Arbeitsbedingungen nicht.

Eine weitere Gruppe mit einem offensichtlichen Imageproblem sind kleine
Unternehmen mit Inhaberinnen und Inhabern mit Migrationshintergrund. So-
wohl deutsche Jugendliche als auch Jugendliche aus der gleichen Herkunftsgrup-
pe trauen Unternehmer/innen mit Migrationshintergrund oftmals nicht zu, die
Ausbildung qualitativ hochwertig gestalten zu kdnnen, deutsche Arbeitsregeln ein-
halten zu wollen, oder meinen, der/die Unternehmer/in lege eine eher launische
Zahlungsmoral an den Tag. Hier kann der/die betroffene Unternehmer/in nur mit
Personlichkeit reagieren, unter dem Motto: ,Bei mir in meinem Unternehmen ist es
anders — ndmlich besser.” Allein die Aussage wird natiirlich nicht ausreichend sein,
sie ist durch entsprechende Botschaften und Beweise jugendaffin zu untermauern.

7 Fir andere Studien siehe z.B. Beicht/Walden 2014, Beicht/Granato 2014.
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Viele Kleine ergeben ein GroRes

Installation eines Blended-Learning-Systems fiir das eigene Unternehmen, Organi-
sation eines Auslandspraktikums fiir die Azubis, der wichtigste Mitarbeiter standig
auf Ausbilderfortbildung, Teilnahme an Berufsbazars, die Akquise und dann die
Betreuung der neuen Auszubildenden aus Spanien, und das alles in dieser Bran-
che - die Anforderungen an eine gute Ausbildung sind vielfiltig und es muss der
Unternehmerin erlaubt sein, aufgrund der zu bewiltigenden Aufgaben iiber eine
Geschiftsschlieffung ernsthaft nachzudenken.

Schlechter Scherz beiseite, es ist fiir ein kleines oder kleineres Unternehmen
schlicht unmoglich, ein zum Unternehmen passendes E-Learning-Programm allei-
ne zu installieren. Fiir viele kleine Unternehmen wird es iiberdies schwierig genug
sein, geforderte Auslandsaufenthalte fiir die Auszubildenden zu organisieren, Glei-
ches gilt fiir die Akquise von Auszubildenden, die noch im Ausland leben.

Daher wird es fiir viele kleine und auch fiir mittlere Unternehmen vonnoten
sein, sich zusammenzuschliefSen, um diese — aber auch andere — Aufgaben auf
mehrere Schultern zu verteilen. Eine dieser anderen Aufgaben konnte zum Beispiel
die gemeinsame Durchfiihrung von Seminaren zu Schliisselqualifikationen sein.
Professionalisiert konnte man von einer neuen Form der Verbundausbildung spre-
chen, die aber nicht zur Erfiillung der Anforderungen der Ausbildungsordnung
und des Berufsbildungsgesetzes dient, sondern wo als Ziele Ausbildungsqualitét
und Ausbildungsattraktivitédt gesetzt sind.

Der AAU e.V. in Niirnberg hat zur méglichen inhaltlichen Gestaltung eines sol-
chen gemeinsamen Verbundes oder von gemeinsamen Aktivitdten den Think Tank
,2030 — Ausbildung in KMU® mit migrantischen und nichtmigrantischen Unter-
nehmerinnen und Unternehmern und Fachleuten der Kammern ins Leben gerufen.
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In diesem Sammelband berichten Akteurinnen und Akteure
aus Migrantenorganisationen, Bildungstragern, kommunaler
Verwaltung, Kammern und Forschungseinrichtungen iiber
ihre Erfahrungen und Erkenntnisse bei der Fachkrifteent-
wicklung in Migrantenunternehmen.

Die Impulse zur Entstehung dieses Buches gehen auf einen
gleichnamigen Workshop zurlick, der von der Landesarbeits-
gemeinschaft Migrantenokonomie Baden-Wiirttemberg aus-
gerichtet wurde und unter bundesweiter Beteiligung statt-
fand. Der Sammelband umfasst die dort vorgestellten Bei-
trage von Expertinnen und Experten, die aus ihren jeweiligen
beruflichen Kontexten und Perspektiven die Aus- und Weiter-
bildung in Migrantenunternehmen betrachten.

Die Beitrdge machen deutlich, dass die Forderung der Aus-
und Weiterbildung in Migrantenunternehmen sowohl hin-
sichtlich der Grundlagen als auch der Zielsetzungen auf neue
Fiifse gestellt werden muss. Denn insgesamt ist ein anderer
Blick auf Migrantenunternehmen erforderlich, da die an
Quantitédt ausgerichteten Fragen der Ausbildungsbeteiligung
an Bedeutung verlieren, wihrend nunmehr in den Betrieben
Herausforderungen ersichtlich werden, die stirker auf eine
qualitative Dimension verweisen.

Die Organisation des Workshops sowie die Arbeiten zur Zu-
sammenstellung und Drucklegung des Bandes wurden vom
Land Baden-Wiirttemberg finanziell unterstiitzt.



	Inhaltsverzeichnis
	Vorwort
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	V. Wandel der Unterstützungs- und Qualifizierungsformen
	Von der Lehrstellenakquise zur assistierten Ausbildung: externe Unterstützung ausbildender Betriebe!
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