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Die Ausbildung von Jugendlichen mit Migrationshintergrund: zwischen
Normalitat und alten Vorbehalten

Spatestens seit der PISA-Studie 2001 sind die Bildungsprozesse von Migrantinnen und Migran-
ten in den Blickpunkt der Offentlichkeit geriickt. Denn die Teilhabedefizite im Bereich der schuli-
schen und der beruflichen Bildung sind wesentliche Hindernisse flir eine gelingende Integration
im Arbeitsleben und damit auch in der Gesellschaft.

Auch 13 Jahre spiter gelingt Jugendlichen mit Migrationshintergrund der direkte Ubergang in
eine duale Ausbhildung seltener als ihren Altersgenossen ohne Migrationshintergrund. Diese Un-
gleichheit im Zugang zu dualer Ausbildung ist nur zum Teil einem schlechteren schulischen Ab-
schneiden zuzuschreiben. Auch bei gleichen Leistungen sind die Aussichten von Jugendlichen mit
Migrationshintergrund auf einen Ausbildungsplatz deutlich geringer. Zudem miinden junge Men-
schen mit Migrationshintergrund doppelt so hiufig in das soge-nannte ,Ubergangssystem* ein,
das weder einen Berufsabschluss erméglicht, noch zu einem spéteren Zeitpunkt die Aufnahme
einer Ausbildung garantiert. Diese Chancenungerechtigkeit beim Zugang zu berufsqualifizieren-
der Bildung wird die meisten der Jugendlichen lebenslang benachteiligen. Sie ist aus individueller
und gesamtgesellschaftlicher Perspektive nicht traghar: Die Auswirkungen des demographischen
Wandels mit seinem prognostizierten Fachkrédftemangel machen es notwendig, alle Potenziale
zu fordern und zu nutzen. Statt Per-spektivlosigkeit miissen auch diese Jugendlichen ein Ausbil-
dungsangebot erhalten.

Bei der Ausbildungsplatzvergabe spielen Unternehmen eine zentrale Rolle. Bislang gibt es aber
kaum Informationen zu den Betrieben, die Jugendliche mit Migrationshintergrund ausbilden. Um
die Griinde fiir Barrieren im Zugang zu dualer Ausbildung fir Jugendliche mit Migrationshinter-
grund identifizieren und Jugendliche wie Betriebe gezielt unterstiitzen zu konnen, hat die Bertels-
mann Stiftung tiber 1.000 ausbildungsberechtigte Betriebe nach ihren Erfahrungen und Einschat-
zungen zur Ausbildung von Jugendlichen mit Migrationshintergrund befragt. Die Auswertung der
reprasentativen Unternehmensbefragung zeigt unter anderem, dass nur rund 15 Prozent der aus-
bildungsaktiven Unternehmen aktuell Jugendliche mit Migrationshintergrund ausbilden. Betrach-
tet man den Zeitraum der letzten fiinf Jahre, sind es immerhin 40 Prozent, und das nach eigener
Aussage ohne besondere Begriindung. Einerseits ist fiir viele Betriebe die Ausbildung von Ju-
gendlichen mit Migrationshintergrund also bereits Normalitdt. Andererseits befiirchten Betriebe
Sprachbarrieren oder kulturelle Unterschiede und beklagen fehlende Bewerbungen als wesent-
liche Hindernisse dafiir, Jugendliche mit Migrationshintergrund als Auszubildende einzustellen.

Insgesamt zeigt sich, dass Unternehmen weiter Vorbehalte abbauen und sich starker in der Aus-
bildung von Jugendlichen mit Migrationshintergrund engagieren miissen. Fir die Betriebe hat
das den Vorteil, dass sie sich ein Potenzial an Nachwuchskraften erschlieBen und dem derzeitigen
Bewerberengpass proaktiv entgegenwirken. Wenn das betriebliche Angebot an Ausbildungsstel-




Vorwort

len allerdings nicht ausreicht, muss die Ausbildungsgarantie durch ein offentlich gefordertes Pro-
gramm sichergestellt werden.

Die jetzt veroffentlichte Untersuchung ist Teil unserer Arbeit, um einerseits die Chancen auf eine
Berufsaushildung fiir bisher benachteiligte Gruppen zu verbessern und andererseits die Qualitat
der Ausbildung zu starken und damit auch langfristig den Fachkraftebedarf zu sichern. Zusammen
mit der Bundesagentur fiir Arbeit und zwolf Ministerien aus den Bundesldandern Baden-Wiirttem-
berg, Berlin, Bremen, Hamburg, Mecklenburg-Vorpommern, Nordrhein-Westfalen, Sachsen und
Schleswig-Holstein hat die Bertelsmann Stiftung die Initiative ,Chance Ausbildung - jeder wird

I

gebraucht!” ins Leben gerufen. Die Beteiligten arbeiten hier gemeinsam zu den Themenfeldern In-

klusion, Integration und Durchlédssigkeit an Reformvorschldgen und Konzepten.

Fiir die wissenschaftliche Begleitung der vorliegenden Studie haben wir Frau Prof. Dr. Ruth Eng-
gruber (Fachhochschule Disseldorf) und Herrn Prof. em. Dr. Josef Riitzel (Technische Universitat
Darmstadt) gewinnen konnen. Fiir die gute und vertrauensvolle Zusammenarbeit mdchten wir uns
bei ihnen bedanken, ebenso bei Herrn Dr. Henry Kreikenbom, Frau Selina Recke und dem Team
vom Meinungsforschungsinstitut aproxima Gesellschaft fir Markt- und Sozialforschung Weimar
mbH, die fiir die Durchftihrung der Befragung verantwortlich zeichnen. Und nicht zuletzt gebiihrt
unser Dank auch den Unternehmen, die an der Befragung teilgenommen und damit diese Studie
erst moglich gemacht haben.

fiy iz

Dr. Jorg Dréger Frank Frick
Mitglied des Vorstands Director
der Bertelsmann Stiftung Programm Lernen flirs Leben

Bertelsmann Stiftung




Zusammenfassung

Zusammenfassung

Die duale Ausbildung in Deutschland gilt in mehrfacher Hinsicht als Erfolgsmodell. Zum einen
sichert sie die Ausbildung von Fachkriften fiir die Wirtschaft, zum anderen sorgt sie durch ihre
Praxisndhe zum Gelingen der Uberginge in Beschiftigung und wird damit fiir junge Menschen
zu einem wesentlichen Baustein gesellschaftlicher Teilhabe. Dieser Vorteil zahlt sich jedoch nur
fur diejenigen Jugendlichen aus, denen der Weg in eine Ausbildung gelingt. Leider bleiben dau-
erhaft rund 13,5 % der Jugendlichen ohne Berufsausbildung, bei auslédndischen Jugendlichen sind
es sogar ein Drittel.

Unternehmen beklagen, dass sie ihre Ausbildungsplétze nicht besetzen konnen, weil ihnen geeig-
nete Bewerber fehlen. Gleichzeitig bewerben sich viele Jugendliche jedes Jahr erfolglos um einen
Ausbildungsplatz, iiberproportional viele von ihnen haben einen Migrationshintergrund. Die Inte-
gration von Jugendlichen wird nur gelingen, wenn der Zugang zur betrieblichen Ausbildung chan-
cengerechter gestaltet werden kann. Dazu ist eine stdrkere Ausbildungsbereitschaft von Betrie-
ben unerldsslich.

Die vorliegende Unternehmensbefragung beschiftigt sich daher mit den Erfahrungen und Ein-
schédtzungen, die Betriebe aktuell in der Berufsausbildung von Jugendlichen mit Migrationshinter-
grund haben, und mit den wesentlichen Faktoren fiir diese Ausbildungsbeteiligung.

In der bezogen auf Betriebsgroe und Region (Ost/West) repriasentativen Unternehmensbefragung
wurden insgesamt 1.011 ausbildungsberechtigte Betriebe befragt. Von diesen Unternehmen sind
699 aushildungsaktiv, d. h. sie bilden aktuell aus oder haben dies in den letzten fiinf Jahren getan.

Von diesen ausbildungsaktiven Unternehmen bilden aktuell 106 (15,2 %) Jugendliche mit Migrati-
onshintergrund aus. Dabei steigt mit der Ausbildungserfahrung der Betriebe auch der Anteil der-
jenigen Unternehmen, die Jugendliche mit Migrationshintergrund ausbilden. Sind es bei den Un-
ternehmen mit einer generellen Ausbildungserfahrung unter fiinf Jahren lediglich 21 %, die diese
Zielgruppe ausbilden, sind es bereits mehr als die Halfte (53,8 %), wenn eine mindestens zehnjah-
rige Ausbildungserfahrung vorliegt. Im Unterschied zur Ausbildungserfahrung wirkt sich eine ei-
gene Zuwanderungsgeschichte von Mitgliedern der Unternehmensfiihrung nur in geringem MaBe
positiv auf die Bereitschaft aus, junge Menschen mit Migrationshintergrund auszubilden.
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Grunde fir und gegen die Ausbildung Jugendlicher mit
Migrationshintergrund

Eine groBe Mehrheit (74,6 %) der 412 Unternehmen, die keine Jugendlichen mit Migrationshin-
tergrund aushilden, nennt fehlende Bewerbungen als wichtigsten Grund dafiir. Mehr als ein Drit-
tel (38 %) befiirchtet Sprachbarrieren oder geht davon aus, dass kulturelle Unterschiede (14,7 %)
zu grof sein konnten, die sich belastend auf das Betriebsklima auswirken. Da diese Betriebe noch
keine Erfahrungen in der Ausbildung von Jugendlichen mit Migrationshintergrund gesammelt
haben, konnen diese beiden Aussagen als Vorbehalte interpretiert werden.

Demgegentiber erkldren drei Viertel der Betriebe, die junge Menschen mit Migrationshintergrund
ausbilden, ausdriicklich, dass sie keine besonderen Griinde flir dieses Engagement haben. Das
legt den Schluss nahe, dass die groBe Mehrheit dieser Unternehmen nicht zwischen Jugendlichen
mit und ohne Migrationshintergrund unterscheidet. Von den tibrigen 71 Betrieben, die besondere
Griinde angegeben haben, nennen 71,3 %, dass sie Jugendlichen, die es gegebenenfalls auf dem
Ausbildungsmarkt schwerer haben, eine Chance geben wollen und dass sie gute Erfahrungen mit
der Ausbildung von jungen Menschen mit Migrationshintergrund gemacht haben (69,8 %).

Wunsch nach Unterstitzung

Die aushildungsaktiven Unternehmen wurden auch zu bildungspolitischen Vorschldgen befragt,
die der Verbesserung der Ausbildung Jugendlicher mit Migrationshintergrund dienen sollen.

Unternehmen, die Jugendliche mit Migrationshintergrund ausbilden, duBerten mehrheitlich den
Wunsch nach mehr Unterstiitzung (58,2 %) fiir die Auszubildenden und ihren Betrieb. Bei den Un-
ternehmen, die bislang noch keine Erfahrung in der Ausbildung von Jugendlichen mit Migrations-
hintergrund haben, sind es sogar 62,9 %, die fiir mehr Unterstiitzung pladieren.

Zudem stimmen 71,9 % der ausbildenden Betriebe mit Jugendlichen mit Migrationshintergrund
der Forderung zu, dass transparenter gemacht werden miisste, wo diese Unterstiitzungsleistun-
gen beantragt werden konnen, und dass die Beantragung insgesamt weniger biirokratisch sein
sollte (62,5 %).
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Empfehlungen

Mehr Jugendlichen mit Migrationshintergrund die Moglichkeit der Aufnahme einer Berufsausbil-
dung zu geben, ist sowohl ein Gebot der Chancengerechtigkeit als auch im Eigeninteresse der aus-
bildenden Unternehmen.

Die Ergebnisse der Bewerberbefragung der Bundesagentur flir Arbeit und des Bundesinstituts fir
Berufliche Bildung deuten darauf hin, dass das Bewerberverhalten von Jugendlichen mit Migrati-
onshintergrund sich nicht wesentlich von dem der Jugendlichen ohne Migrationshintergrund un-
terscheidet. Daher sollten Betriebe ihre Rekrutierungsstrategien dahingehend tiberprtfen, ob und
wie sie auch Jugendliche mit Migrationshintergrund gezielt in den Blick nehmen konnen.

Dazu konnten sie beispielsweise mogliche Starken wie Zweisprachigkeit oder Erfahrungen mit
unterschiedlichen Kulturen in ihre Auswahlprozesse einbeziehen und als Vorteil erkennen. Inter-
kulturell sensible Einstellungsverfahren sind erfahrungsgemaf ein wichtiger Beitrag der Betriebe
fiir einen diskriminierungsfreien Zugang zur Ausbildung fiir alle Jugendlichen - und erschlieBen

zudem wichtiges Fachkriftepotenzial.
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Anliegen und bildungspolitischer Hintergrund der Betriebsbefragung

1 Anliegen und bildungspolitischer Hintergrund der
Betriebsbefragung

1.1 Bildungspolitischer Hintergrund: Debatten zu inklusiver
Bildung

Spatestens seitdem Deutschland die UN-Konvention tiber die ,,Rechte von Menschen mit Behinde-
rungen® im Februar 2009 unterzeichnet hat, wird das Thema ,Inklusion® in der Bildungspolitik
kontrovers diskutiert (z. B. Beitrdge in Dobert/Weishaupt (Hrsg.) 2013). Dabei wird der Inklusions-
begriff keineswegs einheitlich verwendet (Riitzel 2013; Tenorth 2013; Enggruber 2014; Enggru-
ber/Riitzel 2014). Wahrend die Politik vor allem auf die Inklusion von Menschen mit Behinderun-
gen abzielt (BMAS 2011), geht es der UNESCO um die Beseitigung aller moglichen Behinderungen
von Bildung und gesellschaftlicher Teilhabe (Deutsche UNESCO-Kommission 2010, 2014). So be-
zieht sich Inklusion auch in dem internationalen Referenzdokument der 48. UNESCO-Weltkonfe-
renz der Bildungsminister in Genf im Jahre 2008 nicht nur auf die Eingliederung von Menschen
mit Behinderungen in das Regelsystem, sondern schlieBt ausdriicklich jedwede Ausprdagung von
Benachteiligungen und Ausgrenzungen bezogen auf Bildung und gesellschaftliche Teilhabe ein
(Sicking 2012, S. 4 ff.).

Damit kommen auch Jugendliche mit Migrationshintergrund! in den Blick, weil sie deutlich
schlechtere Chancen haben, nach dem Verlassen der allgemeinbildenden Schule einen betrieb-
lichen Ausbildungsplatz zu finden und eine duale Berufsausbildung erfolgreich abzuschlieBen
(z.B. Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2014, S. 100, 118; BIBB 2013 und 2014; SVR-For-
schungsbereich 2014; Beicht/Granato/Ulrich 2011). Zudem hat Thielen (2014, S. 209 ff.) gezeigt,
dass der nationalen Herkunft bei der Vergabe von Ausbhildungsplédtzen eine gewichtige Bedeutung
zukommt. Ethnisierende und kulturalisierende Zuschreibungen und kollektive Stereotypen tber-
lagern die individuellen Kompetenzen und wirken beim Ubergang von der Schule in die Ausbil-
dung wie eine funktionale Beeintrachtigung, durch die die Teilhabe an beruflicher Bildung erheb-
lich eingeschrankt wird. ,Demzufolge wird fiir junge Menschen mit Migrationshintergrund derzeit
nicht das eingeldst, was die UN-Behindertenrechtskonvention in Bezug auf Menschen mit Behin-
derung im Sinne einer funktionalen Beeintrachtigung fordert: ,ohne Diskriminierung und gleich-
berechtigt mit anderen Zugang zu (...) Berufsausbildung (Art. 24 Abs. 5) (Hervorhebung im Origi-
nal) zu haben.“ (Thielen 2014, S. 217).

Bei diesem weiten Inklusionsverstdndnis — auch zu finden in der englischsprachigen Fassung der
UN-Behindertenrechtskonvention (Seitz u.a. 2012, S. 11 f.) - werden die Ursachen fiir Behinde-
rungen der Bildungsteilhabe nicht mehr bei den Lernenden und ihren individuellen Vorausset-
zungen, sondern institutionell verortet. Somit sollen alle Bildungsbereiche so umgestaltet werden,
dass sie allen Menschen mit ihren spezifischen Bediirfnissen und Voraussetzungen gerecht wer-
den und gemeinsames Lernen ermoglichen. So weit verstanden ist Inklusion dann erreicht, wenn
1 Obwohl die Bezeichnung ,junge Menschen“ nicht nur Jugendliche, sondern auch junge Erwachsene beinhaltet, benutzen wir hier

Jjunge Menschen mit Migrationshintergrund® und ,Jugendliche mit Migrationshintergrund“ synonym und kiirzen beide Bezeich-
nungen mit ,JmM* ab. Der Begriff ,Migrationshintergrund® wird umfassend in Unterkapitel 2.1 erldutert.

¥

—

Weiter Begriff von
Inklusion

Herkunft als
Beeintrachtigung

Institutionelle
Benachteiligung

1
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Gestaltung der
Berufsbildung

Gesellschaftlicher
Wandel

jede Person — unabhdngig von Geschlecht, Herkunft und individuellen Beeintrachtigungen - Zu-
gang zu allen Angeboten des Bildungssystems hat und bei Bedarf individualisierte Unterstlitzung
erhilt. In diesem Sinne wird das Inklusionskonzept als Theorie einer paddagogisch nicht unterteil-
baren heterogenen Gruppe beschrieben, wonach gemeinsames, aber individuelles Lernen und ein
individualisiertes Curriculum fiir alle vorgesehen sind. Bedeutend ist, dass im Inklusionskonzept
Menschen mit Behinderungen oder anderen Benachteiligungen nicht mehr als eine eigene ,for-
derungsbediirftige abgegrenzte Gruppe betrachtet werden (Bylinski/Riitzel 2011, S. 15; Enggru-
ber 2014; Enggruber/Riitzel 2014). Ubertragen auf die duale Berufsausbildung hieBe dies, dass
alle ausbildungsinteressierten Schulabganger unmittelbar nach Verlassen der allgemeinbildenden
Schule eine vollqualifizierende Berufsausbildung beginnen konnten.

Zur inklusiven Gestaltung der dualen Berufsausbildung gibt es bisher nur erste konzeptionelle
Uberlegungen (Bylinski/Riitzel 2011; Buchmann/Bylinski 2013; Bylinski 2013; Enggruber 2013,
2014; Rutzel 2014) und empirische Einblicke (Enggruber/Riitzel 2014). Im Expertenmonitor des
Bundesinstituts fiir Berufsbildung (BIBB) wurden 317 Fachleute zu ihrem Inklusionsverstdndnis
und ihren Einschdtzungen zu ausgewdhlten Reformvorschldgen hin zu einer inklusiven Berufs-
ausbildung befragt (Enggruber u.a. 2014; Enggruber/Gei/Ulrich 2014). Drei Viertel von ihnen pla-
dierten fiir ein weites Verstdndnis inklusiver Berufsausbildung. Auch begriiten sie tendenziell
entsprechende Reformvorschldge wie beispielsweise die bundesweite Einflihrung assistierter Be-
rufsausbildung, einer Ausbildungsgarantie oder Ansdtze zur curricularen und didaktischen Fle-
xibilisierung der Berufsausbildung (Enggruber u.a. 2014, S. 27). Dennoch erachteten sie eine in-
klusive Berufsausbildung als kaum umsetzbar (Enggruber u.a. 2014; Enggruber/Gei/Ulrich 2014).
Hierfiir sind mehrere Griinde zu nennen: Die Debatte ist insgesamt noch recht jung und das
Thema Inklusion ist duBerst komplex. Um ein inklusives Berufsausbildungssystem zu entwickeln,
sind Verdanderungen auf allen Ebenen erforderlich: auf der staatlichen Ebene durch neue (gesetz-
liche) Rahmenbedingungen und neue Steuerungs- und Ordnungsinstrumente, auf der regionalen
Ebene durch ,inklusive® Bildungsentwicklungsplédne, die Vernetzung der Institutionen und Ak-
teure, regionale Steuerungsgruppen etc. SchlieBlich sind auf der Ebene der Einzelunternehmen
inklusive Leitbilder zu entwickeln und ist eine inklusive Ausbildungskultur zu schaffen. Auf der
Ausbildungsebene erfordert das Ziel der Inklusion die Verwirklichung der Merkmale guter Aus-
bildung, bezogen auf die Gegenstdnde, die zeitlichen Ablaufe, die Bildung von Lerngruppen etc.,
neue Differenzierungsformen und neue Formen des kooperativen Lernens (Buchmann/Bylinski
2013; Bylinski 2013).

1.2 Demographischer Wandel und Fachkraftemangel

Inklusion wird hier als Moglichkeit der gesellschaftlichen Teilhabe unter den Bedingungen einer
sich in Transformation befindlichen Gesellschaft verstanden. Ein wesentlicher Bestandteil dieses
Transformationsprozesses ist der demographische Wandel, der sich auch auf das Beschéftigungs-
system, den Arbeitsmarkt, die beruflichen Tatigkeiten und die Arbeitswelt auswirkt. Die damit
verbundenen Folgen und Herausforderungen sind ganz offensichtlich und auf allen Ebenen des

12
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Bildungs- bzw. Ausbildungssystems spiirbar und haben auch erhebliche Auswirkungen auf das In-
klusionsthema (vgl. Riitzel 2013, S. 7 ff.).

In den Bevolkerungsprognosen lassen sich einige wesentliche Trends konstatieren, die allerdings
nach Bundesldandern und Regionen unterschiedliche Auspragungen aufweisen: So nimmt die Ge-
samtbevolkerung zwar ab, die Abnahme betrifft jedoch vor allem die ldndlichen Regionen, wah-
rend in den Ballungszentren die Bevolkerung eher zunimmt. Zudem werden die Menschen wegen
der steigenden Lebenserwartung erheblich alter, vor allem der Anteil und die Zahl der {iber 60-Jah-
rigen nimmt merklich, in einigen Regionen sogar tiberproportional zu. Auch Menschen mit Migra-
tionshintergrund werden in der Gesamtbevolkerung zunehmend starker vertreten sein. So betragt
der Anteil der Kinder mit Migrationshintergrund unter den 6-Jahrigen gut ein Drittel, in einigen
westdeutschen Bundesldandern sind es in dieser Altersgruppe sogar mehr als 40 % (Autorengruppe
Bildungsberichterstattung 2014, S. 4).

Diskutiert wird der demographische Wandel insbesondere auch im Hinblick auf seine Auswirkun-
gen auf den Fachkriftebedarf, den Arbeitsmarkt und die Konsequenzen fiir das Berufshildungs-
system. Durch den demographischen Wandel sinkt die Zahl der Personen im erwerbsfahigen Alter.
Dadurch wird mittelfristig ein Fachkraftemangel erwartet (Gans 2011, S. 109), der allerdings nicht
flichendeckend, nicht in allen Berufsfeldern bzw. Berufsgruppen und nicht in allen Regionen
spirbar sein wird. Aktuell wird nach Analysen der Bundessagentur fiir Arbeit (vgl. 2014, S. 10 ff.)
ein Mangel an Experten (Personen mit mindestens vierjahriger Hochschulbildung oder vergleich-
baren Qualifikationen) insbesondere in den Berufsgruppen Metallbau und SchweiBtechnik, Ma-
schinen- und Fahrzeugtechnik, Mechatronik und Automatisierungstechnik, Elektrotechnik sowie
den Berufsgruppen Konstruktion und Geratebau und Ver- und Entsorgung konstatiert. Zudem feh-
len laut dieser Analyse Fachkrafte (Personen mit einer abgeschlossenen mindestens zweijahrigen
Berufsausbildung oder einer vergleichbaren Qualifikation) und Spezialisten (Personen mit einer
Meister- oder Technikerausbildung, einem Fach-/Hochschulabschluss oder einer vergleichbaren
Qualifikation) im Bereich der Informatik, der Softwareentwicklung, der Energietechnik, in der Sa-
nitar-, Heizungs- und Klimatechnik und im Eisenbahnverkehr, in der Gesundheits-, Kranken- und
Altenpflege sowie der Orthopddie-, Rehatechnik und Horgerateakustik. Zu berticksichtigen ist je-
doch, dass die verschiedenen Studien zum Fachkriftebedarf, je nach Daten- und Berechnungs-
grundlage zu unterschiedlichen Ergebnissen kommen (vgl. Neubecker 2014).

Zusammenfassend ist somit zu konstatieren, dass mit der Forderung der dualen Berufsausbildung
Jugendlicher mit Migrationshintergrund nicht nur soziale Ungleichheit am Ausbildungsmarkt re-
duziert werden konnte (z.B. Granato 2013; SVR-Forschungsbereich 2014). Dartiber hinaus konnte
bildungsokonomisch gewendet auch dazu beigetragen werden, den zukiinftigen Fachkréftebedarf
zu sichern. Fir die Jugendlichen konnte dies das Risiko reduzieren, arbeitslos zu werden, was wie-
derum mit einer Verringerung sozialstaatlicher Transferleistungen verbunden wére.

Bevolkerungsprognosen

Prognostizierter
Fachkraftebedarf
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Fokus Jugendliche mit
Migrationshintergrund

Benachteiligung durch
Migrationshintergrund

Fehlender
Berufsabschluss

1.3 Untersuchungsinteresse und Forschungsdesign

Vor dem Hintergrund des weiten Verstidndnisses von Inklusion steht in der folgenden reprasenta-
tiven Telefonbefragung von Unternehmen? in Deutschland die betriebliche Berufsaushildung jun-
ger Menschen mit Migrationshintergrund im Fokus des Untersuchungsinteresses.® So kann ihre
spezifische Lage gezielt in den Blick genommen und detailliert empirisch analysiert werden.* Das
Berlin-Institut fiir Bevolkerung und Entwicklung® kommt in seinem aktuellen Bericht zwar zu dem
positiven Ergebnis, dass sich die Integrationswerte von Migrantinnen und Migranten insgesamt
leicht verbessert haben, aber es sind vor allem junge Menschen tiirkischer Herkunft, die nach
wie vor Schwierigkeiten auf dem Ausbildungsstellen- und Arbeitsmarkt haben (Woellert/Kling-
holz 2014).

Insgesamt zeigen vorliegende Statistiken, dass junge Menschen mit Migrationshintergrund nach
wie vor deutlich schlechtere Chancen als ihre deutschen Altersgenossen haben, eine duale Be-
rufsausbildung zu beginnen (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2014, S. 6, 100; BIBB 2013
und 2014). Dies gilt auch dann, wenn Einflussfaktoren wie Schulnoten und -abschliisse sowie das
Elternhaus und das Bewerbungsverhalten berticksichtigt werden (SVR-Forschungsbereich 2014,
S. 6; Beicht 2011; Beicht/Granato/Ulrich 2011; Enggruber/Ulrich 2014). So gelang es nach der BA/
BIBB-Bewerberbefragung 2012 lediglich 29 % der Ausbildungsstellenbewerberinnen und -bewer-
ber mit Migrationshintergrund gegeniiber 44 % deutscher Herkunft, eine betriebliche Berufsaus-
bildung zu beginnen (BIBB 2014, S. 186). Jugendliche arabisch-tiirkischer Herkunft waren sogar
nur zu 25 % erfolgreich. Ebenso hat sich in der BIBB-Schulabgingerbefragung (BIBB 2013, S. 201)
herausgestellt, dass noch nicht einmal 45 %, also weniger als die Halfte der Jugendlichen mit Mig-
rationshintergrund, die sich fiir eine duale Berufsausbildung interessierten, eine solche begonnen
haben. Demgegentiber waren 59 % der Ausbildungsinteressierten ohne Migrationshintergrund er-
folgreich.

Die soziale Ungleichheit beim Zugang zur Berufsausbildung ldsst sich auch an den fehlenden Be-
rufsabschliissen der 25- bis 35-Jdhrigen nachzeichnen: Wahrend im Jahr 2012 unter den jungen
Menschen deutscher Herkunft 15,3 % tber keinen berufsqualifizierenden Abschluss verfligten,
galt dies flr 38,5 % mit Migrationshintergrund (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2014,
S. 235; von Loeffelholz 2014, S. 22). Auf der Basis der Mikrozensusdaten 2011 berechnete Hans
Dietrich von Loeffelholz (2014, S. 25), dass somit knapp eine Million junger Erwachsener mit Mi-

2 Indiesem Bericht werden die Bezeichnungen ,Unternehmen“ und ,Betrieb“ synonym verstanden, obwohl sie z. B. vom Institut der
deutschen Wirtschaft (2010, S. 11 f.) auf Basis des Unternehmensregisters des Statistischen Bundesamtes und der Beschéftigungs-
statistik der Bundesagentur fiir Arbeit unterschieden werden.

3 Dem weiten Inklusionsverstdndnis folgend, wurde im Auftrag der Bertelsmann Stiftung bereits eine reprisentative Unterneh-
mensbefragung zur betrieblichen Berufsausbildung junger Menschen mit Behinderungen durchgefiihrt und publiziert (Enggru-
ber/Riitzel 2014).

4 In Unterkapitel 2.1 wird ndher auf das Verstdndnis von Migrationshintergrund eingegangen, das der Studie zugrunde liegt.

5 Das Berlin-Institut fiir Bevolkerung und Entwicklung hat auf Grundlage der Daten des Mikrozensus von 2005 erstmals
einen Index zur Messung von Integration (IMI) entwickelt, der den Integrationserfolg acht verschiedener Herkunftsgruppen
in Deutschland untersucht (Woellert/Klingholz 2014). Der Index setzt sich aus insgesamt 15 Indikatoren aus den Bereichen
(1) Vermischung von Menschen mit und ohne Migrationshintergrund, (2) Erwerbsleben und (3) soziale Absicherung der Men-
schen mit Migrationshintergrund im Vergleich zu den Einheimischen zusammen. ,Die Bewertung der IMI-Resultate erfolgt auf
der Grundannahme, dass eine Integration dann gelungen ist, wenn die Lebensbedingungen von Menschen mit Migrationshinter-
grund mit denen der Einheimischen vergleichbar sind“ (Woellert/Klingholz 2014, S. 29).
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grationshintergrund im Alter zwischen 25 und 35 Jahren nicht iiber einen qualifizierten Berufs-
abschluss verfiigt.

In den letzten Jahren beschiftigten sich zahlreiche Studien mit den Schwierigkeiten, die junge
Menschen mit Migrationshintergrund bei der Aufnahme einer dualen Berufsausbildung haben
(z.B. Beicht 2011; Beicht/Granato 2011; Granato 2013; Hunkler 2013; Hillmert/WeBling 2014).
Dabei wurde auch untersucht, ob sich die soziale Ungleichheit, die sich bei ihrem Start in eine
Berufsausbildung nachweisen ldsst, im Laufe ihrer Berufsausbildung fortsetzt oder unbedeut-
sam wird (Beicht/Granato/Ulrich 2011; Granato 2013). Aufgrund der unterschiedlichen Zugangs-
chancen sind junge Menschen mit Migrationshintergrund eher in solchen Berufsausbildungen
zu finden, die nicht ihrem Wunsch entsprechen, generell hohere Abbruchquoten aufweisen und
geringere Ubergangschancen nach dem erfolgreichen Abschluss einer Berufsausbildung in die Er-
werbstatigkeit haben. Zudem absolvieren sie haufiger Berufsausbildungen, flir die sie aufgrund
ihres Schulabschlusses als ,iiberqualifiziert* gelten konnen oder die auBerbetrieblich organisiert
sind. Werden diese sowie weitere auf die regionalen Ausbildungsmarkte und soziale Herkunft
der Jugendlichen bezogenen Unterschiede statistisch kontrolliert, so wird die soziale Ungleichheit
zwischen jungen Menschen mit und ohne Migrationshintergrund, die beim Zugang zu einer dua-
len Berufsausbildung nachweisbar ist, nicht im Laufe der Berufsausbildung fortgesetzt. Pointiert
fassen Ursula Beicht, Mona Granato und Joachim Gerd Ulrich (2011, S. 198) ihre Untersuchungs-
ergebnisse zusammen: ,Sind also die Voraussetzungen gleich, widerfahrt Jugendlichen mit und
ohne Migrationshintergrund innerhalb derselben Ausbildungsstrukturen auch weitgehend das-
selbe Ausbildungsschicksal.“ Somit sind die unterschiedlichen Zugangschancen und nicht der
Verlauf der Berufsausbildung von zentraler Relevanz.

Da die Betriebe im Rahmen der marktwirtschaftlichen Steuerung des Zugangs zur dualen Berufs-
ausbildung als ,Gatekeeper” (Kohlrausch 2012, S. 257) zu bezeichnen sind, wurden ihre Auswahl-
prozesse als eine Ursache fiir die Benachteiligung Jugendlicher mit Migrationshintergrund unter-
sucht (z.B. Imdorf 2011; Hunkler 2013; SVR-Forschungsbereich 2014; Scherr 2014; Scherr/Janz/
Miiller 2013). Pointiert wird in diesem Zusammenhang auch von ,betrieblicher Diskriminierung*
gesprochen (Scherr 2014; auch Hunkler 2013; SVR-Forschungsbereich 2014). In der Gesamtschau
ist zu konstatieren, dass zu den besonderen Benachteiligungen, denen junge Menschen mit Mig-
rationshintergrund bei ihrem Start einer dualen Berufsausbildung ausgesetzt sind, umfangreiche

und aussagekréftige Daten vorliegen.

Im Gegensatz dazu ist die Daten- bzw. Forschungslage zu den Betrieben, die junge Menschen
mit Migrationshintergrund ausbilden, als auBerordentlich knapp zu bewerten, was im folgenden
2. Kapitel kurz erlautert wird. Deshalb wurde mit der hier im Mittelpunkt stehenden reprasenta-
tiv angelegten Telefonbefragung das Ziel verfolgt, Daten zum Status quo der betrieblichen Berufs-
aushildung von Jugendlichen mit Migrationshintergrund zu gewinnen und die Reformbedarfe aus
Sicht der Unternehmen zu identifizieren. Geleitet von der tibergeordneten Zielsetzung, im Sinne
eines weiten Verstdndnisses inklusiver Berufsausbildung auch die betriebliche Berufsausbildung
junger Menschen mit Migrationshintergrund zu férdern und mehr Unternehmen dafiir zu gewin-

Berufsausbildung und
Migrationshintergrund

Betriebe als
.Gatekeeper”

Status quo und
Reformbedarfe
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Stichprobe

nen, wurde zur Konzeptionierung und Begriindung des in den Telefoninterviews eingesetzten Fra-
gebogens auf die sozialpsychologische ,Theorie des geplanten Verhaltens“ zurlickgegriffen. Die-
ses Modell bietet mit seinen Komponenten ein Verstdndnis dafiir an, unter welchen Bedingungen
Menschen nicht nur eine Verhaltensabsicht haben, sondern das geplante Verhalten auch umset-
zen (Anhang [.). Davon ausgehend, gelten bezogen auf die vorliegende Studie die folgenden Fak-
toren als einflussreich: (1) die Einstellungen der Unternehmen zur Berufsausbildung Jugendlicher
mit Migrationshintergrund, (2) die von ihnen wahrgenommene Méglichkeit, fiir sie einen erfolg-
reichen Ausbildungsverlauf gewéhrleisten zu konnen, sowie (3) die im Betrieb, bei den Kunden
und Geschaftspartnern und ebenfalls im Freundes- und Familienkreis vorhandene Akzeptanz und
Zustimmung dazu. Aus den Forschungsergebnissen sollten Anhaltspunkte dafiir entwickelt wer-
den, wie mehr Unternehmen als bisher fiir die Berufsausbildung junger Migrantinnen und Mig-
ranten gewonnen werden.

In die Untersuchung wurden nur Betriebe in Deutschland einbezogen, die tiber eine Ausbildungs-
berechtigung gemdB §§ 27, 28 Berufsbildungsgesetz (BBiG) verfiigen, weil vor allem diese als
Zielgruppe interessant sind, wenn es darum geht, die betriebliche Berufsausbildung junger Men-
schen mit Migrationshintergrund zu unterstiitzen und dafiir mehr Unternehmen zu gewinnen.
Zur Ziehung der reprasentativen Stichprobe aus allen ausbildungsberechtigten Unternehmen in
Deutschland wurde auf die beiden Kriterien Betriebsgrofe und Region (Ost/West) zuriickgegrif-
fen (ausfihrlicher in Anhang II.). Insgesamt wurden 10.000 Unternehmen telefonisch kontaktiert
und nach ihrer Ausbildungsberechtigung befragt. Daraus wurden fiir die reprasentative Stich-
probe 1.011 Unternehmen ausgewahlt und ausfiihrlich telefonisch befragt. Die dabei erzielten For-
schungsergebnisse werden in Kapitel 3 und die daraus abgeleiteten bildungspolitischen Emp-
fehlungen in Kapitel 4 vorgestellt. Zuvor werden jedoch - wie bereits angekiindigt — die aktuelle
Datenlage sowie der Forschungsstand zur betrieblichen Berufsausbildung junger Menschen mit
Migrationshintergrund kurz vorgestellt und problematisiert.

16



Datenlage und Forschungsstand zur betrieblichen Berufsausbildung

2 Datenlage und Forschungsstand zur betrieblichen
Berufsausbildung junger Menschen mit
Migrationshintergrund

Bevor ndher auf die zur betrieblichen Berufsausbildung vorliegende Datenlage und den For-
schungsstand eingegangen wird, ist zundchst der der Studie zugrunde liegende Begriff ,Migrati-
onshintergrund® zu klédren, der auch den Betrieben im Rahmen der Telefonbefragung mitgeteilt
wurde, um von einem gemeinsamen Verstandnis ausgehen zu konnen.

2.1 Zum Begriff ,,Migrationshintergrund”

Den Festlegungen im ersten Nationalen Integrationsbericht der deutschen Bundesregierung
(2008, S. 33, FuBnote 2) folgend, werden hier diejenigen in Deutschland lebenden Jugendlichen
bzw. jungen Menschen als jene mit Migrationshintergrund bezeichnet, die auf das Gebiet der Bun-
desrepublik Deutschland zugewandert oder in Deutschland als Ausldnderin bzw. Ausldnder ge-
boren oder in Deutschland als Deutsche geboren sind und zumindest einen zugewanderten oder
als Ausldnder geborenen Elternteil haben. Im Umkehrschluss haben somit alle Jugendlichen kei-
nen Migrationshintergrund, die mit deutscher Staatsangehorigkeit in Deutschland geboren wur-
den und keinen Elternteil mit einer anderen Staatsangehdrigkeit oder Zuwanderungsgeschichte
haben.

Der Begriff ,Migrationshintergrund® ist jedoch keineswegs so eindeutig, wie es diese Definition
vermuten ldsst. Es handelt sich in erster Linie um einen sozialwissenschaftlichen Begriff, der dazu
dienen soll, der zunehmenden Heterogenitat der Migrationsgruppen und -formen und den veran-
derten Migrationsverhdltnissen gerecht zu werden (Wansing/Westphal (Hrsg.) 2014, S. 26 ff.). Mit
der noch in vielen Statistiken (auch in der Ausbildungsmarktstatistik) vorzufindenden Kategorie
Staatsangehorigkeit werden die folgenden Personengruppen nicht erfasst: (1) Spataussiedlerinnen
und Spataussiedler, (2) eingebiirgerte Menschen (auch aufgrund der seit 2000 erleichterten Bedin-
gungen fir die Einbiirgerung), (3) asylberechtigte und anerkannte Fliichtlinge und (4) Kinder aus
binationalen Ehen, die sogenannten ,lus-soli-Kinder* (in Deutschland geborene ausldndische Kin-
der). Diese Aufzahlung ist zugleich ein Hinweis auf die erhebliche Zunahme von Diversitit und
Vielfalt unter den Menschen mit Migrationshintergrund. Sie beruht vor allem auf den Auswirkun-
gen internationaler Migrationsprozesse. Inzwischen hat sich der durchaus gangige Begriff ,Mig-
rationshintergrund“ in Wissenschaft, Politik und Offentlichkeit durchgesetzt, um die unterschied-
lichen Gruppen von Migrantinnen und Migranten zu bezeichnen.

Dennoch werden im Alltag und bei den handelnden Akteuren etwa im Bildungsbereich oder in den
Unternehmen immer noch die Begriffe ,Migrationshintergrund®, ,Auslander” und ,Staatsangehd-
rigkeit“ bzw. ,Nationalitat* parallel verwendet, allerdings mit verschiedenen Bedeutungen. Im
Vordergrund stehen die Wahrnehmung und Bezeichnung als ,Auslanderin“ bzw. ,Auslander” und
die Nationalitat. Mit diesen Benennungen finden verallgemeinerte Deutungen und Zuschreibun-

I,

Begriffsklarung

Bedeutung
Migrationshintergrund

Migrationshintergrund
und Staatsangehodrigkeit

Zuschreibung von
Andersartigkeit
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GroéBenordnung
Migrationshintergrund

Beschrankte Statistiken

gen statt, die zur Diskriminierung und Ausgrenzung fithren kénnen. Allerdings gibt es auch posi-
tive Diskriminierungen, ndmlich dann, wenn bestimmte Nationalitdten erwiinschte Eigenschaften
und Verhaltensweisen zugeschrieben bekommen oder generell Menschen mit Migrationshinter-
grund z.B. bei der Personalauswahl wie im Konzept der ,interkulturellen Offnung“ (Griese/Mar-
burger (Hrsg.) 2012) bevorzugt werden. Wahrend der Ausldnderstatus mit eingeschrankten Rech-
ten und Teilhabemoglichkeiten verbunden ist und der Begriff ,Auslanderin“ bzw. ,Ausldnder” eine
Differenz in der Staatsangehorigkeit bestimmt, hebt der Begriff ,Migration“ starker auf die Wan-
derungsprozesse ab. Anders als der Ausldnderbegriff ist dieser nicht rechtlich verankert. Mit bei-
den Begriffen bzw. Kategorien werden jedoch Abgrenzungen vorgenommen, die die Menschen als
L,Andere® oder ,Fremde“ markieren.

Mit der Einfiihrung der Kategorie ,Migrationshintergrund® ist zugleich eine deutliche quantitative
Ausweitung der Gruppe der ,Anderen® erfolgt, weil zur Differenzierung nicht mehr alleine die
Staatsangehorigkeit herangezogen wird. 2012 hatten in Deutschland 20 % der Bevilkerung einen
Migrationshintergrund; 96 % von ihnen leben in Westdeutschland und Berlin. Zwei Drittel die-
ser Personen haben eigene Migrationserfahrung, sind also selbst zugewandert. Der Anteil jlinge-
rer Menschen mit Migrationshintergrund betragt bei den 15- bis unter 20-Jahrigen 28 %, bei den
10- bis unter 15-Jahrigen 30 %, bei den 5- bis unter 10-Jahrigen 34 % und bei den unter 5-Jahrigen
bereits 36 %. Dagegen sinkt der Anteil ausldndischer Staatsbiirgerinnen und Staatsbiirger in den
jlingeren Altersgruppen deutlich: Sind noch 38 % der 15- bis unter 20-jdhrigen in Deutschland le-
benden Personen mit Migrationshintergrund keine deutschen Staatsbiirgerinnen und Staatsbir-
ger, sind dies nur noch 15 % bei den unter 5jdhrigen (Autorengruppe Bildungsberichterstattung
2014, S. 14). Wahrend also die Gruppe derjenigen mit Migrationshintergrund in den letzten Jahren
kontinuierlich angestiegen ist, hat sich die Quote jener mit ausldndischer Staatsangehorigkeit ver-
ringert. Dennoch wird sich im Folgenden zeigen, dass der Ausbildungsmarktstatistik die Katego-
rie Staatsangehorigkeit zugrunde liegt, wahrend der Migrationshintergrund seltener erfasst wird.

2.2 Datenlage und Forschungsstand

Bisher werden in der Ausbildungsmarktstatistik keine Auszubildenden mit Migrationshinter-
grund, sondern nur jene mit nichtdeutscher Staatsangehdorigkeit ausgewiesen (Autorengruppe Bil-
dungsberichterstattung 2014). So werden im Datenreport zum Berufsbildungsbericht 2014 unter
jenen mit neu abgeschlossenem Ausbildungsvertrag 33.204, bei den Ausbildungsanfangerinnen
und -anfangern® 28.734 und unter den Absolventinnen und Absolventen 21.750 Auslédnderinnen
und Ausldnder ausgewiesen (BIBB 2014, S. 140). Der Anteil der Ausldnderinnen und Ausléander
an der jeweiligen Gesamtgruppe bewegt sich somit zwischen mehr als 6 % bei den Neuabschliis-
sen und knapp 5 % bei den Absolventinnen und Absolventen. Allerdings sind diese Zahlen wenig
aussagekraftig, weil sie sich nur auf die Jugendlichen mit ausldndischer Staatsangehorigkeit be-
ziehen.

6 Die Aushildungsanfiangerinnen und -anfanger unterscheiden sich von jenen mit neu abgeschlossenen Ausbildungsvertrdgen da-
durch, dass bei ihnen keine Jugendlichen mit Neuabschliissen infolge von Berufs- und Betriebswechseln enthalten sind.
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Im Gegensatz dazu ist die BA/BIBB-Bewerberbefragung aufschlussreicher, denn dort wird der Mig-
rationshintergrund im oben genannten Verstdndnis erfasst (BIBB 2014, S. 186). Im Erhebungsjahr
2012 waren nach entsprechenden Hochrechnungen 129.853 junge Menschen mit und 400.141
ohne Migrationshintergrund als Bewerberinnen und Bewerber auf eine betriebliche Ausbildungs-
stelle bei der Bundesagentur fiir Arbeit gemeldet. Dabei erhalten nur die Jugendlichen den Bewer-
berstatus, die von der Berufsberatung der Arbeitsverwaltung als ausbildungsreif anerkannt wor-
den sind. Unter diesen Jugendlichen waren 25 % mit Migrationshintergrund und somit mehr als
doppelt so viele wie mit ausldndischer Staatsangehorigkeit (12 %) (BIBB 2013, S. 93; BIBB 2014,
S. 186). Von den 129.853 Ausbildungsstellenbewerberinnen und -bewerbern mit Migrationshin-
tergrund gelang es jedoch nur — wie bereits oben (1.3) dargestellt = 29 %, eine betriebliche Ausbil-
dungsstelle zu finden, bei jenen tlrkisch-arabischer Herkunft waren es mit 25 % sogar noch we-
niger. Vor allem Jugendliche mit einer Zuwanderungsgeschichte aus Ost- oder Stideuropa waren
mit 31 % etwas erfolgreicher bei ihrer Lehrstellensuche. Im Gegensatz dazu nahmen Bewerberin-
nen und Bewerber ohne Migrationshintergrund zu 44 % eine betriebliche Berufsausbildung auf.
Bemerkenswert ist, dass auch bei Kontrolle der verschiedenen Schulabschliisse ein Migrationshin-
tergrund mit deutlich geringeren Chancen auf eine betriebliche Ausbildungsstelle verbunden ist.

Die nicht vermittelten Jugendlichen miinden in den sogenannten ,Ubergangsbereich® der teilqua-
lifizierenden, berufsvorbereitenden BildungsmaBnahmen oder absolvieren ein Praktikum, freiwil-
liges soziales oder dkologisches Jahr, gehen zur Bundeswehr oder jobben, sind arbeitslos oder zu
Hause oder machen etwas Anderes (BIBB 2013, S. 95). Obwohl sich der aktuelle Bildungsbericht
nur auf Jugendliche mit auslandischer Staatsangehorigkeit bezieht und die Angaben deshalb nur
begrenzt aussagekraftig sind, ist kritisch festzustellen: ,Miindet bei den deutschen Neuzugiangen
jeder Vierte ins Ubergangssystem, so ist es bei den Auslindern fast die Hilfte“ (Autorengruppe Bil-
dungsberichterstattung 2014, S. 100).

Bereits zuvor wurde herausgestellt (1.3), dass in den letzten Jahren zahlreiche Studien zur Un-
tersuchung der Einflussfaktoren erstellt worden sind, die junge Menschen mit Migrationshin-
tergrund bei der Aufnahme einer dualen Berufsausbildung behindern konnen (z.B. Beicht 2011;
Beicht/Granato 2011; Granato 2013; Beicht/Granato/Ulrich 2011). Neben schlechteren Schulab-
schllissen sowie einem niedrigeren Sozialstatus der Eltern und den damit verbundenen geringe-
ren dkonomischen, sozialen und kulturellen Ressourcen (Gottburgsen/Gross 2012; Beicht 2011,
Imdorf 2011, S. 262) konnten auch Benachteiligungsprozesse infolge des Auswahlverhaltens der
Betriebe nachgewiesen werden (z.B. Imdorf 2011; Hunkler 2013; SVR-Forschungsbereich 2014;
Scherr 2014: Scherr/Janz/Miiller 2013).

Wahrend mithin zur Ausbildungssituation der Jugendlichen mit Migrationshintergrund eine recht
aussagekraftige Datenbasis vorliegt, sind die Datenlage und der Forschungsstand zu den Betrie-
ben, die junge Menschen mit Migrationshintergrund ausbilden, als auBerordentlich knapp zu be-
werten. Die einzige Unternehmensbefragung, die dazu auffindbar war, ist jene des Instituts der
deutschen Wirtschaft (nachfolgend: IW 2010), das diese im Rahmen des Qualifizierungsmonitors
im Jahr 2010 im Auftrag des Bundesministeriums fiir Wirtschaft und Technologie durchgefiihrt

Ausbildungsbewerber
mit Migrations-
hintergrund

Verbleib der Bewerber

Benachteiligungen

Geringe Datenlage
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Betrieblich
wahrgenommene
Unterschiede

Ausbildungsaktive
Unternehmen

hat. Nach den Detailauswertungen von Vera Erdmann und Susanne Seyda (2012) bilden 27,6 %
der ,ausbildungsaktiven Unternehmen® Jugendliche mit Migrationshintergrund aus. Dabei sind
mit 30,3 % die meisten ausbildungsaktiven Betriebe mit Auszubildenden mit Migrationshinter-
grund in der Branche zu finden, die mit ,gesellschaftsnahe Dienstleistungen*” (Erdmann/Seyda
2012, S. 1 f.) bezeichnet wird. Hingegen trifft dies nur fiir 25 % der Unternehmen in der Industrie
und 24,6 % der Branche fir ,unternehmensnahe Dienstleistungen“® zu. Insbesondere Betriebe mit
mehr als 250 Mitarbeitern bilden Jugendliche mit Migrationshintergrund aus, wahrend dies nur
fiir 26 % derjenigen mit 1 bis 49 Beschéftigten sowie 47,3 % der Betriebe mit zwischen 50 und 249
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern gilt (Erdmann/Seyda 2012, S. 1).

Wihrend mit 55 % mehr als die Halfte der befragten ,ausbildungsaktiven Unternehmen® bezogen
auf die Motivation und das Engagement der Jugendlichen keine Unterschiede zwischen jenen mit
und ohne Migrationshintergrund sahen, gab mehr als ein Viertel der Befragten an, dass aus ihrer
Sicht diejenigen mit Migrationshintergrund schlechter seien. Auch bezogen auf die Kenntnisse und
Fertigkeiten der Jugendlichen {iberwog mit fast 60 % die Meinung, dass die Jugendlichen gleich
seien. Allerdings duBerte auch zu dieser Frage ein Drittel die Einschdtzung, dass jene mit Migra-
tionshintergrund schlechter seien. Somit wurde zwar mehrheitlich angegeben, dass sich Auszubil-
dende mit und ohne Migrationshintergrund nicht unterscheiden. Dennoch entfiel auch eine nicht zu
vernachldssigende Anzahl der Nennungen darauf, dass junge Menschen mit Migrationshintergrund
bezogen auf ihre Motivation und ihr Engagement sowie ihre Kenntnisse und Féhigkeiten schlechter
als ihre Kolleginnen und Kollegen deutscher Herkunft zu bewerten seien. Im Gegensatz dazu wurde
weitaus seltener angegebenen, dass sie aus Sicht der Unternehmen besser seien. Vor diesem Hin-
tergrund ist einzuordnen, dass rund 14 % der befragten Betriebe den Jugendlichen mit Migrations-
hintergrund Nachhilfe- und Stiitzunterricht anbieten und im Vorfeld der Berufsausbildung eine Be-
rufsvorbereitung ermoglichen. Bei einer Unternehmensgrofe ab 250 Mitarbeitern nannten sogar fast
29 % der Befragten, dass sie Stiitz- bzw. Nachhilfeunterricht anbieten (Erdmann/Seyda 2012).

Einige dieser hier nur kurz vorgestellten Forschungsergebnisse des IW (2010; Erdmann/Seyda
2012) werden fiir die hiesige Studie als Referenzdaten herangezogen, um die in der reprasenta-
tiven Betriebsbefragung erzielten Ergebnisse vergleichen und einordnen zu konnen. Dabei ist je-
doch zu berticksichtigen, dass sich die dortigen Angaben auf ,ausbildungsaktive Unternehmen*
(Erdmann/Seyda 2012) beziehen. Allerdings wird nicht deutlich, welche Unternehmen als ,ausbil-
dungsaktiv® gelten (IW 2010, S. 11 f.). Zudem wird dort ausdriicklich zwischen Unternehmen und
Betrieben differenziert, wéhrend diese beiden Begriffe hier synonym verstanden werden (siehe
1.3, FuBnote 2). Unter Berticksichtigung dieser nicht abschlieBend geklédrten Frage nach dem Ver-
standnis von ,ausbildungsaktiven Unternehmen® wird dennoch die IW-Studie (2010) mit den De-
tailauswertungen von Vera Erdmann und Susanne Seyda (2012) zur Einordnung und Interpreta-
tion der hiesigen Forschungsergebnisse herangezogen.

7 Diese so bezeichnete Branche umfasst Einzelhandel, Gastgewerbe sowie Dienstleistungen in Erziehung und Unterricht und im So-

zial-, Gesundheits-, Veterinér-, Kultur- und Sportbereich und in der Abfall- und Abwasserbeseitigung (IW 2010, S. 9; Erdmann/
Seyda 2012, S. 2).

8 Diese so bezeichnete Branche umfasst Verkehr, Logistik, Nachrichteniibermittlung, GroShandel, Banken, Versicherungen, Finanz-
dienstleistungen, Datenverarbeitung, Datenbanken, Forschung und Entwicklung sowie unternehmensnahe Dienste wie Rechts-,
Steuer- und Unternehmensberatung, Werbung (IW 2010, S. 9; Erdmann/Seyda 2012, S. 2).
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Datenlage und Forschungsstand zur betrieblichen Berufsausbildung

Dariiber hinaus wird auf die sozialpsychologische ,Theorie des geplanten Verhaltens“ und die
rechtfertigungstheoretisch fundierten Untersuchungsergebnisse von Christian Imdorf (2011) zu-
rickgegriffen (Anhang I.). Auf diesen theoretischen Folien sollen spezifische Strukturmerkmale
bzw. Einflussfaktoren identifiziert werden, die die Entscheidung der Unternehmen, mehr junge
Menschen mit Migrationshintergrund auszubilden, begilinstigen konnen (Anhang I.). Dazu werden
in einem ersten Analyseschritt die befragten Unternehmen, die alle iber eine Ausbildungsberech-
tigung gemdB §§ 27, 28 Berufsbildungsgesetz (BBiG) verfiigen, in drei Betriebstypen differenziert:

* Betriebstyp 1: Unternehmen, die aktuell oder in den letzten fiinf Jahren junge Menschen mit
Migrationshintergrund ausbilden bzw. ausgebildet haben;

* Betriebstyp 2: Unternehmen, die aktuell oder in den letzten fiinf Jahren junge Menschen aus-
bilden bzw. ausgebildet haben, allerdings sind bzw. waren darunter keine mit Migrationshin-
tergrund;

° Betriebstyp 3: Unternehmen, die trotz ihrer Ausbildungsberechtigung entweder noch nie
oder seit mehr als fiinf Jahren nicht ausgebildet haben.

In einem zweiten Schritt werden nur noch die Unternehmen der Typen 1 und 2, also diejenigen,
die in den letzten fiinf Jahren ausgebildet haben, anhand ausgewédhlter Fragen miteinander ver-
glichen, um auf diese Weise Bedingungen bzw. Einflussfaktoren herauszuarbeiten, mittels derer
mehr Unternehmen fiir die Berufsausbildung Jugendlicher mit Migrationshintergrund gewonnen
werden konnen. Davon ausgehend werden abschlieBend entsprechende bildungspolitische Emp-
fehlungen formuliert.

Theorie des geplanten
Verhaltens

Fokus auf
ausbildungsaktiven
Betrieben
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Aktuelle
Ausbildungserfahrung

Abweichende Stichprobe

3 Befragungsergebnisse

3.1 Reprasentativitat und Ausbildungsaktivitaten der Stichprobe
ausbildungsberechtigter Unternehmen in Deutschland

Die Stichprobe der 1.011 telefonisch interviewten Unternehmen mit Ausbildungsberechtigung war
bezogen auf die Kriterien BetriebsgroBe (Anzahl der Beschdftigten) und Region (Ost/West) repra-
sentativ zusammengesetzt (Anhang II.). Da in unserem Fokus die Berufsausbildung Jugendlicher
mit Migrationshintergrund (abgekiirzt: JmM) steht, waren fiir uns nur die Betriebe von Interesse,
die im Befragungszeitraum Februar/Marz 2014 ausgebildet haben oder deren Ausbildungsaktivi-
taten nicht langer als finf Jahre zurticklagen. Im Gegensatz dazu wurden die Unternehmen, die -
trotz ihrer Ausbildungsberechtigung — noch nie oder seit {iber fiinf Jahren nicht mehr ausgebildet
haben, aus den weiteren Analysen ausgeschlossen. Dies betraf insgesamt 311, also 30,8 % der be-
fragten Unternehmen, wahrend lediglich 47,8 %, also 483 von ihnen gegenwartig ausbilden (Ab-
bildung 1).

Abbildung 1: Ausbildungsaktivitaten der befragten Unternehmen
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| Bertelsmannstiftung

Mithin waren im Befragungszeitraum nur knapp 48 % der in der repriasentativ zusammengesetz-
ten Stichprobe befragten Unternehmen in der Berufsausbildung aktiv, wahrend dies bei mehr als
der Halfte, also 52,2 % trotz Ausbildungsberechtigung nicht der Fall war. Dieses Ergebnis weicht
von den im Betriebspanel des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) hochgerech-
neten Angaben ab. Danach waren im Berichtsjahr 2012 bundesweit 52 % aller ausbildungsberech-
tigten Betriebe in Deutschland in der Berufsausbildung aktiv (Hartung 2014, S. 202). Somit sind in
der nach Region (Ost/West) und BetriebsgroBenklasse zusammengesetzten reprasentativen Stich-
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probe etwas mehr als 4 % zu viele Unternehmen ohne aktuelle Ausbildungsaktivititen eingegan-
gen. Allerdings ist dabei zu berticksichtigen, dass seit 2012 bis zum Erhebungszeitraum im Feb-
ruar 2014 auch die betriebliche Aushildungsbeteiligung kontinuierlich gesunken ist, jedoch nicht
um 4, sondern lediglich um gut 1 % (BMBF 2014, Ulrich u.a. 2014; Hucker 2014).

Angesicht der Vielzahl gegenwirtig nicht ausbildender Betriebe interessierten uns ihre Griinde,
weil sich daraus Hinweise auf Hemmnisse und Hiirden zur Berufsausbildung Jugendlicher mit Mi-

grationshintergrund ergeben konnen (Tabelle 1).

Tabelle 1: Griinde fiir fehlende Ausbildungsaktivitaten

Keine qualifizierten Bewerber 48,4 %
Wir decken Fachkraftebedarf durch Weiterbildung vorhandenen Personals 46,7 %
Fir Ausbildung fehlt die nétige Zeit 383 %
Kein Bedarf an entsprechenden Fachkraften 35,4 %
Azubis sind wahrend der Ausbildung zu wenig im Betrieb 29,4 %
Geringer Nutzen der eigenen Ausbildung 29,2 %
Schlechte Erfahrungen mit Azubis 26,9 %
Ausbildungskosten sind zu hoch 26,5 %
Azubis verlassen spater zu oft den Betrieb 26,2 %
Ausbildung zu komplex/zu viele Vorschriften 23,1 %
Es ist giinstiger, qualifiziertes Personal auf dem Arbeitsmarkt zu finden 17.1 %
Anzahl N=526

Quelle: Bertelsmann Stiftung

Aus insgesamt elf moglichen Griinden fiir fehlende Ausbildungsaktivitaten, die den Unternehmen
vorgegeben waren (Tabelle 1), sticht besonders hervor, dass mit 48,4 % knapp die Halfte der ak-
tuell nicht ausbhildenden Betriebe als Grund angaben, dass es keine qualifizierten Bewerberinnen
und Bewerber gebe. Dieses Ergebnis entspricht jenem des IW (2010, S. 31), denn auch dort wird
dieses Problem bei der Rekrutierung von Auszubildenden mit Abstand am hiufigsten genannt.
Im Fortgang der Untersuchung werden wir an diversen Stellen nochmals mit Blick auf die Berufs-
ausbildung Jugendlicher mit Migrationshintergrund darauf zurtickkommen. Denn Betriebe kénn-
ten versuchen, sich gezielt fiir diese Zielgruppe zu 6ffnen, um mehr qualifizierte Bewerberinnen
und Bewerber zu gewinnen. Dies wiirde jedoch voraussetzen, dass sie ihre Bedenken, die zumin-
dest einige von ihnen — nach vorliegenden, vor allem qualitativen Untersuchungen — gegeniiber
Jugendlichen mit Migrationshintergrund hegen, aufgeben wiirden (siehe hier 1.3 und 2.2 sowie
Anhang ).

Vor allem in den Zustandigkeitsbereichen des Handwerks (58,8 %) und von Industrie- und Handel
(40,4 %) wird die Begriindung, dass es keine qualifizierten Bewerberinnen bzw. Bewerber gebe,
signifikant hdufiger genannt. Zusammenhdnge zu Region oder Betriebsgrofe haben sich jedoch
nicht gezeigt, wie die folgende Abbildung 2 zeigt.

Grinde fir
Nichtausbildung

Fehlende Qualifikationen
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Fachkrafte durch
Weiterbildung

Betriebstypen

Erlauterung
Migrationshintergrund

Abbildung 2: Unternehmen bilden nicht bzw. nicht mehr aus, weil keine
qualifizierten Bewerber gefunden werden
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An zweiter Stelle rangiert bei den befragten Betrieben der Grund, dass der Fachkriftebedarf durch
die Weiterbildung vorhandenen Personals gedeckt werde (46,7 %) vor der Feststellung, dass fiir
die Ausbildung die notige Zeit fehle (38,3 %) oder kein Fachkréftebedarf bestehe (35,4 %). Demge-
geniiber werden andere Griinde wie zu hohe Ausbildungskosten (26,5 %) deutlich seltener als sehr
wichtig oder wichtig dafiir erachtet, dass die Betriebe trotz Ausbhildungsberechtigung aktuell nicht
aushilden oder dies noch nie getan haben.

Fiir unsere Untersuchung waren jedoch vor allem die 699 Betriebe aus der reprasentativen Stich-
probe von Interesse, die aktuell ausbilden oder in den letzten fiinf Jahren ausgebildet und dabei
Ausbildungserfahrungen mit Jugendlichen mit Migrationshintergrund gewonnen haben. Sie wur-
den zwei verschiedenen Betriebstypen zugeordnet und den 311 Betrieben gegentibergestellt, die
keine oder mehr als finf Jahre zuriickliegende Ausbildungserfahrungen haben (Betriebstyp 3).

3.2 Differenzierung zwischen drei verschiedenen Betriebstypen

Um abweichende Verstdndnisse zu vermeiden, wurde den Betrieben — wie bereits erwdhnt (2.1) -
im Rahmen des Telefoninterviews das Verstindnis von Migrationshintergrund erldutert, das der
Untersuchung zugrunde liegt. Danach gaben 287 Unternehmen an, dass sie entweder aktuell
junge Menschen mit Migrationshintergrund ausbilden oder dies in den letzten fiinf Jahren der
Fall war (Abbildung 3).
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Abbildung 3: Differenzierung unterschiedlicher Betriebstypen
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Gut ein Viertel aller aushildungsberechtigten Unternehmen hat in den letzten fiinf Jahren Erfah-
rungen mit Auszubildenden mit Migrationshintergrund (JmM) gemacht. Sie werden im Folgenden
als Betriebstyp 1 bezeichnet. Im Gegensatz dazu umfasst Betriebstyp 2 mit 40,8 % die deutlich gro-
Bere Gruppe von 412 Unternehmen, die zwar in den letzten fiinf Jahren in der Aushildung aktiv
waren bzw. es noch sind, aber unter ihren Auszubildenden keine Jugendlichen mit Migrationshin-
tergrund hatten oder haben. Die 311 Betriebe, die trotz ihrer Ausbildungsberechtigung entweder
noch nie oder seit mehr als finf Jahren nicht ausgebildet haben, machen mit 30,8 %’ fast ein Drit-
tel der reprasentativen Stichprobe aus.

Um die erzielten Forschungsergebnisse mit jenen des IW (2010; Erdmann/Seyda 2012) verglei-
chen und damit entsprechend einordnen und kommentieren zu konnen, werden lediglich die Be-
triebstypen 1 und 2 herangezogen (Abbildung 4). Obwohl nicht gekldrt werden kann, welche Un-
ternehmen in der IW-Studie als ,ausbildungsaktiv“ gefasst wurden, werden hier damit diejenigen
Befragten bezeichnet, die zum Zeitpunkt der Befragung oder in den letzten fiinf Jahren ausgebil-
det haben.

9 Auch hier ist nochmals darauf hinzuweisen, dass die Prozentangaben zu den 311 Betrieben des Typs 3 in den Abbildungen 1 sowie
3 und 5 rundungsbedingt um 0,1 % voneinander abweichen.

= Q‘"

Einordnung der Betriebe

Vergleich der
Forschungsergebnisse
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Mogliche Ursachen der
Diskrepanz

Einstellungsverhalten der
Betriebe

Abbildung 4: Anteil der Betriebe mit Auszubildenden mit Migrationshintergrund
unter den ausbildungsaktiven Unternehmen
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Unter den Betrieben, die aktuell oder in den letzten fiinf Jahren in der Ausbildung aktiv sind
oder waren, sind 41,1 % mit Auszubildenden mit Migrationshintergrund. Dieser Anteil ist deutlich
hoher als die in der IW-Studie angegebenen 27,6 % (Erdmann/Seyda 2012). Mégliche Griinde fiir
diese erhebliche Diskrepanz von 13,5 % konnten in der unterschiedlichen Zusammensetzung der
reprasentativen Stichprobe (IW 2010, S. 9) und in der nicht gekldrten Verwendung der Bezeich-
nung ,ausbildungsaktive Unternehmen“ in der IW-Studie liegen (siehe 2.2). So konnten sich die
Angaben des IW nur auf die aktuell aushildenden Unternehmen beziehen. Weiter unten wird im
Rahmen der vorliegenden Studie gepriift, mit welchem Anteil dort Auszubildende mit Migrations-
hintergrund zu finden sind. Allerdings konnte sich auch das Ausbildungsverhalten der Betriebe
gedndert haben, denn es liegen dreieinhalb Jahre zwischen der Erhebung des IW (August/Sep-
tember 2010) und der vorliegenden Befragung (Februar/Mérz 2014). Zudem wurden die Betriebe
vom [W online befragt, wahrend hier eine Telefonbefragung erfolgte. Am Telefon sind die Befrag-
ten gefordert, unmittelbar zu antworten, wahrend sie sich online in Ruhe ihre Antworten tberle-
gen konnen.

Die erhebliche Diskrepanz zwischen unseren Angaben und jenen in der IW-Studie kann hier nicht
geklart werden. Wir sind jedoch der Frage nachgegangen, ob sich das Einstellungsverhalten der
Betriebe in den letzten Jahren und damit auch zwischen den beiden Erhebungszeitrdumen veran-
dert haben konnte. Unter der Annahme, dass die Unternehmen in Zeiten, in denen sie {iber feh-
lende qualifizierte Ausbildungsstellenbewerberinnen und -bewerber klagen (siehe 3.1), offener
fiir Jugendliche mit Migrationshintergrund werden (siehe auch Anhang I.), wurden sie nach der
Entwicklung der Anzahl dieser Auszubildenden in den letzten Jahren gefragt. Zum Befragungs-
zeitpunkt hatten nur 10,5 % aller ausbildungsberechtigten Betriebe Auszubildende mit Migrati-
onshintergrund, wahrend sich 17,9 % auf entsprechende Erfahrungen aus den letzten fiinf Jahren
bezogen (vgl. Abbildung 5).
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Abbildung 5: Ausbildung von Jugendlichen mit Migrationshintergrund in Gegen-
wart und Vergangenheit, bezogen auf alle aushildungsberechtigten Betriebe
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Werden nur die in den letzten flinf Jahren in der Berufsausbildung titigen Unternehmen betrach-
tet, so verbessert sich das Bild zwar nicht grundlegend, aber zumindest etwas: Zum Befragungs-
zeitpunkt bildeten 106 und damit 15,2 % der ,ausbildungsaktiven“ Betriebe junge Menschen mit
Migrationshintergrund aus. Hingegen beziehen sich 25,9 % ausschlieBlich auf vergangene Aus-
bildungserfahrungen, die sie in den letzten fiinf Jahren gesammelt haben (Abbildung 6). Im Ver-
gleich zum Anteil der in der IW-Studie benannten 27,6 % fallt diese Quote um 12,4 % geringer aus,
wobei hier diese erheblichen Differenzen, wie bereits oben erldutert, nicht geklart werden kénnen.

Aktuelle
Ausbildungssituation
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Entwicklung der
Ausbildungszahlen

Abbildung 6: Aktuelle und zurtickliegende Ausbildungserfahrungen mit Jugend-
lichen mit Migrationshintergrund der Betriebstypen 1 und 2
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Abbildung 7: Entwicklung der Anzahl der Auszubildenden mit Migrations-
hintergrund in den einzelnen Betrieben in den letzten Jahren
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Abbildung 6 ab. Ursache dafiir ist eine gewichtungsbedingte Aufrundung.
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Von den Betrieben, die aktuell und in den letzten fiinf Jahren in der Ausbildung der Jugendlichen
mit Migrationshintergrund aktiv waren und sich deshalb zur Entwicklung der Zahl dieser Auszu-
bildenden duBern konnten (11,9 %), duBerten 40,2 % der Befragten, dass bei ihnen die Anzahl der
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Auszubildenden mit Migrationshintergrund in den letzten Jahren zugenommen habe. 51,5 % der
Befragten antworteten, sei sie gleich geblieben, und nur einige wenige (4,5 %) sagten, sie sei eher
gesunken. Diese Antworten konnen als Indiz auf eine positive Entwicklungstendenz in den letz-
ten Jahren gelesen werden. AuBerdem deutet sich an, dass die Betriebe mit den Jugendlichen zu-
frieden waren. Der Frage, ob gute Erfahrungen einer der ,besonderen Griinde“ fiir die Einstellung
der Zielgruppe ist, gehen wir im Folgenden nach.

3.3 Grunde fur und gegen die Berufsausbildung Jugendlicher
mit Migrationshintergrund

Um mogliche Einfliisse sozialer Erwiinschtheit auf das Antwortverhalten zu reduzieren, wurden
die 287 Unternehmen des Typs 1 in einem ersten Schritt offen nach den ,besonderen Griinden®
gefragt, die sie flir die Berufsausbildung von Jugendlichen mit Migrationshintergrund haben (Ta-
belle 2). Bemerkenswert ist, dass auf diese offene Frage drei Viertel ausdriicklich angeben, ,keine
besonderen Griinde“ zu haben. Diese Antworten konnen zum einen forschungsmethodisch so in-
terpretiert werden, dass in standardisierten Befragungen offene Fragen generell kiirzer beantwor-
tet werden. Zum anderen konnen sie auch als Hinweis darauf gelesen werden, dass zumindest
diese Unternehmen nicht zwischen Jugendlichen mit und ohne Migrationshintergrund differenzie-
ren. In einem zweiten Schritt wurden den 25 % der Betriebe, die die offene Frage zu ,besonderen
Griinden“ bejaht hatten, die in der folgenden Tabelle 2 dargestellten moglichen Griinde genannt
und wurden sie nach deren Bedeutung fiir ihr Unternehmen gefragt.

Tabelle 2: Besondere Griinde fiir die Berufsausbildung Jugendlicher mit
Migrationshintergrund

(Mehrfachnennungen maglich) Prozent
Wir wollen Jugendlichen eine Chance geben, die es ggf. schwerer auf dem Ausbildungsmarkt 71,3%
haben

Wir haben gute Erfahrungen mit der Ausbildung von jungen Menschen mit Migrations- 69,8%
hintergrund gemacht

Soziales Engagement 65,6 %
Es ist Teil unseres Unternehmensleitbildes 53,9 %
Kontakte zu Angehdrigen von Menschen mit Migrationshintergrund (sog. Vitamin ,B") 50,5 %
Unser Unternehmen hat viele Kunden aus anderen Kulturkreisen. Auszubildende aus diesem 50,3 %
Kulturkreis sind besser auf die Bedurfnisse unserer Kunden eingestellt

Migranten sprechen hdufig zwei Sprachen. Diese Kompetenz ist wichtig flir unsere 48,7%
Geschaftsheziehungen

In unserem Unternehmen arbeiten bereits viele Menschen mit Migrationshintergrund 46,0 %
Die Geschaftsfiihrung oder leitende Angestellte haben selbst einen Migrationshintergrund 27,1%
oder Menschen mit Migrationshintergrund in der Familie

Es gibt interne Quotenvorgaben 1,6 %
Anzahl der Betriebe, die die offene Frage beantwortet haben N=71

Quelle: Bertelsmann Stiftung

Kaum besondere Griinde
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Soziales Engagement der
Unternehmen

Rechtfertigung fur
Nichtberlcksichtigung

In den Nennungen der 71 Unternehmen, die auf die offene Frage hin angeben, besondere Griinde
fiir die Ausbildung von Jugendlichen mit Migrationshintergrund zu haben, wird am héufigsten
angefiihrt, dass die Jugendlichen, ,die es ggf. schwerer auf dem Ausbildungsmarkt haben®, eine
Chance erhalten sollen (71,3 %), gefolgt von guten Erfahrungen mit der Zielgruppe (69,8 %) und
sozialem Engagement (65,6 %). Dieses Ergebnis kann einerseits kritisch als Hinweis auf ein mog-
liches sozial erwlinschtes Antwortverhalten gelesen werden. Andererseits verweisen jedoch die
im Folgenden erlauterten Angaben darauf, dass es sich um einen Mix aus verschiedenen Griin-
den handelt, warum Unternehmen junge Menschen mit Migrationshintergrund ausbilden. Denn
immerhin sind diese Ausbildungsaktivititen bei fast 54 % der 71 Betriebe, die diese Frage be-
antwortet haben, Teil des Unternehmensleitbildes und so gesehen ein fester Bestandteil der von
Christian Imdorf (2011, S. 267 f.) benannten ,héduslichen Welt“ des jeweiligen Betriebes mit sei-
nem Betriebsklima, seiner Belegschaft sowie den spezifischen zwischenmenschlichen Beziehun-
gen und Erwartungen zwischen den Kolleginnen und Kollegen sowie Leitungskraften (siehe An-
hang I.). Ebenfalls fiir mehr als die Hélfte dieser Unternehmen ist bedeutsam, dass sie Kontakte zu
Migrantinnen und Migranten haben, deren Verwandte oder Bekannte sie als Auszubildende ein-
gestellt haben. Auch die von Christian Imdorf (2011, S. 269 f.) genannte ,,Welt der ,Kundenbindun-
gen‘“ ist fur die Entscheidung dieser Unternehmen relevant. So gaben 50,3 % von ihnen an, dass
junge Menschen mit Migrationshintergrund besser auf ihren aus verschiedenen Kulturen stam-
menden Kundenkreis einzugehen vermégen. 48,7 % gehen davon aus, dass die oftmals vorhan-
dene Zweisprachigkeit der Auszubildenden mit Migrationshintergrund gut fiir die Geschaftsbe-
ziehungen sei. Ebenso betrifft das Argument, dass bereits viele Migrantinnen und Migranten im
Unternehmen arbeiten und zudem zwei Drittel der Betriebe die positiven Erfahrungen als bedeut-
sam erachten, zum einen die ,hausliche Welt“, zum anderen aber auch die ,industrielle Welt*.
Letztere zielt auf Begriindungen, die sich auf die flir die Arbeitsprozesse notwendigen Kompetenz-
voraussetzungen der Jugendlichen beziehen. Diese benotigen sie, um erfolgreich ihre Ausbildung
abzuschlieBen und anschlieBend im Unternehmen tdtig zu werden (Anhang 1.). Fiir gut ein Viertel
der 71 Unternehmen ist ein ,besonderer Grund®, dass ,die Geschiftsfiihrung oder leitende Ange-
stellte selbst oder einer ihrer Familienangehorigen einen Migrationshintergrund haben. Darauf
wird weiter unten nochmals Bezug genommen (vgl. 3.4, Abschnitt g), denn dort wird sich zeigen,
dass auch in Unternehmen ohne Erfahrungen mit Jugendlichen mit Migrationshintergrund Lei-
tungspersonen Uber einen Migrationshintergrund verfiigen.

Doch nicht nur die ,besonderen Griinde“, die Unternehmen fiir die Ausbildung Jugendlicher mit
Migrationshintergrund haben, wurden auf der Basis des , Welten-Modells“ von Christian Imdorf
(2011) erfragt (siehe Anhang 1.). Diese theoretische Folie wurde ebenfalls dazu herangezogen, um
mogliche Griinde zu operationalisieren, mit denen Betriebe rechtfertigen, dass sie keine Jugendli-
chen mit Migrationshintergrund ausbilden (Abbildung 8).
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Abbildung 8: Griinde fiir fehlende Auszubildende mit Migrationshintergrund

Angaben in Prozent (Mehrfachnennungen mdglich)
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Die kulturellen Unterschiede kénnten zu groB 147
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Wir befiirchten schlechtere Leistungen A
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Betriebstyp 2: N =412

| BertelsmannStiftung

Von fast drei Vierteln der befragten 412 Betriebe (Typ 2) wurde mit deutlichem Abstand am héu-
figsten die Begriindung genannt, dass sich keine Jugendlichen mit Migrationshintergrund auf
ihre Ausbildungspldtze bewerben wiirden. Mithin beziehen sich die Unternehmen auf Griinde,
die auBerhalb ihrer ,Welten“ zu liegen scheinen, um im Bild von Christian Imdorf (2011) zu blei-
ben. Dem Grund fehlender Bewerbungen von Jugendlichen mit Migrationshintergrund folgt erst
mit deutlichem Abstand die Skepsis, dass die Sprachbarrieren zu hoch sein kénnten (38,0 %). Die-
ses Argument betrifft sowohl die ,hausliche Welt“ des Unternehmens als auch seine ,industrielle
Welt“ der notwendigen Kompetenzvoraussetzungen fiir einen erfolgreichen Berufsabschluss und
eine anschlieBende Beschéftigung. Ausdriicklich rekurrieren allerdings nur 9,1 % der Befragten
auf mogliche Leistungsprobleme, was auch etwaigen Einfliissen sozialer Erwiinschtheit auf das
Antwortverhalten geschuldet sein kann. Eine ebenfalls geringe Zahl der Befragten bezieht sich mit
jeweils rund 14 % auf die ,hdusliche Welt, indem Belastungen des Betriebsklimas aufgrund kul-
tureller Unterschiede befiirchtet werden oder die fehlende Vorbereitung ihres Unternehmens auf
den Umgang mit unterschiedlichen Kulturen angefiihrt wird.

In einem deutlichen Kontrast zu diesen Auskinften der Betriebe stehen die Ergebnisse aus Be-
fragungen der Jugendlichen: Nach der BA/BIBB-Bewerberbefragung 2012 erkundigten sich junge
Menschen mit Migrationshintergrund deutlich hdufiger bei Betrieben nach offenen Ausbildungs-
platzen als dies jene ohne Zuwanderungsgeschichte getan haben. Dabei verschickten zwar weni-
ger von ihnen schriftliche Bewerbungen, aber diejenigen, die sich schriftlich bewarben, taten dies
haufiger als die Bewerberinnen und Bewerber ohne Migrationshintergrund (BIBB 2014, S. 83).
Somit verweisen zumindest die Auskiinfte der Jugendlichen darauf, dass junge Menschen mit Mi-
grationshintergrund in ihrem Bewerbungsverhalten aktiver sind als jene ohne Zuwanderungsge-
schichte.

Fehlende Bewerbungen
und vermutete
Sprachbarrieren

Widerspruch zu anderen
Ergebnissen
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Vermutung mangelnder
Eignung

Handlungsbedarf bei den
Unternehmen

Strukturmerkmale und
Faktoren

Unterschiede nach
BetriebsgroB3e

Allerdings konnten die Bewerbungen bei den Betrieben als nicht als addquat gewertet worden
sein. Denn unter den in Unterkapitel 3.1 genannten Griinden, warum Unternehmen trotz Ausbil-
dungsberechtigung noch nie ausgebildet haben oder seit mehr als fiinf Jahren nicht aushilden,
wurde mit 48,4 % am hdufigsten das Argument vertreten, dass qualifizierte Bewerberinnen und
Bewerber fehlten. Dieses Ergebnis konnte vor dem Hintergrund der zahlreicheren Bewerbungsak-
tivitdten so gedeutet werden, dass die Unternehmen junge Menschen mit Migrationshintergrund
als Auszubildende als weniger geeignet erachten. Die Frage nach moglichen Griinden daflr ver-
weist wieder zurlick auf die Interpretationsfolie des ,Drei-Welten-Modells“ von Christian Imdorf
(2011), wo spezifische Bedenken der Betriebe gegeniiber jungen Menschen mit Migrationshinter-
grund theoretisch gefasst werden. Sie werden von Albert Scherr, Caroline Janz und Stefan Miil-
ler (2013); Marc Thielen (2014) und vom SVR-Forschungsbereich (2014) als ,Diskriminierung® be-
zeichnet.

In der Gesamtschau dieser Ergebnisse ist zu konstatieren, dass die Losung nicht darin zu suchen
ist, dass junge Menschen mit Migrationshintergrund ihre Bewerbungsaktivititen noch weiter aus-
bauen sollten, um Zugang zu einem Ausbildungsplatz zu finden. Stattdessen sollte dartiber nach-
gedacht werden, wie Unternehmen verstarkt dafiir gewonnen werden konnen, ihre Ausbildungs-
pldtze auch mit Jugendlichen mit Migrationshintergrund zu besetzen (siehe auch 4.).

3.4 Vergleich der Unternehmen mit und ohne Auszubildende
mit Migrationshintergrund nach ausgewahlten
Strukturmerkmalen und Fragestellungen

Im Folgenden sollen in einem Vergleich zwischen den beiden Betriebstypen 1 und 2, also jenen
Unternehmen, die aktuell Jugendliche mit Migrationshintergrund ausbilden oder in den letzten
fiinf Jahren ausgebildet haben (Typ 1), und jenen, bei denen dies nicht der Fall ist (Typ 2), empiri-
sche Einblicke zu den Strukturmerkmalen und sonstigen Faktoren gewonnen werden, die die be-
triebliche Ausbildungsbereitschaft bezogen auf Jugendliche mit Migrationshintergrund positiv be-
einflussen konnen.

(a)  BetriebsgroBenklassen, Regionen, Zustandigkeitsbereiche und
Wirtschaftssektoren

Wie zu vermuten war und auch bereits in der IW-Studie (2010; Erdmann/Seyd 2012) bestétigt wor-
den ist, unterscheiden sich die Unternehmen der beiden Typen signifikant nach ihren Betriebsgro-
Benklassen. Mithin steigt mit zunehmender Mitarbeiterzahl auch die Anzahl der Unternehmen,
die junge Menschen mit Migrationshintergrund ausbilden (Abbildung 9).
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Abbildung 9: Vergleich der Betriebstypen nach BetriebsgroBenklassen
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I Betriebstyp 1: Betriebe mit aktueller oder weniger als 5 Jahre zuriickliegender Ausbildungserfahrung mit JnM (N = 287)
[ Betriebstyp 2: Betriebe mit aktueller oder weniger als 5 Jahre zuriickliegender Ausbildungserfahrung ohne JmM (N = 412)

Signifikanter Unterschied auf dem 95 %-Niveau. | BertelsmannStiftung

Ebenso wird die Annahme bestétigt, dass sich die beiden Betriebstypen signifikant nach ihrer re-  Regionale Unterschiede
gionalen Zuordnung unterscheiden (Abbildung 10). Denn Ost- und Westdeutschland haben sich
aufgrund ihrer unterschiedlichen Geschichte grundlegend unterschiedlich entwickelt.

Abbildung 10: Vergleich der Betriebstypen nach Regionen

Angaben in Prozent Ostdeutschland Westdeutschland

X

Ausbildende Unternehmen in Ausbildende Unternehmen in

Ostdeutschland (N = 128) Westdeutschland (N = 571)

I Betriebstyp 1: Betriebe mit aktueller oder weniger als 5 Jahre zuriickliegender Ausbildungserfahrung mit JmM
[ Betriebstyp 2: Betriebe mit aktueller oder weniger als 5 Jahre zurtickliegender Ausbildungserfahrung ohne JmM

Signifikanter Unterschied auf dem 99 %-Niveau. | BertelsmannStiftung
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Migrationshintergrund
und Gesamtbevolkerung

Signifikante Unterschiede

Bereits oben in den Uberlegungen zum Migrationsbegriff (vgl. 2.1) wurde herausgestellt, dass in
Deutschland rund 96 % aller Personen mit Migrationshintergrund in Westdeutschland und Berlin
leben, davon die meisten in Nordrhein-Westfalen (27 %), gefolgt von Baden-Wiirttemberg (17,7 %)
und Bayern (15,5 %).1° Wihrend sie in Ostdeutschland nur mit 4,7 % in der Gesamtbevolkerung
vertreten waren, machten sie in westdeutschen Bundesldndern deutlich groBere Anteile aus. Vor
allem in den Stadtstaaten Bremen (28,2 %), Hamburg (27,0 %) und Berlin (24,8 %) sowie in den
Flachenldndern Baden-Wiirttemberg (26,2 %), Hessen (25,3 %) und Nordrhein-Westfalen (24,2 %)
sind sie mit mehr als einem Viertel in der Gesamtbevolkerung vertreten. Vor diesem Hintergrund
ist die in Unterkapitel 3.2 getroffene Angabe zu prazisieren: Bundesweit verfiigen zwar 41,1 % der
aktuell oder in den letzten fiinf Jahren aktiven Ausbildungsbetriebe tiber Erfahrungen mit Aus-
zubildenden mit Migrationshintergrund (JmM). Differenziert nach den Regionen macht ihr Anteil
jedoch in Westdeutschland mit 46,2 % fast die Halfte aller ausbildungsaktiven Betriebe aus, wéh-
rend dies in Ostdeutschland nur bei 18,1 % der Fall ist. Dabei ist jedoch zu berticksichtigen, dass
Migrantinnen und Migranten lediglich mit 4,7 % an der ostdeutschen Bevolkerung vertreten sind,
wahrend sie in Westdeutschland rund ein Viertel ausmachen.

Als ein erstes Zwischenfazit ist zu konstatieren, dass sich bezogen auf die Zuordnung zu Betriebs-
groBenklassen und Regionen signifikante Unterschiede zwischen den beiden Betriebstypen her-
ausgestellt haben. Im Gegensatz dazu konnten entsprechende Zusammenhéange statistisch weder
fiir den Zustidndigkeitsbereich (Tabelle 3) noch fiir die Branchenzugehdorigkeit der Unternehmen
(Tabelle 4) nachgewiesen werden, was jedoch eventuell auch den unterschiedlichen Gruppengro-
Ben geschuldet sein mag. So sind im Zustédndigkeitsbereich von Industrie und Handel (317) sowie
Handwerk (256) deutlich mehr Betriebe vertreten als im 6ffentlichen Dienst mit nur fiinf oder in
der Landwirtschaft mit 14.

10 Diese und die folgenden Daten wurden aus Bundeszentrale fiir politische Bildung (2014) entnommen und sind verfiighar unter:
www.bpb.de/nachschlagen/zahlen-und-fakten/soziale-situation-in-deutschland/6164 6/migrationshintergrund-i.
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Tabelle 3: Vergleich der Betriebstypen nach Zustandigkeitsbereichen

Welchem Kammerbereich bzw. Wirtschaftsbereich gehort lhr Betrieb an?

Industrie Handwerk Offentlicher Landwirt- Freie Einem Gesamt
und Handel Dienst schaft Berufe anderen

Typ 1: Betriebe mit aktueller oder 421% 39,1% 39,8% 16,2% 44,4% 59,7 % 41,0%
weniger als 5 Jahre zuriickliegender
Ausbildungserfahrung mit JmM

Typ 2: Betriebe mit aktueller oder 57,9 % 60,9% 60,2% 83,8% 55,6 % 40,3 % 59,0 %
weniger als 5 Jahre zuriickliegender
Ausbildungserfahrung ohne JmM

Gesamt 100,0 % 100,0 % 100,0 % 100,0 % 100,0 % 100,0 % 100,0 %
Anzahl der Betriebe 317 256 5 14 98 8 697
Unterschiede sind nicht signifikant. Fehlende Werte zu N = 699: keine Angabe.

Quelle: Bertelsmann Stiftung

Die in der folgenden Tabelle 4 dargestellte Verteilung auf verschiedene Branchen bzw. Wirtschafts-  Fehlende

zweige lasst leider keine Vergleiche zur IW-Studie (2010, S. 9) zu, weil in dieser zur Kategorisie-  Vergleichbarkeit
rung der Branchen nicht wie hier auf das BIBB-Qualifizierungspanel zuriickgegriffen wurde (siehe

Anhang II.). Somit ist hier nur festzustellen, dass es zwischen den verschiedenen Branchen bzw.

Wirtschaftszweigen keine signifikanten Unterschiede in den Ausbildungsaktivititen der Unter-

nehmen bezogen auf Jugendliche mit Migrationshintergrund gibt.

Tabelle 4: Vergleich der Betriebstypen nach Branchen

Branchen

Produzie- Verarbei- Handel Unterneh-  Sonstige Offentliche Gesamt
rendes tendes und mensnahe  Dienst- Verwaltung,

Gewerbe Gewerbe Reparatur Dienst- leistungen  Erziehung,
leistungen Unterricht,

Gesundheits-/

Sozialwesen

Typ 1: Betriebe mit aktueller oder 43,6 % 37,9% 42,9% 41,8% 43,9% 40,3% 41,1%
weniger als 5 Jahre zurlickliegender
Ausbildungserfahrung mit JmM

Typ 2: Betriebe mit aktueller oder 56,4 % 62,1% 57,1% 58,2 % 56,1 % 59,7 % 58,9 %
weniger als 5 Jahre zuriickliegender
Ausbildungserfahrung ohne JmM

Gesamt 100,0 % 100,0 % 100,0% 100,0% 100,0 % 100,0 % 100,0%
Anzahl der Betriebe 24 221 154 144 104 52 699

Unterschiede sind nicht signifikant.

Quelle: Bertelsmann Stiftung
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Zahl der Ausbildungs-
platze als Einflussfaktor

SchulabschlUsse nicht
signifikant

(b)  Anzahl, Schulabschllisse und Geschlechterverteilung der Auszubildenden

Weitere Kriterien, nach denen die Unternehmen der Betriebstypen 1 und 2 miteinander verglichen
wurden, waren die Anzahl, Schulabschliisse und Geschlechterverteilung ihrer Auszubildenden.

Bereits in Unterkapitel 3.2 wurde herausgestellt, dass die Anzahl der Unternehmen mit Auszu-
bildenden mit Migrationshintergrund mit der BetriebsgroBe zunimmt. Dieser signifikante Unter-
schied zeigt sich auch bei der Anzahl der Auszubildenden. Umso mehr Jugendliche im Betrieb
ausgebildet werden, umso eher befinden sich darunter solche mit Migrationshintergrund, wie die
folgende Abbildung 11 zeigt.

Abbildung 11: Vergleich der Betriebstypen nach der Anzahl ihrer Auszubildenden
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I Betriebstyp 1: Betriebe mit aktueller oder weniger als 5 Jahre zuriickliegender Ausbildungserfahrung mit JmM (N = 287)
Betriebstyp 2: Betriebe mit aktueller oder weniger als 5 Jahre zuriickliegender Ausbildungserfahrung ohne JmM (N = 412)

Signifikanter Unterschied auf dem 99 %-Niveau. | BertelsmannStiftung

Vor dem Hintergrund, dass junge Migrantinnen und Migranten im Vergleich zu Jugendlichen ohne
Migrationshintergrund tUber schlechtere Schulabschliisse verfiigen (Autorengruppe Bildungsbe-
richterstattung 2014, S. 92), wurde angenommen, dass sich die beiden Betriebstypen bezogen auf
die Schulabschliisse ihrer Auszubildenden unterscheiden. Obwohl sich dieser Zusammenhang in
unserer reprasentativen Befragung statistisch nicht als signifikant erwiesen hat, so deuten den-
noch die prozentualen Verteilungen in der Tendenz verschiedene Gewichtungen an (Abbildung
12): In beiden Betriebstypen werden zwar von 22,3 % der Befragten das Abitur bzw. die Fachhoch-
schulreife genannt, dennoch geben mehr Unternehmen mit Jugendlichen mit Migrationshinter-
grund (Typ 1) an, dass ihre Auszubildenden tiber einen Hauptschulabschluss Klasse 9, einen For-
derschul- oder sonstigen oder gar keinen Abschluss verfiigen.
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Abbildung 12: Vergleich der Betriebstypen nach den Schulabschliissen ihrer
Auszubildenden

Angaben in Prozent
50

45
40
35
30
25 7223 223
20
15
10

5

Abitur/ Mittlere  Hauptschule Hauptschule Forderschule  sonstige ohne
FHS-Reife Reife Klasse 10 Klasse 9 Abschliisse Schulabschluss

I Betriebstyp 1: Betriebe mit aktueller oder weniger als 5 Jahre zuriickliegender Ausbildungserfahrung mit JmM (N = 287)
[ Betriebstyp 2: Betriebe mit aktueller oder weniger als 5 Jahre zuriickliegender Ausbildungserfahrung ohne JmM (N = 412)

Unterschiede sind nicht signifikant. | BertelsmannStiftung

Bezogen auf die Geschlechterverteilung unter den Auszubildenden gibt es keine Unterschiede zwi- ~ Geschlechterverteilung
schen Betrieben, die Ausbildungserfahrungen mit Jugendlichen mit Migrationshintergrund haben
(Typ 1) und jenen, die diese Erfahrungen nicht haben (Typ 2), wie die folgende Tabelle 5 zeigt.

Tabelle 5: Vergleich der Betriebstypen bezogen auf die Geschlechterverteilung
unter ihren Auszubildenden

Betriebe, die aktuell ausbilden oder in den letzten 5 Jahren ausgebildet haben

Betriebstyp 1: Betriebstyp 2: keine Aus- Gesamt
Ausbildung von JmM bildung von JmM
Manner 61,4% 64,6 % 63,3%
Frauen 38,6 % 35,4% 36,7 %
Gesamt 100,0 % 100,0 % 100,0 %
Anzahl der Betriebe 287 412 699

Unterschiede sind nicht signifikant.

Quelle: Bertelsmann Stiftung

Unter der Annahme, dass sich die beiden Betriebstypen hinsichtlich der Kriterien unterscheiden
konnten, die sie der Auswahl ihrer Auszubildenden zugrunde legen, wurden die Betriebe in einer
geschlossenen Abfrage danach gefragt.
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() Auswahlkriterien fiir die Besetzung von Ausbildungsstellen

Gleiche Auswahlkriterien  Auch bezogen auf ihre Auswahlkriterien fiir Auszubildende unterscheiden sich die beiden Betriebs-
typen nicht signifikant (Tabelle 6). Ebenso wenig deutet ein Vergleich der Mittelwerte, mit denen
die Unternehmen die Wichtigkeit der ihnen vorgegebenen Einstellungskriterien bewertet haben
(1 = sehr wichtig bis 5 = iiberhaupt nicht wichtig), auf mogliche Unterschiede zwischen den Un-
ternehmen mit und ohne Ausbildungsaktivitdten mit Jugendlichen mit Migrationshintergrund hin.

Tabelle 6: Vergleich der Betriebstypen nach ihren Auswabhlkriterien fiir die
Besetzung von Ausbildungsstellen

Betriebe, die aktuell ausbilden oder in den letzten 5 Jahren ausgebildet haben

Betriebstyp 1: Betriebstyp 2: keine Gesamt
Ausbildung von JmM Ausbildung von JmM

Mittelwert  Giiltige N Mittelwert Giiltige N Mittelwert  Giiltige N

Zuverlassig sein 1,19 287 1,23 412 1,21 699
Angemessene Umgangs- 1,48 287 1,51 412 1,50 699
formen haben

Eine hohe Leistungs- 1,58 286 1,58 412 1,58 698
bereitschaft zeigen

Mindestens Abitur haben 2,04 275 2,20 398 2,13 673
Probearbeiten in lhrem 2,10 287 2,09 411 2,10 699
Unternehmen

Gute Kopfnoten haben 2,16 284 2,26 411 2,22 696
(Betragen, FleiB etc.)

Einwandfreie Bewerbungs- 2,22 287 2,27 412 2,25 699
unterlagen haben

Gute Fachnoten haben 2,35 287 2,35 412 2,35 699

(Mathematik, Deutsch,
Englisch etc.)

Kenntnisse (iber den Aus- 2,36 287 2,28 410 2,31 697
bildungsberuf haben

Besuch einer berufsvorberei- 2,43 284 2,36 408 2,39 692
tenden BildungsmaBnahme

Mindestens einen Realschul- 2,58 255 2,61 376 2,60 632
abschluss haben

Besondere Kenntnisse (z.B. 2,70 287 2,82 412 2,77 699
PC- oder Sprachkenntnisse)

haben

Praktische Erfahrungen 2,83 287 2,85 412 2,84 699
in Form eines Praktikums

nachweisen

Mindestens einen Hauptschul- 2,92 287 2,83 411 2,87 698
abschluss haben

Das Alter der Bewerber 3,23 287 3,28 411 3,26 698
Ehrenamtliches Engagement 3,60 287 3,61 412 3,61 699
Mindestens einen Forderschul- 3,78 286 3,73 412 3,75 699
abschluss haben

Mindestens einen bestimmten 3,80 283 3,77 410 3,78 694

Zeugnisdurchschnitt haben
Unterschiede sind nicht signifikant.
Quelle: Bertelsmann Stiftung
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(d)  Probleme der Unternehmen bei der Besetzung ihrer Ausbildungsstellen

Geleitet von der Annahme, dass die Unternehmen mit Auszubildenden mit Migrationshintergrund
(Typ 1) geringere Probleme bei der Besetzung ihrer Lehrstellen haben als jene, die nicht diese Ziel-
gruppe ausbilden, wurden die Betriebe danach befragt, ob sie gegenwiértig alle ihre Ausbildungs-
pldtze besetzen konnten. Dariiber hinaus interessierte uns, ob sie zukiinftig Besetzungsprobleme
erwarten. Obwohl sich statistisch keine signifikanten Unterschiede herausgestellt haben, deutet
sich doch in der folgenden Abbildung 13 an, dass die Betriebe zumindest aktuell in der Tendenz
mehr Besetzungsprobleme haben, die nicht in der Ausbildung der Zielgruppe aktiv sind (Typ 2).

Abbildung 13: Vergleich der Betriebstypen bezogen auf die Besetzung ihrer
Ausbildungsplatze

Angaben in Prozent

Die Platze konnten besetzt werden. Wir erwarten Besetzungsprobleme.

T T T T 1T T T T T 1

r
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I Betriebstyp 1: Betriebe mit aktueller oder weniger als 5 Jahre zuriickliegender Ausbildungserfahrung mit JmM (N = 287)
[ Betriebstyp 2: Betriebe mit aktueller oder weniger als 5 Jahre zuriickliegender Ausbildungserfahrung ohne JmM (N = 412)

Unterschiede sind nicht signifikant. | BertelsmannStiftung

Wiahrend sich mithin zwischen den beiden Betriebstypen allenfalls Unterschiede bezogen auf die
aktuelle Ausbildungssituation erkennen lassen, zeigen sich deutlichere Diskrepanzen in den Griin-
den, die die Unternehmen fiir ihre offen gebliebenen Aushildungsstellen anfiihrten (Tabelle 7).

Einfluss von
Besetzungsproblemen

Grinde fir unbesetzte
Ausbildungsplatze
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Unbeliebte
Ausbildungsberufe

Schwachen von
Auszubildenden

Tabelle 7: Vergleich der Betriebstypen bezogen auf die Griinde fiir offene
Ausbildungsstellen

(Mehrfachnennungen maglich) Betriebe, die aktuell ausbilden oder in den
letzten 5 Jahren ausgebildet haben
Betriebstyp 1: Betriebstyp 2: keine Gesamt
Ausbildung von JmM Ausbildung von JmM

Es lagen zu wenige bzw. gar keine 51,8% 65,3 % 60,4 %
Bewerbungen vor.
Es lagen keine geeigneten/qualifi- 56,3 % 52,3% 53,7%
Zierten Bewerbungen vor.
Die angebotenen Ausbildungsbe- 16,4 % 31,4% 25,9%

rufe sind bei Jugendlichen nicht so
beliebt/bekannt.*

Der Ausbildungsplatz wurde von 16,9 % 12,8% 14,3%
dem Auszubildenden nicht angetre-
ten oder abgebrochen.

Anzahl der Betriebe, die offene 57 100 157
Stellen angaben

* Signifikanter Unterschied auf dem 95 %-Niveau.

Quelle: Bertelsmann Stiftung

Signifikante Unterschiede finden sich nur bezogen auf das Argument, ,die angebotenen Ausbil-
dungsberufe sind bei Jugendlichen nicht so beliebt/bekannt“. In den Héufigkeitsverteilungen deu-
ten sich jedoch leicht unterschiedliche Tendenzen an: Wihrend die Unternehmen, die keine Ju-
gendlichen mit Migrationshintergrund ausbilden, zu fast zwei Dritteln angaben, dass ,zu wenige
bzw. gar keine Bewerbungen® vorlagen, wird dieser Grund nur von gut der Hélfte der Unter-
nehmen des Typs 1 mit offenen Ausbildungsstellen angefiihrt. Bei ihnen iiberwiegt hingegen
mit 56,3 % die Begriindung, dass ,keine geeigneten/qualifizierten Bewerbungen® vorlagen. Somit
konnten die Betriebe, die keine Auszubildenden mit Migrationshintergrund haben, sich verstarkt
dieser Zielgruppe zuwenden, um zumindest mehr Bewerbungen zu erhalten. Ob dann auch mehr
Lgeeignete/qualifizierte Bewerbungen® eingehen werden, muss offen bleiben, aber es wiirde sich
auf jeden Fall die Auswahlbasis verbreitern.

(e)  Unterschiedliche subjektive Vorstellungen zu den Schwachen ihrer
Auszubildenden

Ausgehend von der These, dass Unternehmen, die Jugendliche mit Migrationshintergrund ausbil-
den, moglicherweise bei ihren Auszubildenden andere Schwéchen beobachten und diese benen-
nen, weil sie iiber Aushildungserfahrungen mit unterschiedlichen Jugendlichen verfligen, wurden
die Betriebe offen nach ihren ,schwichsten Auszubildenden” gefragt (Abbildung 14).
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Abbildung 14: Vergleich der Betriebstypen bezogen auf ihre Angaben zu ihren
«Schwachsten Auszubildenden”
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I Betriebstyp 1: Betriebe mit aktueller oder weniger als 5 Jahre zurlickliegender Ausbildungserfahrung mit JmM (N = 287)
Betriebstyp 2: Betriebe mit aktueller oder weniger als 5 Jahre zuriickliegender Ausbildungserfahrung ohne JmM (N = 412)

Signifikanter Unterschied auf dem 95 %-Niveau. | BertelsmannStiftung

Die beiden Betriebstypen unterscheiden sich signifikant in ihren Angaben zu ihren ,schwéchs-
ten Auszubildenden®: Wéhrend 90 % der Unternehmen des Typs 1 diese Frage bejahten und le-
diglich 8,4 % verneinten, beantworteten lediglich 82,3% des Typs 2 diese Frage positiv und 13,8 %
von ihnen gaben an, dass sie ,bisher noch keine Auszubildenden mit Schwéachen hatten. Demzu-
folge thematisierten Betriebe mit Jugendlichen mit Migrationshintergrund eher Schwéchen ihrer
Auszubildenden. Allerdings ist bemerkenswert, dass nur 55 % der Unternehmen des Typs 1, die
Schwichen ihrer Auszubildenden beobachtet haben (258), angaben, dass darunter auch welche
mit Migrationshintergrund waren, wahrend dies bei 43,7 % nicht der Fall war (1,3 % wussten es
nicht mehr). Zudem unterscheiden sich die von ihnen auf eine offene Frage genannten Schwichen
nur geringfligig von den Angaben der Betriebe, die Uiber keine Ausbildungserfahrungen mit Ju-
gendlichen mit Migrationshintergrund verfiigen (Tabelle 8).

Unterschiede nach
Betriebstypen
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Beobachtete Schwachen
marginal unterschiedlich

Faktor
Ausbildungserfahrung

Tabelle 8: Vergleich der Betriebstypen bezogen auf die von ihnen genannten
Schwachen ihrer Auszubildenden

Beobachtete Schwachen (Mehrfachnennungen moglich) Betriebe Betriebe
mit JmM ohne JmM
Fehlende Leistungsbereitschaft/Motivation/fehlendes Engagement 36,0 % 30,7 %
Unzuverldssigkeit/Unplnktlichkeit 27,0% 25,2%
Mangelnde Bildung (Grundkenntnisse, Allgemeinwissen) 21,0% 21,7%
Mangelnde Sozialkompetenz/Teamfahigkeit oder Umgangsformen 19,7 % 18,8%
Probleme beim Lernen/in der Berufsschule 19,2 % 17,8%
Schwachen in der Aufgabenbearbeitung/Mangelnde Aufnahmefahig- 19,0 % 17,6 %
keit oder Eignung
Konzentrationsschwache/Sind abgelenkt 7.8% 8,9%
Fehlende Selbststandigkeit/Fehlendes Selbstbewusstsein 5.4% 4,6%
Sprachliche Probleme/Sprachbarriere 5,.3% 1,8%
Private Probleme/Probleme im sozialen Umfeld 5.1% 3,5%
Mangelnde fachliche oder spezifische Kenntnisse 51% 5.3%
Hohe Anzahl von Krankmeldungen 3.2% 1,3%
Mangelhafter Kundenumgang 0,1% 2,7%
Sonstige 3,2% 4,2%
N =258 N =339

Quelle: Bertelsmann Stiftung

Lediglich die mit 5,3 % im Vergleich zu 1,8 % deutlich hdufigere Nennung von ,sprachlichen Pro-
blemen/Sprachbarrieren konnte als besondere Schwierigkeit von Auszubildenden mit Migrati-
onshintergrund gelesen werden. Dieses Manko wurde jedoch nur von wenigen der 258 Unterneh-
men genannt, sodass es zu vernachldssigen ist. In der Gesamtschau lassen sich mithin allenfalls
marginale Unterschiede zwischen den von den Unternehmen der beiden Betriebstypen genann-
ten Schwachen ihrer Auszubildenden identifizieren. Deshalb ertbrigt sich eine weitere Kommen-
tierung. Ergiebiger ist der Vergleich der beiden Betriebstypen bezogen auf die Dauer ihrer Ausbil-
dungsaktivitaten.

(f) Dauer der Aktivitaten in der Berufsausbildung generell

Je langer die Unternehmen in der Berufsausbildung aktiv sind und entsprechende Erfahrungen
gesammelt haben, umso eher bilden sie auch junge Menschen mit Migrationshintergrund aus, wie
der in Abbildung 15 ausgewiesene signifikante Unterschied zwischen den beiden Betriebstypen
zeigt. Auf der theoretischen Folie der sozialpsychologischen ,Theorie des geplanten Verhaltens®
(Anhang I.) kann dieses Befragungsergebnis als Hinweis darauf gelesen werden, dass die Unter-
nehmen mit langeren Ausbildungserfahrungen andere Einstellungen gegeniiber der Zielgruppe
haben und zudem davon ausgehen, sie erfolgreich ausbilden zu konnen.
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Abbildung 15: Vergleich der Betriebstypen bezogen auf die Dauer ihrer
Ausbildungserfahrungen
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I Betriebstyp 1: Betriebe mit aktueller oder weniger als 5 Jahre zuriickliegender Ausbildungserfahrung mit JmM (N = 287)
Betriebstyp 2: Betriebe mit aktueller oder weniger als 5 Jahre zuriickliegender Ausbildungserfahrung ohne JmM (N = 412)

Signifikanter Unterschied auf dem 99 %-Niveau. | BertelsmannStiftung

Wihrend sich die Unternehmen, die in der Ausbildung junger Menschen mit Migrationshinter-
grund aktiv waren oder sind (Typ 1), in der Dauer ihrer generellen Ausbildungsaktivititen sig-
nifikant von jenen ohne diese Aktivitdten (Typ 2) unterscheiden, konnten wir solche Zusammen-
hdnge entgegen unserer Annahme (Anhang I.) nicht bezogen auf eigene Migrationserfahrungen
der Geschiftsfiihrenden oder Gesellschafterinnen bzw. Gesellschafter feststellen.

(g) Eigene Migrationserfahrungen

Unsere Vermutung, dass Betriebe dann eher junge Menschen mit Migrationshintergrund aus-
bilden, wenn entscheidende Personen z.B. in der Unternehmensleitung oder Geschéaftsfihrung
selbst iiber eigene Zuwanderungserfahrungen verfiigen (Anhang 1.), konnte nur mit leichten
Tendenzen, jedoch keineswegs statistisch signifikant bestitigt werden (Tabelle 9): Wahrend der
Anteil der Betriebe des Typs 1 an allen aktuell oder in den letzten finf Jahren in der Berufs-
ausbildung aktiven Unternehmen 41,1 % betrdgt (siehe auch 3.2 hier), sind sie mit 46,1 % unter
den Betrieben zu finden, in denen Leitungskrifte eine eigene Zuwanderungserfahrung haben.
Bezogen auf die Betriebe ohne Ausbildungserfahrungen mit der Zielgruppe (Typ 2) zeigt sich
die umgekehrte Tendenz: Wahrend sie 58,9 % aller ausbildungsaktiven Unternehmen ausma-
chen, sind sie bei jenen mit eigenen Zuwanderungserfahrungen nur zu 53,9 % vertreten. Trotz
dieser positiven Lesart iiberwiegen jedoch interessanterweise auch in der Gruppe der Betriebe,
die Entscheidungstrager mit Migrationserfahrungen haben, mit 53,9 % diejenigen, die keine Ju-

Eigene
Migrationserfahrung
eher unbedeutend
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Inklusionsaspekte

Zielgruppenvergleich

gendlichen mit Migrationshintergrund ausbilden. Zusammenfassend ist zu konstatieren, dass
die eigene Zuwanderungsgeschichte nur in geringem MaBe dafiir bedeutsam ist, ob Unterneh-
men junge Menschen mit Migrationshintergrund ausbilden.

Tabelle 9: Vergleich der Betriebstypen bezogen auf Migrationserfahrungen in der
Unternehmensleitung

Geschaftsfiihrer oder Gesellschafter haben selbst einen
Migrationshintergrund oder in ihrem Umfeld Menschen mit

Migrationshintergrund

Nein Ja Gesamt

Typ 1: Betriebe mit aktueller oder weniger 40,1% 46,1% 41,1%
als 5 Jahre zuriickliegender Ausbildungs-
erfahrung mit JmM

Typ 2: Betriebe mit aktueller oder weniger 59,9 % 53,9% 58,9 %
als 5 Jahre zuriickliegender Ausbildungs-
erfahrung ohne JmM

Gesamt 100,0% 100,0% 100,0 %
Anzahl der Betriebe 584 115 699

Unterschiede sind nicht signifikant.

Quelle: Bertelsmann Stiftung

Eine positivere emotionale Einstellung gegentiber Jugendlichen mit Migrationshintergrund haben
wir jedoch nicht nur bei eigenen Migrationserfahrungen von Entscheidungstridgern in den Unter-
nehmen erwartet (Anhang L.). Auch mdgliche Ausbildungsaktivititen mit jungen Menschen mit
Behinderungen haben wir als positiven Einflussfaktor eingeschitzt. Dabei sind wir von der These
ausgegangen, dass in den Unternehmen, die auch Jugendliche mit Behinderungen ausbilden, im
Sinne des Inklusionsgedankens insgesamt eine groBere Offenheit und Ausbildungsbereitschaft
gegeniiber Menschen mit jedweden Benachteiligungen vorhanden sein kdnnte (siehe hier erneut
1.1 und Enggruber/Riitzel 2014).

(h)  Berufsausbildung junger Menschen mit Behinderungen

Unter den aktuell oder in den letzten fiinf Jahren ausbildungsaktiven Betrieben sind diejenigen,
die sowohl Jugendliche mit Migrationshintergrund (JmM) als auch jene mit Behinderungen (JmB)
ausbilden, nur mit 17,9 % vertreten (Abbildung 16). Im Gegensatz dazu machen die Unternehmen,
die beide Zielgruppen nicht ausbilden, mit 42,1 % mit Abstand den groften Anteil aus.
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Abbildung 16: Vergleich der Betriebstypen bezogen auf die Berufsausbildung
junger Menschen mit Behinderungen
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| BertelsmannStiftung

Dennoch zeigt sich im direkten Vergleich der 243 Unternehmen, die junge Menschen mit Behin-  Migrationshintergrund
derungen (JmB) ausbilden, dass 51,4 % von ihnen ebenfalls Auszubildende mit Migrationshinter- ~ und Behinderungen
grund (JmM) haben, wéahrend dies nur bei 35,5 % der Betriebe ohne Jugendliche mit Behinderun-

gen der Fall ist (Abbildung 17).

Abbildung 17: Unternehmen mit Auszubildenden mit Behinderungen und mit
Migrationshintergrund
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Signifikanter Unterschied auf dem 99 %-Niveau. | BertelsmannStiftung
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Ausbildungsverhalten
der Betriebe

Wenig signifikante
Unterschiede

Vergleich der Regionen
Ost und West

Zusammenfassung der
Einflussfaktoren

Richtet sich also der Blick gezielt auf die Unternehmen mit Auszubildenden mit Behinderungen
(JmB), so zeigt sich, dass sie in der Tendenz auch eher junge Menschen mit Migrationshintergrund
(JmM) ausbilden. Dabei sind die Unterschiede signifikant. In der Gruppe derjenigen, die in der Be-
rufsaushildung beider Zielgruppen aktiv sind, sind GroSunternehmen mit mehr als 500 Beschif-
tigten tiberproportional haufig vertreten.

Insgesamt hat der Betriebstypenvergleich nur vereinzelte statistisch signifikant bedeutsame Un-
terschiede zwischen Betrieben mit (Typ 1) und ohne Ausbildungserfahrungen mit der Zielgruppe
(Typ 2) ergeben. Es konnten wenige Strukturmerkmale und Einflussfaktoren identifiziert werden,
die die Bereitschaft der Unternehmen, junge Menschen mit Migrationshintergrund auszubilden,
fordern konnten. Diese werden im Folgenden nochmals kurz skizziert, um die zentralen Faktoren,
die die Ausbildungsaktivititen der Unternehmen bezogen auf Jugendliche mit Migrationshinter-

grund positiv beeinflussen konnen, herauszustellen.

3.5 Zentrale Strukturmerkmale der Unternehmen mit
Ausbildungserfahrungen mit jungen Menschen mit
Migrationshintergrund

Aufgrund der unterschiedlichen historischen Entwicklung der beiden Regionen Deutschlands ver-
fligen in Westdeutschland mit 46,2 % deutlich mehr der aktuell oder in den letzten fiinf Jahren aus-
bildungsaktiven Unternehmen {iber Erfahrungen mit Auszubildenden mit Migrationshintergrund,
als dies in Ostdeutschland mit 18,1 % der Fall ist. Dabei ist zu beriicksichtigen, dass Menschen mit
Migrationshintergrund in Ostdeutschland lediglich 4,7 %, dagegen in einigen westdeutschen Bun-
deslandern mehr als ein Viertel der Gesamtbevolkerung ausmachen.

Neben diesem signifikanten Zusammenhang zur Region unterscheiden sich die Unternehmen
auch in ihren BetriebsgroBen sowie der Zahl ihrer Auszubildenden, wahrend das Geschlecht und
die Schulabschliisse statistisch ohne Bedeutung sind. Mit zunehmender Anzahl ihrer Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter sowie Auszubildenden nimmt der Anteil der Unternehmen zu, die iiber
Ausbildungserfahrungen mit jungen Menschen mit Migrationshintergrund verfiigen. Zum einen
erhoht sich mit groBer werdender Gesamtzahl der Auszubildenden die Wahrscheinlichkeit, dass
sich darunter auch Jugendliche mit Migrationshintergrund befinden. Zum anderen kann ein wei-
terer Einflussfaktor in den verschiedenen Ausbildungsstrukturen gesehen werden. GroBere Be-
triebe verfligen eher tiber hauptamtliche Ausbilderinnen und Ausbilder sowie Lehrwerkstétten
oder andere spezielle Ausbildungsarrangements, sodass sie ihren Auszubildenden eine Erfolg
versprechende Berufsaushildung ermdoglichen kénnen. Zudem verfiigen sie mit zunehmender Be-
triebsgrofe in der Regel iiber systematischere und breitere Rekrutierungsstrategien fiir Auszu-
bildende. Vor dem Hintergrund der sozialpsychologischen ,Theorie des geplanten Verhaltens®
(Anhang I.) konnen diese Ausbildungsstrukturen insgesamt so gedeutet werden, dass sie die Aus-
bildungsaktivititen der Unternehmen bezogen auf junge Menschen mit Migrationshintergrund
positiv beeinflussen.
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Des Weiteren hat sich die Dauer der Ausbildungserfahrung als ein signifikanter Einflussfaktor
herausgestellt. Mit zunehmender Erfahrungsdauer steigt der Anteil der Unternehmen, die junge
Menschen mit Migrationshintergrund ausbilden oder in den letzten fiinf Jahren ausgebildet haben.
Dieses Ergebnis kann ebenfalls als ein Hinweis darauf gedeutet werden, dass mit der Dauer ihrer
Ausbildungserfahrungen auch die Uberzeugung der Betriebe zunimmt, alle Jugendlichen erfolg-
reich ausbilden zu kénnen (Anhang L.).

Entgegen unseren Erwartungen haben sich weder die Berufsausbildung junger Menschen mit Be-
hinderungen noch eigene Migrationserfahrungen von Entscheidungstragern im Unternehmen als
statistisch bedeutsame Einflussfaktoren dafiir erwiesen, ob junge Migrantinnen und Migranten
ausgebildet werden. Auch bezogen auf die Zugehorigkeit zu IHK, HWK oder anderen Bereichen
unterscheiden sich die beiden Betriebstypen nicht signifikant. Dies gilt gleichermaBen fiir die je-
weiligen Branchen bzw. Wirtschaftszweige, denen die Betriebe zugeordnet worden sind.

Ebenfalls konnten wir keine signifikanten Unterschiede in der Ausbildungssituation der beiden
Betriebstypen ermitteln. Nur in den Héufigkeitsverteilungen hat sich gezeigt, dass mit knapp
einem Viertel ein groBerer Teil der Unternehmen nicht alle Ausbildungsstellen besetzen konnte,
die in den letzten fiinf Jahren keine Jugendlichen mit Migrationshintergrund ausgebildet haben.
Sie konnten sich filir diese Zielgruppe 6ffnen, um zumindest die Anzahl ihrer Bewerberinnen und
Bewerber zu erhthen. Damit sind bereits bildungspolitische Empfehlungen angesprochen, die hier
jedoch erst im 4. Kapitel erldautert werden. Vorbereitend dazu geht es im folgenden Unterkapitel
3.6 um die Meinungen, die die befragten ausbildungsaktiven Unternehmen zu Vorschldgen gedu-
Bert haben, die in bildungspolitischen Debatten zur Berufsausbildung junger Menschen mit Mig-
rationshintergrund vertreten wurden.

3.6 Vorschlage der Unternehmen zur Optimierung der
Berufsausbildung Jugendlicher mit Migrationshintergrund

Alle Unternehmen, die aktuell ausbilden oder dies in den letzten fiinf Jahren getan haben, wur-
den um ihre Stellungnahme zu Vorschldgen gebeten, die in den letzten Jahren in der Bildungspo-
litik zur Berufsausbildung junger Menschen mit Migrationshintergrund diskutiert wurden. Dabei
interessierte uns, ob diese Vorschldge fiir das jeweilige Unternehmen ,von Bedeutung® sind oder
nicht. Im direkten Vergleich der beiden Betriebstypen 1 und 2 zeigten sich sowohl Ubereinstim-
mungen als auch signifikante Unterschiede (Abbildung 18). Hohe Konvergenzen fanden sich be-
zuglich der Unterstlitzungsleistungen. Deutlich mehr als zwei Drittel beider Unternehmenstypen
beflirworteten den Vorschlag, dass transparenter gemacht wird, wo sie Unterstiitzungsleistungen
zur Berufsausbildung junger Menschen mit Migrationshintergrund beantragen kénnen. Zudem
sollte fiir knapp zwei Drittel aller Unternehmen die Beantragung der Leistungen weniger biiro-
kratisch sein. Ebenfalls stimmen die Befragten beider Betriebstypen zu jeweils 44,1 % (Typ 1) und
45,1 % (Typ 2) weitgehend darin {iberein, dass die ,sachliche Gliederung der Berufsausbildung in
Ausbildungsbausteine® neu gestaltet werden sollte.

Dauer der Ausbildungs-
erfahrung entscheidend

Erwartete Signifikanzen
nicht erwiesen

Ausbildungssituation der
Betriebstypen

Wunsch nach
Unterstitzung und
Transparenz
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Bedeutung von
Reformvorschlagen

Unterschiedliche
Bewertung von Ansatzen

Abbildung 18: Stellungnahmen zu Vorschlagen zur Optimierung der Berufsaus-
bildung junger Menschen mit Migrationshintergrund im Betriebstypenvergleich

Angaben in Prozent

Es miisste transparenter gemacht werden, wo
Unterstiitzungsleistungen beantragt werden kdnnen

Die Beantragung von Unterstiitzungsleistungen H

misste weniger birokratisch sein

Mehr individuelle Unterstiitzung fiir Betriebe
und Azubis

Sachliche Gliederung der Berufsaushildung
in Ausbildungsbausteine

Die zeitliche Gliederung der Berufsausbildung miisste M
auf die konkrete Situation des Auszubildenden

individuell angepasst werden konnen*

Betriebliche Ausbilder und Berufsschullehrer miissten
eine interkulturelle Qualifizierung erhalten*

L | | |
10 20 30 40 50 60 70 8 90 100

o

I Betriebstyp 1: Betriebe mit aktueller oder weniger als 5 Jahre zurlickliegender Ausbildungserfahrung mit JmM (N = 287)
Betriebstyp 2: Betriebe mit aktueller oder weniger als 5 Jahre zuriickliegender Ausbildungserfahrung ohne JmM (N = 412)

*Signifikanter Unterschied auf dem 95 %-Niveau. | Bertelsmannstiftung

Statistisch signifikante Unterschiede zwischen den beiden Betriebstypen zeigen sich bezogen auf
die ,zeitliche Gliederung der Berufsausbildung“ und die ,interkulturelle Qualifizierung® des Aus-
bildungspersonals in den Betrieben und Berufsschulen. Bemerkenswert ist, dass diese beiden
Vorschldge von den Unternehmen ohne Auszubildende mit Migrationshintergrund (42,6 % und
37,5 %) zahlreicher beflirwortet werden als von jenen, die die Zielgruppe ausbilden und mithin
iiber entsprechende Erfahrungen verfiigen (37,4 % und 35,1 %). Auch der Ansatz, dass die Betriebe
und Auszubildenden mehr individuell unterstiitzt werden, wird von den Betrieben ohne Auszubil-
dende mit Migrationshintergrund mit knapp zwei Dritteln (62,9 %) haufiger als bedeutsam erach-
tet als von Unternehmen des Typs 1 (58,2 %).

Pointiert konnen diese Befragungsergebnisse so zusammengefasst werden, dass die beiden Typen
einerseits in Fragen der Verbesserung der Unterstiitzungsleistungen fiir die Betriebe weitgehend
iibereinstimmen. Dies gilt auch fiir eine neue ,sachliche Gliederung der Berufsausbildung in Ausbil-
dungsbausteine“. Andererseits unterscheiden sie sich jedoch in ihren Einschatzungen notwendiger pa-
dagogischer und anderer curricularer Verdnderungen. Denn diese werden von einer groeren Zahl der
Unternehmen ohne Ausbildungserfahrungen mit der Zielgruppe (Typ 2) befiirwortet, wiahrend sie fiir
jene mit diesen Erfahrungen (Typ 1) weniger bedeutsam sind. Mithin duBern mehr der Betriebe des
Typs 2 Optimierungsbedarfe. Aufgrund ihrer mangelnden Erfahrungen kénnen sie sich dabei aller-
dings entweder nur auf Berichte von Kolleginnen oder Kollegen oder auf eigene Vermutungen oder gar
Befiirchtungen beziehen, die sie zur Berufsausbildung Jugendlicher mit Migrationshintergrund hegen.
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Auch in den Antworten auf die offene Frage nach weiteren Anregungen deuten sich die unter-
schiedlichen Erfahrungshintergriinde der befragten Unternehmen an. Zuvor ist jedoch das fol-
gende bemerkenswerte Ergebnis herauszustellen: In der Regel fallen in standardisierten Befra-
gungen die Antworten auf offene Fragen eher geringer aus. Dennoch haben auf die offene Frage
74 der Betriebe des Typs 1 (N =287) und 53 des Typs 2 (N = 412) weitere Optimierungsvorschlige
eingebracht (Abbildung 19).

Abbildung 19: Weitere Anregungen der Unternehmen zur Optimierung der
Berufsausbildung Jugendlicher mit Migrationshintergrund
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| BertelsmannStiftung

Die Anregungen, die die 127 Unternehmen auf die offene Nachfrage geduBert haben, kénnen
wiederum vor dem Hintergrund ihrer unterschiedlichen Ausbildungserfahrungen interpretiert
werden. Erfahrungsgestiitzt bezieht sich ein groBer Teil der 74 Unternehmen des Typs 1 auf die
Verbesserung der ,Sprachforderung/Sprachkurse fiir die deutsche Sprache® (45,1 %) und ,For-
derung/Gleichstellung schulischer Leistungen® (20,1 %). Diese Anregungen verweisen auf Leis-
tungsdefizite, die sie bei ihren Auszubildenden mit Migrationshintergrund beobachtet haben. Da-
riiber hinaus forderten sie mit jeweils unter 10 % die ,Gleichbehandlung im Betrieb“ (9,2 %), eine
hohere Integrationsbereitschaft von allen Beteiligten (7,7 %) und eine ,bessere Leistungsbereit-
schaft/Einstellung der Jugendlichen® (7,3 %). Im Gegensatz dazu richten sich die Forderungen
der Unternehmen, die liber keine Erfahrungen mit Auszubildenden mit Migrationshintergrund
verfiigen (Typ 2), vermehrt an die einzelnen Jugendlichen und deren ,bessere Leistungsbereit-
schaft/Einstellung® (15,2 %). Auch das Thema der Integrationsbereitschaft aller Beteiligten wird
von ihnen mit 12,4 % deutlich haufiger genannt als von den ausbhildungserfahrenen Betrieben. Da-
gegen wird die ,Gleichbehandlung im Betrieb“ nicht erwédhnt.

Anregungen durch
Betriebe

Sprachférderung
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Mogliche  Insgesamt deutet das Antwortverhalten der Unternehmen des Typs 2 auf eine gréBere Skepsis
Defizitorientierung  und eher defizitorientierte Vorstellungen zu Auszubildenden mit Migrationshintergrund hin. So-
zialpsychologisch gewendet (Anhang 1.), leuchten hier sowohl in der kognitiven als auch affektiven
Einstellungsdimension tendenziell Bedenken auf, denen bildungspolitisch mit entsprechenden In-
formations- und Erfahrungsangeboten begegnet werden sollte. Doch nicht nur darauf, sondern
auch auf die anderen Optimierungsvorschldge, die von den Unternehmen herausgestellt wurden,

wird in den folgenden bildungspolitischen Empfehlungen ndher eingegangen.
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4  Bildungspolitische Empfehlungen

Ausgehend von den Befragungsergebnissen werden abschlieBend bildungspolitische Empfehlun-
gen formuliert. Obwohl sie auf den Befragungsergebnissen aufsetzen, beziehen sie sich auch auf
den Gesamtkontext der Thematik zur inklusiven Gestaltung der Berufsausbildung Jugendlicher
mit Migrationshintergrund. Die Reihenfolge ihrer Nennung stellt keine Rangfolge nach Prioritét
bzw. Wichtigkeit dar. Gleichwohl sind sie nicht isoliert, sondern im Zusammenhang und in ihren
Wechselwirkungen zu betrachten. Erst dann wird es gelingen, mehr Unternehmen fiir die Berufs-
ausbildung Jugendlicher mit Migrationshintergrund zu gewinnen.

(1)  Potenziale ausschépfen

Die Unternehmen, die Jugendliche mit Migrationshintergrund ausbilden (Typ 1), konnten nur zu
80 % ihre Ausbildungspldtze besetzen, die des Typs 2 sogar nur zu knapp 76 %. Fast die Halfte bei-
der Typen erwartet zukiinftig Probleme bei der Besetzung ihrer Ausbildungsstellen. Gleichzeitig
belegen Studien zum Ausbildungsstellenmarkt die deutlich schlechteren Chancen von Jugendli-
chen mit Migrationshintergrund, vor allem von tlirkischen und arabischen Jugendlichen, bei glei-
chen Voraussetzungen in eine Ausbildung einzumiinden (siehe hierzu 1.3 und 2.2). Dahinter ver-
birgt sich ein hohes Potenzial an Ausbildungsbewerberinnen und -bewerbern, das nicht genutzt
wird. Dieses konnte durch erweiterte Rekrutierungsstrategien, vernetzte Unterstiitzungsangebote
und die Starkung der Inklusionskultur in den Unternehmen ausgeschopft werden.

(2)  Rekrutierungsstrategien erweitern

Am haufigsten wurde als Grund dafiir, dass die Unternehmen keine Jugendlichen mit Migrations-
hintergrund ausbilden, mit knapp 75 % fehlende Bewerbungen genannt. Hier konnten die Betriebe
ihre Rekrutierungsstrategien verandern, indem sie gezielt Jugendliche mit Migrationshintergrund
in den Blick nehmen und um diese werben (siehe auch 3.3), insbesondere um diejenigen, die trotz
gleicher Schulabschliisse und sonstiger Voraussetzungen bisher in den Bewerbungsverfahren ge-
scheitert sind. Dabei sollte auch das aktivere Bewerbungsverhalten der Jugendlichen mit Migra-
tionshintergrund gegeniiber jenen ohne Zuwanderungsgeschichte genutzt werden. Fiir eine An-
derung der Rekrutierungsstrategien spricht auch das Befragungsergebnis, dass die gegenwartig
nicht ausbildungsaktiven Betriebe mit 48,4 % am hdufigsten angegeben haben, dass ihnen quali-
fizierte Bewerberinnen bzw. Bewerber fehlten (siehe 3.1).

Dartiber hinaus konnten spezifische Stdrken von Jugendlichen mit Migrationshintergrund wie
Zweisprachigkeit und Erfahrungen mit unterschiedlichen Kulturen sowie deren Bedeutung fiir
Kunden- und Geschiftsbeziehungen als Auswahlkriterien herangezogen und bewusst gemacht
werden. Denn diese werden immerhin von ca. 50 % derjenigen Unternehmen genannt, die beson-
dere Grinde fiir die Ausbildung von Jugendlichen mit Migrationshintergrund angegeben haben.

Synergieeffekte nutzen

~
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Genutzt werden sollte auch, dass 70 % der 71 Unternehmen, die diese Frage beantwortet haben,
gute Erfahrungen mit Auszubildenden mit Migrationshintergrund genannt haben. Generell wére
es notwendig, dass die Betriebe ihre Auswahlkriterien und -praktiken daraufhin tiberpriifen, ob
sie verallgemeinernde Zuschreibungen enthalten, die den Blick auf die spezifischen Kompetenzen
der einzelnen Bewerberinnen und Bewerber verstellen konnen.

Vor allem zur Unterstiitzung von Klein- und Mittelbetrieben und der Jugendlichen auf regiona-
ler Ebene konnten Instrumente zur Optimierung der Such- und Auswahlprozesse entwickelt und
vorgehalten werden. Dies konnten z. B. Internetplattformen mit Stellenborsen sein, einschlieBlich
Lunternehmensprofilen“, Videoclips tber Ausbildungsberufe und Checklisten fiir die Bewerber-
auswahl etc. Hingewiesen werden kénnte zudem auf das Interesse an Vielfalt, die gezielte Suche
nach interkulturellen Erfahrungen und Kompetenzen. Die Jugendlichen konnten auf diesen Platt-
formen ihre (anonymisierten) Bewerbungsunterlagen, ihre Portfolios und besonderen Profile ein-
stellen. Die Internetplattformen konnten Muster fiir die Gestaltung von Bewerbungen bereitstel-
len usw. Obwohl sich in der Vergangenheit gezeigt hat, dass anonymisierte Bewerbungsverfahren
zu weniger Diskriminierung fiihren (SVR-Forschungsbereich 2014), kann es zukiinftig glinstiger
sein, wenn die Jugendlichen ihre auf ihrem Migrationshintergrund basierenden Kompetenzen of-
fensiv darstellen und selbstbewusst vertreten. In dieser neuen Organisation regionaler Netzwerke
konnte auBerdem die Transparenz der Unterstiitzungsangebote erhoht, die Biirokratie wesentlich
vereinfacht und die Wirkung der eingesetzten Ressourcen erheblich verbessert werden. Solche
Plattformen oder vergleichbare Ansétze kénnten auch dazu beitragen, den Blick auf die einzelnen
Bewerberinnen und Bewerber und deren Kompetenzen zu richten und damit dem Inklusionsge-
danken Rechnung zu tragen.

Vor dem Hintergrund des demographischen Wandels und des prognostizierten Fachkraftebedarfs
gibt es inzwischen zahlreiche Ausbildungskampagnen. In diesen waren die Rekrutierungsstra-
tegien um die gezielte Werbung um Jugendliche mit Migrationshintergrund zu erweitern. Dabei
konnten auch die Unternehmen einbezogen werden, die bereits Jugendliche mit Migrationshinter-
grund ausbilden, sodass sie in ihren Ausbildungsaktivitdten bestarkt werden. Grundsatzlich soll-
ten alle Unternehmen angesichts des prognostizierten Fachkraftebedarfs und steigenden Anteils
von jungen Menschen mit Migrationshintergrund an der Gesamtbevélkerung ein Interesse an der
Ausbildung der Zielgruppe haben.

3) UnterstlUtzungsangebote profilieren und vernetzen

Die weit liberwiegende Zahl der Unternehmen beiden Typs gab an, dass die Beantragung von Un-
terstlitzungsleistungen fiir die Ausbildung von Jugendlichen mit Migrationshintergrund transpa-
renter (ca. 70 %) und weniger bilirokratisch (ca. 62 %) sein sollte. Immerhin ebenfalls etwa ca. 60 %
wiinschten sich mehr individuelle Unterstiitzung. Auch wenn die Unternehmen nicht explizit nach
der Kenntnis und Nutzung von Unterstiitzungsangeboten gefragt wurden, konnten doch in der
mangelnden Transparenz, der beklagten Biirokratie und der zu geringen individuellen Unterstiit-
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zung Hemmnisse fiir mehr Ausbildungspldtze fir Jugendliche mit Migrationshintergrund liegen.
Um diese Hiirden zu iberwinden, wire es notwendig, die zahlreich vorhandenen Ansétze, Initiati-
ven, strukturbildenden Bundes- und Ldnderprogramme, Unterstiitzungsangebote und Netzwerke
in den regionalen Bildungsraumen besser aufeinander abzustimmen. Das bedeutet, Forderange-
bote, Programme zur Gestaltung der individuellen Wege in den Beruf, der Berufswegbegleitung,
der Bildungsketten, der ausbildungsbegleitenden Hilfen etc. unter regionalen Bedingungen besser
zu vernetzen und durch Ansitze, die in einschldgigen Projekten, realisiert mit Mitteln des Europé-
ischen Sozialfonds oder im Rahmen des europdischen Xenos-Programms, entwickelt wurden, zu
erweitern. Fir die Unternehmen kénnte eine zentrale Anlaufstelle eingerichtet werden, bei der sie
ihren Informations-, Beratungs- und Unterstiitzungsbedarf vorbringen konnten, der dann zu dem
jeweils zustdndigen Netzwerkpartner weitergeleitet wiirde. Exemplarisch sind dazu die Bundes-
programme ,Lernen vor Ort“!" und ,Perspektive Berufsabschluss“!? zu nennen. Auf Linderebene
ist beispielgebend auf die hessenweit existierende Strategie OloV ,Optimierung der lokalen Ver-
mittlungsarbeit im Ubergang Schule - Beruf* hinzuweisen. Sie wurde 2005 als Projekt des Hessi-
schen Pakts fiir Ausbildung gestartet. '3

(4) Ausbildungsgestaltung individualisieren

Immerhin ca. 45 % beider Betriebstypen sehen in der sachlichen Gliederung der Berufsausbildung
in Ausbildungsbausteine eine Moglichkeit zur ,Optimierung der Berufsausbildung junger Men-
schen mit Migrationshintergrund®. 37,4 % der Unternehmen, die Jugendliche mit Migrationshin-
tergrund ausbilden, und 42,6% des Typs 2 ohne diese Erfahrungen erachten eine zeitlich individu-
ell an die konkrete Situation der Auszubildenden angepasste Gliederung der Berufsausbildung als
sinnvolle MaBnahme. Es scheint demnach eine nennenswerte Anzahl von Unternehmen zu geben,
die dieses Instrument nutzen mochte und sich davon Verbesserungen im Hinblick auf die Flexibili-
sierung und Individualisierung der Ausbildung sowie die bessere Nutzung der vorhandenen Aus-
bildungspotenziale verspricht. Damit sie jedoch tiber Einzelfdlle hinaus wirksam werden konnen,
sind bildungspolitische Entscheidungen zur Profilierung und rechtlichen Verankerung der Ausbil-
dungsbausteine erforderlich. Dartiber hinaus konnte auch die Etablierung von anerkannten Ver-
fahren der Kompetenzfeststellung und zur Zertifizierung der Kompetenzen und deren Nachweis
etwa in Portfolios die Individualisierung und Flexibilisierung der Ausbildung unterstiitzen. Alle
Instrumente bedtrfen der Verankerung in den regionalen Strukturen.

11 Nahere Informationen finden sich unter www.lernen-vor-ort.info.
12 Néhere Informationen finden sich unter www.perspektive-berufsabschluss.de.

13 Mitglieder des Pakts sind u. a. die Hessische Landesregierung, die Arbeitsgemeinschaften der Hessischen Kammern, der Unter-
nehmensverbédnde, der Verband freier Berufe in Hessen, die Regionaldirektion Hessen der Bundesagentur fiir Arbeit sowie der
Hessische Stadte- und Gemeindetag und der Stadtetag. Seit 2013 hat ein eigener Unterausschuss des Hessischen Berufsbildungs-
ausschusses die Steuerung ibernommen (OloV, die hessenweite Strategie). Weitere Informationen sind zu entnehmen: www.olov-
hessen.de.
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(5) Inklusionskultur in den Unternehmen starken

Bedeutsam fiir die Ausbildung von Jugendlichen mit Migrationshintergrund ist vor allem auch die
Unternehmensphilosophie. Von den 71 Unternehmen, die besondere Griinde fiir ihre Ausbildungs-
aktivititen mit der Zielgruppe genannt haben, geben knapp 54 % an, dass dies Teil des Unterneh-
mensleitbildes ist. 46 % duBern, dass in ihrem Unternehmen bereits viele Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter mit Migrationshintergrund arbeiten. Bei immerhin 27 % dieser Unternehmen haben
die Mitglieder der Geschaftsflihrung oder leitende Angestellte selbst einen Migrationshintergrund
oder sie haben Menschen mit Migrationshintergrund in der Familie. Auch dass 71,3 % den Jugend-
lichen eine Chance geben wollen, die es auf dem Aushildungsmarkt schwerer haben, und 65 %
soziales Engagement als Auswahlkriterium nennen, verweist darauf, dass in diesen Unterneh-
men Ansdtze flr eine Inklusionskultur vorhanden sind. Diese ersten Ansitze gilt es zu erweitern
und in den Unternehmen Inklusionskultur als Querschnittsaufgabe zu begreifen und strukturell
zu verankern. Dabei sind alle Jugendlichen in ihrer Individualitdt und Vielfalt zu berticksichtigen
und nicht nur jene mit Migrationshintergrund. Konkrete MaBnahmen, die die Ausbildungsaktivi-
taten unterstiitzen konnen, sind auBerdem die Etablierung von Diversity-Beauftragten, Personal-
und Ausbildungsverantwortlichen mit Migrationshintergrund, interkulturell zusammengesetzte
Teams, Schulungen zur interkulturellen Kompetenz etc. Als ,Good-Practice-Beispiele“ werden
diese MaBnahmen, haufig zwar isoliert, aber dennoch bereits in einigen Unternehmen praktiziert
(vgl. BDA 2014).
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Anhang: Forschungsdesign der reprasentativen
Betriebsbefragung

Im Folgenden werden die mit der Unternehmensbefragung verfolgten untersuchungsleitenden
Fragestellungen ebenso prazisiert wie die sozialpsychologischen und rechtfertigungstheoreti-
schen Grundlagen, auf denen die Fragebogenkonstruktion fiir die Telefoninterviews beruhte. Fer-
ner werden die Stichprobenbestimmung und Durchfiihrung der Befragung skizziert.

Untersuchungsleitende Fragestellungen sowie sozial-
psychologische und rechtfertigungstheoretische Zugange
mit Erlauterungen zur Gestaltung des Fragebogens

Da mit der Telefonbefragung empirische Einblicke zur betrieblichen Berufsausbildung junger
Menschen mit Migrationshintergrund gewonnen werden sollten, wurden nur Betriebe mit Aus-
bildungsberechtigung gemaf §8§ 27, 28 BBiG telefonisch interviewt. Unter der Annahme, dass so-
wohl die Ausbildungserfahrungen generell als auch jene fiir die Zielgruppe speziell von Bedeu-
tung fiir das Ausbildungsengagement fiir junge Menschen mit Migrationshintergrund sind, wurde
wahrend der Befragung durch entsprechende Filterfragen zwischen verschiedenen Betriebstypen
differenziert. Die Betriebe wurden unterschieden in jene, die ...

* aktuell oder in den letzten fiinf Jahren Jugendliche mit Migrationshintergrund als Auszubil-
dende hatten bzw. haben (Betriebstyp 1),

° zwar momentan ausbilden oder in den letzten fiinf Jahren ausgebildet haben, aber keine Ju-
gendlichen mit Migrationshintergrund (Betriebstyp 2),

* trotz Ausbildungsberechtigung entweder in den letzten fiinf Jahren oder noch nie ausgebildet
haben (Betriebstyp 3).

Diese Differenzierung ermoglichte, dass — neben der hier zentralen Frage nach dem Ausbildungs-
engagement flr junge Menschen mit Migrationshintergrund - auch die Griinde erhoben werden
konnten, die die Betriebe dafiir anfithren, dass sie aktuell nicht ausbilden oder in der Vergangen-
heit noch nie ausgebildet haben. Im Mittelpunkt unseres Untersuchungsinteresses standen je-
doch, differenziert nach den beiden Betriebstypen 1 und 2, die folgenden deskriptiv-statistisch
auszuwertenden Fragen, die wir auch zum Vergleich mit den Ergebnissen des Qualifizierungs-
monitors des Instituts der deutschen Wirtschaft (2010; Erdmann/Seyda 2012) aufgestellt haben:
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*  Wie viele Unternehmen bilden junge Menschen mit Migrationshintergrund aus, in welchen
Branchen bzw. Wirtschaftszweigen'* sowie Zustindigkeitsbereichen (z. B. Handwerkskammer
(HWK) oder Industrie- und Handelskammer (IHK)) geschieht dies? Auch die Betriebsgréfen-
klassen, Regionen (Ost/West) und Wirtschaftsbereiche waren dabei von Interesse.

* Differieren die Unternehmen in ihrem Engagement fiir die betriebliche Berufsausbildung von
Jugendlichen mit Migrationshintergrund nach BetriebsgroBenklassen, Wirtschafts- oder Zu-
standigkeitsbereichen (z.B. HWK oder THK)?

Dartiber hinaus sollten mit der Befragung mogliche strukturelle und personelle Bedingungen her-
ausgearbeitet werden, unter denen Betriebe vermehrt junge Menschen mit Migrationshintergrund
ausbilden. Um die Einflussfaktoren auf die mogliche Ausbildungsabsicht der Unternehmen und
infolge davon ihre Ausbildungsaktivitdten fiir junge Menschen mit Migrationshintergrund syste-
matisieren zu konnen, wurde auf das sozialpsychologische ,Modell des geplanten Verhaltens® von
Icek Ajzen (zit. in Haddock/Maio 2007, S. 218 ff.) zuriickgegriffen. Dieses Modell, das die ,Bezie-
hung zwischen Einstellung und Verhalten“ (ebd. S. 218) kldren soll, setzt sich aus den in Abbil-

dung 1 zusammengestellten Komponenten zusammen:

Abbildung 1: , Die Theorie des geplanten Verhaltens”

.
P

Quelle: Entnommen aus Haddock/Maio 2007, S. 219. | BertelsmannStiftung

(a) Zur Einstellung gegeniiber dem Verhalten: Fiir die Entwicklung einer Verhaltensabsicht,
hier der Intention, junge Menschen mit Migrationshintergrund auszubilden, ist zum einen die
Einstellung diesem Verhalten gegeniiber entscheidend. Zur Préazisierung von Einstellungen
wird das ebenfalls aus der Sozialpsychologie stammende Multikomponentenmodell herange-
zogen, das in der folgenden Abbildung illustriert ist.

14 Zur Kategorisierung der Branchen bzw. Wirtschaftszweige wurde auf das BIBB-Qualifizierungspanel zuriickgegriffen: produzieren-
des Gewerbe (Land-/Forstwirtschaft, Bergbau, Energie-/Wasserversorgung, Abfallwirtschaft), verarbeitendes Gewerbe (verarbei-
tendes Gewerbe, Baugewerbe), Handel und Reparatur (Kfz-Handel, GroB-/Einzelhandel, Reparaturgewerbe), unternehmensnahe
Dienstleistungen (Finanz-/Versicherungsdienstleistungen, wirtschaftliche, wissenschaftliche und freiberufliche Dienstleistungen),
sonstige Dienstleistungen (Verkehrs-/Lagergewerbe, Informations-/Kommunikationsgewerbe, Beherbergungs-/Gastronomiege-
werbe), 6ffentliche Verwaltung, Erziehung, Unterricht (Gesundheits-/Sozialwesen, Organisationen ohne Erwerbscharakter).
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Abbildung 2: , Das Multikomponentenmodell der Einstellung”

.
7

Quelle: Entnommen aus Haddock/Maio 2007, S. 190 | BertelsmannStiftung

Die affektive Einstellungskomponente bezeichnet die Emotionen, die eine Person einem Einstel-
lungsgegenstand gegeniiber hegt, wihrend die kognitive Komponente die Gedanken und Uberzeu-
gungen markiert, die sie damit verbindet. Den Geflihlen, die die Betriebe zur Ausbildung junger
Menschen mit Migrationshintergrund haben, haben wir uns in drei Fragen gendhert, von denen
zwel eigene Zuwanderungserfahrungen betreffen: Wir fragten danach, ob die Geschiftsfiihrung,
leitende Angestellte oder Inhaber des Unternehmens oder die befragte Person selbst Migrationser-
fahrungen haben unter der Annahme, dass dadurch die affektive Einstellungskomponente positiv
beeinflusst sein konnte. Somit gehen wir davon aus, dass die Betriebe, in denen fiir die Berufsaus-
bildung einflussreiche Personen wie in der Geschéftsfiihrung oder Gesellschafterinnen bzw. Ge-
sellschafter {iber eigene Migrationserfahrungen verfiigen, eher die Zielgruppe ausbilden als Un-
ternehmen ohne diese Erfahrungen. Unter anderem basieren auf dieser Annahme auch Konzepte
wie KAUSA, ,Koordinierungsstelle Ausbildung und Migration®, mittels derer im Rahmen des Bun-
desprogramms ,Jobstarter” des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung (BMBF) gezielt
,Selbststandige mit Migrationserfahrungen® fiir die Berufsausbildung gewonnen werden sollen.!
Des Weiteren vermuteten wir eine emotional positivere Grundhaltung, wenn in den Unternehmen
auch Jugendliche mit Behinderungen ausgebildet werden, was wir im Sinne des Inklusionsgedan-
kens insgesamt als groBere Offenheit gegeniiber Menschen mit jedweden Benachteiligungen in-
terpretiert haben (Enggruber/Riitzel 2014).

Die folgenden Fragen bezogen sich auf die kognitive Einstellungskomponente:
* Sofern sich in dem befragten Unternehmen die Anzahl Auszubildender mit Migrationshinter-
grund in den letzten Jahren gesenkt oder erhoht hat, wurde offen nach den betreffenden Griin-

den gefragt unter der Annahme, dass sich daraus mogliche positive oder negative Erfahrungen
oder sonstige kognitive Einstellungskomponenten erschlieBen lassen.

15 Néhere Informationen sind verfiighar unter: www.jobstarter.de/de/kausa-21.php.
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Di

AuBerdem wurde nach der Zusammensetzung der Auszubildenden im Betrieb nach Geschlecht
und Schulabschluss gefragt, um zu priifen, ob sich hier Unterschiede zwischen den Unterneh-
men mit und ohne Auszubildende mit Migrationshintergrund nachweisen lassen.

Zudem wurden die Kriterien zur Auswahl der Auszubildenden ebenso erfragt wie mogliche ak-
tuelle und zuktinftige Probleme, die im Unternehmen vorhandenen Ausbildungspldtze zu be-
setzen. Diesen Fragen lag die Hypothese zugrunde, dass die Uberlegungen der Betriebe zur
Berufsausbildung junger Menschen mit Migrationshintergrund auch von den Selektionskri-
terien beeinflusst sein konnten, die die Betriebe bei der Auswahl ihrer Auszubildenden zu-
grunde legen. Ebenso konnte die aktuelle und antizipierte Situation, alle vorhandenen betrieb-
lichen Ausbildungsplitze besetzen zu konnen, dafiir bedeutsam sein. Zur Uberpriifung dieser
weit gefassten Hypothese wurden die Betriebe, die aktuell oder in den letzten fiinf Jahren Ju-
gendliche mit Migrationshintergrund ausgebildet haben (Typ 1) mit jenen verglichen, die nicht
uiber diese Erfahrungen verfiigen (Typ 2).

SchlieBlich haben wir danach gefragt, ob die Betriebe ,besondere Griinde“ haben, Jugendliche
mit Migrationshintergrund auszubilden, um daraus Riickschliisse auf die kognitive Einstel-

lungskomponente ziehen zu konnen.

e Verhaltenskomponente im Multikomponentenmodell der Einstellung bezieht sich auf zeitlich

zuriickliegende Verhaltensweisen dem Einstellungsgegenstand gegeniiber (Haddock/Maio 2007,

S.

193). Deshalb interessierten uns die folgenden Erfahrungen der befragten Betriebe:

Wir erkundigten uns offen nach den ,schwachsten Auszubildenden® und danach, ob darunter
Jugendliche mit Migrationshintergrund waren, unter der Annahme, dass sich Betriebe mit und
ohne diese Auszubildenden in ihren Auﬁerungen zu den ,schwachsten Auszubildenden® un-
terscheiden.

Ferner wurde nach guten Erfahrungen mit der Ausbildung von jungen Menschen mit Migrati-
onshintergrund als Grund fiir deren Ausbildung sowie danach gefragt, ob im Unternehmen be-
reits viele Menschen mit Migrationshintergrund arbeiten.

(b) Zur subjektiven Norm: Neben der Einstellung beeinflusst auch die subjektive Norm die Ver-

16

haltensabsicht (Haddock/Maio 2007, S. 219). Unter ,subjektiver Norm“ werden die Uberzeu-
gungen einer Person dazu gefasst, ,wie bedeutsam das relevante Verhalten nach Auffassung
wichtiger anderer Personen® (ebd.) erachtet wird. Zur weiteren Prézisierung der ,subjektiven
Norm“ wurde ergdanzend auf die rechtfertigungstheoretischen Begriindungen von Christian Im-
dorf (2011) zuriickgegriffen.'® Bezugnehmend auf die Rechtfertigungstheorie von Luc Boltanski
und Laurant Thévenot differenziert er drei verschiedene ,Welten, auf die sich die Unterneh-
men beziehen konnen, um die Auswahl ihrer Auszubildenden zu legitimieren:

Auch Bettina Kohlrausch (2012) bezieht sich in ihren Untersuchungen zum Auswahlverhalten der Betriebe im Hinblick auf ihre
Auszubildenden auf den theoretischen Ansatz von Christian Imdorf.
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Die ,hdusliche Welt“ des Betriebes umfasst die dort geltenden Leitbilder und Grundiiberzeu-
gungen ebenso wie das Betriebsklima sowie die spezifischen zwischenmenschlichen Beziehun-
gen und Erwartungen zwischen den Kollegen sowie zwischen Leitungskréften und Mitarbeitern
(Imdorf 2011, S. 267 f.). Deshalb haben wir nach Unternehmensleitbildern ebenso gefragt wie
nach sozialem Engagement oder internen Quotenvorgaben, nach guten Erfahrungen mit Auszu-
bildenden mit Migrationshintergrund sowie nach Kontakten im Sinne von ,Vitamin B“ zu Men-
schen mit Migrationshintergrund. Gleichermafen interessierten uns die Griinde, die gegen die
Berufsausbildung Jugendlicher mit Migrationshintergrund sprechen. Wir fragten danach, ob die
kulturellen Unterschiede zu groB sein und das Betriebsklima belasten konnten. Auch kénnte
das Unternehmen aus Sicht der Befragten in nur unzureichender Weise auf den Umgang mit
unterschiedlichen Kulturen vorbereitet sein.

In der ,industriellen Welt“ sind nach Christian Imdorf (2011, S. 266 f.) die Sozial-, Methoden-
und Fachkompetenzen relevant, die die Arbeitsabldufe in den Unternehmen betreffen. Hierzu
zdhlen zum Beispiel Arbeitstugenden wie Piinktlichkeit und Zuverldssigkeit sowie schulische
und sprachliche Féahigkeiten. Im Rahmen der Griinde, die gegen die Berufsausbildung junger
Menschen sprechen, haben wir deshalb gezielt nach Befiirchtungen hinsichtlich Sprachbarri-
eren und schlechterer Leistungen gefragt.

Die Welt der ,Kundenbindungen® ist bei Christian Imdorf (2011, S. 269 f.) ein dritter Bezugs-
punkt, um die Auswahl der Auszubildenden zu rechtfertigen. Deshalb erkundigten wir uns da-
nach, ob fiir die befragten Unternehmen die mehrsprachigen Kompetenzen von Jugendlichen
mit Migrationshintergrund und deren Kenntnis unterschiedlicher Kulturen Griinde dafir sind,
sie auszubilden, weil entsprechende Geschéftsbeziehungen und Kundengruppen vorhanden
sind.

(c) Zur wahrgenommenen Verhaltenskontrolle: Die ,wahrgenommene Verhaltenskontrolle®

wird durch Kontrolliiberzeugungen bestimmt, das heifit von der ,Wahrnehmung von Men-
schen, ob sie Uber die erforderlichen Ressourcen und Mdglichkeiten verfiigen, das Verhalten
auszufithren® (Haddock/Maio 2007, S. 219). Dieser Faktor ist in zweierlei Hinsicht bedeutsam:
Nicht nur die Verhaltensabsicht, sondern auch das tatsdachlich ausgefiihrte Verhalten werden
durch die wahrgenommene Verhaltenskontrolle mitbedingt. Denn Menschen irren sich mog-
licherweise in ihrer fiir ihre Verhaltensabsicht maBgeblichen Meinung, dass sie tiber die not-
wendigen Ressourcen zur Ausfithrung des Verhaltens verfiigen, wenn sie feststellen miissen,
dass sie zu dem jeweiligen Verhalten doch nicht in der Lage sind. Im Rahmen der Telefonbefra-
gung wurden die Unternehmen zum einen nach der Dauer ihrer Ausbildungserfahrungen ge-
fragt unter der Annahme, dass mit lingerer Ausbildungserfahrung auch die Uberzeugung der
Unternehmen zunimmt, generell Jugendliche mit unterschiedlichen Voraussetzungen erfolg-
reich aushilden zu kénnen. Zum anderen wurde nach moglichen Voraussetzungen gefragt, die
die Berufsausbildung Jugendlicher mit Migrationshintergrund optimieren konnten. Dabei wurde
davon ausgegangen, dass Betriebe mit entsprechenden Ausbildungserfahrungen andere Bedin-
gungen als bedeutsam erachten als jene ohne diese Erfahrungen.

my
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Zusammenfassend ist festzuhalten: Mithilfe der hier einfiihrend skizzierten deskriptiven Berech-
nungen sollten empirische Einblicke in die Ist-Situation der betrieblichen Berufsaushildung junger
Menschen mit Migrationshintergrund gewonnen werden. Dartiber hinaus wurden auf der Basis
des sozialpsychologischen ,Modells des geplanten Verhaltens“ und der rechtfertigungstheoretisch
begriindeten Forschungsergebnisse von Christian Imdorf (2011) weitergehende Analysen ange-
stellt, mittels derer die Einflussfaktoren identifiziert werden sollten, die die Bereitschaft der Be-
triebe, junge Menschen mit Migrationshintergrund auszubilden, fordern konnen. Ausgehend von
allen Befragungsergebnissen wurden abschlieBend bildungspolitische Empfehlungen formuliert,
um mehr Unternehmen fiir die Berufsausbildung junger Menschen mit Migrationshintergrund zu
gewinnen. Da die Zusammensetzung der Stichprobe der befragten Unternehmen und die Durch-
fiihrung der Befragung grundlegend dafiir sind, die Aussagequalitét der erzielten Forschungser-
gebnisse zu bewerten, wird im Folgenden darauf ausfiihrlicher eingegangen.

[I. Bestimmung der reprasentativen Stichprobe und
Durchfiihrung der Befragung

Da die betriebliche Berufsausbildung Jugendlicher mit Migrationshintergrund im Untersuchungs-
fokus stand, wurden nur Betriebe telefonisch interviewt, die tiber eine Ausbildungsberechtigung
gemaB §§ 27, 28 BBiG verfligen. Die repriasentative Zusammensetzung der Stichprobe der insge-
samt 1.011 Befragten bezogen auf alle ausbildungsberechtigten Unternehmen'” in Deutschland be-
ruht auf den beiden Kriterien Betriebsgrofe (1-9 Mitarbeiter, 10-49 Mitarbeiter, 50-499 Mitarbei-
ter und 500 + Mitarbeiter) und Region (Ost und West). Ausgehend von der Beschaftigungsstatistik
der Bundesagentur fiir Arbeit'® wurde dazu zundchst die Anzahl aller Unternehmen verteilt auf
die verschiedenen Betriebsgrofenklassen ermittelt. Obwohl aktuellere Statistiken dazu vorhan-
den sind, wurde nur auf Daten zum Stichtag 30.06.11 zuriickgegriffen, um sie mit den prozentua-
len Angaben zur Verteilung der ausbildungsberechtigten Betriebe auf die verschiedenen Betriebs-
groBenklassen abgleichen zu konnen. Denn dazu lagen zum Zeitpunkt der Stichprobenziehung
nur Daten flir 2011 in der Internetversion des Datenreports des Bundesinstituts fiir Berufsbildung
(BIBB)Y vor. Danach nimmt der Anteil der Betriebe mit Ausbildungsberechtigung innerhalb der
vier BetriebsgréBenklassen mit steigender Mitarbeiterzahl zu (1-9 Mitarbeiter: 49 %, 10-49: 71 %,
50-499: 83 %, 500 +: 93 %). Zudem ist die Quote ausbildungsberechtigter Betriebe in den neuen
Bundesldndern mit 49 % geringer als in den alten Bundeslandern mit 58 %.2

17 Hier werden die Bezeichnungen ,Betriebe” und ,Unternehmen“ synonym verstanden.
18 http://statistik.arbeitsagentur.de/Navigation/Statistik/Statistik-nach-Themen/Beschaeftigung/Beschaeftigung-Nav.html.
19 http://datenreport.bibb.de/html/5783.htm.

20 Aufgrund fehlender Daten zur Zusammensetzung aller ausbildungsberechtigten Unternehmen in Deutschland bezogen auf den je-
weiligen Zustdndigkeitsbereich (z.B. zu Industrie- und Handels- (IHK) oder Handwerkskammer (HWK)) und den Wirtschaftssek-
tor, in dem sie anzusiedeln sind, konnten diese Kriterien bei der Bildung der reprdsentativen Stichprobe nicht beriicksichtigt wer-
den.
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Tabelle 1: Reprasentativitat der Stichprobe fiir alle Unternehmen mit
Ausbildungsberechtigung in Deutschland bezogen auf Region und

BetriebsgroBenklassen

Region Grundgesamtheit Stichprobe

in % ungewichtet in % gewichtet in %
West 79,4 79,2 (N =801) 79,4 (N = 802)
Ost 20,6 20,8 (N =210) 20,6 (N = 208)
Gesamt 100 100,0 (N=1.011) 100,0 (N =1.010)
Mitarbeiterzahl Grundgesamtheit Stichprobe

in % ungewichtet in % gewichtet in %
1-9 72 63,4 (N =638) 72,0 (N =725)
10-49 21,1 23,4 (N = 236) 21,1 (N =2.012)
50-499 6,5 10,4 (N = 105) 6,5 (N = 65)
500 + 0,4 2,8 (N =28)* 0,4 (N =4)*
Gesamt 100 100,0 (N = 1.007)** 100,0 (N = 2.006)**

* Wie im Text begrlindet, wurden die GroBunternehmen gezielt iiberproportional in die Befragung aufgenommen, um bei
der Auswahl mdgliche Einseitigkeiten zu vermindern. In der gewichteten Stichprobe wurden diese Unternehmen herunter-
gewichtet. In den hier ausgewiesenen 4 Fallen der gewichteten Stichprobe sind alle 28 Falle der ungewichteten Stichprobe
anteilig enthalten.

** Die Differenz zur Gesamtzahl der Félle der Variable ,Region” ist darauf zurlickzufiihren, das 4 Unternehmen keine

Angaben zur Mitarbeiterzahl machten.

Quelle: Bertelsmann Stiftung

Fiir die Ziehung der Stichprobe wurden aus einer entsprechenden Adressdatei 10.000 Betriebe
telefonisch kontaktiert. Dabei konnten elf Unternehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern erreicht
und fiir die Befragung gewonnen werden. Aufgrund der auf den Qualifizierungsmonitor des Ins-
tituts der Deutschen Wirtschaft (IW 2010, S. 19) gestiitzten Annahme, dass Jugendliche mit Mig-
rationshintergrund vor allem in GroBbetrieben ausgebildet werden, wurden zusatzlich gezielt die
30 Dax-Unternehmen um ihre Teilnahme an der Befragung gebeten. 17 von ihnen haben sich be-
teiligt, sodass insgesamt 28 Unternehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern befragt werden konnten.
Zur Gewahrleistung der Représentativitat der Stichprobe waren jedoch nur vier GroBbetriebe zu-
lassig. Um dennoch die deutlich groBere Aussagekraft der Ergebnisse aus der Befragung von 28
gegeniiber von nur vier GroBbetrieben einbeziehen zu konnen und dabei mégliche Einseitigkeiten
aufgrund geringer Fallzahlen zu vermeiden, wurden die 28 GroBunternehmen auf vier Betriebe
rechnerisch heruntergewichtet, in denen jedoch die Aussagen von allen 28 Befragten aus der un-
gewichteten Stichprobe anteilig enthalten sind.
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Die Initiative ,Chance Ausbildung - jeder wird gebraucht!”

Mit der Initiative ,Chance Ausbildung - jeder wird gebraucht!“ setzt sich die Bertelsmann Stif-
tung fiir Reformen ein, um jedem jungen Menschen die Chance auf eine berufliche Ausbildung
zu erdffnen.

An der Initiative beteiligen sich die Bundesagentur fiir Arbeit und 12 Ministerien aus den fol-
genden acht Bundesldndern: Baden-Wiirttemberg, Berlin, Bremen, Hamburg, Mecklenburg-Vor-
pommern, Nordrhein-Westfalen, Sachsen und Schleswig-Holstein. In einem Dialogprozess und mit
wissenschaftlicher Begleitung arbeiten die Beteiligten gemeinsam an Vorschldgen fiir ein chan-
cengerechteres und leistungsfahigeres System der Berufsausbildung. Sie setzen sich insbeson-
dere dafiir ein, dass

* der Zugang zur Berufsausbildung besonders fiir junge Menschen mit Startschwierigkeiten er-
leichtert wird;

* die Ausbildung flexibler gestaltet wird, sodass die Ausbildung auch verldngert oder unterbro-

chen und die bis dahin absolvierten Anteile zertifiziert werden konnen;

* das System der Berufsaushildung insgesamt flexibler wird, um der Heterogenitit der jungen
Menschen gerecht zu werden und jedem die Chance zu geben, eine Ausbildung aufzunehmen
und abzuschlieBen.

Bis Ende 2016 hat sich die Initiative drei Schwerpunktthemen gesetzt. Zundchst arbeiten die Be-
teiligten an der Verbesserung der Ausbildungsmoglichkeiten fiir Jugendliche mit Behinderungen
(Inklusion). Als zweites Thema steht die Erleichterung des Ubergangs zwischen beruflicher Bil-
dung und Hochschulbildung auf dem Programm (Durchldssigkeit). Drittens geht es um die Aus-
bildungschancen von Jugendlichen mit Migrationshintergrund in Deutschland und um die Beset-
zung von Ausbildungsplédtzen durch Zuwanderung (Integration).

Flankierend arbeitet das Projektteam in der Bertelsmann Stiftung an einem Ausbildungsbericht,
mit dem die Leistungsfahigkeit und Chancengerechtigkeit in der beruflichen Bildung in Deutsch-
land bewertet werden soll. AuBerdem beschiftigt es sich mit der Frage, wie das Erfolgsmodell

duale Berufsausbildung auch fiir andere Lander nutzbar gemacht werden kann.

Mehr Informationen unter:
www.chance-ausbildung.de
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Summary

Summary
Survey of Companies on Integration Issues

Germany’s dual system represents in many respects a model of success. For one, it ensures that
the German economy be supplied with trained skilled workers. For another, it fosters social inclu-
sion among youth by facilitating a successful school-to-work transition through the provision of
practical training. However, only those youths with access to vocational training can take advan-
tage of the system’s benefits. Unfortunately, approximately 13.5 percent of all youth in Germany
do not receive vocational training. Among non-native born youth in Germany, this figure is as high
33 percent.

Companies complain of not being able to fill vocational training positions due to a lack of suitable
candidates. Yet every year, many young people — a disproportionately high number of whom have
a migration background - apply without success for such positions. Integrating youth into society
successfully requires greater equality of opportunity in accessing in-company training. It is there-
fore essential that firms demonstrate greater willingness to provide training.

The survey presented here focuses on companies’ current experiences and projections with re-
gard to vocational training for youth with a migration background, and with the key factors influ-
encing participation in such training.

A total of 1,011 companies authorized to provide vocational training were surveyed, forming a re-
presentative sample based on company size and regional (east/west) criteria. Of these companies,
699 are active, that is, they either currently provide such training or have done so within the last
five years.

Among those companies that actively provide training, 106 (15.2%) are currently training young
people with a migration background. In general, the greater the experience a company has with
vocational training, the more likely it is to provide such training to such youth. Among those com-
panies with less than five years’ experience with such training, only about 21% of those companies
provide apprenticeships to this target group. This figure rises to 53.8% among companies with at
least ten years’ experience. By contrast, there is no strong correlation between companies whose
top-level managers have a migration background and their willingness to train young people with
such backgrounds.

~
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Summary

Reasons for providing training to youth with a migration
background

In explaining why they do not include young people with a migration background in their
vocational training programs, a majority (74.6%) of companies cite as the main reason the lack of
applications for their apprenticeships. More than one-third (38%) fear that language barriers play
a role or assume that cultural differences (14.7%) are too great and fear they will have a negative
impact on the working climate within the company. Given the lack of concrete experience in
training youth with a migration background in these companies, these two statements express

reservations based on perceptions.

By contrast, 75 percent of those companies that train young people with a migration background
explicitly state that they have no specific reason for engaging them. This suggests that the large
majority of such companies do not differentiate between young people with and those without a
migration background. Of the remaining 71 companies citing specific reasons, 71.3 percent state
that they want to provide opportunities to disadvantaged youth who face hurdles in acquiring
apprenticeships, and that they have had positive experiences with training young people with a
migration background (69.8%).

More support is wanted

Companiesactively providing training were asked to respond to educational policy recommendations

designed to improve training for young people with a migration background.

The majority of companies providing such training expressed the desire for greater support (58.2%)
for both trainees and the company. Among those companies which, to date, have no experience in
providing such training to this target group, this share is even greater (62.9%).

Most companies (71.9%) that provide training for this target group agree that greater transparency
is needed in terms of where to find and access support services and that bureaucracy should be
reduced (62.5%).
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Recommendations

Expanding opportunities for young people with a migration background to access vocational
training is not only imperative to ensuring equal opportunity, it also lies within the interests of

companies providing such training.

The findings of an applicants’ poll conducted by the German Federal Labour Office and the Federal
Institute for Vocational Training in Berlin suggest no significant difference in behavior among
young people with or without a migration background. It is therefore important that companies
review their recruiting strategies to establish if and how they might better target young people
with a migration background.

This might involve, for example, incorporating potential advantages such as bilingualism or
experience with a variety of cultures into their selection process and recognizing these features
as strengths. Experience has shown that companies with interculturally sensitive recruitment
procedures make an important contribution to the creation of discrimination-free access to
vocational training — and tap the potential of skilled workers.

b
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