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Hinweis :

In der vorliegenden Studie wurden in der Regel maskuline wie feminine Entsprechungen fiir
Substantive verwendet. Bei einer konsequenten Umsetzung wiirde dadurch die Lesbarkeit
stark beeintrachtigt, so dass in ausgewahlten Fallen darauf verzichtet wurde. An diesen Stel-
len sind mit der Verwendung der maskulinen Form ausdriicklich beide Geschlechter gemeint.



Das Wichtigste in Kiirze

Allgemeine Strukturmerkmale

Rund 60.000 der Betriebe in Hessen sind den Migrantenunternehmen zuzuordnen. Mit
73% sind deutlich mehr Manner mit Migrationshintergrund selbstandig als Frauen mit
27%.

60% der Betriebe zdhlen zu den Solo-Selbstdandigen, nur 12% der Betriebe haben mehr
als funf Mitarbeiter/innen. Die am meisten verbreitete Rechtsform ist mit 76% die des
Einzelunternehmens. Rund 17% sind GmbHs. Die Betriebe sind vergleichsweise jung:
Fast die Halfte aller Migrantenunternehmen in Hessen ist jinger als 10 Jahre.
Vergleichsweise stark durch Migrant/innen besetzte Branchen sind der Bau, der Handel,
die Gastronomie sowie Verkehr und Nachrichten. Unterreprasentiert sind
Migrantenunternehmen dagegen im Verarbeitenden Gewerbe sowie in den Dienstleis-
tungsbranchen.

Unter den Herkunftsgruppen bildet die Tirkei den groBten Anteil mit fast 30% aller
Migrantenbetriebe in Hessen. Slideuropa bildet die zweitgroRte Gruppe mit 23%. Un-
ternehmen, deren Inhaber/in einen polnischen Migrationshintergrund haben, wiesen in
den vergangenen Jahren die groRte Griindungsdynamik auf.

Im Hinblick auf Aus- und Weiterbildung in hessischen Migrantenunternehmen weisen
diese Merkmale auf strukturelle Nachteile hin: Kleinere Betriebe bilden aufgrund finan-
zieller/personeller Restriktionen generell weniger aus bzw. weiter. Der hohe Anteil an
Kleinstbetrieben unter Migrantenunternehmen wirkt sich negativ auf die betriebliche
Aus- und Weiterbildungsbeteiligung aus. Ahnliches gilt fiir das Betriebsalter: Junge Un-
ternehmen haben keine Ausbildungstradition. Der vergleichsweise niedrige Anteil an Be-
trieben in den Dienstleistungsbranchen (ein Bereich, der sich durch eine Uberdurch-
schnittliche betriebliche Weiterbildungsbeteiligung auszeichnet) weist ebenfalls auf
strukturelle Nachteile hin.

Beschaftigungsstruktur in hessischen Migrantenunternehmen

Der typische Beschaftigte in Migrantenunternehmen ist vergleichsweise jung, eher
mannlich und weist ein etwas niedrigeres (Aus-)Bildungsniveau auf als Beschaftigte in
nicht-Migrantenunternehmen.  Insbesondere  flir diese  Zielgruppe stellen
Migrantenunternehmen eine Beschaftigungschance dar.

Besonders ,,migrantisch” gepragt hinsichtlich der Beschaftigten sind die Branchen Bau
und Gastronomie. Vergleichsweise wenige Migranten arbeiten in den
Migrantenunternehmen, die in den Branchen Verarbeitendes Gewerbe und Wirtschaft-
liche Dienstleistungen vertreten sind.

Etwa die Halfte aller Migrantenunternehmen in Hessen beschaftigt mindestens einen
Familienangehorigen — besonders ausgepragt ist der Anteil der Unternehmen mit 64% in
der Gastronomie.



Atypische Beschaftigungsverhaltnisse sind in hessischen Migrantenunternehmen ver-
gleichsweise wenig verbreitet: Sowohl der Anteil der Beschaftigten, die befristet oder in
Teilzeit arbeiten, als auch der Anteil der Unternehmen, die Leiharbeiter beschaftigen,
fallt bei Migrantenunternehmen vergleichsweise gering aus.

Ausbildung in hessischen Migrantenunternehmen

Die Ausbildungsbetriebsquote liegt mit 18,5% im Vergleich zu den Daten des BiBB etwas
und zum |AB-Betriebspanel deutlich hinter der von nicht-Migrantenunternehmen. Noch
deutlicher wird dieser ,,Aufholbedarf” beim Betrachten der Ausbildungsquote: Wahrend
im durchschnittlichen hessischen Unternehmen 5,4% aller Beschaftigten Auszubildende
sind, wird in Migranternehmen nur ein Wert von 3,2% erreicht.

Typische Ausbildungsberufe sind Biliroberufe im kaufmannischen Bereich, Berufe im
Handel (Verkaufberufe) oder im Gesundheitswesen. Mannliche Jugendliche werden in
Migrantenunternehmen Uberproportional ausgebildet. Dies gilt ebenfalls flr Jugendli-
che mit Migrationshintergrund — insbesondere in den Branchen Handel und Gastrono-
mie, in denen mehr als jeder zweite Auszubildende einen Migrationshintergrund
aufweist.

Der Einfluss der durchschnittlich geringeren BetriebsgroRe auf die Ausbildungsbeteili-
gung wurde im Rahmen der Untersuchung in abgemilderter Form bestatigt. Die Tatsa-
che, dass Migrantenunternehmen Uberdurchschnittlich haufig in den bildungsfernen
Branchen tatig sind, scheint einen mindestens ebenso hohen Einfluss auf die die ver-
gleichsweise geringe Quote zu haben. Besonders ausbildungsaktiv ist unter
Migrantenunternehmen der Handel. Im Vergleich zu nicht-Migrantenunternehmen er-
geben sich besonders niedrige Werte (und damit die hochsten Potenziale) in Bau und
Gastronomie.

Die Herkunft der Entscheidungstrager und deren Bildungssozialisation (iben einen star-
ken Einfluss dariiber aus, ob ein Unternehmen sich im dualen Ausbildungssystem enga-
giert oder nicht. Das Unternehmensalter hat sich dagegen wider Erwarten nicht als
grofReres Hemmnis erwiesen — bildet doch fast ein Drittel der Unternehmen bereits im
ersten Jahr aus.

Unternehmer/innen mit Migrationshintergrund sind hauptsachlich sozial motiviert aus-
zubilden, aber auch die Sicherung des Fachkraftebedarfs spielt eine entscheidende Rol-
le. Hemmend wirken sich ein hoher Anteil an Unternehmer/innen mit fehlender
Ausbildungsberechtigung, ein Mangel an geeigneten Bewerber/innen sowie ein Res-
sourcenmangel zeitlicher und finanzieller Art aus.

Die These, dass Migrantenunternehmen insbesondere eine berufliche Chance fir Ju-
gendliche mit Migrationshintergrund darstellen, wird im Rahmen der Studie bestatigt.
Die Unternehmer/innen setzen ein etwas niedrigeres Bildungsniveau voraus. Jugendli-
che mit Migrationshintergrund werden tberproportional beschaftigt und etwas haufiger
Ubernommen als Jugendliche ohne Migrationshintergrund.
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Weiterbildung in hessischen Migrantenunternehmen

Die Weiterbildungsbetriebsquote liegt mit 31% deutlich hinter der von nicht-
Migrantenunternehmen. Sie neigen haufiger dazu, Weiterbildungswege mit eher infor-
mellem Charakter zu gehen — etwa im Rahmen von Learning-on-the-Job.

Die geringe GroRe der Betriebe spielt eine bedeutende Rolle im Hinblick auf die niedri-
gere Weiterbildungsbeteiligung. Als besonders weiterbildungsintensive Branche unter
Migrantenunternehmen hat sich der Bereich Verkehr und Nachrichten herauskristalli-
siert. Im Vergleich zu nicht-Migrantenunternehmen ergeben sich die deutlichsten Unter-
schiede und damit Potenziale im Handel.

Zwischen der Herkunft der Entscheidungstrager und der Weiterbildungsbeteiligung
konnten dagegen keine (deutlichen) Zusammenhange festgestellt werden. Die Hohe des
Bildungsabschlusses der Unternehmer/innen hat einen klaren Einfluss darauf, ob ein Un-
ternehmer oder eine Unternehmerin Beschaftigte zu Weiterbildungszwecken freistellt
oder nicht.

Unternehmer/innen mit Migrationshintergrund lassen ihre Beschaftigten tiberwiegend
mit dem Ziel weiterbilden, sie auf dem aktuellen Kenntnisstand zu halten sowie den
fachlichen Anspriichen von morgen gerecht zu werden. Hemmend wirken sich dagegen
neben einem Mangel an Bedarf die unzureichenden Ressourcen zeitlicher und finanziel-
ler Art aus. Das Weiterbildungsangebot wird von einem nicht unbedeutenden Teil als
unpassend fur ihre Branche erachtet.

Die These, dass Migrantenunternehmen insbesondere eine berufliche Chance fiir Mig-
rant/innen jenseits des Ausbildungsalters darstellen, wird im Rahmen der Studie nur be-
dingt bestatigt. Wenngleich Personen mit Migrationshintergrund in
Migrantenunternehmen Uberproportional haufig beschaftigt sind, so sind deren Chan-
cen an der Partizipation betrieblicher Weiterbildung doch eher gering. Dies gilt insbe-
sondere fir weibliche Beschaftigte.
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1 Einleitung — Die Bedeutung von Migrantenunternehmen und deren Aus- und
Weiterbildungsverhalten

Die Studien, die in den vergangen Jahren zur sogenannten Migrantendkonomie durchgefiihrt
wurden, liefern Anhaltspunkte dafir, dass eine zunehmende Zahl der KMUs in Deutschland
von Personen mit Migrationshintergrund gegriindet und/oder gefiihrt wird.* Sie verdeutli-
chen, dass Migrantenunternehmen vor allem in den Dienstleistungsbranchen anzutreffen
und viele dieser Klein- und Kleinstunternehmen dem Typus der klassischen Familienunter-
nehmen zuzurechnen sind, die u.a. durch eine Parallelitdt von formaler und informeller Be-
schaftigung gekennzeichnet sind. Waren selbstandige Migranten in klassischen Studien zur
Arbeitsmarktintegration aufgrund ihrer ,Sonderrolle” bisher meist ausgeklammert, hat ih-
nen ihr zahlenméaRiger Anstieg in den vergangenen Jahrzehnten Beachtung unter Okono-
men, Sozialwissenschaftlern und auch der Politik verschafft.

Gleichzeitig belegen immer mehr Studien, dass Unternehmensgriindungen von Migranten
langst nicht mehr auf die einst ,typischen” Kleinstbetriebe im Bereich Handel und Gastro-
nomie beschrankt sind, sondern in allen Geschéaftsfeldern vorkommen. Die Zahl und Struktur
der Migrantenunternehmen hat sich in den letzten Jahrzehnten stark verandert: Nach Anga-
ben des Deutschen Instituts flir Urbanistik (DIfU) wurden 2006 in Deutschland rund 300.000
Unternehmen von Auslandern gefiihrt, nahezu doppelt so viele wie noch 1990. Der Verband
Turkischer Unternehmer und Industrieller in Europa (ATIAD) kommt auf einen Anteil von
Migrantenunternehmen an allen Unternehmen in Deutschland von 8,7%.

Im Fokus arbeitsmarktpolitischer Strategien und MafSnahmen sind Migrantenunternehmen
bisher vor allem in zweierlei Hinsicht. Zum einen (1) stellt eine Unternehmensgrindung fiir
viele Personen mit Migrationshintergrund eine Chance dar, sich aus dem Bezug staatlicher
Transferleistungen zu l6sen, auch in jenen Fallen, in denen kein formaler Ausbildungsab-
schluss vorliegt. Viele Migranten arbeiten in Niedriglohnsektoren (Gastgewerbe, Privathaus-
halte, Verarbeitendes Gewerbe u.a.) und in prekdaren Beschaftigungsverhéltnissen — was die
Motivation zur Unternehmensgriindung verstarken kann. Von den in Deutschland lebenden
Auslénder/innen ist sogar nur jede/r funfte sozialversicherungspflichtig beschéiftigt.3 Zum
anderen (2) wird angenommen, dass Schulabsolvent/innen mit Migrationshintergrund leich-
ter einen Ausbildungsplatz in Migrantenunternehmen finden und mit héherer Wahrschein-
lichkeit auch bei schwierigem qualifikatorischen und sozialem Hintergrund in Ausbildung
verbleiben. Dies fiihrte auch in Hessen in den vergangenen Jahren zu vielfaltigen Grinderini-
tiativen und Ausbildungsaktivitaten, bspw. zum Projekt ,Internationale Unternehmen bilden
aus (iuba)“.

Schuleri-Hartje, Ulla-Kristina et al. 2005; Leicht, René 2005; Tolciu, Andreia/ Schaland, Ann-Julia 2008 u.a.
Struminskaya, Bella 2011: 2f.
Die Beauftragte der Bundesregierung fur Migration, Flichtlinge und Integration 2010: 67.
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Seit kiirzerem werden die von Migrant/innen gefiihrten Unternehmen auch vor dem Hinter-
grund des , drohenden” Fachkréftemangels diskutiert. War das Thema vor einigen Jahren
noch aufgrund des zu geringen Ausbildungsplatzangebots von Bedeutung, so schiebt sich seit
kurzem immer mehr die Frage nach einer in Zukunft adaquaten Versorgung mit Fachkraften
in den Vordergrund. Eine hohe Aus- und Weiterbildungsbeteiligung in Migranten-
unternehmen kann einen positiven Beitrag zur Fachkraftesicherung liefern.

Es ist nicht ungewohnlich, dass Unternehmensgriinder/innen mit Migrationshintergrund im
Zusammenhang mit Aus- und Weiterbildung vor Herausforderungen und Hiirden stehen, die
fur deutsche Unternehmer/innen einfacher zu bewaltigen sind: Kulturell unterschiedliche
Vorstellungen vom Wirtschaftsleben, Sprachschwierigkeiten, Benachteiligungen und Diskri-
minierung, Schwierigkeiten bei der Anerkennung nicht in Deutschland erworbener Qualifika-
tionen, Probleme beim Zugang zu Krediten und offentlichen Férderprogrammen sind nur
stellvertretend fiir viele weitere Punkte an dieser Stelle zu nennen. Der hohe Anteil an
Kleinstgriindungen und die Konzentration der Betriebsgriindungen auf wenig expansionsfa-
hige Wirtschaftsbereiche schranken die Unternehmer/innen dartiber hinaus stark in ihrer
Handlungsfahigkeit ein. Chancen im Rahmen der Selbststandigkeit, darunter auch die duale
Berufsausbildung, werden bisher eher unterdurchschnittlich wahrgenommen.S

Obwohl dariber kaum Daten vorliegen, ist auch anzunehmen, dass die Partizipation an Wei-
terbildung in Migrantenunternehmen vergleichsweise niedrig ausfallt. Damit versdaumt eine
ganze Reihe von Migrantenunternehmen, Aus- und Weiterbildung zur Steigerung der Wett-
bewerbsfahigkeit ihres Unternehmens auch im Hinblick auf zukiinftige Herausforderungen

ZU nutzen.

Ausgehend von diesen Befunden und Vorannahmen zielt die vorliegende Studie darauf ab,
die bestehenden Datenliicken im Hinblick auf hessischen Migrantenunternehmen und deren
Aus- und Weiterbildungsbedarfe zu schlieRen. Darauf basierend sollen Handlungsempfeh-
lungen entwickelt werden, anhand derer die Aus- und Weiterbildungsbeteiligung in hessi-
schen Migrantenunternehmen erhéht werden kann.

Die Studie gliedert sich in 6 Kapitel: Kapitel 2 schildert die Ausgangssituation in Form des
bisherigen Forschungsstandes und der aktuellen Datenlage. Kapitel 3 beschreibt das metho-
dische Forschungsdesign, welches der Studie zugrunde liegt. Im vierten Teil werden die
guantitativen und qualitativen Ergebnisse der Studie prasentiert. Unter Abschnitt finf wer-
den relativ kurz die aus Projekt-Workshops gewonnen Ergebnisse vorgestellt. Kapitel 6 fasst
die zentralen Ergebnisse zusammen und leitet schlussfolgernd Handlungsempfehlungen fir
die Politik ab.

Jackel, Monika 2007: 7.
Christ, Friedemann et al.2007: 12.
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2 Ausgangssituation — Aktueller Forschungsstand und Datenlage

Insbesondere der zahlenmaRige Anstieg selbstandiger Migrant/innen der vergangenen Jahr-
zehnte in Deutschland hat dazu gefiihrt, dass sich Okonomen, Sozialwissenschaftler/innen
und Politiker/innen dem Thema zuwandten. Aus wissenschaftlicher Perspektive beschaftigte
man sich inshesondere mit der Entwicklung von Ansatzen, die erklaren, wie es zu einem sol-
chen Anstieg gekommen und wie die hohe Selbstandigkeitsquote von Migrant/innen gene-
rell zu erklaren ist. In Kapitel 2.1 werden die wichtigsten Ansatze vor diesem Hintergrund
kurz zusammengefasst. Sie kénnen richtungsweisend fiir den weiteren Verlauf der Selbstan-
digkeit sein und ggf. dabei helfen zu verstehen, wie Migranten als Unternehmer agieren,
warum sie aushilden, weiterbilden oder eben auch nicht. In Kapitel 2.2 wird die aktuelle Da-
tenlage und die bislang erschienenen Studien zum Thema Migrantenunternehmen im Zu-
sammenhang mit Aus- und Weiterbildung vorgestellt und deren Grenzen aufgezeigt. Kapitel
2.3 leitet basierend auf dem Vorwissen zentrale Fragen und Thesen ab und formuliert die
Zielstellung fir diese Studie.

2.1 Theoretische Erkldrungsansatze zur Entstehung von Migrantenunternehmen

Eine Herangehensweise zur Erklarung der Entstehung von Migrantenunternehmen ist die —
wenngleich auch in der Literatur nicht immer ganz trennscharfe — Unterscheidung zwischen
Nischen- und Ergianzungsékonomien, ein Ansatz, der auf Heckmann (1998) zuriickgeht.®
Beim sogenannten Nischenmodell wird davon ausgegangen, dass die Zugewanderten der
ersten Generation vor allem den Eigenbedarf ihrer ethnischen Gruppe abdecken. Dies setzt
voraus, dass die eingewanderte Gruppe groR genug ist, so dass eine entsprechende Nachfra-
ge entsteht. Geht man vom Nischenmodell aus, dann stellen die darin entstehenden Produk-
te erst einmal keine Konkurrenz fiir die deutsche Wirtschaft dar. Vielmehr erganzen sie diese
zu Beginn. Damit steht das Nischenmodell vor allem als Erklarung fir die Existenzgriindun-
gen der ersten Generation. Eine Orientierung an zusatzlich deutscher Kundschaft erfolgt
haufig erst in spateren Phasen.’

Ein weiterer Ansatz, der versucht, die hohe Selbstandigenquote unter Migrant/innen zu er-
klaren, ist das sogenannte Kulturmodell.? Es greift zur Begriindung auf kulturelle Einflussgro-
Ren des Herkunftslandes der Einwanderer zuriick. Basierend auf der Tatsache, dass in
einigen europaischen Landern Selbstdndigkeit in der Bevolkerung weit mehr verbreitet ist,
geht der Ansatz davon aus, dass sich diese EinflussgroRe auch in der neuen Heimat in einer
entsprechenden Griindungsdynamik niederschlagt. Als Beispiel werden in der Literatur hau-
fig die Turkei oder Griechenland genannt — Lander, in denen die Selbstiandigenquote Ende
der 90er Jahre bei rund 30% lag.’ Obwohl sich in Deutschland weniger als 30% der tirkischen
und griechischen Einwanderer in Deutschland selbstandig gemacht haben, so fallt deren

Heckmann, Friedrich 1998: 34.

Aliochin, Rainer (ohne Jahr): 19f., Schuleri-Hartje, Ulla-Kristina et al. 2005: 24f.
Schutkin, Andreas 2000: 126ff.

Schuleri-Hartje, Ulla-Kristina et al. 2005: 25.
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Selbstandigenquote in der Regel doch deutlich héher aus als im Durchschnitt. Ahnlich wie
das Nischenmodell kann dieser Ansatz fiir die zweite und dritte Einwanderergeneration nur
noch bedingt als Erklarung herangezogen werden, da man davon ausgeht, dass mit der Zeit
ein Teil der ,,Handelsmentalitdt” verloren geht.10

In neueren Untersuchungen wird eher von einer Reaktion der Migrant/innen auf die schlech-
teren Chancen am deutschen Arbeitsmarkt ausgegangen, wenn es darum geht, die hohen
Selbstandigenquoten zu erklaren. In diesem Zusammenhang wird auch vom sogenannten
Reaktionsmodell gesprochen.11 Zahlen lassen darauf schliefen, dass Migrant/innen ein ho-
heres Arbeitsmarktrisiko tragen: Sie sind seltener sozialversicherungspflichtig beschaftigt als
die Durchschnittsbevolkerung und haufiger arbeitslos. Oft haben Migrant/innen das Prob-
lem, dass ihr im Ausland erworbener Bildungsabschluss in Deutschland nicht anerkannt ist
und somit eine formale Dequalifizierung der Zuwanderer stattfindet. Struminskaya stellt in
diesem Zusammenhang die These auf, dass Migranten mit hohem Humankapitalniveau selb-
standige Beschaftigung der abhdngigen Beschaftigung vorziehen, um Uber bestehende Ein-
schrankungen des Arbeitsmarktes hinwegzukommen — etwa dass ihrem Bildungsabschluss in
Deutschland nicht derselbe Stellenwert zukommt.'? Der These liegt zugrunde, dass diejeni-
gen, die ihr Heimatland verlassen, grundsatzlich risikobereiter sind als diejenigen, die geblie-
ben sind und ein hoher Bildungsabschluss sowie bereits gesammelte berufliche Erfahrung
hier die Grundlage fiir die Selbstandigkeit bilden. Auf diejenigen, die aus Mangel an jeglichen
Alternativen in die Selbstandigkeit gehen, geht Struminskaya im Zusammenhang mit der Be-
nachteiligungstheorie ein.” Hier ist die Selbstandigkeit die Alternative zur Arbeitslosigkeit.
Dieser Ansatz ,Selbstandigkeit statt Arbeitslosigkeit” wird am haufigsten fir die Erklarung
von Unternehmensgriindungen von benachteiligten Migrant/innen der zweiten und dritten
Zuwanderergeneration herangezogen.'

Alle oben genannten Ansatze schlieBen sich in der Praxis nicht aus — vielmehr zeigt sich, dass
sich diese Modelle sehr haufig tGiberlappen. Deshalb unterscheidet Leicht nicht nur die oben
beschriebenen Modelle, sondern geht vielmehr von Push- und Pullfaktoren aus, wenn er die
Grinde fiir Unternehmensgriindungen von Migranten erklart. Als Push-Faktor wird vor dem
Hintergrund des oben beschriebenen Reaktionsmodells z.B. das hohere Risiko zur Arbeitslo-
sigkeit, ein unbefriedigendes Arbeitsverhaltnis oder die akute Arbeitslosigkeit wirksam. Als
Pullfaktoren auf der anderen Seite betont Leicht individuelle Wunschvorstellungen, wie etwa
das Bedirfnis nach Unabhangigkeit, Flexibilitdt in der Arbeitsgestaltung oder ein hoherer
Verdienst ausschlaggebend fiir eine Griindung sein kénnen."

19 Aliochin, Rainer (ohne Jahr): 21f.

Schuleri-Hartje, Ulla-Kristina et al. 2005: 26; Aliochin, Rainer (ohne Jahr): 22.
Struminskaya, Bella 2011: 3f.

Struminskaya, Bella 2011: 6f.

Schuleri-Hartje, Ulla-Kristina et al. 2005: 26.

Leicht, René 2005: 17ff.
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2.2 Offentliche Datenlage

Es gibt nur einige wenige 6ffentliche Datenquellen, denen man Informationen zur Verbrei-
tung und Struktur von Migrantenunternehmen entnehmen kann. Der Mikrozensus ist die
einzige Datenquelle in Deutschland, aus der man die Zahl der Selbstéandigen mit Migrations-
hintergrund ablesen kann. Eine Alternative stellt auf Bundesebene allenfalls das Soziodko-
nomische Panel dar. Allerdings ist die Zahl der befragten Migranten in dieser Erhebung selbst
auf Bundesebene sehr gering, so dass kaum differenzierte reprasentative Aussagen zu Mig-
rant/innen, deren Erwerbsform (hier: Selbstdndigkeit) und weiteren Strukturmerkmalen
moglich sind. Auf regionaler Ebene, wie es im Rahmen dieser Studie nétig ware, sind auf-
grund der niedrigen Fallzahlen keine reprdsentativen Aussagen moglich.

Andere 6ffentliche Datenquellen decken immer nur einen Teil des Interesses ab. So stellt das
Statistische Bundesamt Daten zu den Gewerbeanmeldungen und -abmeldungen nach
Staatsangehorigkeit zur Verfligung. Ein Migrationshintergrund lasst sich jedoch nicht auswei-
sen, und eine Zahl zum Unternehmensbestand lasst sich aus den Daten auch nicht festma-
chen. Die Daten lassen lediglich Riickschlisse auf die Griindungsdynamik von Personen mit
auslandischer Staatsangehorigkeit in Deutschland zu. Das Unternehmensregister oder die
Umsatzsteuerstatistik weisen zwar eine Vielzahl von Informationen zu deutschen Unterneh-
men aus, Angaben zur Staatsangehorigkeit oder sogar zum Migrationshintergrund sucht man
allerdings auch hier vergebens.

Wer dariiber hinaus nach reprasentativen Daten zur Aus- und Weiterbildung in solchen Be-
trieben sucht, stoBt gleich zu Beginn seiner Suche an Grenzen. Trotz der hohen Bedeutsam-
keit des Themas steht derzeit keine 6ffentliche Datenquelle zur Verfligung, die systematisch
und reprasentativ Auskunft dariiber geben wiirde, wie sich die Aus- und Weiterbildungssitu-
ation in Migrantenunternehmen darstellt (wie viele Auszubildende, in welchen Branchen, in
welchen Regionen), wie erfolgreich die Ausbildungsabsolvent/innen im Ubergang in den Be-
ruf nach Ausbildungsende sind (zweite Schwelle), ob sie im Migrantenunternehmen verblei-
ben, in andere Unternehmen einminden oder arbeitslos werden. Fir den Erhalt der
Beschaftigungsfahigkeit und der Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen ist zudem berufli-
che und allgemeine Weiterbildung von wesentlicher Bedeutung.

Die Begrenzungen zur Datenlage gelten erst recht auf regionaler Ebene — und damit auch fir
Hessen. Es gibt neben dem Mikrozensus keine reprasentative Datenquelle, die Auskunft tiber
selbstandige Migranten in Hessen geben konnte. Die Daten der Kammern und Gewerbeam-
ter bilden immer nur einen Teilbereich ab und weisen in der Regel weder Staatsangehorig-
keit noch Migrationshintergrund aus. Es ist daher sinnvoll, bisher erschienene Studien nach
Ergebnissen aus Primarerhebungen und sonstigen Anhaltspunkten zu sichten, um einen ers-
ten Eindruck der Aus- und Weiterbildungssituation in Migrantenunternehmen zu erhalten.
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2.3 Bisher erschienene Studien zum Thema Migrantenunternehmen

Bisher sind eine Reihe von Studien und Projektberichten erschienen, die das Thema aus un-
terschiedlichen Blickrichtungen beleuchten. Hier seien die Studien und Berichte aufgefiihrt,
die in den vergangenen Jahren haufig zitiert wurden und entsprechend einen groRen Einfluss
auf die weiteren Arbeiten zum Thema genommen haben.

Migrantenunternehmen im Allgemeinen

Die Studie des Deutschen Instituts fiir Urbanistik ,,Ethnische Okonomien. Integrationsfaktor
und Integrationsmafstab” gehort zu den friheren Veroffentlichungen und beschaftigt sich
speziell mit der Funktion ethnischer Okonomien als Integrationsfaktor fiir die in der Bundes-
republik lebenden Zuwanderer.’® Aus Sicht der Migrationsforschung haben ethnische Be-
triebe zum einen eine wichtige Bedeutung bei der Integration Neuzugewanderter, zum
anderen ist die berufliche Selbstandigkeit eine Moéglichkeit der wirtschaftlichen und gesell-
schaftlichen Partizipation der dauerhaft in der Bunderepublik lebenden Migranten. Die im
Auftrag der Schader-Stiftung entstandene Studie untersuchte Foérderstrukturen und Hemm-
nisse ethnischer Selbstindigkeit am Beispiel italienischer, tiirkischer und russischer Okono-
mie in der Bundesrepublik. Ergdnzend wurden in sechs Fallstudienstdadten (Berlin, Hamburg,
Hannover, Essen, Mannheim und Nirnberg) empirische Untersuchungen in Form von Leitfa-
deninterviews mit ethnischen Gewerbetreibenden und Expert/innen auf kommunaler Ebene
durchgefiihrt. Die abschliefend formulierten Handlungsempfehlungen machen deutlich,
dass ethnische Okonomie neben der sozialen auch eine wirtschaftliche Bedeutung fiir die
lokale Wirtschaft erlangt hat, welcher gerade auf Ebene der Stadtteile durch integrierte An-
satze von Sozial- und Wirtschaftsverwaltung Rechnung getragen werden muss.

Die Studie des Instituts fir Mittelstandsforschung in Mannheim ,,Bedeutung der ausléndi-
schen Selbstiindigen fiir den Arbeitsmarkt und den sektoralen Strukturwandel. Expertise
fiir das Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge“ bietet einen umfassenden Uberblick iber
die nummerische Verteilung und die Struktur der Migrantenunternehmen in Deutschland.”
Hier geht es erstmals darum, auf Basis einer umfassenden Mikrozensusauswertung repra-
sentative Aussagen zur Gesamtheit der Migrantenunternehmen in Deutschland zu machen.
Sowohl! die Betriebsstruktur der Unternehmen als auch die herkunftsspezifischen Unter-
schiede innerhalb der Gruppe der Selbstiandigen mit Migrationshintergrund werden analy-
siert. Dariber hinaus ist auch der Beitrag der Migrantenunternehmen zur wirtschaftlichen
Entwicklung, beispielsweise als Arbeitgeber, und zur strukturellen Integration in die Auf-
nahmegesellschaft Untersuchungsgegenstand.

Eine weitere vom ifm Mannheim erstellte Studie ,,Die Bedeutung der ethnischen Okonomie
in Deutschland. Push- und Pull-Faktoren fiir Unternehmensgriindungen ausléindischer und

16 Schuleri-Hartje, Ulla-Kristina et al. 2005.

7" Leicht, René et al. 2006.
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ausléndischstimmiger MitbL’irger”18 verwendete ein gemischtes Forschungsdesign. Hier
wurde neben der Betrachtung sekundarstatistischer Daten eine Primadrerhebung in Form
einer Befragung von Unternehmensinhabern durchgefiihrt. Die Auswahl der Befragten ba-
siert auf einer Namensanalyse von Eintragen in das offentliche Telefonverzeichnis, so wur-
den insgesamt 2.100 Unternehmensinhaber griechischer, italienischer, tiirkischer und deut-
deutscher (aus Vergleichsgriinden) Herkunft befragt. Ziel der Studie ist die Identifizierung
der Bestimmungsfaktoren migrantischen Unternehmertums, die sich auf die kulturellen und
sozialisationsspezifischen Hintergriinde der Unternehmensgriinder und -inhaber zurlickfiih-
ren lassen. Die herausgearbeiteten Push- und Pullfaktoren unterscheiden sich in vielen Fal-
len nicht von den Beweggriinden deutscher Selbstandiger, allerdings ist die Verteilung ihrer
Nennung bei der Befragung von Gruppe zu Gruppe unterschiedlich, wobei deutlich wird,
dass auslandischstammige Unternehmer selbst duRerst heterogen sind.

Dariber hinaus entstanden in den letzten Jahren eine Reihe von breit angelegten Berichten
zur Bildungs- und Arbeitsmarktintegration in Deutschland, die das Thema Migrantenunter-
nehmen zumindest am Rande und vor allem unter einem integrationspolitischen Blickwinkel
betrachten. Ein informatives Beispiel hierzu stellt der Bericht der Beauftragten der Bundes-
regierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration dar.” Dieser versteht die Erhéhung der
Ausbildungsbeteiligung jugendlicher Migranten als ein Gebot der Chancengleichheit, wes-
halb er auch die gemeinsamen Initiativen von Kammern, Verbanden und Ministerien zur
Schaffung von Ausbildungsplatzen als auRerordentlich wichtige integrative Mallnahmen be-
greift. Die Kapitel Bildung und Arbeitsmarkt fassen vor diesem Hintergrund zum einen wich-
tige Daten zur Ausbildungsbeteiligung junger Migranten sowie zur Maoglichkeit der
Berufsausbildung in Migrantenunternehmen zusammen und geben zum anderen Auskunft
zum Thema Selbstandigkeit von Migranten (Grindungsaktivitat, Herkunftsunterschiede,
Branchenverteilung) sowie zur wirtschaftlichen und beschéaftigungspolitischen Bedeutung
der Migrantenunternehmen.

Einen umfassenden Datenliberblick, der nicht auf eigener Erhebung beruht, sondern die Zah-
len aus bisher erschienenen Studien zusammenfasst, bietet die Analyse
»Migrantenékonomie in Deutschland — Entwicklung und Daten” des Ausbildungsrings Aus-
lindischer Unternehmer e.V.?° Neben einer iibersichtlichen Darstellung der Geschichte der
Zuwanderung von Migrant/innen in die Bundesrepublik und Strukturdaten zur aktuellen Si-
tuation in Ethnischen Okonomien wird auch auf die relativ groRen Unterschiede des Zah-
lenmaterials hingewiesen, denn die veroffentlichten Zahlen des Difu, des ifm und des
Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung unterscheiden sich trotz gleichen Berichts-
zeitraums erheblich voneinander. Dies ist der Tatsache geschuldet, dass die Gruppe der be-
trachteten Unternehmer/innen nicht einheitlich abgegrenzt wird. So beinhalten die Zahlen

1 Leicht, René 2005.

Die Beauftragte der Bundesregierung fur Migration, Fliichtlinge und Integration 2007.
% Aliochin, Rainer (ohne Jahr).
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des Difu und des ifm ausschlieBlich selbstandige Ausléander/innen, also nur Selbstandige mit
auslandischer Staatsangehorigkeit, was u.a. daran liegt, dass der Mikrozensus die Differen-
zierung ,,Deutsche mit Migrationshintergrund” erst ab dem Jahr 2005 zuldsst. Das Bundes-
ministerium fir Bildung und Forschung hingegen spricht von Unternehmern auslandischer
Herkunft. Aus diesem Grund sind die Zahlen nur bedingt vergleichbar.

Aus- und Weiterbildung in Migrantenunternehmen

Die umfassendsten Ergebnisse zum Thema Ausbildung in Migrantenunternehmen legte bis-
her die Rambgll-Studie ,Erhéhung der Ausbildungsbeteiligung von Unternehmen mit Migra-
tionshintergrund” dar. Ziel der Studie ist die Identifikation und Analyse von Faktoren, die sich
positiv auf die Ausbildungsbeteiligung von Unternehmen mit Migrationshintergrund auswir-
ken. Im Zuge einer reprasentativen Betriebsbefragung in Deutschland hat Rambgll Inter-
views mit rund 1.400 Unternehmen mit tlrkischem, italienischem, griechischem und
ehemals sowjetischem Migrationshintergrund durchgefiihrt. Diese dienten dazu, die Ergeb-
nisse einer qualitativen Projektanalyse zu validieren und daraus zentrale Einflussfaktoren auf
das Ausbildungsverhalten der Migrantenunternehmen abzuleiten. Basierend auf den Studi-
energebnissen werden Handlungsempfehlungen zur Erhéhung der Ausbildungsbeteiligung
gemacht, die vor allem eine Intensivierung von Beratungs- und UnterstitzungsmalRnahmen
durch verantwortliche Akteure vorsehen.

Zum Thema Weiterbildung in Migrantenunternehmen wird man bisher im Rahmen von Stu-
dien nicht findig. Auch liefert der Mikrozensus oder das |AB-Betriebspanel darliber keine
Aussage.

Studien auf Landesebene Hessen

Empirische Studien auf Landesebene in Hessen, die detaillierten Aufschluss (ber
Migrantenunternehmen und deren Aus- und Weiterbildungssituation liefern, gibt es bisher
nur vereinzelt. In der Regel handelt es sich dabei um Projektberichte — haufig im Zusammen-
hang mit der Darstellung des Projektansatzes sowie der Herausarbeitung von Best-Practice-
Beispielen. Diese Projekte werden im Folgenden vorgestellt.

2.4 Bisher realisierte Praxis-Projekte im Kontext der Aus- und Weiterbildungsforderung

Zur Forderung betrieblicher Ausbildung in Hessen gibt es eine Fllle staatlicher Programme,
wobei nur ein kleiner Teil speziell auf die Schaffung wvon Ausbildungsplatzen in
Migrantenunternehmen ausgerichtet ist. Programme zur gezielten Ansprache von Selbstan-
digen mit Migrationshintergrund sind zu unterscheiden von allgemeinen Programmen zur
Akquise von Ausbildungsplatzen, an denen migrantische Unternehmer/innen genauso teil-
nehmen wie Selbstandige ohne Migrationshintergrund, die Herkunft des Unternehmers also
nicht relevant ist. Auch Initiativen, deren Ziel die Vermittlung von Jugendlichen mit Migrati-
onshintergrund ist, welche dann teilweise in Migrantenunternehmen vermittelt werden
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kénnen, richten sich zwar auch an Migrantenunternehmen, Selbstandige Migranten werden
aber nicht gezielt als Ausbilder angesprochen.

Das Programm JOBSTARTER des Bundesministeriums fir Bildung und Forschung ist Teil des
»,Nationalen Pakts fiir Ausbildung und Fachkraftenachwuchs in Deutschland”. Es werden in
den verschiedenen Forderrunden insgesamt Uber 280 Projekte Deutschlandweit gefordert,
wodurch allein bis im Oktober 2010 54.500 Ausbildungsplatze akquiriert wurden.?! In Hessen
werden im Rahmen von JOBSTARTER in allen Forderrunden insgesamt elf Projekte zur Aus-
bildungsplatzférderung durchgefiihrt, wobei nur zwei dieser Projekte gezielt auf
Migrantenunternehmen ausgerichtet sind. Das Projekt ,Kroatische Wirtschaftsvereinigung
e.V. pro Ausbildung” berat und informiert Selbstandige mit Migrationshintergrund aus Kroa-
tien, Serbien, Bosnien- und Herzegowina sowie Montenegro liber Voraussetzungen und An-
forderungen der dualen Ausbildung und unterstitzt bei der Organisation und Durchfiihrung
der Ausbildung. Um modglichst langfristige Ausbildungsverhaltnisse zu erschlieBen ist die
Kroatische Wirtschaftsvereinigung e.V. auch bei der Suche nach einem passenden Bewerber
behilflich und begleitet das erste Jahr des Ausbildungsverhaltnisses. Ein weiteres Projekt mit
Zielgruppe ,,Selbstandige mit Migrationshintergrund” ist ,,DAFB — Unterstlitzung dualer Aus-
bildung in Freien Berufen” - durchgefiihrt durch die Deutsch-Turkischen Gesundheitsstiftung
in Gielen. Das besondere an diesem Projekt ist, dass eine groRe Zahl der Kunden der
migrantischen Unternehmer/innen und Einrichtungsleiter/innen selbst einen Migrationshin-
tergrund besitzen, weshalb die Einrichtungen (Pflegeheime, Praxen, Rechtsanwaltsbiiros
etc.) einen besonderen Bedarf an Auszubildenden mit Migrationshintergrund haben. Ziel ist
es, im Zuge des Projektes bis Ende der Forderung 80 Ausbildungsplatze zu schaffen.

Die gezielte Ansprache von Unternehmerinnen und Unternehmern mit Migrationshinter-
grund hat sich die , Koordinierungsstelle Ausbildung in Auslandischen Unternehmen”
(Kausa) zur Aufgabe gemacht.22 Ins Leben gerufen 1999 durch das Bundesministerium fir
Bildung und Forschung, waren zunéachst die Industrie- und Handelskammern und ab 2002
der Deutsche Industrie- und Handelskammertag Trager des Projekts. Seit dem Jahr 2006
wird Kausa vom BIBB als eigenstandiger Teilbereich innerhalb des JOBSTARTER-Programms
durchgefiihrt. Um die Ausbildungsbeteiligung in Migrantenunternehmen zu erhdéhen und
einer groBeren Zahl an Jugendlichen die Teilnahme an einer dualen Ausbildung zu ermdgli-
chen, vernetzt und koordiniert Kausa bundesweit JOBSTARTER-Projekte und auch andere
Initiativen mit einem Fokus auf Selbstandige Migranten. Auch die Durchfiihrung von Fachta-
gungen fiir einen regionalen und nationalen Austausch von Entscheidungstragern aus In-
dustrie, Politik, Handel, Handwerk und Arbeitsmarkt gehort zu den Aktivititen der Kausa-
Initiative ,,Aktiv durch Ausbildung”. Diese Initiative, entstanden im Rahmen des Nationalen
Pakts fur Ausbildung und Fachkraftenachwuchs, betont vor allem die Vorbildfunktion von

! Bundesministerium fiir Bildung und Forschung 2010.

22 Bundesministerium fir Bildung und Forschung 2011.
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Unternehmerinnen und Unternehmern mit Migrationshintergrund bei der Starkung der Bil-
dungsmotivation jugendlicher Migranten. Angeregt wurde von der Initiative beispielsweise
die Herausstellung von Beauftragten fiir Unternehmer mit Migrationshintergrund bei insge-
samt 50 Industrie- und Handwerkskammern in der Bundesrepublik. Die Aktivitaten von
Kausa haben dazu beigetragen, dass im Rahmen der Jobstarter-Projekte 2.800 Ausbildungs-
platze in Migrantenunternehmen entstanden sind. Auch die Vorbereitung potentieller Aus-
bilder mit Migrationshintergrund auf die Eignungsprifung wird von Kausa unterstitzt, die
Lehrgange selbst von Kammern und freien Bildungstragern durchgefiihrt.

In Hessen gibt es daneben ein weiteres umfangreiches Férderprogramm zur Akquise von
Ausbildungsplatzen fir die duale Berufsausbildung in selbstiandig gefiihrten Unternehmen
mit Migrationshintergrund. Das Programm ,lInternationale Unternehmen bilden aus”
(IUBA), durchgefiihrt von der Arbeitsgemeinschaft der Hessischen Industrie- und Handels-
kammern und dem Institut fir berufliche Bildung, Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik, INBAS
GmbH, kombiniert eine ganze Bandbreite von Informations- und Akquisetatigkeiten, um der
heterogenen Zielgruppe Selbstandiger Migranten gerecht zu werden.”® An den beteiligten
IHKs werden Sonderberater/innen eingesetzt, um in den Betrieben fir die Ausbildungstatig-
keit zu werben und diese zu beraten. Die Berater unterstitzen bei Formalitaten und gegebe-
nenfalls auch bei der Auswahl der Auszubildenden. INBAS wiederum sorgt durch
Informations- und Aufklarungsarbeit dafiir, dass das Thema ,duale Ausbildung” bei
Migrantenunternehmen bekannt wird. Auch die Netzwerkarbeit und die Kontaktherstellung
zu wichtigen Personlichkeiten, beispielsweise aus Unternehmerverbanden und Vereinen in
der Region, wird von INBAS durchgefiihrt. Wahrend der Projektlaufzeit 01.10.2001-
31.12.2010 sind ca. 4.600 Ausbildungsplatze in Unternehmen mit nicht-deutscher Unter-
nehmensfihrung entstanden, wobei der erste Projektabschnitt, 01.10.2001-30.09.2004,
noch unter dem Projektnamen ,IdA — Integration durch Ausbildung” und IUBA Il in den Jah-
ren 2004-2008 durchgefiihrt wurde. Am 01.01.2011 ist das Nachfolgeprojekt IUBA IV ange-
laufen, welches nun starker von der Handwerkskammer gepragt wird. Ziel dieses neuen
Projektabschnitts ist speziell die Gewinnung von Jugendlichen und Unternehmer/innen mit
Migrationshintergrund fir die Teilnahme an einer dualen Berufsausbildung im Handwerk.

Als Bestandteil des Hessischen Paktes fiir Ausbildung sieht das Projekt ,Optimierung der lo-
kalen Vermittlungsarbeit bei der Schaffung und Besetzung von Ausbildungsplidtzen” (OloV)
vor, Jugendliche beim Ubergang von der Schule in den Beruf zu unterstiitzen, indem in regi-
onalen Zusammenhangen dafiir Strukturen geschaffen, stabilisiert und dauerhaft verankert
werden. Grundlage fiir eine schnelle und passgenaue Vermittlung sind drei von der INBAS
GmbH entwickelte Qualitatsstandards: Berufsorientierung mit Forderung der Ausbildungsrei-
fe, Akquise von Ausbildungs- und Praktikumsplatzen sowie Matching und Vermittlung von
Jugendlichen in Ausbildung. OloV wird von samtlichen Partnern des Hessischen Ausbildungs-

2 http://www.iuba.de/
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paktes24 getragen und von der Hessischen Landesregierung aus Mitteln des Hessischen Mi-
nisteriums fur Wirtschaft, Verkehr und Landesentwicklung, des Hessischen Kultusministeri-
ums und des Europaischen Sozialfonds gefordert.”

Das Projekt "Potenziale nutzen — Regionale interkulturelle Kooperation fiir die betriebliche
Berufsausbildung" zielt ebenfalls darauf ab, die Beteiligung von Jugendlichen mit Migrati-
onshintergrund an voll qualifizierender Ausbildung (insbesondere dual) weiter zu erhdéhen
und entwickelt in vier hessischen Regionen Aktionsplane dafur.? Konzeptioneller Ausgangs-
punkt zur Verbesserung der Einmindungsquoten in die berufliche Bildung ist eine starke
Einbeziehung von Migrantenorganisationen. Diese Organisationen, Verbande und Vereine
sind als Institutionen der Offentlichkeit anzuerkennen, sie sind als zentrale Institutionen der
Meinungs- und Willensbildung von Migrant/innen wahrzunehmen und es sind entsprechen-
de Kooperationen mit ihnen aufzubauen. Sie bilden wichtige Knotenpunkte, um junge Men-
schen mit Migrationshintergrund und deren Familien anzusprechen und ein Bewusstsein fir
die Bedeutung der beruflichen Ausbildung zu schaffen.

Fiir den Bereich Weiterbildung ist das Umsetzungsprojekt ,Abschlussorientierte modulare
Nachqualifizierung Frankfurt” (MoNa), umgesetzt durch das Bildungswerk der Hessischen
Wirtschaft, zu nennen, das sich bis zum Juni 2012 zum Ziel gesetzt hatte, Berufsabschlisse
durch modulare Nachqualifizierungen zu erhéhen.”’” Dies geschah durch Informierung der
Betriebe Uber das Vorhaben, so dass die vorhandenen und neuen Qualifizierungswege in die
betriebliche Personalentwicklung einflieBen konnten. Nachqualifizierung junger Erwachse-
ner sollte sich dabei als wesentliches und nachhaltiges Element in der betrieblichen Perso-
nalentwicklung etablieren. Die Netzwerkakteure wurden dariiber hinaus angeregt,
vorhandene Forderinstrumente starker auf abschlussbezogene Nachqualifizierung zu lenken,
mit den zustindigen Kammern ein optimiertes System der Nachqualifizierung und
Externenpriifungen zu erarbeiten und letztlich die Zahl Unqualifizierter zu senken, damit
dem Beschaftigungsmarkt mehr qualifizierte Bewerberinnen und Bewerber zur Verfligung
stehen. Die Informierung Uber die Moglichkeit, im Ausland erworbene Berufsabschlisse in
Deutschland anerkennen zu lassen, war ebenfalls im Fokus des Projekts.

2 Angesichts des bevorstehenden Fachkraftemangels setzt der Pakt auf die Berufsorientierung in Schulen und

Starkung der Ausbildungsreife bei Schulabgangern sowie dem ErschlieRen neuer Potenziale, aus denen noch
Fachkrafte entwickelt werden kdnnten. Ein wichtiges Instrument ist hierflir die Abstimmung von
Malnahmen und Prozessen in lokalen Netzwerken, die sogenannte OLOV-Strategie.
http://www.ihk-hessen.de/themen/berufliche/ausbildungspakt/

http://www.olov-hessen.de/

http://www.potenziale-nutzen.inbas.com/projekt.html

http://www.mona-frankfurt.de/Ziele/index_9.html
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2.5 Ziel und Fragestellungen dieser Studie

Bei der Beschreibung der Ausgangssituation in den Kapiteln 1 und 2 wurde deutlich, dass die
zunehmende Zahl der Migrantenunternehmen den Blick der Politik auf diese Gruppe gelenkt
hat. Migrantenunternehmen stellen aus Sicht der Politik in jeglicher Hinsicht ein Potenzial
dar —im Hinblick auf ihre integrationspolitischen Potenziale ebenso wie im Hinblick auf einen
moglicherweise bevorstehenden Fachkraftemangel. Aus- und Weiterbildung in diesen Un-
ternehmen sind eine Voraussetzung dafiir, dass Beschaftigte (weiter)qualifiziert und Fach-
krafte ausgebildet werden. Es gibt in Hessen bereits eine Reihe von praxisorientierten
Projekten zum Thema Ausbildung, und auch das Thema Weiterbildung wird vereinzelt und
insbesondere im Zusammenhang mit Berufsanerkennungsverfahren und Nachqualifizierung
bereits behandelt.

Alle Projekte basieren auf der Annahme, dass die Aus- und Weiterbildungsbeteiligung bisher
unterdurchschnittlich ausfallt — es also ungenutzte Potenziale in diesem Bereich gibt. Eine
reprasentative Datengrundlage, die genaue Aussagen Uber die Struktur von
Migrantenunternehmen in Hessen sowie deren Aus- und Weiterbildungspraxis und -bedarfe
ermoglicht, gibt es bisher allerdings noch nicht. Damit fehlt es auch an einer Informations-
grundlage, auf der politisches Handeln basieren kann oder anhand derer Erfolge gemessen
werden kdénnen.

Daher zielt diese Studie darauf ab, eine entsprechend reprasentative Datengrundlage zur
Abbildung der Aus- und Weiterbildungsaktivitdten hessischer Migrantenunternehmen zu
schaffen. Sie soll detaillierte Aussagen Uber Unternehmens-, Beschaftigten- und Branchen-
struktur liefern und darliiber hinaus Antworten auf die Frage finden, ob und warum
Migrantenunternehmen seltener aus- und weiterbilden als der Durchschnitt. Insbesondere
im Bereich der Weiterbildung hat die Studie Innovationscharakter, da es bisher weder eine
Studie in Deutschland oder Hessen zu diesem Thema gibt, noch besonders viel Erfahrung aus
praktischen Projekten zum Thema bekannt ist. Folgende Fragen wurden im Vorfeld der Un-
tersuchung formuliert:

= Wie sieht die BetriebsgroBen- und Branchenstruktur der hessischen Migranten-
unternehmen aus? Bestéatigen sich auch hier die typischen Merkmale wie Kleinteiligkeit
und die Konzentration auf einige wenige Branchen?

=  Wie stellt sich die Mitarbeiterstruktur in hessischen Migrantenunternehmen dar? Bieten
Migrantenunternehmen in Hessen insbesondere Beschaftigungschancen fir Migranten?
Welche Beschiftigungsverhaltnisse sind typisch in Migrantenunternehmen?

=  Wie verbreitet ist die duale Berufsausbildung unter hessischen Migrantenunternehmen?
Wie verteilt sie sich auf unterschiedliche BetriebsgréRBenklassen und Branchen? Stellen
Migrantenunternehmen insbesondere eine Chance fiir Auszubildende mit Migrations-
hintergrund dar? Welche Faktoren wirken ausbildungsfordernd? Welche wirken ausbil-
dungshemmend?
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=  Wie verbreitet ist die Weiterbildung unter hessischen Migrantenunternehmen? Wie
verteilt sie sich auf unterschiedliche BetriebsgroBenklassen und Branchen? Wer wird
schwerpunktmafRlig weitergebildet? Welche Faktoren wirken weiterbildungsférdernd
und welche wirken weiterbildungshemmend?

=  Welche Potenziale lassen sich identifizieren, um Aus- und Weiterbildung in Migranten-
unternehmen zu erhohen?

Die Antworten auf diese Fragen sollen nicht nur den ersten reprasentativen Uberblick tiber
die Struktur der Migrantenunternehmen in Hessen sowie deren Aus- und Weiterbildungsbe-
darfe und -praxis liefern, sondern auch Hinweise dazu, wo noch zu aktivierende Potenziale
im Bezug auf Aus- und Weiterbildung in Migrantenunternehmen liegen. Basierend auf den
Ergebnissen werden im letzten Kapitel Handlungsempfehlungen formuliert, anhand derer
die Politik ihre FordermaRnahmen tberprifen und ggf. neu ausrichten kann.
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3 Methodisches Vorgehen

Die Analyse der bisher erschienene Verdéffentlichungen und Studien sowie der realisierten
Projekte hat deutlich gemacht, dass nicht nur eine Vielzahl von Begrifflichkeiten im Zusam-
menhang mit Migrantenunternehmen im Umlauf ist, sondern auch unterschiedliche Zahlen.
Eine genaue Begriffsbestimmung im Vorfeld der eigenen Untersuchung in Hessen ist daher
unbedingt notwendig, will man die Ergebnisse mit anderen Datenquellen vergleichen. In
Kapitel 3.1 werden daher verschiedene Begrifflichkeiten und Definitionen fiir den Begriff
Migrantenunternehmen kurz beleuchtet und im Anschluss die Definition vorgestellt, die im
Rahmen dieser Studie verwendet wird. Unter Kapitel 3.2 wird das Forschungsdesign, das auf
einem quantitativen und qualitativen Methodenmix beruht, dargestellt.

3.1 Definition(en) rund um die Selbstandigkeit von Migranten

Migrantenékonomie oder Ethnische Okonomien — es kursieren eine Reihe von Begriffen,
die die von Personen mit Migrationshintergrund gefiihrten Unternehmen versuchen zu be-
nennen. Welcher Begriff in der Literatur wofir steht, ist dabei auf den ersten Blick haufig
nicht ganz durchsichtig. Unter dem Begriff Ethnische Okonomie wird in der Regel nur ein Teil
der Migrantenunternehmen zusammengefasst. Laut Schuleri-Hertje et al. steht er fiir die
,Selbstandige Erwerbstatigkeit von Personen mit Migrationshintergrund in Deutschland [...],

28

die in einem spezifischen Migrantenmilieu verwurzelt sind.” ©° Das Wort Migrantenokonmie

wird in der Literatur meist synonym dazu verwendet.”

Daneben wird auch haufiger von internationalen oder auschlandischen Unternehmen ge-
sprochen. Beispielsweise verwendet die IHK Frankfurt-Rhein-Main diesen Begriff in ihrer
Herausgabe , Auslandische Unternehmen im IHK-Bezirk Frankfurt Rhein Main“. Die Studie
bezieht alle Unternehmen in ihre Auswertung ein, deren Inhaber/in eine ausldndische
Staatsangehorigkeit aufweisen.*

Der Begriff Migrantenunternehmen beriicksichtigt dartiber hinaus in der Regel alle Unter-
nehmen, deren Geschéftsfihrer/in oder Inhaber/in einen Migrationshintergrund haben.
Damit werden auch Selbstandige mit dem Begriff verbunden, deren Eltern eine auslandische
Staatsangehdrigkeit aufweisen oder zugewandert sind oder beides - es handelt sich also um
einen wesentlich weiter gefassten Begriff. Diese weiter gefasste Definition findet auch im
Rahmen des Projekts ,Aus- und Weiterbildungsbedarfe und —praxis in hessischen
Migrantenunternehmen” Anwendung. Im Vergleich zum Begriff Ethnische Okonomie wird
sie der differenzierten Unternehmensstruktur, im Vergleich zum Begriff der Internationalen
oder Auslandischen Unternehmen dem der differenzierten Gesellschaftsstruktur stirker ge-
recht. Basierend auf der Definition des Statistischen Bundesamtes haben ,alle nach 1949 auf
das heutige Gebiet der Bundesrepublik Deutschland Zugewanderten, sowie alle in Deutsch-

28 Schuleri-Hartje, Ulla-Kristina et al. 2005: 21.

°  Aliochin, Rainer (0.J.): 19.
30 Behrend, Rainer et al. 2007: 40.
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land geborenen Auslander und alle in Deutschland als Deutsche Geborenen mit zumindest
einem nach 1949 zugewanderten oder als Auslidnder in Deutschland geborenen Elternteil“.*
Trifft dies auf den Inhaber oder Geschaftsfihrer eines Betriebes zu, so wird in dieser Studie
von einem Migrantenunternehmen gesprochen.

Durch Anwendung dieser Definition sind die Ergebnisse der Befragung mit den Zahlen des
Mikrozensus vergleichbar, was den Vorteil hat, dass dieser im Rahmen dieser Studie zu
Hochrechnungszwecken herangezogen werden kann. Die nachfolgende Abbildung verdeut-
licht die Ein- und Ausschlusskriterien der Zielgruppe innerhalb der geplanten Betriebsbefra-

gung.

Abb. 1: Definition des Begriffs Migrantenunternehmen im Rahmen der Studie ,Aus- und Weiter-
bildungsbedarfe und -praxis in Migrantenunternehmen
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besitzt die deutsche
Staatsbirgerschaft:
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Staatsangehorigkeit
durch:

—==
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®

T

Migrantenunternehmen

Spataussiedlerstatus

Kein

Migrantenunternehmen Migrantenunternehmen

Quelle: Eigene Darstellung 2012

3.2 Forschungsdesign

Die Studie ,Aus- und Weiterbildungsbedarfe und -praxis in Migrantenunternehmen” ver-
wendet ein gemischtes Forschungsdesign bestehend aus quantitativen und qualitativen Me-
thoden. Die Sichtung und Auswertung sekundarstatistischer Daten stand am Beginn des
Projektes (Welche Strukturdaten liegen bereits vor und eignen sich, um die Grundgesamtheit
aller Migrantenunternehmen in Hessen zu bestimmen?). Uber die Méglichkeiten und Gren-
zen von einzelnen o6ffentlichen Datenquellen wurde bereits in Kapitel 2 berichtet. Mit der

! Statistisches Bundesamt 2011
26



Durchfiihrung von explorativen Expert/inneninterviews (Kapitel 4.2.1) wurde ein zweiter
Grundstein fiir den eigentlichen Kern der Studie - die anstehende telefonische Betriebsbe-
fragung und die im Vorfeld damit verbundene Fragebogenerstellung gelegt (Kapitel 4.2.2)
gelegt. Kapitel 4.2.3 beschreibt das Vorgehen beim Erstellen der Unternehmerfallstudien, die
die quantitativen Ergebnisse aus der telefonischen Betriebsbefragung um qualitative und
biographische Aussagen von Unternehmer/innen erganzt. SchlieRlich wurden im Rahmen
der Studie zwei Expert/innenworkshops durchgefihrt, auf denen die Ergebnisse vorgestellt
und diskutiert wurden. Die Ergebnisse dieser Workshops (Kapitel 5) beschreiben insbesonde-
re die Sichtweise der Intermedidare auf das Thema Aus- und Weiterbildung in
Migrantenunternehmen. Die aus dem Projekt heraus entwickelten Handlungsempfehlungen
sind das Resultat aus der telefonischen Betriebsbefragung, den Fallstudien sowie insbeson-
dere dem zweiten Workshop.

Abb. 2: Forschungsdesign im Projekt , Aus- und Weiterbildungsbedarfe und Praxis in hessischen
Migrantenunternehmen”
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Quelle: Eigene Darstellung 2012

3.2.1 Explorative Interviews mit Expert/innen im Feld Aus- und Weiterbildung

Um einen grundlegenden Uberblick tiber die aktuelle Férderlandschaft, laufende Projekte
sowie Praxiserfahrung im Feld Aus- und Weiterbildung — insbesondere im Hinblick auf die
Zielgruppe Migrantenunternehmen — zu erhalten, wurden zu Beginn der Erhebungsphase
eine Reihe von explorativen Interviews mit Expert/innen durchgefiihrt. Es fanden Gesprache
mit Vertreter/innen der ethnischen Unternehmerverbande, der Kammern, einem Qualifizie-
rungsbeauftragten, Vertreter/innen der Griindungs- und Weiterbildungsberatung sowie zwei
wissenschaftliche Austauschgesprdache zum Thema Migrantenunternehmen statt.

Die zusammengetragene Expertise war ein wichtiger Bestandteil bei der Konzeption des Fra-
gebogens im Rahmen der standardisierten Telefonischen Betriebsbefragung (C.A.T.l). Die
Fragebogenentwurfe wurden mit einigen der Gesprachspartner/innen diskutiert, so dass die
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Erfahrungen aus der Praxis direkten Eingang in die Befragung fanden. Tabelle 1 fasst die In-
terviewpartner/innen und deren Tatigkeitsfelder Gberblicksartig zusammen.

Tab. 1: Explorative Interviews mit Expert/innen rund um das Feld Aus- und Weiterbildung in
Migrantenunternehmen

Kroatische Wirtschaftsvereinigung e.V. Frankfurt

Ausbildung IHK Frankfurt Frankfurt
HWK Frankfurt-Rhein-Main Frankfurt
Qualifizierungsbeauftragter Stadt Offenbach Offenbach
Weiterbildung
Zentrum fiir Weiterbildung Frankfurt

Aus- und Weiterbildung Deutsch-Hellenische Wirtschaftsvereinigung Koéln

Kompass — Zentrum fiir Existenzgriindungen Frank-

. Frankfurt
furt am Main gGmbH

Institut fir Humangeographie an der
Frankfurt

Migrantenunternehmen

Goethe-Universitat

Quelle: Eigene Darstellung 2012

3.2.2 Telefonische Betriebsbefragung

Die telefonische Betriebsbefragung stellt den Kernbestandteil der Studie , Aus- und Weiter-
bildung in Migrantenunternehmen” dar. Sie bedarf einiger ,Vorarbeiten” von der Auswahl
der Adressdatenquelle bis zur Fragebogenkonzeption, die im Folgenden ebenso vorgestellt
werden wie die Methode der Erhebung und Auswertung sowie die Gewichtung der Daten.

Ermittlung einer geeigneten Adressdatenquelle

Eine besondere Herausforderung im Vorfeld der Befragung war die Ermittlung relevanter
Adressen nicht deutsch gefiihrter Unternehmen. Dabei galt es nicht nur, Unternehmer mit
auslandischer Staatsbiirgerschaft, sondern auch Migranten, die einen deutschen Pass besit-
zen, zu erfassen. Zwar existieren verschiedene Adressdatenquellen, die fir Unternehmens-
befragungen herangezogen werden kdnnen - beispielsweise Adressdatenbanken des
Unternehmens- oder des Gewerberegisters, der Kammern oder der Bundesagentur fir Ar-
beit. Alle diese Adressdatenquelle erfiillen jedoch die Anforderungen, die im Rahmen einer
Befragung in hessischen Migrantenunternehmen gegeben sein missen, nur bedingt. Es exis-
tieren im o6ffentlichen Bereich keine Adressdatenquellen, die tiber die Unternehmerdaten
hinaus die Zusatzinformation Nationalitdt oder sogar das Merkmal Migrationshintergrund
des Unternehmers/der Unternehmerin enthalten. Dazu kommt haufig das Problem, dass Sie
der Offentlichkeit — auch nicht fiir Forschungszwecke — zur Verfiigung gestellt werden. Die
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Daten der Kammern und Gewerbedmter weisen ferner das Problem auf, dass sie nicht ,aus
einem Guss” kommen und mit unterschiedlicher RegelmaRigkeit und Intensitat gepflegt und
aktualisiert werden.

Im Rahmen des Projekts ,Aus- und Weiterbildungsbedarfe und -praxis in Migranten-
unternehmen” wurde nach intensiver Recherche auf einen Kompromiss zuriickgegriffen.
Rund 10.000 Unternehmeradressen (inkl. Name des Inhabers) wurden von der Unterneh-
mensgruppe Creditreform, die unter anderem als Wirtschaftsauskunft zum Zweck der Mittei-
lung wirtschaftsrelevanter Daten Uber Privatpersonen und Unternehmen an
Geschaftspartner agiert, bezogen. Fiir die rund 1.700 geflihrten Interviews in hessischen
Migrantenunternehmen war diese Anzahl nétig, geht man davon aus, dass erfahrungsgemafd
nur etwa jedes flinfte Unternehmen sich an einer Befragung beteiligt. Diese Quelle hat nicht
nur den Vorteil, dass diese Adressen nach Branchen und BetriebsgrofRe ausgewiesen werden
kénnen, so dass wahrend der Befragung eine Nachsteuerrungsgrundlage gegeben ist. Die
Auswahl beinhaltete auBerdem nur Adressen, die mit einem sogenannten Ethnocode®? ver-
sehen waren — Unternehmeradressen also, deren Inhaber zu einer groRen Wahrscheinlich-
keit einen Migrationshintergrund aufwiesen.

Im Verlauf der Befragung stellte sich heraus, dass rund 15% der Adressen nicht verwertbar
waren. lhnen war zwar ein Ethnocode zugeordnet worden, die Inhaber oder Geschaftsfihrer
der Unternehmen lieBen sich jedoch nicht als solche mit Migrationshintergrund identifizie-
ren. Da die Adressen so nicht ausreichten, wurden die noch fehlenden Betriebe auf Basis
einer Adressenstichprobe aus dem Branchenbuch von rund 6.000 weiteren Adressen ,abte-

lefoniert”.

In Tabelle 2 werden die Moglichkeiten und Grenzen 6ffentlicher Datenquellen, die im Rah-
men des Projekts beleuchtet wurden, noch einmal hinsichtlich ihrer Vor- und Nachteile zu-
sammengefasst.

32 Die Ethnocodes basieren auf einer Analyse der Familien- und Vornamen und der damit einhergehenden

Zuordnung zu einem Herkunftsland.
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Tab. 2: Adressdatenquellen und ihre Vor- und Nachteile im Rahmen einer reprasentativen Befra-
gung von Migrantenunternehmen

- BeSChreibung der Que"e m

Die Kammern verfiigen lber - groRe Adressdatenmenge | - unterschiedliche Quellen, um

die Adressdaten ihrer Mitglie- Hessen abzubilden

der und geben diese gegen - keine Angabe zur Datenqualitit

Geld heraus. - keine Ausweisung der Nationali-
tat oder des Migrationshinter-
grundes

- vergleichsweise hohe Kosten

Das Gewerberegister ist beim - groBeAdressdatenmenge - keine Ausweisung der Nationali-
Hessischen Statistischen Lan- - aus einer Hand tat oder des Migrationshinter-
(AN desamt angesiedelt. Es bein- grundes
haltet samtliche Adressdaten - nicht genehmigt fiir die Offent-
hessischer Unternehmer. lichkeit
Bei der Bundesagentur fir - groRe Adressdatenmenge | - keine Ausweisung der Nationali-
Arbeit werden die Adressdaten | - agktuell tat oder des Migrationshinter-
aller Betriebe gesammelt, die - aus einer Hand grundes
?;“:f::ﬁe“tur minc.iestens eine!'\ sqzial— ) - vergleichsweise niedrige - keine 1-Personen-Betriebe
versicherungspflichtig Beschaf- Kosten - Antrag zur Nutzung wurde im
tigten haben. - Grundgesamtheit Rahmen des Projekts abgelehnt
abbildbar
Die Unternehmensgruppe - groRe Adressdatenmenge | - vergleichsweise hohe Kosten
Creditreform bietet kosten- - aktuell - Grundgesamtheit wird nur ange-
pflichtig Adressen von Unter- - aus einer Hand nahert (Vorgaben im Hinblick auf
LI nehmer/innen in ganz - Migrationshintergrund Mitarbeiterzahl und Branche je-
Deutschland an. anhand von Ethnocodes doch méglich)

ausgewiesen

Branchenblicher sind fiir jeden | - grofRe Adressdatenmenge, | - keine Angaben lber Branchen-
zuganglich. Sie beinhalten - aktuell verteilung

Branchenbuch Unternehmen, die im eigenen - aus einer Hand - keine Ausweisung der Nationali-
Sinne Werbung fir sich ma- - geringe Kosten tét oder des Migrationshinter-
chen mochten. grundes

Quelle: Eigene Darstellung 2012

Stichprobenziehung und Gewichtung

Die Bruttostichprobe im Rahmen der Befragung bestand aus rund 16.000 Adressen. Da die
Befragung differenzierte Ergebnisse nach Wirtschaftszweigen und BetriebsgrofRenklassen
ergeben sollte, wurde im Vorfeld eine Vorgabe zur Mindestzellenbesetzung im Rahmen der
Telefonbefragung angefertigt. Die Differenzierung nach Branchen orientierte sich hierbei am
IAB-Betriebspanel Hessen, um eine Vergleichbarkeit der Ergebnisse zu ermdglichen. Da im
Zusammenhang mit Migrantenunternehmen aus anderen Studien und Berechnungen auf
Basis des Mikrozensus bekannt ist, dass die Gastronomie- und die Logistikbranche unter
Migrantenunternehmen eine groRRe Rolle spielen, wurden diese zusatzlich ausgewiesen. Im
Hinblick auf die BetriebsgroRenstruktur wurden die BetriebsgroRRenklassen Soloselbstandige,
2-4 Beschaftigte sowie 5 Beschaftigte und mehr herangezogen, womit explizit die kleinteilige
Branchenstruktur der Migrantenunternehmen beriicksichtigt wird.

30



Hieraus ergibt sich die in Tabelle 3 dargestellte Auswertungsmatrix. Um reprasentative Aus-
sagen fir jede der einzelnen Zellen treffen zu kdnnen, ist eine ausreichende Fallbesetzung
der Zellen notwendig. Angestrebt wurde fiir jede Zelle eine Fallzahl von ca. 80 befragten Be-
trieben.

Tab. 3: Geforderte Mindestzellenbesetzung im Rahmen der telefonischen Befragung von hessi-
schen Migrantenunternehmen

Verarbeiten- Gastro- | Verkehrund | Wirtschaftliche | Sonstige "
esam
des Gewerbe nomie Nachrichten DL DL =

Solo-
Selbstandige

1-4 Beschaftig-
te

5 Beschaftigte
und mehr

gesamt

Quelle: Eigene Darstellung 2012

Durch Gewichtung soll in der Umfragepraxis eine Angleichung der Untersuchungsmerkmale
der Stichprobe an das tatsachliche Profil der Grundgesamtheit erreicht werden. Im Fall die-
ser Studie war der Mikrozensus die einzige Datenquelle, anhand derer die Grundgesamtheit
der Migrantenunternehmen in Hessen differenziert nach Merkmalen wie Beschaftigtenzahl
und Branche abgebildet werden kann. Diese Daten wurden entsprechend im Anschluss an
die Befragung flr die Gewichtung herangezogen.

Fragebogen und Befragung

Grundlage fur die Befragung bildete der durch das IWAK konzipierte Fragebogen, der sich
aus unterschiedlichen Themenbldcken zusammensetzte. Einleitend wurden einige Filterfra-
gen, etwa zur Erfassung der Art des Migrationshintergrundes des Inhabers oder des Ge-
schaftsfihrers (Befragungen mit Inhaber/innen und Geschéftsfiihrer/innen, die nicht der
Definition des Migrationshintergrundes des statistischen Bundesamtes entsprachen, wurden
bereits an dieser Stelle abgebrochen). Die Frage der Mitarbeiterzahl wurde ebenfalls einlei-
tend gestellt. Unternehmer/innen, die hier angaben, keine Beschaftigten zu haben, wurden
an dieser Stelle zu einem kurzen, speziell fiir Solo-Selbstdndige konzipierten Fragebogen wei-
tergeleitet. Unternehmer/innen, die angaben, mindestens einen Beschéftigten zu haben,
wurden im Anschluss zu ihrem aktuellen und vergangenen Aus - und Weiterbildungs-
verhalten sowie den Einstellungen, Hemmnissen und Anreizen in diesem Zusammenhang
befragt. Ausschlaggebend dafiir, ob ein Unternehmen als Ausbildungsbetrieb gilt, wurde an
der Frage festgemacht ,Bildet lhr Betrieb derzeit aus?“. Als Weiterbildungsbetrieb wurden
diejenigen eingestuft, die angaben, im vergangenen Jahr (2010) Mitarbeiter/innen zu
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Weiterbildungszwecken freigestellt zu haben. Im Anschluss an die Fragen zur Aus- und Wei-
terbildung wurden eine Reihe von Unternehmensstruktur- sowie Beschaftigtenstrukturdaten
erhoben.

Bei dem Fragebogen handelte es sich um einen standardisiertes Erhebungsinstrument: Die
Antwortkategorien waren in der Regel vorformuliert, um eine quantitative Auswertung im
Anschluss zu erleichtern. An einigen Stellen wurde jedoch die Méglichkeit belassen, tber die
Rubrik ,,Sonstiges” Angaben zu eigenen Vorstellungen und Ideen zu machen, die ber die
Vorgaben hinausgingen. So konnten auch Antworten gesichert werden, die sich jenseits der
vorgegebenen Muster bewegen. Sie sind eine wichtige Ergdanzung, um bestehende Meinun-
gen und Denkmuster zu lockern. Aufbau und Gestaltung des Fragebogens erfolgten in enger
Kooperation mit dem Hessischen Ministerium fir Wirtschaft, Verkehr und Landesentwick-
lung sowie der Industrie- und Handelskammer Frankfurt-Rhein-Main. Der Fragebogen befin-
det sich zur Ansicht im Anhang (Anhang 1).

Mit den Telefoninterviews wurde das Markt- und Sozialforschungsinstitiut aproxima in Wei-
mar beauftragt. Dieses fihrte vor Start der Befragung einen Pretest in 25 Migranten-
unternehmen aus dem vorliegenden Adresssample durch. AnschlieBend wurden letzte An-
derungen und Modifikationen in Zusammenarbeit mit dem die Befragung durchfiihrenden
Institut erarbeitet. Die eigentliche Befragung fand zwischen Ende August 2011 und Anfang
Oktober 2011 statt. 48 Interviewer/innen waren in diesem sechswochigen Zeitraum an der
Befragung beteiligt.

Insgesamt konnten aus einer Bruttostichprobe von rund 16.000 Betrieben rund 1.700 Inter-
views mit Unternehmer/innen mit Migrationshintergrund in Hessen realisiert werden. Die
Bereitschaft zur Teilnahme wurde von aproxima als vergleichsweise hoch eingestuft. Unter-
schiedlich fiel die Interviewverwertung jedoch abhangig von der Adressdatenquelle aus.
Wurde im Rahmen der Befragung mit den creditreform-Adressen rund jedes flinfte Interview
verwirklicht, so war im Zusammenhang mit der Branchenbuchstichprobe das Problem der
Verweigerung oder nicht-Erreichbarkeit weitaus starker verbreitet.

3.2.3 Vertiefende Fallstudien mit Unternehmer/innen mit Migrationshintergrund

Um die tGberwiegend quantitativen Ergebnisse der telefonischen Betriebsbefragung zu ver-
tiefen und zu erganzen, wurden insgesamt 15 Fallstudien mit Unternehmer/innen mit Migra-
tionshintergrund durchgefiihrt. Die Auswahl der Ansprechpartner/innen fand teils Gber
direkte Ansprache, teils lUber die Vermittlung potenzieller Gesprachspartner durch Unter-
nehmer- und Branchenverbande statt. In der Region Rhein-Main wurden dabei die meisten
Gesprache durchgefiihrt. Es wurde jedoch darauf geachtet, dass auch einige Interviews auf
dem in Nord- und Mittelhessen bzw. in landlicher gepragten Raumen durchgefiihrt wurden.
Daneben beriicksichtige die Auswahl eine breite Verteilung tiber Branchen und Nationalita-
ten. Die BetriebsgroRe spielte in diesem Zusammenhang auch eine Rolle: Es wurde darauf
geachtet, Gberwiegend kleine und Kleinstbetriebe zu interviewen, um konkrete Einsichten in
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deren spezifische Unternehmenssituation zu erhalten. Schlieflich wurden sowohl mannliche
als auch weibliche Betriebsinhaber/innen mit Migrationshintergrund befragt.

Als Interviewform wurde das problemzentrierte Interview>> gewadhlt. Neben einer Vertiefung
der standardisierten Fragen aus dem Fragebogen lag der Fokus dabei auf Herausforderungen
und Hemmnissen an moglichen Ubergangen, etwa im Rahmen der Ideenfindung im Vorfeld
der Griindung, in der Griindungsphase selbst, der Erweiterungsphase etc. Es wurden sowohl
Ausbildungsbetriebe befragt, als auch Betriebe, die nicht zu den Ausbildungsbetrieben zu
zahlen sind. So konnten nicht nur erweiterte Erkenntnisse Aus- und Weiterbildungsbedarfe
und —praxis gewonnen werden, sondern auch grundsatzliche Herausforderungen fir Unter-
nehmer/innen mit Migrationshintergrund, die bereits mit der Unternehmensgriindung be-
ginnen. Die nachstehende Tabelle gibt einen Uberblick tiber die im Rahmen der Studie
realisierten Interviews.

Tab. 4: Problemzentrierte Interviews mit hessischen Migrantenunternehmer/innen

Land, auf das der Migrationshin-
Ort

Branche

tergrund zuriickgeht

Dienstleister (Schliisseldienst) Tirkei Risselsheim

Finnland Frankfurt
Serbien/Griechenland Frankfurt
Iran Frankfurt
Tore Frankfurt

Russland Kassel

Polen Fuldatal (bei Kassel)
Griechenland Frankfurt

Tirkei Neukirchen (Schwalm-Eder-Kreis)
Chile Frankfurt

Peru Frankfurt

Transport und Logistik Russland Kassel

Unternehmensberatung Turkei Frankfurt

Quelle: Eigene Darstellung 2012

3.2.4 Expert/innen-Workshops

Im Rahmen des Projekts fuhrte das IWAK zwei Expert/innenworkshops durch, mit dem Ziel,
insbesondere auch die Sicht der Intermediare mit in das Projekt einzubeziehen. Wahrend
des ersten Workshops, der am 08. November 2011 in Frankfurt auf dem Uni-Campus Wes-
tend stattfand, wurden die ersten Ergebnisse der Unternehmensbefragung prasentiert und

*Im Mittelpunkt des problemzentrierten Interviews stehen die Erfahrungen, Wahrnehmungen und Reflektio-
nen der Befragten zu einem ganz bestimmten Problem oder Thema.
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zusammen mit rund 55 Expert/innen der Aus- und Weiterbildungspraxis in Hessen diskutiert.
Die Ergebnisse des ersten Workshops — mit der Fragestellung ,Wo liegen die ungenutzten
Potenziale im Kontext von Aus- und Weiterbildung in Migrantenunternehmen” — dienen als
erganzende Grundlage, wenn es darum geht, die quantitativen Ergebnisse aus der telefoni-
schen Befragung zu erklaren oder zu unterfittern.

Mit dem zweiten Workshop, der am 22. Mai 2012 ebenfalls auf dem Frankfurter Uni-Campus
Westend stattfand, wurde angestrebt, die aus den ersten Ergebnissen abgeleiteten Hand-
lungsfelder im Rahmen von thematischen Arbeitsgruppen zu konkreten Handlungsempfeh-
lungen fir Politik und Praxis weiterzuentwickeln. Ziel dieses Workshops war nicht nur die
Erstellung eines Katalogs mit Handlungsempfehlungen im Anschluss, sondern auch eine in-
tensivere Vernetzung der Akteure untereinander sowie die Schaffung einer gemeinsamen
Basis und breiten Akzeptanz der im Rahmen des Projekts entwickelten Handlungsempfeh-
lungen.

3.2.5 Fazit und Implikationen fiir die Darstellung der Ergebnisse

Die Vorstellung der quantitativen und qualitativen Methoden ist in diesem Kapitel getrennt
voneinander erfolgt, da beide auch in Durchfiihrung und Funktion einen unterschiedlichen
Stellenwert einnehmen. Fiir die Auswertung wird diese Trennung im Sinne der Wissenschaft-
lichkeit und Anschaulichkeit wieder aufgehoben. So werden die Aussagen aus den Interviews
dann eingesetzt, wenn Sie einen zusatzlichen Erklarungscharakter fiir die Interpretation der
guantitativen Daten haben. Zusatzlich wird eine Reihe von ausgewahlten Interviews zu kur-
zen ,Fallstudien” aufgearbeitet. Dargestellt in einzelnen ,Boxen” kommen dadurch insbe-
sondere die biographischen Faktoren und die persdnliche Lebens- und Erfolgsgeschichte
jenseits der aktuellen Aus- und Weiterbildungssituation zum Tragen. Die Ergebnisse aus den
Expertenworkshops werden unter Kapitel 5 kurz zusammengefasst und liefern dariiber hin-
aus — dhnlich wie im Fall der Interviews — an einigen Stellen zusatzliche Interpretationsansat-
ze im Rahmen der Datenauswertung. lhren Uberwiegenden Beitrag finden sie jedoch im
letzten Kapitel — in dem es darum geht, Handlungsempfehlungen fiir Politik und Praxis dar-
zustellen.

34



4 Ergebnisse aus den Befragungen

Ziel der empirischen Erhebung ist es, Aufschluss lGber die Struktur von hessischen Migranten-
unternehmen sowie deren Aus- und Weiterbildungsbedarfe und -praxis zu erhalten. Ein-
gangs wurden dazu folgende Leitfragen formuliert:

= Wie sieht die BetriebsgroBen- und Branchenstruktur der hessischen Migranten-
unternehmen aus? Bestatigen sich auch hier die typischen Merkmale wie Kleinteiligkeit
und die Konzentration auf einige wenige Branchen?

= Wie stellt sich die Mitarbeiterstruktur in hessischen Migrantenunternehmen dar? Bieten
Migrantenunternehmen in Hessen insbesondere Beschaftigungschancen fur Migranten?
Welche Beschaftigungsverhaltnisse sind typisch in Migrantenunternehmen?

=  Wie verbreitet ist die duale Berufsausbildung unter hessischen Migrantenunternehmen?
Wie verteilt sie sich auf unterschiedliche BetriebsgroBenklassen und Branchen? Stellen
Migrantenunternehmen insbesondere eine Chance fiir Auszubildende mit Migrations-
hintergrund dar? Welche Faktoren wirken ausbildungsfordernd? Welche wirken ausbil-
dungshemmend?

=  Wie verbreitet ist die Weiterbildung unter hessischen Migrantenunternehmen? Wie
verteilt sie sich auf unterschiedliche Betriebsgrofenklassen und Branchen? Wer wird
schwerpunktmaRig weitergebildet? Welche Faktoren wirken weiterbildungsférdernd
und welche wirken weiterbildungshemmend?

=  Welche Potenziale lassen sich identifizieren, um Aus- und Weiterbildung in Migranten-
unternehmen zu erhéhen?

=  Welche Handlungsempfehlungen fiir die Politik lassen sich daraus ableiten?

Im Hinblick auf diese grundlegende Fragestellung werden die Daten in diesem Kapitel analy-
siert. Ziel dieses Schritts ist es nicht nur, einen ersten Uberblick Giber die erhobenen Daten zu
schaffen, sondern auch die Potenziale fiir eine héhere Beteiligung in Aus- und Weiterbildung
zu identifizieren und Handlungsempfehlungen fir die Politik abzuleiten. In die Analyse gehen
guantitative Ergebnisse aus der standardisierten Telefonbefragung als auch qualitative Er-
gebnisse aus den Interviews und den Expert/innenworkshops mit ein.

Die Ergebnisse basieren teils auf unterschiedlichen Datenbasen. Wahrend in Kapitel 4.1 alle
erhobenen Unternehmen mit in die Analyse einflieBen, so beschaftigen sich Kapitel 4.2, 4.3
und 4.4 nur mit einem Teil der Datengrundlage — namlich den Unternehmen, die mindestens
einen Beschéftigten haben. Damit wird zum einen der Teil der Unternehmen ausgeschlos-
sen, die aufgrund ihrer Tatigkeit als Solo-Selbstandige weder aus- noch weiterbilden kénnen.
Zum anderen wird damit die Vergleichbarkeit zu anderen Datenquellen — etwa dem |IAB-
Betriebspanel — erhoht, das ebenfalls Unternehmen mit mindestens einem (sozialversiche-
rungspflichtig) Beschaftigten befragt.
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4.1 Strukturmerkmale hessischer Migrantenunternehmen

4.1.1 Ein erster Uberblick

Laut Mikrozensus und den Ergebnissen der telefonischen Betriebsbefragung in hessischen
Migrantenunternehmen gab es in Hessen 2011 rund 60.000 Betriebe, deren Inhaber/innen
einen Migrationshintergrund aufwiesen. Dies entspricht einem Anteil von rund 19% an allen
hessischen Betrieben (rund 315.000). Der Anteil der Unternehmer/innen, die davon keine
deutsche Staatsangehorigkeit besitzen, iberwiegt die Anzahl derer mit deutscher Staatsan-
gehorigkeit: rund 34.200 (11%) der Migrantenunternehmer/innen besitzen keine deutsche
Staatsbirgerschaft, bei den anderen 24.800 (8%) handelt es sich um deutsche Unterneh-
mer/innen mit Migrationshintergrund.

Abb. 3: Anteil der Selbstandigen mit und ohne Migrationshintergrund in Hessen im Vergleich
2008, Angaben in %

Selbstandige
Deutsche mit MH
8%

Selbstandige
Deutsche ohne MH
11%

Quelle: Mikrozensus 2008, eigene Berechnungen

4.1.2 BetriebsgrofRen- und Branchenstruktur

Rund 35.4000 Unternehmer/innen mit Migrationshintergrund, also etwa 60% aller
Migrantenunternehmen, waren 2011 als Solo-Selbstdndige tatig — beschaftigten also keine
Mitarbeiter/innen. In rund 16.600 Unternehmen in Hessen waren — den Inhaber inbegriffen
— 2-4 Personen tatig. In nur 12% (8.000) der hessischen Migrantenunternehmen arbeiteten
finf oder mehr Personen. Im Vergleich zum Unternehmensdurchschnitt in Hessen zeigt sich
hier eine Tendenz zur kleinteiligen Unternehmensstruktur. Im Vergleich: Der Mikrozensus
erfasst fur alle Unternehmen in Hessen einen Anteil von 51,9% Solo-Selbstandigen. Dariber
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hinaus fallt insbesondere der Anteil der nicht-Migrantenunternehmen mit fliinf Beschaftigten
und mehr mit 25,1% deutlich héher aus.>*

Abb. 4: Migrantenunternehmen in Hessen nach BetriebsgroRenklassen 2011, Angaben in %
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Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011, Mikrozensus 2008, Eigene Berechnungen

Die kleinteilige Struktur der Migrantenunternehmen lasst sich auch in den Rechtsformen der
Unternehmen ablesen. Rund 76% (44.800) der Unternehmen waren 2011 Einzelunterneh-
men, in denen nur eine Person der vollen Haftung unterliegt. Dies ist weit mehr als das IAB-
Betriebspanel mit 53% fiir Hessen 2010 erhebt. Die zweitgroRte Gruppe machen mit 16,7%
(9.800) die GmbHs aus — ebenfalls deutlich weniger als im hessischen Gesamtdurchschnitt
mit 30%. AulRer der Gesellschaft mit biirgerlichem Recht (GbR) mit 3,8% (2.200) spielen an-
dere Rechtsformen in Migrantenunternehmen dartber hinaus kaum eine Rolle. Die Rechts-
form Aktiengesellschaft wurde im Rahmen der Befragung nicht mit erhoben, da das Projekt
seinen Fokus auf klein- und mittelstandische Unternehmen setzt und Aktiengesellschaften
nicht mehr der eigentlichen ,Idee” von Migrantenunternehmen entsprechen. Letztendlich
|asst sich zum Teil auch dadurch die kleinteilige Struktur der Betriebe im Vergleich zum IAB-
Betriebspanel erkldaren. GroRBbetriebe machen zwar laut IAB-Betriebspanel 2010 nur 2% aller
Betriebe ausmachen, allerdings sind in ihnen rund 33% aller sozialversicherungspflichtig Be-
schaftigten tatig. >

* Statistisches Bundesamt: Mikrozensus 2008 (Eigene Berechnungen)
* Nuchter, Oliver/Schmid, Alfons 2010: S. 26 und S. 137
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Abb. 5: Migrantenunternehmen in Hessen nach Rechtsformen 2011, Angaben in %
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Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011, eigene Berechnungen

Betrachtet man die hessischen Migrantenunternehmen im Hinblick auf ihre Verteilung auf
die wichtigsten Branchen, so lasst sich folgendes Bild ablesen: Die grofSten Branchengruppen
bilden der Handel*® und die sonstigen Dienstlei:;tungen37 mit jeweils 20% (rund 11.600). Die
Wirtschaftsbezogenen Dienstleistungen sowie der Bau® kommen auf jeweils 17% Gesamt-
anteil (jeweils rund 10.000 Betriebe) nur knapp danach. Das Verarbeitende Gewerbe spielt
mit 5,2% eine vergleichsweise kleine Rolle. Gastgewerbe und Verkehr nehmen dariber hin-
aus auch vergleichsweise geringe Anteile ein.

Im Vergleich zu den Selbstandigen ohne Migrationshintergrund hat der Bereich Gastronimie
dagegen relativ betrachtet eine besonders grofe Bedeutung unter den Migranten-
unternehmen. So sind rund 13% aller Migrantenunternehmen im Gastronomiebereich tatig,
bei nicht-Migranten sind es nur 3,3%. Auch im Bereich Verkehr und Nachrichten ist diese
Diskrepanz auffallig (8,3% vs. 2,7%). Der Bau spielt unter Migrantenunternehmen nicht nur
absolut betrachtet eine grof3e Rolle, sondern mit einem Anteil von 17% (vgl. nicht-Migranten
8,5%) auch relativ. Die Bereiche Wirtschaftliche und Sonstige Dienstleistungen weisen unter
Migrantenunternehmen weitaus kleinere Anteile auf (insgesamt 36%) als unter nicht-
Migrantenunternehmen (insgesamt 54%) — was insbesondere einen strukturellen Nachteil
im Hinblick auf Aus- und insbesondere Weiterbildung bedeuten kann.

*  GroR- und Einzelhandel.

Offentliche Verwaltung (hier = 0), Erziehung und Unterricht, Gesundheits- und Sozialwesen, Kunst,
Unterhaltung und Erholung sowie Wirtschafts- und Berufsverbdnde, Haushalte mit Hauspersonal.
Hochbau, Tiefbau, sonstige Bautatigkeiten.
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Abb. 6: Migrantenunternehmen in Hessen nach Branchenzugehdérigkeit 2011, Angaben in %
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Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011, Mikrozensus 2008, Eigene Berechnungen

4.1.3 Altersstruktur der Betriebe

Entsprechend der geringen DurchschnittsgroRe von Migrantenunternehmen und der Griin-
dungsdynamik der vergangenen Jahre ist es gleichzeitig nicht sehr erstaunlich, dass die
Mehrzahl der Betriebe in Hessen vergleichsweise jung ist. Allein 45% aller Unternehmen wa-
ren zum Zeitpunkt der Befragung 2011 nicht alter als 10 Jahre. Weitere 33% der befragten
Betriebe wurden zwischen 1991 und 2000 gegriindet. Dies ergibt im Gesamtbild, dass rund
80% der befragten Betriebe in den letzten 20 Jahren gegriindet wurden. Im Vergleich dazu
wurden 51% der hessischen Betriebe mit Inhaber/in ohne Migrationshintergrund nach 1990
gegriindet — es sind also im Vergleich weitaus weniger Betriebe erst 20 Jahre alt oder sogar
noch jinger.*

Im Hinblick auf Aus- und Weiterbildung stellt das vergleichsweise geringe Alter der
Migrantenbetriebe in Hessen einen strukturellen Nachteil dar. Dabei geht es nicht nur um
moglicherweise unzureichende Mitarbeiterzahlen, Erfahrung oder Ressourcen. Insbesondere
im Fall der Ausbildung handelt es sich haufig um Fortflihrung von Traditionen, Strukturen
also, die eine gewisse Zeit brauchen, um sich zu etablieren.

¥ Nichter, Oliver/Schmid, Alfons 2010: 141.
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Abb. 7: Griindungsjahr von Migrantenunternehmen in Hessen 2011, Angaben in %

nach 2010 vor 1950 1951 bis 1980

1% % /_ 5%

Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011, Eigene Berechnungen

4.1.4 Betriebsinhaber/innen nach Art des Migrationshintergrundes

Auf welches Land ist der Migrationshintergrund des Inhabers/Geschaftsfiihrers zurtickzufiih-
ren? Die groRRte Gruppe bilden mit rund 29% die Unternehmer/innen mit tirkischem Migra-
tionshintergrund, gefolgt von der Gruppe der Sudeuropéder/innen (ltalien, Spanien,
Griechenland, Portugal) mit rund 23%. Die Italiener/innen nehmen innerhalb dieser Gruppe
den hochsten Anteil ein. Migrant/innen aus dem ehemaligen Jugoslawien folgen mit rund 7%
und Polen mit 5% als eine der Nationen, in der die Selbstandigkeit in den vergangenen Jah-
ren am starksten zugenommen hat. Interessant ist dartiber hinaus, dass immerhin 13% der
Selbstandigen mit Migrationshintergrund aus dem restlichen Europa stammt — die Zahl der
Migrantenunternehmer/innen jenseits der groBen und bekannten Gruppen also nicht zu
unterschatzen ist. Auch Unternehmen aus Vorder- und dem sonstigen Asien nehmen insge-
samt fast 10% aller Betriebe mit Migrationshintergrund in Hessen ein.
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Abb. 8: Hessische Migrantenunternehmen nach Art des Migrationshintergrundes 2011,
Angaben in %
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Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011, Eigene Berechnungen

Interessant erweist sich darliber hinaus die Betrachtung danach, wie sich diese Nationalita-
ten Uber einzelne Branchen verteilen. Bestatigen sich die Bilder in den Kopfen — der Tirke im
Donerladen um die Ecke, der Italiener aus der Pizzeria nebenan? Oder lassen sich im Rahmen
der Erhebung ganz andere Strukturen aufdecken? Ein erster Blick auf die Grafik 9 zeigt, dass
es keine Nationalitdten gibt, in denen eine der sieben Branchen nicht vertreten ware.
Gleichwohl gibt es deutliche Unterschiede in den Anteilen. Demnach sind rund ein Viertel
aller Unternehmer/innen mit tiirkischem Migrationshintergrund in Hessen im Handel be-
schaftigt, ein weiteres Viertel trifft man in den Wirtschaftlichen und Sonstigen Dienstleistun-
gen an. Eine vergleichsweise geringe Rolle unter den Tiirk/innen spielt das Gastgewerbe und
das Verarbeitende Gewerbe mit jeweils deutlich weniger als 10%.

Das bekannte Vorurteil der Gastronomie aus Stideuropa (ltalien, Spanien, Griechenland, Por-
tugal) wird dagegen bestétigt. Fast 30% aller selbstéandigen Stuideuropder/innen arbeiten im
Hotel- und Gaststattenwesen — unter den Italiener/innen fallt dieser Anteil noch einmal ho-
her aus. Den grofSten Anteil an Selbstiandigen in der Gastronomie verzeichnet jedoch die
Gruppe ,Sonstiges Asien”. In dieser Gruppe arbeiten fast 50% aller in Hessen ansdssigen
Selbstandigen im Hotel- und Gaststattengewerbe.
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Unter den polnischen Selbstandigen befinden sich insbesondere viele Unternehmen im Bau
(rund 30%) sowie in den Wirtschaftlichen und Sonstigen Dienstleistungen (insgesamt fast
50%). Bau sowie Verkehr und Nachrichten sind als Branchen dariber hinaus unter den Un-
ternehmer/innen besonders stark besetzt, deren Migrationshintergrund auf die ehemaligen
Sowjetstaaten zurilickgeht. Die Baubranche ist schlieflich auch unter Unternehmer/innen
aus Vorderasien und Afrika von groRRer Bedeutung.

Abb. 9: Migrantenunternehmer/innen in Hessen nach Art des Migrationshintergrundes und Bran-

chenzugehérigkeit 2011, Angaben %
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Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011, Eigene Berechnungen

Tabelle 5 fasst ausgewadhlte Nationalitatengruppen noch einmal zusammen, indem sie lhnen
jeweils ihre drei wichtigsten Branchen zuordnet.

Tab.5: Migrantenunternehmer/innen in Hessen nach ausgewihlten Nationalititen und deren

drei wichtigste Branchen 2011

iten (Art des Migrationshintergrundes

o Sud- Ehem. Jugos- Ehemalige Sonstiges
Tiirkei . . Vorderasien .
europa lawien Sowjetstaaten Asien
Gast- . Gast-
M:TEN TS Handel Sonstige DL Bau Bau Handel
gewerbe gewerbe
Sonstige i Verkehr und Wirtschaftli-
2.Branche Handel Bau Sonstige DL . Handel
DL Nachrichten che DL
Sonstige Verkehr und Wirtschaft- Wirtschaft-
3 LM Bau . . Handel Bau .
DL Nachrichten liche DL liche DL

Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011
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Unternehmerprofil Reise — Herkunft als Ressource
»ES hat mir schon immer Spal} gemacht zu sehen, wie sich junge Leute entwickeln“

Herkunft als Ressource

Der Unternehmer kam mit sechs Jahren als Sohn chilenischer Eltern nach Deutschland, die
vor der Militardiktatur gefliichtet waren. Der Vater, eigentlich ausgebildeter Apotheker, er-
kannte das Potenzial flir den Einstieg in den Tourismus, nachdem sich Chile nach der Diktatur
wieder gedffnet hatte. Der Sohn selbst absolvierte eine Ausbildung bei einem grofRen Touris-
tik-Unternehmen und seit 2004 bringt er sein Know-How in den Familienbetrieb mit ein.

Zu Beginn der Firmengeschichte stand der Verkauf von Flugtickets von zu Hause aus. Die
Erlése aus diesem Geschaft dienten in der ersten Erweiterung auf weitere Teile des Touris-
musbereichs als Startkapital. Jetzt verkauft das Familienunternehmen samtliche Reisebau-
steine von Schiffsreisen, Naturreisen bis hin zur Vermittlung von Mietautos. lhre besondere
Starke liegt in der intensiven Beratung — kennt sich das Familienunternehmen doch aufgrund
seiner Herkunft besonders gut aus im Zielland.

Eigene Ausbildungserfahrung weitergeben

Heute besteht das Unternehmen aus Vater, Mutter und Sohn, einem fest Angestellten sowie
einem freien Mitarbeiter, der das Marketing Gbernimmt. Fiir den Sohn war klar, dass er die
eigene gute Erfahrung mit in den bis dahin nicht ausbildenden Betrieb bringen musste. Seit-
her erganzt kontinuierlich ein/e Auszubildende/r das Team. Leicht ist es allerdings fiir so ein
stark spezialisiertes Unternehmen nicht immer, Nachwuchs zu finden. So sollten potenzielle
Auszubildende Erfahrung mit Stidamerika haben und flieBend Spanisch sprechen und schrei-
ben. Teils suchen sie deshalb ber alternative Informationswege — etwa liber ein Magazin flr
spanischsprachigen Migrant/innen.

Spezialisierung erfordert spezielle Weiterbildung

Weiterbildungskurse erachten die Unternehmer als wichtig um alle Beschaftigtem auf dem
aktuellen Stand zu halten. Hin und wieder werden sogar Informationsreisen mit den Be-
schaftigten gemacht, um das Land noch besser kennenzulernen Da sie ein kleines Unter-
nehmen sind, bilden Vater und Sohn ihre Mitarbeiter teils selbst weiter — was man von den
Partnern oder auf Geschéftsreisen mitbekommt, gibt man an das Team weiter. Unterstiit-
zung in Form staatlicher finanzieller Mittel hat man nie in Anspruch genommen. Sich damit
auseinander zu setzen, dazu fehlte von Beginn an die Zeit.

Fiir die nahe Zukunft hat das Unternehmen einen Plan: Ab 2012 ist eine Expansion vorgese-
hen und das Angebot soll durch den Verkauf von Reisen in die Nachbarldnder ausgeweitet
werden. Wenn alles klappt, dann wird der junge Unternehmer seiner groRen Leidenschaft
nachgehen und noch mehr ausbilden. Soviel ist fiir ihn schon heute sicher.
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4.1.5 Geschlechterverhiltnis

Migrantenunternehmen in Hessen werden Uberwiegend von Mannern gefihrt. Rund 73%

der Migrantenbetriebe befinden sich in der Hand eines mannlichen Unternehmers. Damit

unterscheiden sich Migrantenunternehmen nur geringfligig von hessischen Unterneh-

mer/innen ohne Migrationshintergrund, unter denen rund 69% aller Unternehmer/innen

mannlich sind. Frauen sind unter den Unternehmer/innen also deutlich unterreprasentiert,

egal ob unter den Migrant/innen oder unter den nicht-migrantischen Unternehmen.*

4.1.6 Zusammenfassung: Strukturdaten hessischer Migrantenunternehmen

Mit rund 60.000 Betrieben sind rund 19% aller Betriebe in Hessen den
Migrantenunternehmen zuzuordnen.

Die Betriebe sind sehr kleinteilig strukturiert: 60% sind Solo-Selbstandig, nur 12% der Be-
triebe haben mehr als 5 Mitarbeiter/innen. Die am meisten verbreitete Rechtsform ist mit
76% entsprechend die des Einzelunternehmens. Rund 17% sind GmbHs.

Vergleichsweise durch Migrant/innen stark besetzte Branchen sind der Bau, der Handel,
die Gastronomie sowie der Bereich Verkehr und Nachrichten. Unterreprasentiert sind
Migrantenunternehmen dagegen im Verarbeitenden Gewerbe sowie in den Dienstleis-
tungsbranchen.

Die Betriebe sind vergleichsweise jung: Fast die Halfte aller Migrantenunternehmen in
Hessen ist nicht dlter als 10 Jahre.

Unter den Herkunftsgruppen bildet die Tirkei den groBten Anteil mit fast 30% aller
Migrantenbetriebe in Hessen. lhre wichtigsten Branchen sind (in der Reihenfolge der Be-
deutung) der Handel, der Bau und die Sonstigen DL. Stideuropa bildet die zweitgrofite
Gruppe mit 23%. Gastronomie, Handel und die Sonstigen DL sind hier von gréRter Bedeu-
tung. Unternehmen, deren Inhaber/in einen polnischen Migrationshintergrund haben,
wiesen in den vergangenen Jahren die groBte Griindungsdynamik auf. Sie sind besonders
h&ufig vertreten im Bau, den Sonstigen DL sowie den Wirtschaftlichen DL.

Mit 73% sind deutlich mehr Manner mit Migrationshintergrund selbstandig als Frauen mit
27%. Der Unterschied zum Geschlechterverhaltnis bei nicht-Migrantenunternehmen fallt
kaum ins Gewicht: auch in dieser Gruppe sind fast 70% aller Betriebsinhaber oder Ge-
schaftsfihrer mannlich.

Im Hinblick auf Aus- und Weiterbildung in hessischen Migrantenunternehmen zeigen sich
erste strukturelle Nachteile: Mit einem hohen Anteil an Kleinstbetrieben sind
Migrantenunternehmen pradestiniert, weniger aus- und weiterzubilden. Junge Unter-
nehmen haben keine Ausbildungstradition. Der vergleichsweise niedrige Anteil an
Migrantenunternehmen in den Dienstleistungsbranchen weist bereits an dieser Stelle auf
eine niedrige Weiterbildungsbeteiligung hin.
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4.2 Hessische Migrantenunternehmen und ihre Mitarbeiter/innen

4.2.1 Beschaftigungsstruktur hessischer Migrantenunternehmen

Gemal der IWAK-Betriebsbefragung beschaftigen hessische Migrantenunternehmen im Jahr
2011 rund 308.000 Mitarbeiter/innen. Davon haben rund 113.000 — also etwa 37% aller Be-
schéaftigten — einen Migrationshintergrund. Dieses Ergebnis bestatigt die These, dass von
Migrant/innen gegriindete Unternehmen in der Folge auch tiberwiegend Migrant/innen ein-
stellen. Gemessen am Anteil der Menschen in Hessen, der einen Migrationshintergrund
aufweist (25%) oder der erwerbstatigen Bevolkerung (17%), sind Migrant/innen mit einem
37%-Anteil an der Beschaftigung in Migrantenunternehmen deutlich tiberreprasentiert.*!

Ein weiteres Merkmal von hessischen Migrantenunternehmen ist die vergleichsweise junge
Beschaftigungsstruktur.  Mehr als jeder flinfte  Beschaftigte in  hessischen
Migrantenunternehmen ist 2010 unter 25 Jahre alt. Der GroRteil der Beschaftigten (62%)
befindet sich in der Altersklasse 25 bis 49 Jahre, nur 17% aller Beschéftigten sind alter als 50
Jahre. Im hessischen Durchschnittsunternehmen sind dagegen laut IAB-Betriebspanel 2011
allein 25% aller Beschaftigten alter als 50 Jahre. Fir die Migrantenunternehmen bedeutet
dies einen leichten demographischen Vorteil im Hinblick auf die Herausforderung Fachkraf-
temangel, konstatiert doch der |AB-Betriebspanel Fachkraftereport 2011 bereits flr jeden

dritten Betrieb einen altersbedingten Ersatzbedarf.*

Im Hinblick auf das Geschlecht zeichnen sich Migranteunternehmen in Hessen durch eine
Dominanz an mannlichen Arbeitskrdften aus. Nur 38% aller Beschaftigten in hessischen
Migrantenunternehmen sind weiblichen Geschlechts (IAB-Betriebspanel: 47%).

Der Grofteil der in hessischen Migrantenunternehmen beschéftigten Mitarbeiter/innen
weist einen in Deutschland erworbenen Berufsabschluss (45%) oder in Deutschland erwor-
benen akademischen Abschluss (21%) auf. Nur insgesamt 14% haben ihren Abschluss im
Ausland erworben — 8% mit beruflicher und 6% mit akademischer Ausbildung. Rund 20%
aller Beschaftigten verfigt Giber keinerlei Berufsabschluss oder akademischen Abschluss.

Im hessischen Unternehmensdurchschnitt betrdagt der Anteil derer ohne Berufsabschluss
2010 rund 19%*. Damit beschaftigen Migrantenunternehmen nur unwesentlich haufiger
Mitarbeiter/innen ohne Berufsabschluss. Es stellt sich allerdings die Frage, inwiefern die Zahl
im Unternehmensdurchschnitt auch im Ausland erworbene, aber hier nicht anerkannte Ab-
schlisse enthalt. Die Differenz kann unter diesen Umstanden noch etwas hdher geschatzt

werden.

1 Statistisches Bundesamt 2010.

Nuchter, Oliver/Larsen, Christa 2012: 12.
Nuchter, Oliver/Schmid Alfons 2010: 28f.
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Tab. 6: Beschaftigtenstruktur in hessischen Migrantenunternehmen 2011, Angaben in %

mannliche Beschaftigte 62,4%
weibliche Beschéftigte 37,6%
gesamt 100,0%
- Beschaftigte mit MH 36,7%
mrl'lgt:eartglr?t?:;i Beschéftigte ohne MH 63,3%
gesamt 100,0%
Beschiéftigte < 25 Jahren 20,7%
Beschaftigte 26 - 49 Jahren 61,8%

Altersgruppen !
Beschéftigte > 50 Jahren 17,6%
gesamt 100,0%
in Deutschland erworbener akademischer Abschluss 21,2%
aulerhalb Deutschlands erworbener akademischer Abschluss 5,7%
Bildungs- in Deutschland abgeschlossene Berufsausbildung 45,1%
hintergrund auBerhalb Deutschlands abgeschlossene Berufsausbildung 7,7%
ohne Abschluss 20,3%
gesamt 100,0%

Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011, Eigene Berechnungen

4.2.2 Beschaftigungsstruktur nach Branchen

Wie sich das Beschaftigungspotenzial fir Personen mit Migrationshintergrund auf die
einzelnen Branchen verteilt, geht ebenfalls aus der Betriebsbefragung hervor: Es wurde
bereits konstatiert, dass der Anteil der Beschaftigten mit Migrationshintergrund bei 37% und
damit Gberdurchschnittlich hoch liegt. Es gibt einige Branchen, in denen ein hoher Anteil
migrantischer Beschaftigter weitaus deutlicher ausgepragt ist als in anderen. Die
Gastronomiebranche ist diesbeziiglich mit Abstand die auffalligste Branche, sind hier doch
mit 70% an allen Beschaftigten die meisten Personen mit Migrationshintergrund beschaftigt.
Es folgt mit 50% die Baubranche und knapp dahinter der Handel mit einem Anteil von rund
45% Beschaftigten mit Migrationshintergrund. Diese Branchen bieten also in der Tat ein
ausgesprochen hohes Beschaftigungspotenzial fiir Personen mit Migrationshintergrund.
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Abb. 10: Anteile der Beschaftigten mit Migrationshintergrund nach Branchen 2011, Angaben in %
aller Beschéaftigten in Migrantenunternehmen der jeweiligen Branche
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Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011, Eigene Berechnungen

4.2.3 Beschaftigungsformen in hessischen Migrantenunternehmen

Ist von Migrantenunternehmen die Rede, wird damit vielfach auch der klassische
Familienbetrieb impliziert, in dem Ulberwiegend Familienangehorige den Betriebsinhaber
oder die Inhaberin bei der Arbeit unterstiitzen. Unter hessischen Migrantenunternehmen
wird dieses Bild nur zum Teil bestatigt: Insgesamt geben rund 50% aller befragten Betriebe
an, dass sie Familienangehorige beschaftigen. Besonders ausgepragt ist der Anteil der
Unternehmen mit 64% in der Gastronomiebranche. Aber auch im Handel, Bau und im
Verarbeitenden Gewerbe ist der Anteil mit jeweils fast 50% immer noch auffallig hoch. In
allen anderen Branchen liegt der Anteil bei 40% und niedriger.

Des weiteren wurde im Rahmen der telefonischen Betriebsbefragung untersucht, inwiefern
atypische Beschaftigungsformen in den Migrantenunternehmen verbreitet sind. Bisherige
Studien zeigen, dass Teilzeitbeschaftigung, Befristung und Leiharbeit mit einer Reihe von
Risiken einhergehen, etwa niedrigere Lohne, ein erhdhtes Arbeitslosigkeitsrisiko und ver-
minderte Weiterbildungschancen.44 Im Hinblick auf das Thema Teilzeitbeschaftigung kann
festgehalten werden, dass diese in rund 58% aller hessischen Betriebe mit Unternehmer/in
mit Migrationshintergrund vorkommt. Im Vergleich zum Anteil der Betriebe mit
Teilzeitarbeitskraften insgesamt ist dies ein vergleichsweise niedriger Wert. Im IAB-
Betriebspanel Hessen 2010 geben mit insgesamt 73% deutlich mehr Betriebe an,

* vgl. Lengfeld/Kleiner 2009: 47ff.
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Teilzeitkrafte zu beschiaiftigen.45 Betrachtet nach Branchen lassen sich unter den
Migrantenunternehmen mit fast 70% die meisten Teilzeitbeschaftigten in den Sonstigen
Dienstleistungen finden. Relativ niedrig fallt der Anteil der Migrantenunternehmen mit
Teilzeitbeschaftigten in der Baubranche aus (46%). Da Kleinst- und Kleinbetriebe
erfahrungsgemall weniger Teilzeitkrafte beschaftigen als groRere Betriebe, ist der geringe
Anteil in Migrantenunternehmen auch auf die GréRBenstruktur zurtickzufihren.

Dies gilt auch fiir andere atypische Beschaftigungsverhaltnisse. Im Hinblick auf Befristung
ergibt die Befragung ebenfalls einen vergleichsweise niedrigen Anteil von 22%
Migrantenbetriebe, in denen Mitarbeiter/innen mit befristetem Arbeitsvertrag beschaftigt
werden. In 14% der befragten Migrantenbetriebe arbeiten Freiberufler/innen, im Vergleich
dazu konstatiert das IAB-Betriebspanel fiir 2010 mit 7% einen deutlich geringeren Anteil an
Freiberufler/innen.

Darliber hinaus geben rund 4% der Unternehmer/innen an, Leiharbeiter/innen in ihren
Unternehmen zu engagieren — das ist weniger, als das IAB-Betriebspanel 2010 fir den
hessischen Unternehmensdurchschnitt konstatiert (vgl. IAB-Betriebspanel 2010: 7%). Dies ist
unter anderem auch dadurch zu erkldaren, dass Migrantenunternehmen weniger in
Leiharbeits-intensiven Branchen (Verarbeitendes Gewerbe) oder unter den GroRbetrieben
vertreten sind. Wahrend der Anteil der Unternehmen, die Familienangehorige und
Freiberufler/innen  beschéaftigen, also relativ  hoch ausfdllt, sind sonstige
Beschaftigungsverhaltnisse, die auf ein atypisches Arbeitsverhadltnis hinweisen, in
Migratenunternehmen eher seltener vertreten.

Tab. 7: Anteil der Migrantenbetriebe in Hessen, die angeben Familienangehérige (Freiberufler,...)

zu beschaftigen 2011, Angaben in %

Leih-
arbeiter

Frei-
berufler

befristeter
Arbeitsvertrag

Familien- Teilzeit-
angehdorige beschiftigte

Verarbeitendes Gewerbe

Gastgewerbe

Verkehr und Nachrichten

wirtsch. DL

sonstige DL

gesamt

Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011

4 Vgl. Nlchter, Oliver/Schmid Alfons 2010.
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4.2.4 Zusammenfassung: Hessische Migrantenunternehmen und ihre Mitarbeiter/innen

Der typische Beschaftigte in Migrantenunternehmen ist vergleichsweise jung, eher
mannlich und weist ein etwas niedrigeres (Aus-)Bildungsniveau auf als Beschaftigte in
nicht-Migrantenunternehmen.  Insbesondere  fiir  diese  Zielgruppe stellen
Migrantenunternehmen eine Beschaftigungschance dar.

Besonders ,migrantisch” gepragt sind die Branchen Bau und Gastronomie. Vergleichs-
weise wenige Migrant/innen arbeiten in den Migrantenunternehmen, die in den Bran-
chen Verarbeitendes Gewerbe und Wirtschaftliche Dienstleistungen vertreten sind —
Branchen, in denen Migrantenunternehmen generell eher unterreprasentiert sind.

Etwa die Halfte aller Migrantenunternehmen in Hessen beschaftigt mindestens einen
Familienangehorigen — besonders ausgepragt ist der Anteil der Unternehmen mit 64% in
der Gastronomie.

Darlber hinaus sind atypische Beschaftigungsverhdltnisse in hessischen Migranten-
unternehmen vergleichsweise wenig verbreitet: Sowohl der Anteil der Mitarbei-
ter/innen, die befristet oder in Teilzeit beschaftigt sind, als auch der Anteil der Unter-
nehmen, die Leiharbeiter beschaftigen, fallt bei Migrantenunternehmen geringer aus als

unter nicht-Migrantenunternehmen.
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Unternehmerprofil Pflege — Potenziale jenseits der anerkannten Abschliisse

,Ich wollte wieder wer sein!“

Uberqualifizierung fiihrte in die Selbstdndigkeit

Die jiidische Unternehmerin kam vor etwa elf Jahren aus Lettland nach Deutschland. Mit 39
Jahren hat sie sich damals beruflich neu orientieren missen — das bedeutete, dass sie eine
Reihe von Entscheidungsprozessen durchlaufen und mehrere Hiirden tberwinden musste.
So wurden ihre beiden Diplome in Gerontologie und Philosophie nicht anerkannt, und fur
einen Verkaufsberuf, den sie anfanglich anstrebte, galt sie als zu Gberqualifiziert. Eine Um-
schulung zur SAP-Beraterin brach die sonst so zielstrebige Frau aus Mangel an Interesse ab.
Die Idee zur Selbstandigkeit kam ihr wahrend ihrer ehrenamtlichen Arbeit in der Senioren-
pflege: Sie griindete einen eigenen Pflegedient, der sich speziell um jlidische Senioren kiim-
mert.

Die Hiirden bis zum Kredit

Auch die erste Phase der Selbstdndigkeit war von Herausforderungen gepragt. Die ersten
Informationen zur Erstellung eines Geschaftsplans suchte sie sich selbst im Internet zusam-
men. Die finanzielle Umsetzung ihres Plans stellte zu Beginn ein Problem dar, war die Sozial-
hilfe zu diesem Zeitpunkt doch ihre einzige Einkommensquelle. Erste Hilfestellungen bekam
sie im Rahmen einer Beratung beim Sozialamt. Der Versuch, einen Kredit aufzunehmen,
scheiterte vorerst. Dennoch gab sie nicht auf und zeigte bei der Suche nach machbaren Lo6-
sungen viel Kreativitdat — etwa bei einem Aufruf nach Spenden in Form von Md&beln und
Elektrogerdten in einer Werbezeitung. Nach der Spendenaktion wurde ihr ein Kredit Gber
10.000 gewdhrt. Zum Anfang bestand das Team nur aus ihr, einer Freundin und einem Pfle-
gedienstleiter.

Das Unternehmen heute — 85 Beschdftigte und ein alternatives Ausbildungskonzept

Danach wuchs das Unternehmen, trotz einiger Hiirden bei der Personalsuche, schnell. Hohe
Gehaltsvorstellungen der Bewerber/innen, aber auch Vorbehalte gegeniiber Juden gehoérten
zu den grolRten Herausforderungen bei dessen Aufbau. Heute gehort das Unternehmen zu
den groBten seiner Branche in Hessen. Das 85-kdpfige Team besteht vor allem aus Kranken-
pfleger/innen, Pflegehelfer/innen und Sozialarbeiter/innen.

Mit Ausbildung begann das Unternehmen etwa vier Jahre nach seiner Griindung. Seither
wurden vor allem Beschaftigte, die keinen formellen oder in Deutschland anerkannten Ab-
schluss haben, ausgebildet. Es ist ein groRes Anliegen der Unternehmerin, ihre Beschaftigten
vor dem Beginn der Ausbildung gut kennen zu lernen. Nach diesem Konzept wurden bereits
zwolf Auszubildende in Festanstellung (ibernommen. Die Angestellten belegen darlber hin-
aus Weiterbildungskurse entsprechend ihrer Arbeitsschwerpunkte — etwa Arbeit mit De-
menzkranken, Holocaustiiberlebenden o0.3. lhre Verbesserungswiinsche fiir die Zukunft: Eine
finanzielle Bezuschussung im Zusammenhang mit Ausbildung — ist es doch in ihrem Fall wich-
tig, dass die dlteren Angestellten auch wahrend ihrer Ausbildung ihre Familie erndhren kon-
nen.
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4.3 Ausbildung in hessischen Migrantenunternehmen

Eine der zentralen Aufgaben dieser Studie ist es, erstmals differenzierte Erkenntnisse tber
die Ausbildungsbedarfe und die Ausbildungspraxis von Migrantenunternehmen in Hessen zu
erfahren. Die Darstellung der allgemeinen Strukturdaten im Kapitel 4.1 hat gezeigt, dass in
Migrantenunternehmen spezielle Voraussetzungen gegeben sind, die sie von anderen Un-
ternehmen unterscheiden und hinsichtlich einer Ausbildungsbeteiligung eher nachteilhaft
sind. Auch die in Kapitel 4.2 beschriebene Beschaftigungsstruktur weist auf fir
Migrantenunternehmen geltende Besonderheiten hin.

In diesem Kapitel werden in einem ersten Schritt zentrale Merkmale von ausbildenden
Migrantenunternehmen und den dort beschaftigten Auszubildenden zusammengefasst. Im
zweiten Schritt wird der Frage nachgegangen, weshalb zwischen Migrantenunternehmen
und Unternehmen mit Inhabern ohne Migrationshintergrund ein unterschiedliches Ausbil-
dungsverhalten zu beobachten ist. Im dritten Schritt werden Potenziale und Hemmnisse im
Hinblick auf die betriebliche Ausbildung in Migrantenunternehmen betrachtet. Unter Punkt
4 wird schlieBlich beleuchtet, ob Migrantenunternehmen speziell fir Migrant/innen beson-
dere Chancen liefern. Das Kapitel schlieRt mit einer kurzen Zusammenfassung und leitet die
identifizierten Potenziale im Rahmen einer SWOT—AnaIyse46 ab.

Vergleichsdatenbasis im Kapitel Ausbildung sind unterschiedliche Quellen. Zum einen wird
auf statistische Auswertungen des Bundesinstituts fur Berufsbildung zurlickgegriffen, wel-
ches auf Basis der Beschaftigungsstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit die Ausbildungsbe-
teiligung der Betriebe analysiert.47 Diese Zahlen werden verwendet um die
Ausbildungsbeteiligung von Migrantenunternehmen in Relation zu der von nicht-
Migrantenunternehmen zu setzen. Das |AB-Betriebspanel Hessen als eigenstandige, und
umfassende Befragung im Bereich Ausbildung bietet darliber hinaus eine Reihe von vertie-
fenden Detailinformationen. Deshalb wird bei weiterflihrenden Auswertungen auf diese Be-

fragung zuriickgegriffen.

4.3.1 Allgemeine Angaben zur Ausbildung in Migrantenunternehmen

Um einen ersten Uberblick tiber die betriebliche Ausbildung in Migrantenunternehmen zu
gewinnen, werden im Folgenden zentrale Ausbildungsmerkmale zusammengetragen. Hierzu
zdhlen die Zahl ausbildender Migrantenunternehmen, Anzahl und Geschlecht der Auszubil-
denden selbst sowie die Berufe, in denen diese ausgebildet werden.

% engl. Akronym firr Strengths (Stirken), Weaknesses (Schwichen), Opportunities (Chancen) und Threats

(Risiken).

Grundlage der Statistik sind die Meldungen Uber sozialversicherungspflichtig Beschaftigte, die Arbeitgeber
an die Sozialversicherungstrager leisten. Neben Angaben zu den sozialversicherungspflichtig Beschaftigten
in Ausbildung enthdlt die Statistik unter anderem auch Daten zu den ausbildenden Betrieben
(www.bibb.de/de/wlk8250.htm).

47
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Anteil der ausbildenden Betriebe mit Inhaber/in mit Migrationshintergrund

Im Rahmen der telefonischen Betriebsbefragung wurden die Inhaber/innen und Geschéfts-
fuhrer/innen gefragt, ob das Unternehmen derzeit ausbilde. 18,5% aller Unternehmer/innen
mit mindestens einem Beschaftigten beantworteten diese Frage mit ja, 81,5% gaben dage-
gen an, derzeit in ihrem Unternehmen keine Auszubildenden zu beschaftigen. Im Vergleich
zu Unternehmen, deren Inhaber/innen keinen Migrationshintergrund haben, fillt diese Zahl
etwas geringer aus. So konstatiert das Bundesinstitut fiir Berufsbildung eine durchschnittli-
che Ausbildungsbetriebsquote in  Hessen von 23,2% (2009). Fir nicht-
Migrantenunternehmen liegt der Anteil noch einmal leicht dariber.

Das |AB-Betriebspanel stellt darliber hinaus 2009 sogar eine Ausbildungsbeteiligung aller
Unternehmen von rund 31% (vgl. IAB-Betriebspanel 2009) fest.”® Auch wenn beide Daten
aufgrund definitorischer Unterschiede etwas voneinander abweichen, so lasst sich zumin-
dest aus ihrer Gesamtheit ableiten, dass es einen , Aufholbedarf” bzw. ungenutzte Potenziale
im Hinblick auf Ausbildung in hessischen Migrantenunternehmen gibt.

Abb. 11: Bildet das Unternehmen derzeit aus? Frage im Rahmen der IWAK-Betriebsbefragung
2011, Angaben in %

Ja, das
Unternehmen
bildetderzeit
aus
18,5%

Quelle: IWAK-Betriebsbefragung

*®  Der Unterschied zwischen den beiden Ergebnissen ergibt sich aufgrund der unterschiedlichen Definitionen,

die als Ausbildungsbetrieb gelten. Im IAB-Betriespanel werden auch solche Betriebe als Ausbildungs-
betriebe verstanden, die zwar zum Befragungsstichtag keine Auszubildenden beschaftigen, aber fiir das
kommende Ausbildungsjahr bereits Ausbildungsvertrage abgeschlossen haben bzw. dies nach eigenem
Bekunden noch tun werden, oder in dem zu Ende gehenden Ausbildungsjahr Auszubildende beschéftigen,
die zum Stichtag nicht mehr im Betrieb sind (www.bibb.de/de/wlk8250.htm).
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Typische Ausbildungsberufe in Migrantenunternehmen

Die meisten Auszubildenden in Migrantenunternehmen durchlaufen eine Ausbildung im
kaufmannischen Bereich — erlernen also einen klassischen Biiroberuf. Bei 26% aller Auszubil-
denden in Migrantenunternehmen in Hessen war dies 2010 der Fall. Der zweitgrofSte Anteil
entfallt auf den Handel und die Verkaufsberufe (11%). Der drittgroRte Anteil an Jugendlichen
erlernt in Migrantenunternehmen einen Beruf im Gesundheitssektor (10%) — einem Bereich,
in dem bereits heute ein deutlicher Bewerbermangel wahrgenommen wird. Daneben errei-
chen die Berufe im Grof3- und Einzelhandel, in der Korperpflege und im Fahrzeug-
bau/Wartungsberufe jeweils Anteile von 8%. Ausbildungsberufe im Hotel- und
Gaststattenwesen  nehmen 2010 7%  der  Auszubildenden in  hessischen
Migrantenunternehmen wahr.

Abb. 12: Ausbildungsberufe in hessischen Migrantenunternehmen 2011, Angaben in %

Installation, Sanitar-

Hotel-, Elektroberufe Metallerzeugung 3%
Gaststattenberufe, o 4%
4%
Hauswirtschaft Koch

5%

Fahrzeug-,
Flugzeugbau,
Wartungsberufe
8%

Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011

Migrantenunternehmen und ihre Auszubildenden (mit Migrationshintergrund)

Insgesamt waren zum Zeitpunkt der Befragung in rund 4.500 Ausbildungsbetrieben etwa
10.000 Jugendliche als Auszubildende angestellt. Unter ihnen waren weibliche Jugendliche
mit einem Anteil von 45% vergleichsweise seltener vertreten. Damit sind nicht nur unter den
Mitarbeitern insgesamt, sondern auch unter den Auszubildenden mannliche Jugendliche
starker vertreten als weibliche. Das Verhaltnis zeigt dennoch, dass das Geschlechterverhalt-
nis unter den Auszubildenden sich glinstiger darstellt als im Gesamtbild, da der Anteil der
weiblichen Beschaftigten insgesamt bei nur 38% liegt. Einen Migrationshintergrund weisen
rund 41% aller Auszubildenden auf. Fiir Jugendliche mit Migrationshintergrund stellen
Migrantenunternehmen also durchaus eine gute Einstiegschance in den Beruf dar. Dies wird
auch aus dem Blickwinkel der Betriebe deutlich: Mehr als die Halfte — namlich 58% der be-
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fragten Migrantenunternehmen an — geben an, mindestens einen Auszubildenden mit Mig-
rationshintergrund zu beschaftigen.

Verteilt Gber die Branchen zeigt sich, dass Auszubildende mit Migrationshintergrund in eini-
gen Branchen haufiger eingestellt werden als in anderen. Gemessen an allen Azubis einer
Branche befinden sich anteilig die meisten in den Branchen Handel und Gastgewerbe — hier
sind jeweils Gber 50% aller Auszubildenden Migranten. Relativ niedrig dagegen fallen die
Anteile in den Branchen Verkehr und Nachrichten (rund 20%) und Verarbeitendes Gewerbe
aus (28%). Absolut betrachtet fallt der Anteil in den Sonstigen Dienstleistungen am hdchsten
aus — der Branche, die auch die meisten Jugendlichen ausbildet — mit wie ohne Migrations-
hintergrund. Wiirde man Jugendlichen mit Migrationshintergrund einen Tipp geben, in wel-
chen Branchen in Migrantenunternehmen sie statistisch gesehen die hochste Chance auf
einen Ausbildungsplatz haben, so kdnnte man ihnen die Branchen Handel und Gastgewerbe
nennen.

Abb. 13: Anteil der Auszubildenden mit Migrationshintergrund in hessischen Migrantenunter-
nehmen nach Branchen 2011, Angaben in %
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Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011

4.3.2 Ansdtze zur Erkldrung der niedrigeren Ausbildungsbeteiligung in Migranten-
unternehmen

Die bisherigen Ausfiihrungen haben deutlich gemacht, dass in Migrantenunternehmen spe-
zielle Voraussetzungen gegeben sind, die sie von anderen Unternehmen unterscheiden.
Auch die Ausbildungsbeteiligung fallt mit 18,5% niedriger aus. Dies wirft die Frage auf, wes-
halb Migrantenunternehmen eine niedrigere Ausbildungsbeteiligung zeigen, als jene Unter-
nehmen, die von Personen ohne Migrationshintergrund gefiihrt werden. Im Folgenden wird
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anhand der BetriebsgroRRe, Branchenzugehorigkeit, Herkunft, des Bildungshintergrundes des
Geschaftsinhabers sowie des Alters des Unternehmens der Versuch unternommen, Griinde
fir das unterschiedliche Ausbildungsverhalten zu finden.

Ausbildungsbeteiligung und Betriebsgréfie

Die kleinteilige GrofRenstruktur von Migrantenunternehmen gilt als Grund fir die niedrigere
Ausbildungsbeteiligung, den auch schon andere Studien zur Ausbildung in
Migrantenunternehmen bestatigt haben®. Auch in dieser Studie zeigt sich ein Zusammen-
hang zwischen Ausbildungsbeteiligung und der GroRe des Betriebs. Wahrend nur 15% aller
Kleinstbetriebe mit Inhaber mit Migrationshintergrund ausbilden, ist dies bei Betrieben mit
10 Beschaftigten und mehr bereits bei 42% aller Betriebe der Fall.

Allerdings wird dieser Grund durchaus relativiert, betrachtet man die Ausbildungsbeteiligung
von Unternehmen nach unterschiedlichen GroRBengruppen im Vergleich zu nicht-
Migrantenunternehmen. Aus Grafik 14 ist abzulesen, dass Migrantenunternehmen vor allem
dann weniger ausbilden, wenn sie zehn oder mehr Mitarbeiter/innen beschéftigen (also
auch Kleinbetriebe und Mittlere Unternehmen). Wahrend der Unterschied bei den
Kleinstunternehmern mit Migrationshintergrund im Vergleich zu den Kleinstbetrieben mit
Inhabern ohne Migrationshintergrund nur minimal ausfallt, ergibt sich unter den Kleinbe-
trieben und mittleren Unternehmen ein weitaus grofRerer Unterschied zwischen den beiden
Gruppen.

Der Vergleich der Befragungsergebnisse mit Daten des IAB-Betriebspanel 2009 kommt zu
einem ahnlichen Ergebnis: Auch hier ist die Differenz zwischen Migranten- und nicht-
Migrantenunternehmen unter den grofReren Betrieben deutlich groRer (52% vs. 42%) als bei
den kleineren (22% vs. 15%). Nur 8% der befragten Migrantenunternehmer/innen geben an,
von der Ausbildung im Verbund Gebrauch zu machen. Ausgehend von diesen Ergebnissen
lasst sich schlussfolgern, dass andere Merkmale einen mindestens ebenso hohen Einfluss fir
oder gegen die Entscheidung zur Ausbildung haben.

* vgl. Christ 2007 u.a.
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Abb. 14: Ausbildungsbetriebsquoten nach  UnternehmensgroBe 2011, Vergleich von
Migrantenunternehmen mit dem Durchschnitt aller Betriebe, Angaben in %
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Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011, Berechnungen des BIBB 2010

Ausbildungsbeteiligung und Branchenzugehérigkeit

Im Rahmen der in Kapitel 4.1 beschriebenen Branchenstruktur von hessischen Migranten-
unternehmen wurde deutlich, dass die Betriebe zwar (iber samtliche Branchen verteilt, je-
doch vermehrt in eher bildungsfernen Branchen tatig sind. Ob und wie sich dies auf die Aus-
bildungsbeteiligung auswirkt, wird in Abbildung 15 deutlich. Uber die Branchen verteilt
schwankt die Ausbildungsbetriebsquote zwischen dem niedrigsten Wert von 7% in der Gas-
tronomie und dem hdchsten Wert von 39% im Bereich Sonstige Dienstleistungen. Die niedri-
gen Werte in den unter Migrantenunternehmen Uberproportional vertretenen Branchen wie
Bau (17%), Handel (19%), Gastronomie (7%) sowie Verkehr und Nachrichten (11%) machen
deutlich, dass die Branchenzugehorigkeit einen deutlichen Einfluss auf die vergleichsweise
niedrige Ausbildungsbetriebsquote von Migrantenunternehmen auslibt.

Im Vergleich zu den BIBB-Ausbildungsdaten 2009 zeigen sich die groBten Aufholbedarfe in
der Baubranche (17% vs. 31%) und im Handel (19% vs. 26%), in den Branchen Gastronomie

(7% vs. 9%) und Verkehr (11% vs. 14%) besteht dagegen nur geringfiigiges Aufholpotenzial.

Bereits hoch ausgepragt ist dagegen die Ausbildungsbetriebsquote in Migrantenunter-
nehmen des Verarbeitenden Gewerbes und in den Dienstleistungsbranchen. Sowohl im Be-
reich der Wirtschaftlichen Dienstleistungen, als auch im Bereich der Sonstigen Dienstleistun-
gen bildeten Migrantenunternehmen 2010 sogar haufiger aus.

Ein Vergleich mit den Daten des IAB-Betriebspanels 2009 bestatigt diese Feststellungen wei-
testgehend: Die Tendenz, dass insbesondere im Bau und Handel ein starker Aufholbedarf
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besteht, lasst sich daraus ebenso ablesen wie das bereits grol$ ausgepragte Engagement in
den Dienstleistungsbranchen.

Abb. 15: Ausbildungsbetriebsquoten nach Branchen 2011, Vergleich von Migrantenunternehmen
mit dem Durchschnitt aller Betriebe, Angaben in %
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Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011, Berechnungen des BIBB 2010

Wie ausbildungsintensiv eine Branche ist, wird besser deutlich, wenn die Ausbildungsbeteili-
gung nicht anhand der Zahl der ausbildenden Unternehmen gemessen wird, sondern anhand
der Ausbildungsquote.”® Demnach zeigt sich, dass — obwohl der Handel auf den ersten Blick
gemessen an der Ausbildungsbetriebsquote vergleichsweise wenig Chancen fir Ausbildung
liefert — gemessen an seinen Mitarbeitern insgesamt eher ausbildungsintensiv ist. So ist je-
der 20. Beschéftigte der im Handel aktiven Migrantenunternehmen ein Auszubildender, im
Bereich sonstige Dienstleistungen sogar rund jeder 17. Vergleichsweise gering ist dagegen
die Intensitat im Bereich Verkehr. Hier ist nur jeder 100. Beschaftigte ein Auszubildender
oder eine Auszubildende.

Im Vergleich zum Durchschnitt aller Betriebe zeigt sich, was die Ausbildungsintensitat einzel-
ner Branchen betrifft, ein anderes Bild. Insgesamt liegt die Ausbildungsquote in
Migrantenunternehmen (3,2%) klar hinter dem Durchschnitt aller Betriebe (5,4%). Aus die-
sem Blickwinkel haben alle Unternehmer/innen mit Migrationshintergrund einen ,Aufholbe-
darf” — unabhangig von der Branche. Die besonders grofen Unterschiede und damit auch die
grofRten Aufholchancen zeigen sich aber auch aus diesem Blickwinkel im Bau und in der
Gastronomie. Wahrend in Migrantenunternehmen der Baubranche nur rund jeder 30. Be-

" 7ahl der Auszubildenden in Relation gesetzt zu der Gesamt-Mitarbeiterzahl in einer Branche.
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schaftigte ein Azubi ist, ist dies bei nicht-Migrantenunternehmen bei jedem 11. der Fall. Im
Hotel- und Gaststattengewerbe fallt der Unterschied noch groRer aus: Hier ist in
Migrantenunternehmen nur jeder 38. Beschaftigte ein Azubi, in Betrieben ohne Inhaber/in
mit Migrationshintergrund immerhin jeder 14. Beschaftigte.

Abb. 16: Ausbildungsintensitat nach Branchen 2011, Vergleich von Migrantenunternehmen mit
dem Durchschnitt aller Betriebe, Angaben in %
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Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011, Berechnungen des BIBB 2010

Zusammenhang von Herkunft, Bildungshintergrund und Ausbildung

Analysiert man die Ausbildungsbeteiligung nach der Art des Migrationshintergrundes, wer-
den ebenfalls einige Unterschiede im Hinblick auf die Ausbildungsbeteiligung deutlich, was
eine Ausbildungsbeteiligung abhangig von der Herkunft vermuten lasst. Insbesondere unter
den Migrantenunternehmen, deren Inhaber/innen einen Migrationshintergrund haben, der
auf die ehemaligen Sowjetstaaten zurlickgeht, wird haufig ausgebildet. Mit einer Ausbil-
dungsbeteiligung von 26% nimmt diese Gruppe die absolute Spitzenposition ein und liegt
damit sogar leicht liber der durchschnittlichen Ausbildungsbetriebsquote, die das BIBB fiir
den Unternehmensdurchschnitt konstatiert. Diese relativ hohe Beteiligung wird vermutlich
durch den hohen Anteil an Spataussiedler/innen und deren vergleichsweise gute Kenntnis
des deutschen Bildungssystems beglinstigt. Unternehmer/innen mit tiirkischem Migrations-
hintergrund bilden mit 22% am zweithaufigsten aus, gefolgt von den Unternehmen, deren
Migrationshintergrund auf Vorderasien und die arabischen Staaten zuriickgeht (20%). Im Fall
der Turk/innen bietet sich insbesondere die vergleichsweise lange Verweildauer in Deutsch-
land und damit eine relativ lange Erfahrungszeit mit dem deutschen Berufsbildungssystem
als Erklarung fiir die vergleichsweise hohe Beteiligung an. Zudem sind die Migranten mit tir-
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kischem Hintergrund in Deutschland in ethnischen Migranten-, Unternehmens- und Bran-
chenverbianden sehr gut vernetzt. Die Gruppe ist darliiber hinaus die grofte
Migrantengruppe in Deutschland und wird in vielen Forderprogrammen fokussiert.

Abb. 17: Anteil der ausbildenden Migrantenunternehmen in Hessen nach Art des Migrationshin-
tergrundes 2011, Angaben in %

30%

26,0%
25% |
22,1%
20,4%
20% -
17,0%
o 16,8% 16,2%
15% 14,7%
11,8%
10% - 8,9%..
5%
0% - T
; <
& 5 o & & & &
N %3 & R @ \z As ]
e’ & & &> oé’c’ &
) ,(_)(\a(\ \}% \((\ (_)é\ \0 &
o N 9 < S 3 O
&% P & & S & ©
S S S N i S
& Q\v ‘%\x 6&
< & &
S

Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011

Dass das Argument der Verweildauer in Deutschland im Zusammenhang mit der Ausbil-
dungsbeteiligung eine Rolle spielt, wird auch dann offensichtlich, wenn man sich die Bil-
dungs- und Berufsabschlisse der Firmeninhaber/innen und den Ort ihres Erwerbs anschaut.
So steigt die Wahrscheinlichkeit, dass ein Unternehmer ausbildet, mit einem deutschen Bil-
dungs- oder Berufsabschluss deutlich an. Je starker ein Unternehmer oder eine Unterneh-
merin also mit dem deutschen (Aus-)Bildungssystem sozialisiert wurde, um so eher gibt er
oder sie diese Bildung auch formalisiert an Jugendliche weiter. Wahrend die Ausbildungsbe-
teiligung bei Firmeninhaber/innen mit abgeschlossenem Studium in Deutschland bei rund
30% und bei selbst in Deutschland abgeschlossener Berufsausbildung bei rund 28% liegt, so
fallen die Werte immer dann deutlich dahinter zuriick, wenn der Bildungsabschluss aulier-
halb Deutschlands erworben wurde oder gar kein Abschluss vorliegt. Hier zeigt sich ein
Multiplikatoreffekt im Hinblick auf Weitergabe von Bildung, dessen Potenziale es im Zusam-
menhang mit Ausbildung zu nutzen gilt.
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In einigen Landern hat die betriebliche Ausbildung im Vergleich zur schulischen sogar einen
eher negativen Ruf — insbesondere in Landern des Mittelmeerraums.> Brachliegende Poten-
ziale kdnnen in diesen Unternehmen am besten durch Imageverbesserung sowie eine Sensi-
bilisierung fiir den Nutzen von Ausbildung aktiviert werden.

Abb. 18: Anteil der ausbildenden Migrantenunternehmen in Hessen nach Art des Qualifikationsni-
veaus der Inhaber/innen 2011, Angaben in %
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Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011, Eigene Berechnungen

Ausbildungsbeteiligung und Unternehmensalter

Entgegen der in Kapitel 4.1 getroffenen Annahme, dass Unternehmen im Durchschnitt eine
Vorlaufzeit von mehreren Jahren bendtigten, bis sie die formalen Voraussetzungen als Aus-
bildungsbetrieb erfiillen, zeigt sich im Zusammenhang mit hessischen Migranten-
unternehmen ein iberraschendes Bild. Bei rund 29% aller Ausbildungsbetriebe ist die Anga-
be des Grindungs- und ersten Ausbildungsjahrs identisch — d.h. sie haben gleich im ersten
Jahr einen Auszubildenden eingestellt. Dieser Anteil ist durchaus beachtlich, wenn man be-
denkt, dass viele der Migrantenunternehmen , klein anfangen” und mit dem dualen Ausbil-
dungssystem vergleichsweise wenig vertraut sind. Etwa genauso hoch fallt der Anteil der
Unternehmen aus, die angeben, ein bis vier Jahre nach ihrem Griindungsjahr damit begon-
nen zu haben, Jugendliche in ihrem Betrieb auszubilden. Damit |asst sich festhalten, dass fast
60% der ausbildenden Betriebe in den ersten funf Jahren von der dualen Berufsausbildung
Gebrauch gemacht haben. Die in Kapitel 4.1 angefiihrte Vermutung, das vergleichsweise
junge Alter der Migrantenunternehmen sei ein Hindernis im Kontext der Ausbildung, kann an
dieser Stelle relativiert werden.

! Eine Arbeitsgruppe machte in ihren Ergebnissen das teils negative Image der beruflichen Ausbildung als

Hemmnis im Zusammenhang mit Ausbildung fest.
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4.3.3 Hemmnisse und Potenziale im Zusammenhang mit Ausbildung

Neben der Bestimmung der Griinde fiir das unterschiedliche Ausbildungsverhalten ist es von
zentraler Bedeutung, Kenntnisse Uber die Moglichkeiten und Grenzen einer Erhohung der
Ausbildungsbeteiligung von Migrantenunternehmen zu erlangen. Die ausbildenden Unter-
nehmen wurden daher im Rahmen der Betriebsbefragung befragt, was sie zu einer Beteili-
gung an Ausbildung motiviert, bzw. welche Faktoren die nicht-Ausbildungsbetriebe an einer
solchen Beteiligung hindert, und welche Rahmenbedingungen einen Anreiz zu einer Beteili-
gung liefern kénnten. Die Ergebnisse werden im Folgenden diskutiert und — an den Stellen,
wo es die Datenlage erlaubt — Angaben Uber nicht-Migrantenunternehmen gegeniiberge-
stellt.

Griinde fiir Ausbildung

Fir 90% aller befragten Ausbildungsbetriebe ist eine Ausbildungsbeteiligung deshalb wichtig
oder sehr wichtig, da damit der eigene Fachkraftebedarf fiir die Zukunft gedeckt werden
kann. Noch deutlicher als das Thema Fachkraftebedarfe fallt unter den Griinden aber der
soziale Gedanke ins Gewicht: Rund 96% der ausbildenden Betriebe gaben im Rahmen der
Befragung an, durch Ausbildung Jugendlichen eine Chance auf dem Arbeitsmarkt geben zu
wollen. Ein weiterer Grund ist dartber hinaus, Mitarbeiter/innen zu finden, die besonders
gut zum Unternehmen passen (82%). Weniger wichtig, aber immer noch von deutlich mehr
als der Halfte der Betriebe benannt, ist die Motivation, eine zusatzliche Arbeitskraft fir die
Bewaltigung der alltdglichen Arbeit im Betrieb zu haben (62%). Darliber hinaus existiert bei
rund 60% der Unternehmen das Bewusstsein, dass sie als Ausbildungsbetrieb ihr gesell-
schaftliches Ansehen steigern. Neue Ideen durch Auszubildende im Betrieb erwarten nur
rund 47% aller befragten Betriebe.

Auch zeigen die Gesprache mit Unternehmer/innen, dass die soziale Motivation eine ganz
zentrale Rolle spielt bei der Ausbildung. So begriindete eine Apothekerin im Rahmen des
Interviews ihre Entscheidung folgendermaRen:

LAlso, in erster Linie freuen wir darauf, jungen Leuten zu helfen. Natiirlich brauchen wir
auch Hilfe von den jungen Leuten, den wir sind keine grofSe Firma. Es ist eine win-win-
Situation. Eine, die drei Jahre bei uns ausgebildet wurde, ist nach Griechenland gegan-
gen, hat eine tolle Stelle bei einem griechischen Grofshandelsunternehmen gefunden

und ist bis heute dankbar.“?

Einige Betriebe wollen schliefllich auch die eigene gemachte, positive Erfahrung weiterge-
ben. So beschreibt ein Unternehmer der Reisebranche die Zeit der Ausbildung als , beste Zeit
seines Lebens”. Fiir ihn war es immer schon selbstverstandlich, dass er, sollte er sich einmal
selbstandig machen, ausbilden wiirde.

> Dieses und alle folgenden Zitate von Unternehmer/innen mit Migrationshintergrund stammen aus den
Interviews, die im Rahmen der Studie ,Aus- und Weiterbildungsbedarfe und -praxis in Migranten-
unternehmen gefiihrt wurden. Die Interviews wurden zum Grofteil mitgeschnitten und liegen beim IWAK
als Tondatei vor.
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,Ich habe dort (einem anderen Unternehmen) meinen Ausbildungsschein gemacht, weil
mich das sehr interessiert hat. Auch als ich selbst damals meine Ausbildung gemacht
habe, war ich immer vorne mit dabei. Und nun zu sehen, wie sich die jungen Leute ent-
wickeln, finde ich gut. Das Thema hat mir immer so viel Spafs gemacht, das wollte ich
natiirlich auch hier weiterfiihren.”

Dass der Fachkraftemangel in einigen Betrieben bereits spirbar ist, zeigt das Interview mit
einem Handwerkerbetrieb.

,Unter Beruf stirbt langsam aus. Praktikanten wollen alle etwas mit dem Computer
machen, das Interesse am Handwerk haben die wenigsten. Deshalb gibt es keinen
Nachwuchs mehr.”

Abb. 19: Hauptgriinde fiir Migrantenunternehmen in Hessen, auszubilden (sehr wichtig oder wich-
tig) 2011, Angaben in %
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Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011, Eigene Berechnungen

Kénnen die Potenziale fiir Ausbildung noch erhéht werden?

Auf die Frage, welche Rahmenbedingungen gegeben sein missen, damit die derzeit aktiven
Ausbildungsbetriebe noch mehr ausbilden, wurden sowohl interne, als auch externe Griinde
genannt. Ein Mehrbedarf an Arbeitskraften ware in diesem Zusammenhang fir rund 46% der
Befragten von N6ten. Auch eine héhere Chance, die Auszubildenden im Anschluss (iberneh-
men zu kénnen, wirde bei rund 35% der Befragten die Ausbildungsquote noch erhdhen.
Fanden die Unternehmen mehr geeignete Bewerber/innen, so wiirden ebenfalls rund 35%
der Befragten noch mehr ausbilden. Als weiteren externen Anreiz sieht ein groBer Teil von
45% mehr 6ffentliche finanzielle Zuschiisse im Rahmen der Ausbildung.

Weniger bedeutsam im Hinblick auf eine mogliche héhere Ausbildungsbeteiligung unter be-
reits ausbildenden Migrantenunternehmen scheinen die Erhéhung der Anzahl von Bera-
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tungsangeboten oder die Moglichkeit, Aufgaben wie Blrokratie an Dritte abzugeben, zu
sein. Diese Anreize werden von nur rund 16% der Befragten genannt. Rund 17% der Befrag-
ten geben schlieRlich an, dass es fiir sie keine Anreize gibt, die die Situation verandern kénn-
ten. Diese Gruppe ist entsprechend nur schwierig fir mehr Ausbildung zu motivieren. Unter
,Sonstige Griinde” nennen die Unternehmer/innen (iberwiegend interne Griinde wie den
Mangel an Zeit, sich um noch mehr Auszubildende zu kiimmern. Im Fall der Gastronomie
wird im Rahmen der Frage bereits das Problem des Fachkraftemangels angerissen. So wiir-
den einige Unternehmer/innen mehr ausbilden, wenn sie Jugendliche fanden, die bereit wa-
ren zu ihren Arbeitszeiten zu arbeiten — ein Problem, dass zum Teil auch rechtlicher Natur
ist.

Abb. 20: Unter welchen Bedingungen wiirden Sie noch mehr ausbilden als zurzeit? Frage im Rah-
men der IWAK-Betriebsbefragung 2011, Angaben in %, Mehrfachantworten méglich
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Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011
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Unternehmensprofil Reinigungsbranche — Fachkraftemangel auf dem Land

,Das schlechte Image der Branche schadet auch der Ausbildung.”

Mit Fach-Know-How in die Selbstdndigkeit

Der Unternehmer aus der Reinigungsbranche ist Sohn eines ehemaligen tirkischen Gastar-
beiters. Nachdem er die Schule mit einem Hauptschulabschluss abgeschlossen hatte, arbei-
tete er in verschiedenen Firmen im Bereich Verpackung und Montage. Erste Erfahrungen in
der Gebaudereinigungsbranche machte er wahrend der Arbeit in der Firma seines dlteren
Bruders. Hier ergab sich fir ihn die Moglichkeit, eine Ausbildung zum Gebaudereiniger zu
machen. Beschreibt sich der Unternehmer heute selbst als unmotivierten Lerner wahrend
der Schulzeit, so spornte ihn diese Arbeit so sehr an, dass er gleich im Anschluss eine Zusatz-
ausbildung zum staatlich gepriiften Desinfektor absolvierte. Wahrend des darauf folgenden
Besuchs der Meisterschule wagte er im Jahr 2000 den Schritt in die Selbststandigkeit und
griindete im Landkreis Marburg-Biedenkopf einen Reinigungsdienst mit Spezialisierung auf
Schulgrund- und Maschinenreinigung.

Fachkrdftemangel im ldndlichen Raum bemerkbar

Aufgrund der langjahrigen Ausbildung, des Know-How der Geschwister und der vielen Kon-
takte, die er wahrend der Lernphasen gekniipft hatte, konnte der Unternehmer schnell FuR
fassen und expandieren. Heute beschaftigt das Unternehmen mehr als 80 und lGberwiegend
mannliche Mitarbeiter. Der Unternehmensstandort mit seiner ausreichend groRen Entfer-
nung zum Konkurrenzstandort Ballungsraum Rhein-Main ermdéglichte ihm eine ,verniinftige
Preispolitik”. Allerdings stellte sich schnell die Mitarbeitersuche auf dem Land als Herausfor-
derung dar.

Schlechtes Image der Branche als gréfSte Herausforderung im Rahmen von Ausbildung

Mit Ausbildung begann er daher gleich im zweiten Unternehmensjahr. Doch auch hier wurde
er mit Herausforderungen konfrontiert, die das schlechte Image der Branche mit sich bringt.
Viele Jugendliche, so der Unternehmer, fangen ihre Ausbildung in der Reinigungsbranche aus
Mangel an Alternativen und nicht etwa wegen der Inhalte an. Haufig kam es schon zu Aus-
bildungsabbriichen, nachdem die Auszubildenden Beschaftigung in einer anderen Branche
gefunden hatten. Als Konsequenz daraus lasst er seither jeden Jugendlichen vor der Einstel-
lung ein Praktikum absolvieren. Es ist ein grundsatzliches Problem der Branche, das er alleine
nur schwer andern kann.

Fragt man den Unternehmer nach seiner Sicht, wie es in Zukunft weitergehen solle, so
winscht er sich vor allem eine Image-Kampagne fir seine Branche. Spezialisierung ist wich-
tiger denn je. Er selbst hat bereits interessante Zukunftsplane geschmiedet: Mit zwei innova-
tiven Geschaftsfeldern, namlich Tatortbeseitigung und Reinigung von Solaranlagen, will er
zukiinftig neue Kundenkreise gewinnen.
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Hemmnisse im Hinblick auf Ausbildung

Der Hauptgrund, warum hessische Migrantenunternehmen zum Zeitpunkt der Befragung
nicht ausbildeten, war die Tatsache, dass sie keine Ausbildungsberechtigung besallen. Bei
rund 44% der befragten Unternehmen war dies der Fall. Im Vergleich mit dem hessischen
Unternehmensdurchschnitt ist dies ein hoher Wert. Das IAB-Betriebspanel konstatiert im
Jahr 2009 einen Anteil an Unternehmen von rund 33% an allen Betrieben, die keine Ausbil-
dungsberechtigung besitzen.

Bei 40% der befragten Unternehmen lag zum Zeitpunkt der Befragung schlicht kein Bedarf
vor. Dartiber schrecken viele Unternehmer/innen vor der erwarteten ,Mehrarbeit” und den
»Mehrkosten” zuriick, die die Anstellung eines Auszubildenden im Unternehmen mit sich
bringt — sei es, dass birokratische Arbeiten im Rahmen des Ausbildungsverhaltnisses erledigt
werden miussen (16%) oder die finanzielle Belastung zu hoch erscheint (15%). Fir 26% der
befragten Betriebe stellt dariiber hinaus die mangelnde Zeit ein Hindernis dar. SchlieRlich
geben rund 16% der Befragten an, sie haben keine geeigneten Auszubildenden gefunden.
Auch Migrantenunternehmer/innen realisieren derzeit also die ersten Anzeichen des in eini-
gen Branchen prognostizierten Bewerbermangels.

Das Ressourcenproblem wird in den Interviews naher erlautert. So schildert ein Fall aus dem
Einzelhandel, wie schwierig es ist, jemanden zeitlich fiir die Ausbildereignungsprifung frei-
zustellen. Auch die Frage der Fluktuation und die damit verbundenen Zweifel kommen in
diesem Zusammenhang ins Spiel: Lohnt es sich tatsachlich, jemanden zum Ausbilder weiter
zu qualifizieren, wenn davon auszugehen ist, dass er nur noch durchschnittlich zwei Jahre im
Betrieb bleibt?

Im Fall des interviewten Handwerkerbetriebs (Schlisseldienst) hatte der Betriebsinhaber
bereits erkannt, dass dieses ohne den entsprechenden Nachwuchs vom Aussterben bedroht
sein konnte. Auf die Frage, warum niemand im Familienbetrieb eine Ausbildungsberechti-
gung besalRke, antwortete der Interviewpartner Folgendes:

,Wir sprechen zwar Deutsch, aber nicht so gut. Bei der Meisterpriifung sind wir nicht si-
cher, dass wir sie schaffen kénnen, deswegen haben wir sie nicht gemacht. Praktisch
kénnen wir zwar alles, aber das Fachdeutsch fehlt halt. Das kann ich zwar, aber ob ich
das beibringen kann, ist so eine Sache.”

Obwohl Vater wie Sohn keine Probleme hatten, dem Interview zu folgen, sahen sie sich nicht
ausreichend qualifiziert, Antrage auf Deutsch auszufillen oder eine Prifung in deutscher
Sprache zu bestehen. In solchen Fillen ist eine gezielte Ansprache unabdingbar, will man
auch solche Betriebe fiir Ausbildung zu gewinnen.
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Abb. 21: Sie haben angegeben, dass Ihr Unternehmen derzeit nicht ausbildet. Warum ist das so?
Frage im Rahmen der IWAK-Betriebsbefragung 2011, Angaben in %, Mehrfachantworten
moglich
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Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011, Eigene Berechnungen

Im Rahmen der Interviews wurde dariiber hinaus von Fallen berichtet, in denen Auszubil-
dende nicht regelméaRig auf der Arbeit erschienen. Haufiger kam es nach einer Versuchspha-
se von einigen Monaten zum Ausbildungsabbruch. Schlechte Erfahrung im Zusammenhang
mit den Auszubildenden gehdért dann zu den Griinden, keine Ausbildungspldatze mehr anzu-
bieten. Besonders negativ wirken sich schlechte Erfahrungen im Umgang mit Ausbildung
dann auf die Beteiligung aus, wenn sich das negative Ausbildungsimage von
Migrantenunternehmen zu Migrantenunternehmen Ubertragt. Ein Fall aus dem Einzelhandel
beschreibt die eigene schwierige Situation mit einer Auszubildenden:

»Einmal waren wir kurz davor die Ausbildung zu beenden. lhre Krankheitstage waren
mehr als die Tage, die sie hier war. Nach Gesprdchen hat es sich ein bisschen verbes-
sert, aber wir kénnen nicht so richtig auf sie zéhlen, das ist ein Problem. Eine Auszubil-
dende ist halt nicht nur Hilfe, sondern sie bedeutet auch Arbeit.”

Dass einige der Betriebe, die angeben nicht auszubilden, dies friiher getan haben, wird auch
im Rahmen der telefonischen Befragung deutlich. 21% der Unternehmen, die 2011 nicht
ausbildeten, gaben an, sich friiher schon einmal an Ausbildung beteiligt zu haben. Die am
haufigsten genannten Griinde gegen eine erneute Ausbildungsbeteiligung waren in dieser
Gruppe der mangelnde Bedarf (41%) oder das Problem, keine geeignetem Bewerber zu fin-
den (30%). Diese bereits ausbildungserfahrene Gruppe fiir die Ausbildung zuriickzugewinnen
ist eine Herausforderung, wenn die Unternehmer/innen schlechte Erfahrungen im Zusam-
menhang mit Ausbildung gemacht haben. Allerdings stellen Betriebe, die friher einmal aus-
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gebildet haben, auch eine Chance zur (Re-)Aktivierung dar, sind hier doch bereits mit den
ublichen Abldufen vertraut.

Abb. 22: Anteil der Unternehmen, die friiher ausgebildet haben, an allen nicht-Ausbildungs-
betrieben 2011, Angaben %

weild nicht
1%

Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011, Eigene Berechnungen

Aus Unternehmer/innensicht gibt es dartuber hinaus eine Reihe von Anreizen, die dazu
anregen konnten, wieder bzw. in Zukunft auszubilden. Mehr Ooffentliche finanzielle
Zuschisse fir Ausbildung wurden von 40% der Unternehmen genannt. Ein Angebot an
besser qualifizierten Bewerber/innen wiirden die Motivation bei rund 27% der befragten
Betriebe steigern, dhnlich wie bessere Weiterbeschaftigungsmoglichkeiten im Unternehmen
(bei rund 22%). Mehr Beratungsangebote, die Moglichkeit zur Abgabe formaler Aufgaben an
Dritte oder die dauerhafte Aussetzung der Ausbildereignungspriifung wird jeweils von
weniger als 20% genannt. Mit 36% dullerst hoch fallt der Anteil derer aus, die explizit sagen,
dass keine Anreize ihre Ausbildungsaktivitat erhéhen kénnen.
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Abb. 23: Welche Anreize wiirden bewirken, dass Sie (wieder oder weiterhin) ausbilden? Frage im
Rahmen der IWAK-Betriebsbefragung 2011, Angaben in %
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Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011, Eigene Berechnungen

Inanspruchnahme von externen FinanzierungsmafSnahmen und Beratungsangeboten

Auf die Frage, ob die Ausbildungstatigkeit des Unternehmens durch eine externe
Finanzierung unterstltzt wurde, antworteten nur 26% der Betriebe mit ja. In Anbetracht der
Tatsache, dass die Forderung nach mehr staatlicher Unterstiitzung als eine der Hauptanreize
flir mehr Ausbildung genannt wurde, fallt diese Zahl vergleichsweise niedrig aus. Dass mit
der Inanspruchnahme von finanziellen Férdermitteln auch negative Erfahrungen verbunden
sein konnen, beschreibt eine Unternehmerin im folgenden Zitat:

,Ja, sie bieten uns eine finanzielle Unterstiitzung, aber wir wollen es nicht. Das ist so ei-
ne Biirokratie. Wir hatten einen Jungen, das war so problematisch mit seinem Fami-
lienhintergrund und wir haben gedacht, da lassen wir uns unterstiitzen. Hier ist jeden
Monat einer gekommen, ich weifs nicht warum, ich habe mich als Steuerzahler gedir-
gert. Sie kam hierher, hat kontrolliert was er macht — ich habe nichts dagegen, aber es
ist jedes Mal ein Termin und dann miissen wir Formulare ausfiillen. Und wir haben es
nie wieder gemacht, das war ganz am Anfang.”

Was Beratungsangebote im Zusammenhang mit Ausbildung betrifft, so wurden diese
deutlich intensiver genutzt. Rund 33% aller Betriebe wurden von den Kammern beraten.
Berufsschulen stellten die zweitwichtigsten Ansprachpartner mit insgesamt rund 15%
Beratungsanteil dar. 28% der ausbildenden Unternehmen gaben dariiber hinaus an, im
Zusammenhang mit Ausbildung keinerlei Beratung erhalten zu haben. Hier wird ein Potenzial
deutlich, das in Zukunft besser ausgeschopft werden konnte.
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Belegt wird dieses Potenzial auch in Interviews mit Unternehmer/innen, die nicht ausbilden.
So ist die Wahrnehmung, nicht gefragt oder informiert worden zu sein, durchaus weit
verbreitet — was im Folgenden Zitat eines Kfz-Mechanikers deutlich zum Ausdruck kommt:

»Ich wiirde ja ausbilden, ich méchte meinen Beruf weitergeben. Ich brauche auch je-
manden. Aber es ist nie jemand gekommen und hat mich gefragt. Es hat auch nie je-
mand angerufen. Mir fehlt einfach die Erfahrung.”

Eine Beratung kdnnte dariiber hinaus in den Fillen helfen, in denen Vorbehalte und Angste
gegeniiber Mehrarbeit oder mangelnden Deutschkenntnissen bestehen. Im Fall einer Inter-
viewpartnerin hat eine Ausbildungsberatung durch den Verein zur beruflichen Forderung
von Frauen e.V. zur beruflichen Férderung von Frauen in schwierigen Lebensumstanden da-
zu gefiihrt, Jugendlichen in ihrem Betrieb eine Chance zu geben. Uberzeugend fiir sie war,
dass sich der Verein um die Formalia kimmerte und auch als Erstansprechpartner bei der
IHK galt. Beide Beispiele zeigen, dass im Konzept der aufsuchenden Beratung, wie sie etwa in
Projekten wie iuba — Internationale Unternehmen bilden aus (Kapitel 2) verfolgt wird, viel
Potenzial steckt.

Abb. 24: Durch welche der folgenden Institutionen und Programme hat Ihr Unternehmen vor oder
wahrend der Ausbildung Beratung erhalten? Frage im Rahmen der IWAK-
Betriebsbefragung 2011, Angaben in %

Migranten- Berufs-und Ausbildungsbegleit
verbande Wirtschafts- ende Programme
1% ande (z.B. QUABB und

andere)
8%

Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011, Eigene Berechnungen
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4.3.4 Migrantenunternehmen und ihre Potenziale fiir die Arbeitsmarktintegration

Wurden bisher die Potenziale im Hinblick auf eine Erhéhung der Ausbildungsbeteiligung im
Allgemeinen Uberprift, wird im Folgenden noch auf die Chancen eingegangen, die
Migrantenunternehmen aus arbeitsmarktpolitischer Sicht insbesondere fiir jugendliche Mig-
ranten bieten. Die Merkmale, die untersucht werden, sind die Gberdurchschnittliche Motiva-
tion zur Ausbildung von Jugendlichen mit Migrationshintergrund, Anforderungen an die
Auszubildenden sowie die Ubernahmechance nach der Ausbildung.

Griinde fiir die iiberdurchschnittlich hdufige Ausbildung von Migranten

Die Unternehmen, die angaben, dass mehr als 50% ihrer Auszubildenden einen Migrations-
hintergrund aufweisen, wurden im Rahmen der Befragung zusatzlich zu ihrer Motivation in
diesem Zusammenhang befragt. Die Ergebnisse zeigen, dass auch hier der soziale Gedanke
eine groRe Rolle spielte. Etwa 55% der befragten Unternehmen, die zum Zeitpunkt der Be-
fragung Auszubildende mit Migrationshintergrund beschaftigten, wollen damit Jugendlichen
eine Chance geben, die es schwerer haben, sich auf dem Arbeitsmarkt zu etablieren. Aller-
dings zeigen die anderen genannten Griinde auch, dass Migrantenbetriebe durchaus Be-
schaftigungschancen fur Jugendliche Migrant/innen aufweisen, da diese besondere
Kompetenzen mitbringen. So begriindeten rund 43% der Befragten die Auswahl von Jugend-
lichen mit Migrationshintergrund damit, dass bereits viele Personen mit Migrationshinter-
grund in ihrem Unternehmen arbeiten — die Jugendlichen mit Migrationshintergrund
entsprechend eine gute Erganzung darstellten. Im Fall von jeweils rund 35% war der Migrati-
onshintergrund vorteilhaft, da das Unternehmen einen grolRen Kundenkreis hat, der eben-
falls einen Migrationshintergrund aufweist. In diesem Fall sind sowohl ein gleicher kultureller
Hintergrund inklusive entsprechender Sprachkenntnisse von groRem Vorteil. Vergleichswei-
se wenige Unternehmer/innen nennen unter ,Sonstige Griinde” als prioritdre Vorausset-
zung, dass es sich um Bekannte oder Familienmitglieder handelte. In nur wenigen Fallen wird
die Wahl eher als zuféllig betrachtet und basiert auf einer einfachen Entscheidung fir den
besser qualifizierten Kandidaten oder die bessere Kandidatin.
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Abb. 25: Sie haben angegeben, dass lhr Unternehmen iiberwiegend (liiber 50%) Migranten ausbil-
det. Welche sind die Griinde dafiir? Frage im Rahmen der IWAK-Betriebsbefragung 2011,
Angaben in %, Mehrfachantworten maéglich

Chance fir Jugendliche, die es schwerer haben

Bereits viele Menschen mit Migrationshintergrund
. 43,1%
beschaftigt
zweispraChigkeit _ 34’ %
Viele Kunden aus eigenem Kulturkreis bedarf
. . 31,6%
besonderer Einstellung und Kenntnisse

30,7%

1%

Sonstige Griinde

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011, Eigene Berechnungen

Anforderungen an die Auszubildenden aus Sicht der Unternehmer/innen

Migrantenunternehmer/innen konnte im Wettbewerb um Fachkrifte zukiinftig einmal
zugutekommen, dass ihre aufgestellten formalen Einstiegshiirden etwas geringer ausfallen
und die Suche nach Bewerber/innen damit leichter sein konnte. Zwar wird im Uberwiegen-
den Teil ein Schulabschluss gefordert, um ein Abitur handelt es sich dabei aber nur in den
geringsten Fallen. Am starksten fallt dieser Teil im Bereich Verkehr und Nachrichten sowie in
den wirtschaftlichen Dienstleistungen aus. Haupt- und Realabschluss sind die meist gefor-
derten Abschlisse. Insbesondere in den Branchen Handel, Gastronomie und Verkehr wird
darlber hinaus haufig (bis zu 30% in der Gastronomie) angegeben, dass der Abschluss fiir die
Auswahl der Auszubildenden keine Rolle spiele. Auch in den Interviews wurde immer wieder
deutlich, dass nicht der Abschluss entscheidend sei flir die Auswahl, sondern vielmehr die
Motivation der potenziellen Auszubildenden. Der Besitzer eines Kfz-Betriebs (2) beschreibt
seine eigene Motivation sowie die Erwartungen an die Motivation des Lehrlings folgender-
mallen:

»Ich méchte meinen Beruf weitergeben. Fiir mich ist es ganz wichtig, dass der Jugendli-
che den Beruf lernen will. Er muss Interesse am Beruf haben. Wenn ich arbeite, muss er
neben mir stehen und gucken. Bei mir wird gelernt, auch wenn er nicht direkt fragt.
Was ich weifs, werde ich weitergeben.”
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Damit wird deutlich, dass Migrantenunternehmen nicht nur eine Arbeitsmarktchance und
einen Berufseinstieg flir Jugendliche mit Migrationshintergrund darstellen, sondern aufgrund
der geringeren Einstiegshiirden generell eine Chance fir ,benachteiligte” Jugendliche sein
kdnnen. Dartber hinaus bringen Migrantenunternehmen mit diesem Ansatz auch eine inno-
vative Komponente mit in die Auszubildendensuche ein.

Abb. 26: Hohe des geforderten Schulabschlusses fiir eine Ausbildung in hessischen
Migrantenunternehmen 2011, Angaben in %

] .
90% -
80% -
m Spieltkeine Rolle
70% -
B Abitur
60%
B Fachhochschulreife
50% -
M Realschulabschluss
40% -
B Hauptschulabschluss
30% -
B weiB nicht
20%
10% -
0% -

Verarbeitendes Handel Gastgewerbe Verkehr und wirtsch. DL sonstige DL
Gewerbe Nachrichten

Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011, Eigene Berechnungen

Ubernahmequote von Auszubildenden in Migrantenunternehmen

SchlieBlich wurden die ausbildenden Betriebe mit der Frage konfrontiert, wie viele der aktu-
ellen Auszubildenden voraussichtlich nach der Ausbildung Gbernommen wiirden. Die Ergeb-
nisse zeigen, dass insgesamt rund 62% aller Auszubildenden in Migrantenunternehmen nach
dem Abschluss Gbernommen werden sollen. Unter Auszubildenden mit Migrationshinter-
grund fillt die Ubernahmewahrscheinlichkeit sogar noch einmal minimal héher aus. Jugend-
liche mit Migrationshintergrund scheinen auch vor diesem Hintergrund minimal im Vorteil zu
sein. In beiden Fillen ist die Ubernahmequote dariiber hinaus héher als im hessischen Un-
ternehmensdurchschnitt, fiir den das |IAB-Betriebspanel eine Ubernahmewahrscheinlichkeit
von durchschnittlich 58% aller Absolventen konstatiert. Die Annahme, dass vor allem
Migrantenunternehmen eine gute Berufseinstiegschance fiir Jugendliche mit Migrationshin-
tergrund darstellen, wird anhand dieses Vergleichs tendenziell bestatigt.

4.3.5 Zusammenfassung und SWOT-Analyse

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass in Migrantenunternehmen ein deutlicher , Auf-
holbedarf” im Hinblick auf Ausbildung besteht. Die Ausbildungsbetriebsquote liegt mit 18,5%
im Vergleich zu den Daten des BiBB etwas und zum |AB-Betriebspanel deutlich hinter der
von nicht-Migrantenunternehmen. Noch deutlicher wird dieser , Aufholbedarf” beim Be-
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trachten der Ausbildungsquote (-intensitat): Wahrend im durchschnittlichen hessischen Un-
ternehmen 5,4% aller Beschéftigten Auszubildende sind, wird in Migranternehmen nur ein
Wert von 3,2% erreicht.

Typische Ausbildungsberufe sind Blroberufe im kaufmannischen Bereich, Berufe im Handel
(Verkaufberufe) oder im Gesundheitswesen. Mannliche Jugendliche werden in
Migrantenunternehmen Uberproportional ausgebildet. Dies gilt ebenfalls fur Jugendliche mit
Migrationshintergrund — insbesondere in den Branchen Handel und Gastronomie, in denen
mehr als jeder zweite Auszubildende einen Migrationshintergrund aufweist.

Der Einfluss der durchschnittlich geringeren BetriebsgroRe auf die Ausbildungsbeteiligung
wurde im Rahmen der Untersuchung in abgemilderter Form bestatigt — fallen doch die
migrantischen Kleinbetriebe und mittlere Unternehmen noch deutlicher hinter den Unter-
nehmensdurchschnitt zurlick als dies bei den Kleinstbetrieben der Fall ist. Die Tatsache, dass
Migrantenunternehmen Uberdurchschnittlich haufig in den bildungsfernen Branchen tatig
sind, scheint einen mindestens ebenso hohen Einfluss auf die die vergleichsweise geringe
Quote zu haben. Besonders ausbildungsintensiv ist unter den Migrantenunternehmen der
Handel. Im Vergleich zu nicht-Migrantenunternehmen ergeben sich die deutlichsten Unter-
schiede und damit Potenziale in Bau und Gastronomie.

Daneben uben die Herkunft der Entscheidungstrager/innen und deren Bildungssozialisation
einen klaren Einfluss darliber aus, ob ein Unternehmen sich im dualen Ausbildungssystem
engagiert oder nicht. Das Unternehmensalter hat sich dagegen wider Erwarten nicht als gro-
Beres Hemmnis erwiesen —bildet doch fast ein Drittel der Unternehmen bereits im ersten
Jahr aus.

Unternehmer/innen mit Migrationshintergrund sind hauptsachlich sozial motiviert auszubil-
den, aber auch die Sicherung des Fachkraftebedarfs spielt eine entscheidende Rolle. Hem-
mend wirken sich dagegen ein hoher Anteil an Unternehmer/innen mit fehlender
Ausbildungsberechtigung, ein Mangel an geeigneten Bewerber/innen sowie ein Ressour-
cenmangel zeitlicher und finanzieller Art aus.

Die These, dass Migrantenunternehmen insbesondere eine berufliche Chance fiir Jugendli-
che mit Migrationshintergrund darstellen, wird im Rahmen der Studie bestatigt. Die Unter-
nehmer/innen setzen ein etwas niedrigeres Bildungsniveau voraus als der
Unternehmensdurchschnitt in Hessen. Jugendliche mit Migrationshintergrund werden Uber-
proportional beschaftigt und etwas haufiger ibernommen als Jugendliche ohne Migrations-
hintergrund. Der Anteil an Jugendlichen mit Migrationshintergrund fallt insbesondere in der
Gastronomie und im Handel hoch aus. Tabelle 8 fasst die Ergebnisse in Form einer SWOT-
Analyse zusammen.
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Tab. 8:

Fachkrafte-
sicherung

SWOT-Analyse zum Thema Ausbildung in hessischen Migrantenunternehmen

I e W

Integration von

Jugendlichen

hohe Ubernahme-
wahrscheinlichkeit

- Niedrigere Einstiegs-
schwelle fur Jugend-
liche

- Niedrigere Einstiegs- | - Kleinteilige Be- - Grindungszahlen stei- - Ressourcenman-
schwelle fur Jugend- triebsstruktur gend gel
liche - Haufig in Niedrig- | - Deutliches Aufholpotenzi- | - Haufig in Niedrig-
- Gute Vernetzung lohn- und bil- al insbesondere in Bau lohn- und bil-
- alternative Wege in dungsfernen und Gastronomie dungsfernen
der Akquise Branchen - Héhere Wahrscheinlich- Branchen
- Vergleichsweise - Geringer Anteil an keit, in Mangelsituationen
gutes Matching Ausbildungsbe- Auszubildende zu finden
rechtigungen - Junge Betriebsstrukturen
- Geringe Ausbil- - Aufsuchende Beratung als
dungsintensitat Potenzial zur Erhdhung
der Beteiligungsquote
- Hohe soziale Motiva- | - Kleinteilige Be- - Langerfristige - Ressourcenman-
tion triebsstruktur Beschafitgungsperspektiv gel
- Hoher Anteil Auszu- | - Haufig in Niedrig- e fiir Jugendliche - Haufig in Niedrig-
bildender mit Migra- lohn- und bil- - Senkung der Jugendar- lohn- und bil-
tionshintergrund dungsfernen beitslosigkeit dungsfernen
- Vergleichsweise Branchen Branchen

- Diksussionspunkt:
Migranten-
Matching weiter
fordern oder von-
einander unab-
hangige
Integration ins
duale Ausbil-
dungssystem?

Quelle: Eigene Darstellung

4.4 \Weiterbildung

Die Weiterbildungsbedarfe und -praxis von Migrantenunternehmen in Hessen ist Uber die
Ausbildung hinaus zentraler Interessensbestandteil dieser Studie. Auch im Zusammenhang
mit Weiterbildung sind in Migrantenunternehmen spezielle Voraussetzungen gegeben, die
sie von anderen Unternehmen unterscheiden.

In diesem Kapitel werden in einem ersten Schritt zentrale Merkmale von Weiterbildungsbe-
trieben mit Inhaber/in mit Migrationshintergrund und den dort Beschaftigten vorgestellt. Im
zweiten Schritt wird untersucht, weshalb zwischen Migrantenunternehmen und Unterneh-
men mit Inhaber/innen ohne Migrationshintergrund ein unterschiedliches Weiterbildungs-
verhalten zu beobachten ist. Im dritten Unterkapitel werden Potenziale und Hemmnisse im
Hinblick auf die betriebliche Weiterbildung in Migrantenunternehmen betrachtet. Das Kapi-
tel schliefft mit einer kurzen Zusammenfassung und leitet die identifizierten Potenziale im
Rahmen einer SWOT-Analyse ab.

Als Vergleichsbasis zu den Daten der IWAK-Betriebsbefragung werden im Kapitel Weiterbil-
dung das IAB-Betriebspanel Hessen sowie das Informationssystem berufliche Weiterbildung
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herangezogen. Beide Quellen bieten trotz einzelner kleiner definitorischer Unterscheidungen
eine brauchbare empirische Vergleichsbasis und erméglichen auch detaillierte Analysen.?

4.4.1 Allgemeine Angaben zur Weiterbildung in Migrantenunternehmen

Im Folgenden werden zwei zentrale Merkmale von Betrieben zusammengetragen, die 2010
Beschaftigte zu Weiterbildungszwecken freigestellt haben: Die Weiterbildungsbeteiligung
sowie die Art der gewahlten WeiterbildungsmaBnahmen in hessischen Migrantenunter-
nehmen.

Anteil der Weiterbildungsbetriebe mit Inhaber/in mit Migrationshintergrund

Laut IWAK-Betriebsbefragung stellten 35,6% aller hessischen Migrantenunternehmen 2010
Beschaftigte zu Weiterbildungszwecken frei. Im Vergleich zu Unternehmen, deren Inha-
ber/innen keinen Migrationshintergrund besitzen, fallt dieser Anteil — dhnlich wie in der
Ausbildung — deutlich geringer aus. Das Informationssystem berufliche Weiterbildung kon-
statiert fiir das Land Hessen eine durchschnittliche Weiterbildungsbetriebsbeteiligung von
rund 48%.>* Basierend auf diesem Resultat ist zu vermuten, dass es auch im Bereich Weiter-
bildung ungenutzte Potenziale gibt, die es zu identifizieren und aktivieren gilt.

Abb. 27: Anteil der Migrantenunternehmen, die 2010 Mitarbeiter/innen zur Weiterbildung freige-
stellt haben, Angaben in %

ja, wir haben

nein, wir haben
2010 keine
Mitarbeiter zur
Weitbildung
freigestellt
64,4%

Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011 Eigene Berechnungen

Art der gewdhlten Weiterbildungsmafisnahmen

Was die Art der getdtigten Weiterbildungsmallnahmen betrifft, so wurden in rund 77% der
Falle Beschaftigte in Form von externen Kursen weitergebildet. Interne Weiterbildung wurde
dartber hinaus nur in rund 41% der Falle getatigt. Vortrage und Tagungen nehmen einen
kleineren, wenngleich auch nicht unbedeutenden Teil der Weiterbildungsarten ein. In etwa

>3 Abweichung im Rahmen der Branchenzuschnitte: Migrantenunternehmen setzen aufgrund ihrer anderen

Branchenstruktur einen anderen Fokus voraus.

>* Baden, Christian et al. 2011 (Informationssystem berufliche Weiterbildung Hessen).
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31% der Falle wurden Beschaftigte auf Vortragen und Tagungen weitergebildet. Die Mog-
lichkeit des selbstgesteuerte Lernens mit Hilfe von Medien wurde 2010 von rund 18% der
Migrantenbetriebe wahrgenommen. Vergleicht man diese Zahlen mit Ergebnissen des IAB-
Betriebspanels, so kann bei Migrantenunternehmen eine etwas hdhere Bereitschaft zum
selbstgesteuerten Lernen mit Hilfe von Medien festgehalten werden. Sowohl interne, als
auch externe Schulungen werden dagegen in Migrantenunternehmen etwas seltener ge-
nutzt™. Unter ,Sonstige Griinde” nannten die Befragungsteilnehmer/innen dariber hinaus
noch das Internet, die Weiterbildung innerhalb der Familie sowie das praktische Uben — Ar-
ten der Weiterbildung also, die einen eher informellen Charakter aufweisen.

Abb. 28: An welcher Art von WeiterbildungsmaBnahmen nahmen lhre Mitarbeiter/innen im Jahr
2010 teil? Frage im Rahmen der IWAK-Betriebsbefragung 2011, Angaben in %

Externe Kurse 76,9%
Interne Kurse 41,4%

Vortrage, Tagungen 31,4%

Selbst gesteuertes Lernen mit

0,
Hilfe von Medien 17,8%

Sonstige Kurse 2,8%

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

Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011, Eigene Berechnungen

4.4.2 Ansatze zur Erklarung der niedrigeren Weiterbildungsbeteiligung in Migranten-
unternehmen

Wie im Kapitel zur Ausbildung, ldsst sich auch die niedrigere Weiterbildungsbeteiligung von
Migrantenunternehmen aus unterschiedlichen Blickwinkeln betrachten und erklaren. Im
Folgenden werden daher die Merkmale BetriebsgréRRe, Branchenzugehorigkeit, Herkunft und
Bildungshintergrund im Hinblick auf ihre Erklarungskraft analysiert.

Weiterbildungsbeteiligung und Betriebsgrofie

Dass die kleinteilige GroRRenstruktur einen Einfluss auf die niedrigere Weiterbildungsbeteili-
gung in Migrantenunternehmen hat, war im Vorfeld zu vermuten, zeigen doch andere Un-
tersuchungen bereits, dass die Weiterbildungsbetriebsbeteiligung mit abnehmender GréRe

> Vgl. Niichter, Oliver/Schmid, Alfons 2010: 10.
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der Betriebe generell abnimmt>®. Doch auch im Bereich der Weiterbildung wird dieser Grund
als Haupteinflussfaktor relativiert, betrachtet man die Weiterbeteiligung von
Migrantenunternehmen nach unterschiedlichen GroRengruppen und setzt sie in den Ver-
gleich zum Unternehmensdurchschnitt in Hessen. Aus Abbildung 29 ist abzulesen, dass
Migrantenunternehmen auch dann weniger weiterbilden, wenn sie zehn oder mehr Mitar-
beiter/innen beschaftigen. Wahrend 71% der Unternehmen insgesamt Mitarbeiter/innen zu
Weiterbildungszwecken freistellen, wenn sie zehn Beschaftigte oder mehr beschaftigen, so
liegt der Anteil der Migrantenunternehmen in dieser Gruppe nur bei 65%. Im Gegensatz zur
Ausbildung wird die Differenz zwischen den beiden Vergleichsgruppen jedoch nicht groRer
als bei der Unternehmensgrofle eins bis neun Beschaftigte (31% vs. 45%) sondern kleiner.
Ein GroReneffekt ist also im Zusammenhang mit Weiterbildung noch weitaus deutlicher zu

erkennen als im Bereich der Ausbildung.

Abb. 29: Weiterbildungsbeteiligung nach UnternehmensgroRe 2011, Vergleich von Migranten-
unternehmen mit dem Durchschnitt aller Betriebe, Angaben in %
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Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011, Informationssystem berufliche Weiterbildung 2010, Eigene Berechnungen

Weiterbildungsbeteiligung und Branchenzugehdérigkeit

Differenziert nach Branchen ergibt sich bei der Weiterbildungsbetriebsbeteiligung in
Migrantenunternehmen in Hessen ebenfalls ein heterogenes Bild — nicht nur im internen
Branchenvergleich, sondern auch in Relation zu den Werten der Unternehmen insgesamt.
Hohe Weiterbildungsbetriebsquoten werden in Migrantenunternehmen in den Branchen
Wirtschaftliche (58%) und Sonstige Dienstleistungen (63%) erreicht. Besonders niedrig fallen
sie im Hotel- und Gaststdttengewerbe (15%) und im Handel (29%) aus.

> Bspw. Baden, Christian et al. 2011: 88f. (Informationssystem berufliche Weiterbildung 2010).
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Im Vergleich zu den Ergebnissen des Informationssystems berufliche Weitebildung zeigen
sich ebenfalls klare Unterschiede. Auffillig ist auf den ersten Blick, dass nicht in allen Bran-
chen in Migrantenunternehmen notgedrungen auch weniger weitergebildet wird. Defizitar
zeigt sich hier der Handel (29% vs. 46%) — im Verarbeitenden Gewerbe, im Bau und den
Dienstleistungsbranchen werden unter Migrantenunternehmen dagegen sogar hohere Wer-
te erzielt. Bei diesem Vergleich muss allerdings beachtet werden, dass im |AB-Betriebspanel
in den Dienstleistungsbranchen auch die Bereiche Gastgewerbe und Verkehr untergeordnet
sind, die durch ihre erfahrungsgemall niedrigere Weiterbildungsbetriebsbeteiligung den
Schnitt bei den nicht-Migrantenunternehmen deutlich senken. Insgesamt betrachtet bestati-
gen die Ergebnisse die Vorabannahme, dass sich die Branchenstruktur der hessischen Mi-
grantenunternehmen als strukturelle Schwache im Hinblick auf Weiterbildung erweist.

Abb.30: Weiterbildungsbetriebsquote nach Branchen 2011, Vergleich von Migrantenunternehmen
mit dem Durchschnitt aller Betriebe, Angaben in %
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Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011, Informationssystem berufliche Weiterbildung 2010, Eigene Berechnungen

Die oben genannten Ergebnisse geben, wie auch bereits im Bereich der Ausbildung, einen
ersten Eindruck Gber die Weiterbildungsbetriebsquoten. Aus Sicht der Weiterbildungsquo-
ten — dem Anteil der weitergebildeten Mitarbeiter/innen an allen Mitarbeiter/innen — wird
die Situation in den Branchen noch einmal aus einem anderen Blickwinkel beleuchtet.

Ein Branchenvergleich unter Migrantenunternehmen (interner Vergleich) verdeutlicht, dass
der Bereich Verkehr und Nachrichten mit einer Weiterbildungsquote von 45% den hochsten
Wert erzielt — ein vergleichsweise kontrdres Bild zur Ausbildung, in deren Kontext die Inten-
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sitat in dieser Branche besonders niedrig ausfallt®’. Im Hotel- und Gaststattengewerbe ist die
Weiterbildungsintensitdt besonders niedrig. Nur jeder zehnte Mitarbeiter bzw. jede zehnte
Mitarbeiterin wurde hier 2010 zu Weiterbildungszwecken freigestellt. Auch in den Branchen
Handel (12%) und Bau (15%), in denen Migrantenunternehmen vergleichsweise hadufig tatig
sind, fallt die Ausbildungsintensitat gering aus. Die (berdurchschnittliche Tatigkeit von
Migrantenunternehmen in den eher (weiter-)bildungsfernen Branchen macht sich hier, dhn-
lich wie im Fall der Ausbildung, deutlich bemerkbar.

Erscheint der Aufholbedarf zwischen Migranten- und nicht-Migrantenunternehmen aus der
Sicht der Weiterbildungsbetriebsquote relativ hoch, so werden im Kontext des Vergleichs
der Weiterbildungsintensitdt weniger starke Unterschiede zwischen Migrantenunternehmen
und dem Unternehmensdurchschnitt sichtbar: Jeweils rund jeder vierte Beschaftigte (24%
vs. 25%) wurde 2010 zu Weiterbildungszwecken freigestellt, egal, ob es sich ein
Migrantenunternehmen handelte oder nicht. Auf gleichem Level und Gberdurchschnittlich
hoch liegen die Ergebnisse bei den Sonstigen Dienstleistungen mit 28% (28% aller Mitarbei-
ter/innen wurden 2010 zu Weiterbildungszwecken freigestellt).

In den anderen Branchen erreichen die Migrantenunternehmen einen Wert, der bis zu drei
Prozentpunkte unter dem Unternehmensdurchschnitt liegt. Die schon in der vorhergehen-
den Grafik aufgezeigte deutliche Liicke im Handel wird allerdings auch hier bestatigt. Hier
liegen zwischen Migranten- und nicht-Migrantenunternehmen sogar 14 Prozentpunkte (12%
vs. 26%). Der Handel birgt demnach das hochste Potenzial fiir eine Anhebung der Weiterbil-
dungsquote — wenngleich es sich auch nicht um eine weiterbildungsintensive Branche han-
delt.

Obwohl in den Bereichen Gastronomie sowie Verkehr und Nachrichten keine Vergleichswer-
te gegeben sind, ist zu vermuten, dass diese Werte auch unter den nicht-
Migrantenunternehmen vergleichsweise niedrig bzw. hoch ausfallen. Grund im Bereich Ver-
kehr und Nachrichten sind rechtliche Auflagen fiir Weiterbildung — etwa zur Nutzung Ma-
schinen oder dem Fahren von speziellen Gefdhrten (z.B. Gabelstaplerfiihrerschein). Im
Bereich Gastronomie zeigen die Daten, dass die liberwaltigende Mehrheit der Betriebe, die
2010 nicht ausgebildet haben, der Meinung waren, dass kein Bedarf dazu bestand — fast 60%
der Befragten geben dies als Grund an.

>’ Die Tatsache, dass im Bereich Verkehr und Nachrichten von allen Branchen die niedrigste Zahl an

Telefoninterviews mit in die Analyse eingeflossen ist, spricht dafiir, hier von einer Tendenz statt von einem
genauen Wert zu sprechen.
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Abb. 31: Weiterbildungsquoten nach Branchen 2011, Vergleich von Migrantenunternehmen mit
dem Durchschnitt aller Betriebe, Angaben in %
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Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011, Informationssystem berufliche Weiterbildung 2010, Eigene Berechnungen

Zusammenhang von Herkunft, Bildungshintergrund und Weiterbildungsbeteiligung

Unabhangig von GréRe und Branchenzugehorigkeit ist auch die Weiterbildung von Mitarbei-
ter/innen stark davon abhangig, welches Qualifikationsniveau der Inhaber oder Geschafts-
flihrer des Unternehmens aufweist.

Ein abgeschlossenes Studium steigert die Wahrscheinlichkeit enorm, dass der Weiterbildung
der Beschaftigten ein hoher Stellenwert beigemessen wird. Fast 60% der Inhaber/innen mit
Migrationshintergrund, die 2010 Beschaftigte zur Weiterbildung freigestellt haben, haben
ein Studium in Deutschland abgeschlossen. Unter den Inhaber/innen mit Migrationshinter-
grund, die ihr Studium im Ausland abgeschlossen haben, sind es rund 38%. Unter den Unter-
nehmer/innen mit abgeschlossener Berufsausbildung fillt die Weiterbildungsbeteiligung
deutlich geringer aus. 37% aller Inhaber/innen, die eine Ausbildung in Deutschland abge-
schlossen haben, lieRen 2010 ihre Beschaftigten weiterbilden. Im Fall derer, die ihre Berufs-
ausbildung im Ausland abgeschlossen haben, waren es sogar nur 13%.

Hat der Ort des Bildungserwerbs im Zusammenhang mit Ausbildung eine zentrale Rolle ge-
spielt, ist dieses Kriterium im Fall der Weiterbildung zwar ebenfalls relevant, aber nur noch
als zweitrangig zu bewerten. Hier zeigt sich vielmehr: Je héher der Bildungsabschluss ausfallt
— unabhangig vom Herkunftsort — desto eher beteiligt sich ein Betrieb an Weiterbildung. Dies
wirkt sich insofern nachteilig auf die Weiterbildungsbeteiligung in Migrantenunternehmen
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aus, als dass die vermehrte Tatigkeit in bildungsfernen Branchen auch einen lberproportio-
nalen Anteil Selbstandiger mit Migrationshintergrund vermuten ldsst.

Abb. 32: Weiterbildungsbetriebsquote in hessischen Migrantenunternehmen nach Art des Qualifi-
kationsniveaus der Inhaber/innen 2010, Angaben in %
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Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011, Eigene Berechnungen

In der Frage, ob die Art des Migrationshintergrundes mit dartiber entscheidet, ob ein Unter-
nehmer Mitarbeiter/innen zur Weiterbildung freistellt, erméglichen die Daten weniger ein-
deutige Aussagen als im Fall der Ausbildung. Vielmehr lasst sich auch hier aus der Verteilung
noch einmal vergleichsweise gut die Zugehorigkeit einzelner Nationalitaten zu bestimmten
Branchen ablesen. Beispielsweise zeichnet sich dieser Zusammenhang in der Gruppe der
Unternehmer/innen ab, deren Migrationshintergrund auf das ,Sonstige Asien” zuriickgeht.
Sie sind in der Gastronomie und im Handel — also eher weiterbildungsfernen Branchen — be-
sonders stark vertreten sind (siehe auch Kapitel 4.1). Die Unternehmer/innen der Gruppe
,Sonstige Staaten” und ,Sonstiges Europa“ findet man besonders in den weiterbildungsin-
tensivsten Dienstleistungsbranchen. Die Gruppe der Polen stellt ebenfalls ein Beispiel fiir
eine auffdllig einseitige Branchenzugehorigkeit dar — hier sind fast 30% der Unterneh-
mer/innen im Bau beschéftigt — eine Branche, die wiederum als vergleichsweise weiterbil-
dungsintensiv gilt.

Der Vergleich zwischen Aus- und Weiterbildungsquote in Abbildung 33 differenziert nach Art
des Migrationshintergrundes zeigt, dass anhand dessen unter keinen Umstdnden festge-
macht werden kann, ob eine Nation gleichzeitig aus- und weiterbildungsaffin ist.
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Abb. 33: Aus- und Weiterbildungsbeteiligung in hessischen Migrantenunternehmen im Vergleich
nach Migrationshintergrund der Inhaber/innen 2010, Angaben in %
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Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011, Eigene Berechnungen

4.4.3 Hemmnisse und Potenziale im Zusammenhang mit Weiterbildung

Neben der Bestimmung der Griinde flir das unterschiedliche Weiterbildungsverhalten ist es
von zentraler Bedeutung, Kenntnisse liber die Moglichkeiten und Grenzen einer Erhdhung
der Ausbildungsbeteiligung von Migrantenunternehmen zu erlangen. Die ausbildenden Un-
ternehmen wurden daher im Rahmen der Betriebsbefragung befragt, was sie zur Freistellung
von Mitarbeiter/innen zu Weiterbildungszwecken motiviert, bzw. welche Faktoren die nicht-
Weiterbildungsbetriebe an einer solchen Beteiligung hindert, und welche Rahmenbedingun-
gen einen Anreiz zu einer (hdheren) Beteiligung liefern kdnnten. Die Ergebnisse werden im
Folgenden diskutiert und — an den Stellen, wo es die Datenlage erlaubt — Angaben Uber
nicht-Migrantenunternehmen gegeniibergestellt.

Griinde fiir Weiterbildung

Welche Griinde flihrten unter hessischen Migrantenunternehmer/innen zur Entscheidung,
2010 Beschaftigte zu Weiterbildungszwecken freizustellen? Den meisten Unternehmen ging
es bei der Entscheidung darum, ihre Beschéftigten auf dem aktuellen Kenntnisstand zu hal-
ten. Dieser Aussage stimmten rund 84% der befragten Unternehmen zu — etwas haufiger
noch als der Anteil der Unternehmen, die mit Weiterbildung Mitarbeiter/innen und damit
auch das Unternehmen auf zukiinftige Herausforderungen vorbereiten mochten (rund 79%).
Dass Migrantenunternehmer/innen, die ihre Mitarbeiter zu Weiterbildungszwecken freistel-
len, dies zu rund 64% tun, um die eigenen Beschaftigten gezielt weiter zu qualifizieren und
keine neuen Beschaftigten einstellen zu mussen, zeigt der dritte Punkt in Grafik 34. Diese
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Unternehmen bieten auch langfristig eine Beschéaftigungschance fir ihre Mitarbeiter/innen.
Wie wichtig dieser Punkt unter Migrantenunternehmer/innen ist und wie sehr der Fachkraf-
temangel bereits in den Kopfen der Unternehmer/innen verankert ist, zeigt die Tatsache,
dass rund 46% der Aussage zustimmen ,,Durch Weiterbildungsangebote binden wir Mitarbei-
ter an unser Unternehmen”. Unter ,Sonstige Griinde” nennen die befragten Unterneh-
mer/innen insbesondere den Grund, dass sie aus gesetzlicher Pflicht weiterbilden lassen.
Aber auch die Tatsache, dass der Auftraggeber verlangt, die Mitarbeiter/innen weiterbilden
zu lassen oder die Technik/Branche es erfordert, spielen fiir Migrantenunternehmer/innen
unter den sonstigen Griinden eine zentrale Rolle.

Abb. 34: Hauptgriinde fiir Migrantenunternehmen in Hessen weiterzubilden, Angaben in %, Mehr-
fachantworten maéglich
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Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011

Hemmnisse im Zusammenhang mit Weiterbildung

Der am haufigsten genannte Grund, keine Mitarbeiter/innen zu Weiterbildungszwecken frei-
zustellen, war mit Abstand die Aussage des mangelnden Bedarfs. Rund 59% aller Betriebe,
die 2010 nicht weiterbildeten, begriindeten ihre Weiterbildungs-Inaktivitat mit dieser Anga-
be — etwas mehr als im Informationssystem berufliche Weiterbildung fiir den Unterneh-
mensdurchschnitt konstatiert wird. Ob diese Antwort im Einzelnen tatsdchlich immer
zutrifft, ist schwierig zu bewerten. Vielmehr ist davon auszugehen, dass auch der am zweit-
haufigsten genannte Grund eine zentrale Rolle spielt — ndmlich der der verfiigbaren Ressour-
cen, insbesondere vor dem Hintergrund der erwahnten GroReneffekte. Sowohl im Hinblick
auf zeitliche, als auch finanzielle Ressourcen kann es flir Unternehmen mit weniger als finf
Beschaftigten ausgesprochen kompliziert sein, Mitarbeiter/innen zu Weiterbildungszwecken
freizustellen. 46% aller Betriebe gaben als Grund an, nicht weitergebildet zu haben, da die
Ressourcen dazu nicht vorhanden waren — klar mehr, als dies fiir den Unternehmensdurch-
schnitt zutraf (40%).
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Wie sehr das Ressourcenproblem die Bereitschaft zur Freistellung von Mitarbeiter/innen zur
Weiterbildung hemmen kann, wird im Interview mit dem Besitzer eines Handwerkerbetriebs
besonders anschaulich:

»Weiterbildung wdére ganz gut, aber wir haben keine Zeit. Wir arbeiten viel zu viel. Al-
so, wir machen nicht nur acht Stunden — wir machen abends auch noch Schliissel-
dienst. Wenn wir das noch mitrechnen, dann arbeiten wir 13-14 Stunden am Tag.”

Bei 23% der Befragten war dariber hinaus die mangelnde Passgenauigkeit der Angebote
ausschlaggebend bei einer Entscheidung fir oder gegen eine Weiterbildung der Beschaftig-
ten. Das Zitat aus dem Interview mit einer Friseurmeisterin unterstreicht beispielhaft, dass
bei mangelnder Passfahigkeit die Motivation der Inhaberin selbst, aber auch die der Mitar-
beiter/innen verloren gehen kann:

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

SchlieBlich erwahnte ein Anteil von rund 16% der Unternehmer/innen im Rahmen der Befra-
gung, dass ihre Mitarbeiter/innen kein Interesse an Weiterbildung hatten. Bei 15% der Un-
ternehmen liegt die Zurlickhaltung beziiglich Weiterbildung in der hohen Fluktuation der
Beschaftigten begriindet. Dort verweilen Mitarbeiter/innen nicht lange genug im Betrieb, als
dass sich die Investition aus Unternehmer/innensicht lohnen wurde. SchlieRlich ist ein nicht
unbedeutender Teil der Meinung, dass Weiterbildung in Betrieben nicht nétig sei, da diese
quasi taglich wahrend der Arbeit stattfinde (sonstige Griinde).
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Abb. 35: Griinde von Migrantenunternehmer/innen, die 2010 gegen Weiterbildung sprachen, An-
gaben in %, Mehrfachantworten moglich
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Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011

Zieht man zur bisherigen Betrachtung die Antworten derer hinzu, die zwar im Jahr 2010 kei-
ne Beschaftigten zu Weiterbildungszwecken freigestellt haben, dies aber in anderen Jahren
getan haben (rund 50%), werden weitere Hindernisse im Zusammenhang mit Weiterbildung
deutlich. Hier liegt der Verzicht auf Weiterbildung mit 41,5% deutlich weniger am mangeln-
den Bedarf sondern am Mangel an Ressourcen. Fast 64% der Befragten geben an, entweder
zu wenig Zeit oder Geld flir Weiterbildung zur Verfliigung zu haben. Alle anderen genannten
Grinde gleichen in ihren Ausprdagungen denen der anderen Betriebe: 21% der Betriebe bil-
dete nicht wieder weiter, da keine geeigneten Angebote zur Verfligung standen, eine man-
gelnde Motivation der Mitarbeiter/innen war bei rund 18%, eine hohe Fluktuation der
Beschaftigten bei rund 15% der Fall.
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Abb. 36: Griinde fiir die Entscheidung, 2010 keine Beschaftigten zu Weiterbildungszwecken freizu-
stellen, Angaben in % an allen, die 2010 keine, aber in anderen Jahren Beschiftigten zu
Weitebildungszwecken freistellten
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Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011

Dass Weiterbildung in Migrantenunternehmen haufiger Uber persénliche Beziehungen funk-
tioniert, ohne auf weniger passfahige, formelle Angebote angewiesen zu sein, zeigt ein Bei-
spiel aus dem Einzelhandel:

»Mein Mann ist ein Trainer und ein Mal im Jahr macht er vier, fiinf Stunden Verkaufstrai-
ning, so Rollenspiele, das kommt auch ganz gut an. Und dann habe ich noch eine Freundin,
die bei einer Bank Management-Training macht und sie macht es dann auch bei uns. Aber
irgendwelche Kurse bieten wir nicht an, so dass jemand fiir eine Woche irgendwo hin geht.
Wir haben keine Zeit. Und ich bin froh, dass es momentan lduft und meine Kinder gliicklich
sind. Das ist irgendwie nicht nétig.”

Auch in diesem Fall ist der Betrieb mit einem Ressourcenmangel — zeitlicher wie finanzieller
Art - konfrontiert, die gute Vernetzung ermoglicht der Einzelhandlerin aber, dieses Problem
zu umgehen und ein fir den Betrieb passgenaues Konzept zu finden.
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Unternehmensprofil Schliisseldienst — Betriebs- und Fachwissen informell weiter-
geben

,Praktisch kdnnen wir das. Aber ob wir es auch weitergeben kénnen, das weiB ich nicht.”

Vom Flughafenangestellten zum Besitzer eines Schliisseldienstes

Beim vorgestellten Unternehmerprofil Schliisseldienst handelt es sich um einen Familienbe-
trieb mit Inhabern mit tlirkischem Migrationshintergrund. Urspriinglich war der Firmenbesit-
zer am Frankfurter Flughafen beschaftigt, arbeitete jedoch bereits wahrend dieser Tatigkeit
aushilfsweise in dem Laden und erlernte dadurch den Beruf. Nachdem der altere Besitzer in
Rente ging, Gbernahm der heutige Firmenbesitzer den Laden. Heute arbeitet der Sohn des
Firmeninhabers fest mit im Unternehmen sowie vereinzelt wechselnde weitere Angestellte.
Neben Schlisseldienst gehéren heute auch Schuhreparaturen, Stempel- und Gravurservice
zu den angebotenen Dienstleistungen.

Was man gelernt hat, wird weitergegeben — allerdings auf informellen Wegen

Wenn der Sohn von seiner eigenen Ausbildung zum Energieelektroniker erzahlt, klingt er
noch heute begeistert — er spricht sogar von , der besten Zeit seines Lebens”. Mit dem Ein-
stieg in den Laden hatte er neue Arbeitsinhalte zu lernen, die ihm sein Vater nach dem Lear-
ning-by-doing Prinzip vermittelte. Obwohl er seinen Beruf heute sicher beherrscht, hat er
grofRe Zweifel, ob er oder sein Vater selbst Jugendliche nach dem Prinzip der dualen Berufs-
ausbildung ausbilden konnten. Einen Meisterbrief besitzen sie nicht, auch sind sie nicht si-
cher, ob sie die Prifung schaffen konnten. Denkbar ware eine Partizipation am deutschen
Ausbildungssystem fir den Sohn allenfalls, wenn der Betrieb — insbesondere aufgrund der
mangelnden , Fachdeutschkenntnisse” — Unterstlitzung bei der Vermittlung der kaufmanni-
schen Inhalte erhalten wirde.

Trotz dieser Vorbehalte und Unsicherheiten gibt der Betrieb interessanterweise sein Wissen
auch Uber den Sohn hinaus an andere Familienmitglieder sowie Fremde weiter. Mit groBem
Bedauern sprechen sie von der Gefahr, dass der Beruf ansonsten irgendwann aussterben
konnte. So wurden in den vergangenen Jahren mehrere Familienmitglieder eingestellt, die
den Beruf durch Learning-on-the-Job innerhalb von ein bis zwei Jahren erlernten. Bereits
zwei Familienmitglieder er6ffneten im Anschluss einen eigenen Laden. Auch bieten die Un-
ternehmer regelmaRig kurze Praktika fur Jugendliche im Betrieb an, denen sie dann die Pra-
xisseite des Berufs, aber nicht das Kaufmannische vermitteln. Hierflr arbeiten sie mit Haupt-
und Realschulen aus dem Umkreis zusammen, die ihnen die Praktikant/innen vermitteln.

Fiir Weiterbildung bleibt im Betrieb angesichts der langen Arbeitszeiten wenig Zeit. Informa-
tionsaustausch mit anderen Firmenvertretern wird regelmaRig genutzt, um sich auf dem
Laufenden zu halten, was aktuelle Entwicklungen betrifft. Auch werden die wichtigsten Mes-
sen besucht. Fur die Zukunft wiinscht sich das Unternehmen vor allem gute Bewerber/innen
—so kénnen sie ihr Praxiswissen auch in zukiinftig weitergeben.
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Meinungen und Einstellungen rund um das Thema Weiterbildung

Des Weiteren wurden die befragten Unternehmen mit Aussagen und Meinungen zum The-
ma Weiterbildung konfrontiert, denen sie voll, etwas, weniger oder gar nicht zustimmen
konnten. Aus diesem Fragen folgt, dass die Motivation der Mitarbeiter/innen vom deutli-
chen GroRteil der Befragten nicht als Weiterbildungshindernis betrachtet wird. Rund 71%
der Unternehmer/innen waren im Rahmen der Befragung der Meinung, dass ihre Beschaftig-
ten eine grolRe Motivation zeigen, sich weiterbilden zu lassen. Daneben stimmten rund 67%
der Aussage voll oder etwas zu, dass mehr Weiterbildungsangebote durch den Staat gefor-
dert werden sollten. Weitere 64% bestatigten an dieser Stelle das Ressourcenproblem er-
neut, namlich, dass es aus zeitlicher Sicht schwierig sei, Mitarbeiter/innen fir
WeiterbildungsmalRnahmen von ihrer eigentlichen Arbeit freizustellen. Fast 40% fuhlten sich
zum Zeitpunkt der Befragung nicht gut informiert Gber Weiterbildungsangebote in der eige-
nen Branche. Dies wirft die Frage auf, ob eine ausreichend hohe Transparenz im Hinblick auf
Weiterbildungsangebote besteht — nicht nur, aber insbesondere im Hinblick auf
Migrantenunternehmen. Und schlieRlich bestatigten 28% aller Befragten die Aussage, dass
die Weiterbildungsangebote nur schlecht zu den Bedarfen des Unternehmens passten. Die-
ser Anteil fallt zwar deutlich geringer aus, sollte aber trotzdem anregen tber die Qualitat der
Angebote nachzudenken — wird hier doch noch einmal bestatigt, was in einer Reihe der In-
terviews und im Rahmen der Expert/innenworkshops bereits deutlich wurde.

Abb. 37: Meinungen von Unternehmer/innen mit Migrationshintergrund rund um die Weiterbil-
dung, Mehrfachantworten maoglich, Angaben in %
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Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011
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Anreize zur Erh6hung der Weiterbildungsbeteiligung

Welche Anreize dazu fihren kdnnten, dass Unternehmen trotz der genannten Griinde und
Meinungen (wieder und weiterhin) Mitarbeiter/innen zu Weiterbildungszwecken freistellen,
damit beschaftigte sich die Befragung ebenfalls. Rund 45% wiinschten sich an dieser Stelle
eine starkere Forderung der betrieblichen Weiterbildung durch den Staat. Weitere 34% ver-
missten ein Weiterbildungsangebot, dass gut zu ihrer Branche passt. Wiederum 31% stimm-
ten im Rahmen der Befragung der Aussage zu, dass die Verbesserung der Informationslage
im Hinblick auf eine Erhéhung der (eigenen) Weiterbildungsbeteiligung helfen kdénne. Ver-
gleichsweise wenige Unternehmer/innen hatten auch hier eine héhere Motivation von ihren
Mitarbeiter/innen erwartet. Unter den ,sonstigen Griinde” erwahnen die Befragten insbe-
sondere, dass eine bessere wirtschaftliche Situation des Unternehmens oder die Weiterent-
wicklung des noch zu jungen Unternehmens nétig sind, um die Weiterbildungsbeteiligung
des Unternehmens zu steigern. Fir 37% der Befragten gibt es aktuell keine Anreize, die be-
wirken wiirden, dass das Unternehmen (wieder) an Weiterbildung partizipiert.

Abb. 38: Welche Anreize kénnten bewirken, dass Sie (wieder) weiterbilden? Frage im Rahmen der
IWAK-Betriebsbefragung 2011, Angaben in %, Mehrfachantworten moglich
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Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011

Finanzierungswege im Rahmen der Weiterbildung

Betrachtet man die Anteile derer, die staatliche Férdermalinahmen tatsachlich in Anspruch
nehmen im Vergleich zum Anteil derer, die sich eine starkere Férderung durch den Staat
winschen, tut sich ein Widerspruch auf. Obwohl 67% der Unternehmen angeben, mehr
Weiterbildungsangebote miissten durch den Staat geférdert werden, zeigt sich in Abbildung
39, dass nur 4% der Migarntenunternehmer/innen Mittel des Staates benutzen, weitere 4%
geben an, die WeiterbildungsmaRnahmen Uber Mischfinanzierungen realisiert zu haben.
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73% der Unternehmen haben dagegen die WeiterbildungsmalRnahmen komplett selbst fi-
nanziert. Dies ist auch vor dem Hintergrund erstaunlich, dass es eine Reihe von Forderpro-
grammen in Hessen gibt (Wegebau, Qualischeck), die die betriebliche Weiterbildung
unterstutzt. Es stellt sich auch hier noch einmal die Frage, inwieweit insbesondere unter und
fur Migrantenunternehmer/innen eine ausreichend hohe Transparenz gegeben ist und wie
diese gefordert werden kann.

Abb. 39: Finanzierungswege im Rahmen der Weiterbildung in hessischen Migrantenunternehmen,
Angaben in %

Mit Hilfe staatlicher Mischform aus
Forderprogramme Eigenfinanzierung
4% — und Finanzierung
durch staatliche
Forderprogramme
4%

Sonstige
19%

Durch das
Unternehmen
73%

Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011

Weiterbildungspotenziale fiir Beschdftigte mit Migrationshintergrund

In Kapitel 4.2 — Migrantenunternehmen und ihre Mitarbeiter/innen — hat sich im Rahmen
der Analyse gezeigt, dass Migrantenunternehmen insbesondere eine Beschaftigungschance
fur Mitarbeiter/innen mit Migrationshintergrund darstellen. Auch die Frage, inwiefern eine
Ausbildung in Migrantenunternehmen insbesondere eine Chance fiir Jugendliche mit Migra-
tionshintergrund darstellt, wurde im Kapitel zur Ausbildung (4.3) positiv bewertet. Im Be-
reich der Weiterbildung geht es abschlielRend um die Frage, ob in Migrantenunternehmen
auch haufiger Migranten weitergebildet werden — diese Unternehmen also vor allem die
Beschaftigungsfahigkeit von Migrant/innen fordern.

Die Antwort auf die Frage lasst sich in Abbildung 40 ablesen. Insgesamt wird deutlich, dass
2010 in Hessen anteilig mehr Migrant/innen beschaftigt waren (32%) als anteilig weiterge-
bildet wurden (23%). Beschaftigte mit Migrationshintergrund waren damit in den Weiterbil-
dungsmallnahmen 2010 eher unterreprasentiert. Differenziert nach Branchen erweitert sich
das Bild. Demnach hatten Migrant/innen einen leichten Vorteil im Handel sowie in der Bran-
che Verkehr und Nachrichten. Im Verarbeitenden Gewerbe und Gastgewerbe macht sich
dagegen bemerkbar, dass Migrant/innen deutlich unterreprasentiert sind. Langfristig und im
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Hinblick auf den Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit betrachtet sind Migrantenunternehmen
fur Migrant/innen in diesen Branchen demnach keine vornehmliche Karrierechance.

Gleiches gilt im Zusammenhang mit der Weiterbildung von Frauen in Migrantenunter-
nehmen. Wahrend 38% aller Mitarbeiterinnen Frauen sind, liegt der Anteil derer, die 2010 zu
Weiterbildungszwecken freigestellt wurden, nur bei 32%. Auch Frauen sind damit unter den
weitergebildeten Mitarbeiter/innen in Migrantenunternehmen unterreprasentiert — was
einer unterdurchschnittlichen Weiterbildungschance fiir Frauen gleichkommt.

Abb. 40: Anteil der Beschaftigten mit Migrationshintergrund in Relation zum Anteil der weiterge-
bildeten Beschaftigten mit Migrationshintergrund, Angaben in %
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Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011

4.4.4 Aus- und Weiterbildung in Migrantenunternehmen — gibt es einen Zusammenhang?

Es ist aus anderen Studien bekannt, dass in der Regel ein enger Zusammenhang zwischen der
Forderung betrieblicher Weiterbildungsaktivitaten und beruflicher Ausbildung besteht. Be-
triebe, die ausbilden, lassen auch wesentlich haufiger Beschaftigte weiterbilden als nicht-
Ausbildungsbetriebe und umgekehrt.”® Dies ist bei Migrantenunternehmen ebenso der Fall.

Unter den Migrantenuternehmen, die 2010 ausbildeten, gaben 61% der Betriebe an, auch
Mitarbeiter/innen zu Weiterbildungszwecken freigestellt zu haben. In den Betrieben, die
nicht ausbildeten, waren 2010 nur rund 30% in WeiterbildungsmaBnahmen involviert. Aus-
bildungsbetriebe sind also — auch von Migrant/innen geleitet — grundsatzlich affiner, ihre
Mitarbeiter/innen weiterzubilden und umgekehrt.

%8 Bspw. Nuchter, Oliver/Schmid, Alfons 2010.
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Von den Unternehmen, die 2010 Beschaftigte weiterbilden lieRen, beteiligten sich immerhin
32% auch an Ausbildung. Unter den Betrieben, die 2010 nicht zu Weiterbildungszwecken
freistellten, bildeten dagegen nur 11% aus. Aus- und Weiterbildung sollten daher immer zu-
sammengedacht werden — sei es aus politischer Sicht, Unternehmersicht oder aus Sicht von
Aus- und Weiterbildungsakteuren.

Abb. 41: Zusammenhang zwischen Aus- und Weiterbildung in hessischen Migrantenunternehmen
2010 und 2011, Angaben in %
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Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011

SchlieBlich sind auch einige Branchen aus- bzw. weiterbildungsaffiner als andere. Die Bran-
chen, in denen der Zusammenhang zwischen Aus- und Weiterbildung im Positiven besonders
grold ist, die also gleichzeitig verhaltnismaRig viel aus — und weiterbilden, sind die Branchen
Verarbeitendes Gewerbe (19%), Wirtschaftliche (20%) und Sonstige Dienstleistungen (29%).
Umgekehrt sind die besonders bildungsfernen Branchen diejenigen, in denen weder aus-
noch weitergebildet wird. Hierzu zdhlen insbesondere die Gastronomie (80%), Handel (64%)
und Verkehr (59%). Das Verarbeitende Gewerbe weist mit einem Verhaltnis von 1,8x mehr
Weiter- als Ausbildung die hochste Ausbildungsaffinitat auf. Am niedrigsten fallt diese in der
Branche Verkehr und Nachrichten aus. Hier liegt der Anteil der (nur) weiterbildenden Unter-

nehmen 7,2x so hoch wie in der Ausbildung.
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Abb. 42: Zusammenhang zwischen Aus- und Weiterbildung in hessischen Migrantenunternehmen
nach Branchen 2010 und 2011, Angaben in %
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Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2011

4.4.5 Zusammenfassung und SWOT-Analyse

Zusammenfassend ldsst sich festhalten, dass es gemessen an den Zahlen des I|AB-
Betriebspanels auch im Hinblick auf Weiterbildung einen deutlichen , Aufholbedarf” in
Migrantenunternehmen gibt. Der Anteil der weiterbildenden Betriebe liegt mit 31% deutlich
hinter der von nicht-Migrantenunternehmen. Die Unternehmer/innen neigen haufiger dazu,
Weiterbildungswege mit eher informellem Charakter zu gehen — etwa im Rahmen von Lear-
ning-on-the-Job, der Nutzung von Selbstlern-Medien am Arbeitsplatz.

Die geringe Grolle der Betriebe spielt eine bedeutende Rolle, will man den Grund fiir die
niedrigere Weiterbildungsbeteiligung erklaren. Allerdings fallen auch die (von Migranten
gefiihrten) Kleinbetriebe und mittleren Unternehmen noch etwas hinter die entsprechenden
kleinen und mittleren nicht-migrantischen Unternehmen zurtick.

Als besonders weiterbildungsaktive Branche unter Migrantenunternehmen hat sich der Be-
reich Verkehr und Nachrichten herauskristallisiert, zumindest wenn dies auf den Anteil wei-
terbildender Betriebe bezogen wird. Im Vergleich zu nicht-Migrantenunternehmen ergibt
sich im Handel eine deutlich unterdurchschnittliche betriebliche Weiterbildungsbeteiligung
und damit in diesem Bereich ein besonders hohes Potenzial.

Zwischen der Herkunft der Entscheidungstrager und der Weiterbildungsbeteiligung konnten
dagegen keine (deutlichen) Zusammenhange festgestellt werden. Allerdings bt auch hier
die Bildungssozialisation einen klaren Einfluss dariiber aus, ob ein Unternehmer Beschiftigte
zu Weiterbildungszwecken freistellt oder nicht.
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Unternehmer/innen mit Migrationshintergrund stellen Beschéftigte zu Weiterbildungszwe-
cken Uberwiegend mit dem Ziel frei, sie auf dem aktuellen Kenntnisstand zu halten sowie
den fachlichen Anspriichen von morgen gerecht zu werden. Mitarbeiterbindung und das Ziel,
keine neuen Arbeitskrafte einstellen zu mussen, sind ein weiterer Grund zur Partizipation an
Weiterbildung — und schlieRlich auch gesetzliche Vorschriften zur Weiterbildung. Hemmend
wirken sich dagegen neben einem Mangel an Bedarf die unzureichenden Ressourcen zeitli-
cher und finanzieller Art aus. Das Weiterbildungsangebot wird von einigen als unpassend fiir

ihre Branche erachtet.

Die These, dass Migrantenunternehmen insbesondere eine berufliche Chance fir Mig-
rant/innen jenseits des Ausbilungsalters darstellen, wird im Rahmen der Studie nur bedingt
bestatigt. Wenngleich Personen mit Migrationshintergrund Gberproportional haufig beschaf-
tigt werden in Migrantenunternehmen, so sind deren Chancen an der Partizipation betriebli-
cher Weiterbildung dagegen eher gering. Dies gilt insbesondere auch fiir das weibliche
Geschlecht.

Ein Zusammenhang zwischen Aus- und Weiterbildung wurde im Rahmen der Studie besta-
tigt. Insbesondere die Unternehmen, die bereits ausbilden, bringen eine hohe Wahrschein-
lichkeit mit, auch weiterzubilden. Im Hinblick auf eine Verbesserung der Beratungsangebote
ist dies eine wichtige Erkenntnis — macht sie doch die Wichtigkeit einer friihzeitigen Beratung
sowie die Kombinationsmoglichkeiten der beiden Themen deutlich. Tabelle 9 fasst die Er-
gebnisse in Form einer SWOT-Analyse zusammen.

Tab.9: SWOT-Analyse zum Thema Weiterbildung in hessischen Migrantenunternehmen

I e N

Fachkrafte- - Alternative - Uberdurchschnittlich - Innovative Ansatze im - Uberdurchschnitt-
sicherung Wege in der haufig in bildungsfer- Bereich Weiterbildung lich haufig in
Weiterbildung nen Branchen vertreten | - Aufholchance im Vergleich bildungsfernen
- Relativ hohe - Kleinteilige Betriebs- Zu nicht- Branchen vertre-
Weiterbildungs- struktur Migrantenunternehmen, ten
intensitat - Wenig sensibilisiert fiir insbesondere im Handel - Ressourcenman-
den Nutzen von Wei- - Erhéhung der Weiterbil- gel

terbildung
- Transparenzproblem
- Ressourcenmangel

dungsbeteiligung durch Ver-
besserung der Transparenz
- Erhéhung der Weiterbil-
dungsbeteiligung durch Mo-
dernisierung der
Weiterbildungsangebote

- Fehlende Bedarfs-
erkennung auf-
grund mangelnder
Sensibilisierung
fir Nutzen von
Weiterbildung

- Hohes Beschéf-
tigungspotenzial
flr Migranten

Weiterqualifi-
zierung von

Migranten

- Migranten werden
unterproportional wei-
tergebildet

- Frauen werden unter-
proportional weiterge-
bildet

- Uberdurchschnittlich
haufig in bildungsfer-
nen Branchen vertreten

- Uberdurchschnitt-
lich haufig in
bildungsfernen
Branchen
vertreten

Quelle: Eigene Darstellung
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5 Workshopergebnisse: Die Sicht der Intermedizre”’

Die bisherigen Ergebnisse haben einen reprasentativen Uberblick tiber die Struktur der hes-
sischen Migrantenunternehmen sowie deren Aus- und Weiterbildungssituation gegeben. Ziel
war es, nicht nur den Ist-Zustand zu beschreiben, sondern auch die Bedarfe und Hemmnisse
der Unternehmer/innen, wenn es darum geht, die Aus- und Weiterbildungsbeteiligung in
Migrantenunternehmen zu erhéhen. Die Analyse von Starken und Schwachen liefert An-
haltspunkte dafilir, wo die Stellschrauben fiir die Politik liegen, die Rahmenbedingungen fir
Mirantenunternehmen im Hinblick auf Aus- und Weiterbildung zu verbessern.

Neben den Unternehmen betreffen gewisse Rahmenbedingungen aber auch eine Reihe von
zwischengeschalteten Akteuren — die hier sogenannten Intermedidre. Sie agieren in unter-
schiedlichster Form im Feld der Aus- und Weiterbildung, etwa als Bildungstrager, beratende
Instanz fir Unternehmen oder Interessenvertreter in Form der Kammern sowie Migranten-,
Branchen und Unternehmensverbanden. Im Rahmen des Projekts war es deshalb wichtig,
frihzeitig eine Vielzahl dieser Expert/innen mit in die Ergebnisanalyse einzubeziehen. Dies
geschah nicht nur im Vorfeld der Recherchen in Form von Interviews, sondern auch in zwei
durch das IWAK veranstalteten Workshops.

Workshop | mit dem Titel ,Wie kénnen die Potentiale zur Aus- und Weiterbildung in
Migrantenunternehmen besser genutzt werden?“ fand am 8. November 2011 auf dem Cam-
pus Westend statt. Hier wurden die ersten Ergebnisse der Befragung vorgestellt und im An-
schluss im Rahmen einer Podiumsdiskussion mit Expert/innen sowie dem anwesenden
Fachpublikum diskutiert. Rund 55 Expert/innen der Aus- und Weiterbildungspraxis aus ganz
Hessen nahmen an dem Workshop teil. Die Ergebnisse bilden die Grundlage fiir die weiter-

fiihrenden Auswertungen und Interviews.

> Unter Intermediiren werden in dieser Studie Vermittler/innen zwischen der Politik/Verwaltung und den

Unternehmen verstanden. Beispiele hierfir stellen Aus- und Weiterbildungsberater, Weiterbildungsanbie-
ter, Vertreter/innen der Unternehmer- oder Migrantenverbinde oder der Kammern dar. Im Zusammen-
hang mit den Workshops werden sie gleichzeitig als Expert/innen im Feld Aus- und Weiterbildung
betrachtet.
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Abb. 43: Einbettung der Workshops in den Projektrahmen

Vorbereitung und Durchfiihrung der reprasentativen
Betriebsbefragung und Unternehmerfallstudien

Workshop | ’ Vorstellung und Diskussion der Befragungsergebnisse

Tiefergehende Auswertung der Befragung und
Ableitung von Handlungsfeldern

Workshop II Vorstellung der Handlungsfel.der untfl Weiterentwicklung
zu Handlungsempfehlungen in Arbeitsgruppen

Dokumentation der Handlungsempfehlungen und
Riickkopplung mit den Praxisakteuren

Quelle: Eigene Darstellung

Bereits wahrend des ersten Workshops zeigte sich ein derart groRer Diskussionsbedarf sowie
ein ausgepragtes Interesse an dem Thema, dass fir eine spatere Projektphase ein zweiter
Workshop geplant wurde. Dieser fand am 22. Mai 2012 statt. Ziel in dieser Projektphase war
es, die aus den bisherigen Ergebnissen abgeleiteten Handlungsfelder vorzustellen und diese
zusammen mit den anwesenden Expert/innen im Rahmen von Arbeitsgruppen zu Hand-
lungsempfehlungen zu spezifizieren.

In fUnf Arbeitsgruppen — davon jeweils zwei zum Thema Aus- und Weiterbildung sowie eine
zum Thema Griindung — wurden die in Abbildung 44 festgehaltenen Handlungsfelder im
Hinblick auf ihre Bedeutsamkeit (Treffen die Handlungsfelder die eigenen Erfahrungen?), die
zentralen Akteure in diesen Handlungsfeldern (Wer sind die Schliisselakteure? Wie arbeiten
diese zusammen?) sowie Verbesserungsvorschlage mit Fokus auf eine funktionalere Gestal-
tung der Arbeitszusammenhange diskutiert. Dabei wurde davon ausgegangen, dass die ge-
nannten Handlungsfelder fir alle Themen relevant waren, teils aber einen
themenspezifischen Fokus bendtigen.
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Abb. 44: Handlungsfelder im Bereich Aus- und Weiterbildung
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Quelle: Eigene Darstellung

Obwohl das Thema Griindung urspriinglich kein zentrales Thema der Untersuchung war,
erwies es sich doch im Rahmen der Veranstaltung als sinnvoll, dieses Thema ,,mitzudenken®.
Nicht nur fir das Projekt selbst, sondern auch fiir die Workshopteilnehmer/innen ergaben
sich so neue Blickwinkel, Denkanstdf3e und nicht zuletzt auch Netzwerkméglichkeiten. Die in
den Arbeitsgruppen spezifizierten Handlungsfelder wurden auf Moderationskartchen fest-
gehalten und an Stellwdanden systematisiert. Sie bilden eine zentrale Grundlage fir die in
Kapitel 5.2 formulierten Handlungsempfehlungen fir Politik die Politik. Aus urspriinglich finf
vorgestellten Handlungsfeldern ergaben sich aus den Diskussionen der Arbeitsgruppen in der
Nachbearbeitung sieben spezifizierte Handlungsfelder:

* |Interkulturelle Offnung der beratenen Institutionen im Feld Aus-, Weiterbildung und
Grindung

=  Verbesserung der Begleitstrukturen in Aus-, Weiterbildung und Griindung

=  Erhoéhung des Matching im Bereich Ausbildung

=  Erhdhung der Transparenz, insbesondere im Bereich der Weiterbildung

= Sensibilisierung fiir den Nutzen von Weiterbildung
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=  Modernisierung der Weiterbildung

= Erhohung der Chancen des Unternehmens sowie der Aus- und Weiterbildungs-

beteiligung durch intensive Betreuung in der Griindungsphase

Abb. 45: Dokumentation der Diskussion in einer der Arbeitsgruppen ,Weiterbildung”

Quelle: IWAK-Workshop vom 22.05.2012
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Abbildung 46 zeigt beispielhaft die Ergebnisdokumentation aus einer der Arbeitsgruppen
zum Thema Weiterbildung.60 Die Handlungsfelder sowie deren Spezifizierung zu Handlungs-
empfehlungen an die Politik werden — ergdnzt durch die Ergebnisse aus der Telefonbefra-
gung und den Unternehmerfallstudien — nachstehend im Kapitel 6 zusammengefasst.

6 Schlussfolgerungen und Handlungsempfehlungen

Migrantenunternehmen sowie deren Beitrag zu Aus- und Weiterbildung sind fir die hessi-
sche Wirtschaft von wachsender Bedeutung. Die Analyse hat gezeigt, dass trotz der typi-
schen Fokussierung von Migrantenunternehmer/innen auf einzelne Branchen wie Bau,
Handel und Gastronomie das gesamte Feld der Branchen abgedeckt wird. Der typische (hes-
sische) Migrantenunternehmer ist mannlich und hat keine deutsche Staatsangehorigkeit.
Neben Migrant/innen mit tirkischem Migrationshintergrund haben sich am haufigsten Std-
europder — also die ehemaligen Gastarbeiter — in Hessen selbstandig gemacht. Die in den
vergangenen Jahren am starksten anwachsende Gruppe sind die Polen. Etwa die Halfte aller
hessischen Migrantenunternehmen beschaftigt mindestens einen Familienangehorigen.

Im Rahmen der Studie wurde ersichtlich, dass betriebliche Aus-und Weiterbildungsbildungs-
aktivitaten in den meisten Branchen immer noch hinter den Unternehmen mit Entschei-
dungstrager/innen ohne Migrationshintergrund zurtickliegen.

Die Untersuchung hat aufgezeigt, dass strukturelle Rahmenbedingungen (BetriebsgroRe,
sektorale Wirtschaftsstruktur und Betriebsaltersstruktur von Migrantenunternehmen) be-
stehen, die Migrantenunternehmen in Bezug auf Aus- und WeiterbildungsmalRnahmen eher
benachteiligen. Es hat sich aber auch gezeigt, dass der Bildungsabschluss des Inhabers und
der Ort des Erwerbs ebenso bedeutsam sind. Eine Erhéhung der Beteiligungsquoten ist nicht
nur vor dem Hintergrund der Fachkraftesicherung erstrebenswert. Vielmehr bieten
Migrantenunternehmen zahlreiche Chancen fiir Jugendliche mit Migrationshintergrund. Eine
weitere Erhohung dieses Matching-Potenzials kann einen wichtigen Beitrag zur Erhéhung
der Arbeitsmarktintegration von jugendlichen Migrant/innen liefern.

Die Ergebnisse der vorliegenden Studie zeigen deutlich Potenziale im Hinblick auf Aus- und
Weiterbildung in Migrantenunternehmen auf. Anknlpfungspunkte zur Ausschépfung dieser
Potenziale sind in verschiedenen Bereichen zu finden. Die im folgenden vorgestellten Emp-
fehlungen zur Erhéhung der Ausbildungsbeteiligung von Unternehmen mit Migrationshin-
tergrund basieren auf sieben Ubergeordneten Bereichen/Handlungsfeldern, die teils aus der
Ergebnisdarstellung aus Kapitel 4, teils aus den in Kapitel 5 vorgestellten
Workshopergebnissen abgeleitet wurden. Sie werden bewusst nicht getrennt nach den
Themen Aus- und Weiterbildung aufgefiihrt, sondern immer da, wo ein Zusammendenken
moglich ist, gemeinsam vorgestellt. Wo eine Handlungsempfehlung explizit fiir einen Bereich
ausgesprochen wird, ist es ausgewiesen.

% Alle weiteren Bilder befinden sich im Anhang 3.
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In allen im Folgenden vorgestellten Handlungsfeldern missen die speziellen strukturellen
Rahmenbedingungen wie die geringere durchschnittliche GroRRe und Branchenzughdrigkeit
im Hinterkopf behalten werden. Migrantenunternehmen fordern bedeutet bis zu einem ge-
wissen Grad immer auch kleine und Kleinstunternehmen und bestimmte Branchen zu for-
dern.

Handlungsfeld 1: Interkulturelle Offnung der beratenden Institutionen

Um Unternehmer/innen mit Migrationshintergrund starker als bisher fur Aus- und Weiter-
bildung zu gewinnen, bedarf es einem umfassenden Verstandnis dafiir, dass ihre Bedirfnisse
und die Herausforderungen im Zusammenhang mit Aus- und Weiterbildung teils in anderen
Bereichen liegen als die hier sozialisierter Unternehmer/innen.

Durch eine Zielgruppenspezifische Ansprache nach Nationalitdten kdnnen sprachlich mehr
Personen erreicht werden. Dabei ist es nicht nur wichtig, einige wenige Hauptgruppen (z.B.
Turken) im Fokus zu haben, sondern auch andere Sprachgruppen anzusprechen. Fir die Be-
ratungsgesprache muss viel Zeit eingeplant werden, will man die Unternehmer tatsachlich
erreichen.

Eine Herausforderung fiir deutsche Beratungsinstitutionen liegt im Verstandnis von unter-
schiedlichen Unternehmerkulturen. Im Rahmen der Workshops sprachen die Expert/innen
einer Vielzahl von Migrantenunternehmen eine Kultur des Gesicht-Wahrens zu, die bewirkt,
dass Beratung haufig eher als Aufdeckung von Defiziten, statt als Angebot oder Chance be-
trachtet wird — und damit eher eine abschreckende Wirkung hat. Wertschatzung und Ver-
trauensbildung ist daher bei der aufsuchenden Beratung fiir eine erfolgreiche
Zusammenarbeit wichtig. Schlisselakteuren kommt bei der Ansprache eine wichtigere Rolle
zu als bei der Beratung von Unternehmer/innen ohne Migrationshintergrund.

Eine interkulturelle Offnung und die damit verbundenen Herausforderungen kénnen am
einfachsten (ber den Einsatz von beratenden Personen mit Migrationshintergrund erreicht
werden. Aber auch interkulturelle Trainings fur Mitarbeiter/innen ohne Migrationshinter-
grund kdonnen den Zugang zu Unternehmer/innen mit Migrationshintergrund und die Quali-
tat der Beratung verbessern.

Handlungsfeld 2: Optimierung der Begleitstrukturen

Eine ausreichend hohe Zahl an beratenden Angeboten und Anlaufstellen in Bezug auf Grin-
dung, Aus- und Weiterbildung existiert bereits. Ein grolRes Defizit besteht darin, dass die Be-
ratung haufig nur punktuell ansetzt und nicht erweitert wird oder nicht langfristig
ausgerichtet ist. Wichtig ware die Herausarbeitung von Prozessketten mit klaren Zustandig-
keitsstrukturen, die auch Uber einzelne Projektlaufzeiten hinaus bestehen bleiben, so dass
eine hohere Nachhaltigkeit im Kontext der Aus- und Weiterbildung gegeben ist.
Beratungsstrukturen sollten lokal verankert sein und vor Ort einen Ansprechpartner zur Ver-
figung stellen, so dass eine direkte Kontaktaufnahme Uber Personen mit klar definierten
Zustandigkeiten moglich ist. Darliber hinaus ware eine zentrale Clearing-Stelle auf Landes-
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ebene winschenswert, die Informationen zu Fordermoglichkeiten, Ansprechpartner etc.
biindelt, koordiniert und dartiber informiert.

Die Ergebnisse haben dariiber hinaus gezeigt, die vergleichsweise viele der befragten Unter-
nehmen keine Ausbildungsberechtigung aufweisen. Die vergleichsweise niedrige Ausbil-
dungsbeteiligung von Migrantenunternehmen kann Uber die Information und gezielte
Ansprache hinaus erhéht werden, indem die sprachlichen Anforderungen in der Ausbilder-
eignungsprifung gesenkt werden. Die Ergebnisse zeigen, dass insbesondere Unterneh-
mer/innen mit Migrationshintergrund bei dieser Ausbildung aufgrund sprachlicher Probleme
durchfallen. Haufig sind bis zu 90% der Durchgefallenen Migrantinnen und Migranten, eine
Wiederholung der Priifung wird in diesen Fallen haufig durch die Priflinge ausgeschlossen.
Eine sprachliche Vereinfachung der Priifung kdonnte die Erfolgsquote und damit auch die
Ausbildungsbeteiligung erhéhen.

Handlungsfeld 3: Verbesserung der Transparenz

Der Mangel an Transparenz bezieht sich sowohl auf die beschriebene Unkenntnis der Akteu-
re untereinander (Wer ist woflir zustandig?), als auch auf die Unkenntnis der Unterneh-
mer/innen — insbesondere im Hinblick auf Weiterbildungsmaoglichkeiten (An wen wende ich
mich, wenn ich Informationen brauche? Was finde ich wo?).

Um eine hohere Weiterbildungsbeteiligung unter den Unternehmer/innen mit Migrations-
hintergrund zu erreichen, missen diese noch gezielter als bisher liber Angebote und For-
derméglichkeiten informiert werden. Die Tatsache, dass vergleichsweise viele der befragten
Unternehmer/innen im Rahmen dieser Studie angaben, keine passenden Angebote zu fin-
den, wirft nicht nur die Frage nach einer mangelnden Passfahigkeit, sondern auch einer feh-
lenden Transparenz auf. Viele der bisher getatigten Strategien scheinen in diesem
Zusammenhang nur unzuldnglich zu greifen. Im Hinblick auf eine Verbesserung der Situation
sollten neue Wege erprobt werden — etwa Uber die Tagespresse (in verschiedenen Mutter-
sprachen) oder im Abendprogramm des TV. Der Vermittlung des Nutzens von Aus- und Wei-
terbildung sollte dabei ein besonderer Schwerpunkt zukommen (siehe auch: Sensibilisierung
fiir Nutzen).

Die Verbesserung der Transparenz ist nicht nur wichtig im Hinblick auf Angebote und For-
dermoglichkeiten und deren Bekanntheit bei Unternehmer/innen mit Migrationshinter-
grund. Auch bei den Aus- und insbesondere Weiterbildungsakteuren wéare ein besserer
Uberblick iiber bestehende Strukturen hilfreich. Projektlandkarten kénnen die Kenntnisse
der Akteure verbessern und zu einer gezielteren Zusammenarbeit unter den Akteuren fiih-
ren sowie fir mehr Transparenz bei Unternehmen sorgen. Dazu bedarf es einer umfassen-
den Bestandsaufnahme der bestehenden Projekt-, Angebots- und Forderstrukturen in
Hessen. In Form von Karten und Prozessketten kann dokumentiert werden, welche Aus- und
insbesondere WeiterbildungsmalRnahmen neben den oben genannten Projekten und Ansat-
zen in Hessen bereits wo existieren, Dopplungen und Reibungsverluste kdnnen so vermieden
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werden. Unternehmer/innen sollten durch die bessere Zuganglichkeit von Informationen
(sowie die Sensibilisierung fiir den Nutzen) zu mehr Aus- und Weiterbildung bewegt werden.
Transparenz in bestehenden Strukturen und eine bessere Vernetzung der Aus- und Weiter-
bildungsakteure untereinander kann dartiber hinaus auch durch die Etablierung regelmaRig
stattfindender  runder  Tische erzielt werden. Die Vernetzung zwischen
Migrantenunternehmen kann ebenfalls sehr nitzlich sein —insbesondere im Hinblick auf den
Austausch Uber Erfahrungen mit Auszubildenden oder Weiterbildung von Mitarbeiter/innen.
Als Initiatoren kommen hier z.B. die Unternehmer- und Migrantenverbande in Frage.

Handlungsfeld 4: Sensibilisierung fiir den Nutzen von Aus- und Weiterbildung

Es gibt unterschiedliche Ansatze fiir den Umgang mit den Herausforderungen des taglichen
Betriebsalltags. Unterlaufen Fehler oder treten Probleme auf, so wird Berichten von zufolge
in Migrantenunternehmen eher seltener Weiterbildung als ein Weg angesehen, diesen Prob-
lemen in Zukunft vorzubeugen. In vielen Fadllen bedarf es einer konkreten Sensibilisierung
fiir den Nutzen insbesondere von Weiterbildung.

Ahnlich wie bei der Verbesserung der Transparenz kann die Bekanntmachung von Erfolgen
flir den Nutzen von Aus- und Weiterbildung sensibilisieren. Wenn Best-Practice-Beispiele
zum Einsatz kommen, dann sollte dartber die Erfolgsgeschichten von Einzelpersonen trans-
portiert werden — etwa (iber Mund-zu-Mund-Propaganda oder Printmedien und TV. Je eher
im Rahmen eines , Beratungsprozesses” ein 1:1 Verhaltnis erzeugt werden kann (mein Vor-
bild und ich), umso erfolgsversprechender ist er in der Regel.

War vor zehn Jahren noch die Frage entscheidend, wie genligend Ausbildungsplatze fir die
Jugend geschaffen werden kénnen, so stellt sich heute zunehmen die Frage, wie Unterneh-
men in Zeiten des demographischen Wandels ihren Fachkraftebedarf sichern und geeignete
Auszubildende finden kénnen. Aus- und Weiterbildung haben sich zunehmend zu wichtigen
Wettbewerbsfaktoren entwickelt. Die Bewusstmachung dieses Hintergrundes unter
Migrantenunternehmer/innen erscheint besonders wichtig, da diese bisher vergleichsweise
wenig aus- und weiterbilden. Die Schaffung des Verstandnisses fiir eine 6konomische Not-
wendigkeit sollte neben dem Argument der gesellschaftlichen Verantwortung schon Teil der
frihen Beratungsprozesse sein (siehe auch: Griindung).

Handlungsfeld 5: Modernisierung der Weiterbildung

Wie bereits unter Handlungsfeld 3 ,Mangelnde Transparenz” erwadhnt, sprechen die befrag-
ten Unternehmer/innen haufig dariiber, dass das Weiterbildungsangebot nicht zu ihren Be-
darfen passt. Insbesondere die angebotenen Formate erscheinen nicht ,zeitgemaR”. Kurze,
zielgerichtete Weiterbildungsangebote, deren Nutzen explizit herausgearbeitet ist, kbnnten
die Akzeptanz von Weiterbildung insbesondere fiir Migrantenunternehmen steigern. Dies ist
insbesondere wegen des unter Kleinstunternehmen weit verbreiteten Ressourcenmangels
wichtig.

Die Ergebnisse zeigen, dass Migrantenunternehmen vor diesem Hintergrund bereits innova-
tive Ansatze verfolgen, die auch fur Unternehmen mit Inhaber/in ohne Migrationshinter-
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grund interessant sein kénnen. Vor dem Hintergrund der Ressourcenschonung wahlen
Migrantenunternehmer/innen tUberwiegend kurze Weiterbildungseinsatze fur ihre Beschaf-
tigten. Haufig kooperieren sie dabei mit Personen aus der Familie oder dem Bekanntenkreis.
Weiterbildung tber das Internet oder mit digitalen Medien ist unter Migrantenunternehmen
etwas weiter verbreitet als im Unternehmensdurchschnitt.

Handlungsfeld 6: Matching im Bereich der Auszubildendensuche und Verbesserung der
Ausbildungsplatzsuche

Schulen starker in Informationsnetzwerke einbinden: Eines Informationsaustauschs bedarf
es (lber die bereits geschilderte Beratung der Unternehmen hinaus) auch zwischen Inter-
mediaren und Schulen sowie zwischen Schulen und den Eltern, um so das duale Ausbil-
dungssystem bei Schiler/innen und Eltern bekannter zu machen. Insbesondere eine gezielte
Information Uber die Chancen des dualen Systems ist wichtig, da die Vorziige des Systems
haufig bei Eltern mit Migrationshintergrund nicht bekannt sind.

Migrantenunternehmen als Chance fiir Jugendliche nutzen, die es schwerer haben: Viele
Unternehmer/innen mit Migrationshintergrund sind offen flir junge Menschen, die die gan-
gigen formalen Qualifikationskriterien nicht erfiillen (z.B. Abschliisse, Zertifikate etc.). Diese
Betriebe sind dann haufig bereit, Jugendlichen mit Migrationshintergrund dennoch eine
Chance zu geben. So kann z.B. die Motivation dieser Jugendlichen im Rahmen eines Prakti-
kums  getestet werden. Ein engerer Austausch  zwischen  Schulen und
Migrantenunternehmen ware vor diesem Hintergrund zu férdern.

Handlungsfeld 7: Chancen des Unternehmens durch intensive Betreuung in der Griindungs-
phase erhéhen

Viele Unternehmer/innen mit Migrationshintergrund leihen sich bei der Grindung Geld von
Verwandten. Erst wenn das erste Budget aufgebraucht ist, fragen Sie bei der Bank einen
Kredit an. Fazit: Sie bekommen kein Geld zur Erweiterung. Eine friihzeitige Beratung liber
Finanzierungsmoglichkeiten kann die Chancen auf Erweiterung nach der Griindungsphase
deutlich verbessern.

Migrantennetzwerke nutzen: Auch bei der Griindung ist Vertrauen zwischen beratender
und beratener Person sehr wichtig. Diese kann am leichtesten durch einen Migrationshinter-
grund der beratenden Person aufgebaut werden. Die Vermittlung von Anwalten, Steuerbera-
tern o0.4. mit gleichem Migrationshintergrund kann ein guter Ansatz sein, um
Unternehmer/innen friihzeitig zur Zusammenarbeit mit kompetenten Partner/innen zu brin-
gen.

Haufig verfligen Unternehmer/innen nicht iber ausreichend Deutschkenntnisse (oder trauen
sich diese nicht zu), um beispielsweise die Ausbildereignungsprifung erfolgreich abzuschlie-
Ben oder biirokratische Prozesse eigenstandig zu durchlaufen. Gezielte Deutschkurse fiir
Grinder/innen konnten die Deutschkenntnisse verbessern und das Selbstbewusstsein der
Unternehmer/innen in diesem Zusammenhang starken.
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Handlungsfeld 8: Verbesserung der Informationslage zum Thema Migrantenunternehmen
Hilfreich ware zur Umsetzung von vielen dieser Empfehlungen, den eigentlichen Zugang zu
Migrantenunternehmen zu optimieren — etwa Uber eine Verbesserung der Datenlage. Es
existieren bisher keine Adressdatenquellen, die Praxisakteure auf einfachem Wege nutzen
und damit ohne umfassenden Rechercheaufwand Migrantenunternehmer/innen ansprechen
konnten. Der Aufbau von moglichst regionalisierten Adressdatenpools ware vor diesem Hin-
tergrund hilfreich.

Im Rahmen der Studie hat sich schlieflich auch gezeigt, dass durch die Regelinstitutionen
wie das Statistische Landesamt, die Bundesagentur fiir Arbeit u.a. bisher kaum Daten Uber
Migrantenunternehmen generiert werden. Der Mikrozensus ist die einzig reprdsentative
Quelle, kann aber aufgrund teilweise zu geringer Fallzahlen nur bedingt auf Bundeslander-
ebene ausgewertet werden. Alle anderen Quellen weisen einen Migrationshintergrund nicht
aus oder es werden keine Bestandsdaten erhoben. Eine Erweiterung dieser Daten, etwa
durch die Abfrage des Migrationshintergrundes bei der Anmeldung des Unternehmens, ware
ebenso hilfreich wie eine starkere Vereinheitlichung der Struktur der Datenquellen. Vertie-
fenden Fragestellungen kann im Rahmen von Studien nachgegangen werden.
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8 Anhang

I. Befragung im Projekt

»Aus- und Weiterbildungspraxis und -bedarfe in hessischen Migrantenunternehmen”

Infos zum Projekt

Im Projekt ,,Aus- und Weiterbildungspraxis und -bedarfe in hessischen Migrantenunternehmen” geht es darum,
mehr (iber die Aus- und Weiterbildungssituation der Unternehmen in Hessen zu erfahren, die von einem Inhaber
oder einer Inhaberin mit Migrationshintergrund gefiihrt werden. Aus solchen Daten kdnnen wichtige

Informationen fir eine bedarfsgerechte Aus- und Weiterbildungspolitik in Hessen gewonnen werden.

Das Projekt wird durch das Hessische Ministerium fir Wirtschaft, Verkehr und Landesentwicklung finanziert. Das
Institut fir Wirtschaft, Arbeit und Kultur (Zentrum der Goethe-Universitdt Frankfurt am Main) ist mit der

Umsetzung beauftragt.

Maogliche Interviewpartner in den Unternehmen sind

|:| der/die Inhaber/in
|:| der/die Geschéaftsfiihrer/in oder alleinvertretende/r Gesellschafter/in
|:| der/die Leiter/in der Personalabteilung

A - Einleitende und Filterfragen

1. Welche Rechtsform hat das Unternehmen?

|:| Einzelunternehmen (mit Vollhaftung einer Person)
|:| Gesellschaft mit beschrankter Haftung (GmbH)

[ ] Mini GmbH

|:| Offene Handelsgesellschaft (OHG)

|:| Gesellschaft birgerlichen Rechts (GbR)

|:| Kommanditgesellschaft (KG)

|:| Partnergesellschaft

|:| Sonstige, und zwar

2. Inder nichsten Frage geht es darum, ob und inwiefern der Geschéftsfiihrer/Inhaber des
Unternehmens einen Migrationshintergrund hat. Trifft eine der folgenden Aussagen auf den

Geschiéftsfiihrer/Inhaber Ihres Unternehmens/auf Sie zu?
Abbruch der Befragung, falls keine der Aussagen zutrifft.

Inhaber/
Geschéftsfuhrer

Elternteil

Der Inhaber/Geschéaftsfihrer Ihres Unternehmens oder mindestens eines seiner
Elternteile besitzt eine auslandische Staatsangehorigkeit.

[]

[]

Der Inhaber/Geschéftsfihrer Ihres Unternehmens oder mindestens eines seiner
Elternteile ist in Deutschland eingebiirgert.

[]

[]

Der Inhaber/Geschéaftsfihrer Ihres Unternehmens oder mindestens eines seiner
Elternteile ist nach 1949 auf das heutige Gebiet der Bundesrepublik Deutschland
zugewandert (z.B. Spataussiedler).

[]

]
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http://de.wikipedia.org/wiki/Gesellschaft_mit_beschr%C3%A4nkter_Haftung

2. A Oder trifft eine der folgenden Aussagen auf mehr als die Halfte der Gesellschafter lhres
Unternehmens zu? (nicht bei Einzelunternehmen)

Sie oder mindestens eines ihrer Elternteile besitzen eine auslandische Staatsangehorigkeit.

Sie oder mindestens eines ihrer Elternteile sind in Deutschland eingebiirgert.

Sie oder mindestens eines ihrer Elternteile sind nach 1949 auf das heutige Gebiet der
Bundesrepublik Deutschland zugewandert (z.B. Spataussiedler).

00

3. Wie viele Mitarbeiter/innen hat das Unternehmen aktuell? -> bei 0 weiter mit E
Zu den Mitarbeiter/innen zéhlen auch Auszubildende, Leiharbeiter, freie Mitarbeiter und
Familienangehérige. Ein Solo-Selbstdndiger hat 0 Mitarbeiter/innen.

4. Bildet das Unternehmen derzeit aus?

|:| Ja, wir bilden derzeit aus -> weiter mit B.1

|:| Nein, das Unternehmen bildet nicht aus -> weiter mit B.2

B - Angaben zur Ausbildungssituation

B.1 - Unternehmen bildet derzeit aus

Diese Frage ist nur von Unternehmen zu beantworten, die derzeit ausbilden.
5. Bilden Sie als Unternehmen alleine aus oder haben Sie einen Partner?

|:| Wir bilden alleine aus.

|:| Wir bilden im Verbund® mit mindestens einem anderen Unternehmen aus.

6. Es kann unterschiedliche Griinde geben, warum ein Unternehmen ausbildet. Wie ist das bei
Ihnen? Bitte geben Sie an, ob die folgenden Griinde voll und ganz, eher, weder noch, eher nicht
oder Giberhaupt nicht auf lhr Unternehmen zutreffen. (Permutation der Items)

Trifft Trifft weder Trifft Trifft Keine
vollund | eherzu noch eher tber- Angabe
ganz zu nicht zu haupt

nicht zu

Durch Ausbildung finden wir Mitarbeiter, die
besonders gut zu unserem Unternehmen passen.

Durch Ausbildung sichern wir auch fir die Zukunft
unseren Fachkraftebedarf.

Wir brauchen Auszubildende flr die Bewaltigung
der alltaglichen Arbeit.

Auszubildende bringen neuen fachlichen Input
und neue Ideen in den Betrieb.

Durch Ausbildung geben wir Jugendlichen eine
Chance auf dem Arbeitsmarkt.

Unternehmen, die ausbilden, sind gesellschaftlich
besser angesehen.

OO ooy
OO ooy
OO ooy
OO ooy
OO ooy
EhEiEiEEEin

Sonstige Griinde,
und zwar

Bei einem Ausbildungsverbund schlieRen sich mehrere Betriebe (mindestens zwei) zusammen, um

gemeinsam einen Lehrling auszubilden. Der oder die Auszubildende wechselt phasenweise in einen
Partnerbetrieb, um dort die Arbeiten zu erlernen, die der oder die anderen Verbundpartner nicht vermitteln

kénnen.
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9.

Wie viele Auszubildende gibt es derzeit in lhrem Unternehmen?
Falls Sie nicht sicher sind, schétzen Sie bitte so genau wie méglich.

7.1 Anzahl der Auszubildenden insgesamt:
7.2 Anzahl der weiblichen Auszubildenden: ___

7. 3 Anzahl der Auszubildenden mit Migrationshintergrund:

-> bei mehr als 50% -> weiter mit Frage 8; bei 50% oder weniger -> weiter mit Frage 9

Sie haben angegeben, dass lhr Unternehmen liberwiegend (liiber 50%) Migranten ausbildet.

Welche sind die Griinde dafiir? (Permutation der Items)

Migranten sprechen haufig zwei Sprachen flieRend. Diese Eigenschaft ist wichtig fiir unsere
Geschaftsbeziehungen mit dem Ausland.

Unser Unternehmen hat viele Kunden aus dem eigenen Kulturkreis. Auszubildende aus diesem Kulturkreis

sind besser auf die Bedirfnisse unserer Kunden eingestellt.

Wir wollen Jugendlichen eine Chance geben, die es ggf. schwerer auf dem Arbeitsmarkt haben.

In unserem Unternehmen arbeiten bereits viele Menschen mit Migrationshintergrund.

Sonstige Griinde,
und zwar

Keine Angabe

OO/

Welche Ausbildungsberufe bieten Sie an? (Mehrfachantworten méglich)

Die Befragten nennen die von lhnen angebotenen Ausbildungsberufe offen.

|:| Bauberuf, Holz-, Kunststoffbe- und -verarbeitung

|:| Verkaufsberuf (Florist/in, Verkdufer, Apothekenhelfer)

|:| Grof3- und Einzelhandelskaufleute

|:| Koch/Kochin

|:| Back-, Konditor-, StiRwarenherstellung (z. B. Backer, Konditor)

|:| Elektroberufe (z. B. Elektriker, Elektromechaniker)

|:| Berufe in der Korperpflege (z. B. Friseurin, Kosmetiker/in)

|:| Metallerzeugung, -bearbeitung (z. B. Metallformer, Metallschleifer)

|:| Land-, Tier-, Forstwirtschaft, Gartenbau (z. B. Bauer/Bauerin, Gartner/in, Tierpfleger/in)

|:| Gas- und Wasserinstallateur/in, Metallbau (Installation, Sanitar-, Metallbereich)

|:| Fahrzeug-, Flugzeugbau, Wartungsberufe (z. B. Kraftfahrzeugmechaniker, Fahrzeuglackierer)

|:| kaufmannischer Biiroberuf (z. B. Blirokaufmann, Rechtsanwaltsgehilfin, kaufmannisch Angestellter)

|:| IT-Berufe (z. B. Softwareentwickler, Datenverarbeitungskaufleute)

|:| Gesundheitsberufe ohne Approbation (z. B. Arzthelfer/in)

|:| Hotel-, Gaststattenberufe, Hauswirtschaft (z. B. Kellner/in, Hauswirtschafter/in)

|:| Lehr-, Erziehungsberuf / sozialer Beruf
|:| anderer Beruf:
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

Welchen Schulabschluss sollten Bewerber/innen mindestens haben, um eine Ausbildung in
lhrem Unternehmen zu machen?

|:| Hauptschulabschluss
|:| Realschulabschluss
|:| Fachhochschulreife
|:| Abitur

|:| Spielt keine Rolle
|:| Keine Angabe

Seit wann wird in lhrem Unternehmen ausgebildet? (Jahr)

Wo finden Sie Ihre Auszubildenden? (Mehrfachantworten méglich)

|:| Uber Stellenanzeigen

|:| Uber die Bundesagentur fiir Arbeit

|:| In Kooperation mit Schulen

|:| In Kooperation mit den Kammern

|:| Im Bekanntenkreis oder in der Familie

|:| Bewerber melden sich bei uns / Initiativbewerbung
|:| Sonstige Quellen:
|:| Keine Angabe

Wie viele der aktuellen Auszubildenden werden voraussichtlich nach der Ausbildung
libernommen? Falls Sie nicht sicher sind, schatzen Sie bitte so genau wie moglich.
° Insgesamt:

e  davon mit Migrationshintergrund: ___

Wurde oder wird die Ausbildungstatigkeit des Unternehmens durch eine externe Finanzierung

unterstiitzt?

|:| Ja
|:| Nein

|:| Keine Angabe

Durch welche der folgenden Institutionen und Programme hat lhr Unternehmen vor oder

wahrend der Ausbildung Beratung erhalten? (Mehrfachantworten méglich, Items permutieren)

|:| Kammern

|:| Migrantenverbande/-vereine

|:| Berufs- und Wirtschaftsverbande

|:| Berufsschulen

|:| Ausbildungsbegleitende Programme ( z.B. QUABB und andere)
|:| Sonstige, und zwar:

|:| Keine Beratung erhalten
111



16. Unter welchen Bedingungen wiirden Sie noch mehr ausbilden als zur Zeit? (Mehrfachantworten
méglich, Items permutieren)

Wenn es mehr Beratungsangebote fiir Unternehmen geben wiirde.

Wenn es mehr 6ffentliche finanzielle Zuschiisse fur Ausbildung geben wiirde.

Wenn es mehr geeignete Bewerber geben wiirde.

Wenn es nach der Ausbildung mehr Chancen auf Weiterbeschéftigung im Unternehmen geben wiirde.

Wenn es ein Mehrbedarf an Arbeitskraften geben wirde.

Wenn mehr formale Aufgaben (Blrokratie) an Dritte abgegeben werden kénnten.

Mir fallen keine Anreize ein, die bewirken wiirden, dass das Unternehmen mehr ausbildet.

Sonstige Griinde,
und zwar

LOOooQOodit

Keine Angabe

Ende des Teils B -> weiter mit C.

B.2 - Unternehmen bildet nicht aus

17. Sie haben angegeben, dass Ilhr Unternehmen derzeit nicht ausbildet. Warum ist das so?
(Mehrfachantworten méglich, Iltems permutieren)

Wir bilden derzeit nicht aus, weil wir keine Ausbildungsberechtigung haben.’

Unser Unternehmen hat derzeit keinen Bedarf an Auszubildenden.

Auszubildende bedeuten eine zu hohe finanzielle Belastung fiir das Unternehmen.

Wir haben keine Zeit, um uns intensiv um Auszubildende zu kimmern.

Wir haben keine geeigneten Bewerber gefunden.

Der Vorgang ist uns zu aufwendig und birokratisch.

andere Griinde,
und zwar

O OO0/

Keine Angabe

18. Hat das Unternehmen frither ausgebildet?

|:| Ja
|:| Nein

|:| Keine Angabe

> Zu Ausbildungsstatte den gesetzlichen Voraussetzungen gehoren persénlich und fachlich geeignete Ausbilder
und eine eigene.
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19. Welche der folgenden Anreize oder Bedingungen kénnten bewirken, dass Sie zukiinftig (wieder)
ausbilden? (Mehrfachantworten méglich, Items permutieren)

Mehr Beratungsangebote fir Unternehmen

Mehr 6ffentliche finanzielle Zuschusse fur Ausbildung

Besser qualifizierte Bewerber

Bessere Moglichkeiten nach der Ausbildung im Unternehmen weiterbeschaftigt zu werden

Dauerhafte Aussetzung der Ausbildereignungsprifung

Moglichkeit zur Abgabe formaler Aufgaben (Birokratie) an Dritte

Es gibt keine Anreize, die bewirken wiirden, dass das Unternehmen (wieder) ausbildet.

Sonstige Griinde,
und zwar

OO O/00g 4 ot

Keine Angabe

Ende des Teils B -> weiter mit C.

C - Angaben zur Weiterbildungssituation

20. Nun kommen wir zum Thema Weiterbildung. Wurden in lhrem Unternehmen im Jahr 2010
Mitarbeiter weitergebildet? (D.h. wurden Arbeitskrafte zur Teilnahme an inner- und
aullerbetrieblichen MaBnahmen freigestellt bzw. werden die Kosten fiir solche MalBhahmen ganz
oder teilweise vom Betrieb ibernommen?)

|:| Ja -> weiter mit C.1
|:| Nein -> weiter mit C.2

C.1 - Im Unternehmen wurde 2010 weitergebildet

21. Es gibt unterschiedliche Griinde, warum Unternehmen lhre Mitarbeiter weiterbilden lassen.
Warum haben Sie lhre Mitarbeiter 2010 weiterbilden lassen? Welche der folgenden Aussagen
treffen auf Sie zu? (Items permutieren)

Mit Weiterbildung halten wir unsere Mitarbeiter fachlich auf dem aktuellen Kenntnisstand.

Mit Weiterbildung qualifizieren wir unsere Mitarbeiter und unser Unternehmen fiir zukinftige
Herausforderungen.

Mit Weiterbildung kdnnen wir unsere Mitarbeiter unseren Anspriichen entsprechend qualifizieren und
mussen keine neuen Mitarbeiter einstellen.

Durch Weiterbildungsangebote binden wir Mitarbeiter an unser Unternehmen.

Sonstige Griinde,
und zwar

Keine Angabe

OO0 4
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22. Wie viele lhrer Mitarbeiter haben sich 2010 weitergebildet? Falls Sie nicht sicher sind, schatzen
Sie bitte so genau wie moglich.

22.1 Teilnehmer insgesamt:
22.2 Anzahl der Teilnehmer mit Migrationshintergrund:

22.3 Anzahl der weiblichen Teilnehmer:

23. An welcher Art von WeiterbildungsmaBnahmen nahmen lhre Mitarbeiter/innen im Jahr 2010
teil? (Mehrfachantworten méglich)

|:| Externe Kurse/Schulungen

|:| Interne Kurse/Schulungen

|:| Vortrage, Tagungen

|:| Selbst gesteuertes Lernen mit Hilfe von Medien
|:| Sonstige, und zwar:

24. Wie wurden die WeiterbildungsmaBnahmen in lhrem Unternehmen im Jahr 2010 finanziert?
(Mehrfachantworten méglich)

|:| Durch das Unternehmen

|:| Mit Hilfe staatlicher Foérderprogramme

|:| Beschiftigte finanzierten die WeiterbildungsmaRBnahme selbst
|:| Sonstige, und zwar:

25. Im Folgenden horen Sie einige Aussagen zum Thema Weiterbildung. Treffen diese Aussagen
eher voll und ganz, eher, weder noch, eher nicht oder iiberhaupt nicht auf lhr Unternehmen zu?

Trifft voll Trifft weder Trifft Trifft Keine
und ganz | eherzu noch eher tber- Angabe
zu nicht zu haupt
nicht zu

Ich fihle mich gut informiert, was das
Angebot an betrieblichen
Weiterbildungsmoglichkeiten fiir meine
Branche betrifft.

N

Das Angebot an WeiterbildungsmaBnahmen
passt nur schlecht zu unseren Bedarfen.

Es missten mehr Weiterbildungsangebote
durch den Staat gefordert werden.

Die Mitarbeiter zeigen eine grolRe Motivation
sich weiterbilden zu lassen.

Es ist aus zeitlicher Sicht schwierig,
Mitarbeiter fiir Weiterbildungsmafnahmen
von ihrer eigentlichen Arbeit freizustellen.

e e A I O O
e e A I O O
e e A I O O
I T I I I R A
I T B O I R A
e e A I O O
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C.2 - Unternehmen fiihrte 2010 keine WeiterbildungsmaBnahmen durch

26. Sie haben angegeben, dass Ihr Unternehmen 2010 keine Mitarbeiter weiterbilden lie. Warum
wurden im Unternehmen 2010 keine WeiterbildungsmaBnahmen durchgefiihrt?
(Mehrfachantworten méglich, Iltems permutieren)

Das Unternehmen hatte keinen Bedarf.

Weiterbildung ist zu teuer.

Weiterbildung wird von Mitarbeiter/innen nicht gewollt.

Es gab keine geeigneten Angebote.

Mitarbeiter haben sich in lhrer Freizeit weitergebildet.

Mitarbeiter verweilen nicht lange genug im Betrieb.

Mitarbeiter konnten nicht freigestellt werden.

Sonstige Griinde,
und zwar

OOOggoooid

Keine Angabe

27. Hat das Unternehmen friiher Weiterbildung ermoglicht?

|:| Ja
|:| Nein

|:| Keine Angabe

28. Sie haben angegeben, dass Ihre Mitarbeiter 2010 nicht weitergebildet wurden. Welche der
folgenden Bedingungen kdnnten dazu fiihren, dass Sie in Zukunft Weiterbildungsaktivitdten in
lhrem Unternehmen anbieten oder wieder aufnehmen? (Items permutieren)

Verbesserung der Informationslage iber Weiterbildungsmaoglichkeiten

Bessere Weiterbildungs-Angebote fiir unsere Branche

Starkere Forderung der Weiterbildung durch den Staat

Hohere Motivation der Mitarbeiter zur Weiterbildung

Bereitschaft der Mitarbeiter sich in der Freizeit weiterzubilden

Es gibt keine Anreize, die bewirken wiirden, dass das Unternehmen (wieder) weiterbildet

Sonstige,
und zwar

O oo oo
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D - Angaben zu den Beschiftigten

29. Zum Schluss nun noch einige Fragen zur Mitarbeiterstruktur in lhrem Unternehmen, z.B. wie
viele Frauen oder Migranten in lhrem Unternehmen arbeiten. Bitte geben Sie deren Anzahl an.
Falls Sie nicht sicher sind, schatzen Sie bitte so genau wie mdglich.

29.1 Sie haben angegeben, dass Ihr Unternehmen ___ Mitarbeiter/innen hat. Wie viele Mitarbeiter/innen

davon ...?
e Sind mannlich: ___ davon mit Migrationshintergrund:
e Sind weiblich: ___ davon mit Migrationshintergrund:

Summe aus mdnnlich + weiblich sollte mit der oben genannten Mitarbeiterzahl identisch sein!

29.2 Wie ist die Altersstruktur unter den Beschéftigten?

e Unter 25 Jahren: ____
e Zwischen 26 und 50 Jahren: ____
e Uber50Jahren:

Summe sollte mit der oben genannten Mitarbeiterzahl identisch sein!

29.3 Und nun noch eine Frage zum Bildungshintergrund der Mitarbeiter/innen im Unternehmen. Wie
viele lhrer Mitarbeiter/innen haben

e Einen in Deutschland erworbenen akademischen Abschluss:

e Einen auRerhalb Deutschlands erworbenen akademischen Abschluss:
e Eine in Deutschland abgeschlossene Berufsausbildung:

e Eine auBerhalb Deutschlands abgeschlossene Berufsausbildung:

e Keinen Berufsabschluss oder akademischen Abschluss: ___

Summe kann von der oben genannten Mitarbeiterzahl abweichen!

29.4 Gibt es unter lhren Beschiftigten... (Mehrfachantworten méglich)

|:| Teilzeitbeschaftigte?

|:| Beschaftigte mit befristetem Arbeitsvertrag?
|:| Leiharbeiter?

|:| Freiberufler?

|:| Familienangehorige?

E - Aligemeine Angaben zum Unternehmen

30. Wie lautet die Postleitzahl Ihres Unternehmensstandorts?

31. In welchem Jahr wurde das Unternehmen gegriindet bzw. vom derzeitigen Inhaber
iibernommen?
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32. In welchem Wirtschaftszweig/welcher Branche ist das Unternehmen Giberwiegend tatig?

33.

Aproxima fragt direkt nach dem Wirtschaftszweig oder der Branche und kreuzt die entsprechende Kategorie
an. Sollte sich die Nennung nicht eindeutig zuordnen lassen, wird die genannte Branche unter Sonstiges
notiert.

|:| Verarbeitendes Gewerbe (Produktion von Nahrungs-und Genussmitteln, Backerei, Reparatur (auRRer
Kraftfahrzeuge), Werkstatt, Herstellung von...allem)

|:| Bau (Bauinstallation, Glaserei, Malerei, Elektroinstallation, Geriistbau)

|:| Handel; Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen (KFZ-Handel, Reparatur,

Autowaschanlage,
Handelsvermittlung, Grohandel, Einzelhandel mit Nahrungsmitteln, Bekleidung, Tankstellen)

|:| Gastgewerbe (Gastronomie, Beherbergung, Catering)

|:| Verkehr und Lagerei (Betrieb von Lagerei und Parkplatzen, Frachtumschlag, Kurier- und
Expressdienst)

|:| Information und Kommunikation (Zeitung, Kino bzw. Filmverleih, Betrieb von und DL fir
Datenverarbeitungstechnologie

|:| Finanz-Versicherungsdienstleistung (Pfandkreditgeschéft, Versicherungsmakler)

|:| Grundstiicks- und Wohnungswesen (Handel, Vermittlung v. Immobilien/Grundstiicken,
Verpachtung/Vermietung von Wohnimmobilien und Gewerbegrundstiicken, Hausverwaltung)

|:| Freiberufliche, wiss. und techn. DL (IT Service etc., Rechtsberatung, PR, Ingenieurbiiro, Fotolabor,
Forschung, Meinungsforschung, Werbung, Ubersetzung, Design )

|:| sonstige wirtschaftliche DL (Geb&dudereinigung, Reisebiiro, Arbeitnehmeriberlassung,
Autovermietung, Videothek, Wach- und Sicherheitsdienst, Callcenter, Copy-Shop, Messebau)

|:| Erziehung und Unterricht (Sportunterricht, Mal-, Tanzunterricht, Fahrschule, Sprachunterricht,
Computerkurse)

|:| Gesundheits- und Sozialwesen (Soziale Dienste, Pflege, Betreuung alterer Menschen und
Behinderter, Tagesbetreuung von Kindern)

|:| Kunst, Unterhaltung, Erholung (Tanzensembles, Chor, Zirkus, Konzertveranstalter, Wettstuben,
Lotteriewesen, Spielhallen, Betrieb von Sportanlagen, Fitnesszentren)

|:| Sonstige DL (kirchliche, religiése Verbande, Reparatur von Elektronik, Mobeln, Schuhe/Lederwaren,
Uhren/Schmuck, Reinigung, Friseur, Bestattung, Solarium)

|:| Sonstige Branche, und zwar

Auf welches Land ist der Migrationshintergrund des Inhabers/Geschéftsfithrers/lhr
Migrationshintergrund zuriickzufiihren? Aproxima stellt diese Frage offen und kreuzt die
entsprechende Antwortkategorie an.

Europa AuBerhalb Europas
|:| Griechenland |:| Maghreb-Staaten (Tunesien, |:| Nordamerika
[ ] italien Algerien, Marokko, Lybien, [ ] sidamerika
|:| ehemaliges Jugoslawien |:| Mauretanien) |:| Sonstige
Sonstiges Afrika
|:| Polen
|:| Spanien |:| Vorderasien (arabische
Staat .
[ ] Portugal ] Ch?a en) [_] keine Angabe
ina
|:| ehemalige Sowjetstaaten |:| )
apan

|:| Turkei

. |:| Sonstiges Asien
|:| sonstiges Europa
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34. Welchen formalen Berufsabschluss hat der Inhaber/Geschiftsfiihrer des Unternehmens/ haben
Sie? (Mehrfachantworten méglich)

|:| Abgeschlossenes Studium in Deutschland

|:| Abgeschlossenes Studium auRerhalb Deutschlands

|:| Abgeschlossene Berufsausbildung in Deutschland

|:| Abgeschlossene Berufsausbildung aufRerhalb Deutschlands
|:| Weder Studium noch abgeschlossene Ausbildung

|:| Keine Angabe

35. In welchen Organisationen oder Verbdnden ist das Unternehmen Mitglied? (Mehrfachantworten
méglich)
|:| Industrie- und Handelskammer
|:| Unternehmerverband
|:| Handwerkskammer
|:| Berufsverband’
|:| Migrantenverein

|:| Sonstige

Ende der Befragung. Herzlichen Dank fiir Ihre Unterstiitzung!

® Ein Berufsverband ist ein Interessenverband zur Forderung der Belange eines gewissen Berufsstandes. Die
Unternehmen/Unternehmer sind freiwillige Mitglieder in den Berufsverbanden. In einer
Berufsgenossenschaft sind Unternehmen Pflichtmitglieder. Die Berufsgenossenschaften sind Trager der
gesetzlichen Unfallversicherung, sie kimmern sich um Arbeitnehmer mit Arbeitsunfall oder
Berufskrankheiten.
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Il. Leitfaden Unternehmerinterviews im Projekt

‘

»Aus- und Weiterbildungspraxis und -bedarfe in hessischen Migrantenunternehmen’

1. Grindungsphase — neue Wege, Mdglichkeiten ausloten, Versuche, Informationen
sammeln, Fehler und Erfolge

Das Unternehmen und die Person

=  Wann wurde das Unternehmen gegriindet?

= Wie viele Beschaftigte gab es zum Grindungszeitpunkt?

= Aus welcher Position heraus (Angestellter, Selbstandiger, arbeitslos) wurde
gegrindet?

= Gab es eine Ubernahme des Unternehmens (von Verwandten, Freunden, etc.)?

= Wie lange war der Griinder zum Grindungszeitpunkt in Deutschland? Woher kam das
Startkapital?

= In einem Bereich, wo einschlagige Qualifikationen vorhanden waren? Wo wurden die
Qualifikationen erworben?

= Sind Qualifikationen, die im Ausland erworben wurden, anerkannt worden?

= Welche Beratungsleistungen wurden in der Grindungsphase in Anspruch genommen?

= Selbsteinschatzung: Was war schwierig? Welche Hurden wurden genommen?

Ausbildung
= Welchen Stellenwert hat die Ausbildung fir den befragten Unternehmer personlich

(Ansehen, Erfolg, Entwicklung, Aufwand/Ressourcenverschwendung)?
= |st Ausbildung als Konzept im Herkunftsland relevant?
= |Ist eine Ausbildungsberechtigung vorhanden?
=  War/ist Ausbildung ein Teil des Unternehmenskonzeptes?
= Welche Hirden gab es (organisatorischer, personeller, birokratischer Art)?

= Welche Beratungsleistung im Kontext von Ausbildung wurde in Anspruch genommen?

Weiterbildung
= Wie wichtig ist Weiterbildung fir den Unternehmer persénlich und fur das

Unternehmen (Ansehen, Erfolg, Entwicklung, Aufwand/Ressourcenverschwendung)?

» Ist Weiterbildung ein fester Bestandteil der ,Unternehmensphilosophie®?
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2. Etablierungsphase —Ausbau von bewdahrten Strukturen, (Vorbereitung der)
Expansion (neue Arbeitskrafte/Tatigkeitsfelder), erweiterte/neue Kompetenzen — Aus-

und Weiterbildung als ein mdglicher Teil der Etablierungsstrategie

Das Unternehmen und die Person

= Wie hat sich das Unternehmen im Zeitverlauf geéndert (neue Tatigkeitsfelder/Markte,
mehr Arbeitskrafte)?

= Mit welchen Ressourcen hat das Unternehmen die Etablierungsphase bewaltigt (mehr
Kapital, strategische Partnerschaften, neue Kompetenzen/Motivation der Arbeitskrafte

als Impuls)?

Ausbildung
= Hat das Unternehmen zu einem Zeitpunkt ausgebildet? Bildet das Unternehmen im

Moment aus?

=  Womit hangt es zusammen (haben sich die Qualifikationen des Unternehmers
geandert/ die Einstellung der Ausbildung gegeniiber/ personelle Ressourcen, die flr
die Ausbildung jetzt zur Verfligung stehen?)

= Haben sich die Wege geandert, Auszubildende zu finden?

= Haben sich die Inhalte der Ausbildung geéndert?

» Was hat die Ausbildung fiir das Unternehmen gebracht?

Weiterbildung
»= |n welchen Bereichen bestand Weiterbildungsbedarf? Bei welchen Arbeitskraften?

= Wurde der Bedarf gedeckt? Von wem ging die Initiative aus?

= Bei welchen Anbietern hat man die Weiterbildung gemacht? Wie hat man die Anbieter
gefunden, welche Kurse/Kompetenzfeststellungsverfahren?

=  Wer hat fur die Weiterbildung bezahlt?

» Welche Forder- oder Beratungsleistungen wurden in Anspruch genommen?

= Was hat die Weiterbildung fur das Unternehmen gebracht?
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3. Weiterentwicklung — Neue Wege, Expansion, neue Tatigkeitsfelder?

Das Unternehmen und die Person

= Welche Plane hat der Unternehmer fir die Weiterentwicklung des Unternehmen (neue
Tatigkeitsfelder/Markte, mehr Arbeitskrafte, eine andere Ausrichtung)?

= Mit welchen Ressourcen soll dies bewaltigt werden (mehr Kapital, strategische
Partnerschaften, neue Kompetenzen/Motivation der Arbeitskrafte als Impuls)?

= Grinde fur diese Entscheidungen

Ausbildung
=  Wird/bleibt das Unternehmen mittel- bis langfristig ein Ausbildungsbetrieb?

= Wie wichtig wird die Ausbildung in der Zukunft sein?
=  Werden sich die Inhalte &ndern?
= QOder: Welche Faktoren wiirden dazu fuhren, dass das Unternehmen ausbildet:

Forderprogramme, bessere Informationen, mehr Beratung,...?

Weiterbildung
= |st die Weiterbildung mittel- bis langfristig ein fester Bestandteil der

Entwicklungsstrategie?
= Welche Arten der Weiterbildung werden genutzt?
= Wer von den Beschaftigten wird zu Weiterbildungszwecken freigestellt?
= Welche Anbieter sind dabei relevant?
» Wird das bisherige Finanzierungsmodell beibehalten?

= Unter welchen Bedingungen wiirde die Weiterbildung besser funktionieren?
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lll. Fotodokumentation zum IWAK Workshop ,, Aus- und Weiterbildung in
Migrantenunternehmen — Wie konnen Potenziale besser genutzt werden?“

Arbeitsgruppe 1: Ausbildung

Arbeitsgruppe 2: Ausbildung
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Arbeitsgruppe 3: Weiterbildung
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Arbeitsgruppe 4: Weiterbildung
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Arbeitsgruppe 5: Griindung
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