Aus der aktuellen Forschung

Ausbildungsmobilitat Die Chancen
junger EU-Burgerinnen und -Burger im
deutschen Ausbildungssystem

Paula Protsch und Heike Solga

Durch die jiingste Wirtschafts- und Finanzkrise haben sich in vielen stideuropa-
ischen Landern die Arbeitsmarktchancen von Jugendlichen und jungen Er-
wachsenen stark verschlechtert. 2013 betrugen die Jugendarbeitslosenquoten
in Griechenland und Spanien tiber 50 Prozent, und auch heute noch ist die Lage
sehr angespannt. Anders ist es in Deutschland, Osterreich und der Schweiz. Die-
se Lander werden aufgrund ihres dualen Systems der Berufsausbildung haufig
als Beispiele fiir eine gelungene Arbeitsmarktintegration von Jugendlichen ge-
nannt. Zum einen sind junge Menschen als Auszubildende in Beschaftigung und
damit nicht arbeitslos. Aus individueller und gesellschaftlicher Perspektive be-
deutet das Erlernen eines Berufs ldngerfristig eine Investition in Bildung, in die
Kompetenzen und Fertigkeiten junger Menschen.

Mit dem Ziel, die Situation von Jugendlichen in den krisengeplagten EU-Landern
zumindest ein wenig zu entscharfen, wurden in der Europdischen Union einige
transnationale Programme entwickelt. Sie sollen die Mobilitdt junger Menschen
nach Deutschland und deren Integration in das duale Ausbildungssystem for-
dern. Gleichzeitig wird die Anwerbung von europdischen Ausbildungsinteres-
sierten als Moglichkeit gesehen, Fachkrafteengpdssen auf dem deutschen Ar-
beitsmarkt entgegenzuwirken. Ein bekanntes Programm zur Férderung der
Migration aus anderen EU-Landern nach Deutschland ist z. B. das vom Bundes-
ministerium fiir Arbeit und Soziales und der Bundesagentur fiir Arbeit gefor-
derte Programm MobiPro-EU. Es bietet keine finanziellen Anreize fiir Betriebe,
sondern den volljdhrigen Ausbildungsinteressierten Unterstutzungsleistungen
fiir den Umzug, eine Erganzung des Ausbildungsgehalts und Deutschkurse.

Wie aber verhalten sich die Ausbildungsbetriebe? Wiirden sie junge Europder
und Europderinnen ausbilden, oder bevorzugen sie in jedem Fall Auszubildende,
die in Deutschland aufgewachsen und zur Schule gegangen sind? Was sind von
betrieblicher Seite aus Hindernisse, die den Zugang junger Menschen aus Siid-
europa zum deutschen Ausbildungsmarkt erschweren?

Um diese Fragen zu untersuchen, haben wir Personalverantwortliche und Ar-
beitgeber aus iiber 650 Betrieben zu den Ausbildungschancen junger Spanierin-
nen und Spanier befragt. Das Vignettenexperiment wurde in Zusammenarbeit
mit dem Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB) in die Erhebung 2014 des Be-
triebspanels zu Qualifizierung und Kompetenzentwicklung (kurz BIBB-Qualifi-
zierungspanel) integriert.

Bei Vignettenstudien werden Befragten mehrere zufillig ausgewdhlte kurze Be-
schreibungen von fiktiven Situationen oder Personen vorgelegt. In unserer Stu-
die handelte es sich dabei um fiinf tabellarische Beschreibungen von jungen
Erwachsenen, die sich beim jeweiligen Betrieb schriftlich um einen Ausbil-
dungsplatz bewarben. Die Bewerbungen bezogen sich auf den wichtigsten Aus-
bildungsberuf des Betriebs, also den Beruf, in dem der Betrieb am meisten aus-
bildet. In den Vignetten wurden Merkmale der fiktiven Personen experimentell
variiert. Auf diese Weise ldsst sich untersuchen, welchen Einfluss ein bestimm-
tes Bewerbermerkmal auf die Einschatzung der Befragten hat. Die Arbeitgeber
und Personalverantwortlichen wurden gebeten, auf einer Skala von 1 (sehr un-

Summary: The integration of young
Europeans into the dual apprentice-
ship system in Germany could allevi-
ate the situation of the crisis-hit
youth labor markets in Southern Eu-
rope and also counteract skills short-
ages in Germany. Employers’ willing-
ness to hire these applicants is a
crucial factor. Very high German lan-
guage skills requirements and ap-
prenticeship training for investment
are key barriers: employers who hire
many of their previous apprentices as
skilled workers seem to fear that
these young people do not plan to
stay in Germany for a longer period.

Kurz gefasst: Die Integration junger
Europderinnen und Europder in das
duale Ausbildungssystem in Deutsch-
land konnte helfen, die krisengeplag-
ten Jugendarbeitsmadrkte in Stideuro-
pa zu entlasten und hierzulande
Fachkréfteengpdssen entgegenzuwir-
ken. Entscheidend dabei ist die Bereit-
schaft der Ausbildungsbetriebe, diese
Bewerber und Bewerberinnen einzu-
stellen. Als hinderlich erweisen sich
sehr hohe Anspriiche an Deutsch-
kenntnisse und eine investitionsori-
entierte Ausbildungsmotivation: Be-
triebe, die viele ihrer Auszubildenden
als Fachkrafte iibernehmen, scheinen
zu befiirchten, dass diese jungen Men-
schen nicht planen, langerfristig in
Deutschland zu bleiben.
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wahrscheinlich) bis 10 (sehr wahrscheinlich) zu bewerten, ob die Personen zum
nachsten Auswahlschritt in ihren Betrieb eingeladen wiirden. Dabei handelte es
sich in der Regel um ein Vorstellungsgesprach oder einen Einstellungstest.

Alle Bewerberinnen und Bewerber haben spanische Wurzeln. Ein Teil von ihnen
kommt aus Spanien und mochte nach Deutschland ziehen. Der andere Teil ist in
Deutschland geboren und aufgewachsen. Letztere sind Angehdrige der zweiten
oder dritten Migrantengeneration, deren Familie aus Spanien stammt. Es geht
bei unserem Experiment nicht um ethnische Diskriminierung seitens der Be-
triebe, da alle Bewerberinnen und Bewerber spanische Wurzeln haben. Vielmehr
zeigt uns der Vergleich der Bewertungen von verschiedenen Bewerbertypen,
welche Rolle der Migrationsstatus — Neueinreisende versus in Deutschland Ge-
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Die Ausbildungsinteressierten unterscheiden sich nach Geschlecht und im Bil-
dungsniveau. Zusatzlich wurden in der Gruppe der potenziell Neueinreisenden
paula.protsch@wzb.eu die Deutschkenntnisse differenziert. Zudem wurde der Bezug von finanziellen
Unterstiitzungsleistungen und Maoglichkeiten der sozialen Integration durch
Verwandte im Ort variiert, um mogliche Bedenken der Arbeitgeber in dieser
Hinsicht eruieren zu kénnen.

In der Forschung werden mangelnde Kenntnisse der Landessprache hdufig als
eine der wesentlichen Ursachen flir schlechtere Arbeitsmarktchancen von
Migrantinnen und Migranten genannt. Wir haben daher das Sprachniveau der
jungen Erwachsenen aus Spanien unterschieden in 1.) Grundkenntnisse durch
Schulunterricht, 2.) ein mittleres Niveau durch Schulunterricht und Intensivkurs
sowie 3.) flieBende (verhandlungssichere) Deutschkenntnisse durch den Besuch
einer deutschen Schule in Spanien. Der letztgenannte Bewerbertyp hat somit
ebenso wie der Bewerbertyp, der in Deutschland geboren und aufgewachsen ist,
hervorragende Deutschkenntnisse und einen deutschen Schulabschluss. Unser
experimentelles Forschungsdesign ermoglicht es so, den Migrationsstatus Neu-
einreisende versus in Deutschland Geborene von Sprachkenntnissen zu trennen
- ein Unterfangen, das mit herkommlichen Individualbefragungen kaum maoglich
ist. AuBerdem kénnen wir Forschungsergebnisse beriicksichtigen, die zeigen,
dass ausldndische Bildungszertifikate ein Hindernis auf dem inldndischen Ar-
beitsmarkt darstellen konnen. Wir kntipfen an diese Forschung an und untersu-
chen, welches Sprachniveau erwartet wird und was neben auslandischen Bil-
dungsabschliissen weitere Hindernisse auf betrieblicher Seite sein kénnten.

Eine Annahme ist, dass die Ausbildungsstrategie der Betriebe eine Rolle spielen
kdnnte. Betriebe haben unterschiedliche Motivationen, warum sie ausbilden. Sie
konnen das Ziel verfolgen, eigene zukiinftige Fachkrafte auszubilden und daher
moglichst viele ihrer erfolgreichen Ausbildungsabsolventen zu iibernehmen
(,Investitionsstrategie®). Anderen Betrieben ist es wichtiger, die Auszubildenden
bereits wahrend der Ausbildungszeit als Arbeitskrafte in betriebliche Produk-
tions- und Arbeitsprozesse einzusetzen (,Produktionsstrategie). Sie iiberneh-
men daher deutlich seltener ihre Absolventinnen und Absolventen, sondern
stellen eher neue Auszubildende ein. In der Realitdt bewegen sich die betriebli-
chen Strategien zwischen diesen beiden Polen.

Unsere Analysen zeigen, dass Betriebe deutlich zwischen Bewerberinnen und
Bewerbern unterscheiden, die spanische Wurzeln haben, aber in Deutschland ge-
boren und aufgewachsen sind, und jenen, die aus Spanien einreisen mochten. Fiir
die in Deutschland Aufgewachsenen geben Betriebe hohere Werte an als fiir Neu-
einreisende. Sie sehen es also als wahrscheinlicher an, dass in Deutschland ge-
borene Bewerberinnen und Bewerber mit spanischen Wurzeln zur ndchsten Stu-
feim Auswahlprozess eingeladen wiirden. Selbst im Vergleich zu Neueinreisenden
mit hervorragenden Deutschkenntnissen (durch den Besuch einer deutschen
Schule in Spanien) erhalten Ausbildungsinteressierte der zweiten oder dritten
Migrantengeneration eine im Durchschnitt um einen halben Punkt bessere Be-
wertung auf der zehnstufigen Bewertungsskala. Schlechtere Deutschkenntnisse
vergrofern diesen Bewertungsunterschied: Neueinreisende mit Deutschkennt-
nissen aus dem Schulunterricht und einem zusétzlichen Intensivkurs werden im
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Vergleich zu den in Deutschland Geborenen um 1,7 Punkte schlechter bewertet,
und jene mit Grundkenntnissen sogar um durchschnittlich 2,2 Punkte.

Hinter den genannten Durchschnittswerten verbergen sich weitere interessante
Unterschiede in Bezug auf das Bildungsniveau und das Geschlecht der Vignetten-
personen sowie die Ausbildungsstrategie der Betriebe. Die Hauptzielgruppe von
deutschen Ausbildungsbetrieben sind Bewerberinnen und Bewerber mit mittle-
rem Schulabschluss. Sie erhalten auch die besten Bewertungen. Bringen auslan-
dische (oder auch inldndische) Ausbildungsinteressierte einen héheren Bildungs-
abschluss mit (wie beispielsweise das Abitur oder einen Bachelorabschluss), so
haben sie dadurch keinen Vorteil. Das bedeutet zugleich, dass schlechtere Chan-
cen aufgrund geringerer Deutschkenntnisse durch héhere Bildung nicht ausgegli-
chen werden konnen. Betriebe mit einer Investitionsstrategie (also einer hohen
Ubernahmequote) bevorzugen auch dann Bewerbungen aus Deutschland, wenn
die Neueinreisenden flieBende Deutschkenntnisse und durch den Besuch einer
deutschen Schule in Spanien einen deutschen Schulabschluss vorweisen konnen.
Anders bei Betrieben mit geringer Ubernahmequote: Hier gibt es zwischen den
Migranten der zweiten und dritten Generation und Neueinreisenden mit hervor-
ragenden Deutschkenntnissen keinen Unterschied in der Einladungswahrschein-
lichkeit. Betriebe mit einer Investitionsstrategie scheinen zu befiirchten, dass
junge Spanier und Spanierinnen nach der Ausbildung in Deutschland wieder in
ihr Heimatland zurtickkehren konnten - eine Befiirchtung, die die Ausbildungs-
motivation der Betriebe mit einer Produktionsstrategie weniger bertihrt.

Des Weiteren konnten wir feststellen, dass die Wahrscheinlichkeit, zur ndchsten
Auswahlstufe eingeladen zu werden, fiir junge Frauen niedriger ist als fiir junge
Méanner - und zwar unabhangig von der betrieblichen Ausbildungsstrategie so-
wie dem Migrationsstatus. Die Griinde fiir diesen Unterschied miissen noch ge-
nauer untersucht werden. Die Praferenz fiir mannliche Bewerber scheint jedoch
nicht tiber das Vorurteil einer geringeren Arbeitsmarktnahe von Frauen erklar-
bar zu sein. Sonst waren Unterschiede nach der Ausbildungsstrategie zu erwar-
ten gewesen: Bei Betrieben mit Investitionsstrategie hatten die Geschlechterun-
terschiede groBer sein miissen als bei jenen mit einer Produktionsstrategie.

Welche Implikationen haben unsere Befunde? Sozial- und Arbeitsmarktpolitiken
zur Forderung der transnationalen Mobilitdt versuchen, durch die Investition in
(berufliche) Bildung die Situation von jungen Menschen aus krisengeplagten
EU-Lindern zu verbessern. Auch kénnten auf diese Weise Fachkrdfteengpdsse in
Deutschland entscharft werden. Was auf den ersten Blick — auch von Seiten der
Betriebe — wie eine Win-win-Situation aussieht, offenbart sich bei ndherem
Hinsehen als ein Vorhaben mit Hindernissen. Neben sehr hohen Anspriichen an
die Deutschkenntnisse von auslandischen Bewerberinnen und Bewerbern kann
auch die betriebliche Ausbildungsstrategie das Gelingen infrage stellen. Wenn
Betriebe sich an der beruflichen Ausbildung beteiligen, weil sie langfristig in
eigene Fachkrdfte investieren mochten, stehen sie Bewerbungen aus dem euro-
paischen Ausland eher zurlickhaltend gegentber.

Allgemeiner deuten unsere Befunde darauf hin, dass es eine wichtige Rolle fiir
die Integration von jungen EU-Biirgerinnen und -Biirgern spielt, ob die Betriebe
davon ausgehen, dass die jungen Menschen planen, in Deutschland zu bleiben.
Ferner sind hohe Erwartungen der Betriebe an die Deutschkenntnisse eine Bar-
riere — selbst Personen mit Deutschunterricht in der Schule und einem zusatz-
lichen Intensivkurs haben geringe Chancen, zu einem Vorstellungsgesprach
oder Einstellungstest eingeladen zu werden. Hier ware es sinnvoll zu hinterfra-
gen, welches Deutschniveau tatsdchlich fiir die Aufnahme einer Berufsausbil-
dung notwendig ist. Zum anderen wiare nach Wegen zu suchen, wie der Erwerb
von Deutschkenntnissen wahrend und durch eine Ausbildung oder Erwerbsta-
tigkeit untersttitzt werden kann.
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