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Im Zeitalter von Migration und Globalisierung sind auch bislang eher
monokulturell orientierte Betriebe gefordert, sich den Themen Integration
von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern mit Migrationshintergrund,
Umgang mit kultureller Vielfalt und interkulturelle Zusammenarbeit im
betrieblichen Arbeitsalltag zu widmen. Die faktische ethnische und kultu-
relle Vielfalt in Deutschland spiegelt sich sehr deutlich in der betrieblichen
Arbeitswelt wieder.

Aufgrund der demographischen Entwicklung werden Betriebsbeleg-
schaften in Deutschland zunehmend multikulturell zusammengesetzt
sein. Dies betrifft schon jetzt in besonderem Mafe den Aushildungs-
bereich. Mehr als ein Viertel (27%) der Jugendlichen in Deutschland
unter 25 Jahren hat laut Mikrozensus 2005 einen Migrationshinter-
grund. Nach wie vor ist die Gruppe der Jugendlichen mit Migra-
tionshintergrund durch Benachteiligungen in der Schule, im Ausbil-
dungssystem und auf dem Arbeitsmarkt gekennzeichnet. Detaillierte
Informationen hierzu sind in Kapitel 2 dargestellt.

Fur die ausbildenden Betriebe besteht ein Kernproblem darin, die
Qualifizierung ihrer Auszubildenden und damit die Zusammenarbeit
ihrer spateren Fachkréafte so zu gestalten, dass die kulturelle Herkunft
der Beschéftigten keine negativen, sondern positive Effekte auf die
Arbeitsproduktivitét, das Betriebsklima und die Zufriedenheit der Be-
schaftigten hat. Der Diversity-Ansatz zielt in diesem Zusammenhang
auf eine konstruktive Handhabung und positive Nutzung der kulturell
diversen Potentiale von Auszubildenden und Beschéftigten.

Um sich Uber den Ist-Zustand und die Entwicklung der interkul-
turellen Zusammenarbeit zwischen den Auszubildenden einen Uber-
blick zu verschaffen und ggf. MalRnahmen einzuleiten, die eine positive
Entwicklung unterstitzen, bedarf es Erhebungen, die einen moglichst
grol3en Anteil der Auszubildenden umfassen. Zwar gehoren regelmaRige
Mitarbeiterbefragungen seit einigen Jahren zum Standardrepertoire der
Personalabteilungen groRerer Unternehmen, aber im Ausbildungs-
bereich sowie in den kleineren und mittelstdndischen Betrieben wird
dieses Instrument bislang nur selten eingesetzt. Die Betriebe verfligen in
der Regel weder Uber das spezielle wissenschaftliche und empirisch-me-
thodische Know-how, noch Uber personelle und finanzielle Ressourcen,
die ihnen entsprechende eigenstandige Betriebsanalysen ermdglichen.
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Das Ziel und der innovative Handlungsansatz des XENOS-Pro-
jektes ,,Online-Befragung von Ausbildungsbetrieben zur interkulturellen
Zusammenarbeit von Auszubildenden* besteht darin, allen Ausbildungs-
betrieben unabhangig von ihrer BetriebsgroRe ein Instrument an die
Hand zu geben, mit dem sie eigenstdndig, schnell und kostenlos Be-
triebsanalysen zur interkulturellen Zusammenarbeit der Auszubildenden
durchfiihren kénnen.

Mit Hilfe des XENOS-Projektes wird allen interessierten Betrieben,
unabhdngig von Branchenzugehdrigkeit, Betriebsgrofie, Anzahl der
Auszubildenden und regionalem Standort, ein Gber das Internet zugang-
licher Online-Fragebogen zur Verfigung gestellt, der von den Aus-
zubildenden eines Betriebes bezogen auf Fragen zum interkulturellen
Verstandnis, zu ihren interkulturellen Kontakten, zu ihrer gemein-
samen Zusammenarbeit und Zufriedenheit im betrieblichen Ausbil-
dungsalltag beantwortet werden kann.

Die Daten werden nach der Eingabe durch die Auszubildenden
automatisiert aufbereitet und ausgewertet, so dass sich die Betriebs-
bzw. Ausbildungsleitung ,auf Knopfdruck® Uber die Ergebnisse der
Befragung in Kenntnis setzen kénnen. Mit dem — je nach betrieblichem
Bedarf — in zeitlichen Abstdnden wiederholten Einsatz dieses Befra-
gungsinstruments kann jeder Betrieb die Entwicklung gelingender
interkultureller Beziehungen unter seinen jungen Nachwuchskréften
wie mit einem Barometer messen, d.h. ein entsprechendes Monitoring
durchfuhren. Dieses Monitoring gibt z.B. Aufschluss dartber, ob sich
Uber die verschiedenen Ausbildungsjahre hinweg im interkulturellen
Miteinander und Verstandnis unter den Auszubildenden Verédnderungen
abzeichnen, die gegebenenfalls betriebliche MalRnahmen zur Stabi-
lisierung und Forderung der interkulturellen Zusammenarbeit erfor-
derlich machen. Es ermdglicht aul3erdem, diesbezugliche betriebliche
MaRnahmen auf ihre Wirksamkeit hin zu tberprdifen.

Das XENOS Online-Befragungs- und Auswertungssystem stellt
den teilnehmenden Betrieben betriebsspezifische Analysen zur Verfi-
gung. In diesem Bericht hingegen werden die betriebstibergreifenden
Gesamtergebnisse dargestellt (vgl. Kapitel 3 und 4). Zum einen erlau-
ben sie den teilnehmenden Betrieben, ihre eigenen Ergebnisse mit
denen der Gesamtstichprobe in Beziehung zu setzen und hieraus ggf.
Konsequenzen abzuleiten und zum anderen geben sie fiir Interessierte
aus dem Politik-, Praxis und W.issenschaftsbereich Hinweise zur
Qualitdt der interkulturellen Zusammenarbeit von Jugendlichen in
Deutschland, die sich in der beruflichen Ausbildungsphase befinden.



Die betriebstibergreifenden Befragungsergebnisse zeigen, dass die
Zusammenarbeit von Auszubildenden mit und ohne Migrationshin-
tergrund recht gut funktioniert und die Zufriedenheit mit der betrieb-
lichen Ausbildung hoch ist. Gleichzeitig liegen aber auch Kritische
Bewertungen und AuRerungen der Auszubildenden mit und ohne Mi-
grationshintergrund vor. Die konkreten Befragungsergebnisse sind in
Kapitel 4 zusammengestellt.

Auf Basis der vorliegenden Ergebnisse ziehen wir im zusammen-
fassenden Kapitel 5 Schlussfolgerungen fir die betriebliche Praxis und
leiten Handlungsempfehlungen ab.

Wir hoffen und winschen, dass die Ergebnisse dieses Projektes zu
einer gelingenden Zusammenarbeit von Auszubildenden und Arbeit-
nehmer/innen unterschiedlicher kultureller Herkunft beitragen.
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In der Online-Befragung von Auszubildenden zur interkulturellen Zusam-
menarbeit richten wir bewusst den Blick auf junge Menschen, mit und
ohne Migrationshintergrund, die den Ubergang von der Schule in die
berufliche Ausbildung geschafft haben. Dies ist insbesondere fiir Jugendliche
mit Migrationshintergrund nicht immer der Normalfall, sondern mit
Zugangsschwierigkeiten verbunden. Deshalb folgt hier ein kurzer Uberblick
uber die allgemeine Ausbildungssituation von Jugendlichen mit Migrations-
hintergrund in Deutschland.

2006 lebten 15,1 Millionen Personen mit Migrationshintergrund? in
Deutschland. Der Anteil der Bevolkerung mit Migrationshintergrund
betragt somit 18,4%. Personen mit Migrationshintergrund sind im
Durchschnitt deutlich jiinger (33,8 Jahre) als jene ohne Migrations-
hintergrund (44,6 Jahre). In der Altersgruppe der 16- bis 25-jahrigen,
der die meisten der Auszubildenden angehdren, betragt der Anteil der
Jugendlichen mit Migrationshintergrund 24% (vgl. Statistisches Bun-
desamt 2008: Mikrozensus 2006).

Zahlreiche Veroffentlichungen thematisieren die schwierige Lage
von Jugendlichen und jungen Erwachsenen mit Migrationshintergrund
beim Zugang zu einer beruflichen Erstausbildung. Nur wenige diffe-
renzieren dabei nach Herkunftskulturen und Bildungsvoraussetzungen.
Die PISA-Ergebnisse haben wiederholt gezeigt, dass eine enge Verbin-
dung zwischen sozialer Herkunft und schulischem Erfolg besteht und
vor allem Kinder und Jugendliche aus Familien mit Migrationshinter-
grund benachteiligt sind. Dies zeigt sich an ihrer Unterreprésentanz
gegentber Gleichaltrigen ohne Migrationshintergrund an Gymnasien
und ihrer Uberrepréasentation an Schulen, die keinen weiterfithrenden
Abschluss anbieten. Nahezu 50% der Migrantenkinder der 2. Zuwan-
derergeneration in der Bundesrepublik haben so geringe Kenntnisse in
Mathematik, dass sie Schwierigkeiten haben auf dem Arbeitsmarkt zu
bestehen (vgl. OECD 2005 und Stanat/Christensen 2006).

Dies wird auch durch den Bildungsbericht 2006 bestétigt, der den
Ubergang von jungen Migrantinnen und Migranten ins Beschafti-

In der Mikrozensuserhebung 2006 wird der Migrationshintergrund wie folgt definiert: ,Zu den Menschen mit
Migrationshintergrund zéhlen alle nach 1949 auf das heutige Gebiet der Bundesrepublik Deutschland Zuge-
wanderten, sowie alle in Deutschland geborenen Auslander und alle in Deutschland als Deutsche Geborenen
mit zumindest einem zugewanderten oder als Auslander in Deutschland geborenen Elternteil“.



16

gungssystem als besonders kritisch beschreibt, ,,... und zwar an beiden
Schwellen: dem Ubergang von der Schule in die Ausbildung und dem
Ubergang von der Ausbildung in die Erwerbsarbeit. Der Weg auslén-
discher Jugendlicher in eine qualifizierte Ausbildung weist stdrkere
Hurden auf als der ihrer Altersgenossen ohne Migrationshintergrund.
Besonders problematisch erscheint die Tatsache, dass Jugendliche mit
Migrationshintergrund, die einen Ausbildungsplatz erreichen wollen,
im Durchschnitt deutlich bessere schulische Vorleistungen erbringen
mussen als die Gleichaltrigen ohne Migrationshintergrund“ (Konsor-
tium Bildungsberichterstattung 2006, S. 202).

Dies verweist darauf, dass die betriebliche Rekrutierungspraxis
Segregationseffekte mit verursacht. Nicht selten treffen Jugendliche
mit Migrationshintergrund auf eine Einstellungspraxis, die an sie
hohere Anforderungen als an ihre deutschen Mitbewerber/innen stellt
(vgl. Bildungsbericht 2007).

Im Folgenden sind einige Indikatoren aufgefihrt, die einzelne Ge-
sichtspunkte der prekéren beruflichen Bildungssituation der jungen
Migrantenbevolkerung aufzeigen:

Die Zahl der Auszubildenden mit auslandischem Pass? nimmt seit
den ‘90er Jahren stetig ab (vgl. u. a. Granato 2003, 2007). 1995 hatten
in Westdeutschland 9,7% aller Auszubildenden eine ausldndische Staats-
angehdrigkeit, 2005 waren es in Westdeutschland nur noch 5,3%, in
Ostdeutschland 0,2% und bundesweit sogar nur 4,4% (in absoluten
Zahlen: damals 121.087 Auszubildende gegenuiber heute 66.968 in
Westdeutschland und 634 in Ostdeutschland) (Statistisches Bundes-
amt 2007). Demgegenuber betrdgt der bundesweite Bevolkerungsan-
teil auslandischer Staatsangehdriger im Alter von 16 bis 25 Jahren 10%
und mit Migrationshintergrund sogar 24%.

Vielfach sind Jugendliche mit Migrationshintergrund in schulischen
BildungsmaRnahmen anzutreffen. Uberproportional haufig sind sie
infolge fehlender Zugénge zu anerkannten Ausbildungsberufen in

2lm Unterschied zum Mikrozensus differenziert der Berufshildungsbericht nicht nach Migrationshintergrund,
sondern ,,nur* nach Pass. Folgende Definition wird in der Berufsbildungsstatistik 2006 verwandt: ,,Als aus-
landische Auszubildende gelten alle Auszubildenden ohne deutsche Staatsangehdrigkeit (nichtdeutsche oder
staatenlose Auszubildende). Ob ein Migrationshintergrund der Auszubildenden vorliegt, wird in der Berufs-
bildungsstatistik nicht erfasst. Jugendliche, die bei Abschluss des Ausbildungsvertrags bereits eingebtirgert waren,
werden in der Auszubildenden-Statistik in der Gruppe der deutschen Staatsangehdrigen verzeichnet. Bei Vor-
liegen einer Doppelstaatsangehdrigkeit wird die Zuordnung des Auszubildenden zu einem Land vorgenommen;
wenn eine deutsche und auslandische Staatsangehdrigkeit vorliegt, dann gilt nur die deutsche Staatsangehorig-
keit.*



berufsvorbereitenden Forderangeboten, wie dem schulischen Berufs-
vorbereitungsjahr oder in berufsvorbereitenden MalRnahmen der
Bundesagentur fur Arbeit, zu finden — Bildungsmalinahmen, deren
Nutzwert im Hinblick auf die spatere Integration in den Ausbildungs-
und Arbeitsmarkt zweifelhaft ist. So zeigen Ergebnisse des DJI-Uber-
gangspanels, einer Langsschnittstudie zu den Bildungs- und Ausbil-
dungswegen von Schulabsolventen/innen mit Hauptschulbildung,
dass nur ein Drittel nach Abschluss des Berufsvorbereitungsjahres in
eine regulare Berufsausbildung gelangt, ein weiteres Drittel beginnt
nach Abschluss eines Berufsvorbereitungsjahres erneut eine Berufs-
vorbereitung. Ein relativ groBer Anteil der Jugendlichen wird im
Anschluss an das erste oder zweite Ausbildungsjahr arbeitslos oder
bewirbt sich als Ungelernte/r um Arbeit (vgl. Solga 2003; Wiedemeyer/
Wildung/Diemer 2006; Braun/Richter/Marquardt 2007; ReiRig/
Gaupp 2007).

Personen mit Migrationshintergrund unterscheiden sich nach den
Zahlen des Mikrozensus 2006 auch weiterhin deutlich hinsichtlich der
Bildungsbeteiligung von jenen ohne Migrationshintergrund: 9,4%
haben keinen allgemeinen Schulabschluss und 33,8% keinen beruf-
lichen Abschluss (Personen ohne Migrationshintergrund: 1,5% bzw.
19,1%), wobei in beiden Féllen die sich noch in Ausbildung Befin-
denden unberticksichtigt bleiben. Allerdings ist gegenuber den Ergeb-
nissen des Mikrozensus 2005 eine Verbesserung eingetreten: 2005 lag
der Anteil an Personen mit Migrationshintergrund ohne Schulabschluss
noch bei 9,9%, der ohne beruflichen Abschluss bei 39,4% (vgl. Statis-
tisches Bundesamt 2006, 2008: Mikrozensus 2005, 2006).

Im Vergleich zur Bevélkerung ohne Migrationshintergrund diver-
giert das erreichte Bildungsniveau der Bevilkerung mit Migrations-
hintergrund sehr deutlich. Wéhrend dhnlich grof3e Anteile von Jugend-
lichen mit Migrationshintergrund der 2. und 3. Generation die
Hochschulreife erreichen, ist in der Gruppe der 25- bis 35-jahrigen der
Anteil derjenigen ohne Berufsabschluss mit rund 41% bei Personen
mit Migrationshintergrund fast drei Mal so hoch wie bei den Deutschen
ohne Migrationshintergrund (15%). Dabei gibt es eine deutliche Ab-
stufung nach Herkunftskultur: Mit einem ,Ungelernten“-Anteil von
fast 57% ist die Situation der 25- bis 35-jdhrigen mit tirkischem Mi-
grationshintergrund am schwierigsten, gefolgt von Gleichaltrigen aus
sonstigen ehemaligen Anwerbestaaten (Italien, Griechenland, Spanien,
Portugal) mit 38%, wahrend die Anteile bei Spétaussiedlern mit 28%
und Personen aus den sonstigen EU-15-Staaten mit 22% deutlich
niedriger ausfallen (Konsortium Bildungsberichterstattung 2006).
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Im Bereich der beruflichen Erstaushildung sind die Partizipations-
chancen junger Frauen mit Migrationshintergrund immer noch deutlich
schlechter im Vergleich zu jungen Ménnern mit Migrationshinter-
grund, obwohl die jungen Frauen bessere schulische Abschlisse und
Qualifikationen aufweisen. Wahrend sich die Ausbildungsbeteiligung
junger ausldndischer Frauen — wenn auch auf sehr niedrigem Niveau
(2005: 44,4%) — stabil entwickelt, verschlechtert sich demgegenuber
die Lage junger ausldndischer Ménner weiterhin. Insbesondere bei
jungen Frauen mit Migrationshintergrund fallt jedoch nach wie vor die
starke Konzentration auf einzelne Berufsbereiche auf, wie z.B. das
Friseurhandwerk, Gesundheitsberufe und den Einzelhandelsbereich.
Die geringe berufliche Bildungs- und Erwerbsbeteiligung der Frauen
stellt ein groRes Problem im Hinblick auf eine verbesserte Integration
der Migrantenbevilkerung dar (vgl. Boos-Nunning/Karakasoglu
2005; Granato/Schittenhelm 2004).

Generell sind Auszubildende mit Migrationshintergrund in einem
stark verengten Berufsspektrum aufzufinden. Besonders in den zu-
kunftsweisenden Ausbildungsberufen des Dienstleistungsbereichs sind
Jugendliche mit Migrationshintergrund stark unterreprasentiert. In den
funf begehrtesten Ausbildungsberufen der letzten Jahre (Burokom-
munikations-, Bank- und Einzelhandelskaufleute; neue IT- sowie Me-
dienberufe) sind Jugendliche auslédndischer Nationalitat lediglich im
Einzelhandels- und Burobereich in etwa im Schnitt ihrer allgemeinen
Ausbildungsbeteiligung vertreten, in den anderen Berufen sind ihre
Anteile hingegen sehr gering. Insgesamt ist die Ausbildungsbeteiligung
in den ,Zukunftsfeldern* technischer und dienstleistungsorientierter
Berufe ricklaufig. Nach wie vor auferordentlich gering ist die Zahl
Auszubildender mit Migrationshintergrund im Offentlichen Dienst
(1,7% auslandische Jugendliche) (vgl. Wiedemeyer/Wildung/Diemer
2006).

Es ist zu erwarten, dass sich die ungleiche Verteilung von Jugend-
lichen mit und ohne Migrationshintergrund innerhalb des Spektrums
an Ausbildungsberufen auch nach Ausbildungsabschluss im spéteren
Erwerbsleben weiter fortsetzt. Laut Mikrozensus 2006 sind Erwerbs-
tatige mit Migrationshintergrund doppelt so hdufig wie Erwerbstatige
ohne Migrationshintergrund als Arbeiterinnen und Arbeiter tatig
(46,6% gegentiber 24,9%). Oft gehen sie einer Tatigkeit im produzie-
renden Gewerbe, im Handel und im Gastgewerbe nach. Hier sind
insgesamt 63,8% aller Menschen mit, aber nur 50,8% jener ohne
Migrationshintergrund tétig. Angestellte und Beamte sind unter den



Erwerbstatigen mit Migrationshintergrund demgegenutber selten zu
finden (vgl. Statistisches Bundesamt 2008: Mikrozensus 2006).

Die Resultate der IAB-Untersuchung , Arbeitsmarkteinstieg nach
dualer Berufsaushildung — Migranten und Deutsche im Vergleich®
(vgl. Damelang/Haas 2006) zeigen, dass sich insbesondere der Eintritt
in Beschaftigung fur junge Erwachsene mit turkischem Migrations-
hintergrund schwieriger gestaltet als fur Jugendliche ohne Migrations-
hintergrund. Fast 40% aller Turken/innen sind im Anschluss an eine
Berufsausbildung arbeitslos oder arbeitssuchend, wéhrend dies nur fur
ca. 30% der deutschen Absolventen/innen gilt. Gelingt der direkte Ein-
stieg in Beschéaftigung, so ist darliber hinaus der Anteil an Teilzeit-
beschéftigung unter Erwerbspersonen mit Migrationshintergrund
doppelt so hoch wie bei den Deutschen. Alle anderen Jugendlichen und
junge Erwachsene mit Migrationshintergrund finden genauso héufig
Beschaftigung wie Deutsche, sie arbeiten jedoch zu einem héheren Pro-
zentsatz in Teilzeitjobs.

Diese kurz skizzierte Situation von Jugendlichen mit Migrations-
hintergrund verdeutlicht, dass ihre Position innerhalb des Berufsaus-
bildungssystems noch hdufig durch Benachteiligungen gekennzeichnet
ist. Vorbehalte, falsche Vorstellungen und Vorurteile auf Seiten der fur
die Rekrutierung von Auszubildenden zustdndigen Personalmanager
sind moglicherweise eine Ursache dieser Realitat. Selbst die Gruppe der
Jugendlichen mit Migrationshintergrund, die erfolgreich die erste
Schwelle von der Schule in die berufliche Ausbildung bewéltigt hat,
sieht sich in der betrieblichen Praxis noch hdufig mit Vorurteilen
konfrontiert. Die XENOS Online-Befragung gibt einen Einblick in
den Alltag der multikulturellen Betriebspraxis und damit Aufschluss
dartiber, ob die Skepsis, die mit der Beschéftigung von Jugendlichen
mit Migrationshintergrund oftmals verbunden ist, berechtigt ist oder
nicht.
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Bei der XENOS Online-Befragung des Deutschen Jugendinstituts zur
~interkulturellen Zusammenarbeit von Auszubildenden® handelt es sich
um eine bundesweit angelegte Befragung von Auszubildenden in der betrieb-
lichen Ausbildung. Teilnehmen kénnen alle Betriebe, die ausbilden, unab-
hangig von BetriebsgroRe, Branchenzugehérigkeit und Betriebsstandort.

Das Ziel und der innovative Handlungsansatz des XENOS-Projekts 3.1

besteht einerseits darin, Ausbildungsbetrieben ein Instrument an die  Zielsetzung der
Hand zu geben, mit dem sie eigenstandig fur ihren eigenen Betrieb  Befragung
Analysen zur interkulturellen Zusammenarbeit ihrer Auszubildenden  und methodisches
durchflihren kdnnen, und andererseits darin, eine statistische Analyse ~ Vorgehen

des Gesamtdatensatzes aller befragten Betriebe vorzunehmen und die

Ergebnisse einer breiten Offentlichkeit zuganglich zu machen.

Den Betrieben wird ein Online-Instrument zur Verfigung gestellt,
dass 1. einen Uber das Internet zugénglichen Online-Fragebogen flr die
Auszubildenden enthélt und 2. (ber ein automatisiertes Auswertungs-
system verfugt, mit dessen Hilfe die Betriebs- und Aushildungslei-
tungen sich jederzeit Uber ihre eigenen betriebsspezifischen Ergebnisse
informieren kénnen. Die Betriebs- und Ausbildungsleitungen erhalten
so die Mdglichkeit, eigenstandig, schnell und kostenlos Betriebsanaly-
sen zur Zufriedenheit ihrer Auszubildenden, zu deren interkulturellen
Beziehungen und zur Qualitat der Zusammenarbeit unter Auszubil-
denden durchzufiihren. Die betriebsbezogenen Ergebnisse stehen den
Betrieben jederzeit anschaulich und verstandlich in grafisch aufbereite-
ter Form zur Verfligung. Je nach betrieblichem Bedarf kann die Befra-
gung jahrlich wiederholt werden, um Entwicklungen und Tendenzen
in der betrieblichen Ausbildung verfolgen zu kdnnen und ein entspre-
chendes Monitoring durchzuftihren. Es gibt z.B. Aufschluss daruber,
ob sich Uber die verschiedenen Ausbildungsjahre hinweg im interkul-
turellen Miteinander und Verstdndnis unter den Auszubildenden Ver-
anderungen abzeichnen, die gegebenenfalls betriebliche Malinahmen
zur Stabilisierung und Forderung der interkulturellen Zusammenarbeit
erforderlich machen.

Neben den betriebsspezifischen Ergebnissen ging es darum, be-
triebstibergreifende Daten zu generieren, um einen Uberblick Gber die
interkulturelle Zusammenarbeit von Auszubildenden in Betrieben zu
erhalten. Die empirischen Ergebnisse werden in Kapitel 4 prasentiert.
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In die betriebstbergreifende Auswertung gingen alle vollstdndig aus-
gefillten Fragenbogen der Auszubildenden ein. Die Auszubildenden
wurden gebeten, einen standardisierten Online-Fragebogen (vgl. Anhang)
mit insgesamt 63 Fragen auszufullen, der sowohl als ,,Single Choice*
als auch als ,,Multiple Choice* konzipiert war. Das Ausfullen des Frage-
bogens wurde nach Absprache mit den zustdndigen Betriebs- und Aus-
bildungsleitern im Rahmen der normalen Aushildungszeit durchge-
fuhrt und nahm 10 bis 15 Minuten Zeit in Anspruch.

Die Rekrutierung der Betriebe gestaltete sich anfédnglich als nicht
ganz einfach und sehr zeitaufwéndig. Gerade groRere Unternehmen
benotigen aufgrund interner Abstimmungsprozesse — unter anderem
wegen der Mitbestimmungspflicht des (Konzern-)Betriebsrats — oft einen
langen zeitlichen Vorlauf, um zu kléren, ob und in welchem Umfang
eine Beteiligung an der Befragung stattfinden soll. Einige Betriebe
haben eigene Mitarbeiterbefragungen institutionalisiert und mussen
prufen, ob ihre Auszubildenden noch an einer zusatzlichen Befragung
teilnehmen kdnnen. AuRerdem besteht eine allgemeine Skepsis gegen-
Uber der Herausgabe von ,betriebsinternen® Daten. Auch die noch
nicht so weit verbreitete interkulturelle Sensibilitdt von Personalver-
antwortlichen fuhrte dazu, dass einige Betriebe sich nicht an der
Befragung beteiligten. Flr andere Betriebe hingegen war die Befragung
ein willkommener Anlass, sich mit dem Thema Diversitat im Unter-
nehmen auseinanderzusetzen.

Trotz der genannten Schwierigkeiten haben sich bislang insgesamt
24 Unternehmen mit Gber 2.200 befragten Auszubildenden an der
XENOS Online-Befragung beteiligt. Die Ausbildungs- und Personal-
verantwortlichen dieser Betriebe betonen die Wichtigkeit des Themas
Diversity Management flr ihr Unternehmen und die einfache Hand-
habung des Online-Befragungs- und Auswertungsinstrumentes.

Im nachfolgenden Abschnitt werden die betriebslibergreifenden
Ergebnisse dargestellt. Diese erlauben es den teilnehmenden Betrieben,
ihre eigenen Ergebnisse mit denen der Gesamtstichprobe in Beziehung
zu setzen und daraus Konsequenzen abzuleiten. Des Weiteren geben sie
fur alle Interessierten Hinweise zur Qualitat der interkulturellen
Zusammenarbeit von Auszubildenden in Deutschland.

Im Zeitraum von Februar 2007 bis Januar 2008 beteiligten sich
insgesamt 24 Unternehmen mit Gber 2.200 Auszubildenden an der
bundesweiten XENOS Online-Befragung zur interkulturellen Zusam-
menarbeit in Ausbildungsbetrieben. Da bis Ende Januar 2008 die
Befragung bei einem Teil der Betriebe noch nicht abgeschlossen war,



gehen in den vorliegenden Abschlussbericht die bis zu diesem Zeit-
punkt erhobenen Daten von sieben Betrieben mit insgesamt 2.095
befragten Auszubildenden mit und ohne Migrationshintergrund ein.

Aufgrund des gewdhlten Zugangs Uber die Betriebe ist die Stich-
probe der Auszubildenden nicht reprdsentativ fur die Situation der
Auszubildenden in Deutschland. Die Ergebnisse der nachfolgenden
statistischen Auswertung sind daher nur in begrenztem MaRe verall-
gemeinerbar. Betriebe, deren Auszubildende sich an der Befragung be-
teiligt haben, zeichnen sich durch eine gewisse Sensibilitat fiir das
Thema ,,Umgang mit Diversitat* aus. Zum Thema Diversity Manage-
ment zeigen entsprechende Untersuchungen, dass dies nicht typisch flr
die Unternehmenskultur in Deutschland ist.

Die Betriebsbranchen und -gréRen divergieren, zum Teil wurde
von Betriebsseite nur eine Auswahl der Auszubildenden auf die Befra-
gung aufmerksam gemacht und die Teilnahme an der Umfrage war fir
die Auszubildenden selbstverstandlich freiwillig. Die erfassten Einstel-
lungen und Bewertungen von Auszubildenden geben Aufschluss tber
die subjektiven Wahrnehmungen der betrieblichen Gegebenheiten vor
Ort. Die Streuung der Ergebnisse zwischen den Betrieben ist allerdings
bei vielen Items gering, was als Indiz dafur gewertet werden kann, dass
viele Befunde auch auf andere Betriebe tbertragbar sind.

Die nachfolgend présentierten Ergebnisse zur interkulturellen Zu-
sammenarbeit von Auszubildenden kénnen Ausgangspunkt flr weitere
empirische Untersuchungen sein, da sie Einsichten in ein bisher weit-
gehend unbeleuchtetes Feld geben. Der betrieblichen Praxis kénnen sie
ebenfalls wichtige Hinweise flir Ansatzpunkte einer an Diversity orien-
tierten Betriebs- und Personalpolitik geben.

Die Halfte der beteiligten Unternehmen féllt in die Sparte KMU
(Klein- und Mittelbetriebe bis maximal 250 Mitarbeiter). Die andere
Halfte der Unternehmen fallt in die Gruppe der Grol3betriebe, d.h. Be-
triebe mit mehr als 250 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern3. Die in die
Untersuchung einbezogenen Unternehmen sind bundesweit angesiedelt
und gehoren unterschiedlichen Branchen an. Bei einigen Unterneh-
men erfolgte die Befragung konzernweit, d.h. in einer groBen Anzahl
von ca. 150 konzerneigenen Ausbildungsbetrieben mit Standorten so-
wohl in Ost- wie in Westdeutschland. Die beteiligten Betriebe bieten
eine Vielzahl an Ausbildungsberufen sowohl im gewerblich-technischen
als auch im kaufménnischen Berufsspektrum an.

3Diese Klassifizierung orientiert sich an der seit dem 1.1.2005 geltenden KMU-Definition der Europaischen
Union.

3.2.1

Die beteiligten

Betriebe
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Zielsetzung unserer Befragung war es, Einsichten darlber zu erhalten,
wie die interkulturelle Zusammenarbeit zwischen Auszubildenden mit
und ohne Migrationshintergrund funktioniert und ob dabei im Ver-
gleich dieser Gruppen Unterschiede zu beobachten sind. Zu diesem
Zweck war es erforderlich, eine geeignete definitorische Bestimmung
zur Feststellung des Migrationshintergrunds zu formulieren.

Auszubildende mit Migrationshintergrund

Unter Auszubildenden mit Migrationshintergrund verstehen wir jene, die
selbst nach Deutschland zugewandert sind, sowie jene mit mindestens einem
im Ausland geborenen Eltern- oder GroRelternteil.

Bewusst wurde die erstmals im Mikrozensus 2005 verwendete
Definition zur statistischen Erfassung von Personen mit Migrations-
hintergrund gewéhlt und von der bis dahin in der amtlichen Statistik
ublichen Klassifizierung abgewichen, die lediglich eine Differenzierung
nach der Staatsburgerschaft in Deutsche und Auslénder ermdglichte.
Intention war, moglichst weitgehend den Personenkreis zu berticksich-
tigen, der Ober einen maximal zwei Generationen zurtickreichenden
Migrationshintergrund verfligt.

Ein kurzer Uberblick auf der folgenden Seite tiber die unterschied-
lichen Differenzierungen in Bezug auf Geburtsland, Migrationshinter-
grund und Herkunftskultur der befragten Auszubildenden soll die be-
nutzten Konzepte noch einmal verdeutlichen und einen ersten Eindruck
Uber die Verteilung der unterschiedlichen Gruppen in der Auszubil-
denden-Stichprobe vermitteln.



Die Auszubildenden im Uberblick

Unter den 2.095 befragten Auszubildenden sind 1.520 Jugendliche
ohne Migrationshintergrund und 575 Jugendliche mit Migrationshinter-
grund (Ausléander/innen, Spataussiedler/innen sowie sonstige Deutsche
mit Migrationshintergrund).

Von den 2.095 Auszubildenden sind 1.953 in Deutschland geboren
und 142 nicht in Deutschland geboren. Von den 575 Jugendlichen mit
Migrationshintergrund sind 433 in Deutschland geboren.

Die deutsche Staatsangehdrigkeit besitzen 1.977 der befragten
Auszubildenden: sdmtliche deutsche Auszubildende sowie auch 479
der Auszubildenden mit Migrationshintergrund. Das heif3t, dass
lediglich 86 Auszubildende nach der amtlichen Statistik als Auslander
zu flhren waren .

Von insgesamt 61 Auszubildenden turkischer Herkunft sind 55 in
Deutschland geboren und 26 verfiigen Uber die deutsche Staats-
angehorigkeit.

Von insgesamt 73 Auszubildenden aus den GUS-Staaten (Russland,
Kasachstan und Ukraine) sind 20 in Deutschland geboren, 64 verfiigen
Uber die deutsche Staatsangehorigkeit. Grofitenteils handelt es sich
um Spataussiedler.

Von insgesamt 181 Auszubildenden mit polnischer Herkunftskultur
sind 148 in Deutschland geboren, 174 haben die deutsche Staats-
blrgerschaft.
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Abb. 1 Auszubildende mit und ohne Migrationshintergrund
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Das vorliegende Kapitel gibt einen Uberblick tiber die empirischen Ergeb-
nisse der XENOS Online-Befragung unter Auszubildenden. Im ersten
Abschnitt werden die befragten Auszubildenden kurz anhand soziodemo-
graphischer Merkmale, insbesondere dem Migrationshintergrund, charakte-
risiert. Im darauf folgenden Abschnitt werden verschiedene Aspekte der
interkulturellen Beziehungen unter den Auszubildenden naher beleuchtet,
um dann im néchsten Abschnitt auf mogliche Irritations- und Konflikt-
bereiche in der multikulturellen Ausbildung einzugehen. In den beiden
letzten Abschnitten des Kapitels werden Aspekte des Arbeitsalltags, wie zum
Beispiel die Zufriedenheit mit der Ausbildung, sowie die berufsbiographi-
schen Erwartungen der Jugendlichen thematisiert.

Von den 2.095 befragten Auszubildenden haben rund ein Viertel 4.1

(28%) der Jugendlichen einen Migrationshintergrund (vgl. Abb. 1).  Merkmale der
Dies entspricht in etwa dem Bevélkerungsdurchschnitt der betreffen-  Auszubildenden
den Altersgruppe in Deutschland laut Mikrozensus 2005. Betrachtet

man die Verteilung der in den Betrieben ausgebildeten Jugendlichen  4.1.1

mit Migrationshintergrund nach kultureller Herkunft, so stellt man  Auszubildende mit
fest, dass diese — mit Ausnahme eines Betriebs — recht dhnlich ist: Die  und ohne Migrations-
groRRte Gruppe stellen Auszubildende mit polnischer Herkunftskultur  hintergrund
(181), gefolgt von Auszubildenden aus Russland, der Ukraine oder

Kasachstan (GUS) (73) sowie tirkischstammigen Jugendlichen (61).

Ein relativ hoher Anteil (260) entfallt auf Befragte, die verschiedenen

weiteren Herkunftskulturen angehdren und wegen ihrer jeweils gerin-

gen Fallzahlen nicht als eigenstdndige herkunftskulturelle Gruppe aus-

gewiesen werden kénnen4.

4Die Herkunftskultur der Jugendlichen mit Migrationshintergrund orientiert sich am Geburtsland der Befrag-
ten bzw. deren Eltern und/oder GroReltern. Eine eindeutige Zuordnung ist bei Personen méglich, die selbst im
Ausland geboren sind, oder bei Personen mit Migrationshintergrund, die selbst in Deutschland geboren sind und
deren beide Eltern bzw. GroReltern jeweils im gleichen Ausland geboren sind. Wenn beispielsweise ein Jugend-
licher selbst und sein Vater in Deutschland geboren sind, die Mutter aber in der Turkei geboren ist, so hat der
Jugendliche einen tiirkischen Migrationshintergrund. Sind jedoch beide Elternteile in unterschiedlichen aus-
landischen Landern geboren, so kann zwar ein Migrationshintergrund konstatiert werden, aber keine exakte
landerbezogene Zuordnung.
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Abb. 2

Quelle: DJI XENOS Online-Befragung 2007
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Lediglich ein minimaler Anteil von 4% der Befragten, das sind
86 Personen, hat eine andere als die deutsche Staatsblrgerschaft. Das
I&sst sich in erster Linie damit erklaren, dass nur ein Viertel (142) der
Auszubildenden mit Migrationshintergrund selbst nach Deutschland
eingewandert ist und somit der ersten Zuwanderungsgeneration ange-
hort (vgl. Abb. 2). Sie stellen einen Anteil von 7% aller Befragten.
Demgegeniber gehdren 37% (212 Personen) der Jugendlichen mit
Migrationshintergrund der zweiten Zuwanderungsgeneration an, d.h.
sie selbst sind in Deutschland geboren und mindestens ein Elternteil ist
im Ausland geboren und nach Deutschland immigriert. Ein &hnlich
grofRer Anteil von 38% (221) ist bereits der dritten Zuwanderergene-
ration zuzuordnen, d.h. die Migrationserfahrung geht bis in die Grof3-
elterngeneration zurtick.

Differenziert man die Auszubildenden mit Migrationshintergrund
nach ihrer jeweiligen kulturellen Herkunft, so zeigt sich, dass die ver-
schiedenen Gruppen sich unterschiedlich auf die Zuwanderungsgene-
rationen verteilen:

Jugendliche aus den GUS-Staaten bilden die einzige Gruppe, deren
Mitglieder tberwiegend selbst nach Deutschland immigriert sind
(Spataussiedler). Bei den tlrkischstammigen Jugendlichen handelt es
sich zumeist um Angehorige der zweiten Generation, wahrend mehr als
die Halfte der polnischen Auszubildenden der dritten Zuwanderungs-
generation zuzuordnen ist. Diese Beschreibung macht deutlich, dass es
sich bei den Auszubildenden mit Migrationshintergrund keineswegs



Abb. 3 Geburtslander der Auszubildenden
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Quelle: DJI XENOS Online-Befragung 2007

um eine homogene Gruppe handelt. Vor diesem Hintergrund ist es
sinnvoll, bei der Auswertung und Analyse der erhobenen Daten syste-
matisch nach herkunftskulturellen Gesichtspunkten zu differenzieren.

Die befragten Auszubildenden unterscheiden sich aber nicht nur
nach ihrem Migrationshintergrund, sondern auch nach der Geburts-
region innerhalb Deutschlands. Das Sample weist dabei folgende
Struktur auf: 26% (527) der Befragten sind in einem ostdeutschen
Bundesland geboren, 67% (1.363) in einem westdeutschen Bundes-
land und 7% aufRerhalb Deutschlands (vgl. Abb. 3). Bemerkenswert in
diesem Zusammenhang ist das enorme Ausmald der Mobilitat der in
einem ostdeutschen Bundesland Geborenen: 40% dieser Gruppe sind
wegen der Ausbildung in ein anderes Bundesland gezogen. Zum Ver-
gleich geben lediglich zehn Prozent sowohl der in Westdeutschland als
auch der im Ausland geborenen Auszubildenden an, zum Zweck der
Ausbildung das Bundesland gewechselt zu haben.
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Abb. 4

Ausbildungsbereich der Auszubildenden nach Geschlechtszugehorigkeit
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Von den insgesamt 2.095 befragten Auszubildenden sind 29% (604)
junge Frauen und 71% junge Manner.

Der Anteil derjenigen mit Migrationshintergrund ist bei den weib-
lichen Auszubildenden mit 30% im Vergleich zu den Jungen (26%)
etwas hoher. Bezogen auf die Zuwanderungsgenerationen gibt es kaum
Unterschiede zwischen den Geschlechtern. Bei den weiblichen Auszu-
bildenden ist der Anteil derjenigen, der der dritten Generation ange-
hort, ein wenig hoher als bei den ménnlichen Auszubildenden. Zurtick-
zuflihren ist dies in erster Linie auf den ebenfalls etwas hoheren Anteil
der polnischstdimmigen jungen Frauen.

Bezogen auf die Ausbildungsbereiche gibt es jedoch massive Un-
terschiede zwischen den Geschlechtern: Die groRe Mehrheit der weib-
lichen Befragten absolviert eine Ausbildung in einem kaufménnischen
Ausbildungsberuf. Insgesamt sind nur 9% der Auszubildenden im
technisch-gewerblichen Bereich junge Frauen, wéhrend sie im kauf-
mannischen Bereich mit 60% die Mehrheit stellen (vgl. Abb. 4).



Abb. 5 Alter der Auszubildenden nach Migrationshintergrund
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Die Mehrheit der Befragten ist zwischen 18 und 21 Jahren alt (64%), 4.1.3

die Jiingsten sind 16 und nur wenige élter als 26 Jahre. Die Alters-  Alter der
struktur unterscheidet sich nicht zwischen Médchen und Jungen.  Auszubildenden
Jugendliche mit Migrationshintergrund hingegen sind durchschnitt-

lich etwas alter als diejenigen ohne Migrationshintergrund (vgl. Abb. 5).
Zuruckzufuhren ist dieser Unterschied vermutlich auf eine etwas I&n-

gere Verweildauer von Jugendlichen mit Migrationshintergrund im

schulischen Bereich und/oder auf die Absolvierung berufsvorbereiten-

der MalRnahmen vor der Aufnahme einer Ausbildung (vgl. auch die

Ergebnisse des DJI-Ubergangspanels ReiRig/Gaupp 2006; Beicht et al.

2007).
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Abb. 6

Quelle: DJI XENOS Online-Befragung 2007

Hochster Schulabschluss der Auszubildenden nach Migrationshintergrund
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Uber die Halfte der Befragten verfligt tiber die Mittlere Reife als hoch-

sten Schulabschluss. Ein nicht unerheblicher Teil von 40% hat die
Fachhochschulreife oder das Abitur erlangt, wahrend lediglich 5% den
Hauptschulabschluss als ihren hochsten Bildungsabschluss angeben.
Verglichen mit amtlichen Statistiken zeigt sich, dass die befragten
Jugendlichen ein Uberdurchschnittlich hohes Bildungsniveau haben.
Laut Bildungsbericht 2007 (S. 104) verfugen die Auszubildenden im
Bereich Industrie und Handel zu 25% tber einen Hauptschulabschluss,
zu 42% Uber die mittlere Reife und 23% besitzen die Fachhochschul-
reife oder das Abitur. Mdglicherweise ist dies auf die besondere
Situation von GroRbetrieben zuriickzuftihren, die als attraktive Arbeit-
geber schulisch gut vorqualifizierte Bewerber ansprechen und unter
ihnen auswahlen kénnen.

In der Stichprobe unserer Untersuchung gibt es keine nennens-
werten Unterschiede in den Schulabschlissen und Bildungsniveaus
von Jugendlichen mit und ohne Migrationshintergrund oder zwischen
den Geschlechtern (vgl. Abb. 6).

In sozialstruktureller und qualifikatorischer Hinsicht sind nicht
nur die schulischen Eingangsvoraussetzungen der Auszubildenden von
Belang, sondern auch ihre Teilnahme an verschiedenen auf Beruf und
Arbeitswelt vorbereitenden und orientierenden Malinahmen, die dem
eigentlichen Aushildungsbeginn vorausgehen. Dies kénnen beispiels-
weise Praktika, verschiedene MaRnahmen des Ubergangssystems von
der Schule in den Beruf (z.B. EQJ-Einstiegsqualifizierungsjahr, Berufs-
grundbildungs-/-schuljahr, Berufsvorbereitungsjahr) oder ein Freiwil-



Abb. 7 Ausbildungsbereich der Auszubildenden nach Migrationshintergrund
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liges Soziales Jahr sein. Uber die Halfte aller Befragten haben an keiner
solchen MalRnahme teilgenommen. Dies trifft auf 58% der deutschen
Auszubildenden und auf 52% der Befragten mit Migrationshinter-
grund zu. Der Uberwiegende Teil der anderen hat eine MalRnahme vor
Ausbildungsbeginn durchlaufen und einige wenige haben an zwei
Malinahmen teilgenommen. Die quantitativ bedeutendste Mal3nahme
ist das Praktikum. Es fallt allerdings auf, dass Jugendliche mit Migra-
tionshintergrund zwar ebenfalls h&ufig ein Praktikum absolvieren,
jedoch zu einem signifikant geringeren Anteil als deutsche Jugendliche.
Erstere finden sich eher in den oben genannten MaRnahmen des Uber-
gangssystems und wahlen die Kategorie ,andere Mallnahme“, hinter
denen sich mdglicherweise Berufsvorbereitende Bildungsmalinahmen
(BvB) der Arbeitsagenturen verbergen. Freiwilliges Soziales und Oko-
logisches Jahr spielen in beiden Gruppen eine eher nachgeordnete
Rolle.

Die Aushildungsberufe der Befragten werden grob nach gewerblich-
technischen sowie kaufmannischen Berufen differenziert. Insgesamt
werden mehr als die Halfte (56%) der befragten Auszubildenden in
technisch-gewerblichen und 44% in kaufménnischen Berufen ausge-
bildet.

Der Anteil von Jugendlichen mit Migrationshintergrund unter-
scheidet sich in den beiden hier betrachteten Ausbildungsbereichen nur
wenig: Im kaufmdannischen Bereich (29%) ist der Anteil der Jugendli-
chen mit Migrationshintergrund etwas hoher als im technisch-gewerb-
lichen Bereich (25%) (vgl. Abb. 7).

4.1.5
Ausbildungsbereiche
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Abb. 8

Quelle: DJI XENOS Online-Befragung 2007

Ausbildungsjahr der Auszubildenden nach Migrationshintergrund
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An der Befragung nahmen Auszubildende aus allen drei Ausbildungs-
jahren teil. Die Mehrheit der Befragten befindet sich in den ersten bei-
den Ausbildungsjahrgangen, darunter 38% im ersten und 36% im
zweiten Lehrjahr. Auf das dritte Lehrjahr entfallen 23% der befragten
Auszubildenden und 3% befinden sich im vierten Ausbildungsjahr.
Der Anteil von Jugendlichen mit Migrationshintergrund ist mit 29%
im ersten Jahr am hdchsten, bleibt im zweiten Jahr stabil und ist im
dritten Jahr mit 23% am niedrigsten (vgl. Abb. 8). Der Riickgang an
Auszubildenden mit Migrationshintergrund findet in unserer Untersu-
chung vor allem im technisch-gewerblichen Bereich statt. Fir diese
Veréanderung kann man zwei mogliche Alternativerklarungen finden:
Einerseits konnte der Befund ein Hinweis darauf sein, dass Jugendliche
mit Migrationshintergrund ein hoheres Risiko tragen, eine Ausbildung
abzubrechen als ihre deutschen Kolleginnen und Kollegen (vgl. Granato
2003). In einer BIBB-Studie zum Ausbildungsabbruch (vgl. Schéngen
2003) wird deutlich, dass die meisten Vertragsauflosungen innerhalb
des ersten Ausbildungsjahres vollzogen werden. Da sich die Verdnde-
rungen in unserem Datensatz aber zwischen dem zweiten und dritten
Aushildungsjahr ergeben, spricht einiges fir die Alternativerklarung,
dass die einbezogenen Betriebe im Untersuchungszeitraum ihre Einstel-
lungspraxis zu Gunsten von Jugendlichen mit Migrationshintergrund
verdndert haben. Ein dementsprechender Hinweis darauf findet sich
im aktuellen Bildungsbericht, der eine leichte Verbesserung der beruf-
lichen Situation von auslandischen Jugendlichen bei deren Einmiindung
nach der Schule in Ausbildungsberufe verzeichnet (vgl. Bundesministe-
rium far Bildung und Forschung: Berufsbildungsbericht 2007, S. 61).



Abb. 9 Ausbildung in multikulturell zusammengesetzten Gruppen

. Auszubildende ohne
Migrationshintergrund

Auszubildende mit

Migrationshintergrund

67% 81%
Ausbildung in kulturell Aushildung in kulturell
heterogenen Gruppen homogenen Gruppen
(n=1.152) (n=850)

Quelle: DJI XENOS Online-Befragung 2007

Als eine der wichtigsten Voraussetzungen fiir eine erfolgreiche (beruf-
liche) Integration gilt die Beherrschung der deutschen Sprache. Die
groRe Mehrheit der von uns befragten Auszubildenden mit Migra-
tionshintergrund gibt an, auch zu Hause Deutsch zu sprechen — ein
Indikator fur eine weit vorangeschrittene Integration. Nur ein Fiinftel
der Jugendlichen mit Migrationshintergrund spricht daheim eine an-
dere als die deutsche Sprache. Das entspricht 6% aller Befragten. Das
bedeutet jedoch keineswegs, dass sie der deutschen Sprache nicht
méchtig sind. Denn die Uberwiegende Mehrheit dieser Gruppe gibt an
— wie alle anderen auch — nie Probleme mit ihrem/r Ausbilder/in wegen
mangelnder deutscher Sprachkenntnisse zu haben.

Eines der Hauptanliegen der XENOS Online-Befragung ist es, Auf-
schluss dartiber zu erhalten, wie Auszubildende mit und ohne Migrati-
onshintergrund im Ausbildungsalltag miteinander auskommen und
welche Erfahrungen sie dabei machen.

Die nachfolgende Ergebnisdarstellung bezieht sich auf diejenigen
befragten Jugendlichen, die nach eigenen Angaben in interkulturell
zusammengesetzten Arbeitsgruppen ausgebildet werden, also einen
unmittelbaren beruflichen Kontakt mit Mit-Auszubildenden anderer
Herkunftskultur(en) haben (insgesamt 1.152 Personen = 58%). Unter
diesen Auszubildenden in multikulturellen Gruppen sind 383 (33%)
Jugendliche mit Migrationshintergrund und 769 (67%) Jugendliche
ohne Migrationshintergrund. Die Spannweite des Anteils der Auszu-
bildenden ohne Migrationshintergrund liegt im betrieblichen Vergleich
zwischen 51% und 96% der jeweiligen Befragten. Die Verteilung von
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Auszubildenden mit und ohne Migrationshintergrund entspricht bei
jenen Auszubildenden, die in multikulturell zusammengesetzten Grup-
pen arbeiten, etwa der Gesamtstichprobe (vgl. Abb. 9). In der Gruppe
derer, die keinen direkten Arbeitskontakt mit Auszubildenden einer an-
deren Herkunftskultur haben, ist der Anteil der Jugendlichen mit Mi-
grationshintergrund erwartungsgemal geringer.

Zusammenfassend l&sst sich sagen, dass die Auszubildenden in multi-
kulturellen Arbeitsgruppen sowohl mit Auszubildenden der eigenen als
auch mit Auszubildenden einer anderen Herkunftskultur gut auskom-
men (vgl. Abb. 10).

Insgesamt 92% der Befragten aus multikulturellen Gruppen geben
an, sich (sehr) gut mit Kolleginnen und Kollegen der eigenen Her-
kunftskultur zu verstehen, nur ein minimaler Anteil von einem Prozent
versteht sich nicht gut, 7% sind indifferent. In Bezug auf Auszubil-
dende anderer Herkunftskulturen bleibt der Anteil mit 85%, der an-
gibt, sich gut zu verstehen, noch immer hoch. Auch hier gibt nur ein
kleiner Anteil von 4% an, sich gar nicht zu verstehen.

Weitere Unterscheidungen nach Migrationshintergrund und Ge-
schlecht zeigen, dass sich Jugendliche mit Migrationshintergrund
(91%) sogar noch deutlich haufiger mit Mit-Auszubildenden anderer
Herkunftskulturen gut verstehen als dies bei Jugendlichen ohne Mi-
grationshintergrund (82%) der Fall ist, fur die das allerdings ebenfalls
ganz Uberwiegend zutrifft. Einen Hinweis auf ein sehr stark ausgeprég-
tes interkulturelles Verstandnis unter Jugendlichen mit Migrations-
hintergrund gibt der Befund, dass sich ein fast gleich hoher Anteil von
ihnen sowohl mit Personen der eigenen als auch einer anderen Her-
kunftskultur (sehr) gut versteht (89% mit der eigenen Herkunftskultur
— 91% mit anderen Herkunftskulturen). Bei den Jugendlichen ohne
Migrationshintergrund besteht hingegen ein Unterschied von elf Pro-
zentpunkten (92% mit der eigenen Herkunftskultur — 82% mit ande-
ren Herkunftskulturen).

Die geschlechterbezogene Perspektive zeigt, dass es insbesondere
die mannlichen Auszubildenden deutscher Herkunft sind, bei denen
sich Unterschiede im Verstehen mit Kolleginnen und Kollegen eigener
bzw. anderer Herkunftskultur zeigen. Demgegenuber verstehen sich
Médchen deutscher Herkunft gleich gut mit allen Mit-Auszubildenden
und machen dabei keine herkunftskulturellen Unterschiede.

Den jungen Frauen ohne Migrationshintergrund kommt innerhalb
der Ausbildung in multikulturellen Gruppen somit ein integrativer
Charakter zu. Bei den Auszubildenden mit Migrationshintergrund ist
dieser geschlechterbezogene Unterschied nicht festzustellen. Damit



Abb. 10
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Quelle: DJI XENOS Online-Befragung 2007
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wird ein gleichlautender Befund aus der im Jahr 2004 durchgeftihrten
Erhebung im Rahmen des XENOS-Projektes ,Auszubildende und
junge Arbeitnehmer/innen werden aktiv* bestétigt (vgl. Bednarz-
Braun/Bischoff 2004, 2006).

Bei der innerdeutschen Differenzierung nach ost- und westdeut-
scher Herkunft zeigen sich @hnliche Muster wie oben beschrieben: Am
besten verstehen sich Auszubildende untereinander, die aus dem jeweils
gleichen Teil Deutschlands stammen (vgl. Abb. 11). Dennoch ist ihr
gutes Verstandnis mit Kolleginnen und Kollegen aus dem jeweils an-
deren Teil Deutschlands oder mit Migrationshintergrund mehrheitlich
gegeben. In Ostdeutschland geborene Jugendliche ohne Migrations-
hintergrund geben zu 95% an, sich mit ihren ostdeutschen Kollegin-
nen und Kollegen (sehr) gut zu verstehen. Die westdeutschen Auszu-
bildenden verstehen sich zu 92% (sehr) gut mit ihren westdeutschen
Mit-Auszubildenden.

Bei den ostdeutschen Jugendlichen ist eine vergleichsweise zurtick-
haltende Haltung in Bezug auf Kolleginnen und Kollegen mit Migra-
tionshintergrund zu erkennen: Der Anteil derjenigen, die sich mit
dieser Gruppe (sehr) gut versteht, sinkt auf drei Viertel, 17% sind in-
different. Das im Vergleich zu westdeutschen Auszubildenden weniger
stark ausgepragte interkulturelle Verstandnis lasst sich moglicherweise
auf geringere Kontakthéufigkeiten und -mdglichkeiten im Betrieb und
im privaten Umfeld zurtickfuhren (s. Abschnitt zu interkulturellen Kon-
takten im privaten Bereich weiter unten). Wahrend von den befragten
westdeutschen Jugendlichen zwei Drittel in multikulturellen Gruppen
ausgebildet werden, ist es bei den ostdeutschen nur ein Drittel.

Der allgemein positive Eindruck eines harmonischen Miteinanders be-
statigt sich bei der Betrachtung verschiedener Dimensionen des Aus-
tauschs zwischen den Auszubildenden im Ausbildungsalltag. Erhoben
wurden alltdgliche Verhaltensweisen wie ,,die Pausen miteinander ver-
bringen®, , Informationen weitergeben* oder ,sich gegenseitig helfen
jeweils in Bezug auf die eigene und auf andere Herkunftskulturen
(vgl. Abb. 12). Bei den meisten Aktivitaten geben tber 90% der Aus-
zubildenden an, haufig oder zumindest manchmal in unterschiedlicher
Weise in Kontakt mit den Kolleginnen und Kollegen sowohl der eige-
nen als auch einer anderen Herkunftskultur zu stehen. Die meisten
Items beziehen sich auf den kollegialen Umgang im Arbeitsalltag.
Das Besprechen personlicher Angelegenheiten geht jedoch dartiber
hinaus und setzt eine groRere wechselseitige Vertrauensbasis voraus.
Dies kann einer der Gruinde sein, warum die Befragten vergleichsweise



Abb. 11 Miteinander Auskommen von Auszubildenden
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Quelle: DJI XENOS Online-Befragung 2007

selten angeben, persénliche Angelegenheiten miteinander zu bespre-
chen. In Bezug auf andere Herkunftskulturen ist die Zurtickhaltung
noch etwas ausgeprégter. Dennoch geben 80% der Befragten an, zu-
mindest manchmal personliche Dinge auch mit Auszubildenden ande-
rer Herkunftskulturen zu besprechen. Dies verweist auf eine grund-
satzlich vorhandene Empathie und Vertrauensbasis. Gleichwohl sind
auch beim gemeinsamen Lernen die Unterschiede zwischen eigener
und anderer Herkunftskultur vergleichsweise grof3.

Zusammenfassend I&sst sich sagen, dass es fur fast alle Jugendlichen
im betrieblichen Alltag vollig selbstverstandlich ist, Kontakt zu den ver-
schiedenen Herkunftskulturen zu haben, sich auszutauschen und gut
zusammen zu arbeiten.

Uber Kontakte wahrend der Arbeitszeit hinausgehend wurde da-
nach gefragt, inwieweit die Jugendlichen auch in der Freizeit Kontakte
zu ihren Mit-Auszubildenden pflegen. Fast vier Funftel aller Auszubil-
denden geben an, in irgendeiner Form auch in ihrer Freizeit Kontakte
zu den Kolleginnen und Kollegen der eigenen Herkunftskultur zu ha-
ben. Beliebt sind dabei gemeinsame Restaurant- oder Kneipenbesuche,
gemeinsame Partys oder Diskogéange, sich gegenseitig zu Hause besu-
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Abb. 12 Gemeinsame Aktivitaten der Auszubildenden im Betrieb
Wir verbringen die mit eigener HK 2% 25%
Pausen miteinander mit anderer HK 59% 32%
Wir geben untereinander mit eigener HK 71% 28%
Infos weiter mit anderer HK 64% 32%
Wir besprechen mit eigener HK 71% 21%
Ausbildungsprobleme mit anderer HK 59% 34%
Wir helfen uns mit eigener HK 69% 25%
untereinander mit anderer HK 61% 32%
Wir reden tber alles mit eigener HK 69% 29%
Mdgliche miteinander mit anderer HK 52% 42%
Wir essen mit eigener HK 67% 29%
zZusammen mit anderer HK 54% 35%
Wir suchen nach Losungen, mit eigener HK 66% 31%
wenn es Probleme gibt mit anderer HK 55% 38%
Wir unterstiitzen uns mit eigener HK 57% 39%
gegenseitig beim Lernen mit anderer HK 39% 47%
Wir besprechen personliche mit eigener HK  49% 44%
Angelegenheiten mit anderer HK ~ 32% 48%

W g

HK = Herkunftskultur . manchmal

Quelle: DJI XENOS Online-Befragung 2007

Herkunftskulturen zeigen sich eher Unterschiede: Etwa ein Drittel der
Jugendlichen mit Migrationshintergrund gibt an, nie etwas mit Auszu-
bildenden anderer Herkunftskultur zu unternehmen, wahrend es bei
den Jugendlichen ohne Migrationshintergrund 45% sind®. Bei beiden
Gruppen ist erkennbar, dass die Kontakthaufigkeit im Vergleich zu
Kolleginnen und Kollegen der eigenen Herkunftskultur geringer ist.
Vergleichsweise stabil bleibt der Anteil derjenigen, die miteinander fiir

5Bei allen Fragen nach Kontakthaufigkeiten mit Auszubildenden anderer Herkunftskulturen miissen geringere Werte
fur Auszubildende ohne Migrationshintergrund nicht unweigerlich eine gréBere Zuriickhaltung bedeuten. Die
Kontaktwahrscheinlichkeit fiir Mitglieder der Mehrheitsgesellschaft mit jenen der Minderheitsgesellschaft ist auf-
grund der geringeren Anzahl an Jugendlichen mit Migrationshintergrund unweigerlich geringer als umgekehrt.
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die Aushildung lernen. Das heif3t auch im privaten Bereich zeigt sich
ein dhnliches Handlungsmuster wie im Ausbildungsalltag: Bei aus-
bildungsrelevanten Belangen ist die Distanz geringer als bei privaten
Angelegenheiten.

Um einen umfassenden Uberblick Gber die interkulturellen Kon-
takte der Auszubildenden zu erlangen, wurde schlief3lich danach gefragt,
inwieweit sie unabhéngig vom Betrieb weitere Kontakte zu Personen
anderer Herkunftskultur haben. Aufgefiihrt werden hier nur die beiden
Kontrast-1tems ,,Freunde anderer Herkunftskultur* und ,,keine Kon-
takte zu Personen mit anderer kultureller Herkunft“ (vgl. Abb. 13). Bei
der Unterscheidung nach Herkunftskultur und ost- beziehungsweise
westdeutscher Herkunft zeigen sich deutliche Unterschiede. Die Halfte
aller westdeutschen Auszubildenden gibt an, Freunde anderer Herkunfts-
kulturen zu haben, aber nur etwa ein Drittel der Ostdeutschen. Die
vergleichsweise geringen interkulturellen Kontakte unter ostdeutschen
Auszubildenden lassen sich zu einem guten Teil sozialstrukturell erkla-
ren. Der Migrantenanteil ist in den neuen Bundeslandern geringer als
in den alten, sodass sich Kontakte im Alltag mit einer geringeren Wahr-
scheinlichkeit ergeben. Es kann seltener auf Freundschaften aus einer
gemeinsamen Kindergarten- und Schulzeit zurtickgegriffen werden
und auch im privaten Umfeld ergeben sich weniger Kontaktmdglich-
keiten. Bei den Jugendlichen anderer Herkunftskulturen ist der Anteil
derer, die interkulturelle Freundschaften pflegen, durchweg hoher.
Allerdings gibt es je nach kultureller Herkunft Unterschiede: Uber drei
Viertel der tirkischstdmmigen Jugendlichen geben an, Freunde einer
anderen Herkunftskultur zu haben und lediglich acht Prozent haben
keine dementsprechenden Kontakte. Mit 69% haben die Auszubilden-
den aus den GUS-Staaten dhnlich viele interkulturelle Freundschafts-
kontakte, der Anteil bei den polnischstdammigen Jugendlichen® ent-
spricht mit 55% in etwa dem der westdeutschen Auszubildenden. Das
Ergebnis flr die turkischstdimmigen Jugendlichen widerspricht den
gangigen Forschungsergebnissen, die vor allem bei dieser Migranten-
gruppe — auch in der zweiten Zuwanderungsgeneration — ein hohes
Mal an ethnischer Segmentation wahrnehmen (vgl. Esser 2001, S. 28f.)
und deren Integration als vergleichsweise gering beurteilen. In Kombi-
nation mit dem Befund, dass es tlrkischstiammige Jugendliche — auch
bei gleicher Bildung — besonders schwer haben, einen qualifizierten
Ausbildungsplatz zu finden (vgl. Seibert/Solga 2005; Kalter 2006),
konnte man das vorliegende Ergebnis als Hinweis darauf verstehen,

SEin groBer Anteil der polnischstimmigen Jugendlichen gehort der dritten Einwanderergeneration an. Deshalb
kann es sein, dass sie sich selbst nicht als Migrantinnen und Migranten, sondern als Deutsche wahrnehmen.
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Abb. 13
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Quelle: DJI XENOS Online-Befragung 2007
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dass es in erster Linie die gut integrierten Jugendlichen tdrkischer
Herkunft sind, denen es gelingt, einen Ausbildungsplatz zu bekommen
und dass zumindest fur diese Gruppe kein Prozess der (Re-)Ethnisie-
rung zu beobachten ist.

Im vorangegangen Abschnitt wurde deutlich, dass das Auskommen und
die Zusammenarbeit unter Auszubildenden verschiedener Herkunfts-
kulturen im betrieblichen Alltag weitestgehend gut funktionieren.
Trotz des insgesamt positiven Stands der multikulturellen Bezie-
hungen in den betrachteten Ausbildungsbetrieben sind einige Ergeb-
nisse zu den Einstellungen der Auszubildenden in Bezug auf verschie-
dene Dimensionen der interkulturellen Beziehungen eher ambivalent.
Die Aussage ,,Die Ausbhildung wird vielfaltiger und interessanter, wenn
Jugendliche mit verschiedenen Herkunftskulturen miteinander aus-
gebildet werden* bezieht sich einerseits auf konkrete Erfahrungen im
Arbeitsalltag, kann aber auch als Einstellungsfrage interpretiert
werden. Etwas mehr als die Halfte (53%) der Jugendlichen, die in
multikulturellen Gruppen ausgebildet werden, sind der Meinung, dass
die Ausbildung vielfaltiger und interessanter wird, wenn Jugendliche



verschiedener Herkunftskulturen miteinander ausgebildet werden
(vgl. Abb. 14). Demgegenuber ist knapp ein Drittel (30%) der Befrag-
ten unsicher und 17% lehnen die Aussage ab.

Vergleicht man dieses Ergebnis mit den erhobenen Einstellungen
von Auszubildenden aus kulturhomogen zusammengesetzten Arbeits-
gruppen, so wird aus einer relationalen Perspektive der positive Einfluss
von Erfahrungen der Zusammenarbeit mit Kolleginnen und Kollegen
verschiedener Herkunftskulturen auf die Einstellung der Jugendlichen
deutlich. In der kulturhomogen ausgebildeten Gruppe ist nur noch ein
knappes Drittel der Meinung, die Ausbildung werde vielféltiger, wenn
Jugendliche verschiedener Herkunftskulturen miteinander arbeiten,
und ein weiteres Drittel lehnt diese Aussage sogar ab. Mit 38% ist sich
dabei ein vergleichsweise hoher Teil dieser Befragten unsicher. Letzteres
verweist darauf, dass eine eindeutige Positionierung fur jene Befragten
schwierig ist, die selbst keine eigenen betrieblichen Erfahrungen mit
interkultureller Zusammenarbeit unter Auszubildenden gemacht haben.

Vor diesem Hintergrund werden im Folgenden ausschlieBlich
Daten und Ergebnisse wiedergegeben, die sich auf die Gruppe von
Befragten beziehen, die selbst auf betriebliche Erfahrungen von inter-
kultureller Zusammenarbeit zuriickgreifen konnen. Differenziert nach
kultureller Herkunft ist die Wahrnehmung der multikulturellen Zu-
sammenarbeit unter Jugendlichen mit Migrationshintergrund insge-
samt positiver als unter Jugendlichen ohne Migrationshintergrund.
Auffallig ist insbesondere die sehr hohe Zustimmung von 84% bei den
turkischstdmmigen Auszubildenden. Auch bei Auszubildenden aus den
GUS-Staaten und anderen Herkunftskulturen ist die Zustimmung mit
63% recht hoch. Die polnischstdmmigen Jugendlichen stimmen mit
52% zu und unterscheiden sich damit erneut kaum von den Deutschen
ohne Migrationshintergrund (49%). Allerdings ist ein relativ grof3er
Anteil der Befragten polnischer Herkunft unentschieden?.

Die geschlechterbezogene Differenzierung zeigt erneut einen inter-
essanten Unterschied zwischen Médchen und Jungen (vgl. Abb. 14).
Sowohl in interkulturell zusammengesetzten als auch in kulturhomo-
genen Arbeitsgruppen sind es insbesondere die Madchen, die sich zu
signifikant hoheren Anteilen als Jungen positiv zu einem interkulturell
geprégten Setting in der Ausbildung &uRern. Bei den jungen Frauen

7In einer vorherigen Untersuchung (vgl. Bednarz-Braun/Bischoff 2004, 2006) wurde den Befragten bei derselben
Frage bewusst eine Skala mit nur vier Antwortalternativen angeboten. Auf die mittlere Antwortkategorie
(,.teils/teils*) wurde aus erkenntnisleitendem Interesse verzichtet, um eine deutliche Positionierung der Befrag-
ten zu erheben. Dabei stimmte insgesamt ein deutlich groRerer Anteil der entsprechenden Frage zu, was darauf
hinweist, dass die indifferenten Befragten eher zu einer positiven, denn zu einer negativen Haltung neigen.
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Abb. 14
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,Die Ausbildung wird vielféltiger und interessanter, wenn Jugendliche
mit verschiedenen Herkunftskulturen miteinander ausgebildet werden
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scheint also ein hoheres Potenzial an interkultureller Aufgeschlossen-
heit und Kompetenz vorhanden zu sein, als dies bei den Jungen der Fall
ist. Zugleich zeigen die Daten, dass eine interkulturell offene Haltung
und Einstellung bei Jungen gefordert werden kann, wenn sie ihre Aus-
bildung in interkultureller Zusammenarbeit durchlaufen und konkrete
positive Erfahrungen gewinnen konnten. Die Zusammenarbeit mit
Jugendlichen verschiedener Kulturen wird offensichtlich sowohl von
Maédchen als auch von Jungen als Bereicherung empfunden, unter-
stutzt den Abbau von Vorbehalten und begunstigt eine positive Ein-
stellung.

Eine mdgliche Ursache, warum ein Teil der deutschen Auszubil-
denden ohne Migrationshintergrund der multikulturellen Aushildung
nicht uneingeschrankt offen gegentiber steht, kdnnte im Gebrauch
unterschiedlicher (Mutter-)Sprachen durch Kolleginnen und Kollegen
mit Migrationshintergrund liegen. Zwar haben die Jugendlichen mit
Migrationshintergrund, wie in Abschnitt 4.1.7 beschrieben, durchweg
ausreichende Deutschkenntnisse und es bestehen beispielsweise kaum
Sprachprobleme in Bezug auf den Ausbilder. Dennoch kann der Ge-
brauch der eigenen Muttersprache in den interkulturellen Beziehungen
unter Auszubildenden zu Unbehagen fuhren, wenn dies in einer inter-
kulturellen Interaktions- und Kommunikationssituation dazu fuhrt,
dass die jeweils verwendete Herkunftssprache von anderen Mit-Auszu-
bildenden nicht verstanden wird. Dies 10st unter einem Drittel der
Jugendlichen — mit und ohne Migrationshintergrund gleichermalien —
zumindest manchmal Irritationen aus (vgl. Abb. 18 auf S. 53). Aus
einem Vorgdngerprojekt, in dem qualitative Interviews mit Auszu-
bildenden zu einem &hnlichen Themenbereich gefiihrt wurden, ist
bekannt, dass die Verwendung einer fremden Sprache schnell zu einem
Gefiihl der Ausgrenzung und des Misstrauens flhrt, auch dann, wenn
dies unbegriindet ist (vgl. Bednarz-Braun/Bischoff 2004, 2006).

Auch die betrieblichen Rahmenbedingungen kdnnen sich positiv
oder negativ auf die Einstellungen der Auszubildenden auswirken. Um
einen Eindruck uber mogliche Wirkmechanismen zu erhalten, bietet
sich ein Vergleich zwischen zwei grofRen Betrieben an, die sich an der
Befragung beteiligten. Die Betriebe unterscheiden sich sowohl im An-
teil der Auszubildenden mit Migrationshintergrund als auch in den
Fachrichtungen der Ausbildungsberufe. Der Anteil von Jugendlichen
mit Migrationshintergrund entspricht im Unternehmen A 23% und
im Unternehmen B 30%. Die Zusammensetzung der Herkunftskultu-
ren ist relativ dhnlich. Die Mehrheit der beteiligten Auszubildenden im
Unternehmen A ist im technisch-gewerblichen Bereich tétig (71%) und
nur 29% sind im kaufmannischen Bereich tatig. Im Unternehmen B
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Abb. 15

Betriebsvergleich: ,,Die Ausbildung wird vielféltiger und interessanter,
wenn Jugendliche mit verschiedenen HK miteinander ausgebildet werden
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Quelle: DJI XENOS Online-Befragung 2007
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ist das Verhéltnis umgekehrt (technisch-gewerblich: 38%, kaufmén-
nisch: 62%). Es zeigt sich, dass die Haltung der Auszubildenden im
Unternehmen B durchweg positiver ist. Dort sind mehr Auszubildende
(13%-Punkte Differenz zu Betrieb A) der Auffassung, dass die Aushil-
dung im multikulturellen Kontext vielfaltiger und interessanter wird.
Dies gilt sowohl fir Jugendliche mit als auch ohne Migrationshinter-
grund (vgl. Abb. 15). Eine mdgliche Erklarung kénnte der hohere
Anteil an Jugendlichen mit Migrationshintergrund in Betrieb B sein
und eine damit verbundene positive Erfahrung im betrieblichen Alltag.
Da der Unterschied in den Anteilen allerdings nicht so gravierend ist,
liegt es nahe, dass noch weitere Faktoren eine Rolle spielen. Denkbar
ist, dass Unternehmen B eine explizitere und konsequentere Diversity-
Politik in Bezug auf die Herkunftskulturen verfolgt und sich diese an
kultureller Vielfalt orientierte Personalpolitik fordernd auf die Heraus-
bildung positiver Einstellungen auswirkt.

Weiterhin zeigt sich, dass in beiden Unternehmen die Vorbehalte
der Auszubildenden gegenuber einer interkulturellen Ausbildung im
technisch-gewerblichen Bereich groRRer sind als im kaufmannischen
Bereich. Insbesondere im Unternehmen A haben die Jugendlichen
ohne Migrationshintergrund im technisch-gewerblichen Bereich ge-
wisse Vorbehalte und die Zustimmung zur Aussage, die Ausbildung
wird vielféaltiger und interessanter, wenn Jugendliche unterschiedlicher
Herkunftskulturen zusammen ausgebildet werden, liegt nur noch bei
35% im Vergleich zu Betrieb B mit 50%. Da der Frauenanteil im tech-
nisch-gewerblichen Bereich besonders niedrig ist, handelt es sich in er-
ster Linie um ménnliche Auszubildende.

Obgleich das Zustimmungsniveau von Auszubildenden mit Mi-
grationshintergrund zur Aussage, eine multikulturelle Ausbildung sei
vielfaltiger und interessanter, deutlich hoéher ist als bei Jugendlichen
ohne Migrationshintergrund, zeigen sich auch Jugendliche mit Migra-
tionshintergrund im technisch-gewerblichen Bereich in beiden Betrie-
ben zuriickhaltender als Migrantenjugendliche des kaufménnischen
Bereichs. Um diesen Befund zu erkléaren, bedarf es weiterer — qualita-
tiv angelegter — empirischer Untersuchungen.

Obwohl die obigen Ergebnisse Hinweise auf eine nicht immer irri-
tationsfreie Zusammenarbeit geben, bedeutet dies dennoch nicht, dass
die Auszubildenden in multikulturellen Gruppen es grundsétzlich vor-
ziehen, ausschlieBlich mit Jugendlichen der eigenen Herkunftskultur
ausgebildet zu werden. Im Gegenteil: Insgesamt 72% aller befragten
Auszubildenden lehnen es ab, in kulturhomogenen Gruppen ausgebil-
det zu werden — oder anders formuliert: Fast drei Viertel der Befragten
aus diesen beiden Grof3betrieben bevorzugen eine Ausbildung in inter-
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kultureller Zusammensetzung. Auch an dieser Stelle erweisen sich die
weiblichen Auszubildenden als interkulturell aufgeschlossener als ihre
méannlichen Kollegen. Insgesamt bevorzugt nur ein geringer Anteil der
Médchen homogene Gruppen (8%) und es lassen sich keine Unter-
schiede zwischen Migrantinnen und ihren Kolleginnen ohne Migra-
tionshintergrund feststellen. Bei den ménnlichen Auszubildenden ist
die Zustimmung zur Ausbildung mit unterschiedlichen Herkunftskul-
turen insgesamt etwas niedriger, insbesondere bei denen ohne Migra-
tionshintergrund (53%).

Die Auszubildenden wurden des Weiteren danach gefragt, inwie-
fern sie zustimmen, dass in ihrem eigenen Ausbildungsbetrieb mehr
Jugendliche anderer Herkunftskulturen ausgebildet werden sollten.
Etwa die Halfte von ihnen ist sich bei der Beantwortung dieser Frage
unschlissig. Die Daten verweisen auf eine eher ablehnende Tendenz,
d.h. einer weiteren Steigerung des Migrantenanteils unter Auszubil-
denden im eigenen Betrieb wird eher nicht zugestimmt. Dies ist auch
unter den befragten Auszubildenden mit Migrationshintergrund der
Fall. Dieser Befund scheint im Kontrast zur ebenfalls festgestellten
positiven Haltung gegentiber einer Ausbildung in multikulturell zu-
sammengesetzten Gruppen zu stehen.

Die eher zogerliche Haltung gegentber einer weiteren Steigerung
des Anteils von Jugendlichen mit Migrationshintergrund im Betrieb ist
weitgehend unabhéngig von der Beurteilung multikultureller Arbeits-
gruppen und kann deshalb nicht ohne weiteres als Indikator fur kul-
turelle Vorurteile bewertet werden. Vielmehr scheint sich darin ein
(subjektives) Geflhl fur das ,richtige® Mald einer multikulturellen
Gruppenzusammensetzung auszudrlicken. Die nahe liegende Annah-
me, dass die Zustimmung zu einer weiteren Erhdhung des Migranten-
anteils vor allem in jenen Betrieben geringer ist, in denen der Anteil der
Auszubildenden mit Migrationshintergrund bereits vergleichsweise
hoch ist, kann so — wie auch in einer friheren Studie (vgl. Bednarz-
Braun/Bischoff 2004, 2006) — nicht bestatigt werden. Im Gegenteil:
Die Zustimmunyg ist eher dort héher, wo auch der Anteil der Jugend-
lichen mit Migrationshintergrund hoher ist. Dies trifft selbst fur die-
jenigen zu, die tatséchlich in multikulturellen Gruppen ausgebildet
werden. Mdglicherweise wird diese Wahrnehmung — neben positiven
personlichen Erfahrungen — durch personalpolitische Malinahmen
beeinflusst, wie z.B. durch eine gezielte multikulturelle Zusammen-
setzung von Ausbildungsgruppen oder durch interkulturelle Trainings
zu Beginn der Ausbildung.

Dass die Auszubildenden das Thema durchaus differenziert be-
trachten und es bei der Ablehnung einer Erhdhung des Migranten-



Abb. 16 ,Jugendliche anderer Herkunftslander nehmen den
Deutschen die Ausbildungspléatze weg*
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Quelle: DJI XENOS Online-Befragung 2007

anteils nicht nur um die Angst vor weiterer Konkurrenz um Ausbil-
dungsplédtze geht, bestatigen die Antworten auf die Aussage ,,Jugend-
liche anderer Herkunftskulturen nehmen den Deutschen die Ausbil-
dungsplédtze weg“. 64% der Befragten lehnen diese Aussage ab, weitere
20% sind zumindest unschlissig (vgl. Abb. 16). Signifikante Unter-
schiede zwischen Jugendlichen aus multikulturellen Gruppen und
jenen aus kulturhomogenen Gruppen zeigen sich an dieser Stelle nicht.
Erneut gibt es jedoch geschlechtsspezifische Differenzen: Die grof3e
Mehrheit der weiblichen Auszubildenden lehnt die Aussage (eher) ab
(72% Ablehnung und 18% indifferent), wobei dies etwas haufiger auf
Madchen mit Migrationshintergrund zutrifft. Die mannlichen Auszu-
bildenden ohne Migrationshintergrund haben demgegentber erneut
die grofiten Vorbehalte, wobei aber zu betonen ist, dass gleichwohl eine
klare Mehrheit unter ihnen die Aussage ablehnt. Im technisch-gewerb-
lichen Bereich scheint das Geflihl der Konkurrenz um Ausbildungs-
plétze ausgeprégter zu sein (21% Zustimmung) als im kaufménnischen
Bereich (10% Zustimmung).

Umgekehrt sind fast alle Auszubildenden — unabhdngig von ihrer
Herkunftskultur — der Meinung, dass deutsche Jugendliche jenen an-
derer Herkunftskultur keine Ausbildungsplatze wegnehmen.
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Erfahrungen der
Auszubildenden mit
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50

Wahrend der obige Abschnitt einen ausfiihrlichen Uberblick tiber die
Einstellungen der Jugendlichen rund um das Thema Aushildung im
interkulturellen Kontext gibt, geht es anschlieBend um deren tatséch-
liche Erfahrungen mit Interkulturalitat im betrieblichen Alltag. Dabei
stehen folgende Fragen im Vordergrund: Inwieweit hatten die Auszu-
bildenden irgendwann schon einmal das Gefiihl der Benachteiligung
aufgrund ihrer Herkunftskultur? Zwischen welchen Gruppen und
Akteuren gibt es mdgliche Konflikt- und Irritationsbereiche und an
welchen Stellen funktioniert die tagliche Ausbildung gut?

Die lberwiegende Mehrheit der Auszubildenden hatte wahrend
ihrer Aushildungszeit noch nie das Geftihl der Benachteiligung auf-
grund ihrer Herkunftskultur. Lediglich 5% der Jugendlichen geben an,
sich hdufig oder sehr hdufig benachteiligt zu fihlen (vgl. Abb. 17).

Aus einer nach kultureller Herkunft differenzierenden Perspektive
lasst sich sagen, dass die meisten Jugendlichen mit Migrationshinter-
grund (83%) sich nicht wegen ihrer Herkunftskultur benachteiligt
fuhlen, lediglich 8% Prozent geben an, dass sie dieses Gefuhl (sehr)
haufig haben. Bei ndherer Betrachtung der unterschiedlichen Herkunfts-
kulturen werden gleichwohl erhebliche Unterschiede in der Wahrneh-
mung deutlich. Polnische Jugendliche empfinden sich im Vergleich zu
deutschen Jugendlichen nur unwesentlich 6fter benachteiligt. Bei den
Auszubildenden aus den GUS-Staaten und der Turkei ist der Anteil
derjenigen, die sich manchmal oder oft benachteiligt fihlen, héher.
15% der Auszubildenden aus GUS-Staaten und sogar uber ein Viertel
der turkischstammigen Jugendlichen geben an, sich oft wegen ihrer
Herkunft benachteiligt zu fuhlen.

Differenziert nach Religionszugehdrigkeit ergibt sich ein &hnliches
Bild. Im Vergleich zu Kolleginnen und Kollegen mit christlicher Religion
oder ohne Religionszugehdrigkeit fiihlen sich islamische Auszubildende
erheblich hdufiger wegen ihrer Herkunftskultur benachteiligt (27%).

Des Weiteren hat sich im Vergleich zu ihren mannlichen Kollegen
(81%) ein noch hdéherer Anteil von Migrantinnen (87%) noch nie
benachteiligt gefiihlt. Der Anteil derer, die Benachteiligungserfah-
rungen bereits hdufig gemacht haben, unterscheidet sich zwischen den
Geschlechtern nicht wesentlich.

Nur geringe Unterschiede bezlglich der Benachteiligungser-
fahrung bestehen zwischen den Ausbildungsbereichen. Im technisch-
gewerblichen Bereich flhlen sich Auszubildende mit Migrationshin-
tergrund etwas héufiger benachteiligt (Differenz: flinf Prozentpunkte)
als im kaufmdnnischen Bereich.



Abb. 17
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Quelle: DJI XENOS Online-Befragung 2007

Allgemein kann man eine mogliche Ursache fiir Benachteiligungs-
gefuhle in der taglichen Interaktion mit Mit-Auszubildenden vermuten.
Dabei dirfte vor allem die geringe oder fehlende Akzeptanz durch
andere eine Rolle spielen. Die Mehrheit der Auszubildenden mit
Migrationshintergrund fuhlt sich von ihren Mit-Auszubildenden auch
bezliglich der Herkunftskultur akzeptiert (94%). Aber vor allem bei
den tlrkischstdmmigen Jugendlichen (78%) und auch bei den Jugend-
lichen aus den GUS-L&ndern (87%) ist der Anteil derer, die sich
akzeptiert fUhlen, vergleichsweise gering. Des Weiteren scheinen auch
diese beiden Gruppen ofter als andere Ziel von beleidigenden Witzen
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mit Bezug auf ihre Herkunftskultur zu sein: 16% aller Befragten und
27% der Befragten mit Migrationshintergrund haben diese Erfahrung
zumindest schon manchmal gemacht, bei den turkischstdmmigen
Auszubildenden sind es mit 52% allerdings Uber die Halfte, bei den
Jugendlichen aus den GUS-Landern 38%, die sich durch Witze der
Kolleginnen und Kollegen schon einmal beleidigt gefiihlt haben.
Gleichgultig, ob solche Witze absichtlich verletzend und diskriminie-
rend gemeint sind oder eher unbedacht gedufert werden, werden sie in
beiden Féllen von den Betroffenen als diskriminierend empfunden.

Aus diesem Grund ist es vorstellbar, dass vor allem in diesem
Zusammenhang eine Sensibilisierung der Auszubildenden fir die
Herkunftskulturen der anderen — beispielsweise im Rahmen eines in-
terkulturellen Trainings — das t&gliche Miteinander weiter verbessern
kdnnte.

Auch in der Beziehung zum Ausbilder kann eine weitere mdogliche
Ursache flr das Gefiihl der Benachteiligung liegen. Allerdings wurde
nur nach Konflikten mit dem Ausbilder aufgrund der Herkunftskultur
gefragt. Eine ,gefuhlte* Benachteiligung kann aber nicht nur aus
(offenen) Konflikten entstehen, sondern sich auch aus kleineren Bege-
benheiten in der alltiglichen Interaktion ergeben. Insgesamt scheint
die Herkunftskultur wenig Anlass oder Ursache fur Konflikte mit dem
Ausbilder zu bieten. Die Beziehung kann in dieser Hinsicht als unpro-
blematisch und gut funktionierend beschrieben werden. Einzig bei den
tarkischstammigen Jugendlichen gibt es gewisse Hinweise auf Unstim-
migkeiten, wobei aber auch in dieser Gruppe 80% der Befragten nie
Probleme mit ihrem Ausbilder hatten. Ein Feld, das ein gewisses
Konfliktpotenzial zwischen Ausbildern und Auszubildenden — unab-
héngig von der Herkunftskultur — bietet, ist die von den Befragten als
ungerecht empfundene Leistungsbewertung durch die Ausbilder, die
von einem Viertel der Auszubildenden zumindest manchmal wahrge-
nommen wird. Erneut fuhlen sich anteilig mehr tirkischstammige und
Jugendliche aus GUS-Staaten in ihren Leistungen falsch eingeschétzt
(etwa ein Drittel), was einer der Griinde fur ihr allgemeines Benach-
teiligungsgefuhl sein kann.

Zum Abschluss des Kapitels werden kurz weitere mégliche Konflikt-
bereiche zwischen Auszubildenden betrachtet. Beispiele flr Situa-
tionen, die sich im Ausbildungsalltag ergeben, sind: ,,Sich durch die
mangelnde Disziplin von Mit-Auszubildenden gestort fiihlen®, ,von
Mit-Auszubildenden ausgeschlossen werden* oder sogar ,,von Mit-Aus-
zubildenden gemobbt werden* (vgl. Abb. 18). 70% der Auszubilden-
den fihlen sich zumindest manchmal durch die mangelnde Disziplin



Abb. 18 Konfliktbereiche im Betriebsalltag der Auszubildenden
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ihrer Mit-Auszubildenden in ihrem Arbeitsalltag beeintrachtigt. Die
Auszubildenden im technisch-gewerblichen Bereich flihlen sich dadurch
deutlich haufiger gestort. Eine mogliche Ursache kdnnte sein, dass die
Ausbildung im technisch-gewerblichen Bereich meist in Arbeits-
gruppen statt findet, also Gelegenheitsstrukturen fiir Konflikte poten-
ziell vorhanden sind. Demgegentiber vollzieht sich die Ausbildung im
kaufmannischen Bereich eher als Einzel- oder Kleinstgruppenarbeit, in
der Gelegenheitsstrukturen fur Konflikte schwécher entwickelt sind.

Alle weiteren abgefragten Konfliktbereiche beziehen sich auf
verschiedene Dimensionen des Geflhls, ausgeschlossen zu sein. Auch
hier gibt es eher Unterschiede zwischen den Ausbildungsbereichen oder
den Geschlechtern als zwischen Herkunftskulturen. Unterschiede zwi-
schen Jugendlichen mit und ohne Migrationshintergrund treten eher
im technisch-gewerblichen als im kaufménnischen Bereich auf. Auf
mangelnden Respekt von Seiten der Mit-Auszubildenden oder auf die
Nicht-Weitergabe von Informationen verweist jeweils etwa ein Drittel
der Jugendlichen. Jungen des technisch-gewerblichen Bereichs fiihlen
sich haufiger nicht respektiert.
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Von anderen Auszubildenden gelegentlich ausgeschlossen zu wer-
den, geben 22% der Befragten an. Davon sind mehr Jungen als
Médchen betroffen.

Eigene Mobbingerfahrungen stellen eine besondere Zuspitzung des
Ausgeschlossen-Werdens dar. Immerhin 15% der Befragten geben an,
davon selbst betroffen zu sein, 3% davon haufig. Auf die Frage, ob
andere Auszubildende gemobbt werden, geben 43% an, dies haufig
oder manchmal wahrzunehmen. In beiden Fallen merken Jungen dies
héufiger an als Mé&dchen und Auszubildende aus dem technisch-
gewerblichen Bereich héufiger als Auszubildende aus dem kaufmén-
nischen Bereich.

Uber fast alle Konfliktfelder hinweg ist deutlich zu erkennen, dass
in die Konflikte eher junge Manner als Frauen involviert sind und eher
der technisch-gewerbliche Bereich als der kaufmannische. Ebenso fallt
auf, dass die Unterschiede zwischen Jugendlichen mit und ohne
Migrationshintergrund im kaufmannischen Bereich nur gering sind.
Das heif3t, die im Ausbildungsalltag auftretenden Konflikte sind nicht
auf eine Ethnisierung der Jugendlichen zuruckzufuhren.

Trotz verschiedener Reibungspunkte und kleinerer Konflikte im Aus-
bildungsalltag ist der tiberwiegende Teil der Auszubildenden mit seiner
Ausbildung zufrieden. Insgesamt iber 70% der Befragten zeigen sich
sehr oder eher zufrieden, nur ein kleiner Teil von 7% ist eher oder vollig
unzufrieden. Unterschiede beziglich der Zufriedenheit lassen sich
zwischen Deutschen und Jugendlichen mit Migrationshintergrund
kaum erkennen. Lediglich die Gruppe der Jugendlichen aus den GUS-
Staaten ist ,,nur” zu 63% zufrieden (vgl. Abb. 19).

Die hochste Zufriedenheit weisen die Jugendlichen des ersten Aus-
bildungsjahres auf. Zwischen dem ersten und dem zweiten Jahr nimmt
die Zufriedenheit um Uber zehn Prozentpunkte ab und reduziert sich
im dritten Ausbildungsjahr nochmals (vgl. Abb. 20). Es ist zu vermu-
ten, dass die hohe Zufriedenheit im ersten Jahr einerseits auf eine ge-
wisse Anfangseuphorie zuriickzufiihren ist, die mit neuen Lebens-
situationen einhergeht, und andererseits die Auszubildenden oft noch
nicht so intensiv in das Alltagsgeschaft eingebunden sind und beispiels-
weise gemeinsam mit ihren Mit-Auszubildenden wéhrend der ersten
Lernphase Gberwiegend in Lehrwerkstétten ausgebildet werden. Nach
einem Jahr hat der groRte Teil diesen ,,geschutzten Bereich“ verlassen
und die weiteren Lernschritte vollziehen sich unter normalen Arbeits-
bedingungen mit Ernst- und Routinecharakter sowie in Zusammen-
arbeit mit beruflich erfahrenen Arbeitskréften. Ein Arbeitsalltag, der
nicht nur neue und spannende Aufgaben bringt, das Eingebunden-Sein



Abb. 19 Zufriedenheit der Auszubildenden mit der Ausbildung
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Quelle: DJI XENOS Online-Befragung 2007
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Abb. 20
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Quelle: DJI XENOS Online-Befragung 2007
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als noch nicht vollqualifizierte, sondern on the job lernende Arbeitskraft
sowie Generationenunterschiede zwischen den jiingeren Auszubilden-
den und ihren schon dlteren Arbeitskolleginnen und -kollegen kénnen
Ursache fur sich einstellende Konflikte sein und sich negativ auf die
Entwicklung der Zufriedenheit tber die Aushildungsjahre hinweg aus-
wirken.

Die Auszubildenden ohne Migrationehintergrund sind im \er-
gleich zu den Jugendlichen mit Migrationshintergrund im ersten Jahr
ein wenig zufriedener. Im zweiten Jahr n&hern sich die Werte an. Bis
zum dritten Ausbildungsjahr bleibt der Zufriedenheitsgrad bei Jugend-
lichen mit Migrationshintergrund stabil, wahrend er bei den Jugend-
lichen ohne Migrationshintergrund weiter sinkt, so dass sich das Zu-
friedenheitsverhdltnis im dritten Jahr umgekehrt hat. Das heif3t, die
Zufriedenheit der Jugendlichen mit Migrationshintergrund sinkt bei
weitem nicht so stark ab wie bei jenen ohne Migrationshintergrund. Die
vergleichsweise stabile Zufriedenheit der Jugendlichen mit Migrations-
hintergrund kann als positives Signal daftir gewertet werden, dass sie im
Laufe ihrer Aushildung keine schlechteren Erfahrungen als ihre Kolleg/
innen ohne Migrationshintergrund machen.

Im kaufménnischen Bereich ist der Anteil der zufriedenen Auszu-
bildenden im Durchschnitt etwas hoéher (76%) als im technisch-
gewerblichen Bereich (69%). Der Unterschied ist allerdings nicht auf
einen hoheren Anteil der (im allgemeinen zufriedeneren Frauen) im
kaufménnischen Bereich zurtickzufiihren, da kein gravierender Unter-
schied zwischen Médchen und Jungen feststellbar ist.



Abb.21  Wahrnehmung des Arbeitsklimas durch die Auszubildenden
nach kultureller Herkunft

. gutes Arbeitsklima
82% 82% 88% 83%
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(n=2.001) (n=1.453) (n=174) (n=67) (n=56) (n=251) HK = Herkunftskultur

Quelle: DJI XENOS Online-Befragung 2007

Abschlief3end stellt sich die Frage, ob und wie sich die Ausbildung
in multikulturellen Gruppen auf die Zufriedenheit auswirkt. Uber alle
Auszubildenden hinweg zeigt sich kaum ein Unterschied in der Zufrie-
denheit, unabhéngig davon, ob die Jugendlichen in eigenkulturellen oder
multikulturellen Gruppen ausgebildet werden. Der Anteil derjenigen,
die mit der Ausbildung zufrieden sind, ist in multikulturellen Gruppen
mit 70% geringfugig niedriger als in kulturhomogenen Gruppen (75%).

Da hierfur die betriebliche Umgebung eine Rolle spielen kénnte,
werden erneut die Auszubildenden der beiden GroRbetriebe miteinan-
der verglichen (siehe Abschnitt 4.3.1). Insgesamt zeigen sich in beiden
Unternehmen 72% der Auszubildenden zufrieden. Beim Vergleich der
Zufriedenheit von Auszubildenden in kulturhomogenen und multi-
kulturellen Arbeitsgruppen zeigen sich Unterschiede: In Betrieb A sind
jene Auszubildende, die in eigenkulturell zusammengesetzten Gruppen
ausgebildet werden, zufriedener als jene, die in multikulturellen Grup-
pen ausgebildet werden. In Betrieb B besteht dieser Unterschied zwi-
schen multikulturellen und kulturhomogenen Ausbildungsgruppen
nicht.

Weitere Faktoren, die ein Bild Uber den Arbeitsalltag geben und sich  4.4.2
maoglicherweise auf die Zufriedenheit der Auszubildenden auswirken,  Arbeitsklima

sind die Einsch&tzung des Arbeitsklimas, die Wahrnehmung von Kon-  und Konfliktwahr-
flikten im Ausbildungsalltag, das Gefihl, gerecht behandelt zu werden,  nehmung

sowie die Frage danach, ob der tatsichliche Ausbildungsberuf dem

urspringlichen Wunschberuf entspricht.
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Abb. 22
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HK = Herkunftskultur
Quelle: DJI XENOS Online-Befragung 2007
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Insgesamt wird das Arbeitsklima von den meisten Auszubildenden
als positiv wahrgenommen. Uber 80% sind der Auffassung, in ihrer
Arbeitsumgebung herrsche ein gutes Klima und weitere 15% sind
unschlissig. Das heif3t, nur ein minimaler Anteil von drei Prozent emp-
findet das Arbeitsklima tatsachlich als schlecht (vgl. Abb. 21). Unter-
schiede in der Wahrnehmung des Arbeitsklimas gibt es weder aus ge-
schlechterbezogener Sicht, noch zwischen den Ausbildungsbereichen.
In Bezug auf die Herkunftskultur sind gewisse Unterschiede erkennbar.
86% der turkischstdimmigen Jugendlichen nehmen das Klima als sehr
gut wahr, gefolgt von den deutschen Jugendlichen ohne Migrations-
hintergrund (82%), den Jugendlichen aus den GUS-Staaten (78%) und
den polnischstdmmigen Jugendlichen (75%).

Als vollig oder weitgehend konfliktfrei empfinden 88% der Be-
fragten ihren Ausbildungsalltag wahr (vgl. Abb. 22). Aufféllig ist, dass
von den tirkischstdmmigen Jugendlichen nur 77% den Arbeitsalltag als
konfliktfrei bewerten, obwohl sie diejenigen sind, die am haufigsten das
Arbeitsklima als gut einschdtzen. Bei den Nachwuchskréaften aus den
GUS-Staaten ist der Anteil von 84% immer noch etwas niedriger als
bei der Gesamtstichprobe, alle anderen Herkunftskulturen entsprechen
in ihrer Wahrnehmung in etwa dem Durchschnitt. Der Widerspruch
zwischen Wahrnehmung von Konflikten und des Arbeitsklimas bei den
turkischstdmmigen Jugendlichen bestatigt sich in Bezug auf das Ge-
fuhl, ungerecht behandelt zu werden. Erneut ist der Anteil derjenigen,



Abb.23  Wahrnehmung gerechter Behandlung durch die Auszubildenden
nach kultureller Herkunft
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Quelle: DJI XENOS Online-Befragung 2007

die sich gerecht behandelt flihlen, bei dieser Gruppe mit 74% niedriger
als im Durchschnitt (82%) (vgl. Abb. 23).

Wie sich die Bewertung des Arbeitsklimas und die Wahrnehmung
von Konflikten und ungerechter Behandlung tatsachlich auf die ge-
samte Zufriedenheit auswirken, wird im folgenden Absatz erlautert.
Verglichen wird jeweils die Zufriedenheit derjenigen, die das Klima als
(sehr) gut empfinden, keine oder wenige Konflikte wahrnehmen und
sich gar nicht oder selten ungerecht behandelt fihlen mit den Jugend-
lichen, die diese Empfindungen nicht teilen. Am groR3ten sind die
Unterschiede in der Zufriedenheit zwischen Auszubildenden, die sich
gerecht und Auszubildenden, die sich zumindest manchmal ungerecht
behandelt fuhlen: 80% derjenigen, die ihre Behandlung als gerecht
empfinden, zeigen sich zufrieden mit der Ausbildung. In der (relativ
kleinen) Kontrastgruppe (n=353) sind nur noch 36% zufrieden und
ein Viertel ist tatsdchlich unzufrieden (vgl. Abb. 24).

Ahnlich stark fallen die Unterschiede in Abhéngigkeit vom Arbeits-
klima aus. Von denjenigen, die das Klima als gut empfinden, sind 79%
zufrieden, in der Kontrastgruppe (n=362), die das Klima als schlecht
wahrnimmt, sind es nur 41%.

Bezogen auf die Konfliktwahrnehmung ist der Zufriedenheitsun-
terschied noch immer grof3, aber mit einer Differenz von 21 Prozent-
punkten weniger stark ausgeprégt als beim Einfluss der (un)gerechten
Behandlung und des Arbeitsklimas. Das heif3t, alle drei Faktoren —
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Abb. 24
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Quelle: DJI XENOS Online-Befragung 2007
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(un)gerechte Behandlung, Wahrnehmung von (hdufigen) Konflikten
im Ausbildungsalltag, Gefiihl eines guten/schlechten Arbeitsklimas —
wirken sich auf die Arbeitszufriedenheit insgesamt aus, von grof3erer
Bedeutung sind dabei die beiden erstgenannten.



Abb. 25 Zufriedenheit der Auszubildenden mit der Ausbildung
in Abhangigkeit vom ursprunglichen Wunschberuf
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Quelle: DJI XENOS Online-Befragung 2007

Der letzte Aspekt, der im Zusammenhang mit der Ausbildungszu-  4.4.3
friedenheit behandelt wird, ist die Ausbildung im Wunschberuf. Wunschberuf der

Etwa 60% der Auszubildenden werden in dem Beruf ausgebildet,  Auszubildenden
den sie angestrebt haben. Die restlichen Befragten hatten entweder
keine konkrete Vorstellung oder werden in einem anderen Beruf ausge-
bildet. Mehr Jungen (63%) als Méadchen (51%) geben an, die Ausbil-
dung in ihrem gewiinschten Beruf zu absolvieren. Im technisch-
gewerblichen Bereich konnten die Wunschberufe eher realisiert werden
(67%) als im kaufmannischen Bereich (51%). Man konnte davon aus-
gehen, dass Médchen, die im immer noch mannerdominierten tech-
nisch-gewerblichen Bereich ausgebildet werden, besonders haufig in
ihrem Wunschberuf arbeiten. Tats&chlich ist der Unterschied zwischen
Maédchen und Jungen gering: Es geben in diesem Bereich 61% der
jungen Frauen an, in ihrem angestrebten Beruf ausgebildet zu werden
im Vergleich zu 67% der jungen Ménner.

Jugendliche mit Migrationshintergrund werden etwas seltener im
Wunschberuf ausgebildet (54%) als deutsche Auszubildende ohne
Migrationshintergrund (61%). In erster Linie handelt es sich hierbei
um polnischstdmmige Auszubildende, von denen nur knapp die Hélfte
im Wunschberuf ausgebildet wird, aber auch ein vergleichsweise
groRer Teil, der sich nicht festgelegt hatte.

Beeinflusst die Ausbildung im favorisierten Beruf nun tatsachlich
die Arbeitszufriedenheit, wie man annehmen kénnte? Der Einfluss ist
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Abb. 26
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deutlich zu erkennen: Zwischen jenen, die in ihrem erhofften Beruf
arbeiten, und jenen, fir die das nicht zutrifft, besteht ein Unterschied
in der Zufriedenheit von 30 Prozentpunkten. Digjenigen, die keine
genaue Berufsvorstellung hatten, befinden sich hinsichtlich threr Zu-
friedenheit genau zwischen den beiden Gruppen. Die Differenz der
Zufriedenheit ist bei den Auszubildenden ohne Migrationshintergrund
deutlicher ausgepragt als bei denen mit Migrationshintergrund, d.h.
die Jugendlichen ohne Migrationshintergrund sind unzufriedener,
wenn sie nicht in ihrem Wunschberuf ausgebildet werden, als die Ju-
gendlichen mit Migrationshintergrund (vgl. Abb. 25).

International vergleichende Betriebsuntersuchungen (z. B. Hall 1976;
Hofstede 1980; Trompenaars 1993) haben verschiedene kulturelle
Dimensionen und Spannungsfelder identifiziert, die die Arbeitsorien-
tierungen und Arbeitsauffassungen unterschiedlicher Kulturen pragen.
Danach unterscheiden sich die Vorstellungen etwa beztglich der Ar-
beitsorganisation. Beispiele hierfiir sind unterschiedliche Planungsho-
rizonte, starke und schwache Unsicherheitsvermeidung, Machtdistanz
versus Machtakzeptanz oder Individualismus versus Kollektivismus.
Betriebliche Konflikte und Irritationen zwischen Personen unter-
schiedlicher Herkunftskulturen kénnen auf diesen unterschiedlichen
Orientierungen beruhen. In dem Fragebogen fir die Auszubildenden



Abb. 27 »Was glauben Sie, wie es fur Sie nach der
jetztigen Ausbildung weitergeht?*

Ich werde mich beruflich weiterqualifizieren 58%

Ich werde im jetzigen Unternehmen bleiben 54%

Ich werde in einem anderen

0/
Unternehmen arbeiten 35%

Ich weif es noch nicht 24%

Ich werde eine Familie griinden 14%

Ich werde arbeitslos 9%

Ich werde eine andere Aushildung beginnen 9%

Ich werde nicht weiterarbeiten I 206

Mehrfachantworten Anteil der Falle Anzahl der Anworten = 3.787

Quelle: DJI XENOS Online-Befragung 2007

wurden deshalb einige wenige Indikatoren fur diese Dimensionen auf-
genommen. Die Ergebnisse sind in Abbildung 26 dargestellt. Das auf-
falligste Ergebnis dabei ist die — im Gegensatz zu den meisten anderen
Untersuchungen zu diesem Thema — kaum vorhandene Differenz in den
Bewertungen von Auszubildenden mit und ohne Migrationshinter-
grund. Zurtckgefiihrt werden kann dies auf die Zielgruppe der Be-
fragten: In den meisten anderen Untersuchungen, die kulturspezifische
Differenzen in den Bewertungen feststellen, wurden Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer einbezogen, also Personen, die sich nicht mehr
in Ausbildung befinden. Die Ausbildungssituation unterscheidet sich
maoglicherweise derart von dem normalen Arbeitsalltag, dass sich kul-
turelle Unterschiede nivellieren oder (noch) nicht zum Tragen kom-
men. Eine andere Erklarung fur die Abzeichnungen kdnnte sein, dass
sich Ober die Zuwanderungsgenerationen hinweg die erwarteten kul-
turellen Orientierungen verlieren.

Abschlieend wurden die Auszubildenden danach gefragt, wie es fir sie 4.5

nach der jetzigen Ausbildung weitergehen wird. In den Antwortkate-  Berufsbiografische
gorien waren verschiedene Dimensionen enthalten (vgl. Abb. 27), aus  Erwartung

denen auch mehrere ausgewéhlt werden konnten. Etwa ein Viertel der

Auszubildenden gibt an, noch nicht zu wissen, wie es nach Abschluss

der Ausbildung weitergeht. Mehr als die Hélfte der Auszubildenden
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geht davon aus, nach Abschluss der jetzigen Aushildung im Unterneh-
men verbleiben zu kénnen. Unklar ist, ob dies fur die Auszubildenden
in allen Betrieben tatsachlich eine realistische Perspektive darstellt. Im-
merhin ein gutes Drittel (35%) der Auszubildenden vermutet in Zu-
kunft in einem anderen Unternehmen zu arbeiten. Mit 58% entfallen
die hdufigsten Nennungen der Befragten auf Plédne zur beruflichen
Weiterqualifizierung. Flr diese Gruppe ist die Ausbildung mdglicher-
weise die notwendige Ausgangssituation und formale Voraussetzung
fur weitere berufliche Bildungsziele auf einem hoheren Qualifikations-
niveau. Der geringe Anteil von 9 % der Auszubildenden, die nach ihrem
Ausbildungsabschluss erneut eine Ausbildung in einem andere Beruf
beginnen wollen, deutet auf eine relativ hohe Zufriedenheit mit der
jetzigen Ausbildung hin, wie sie auch bereits in den bisher dargestell-
ten Untersuchungsergebnissen zum Ausdruck kam. Differenziert nach
kultureller Herkunft zeigen sich in der Stichprobe keine nennenswer-
ten Unterschiede in den berufsbiografischen Erwartungen.



Die Auszubildenden, die in diesem Bericht im Vordergrund stehen, bilden
den Grundstock der zukinftigen Belegschaft der Unternehmen. Sich mit
der Diversitat der Auszubildenden und deren interkulturellen Beziehungen
auseinanderzusetzen heif3t daher, einen wesentlichen personalpolitischen
Aspekt der Zukunft zum Thema zu machen. Sozialstrukturelle Merkmale
der Auszubildenden sowie deren Ansichten, Einstellungen und Verhaltens-
weisen werden sowohl die Zukunft der Arbeitsbeziehungen innerhalb von
Unternehmen als auch die kiinftigen externen Beziehungen der Betriebe
prégen.

Die XENOS Online-Befragung beschaftigt sich in erster Linie mit den
interkulturellen Beziehungen zwischen den Auszubildenden. Diese
Beziehungen prégen den Arbeitsalltag und beeinflussen die Arbeitszu-
friedenheit sowie das Arbeitsklima in entscheidender Weise. Bei der
Betrachtung der interkulturellen Beziehungen muss bertcksichtigt
werden, dass die sich in Ausbildung befindenden Jugendlichen mit
Migrationshintergrund weder in Bezug auf ihre Herkunftskultur noch
im Hinblick auf die Zuwanderungsgeneration eine homogene Gruppe
darstellen. Die Ergebnisse der Untersuchung ermdglichen Einsichten
zur Qualitéat der Beziehungen und der Zusammenarbeit zwischen Aus-
zubildenden unterschiedlicher Herkunftskulturen und liefern damit
Anknipfungspunkte fur zielgerichtetes unternehmerisches Handeln.

Die Ergebnisse der XENOS Online-Befragung bestatigen, dass
kulturelle Vielfalt inzwischen zum Alltag vieler Unternehmen und
Organisationen gehort. Mit Ausnahme von global operierenden Un-
ternehmen werden bisher die positiven Aspekte von Vielfalt in der
Mitarbeiterschaft in den meisten deutschen Unternehmen jedoch noch
nicht ausreichend wahrgenommen (vgl. Hansen 2003; Belinszki
2003). Bislang wird ,,Anderssein® in den Unternehmen oftmals in
erster Linie als Problem gesehen, da es von Idealvorstellungen bezig-
lich der Homogenitdt und der Fachkompetenz von Arbeitskréften
abweicht. Ein hdufig genannter Einwand gegen eine Forderung von
personeller Vielfalt in Belegschaften bezieht sich in diesem Zusam-
menhang auf mogliche kulturell bedingte Irritationen in der Mitar-
beiterschaft. Fur diese Vorbehalte geben die vorliegenden empirischen
Ergebnisse der XENOS Online-Befragung wenig Anlass. Im Gegenteil:
Die Zusammenarbeit in einer multikulturellen Ausbildungssituation
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und das AusmaR der interkulturellen Kontakte kdnnen positiv bewertet
werden. Interkulturelle Kontakte und Zusammenarbeit sind fiir die Aus-
zubildenden im Arbeitsalltag und auch im privaten Bereich weitgehend
selbstverstandlich. Diese verstehen sich sowohl mit den Kolleginnen
und Kollegen der eigenen Herkunftskultur als auch mit Kolleginnen
und Kollegen anderer Herkunftskultur berwiegend gut. Besonders
ausgepragt ist die kulturelle Offenheit bei den Auszubildenden, die
selbst Uber einen Migrationshintergrund verfligen. Bei den Auszubil-
denden ohne Migrationshintergrund ist ein Unterschied zwischen
weiblichen und ménnlichen sowie zwischen ost- und westdeutschen
Auszubildenden festzustellen: Wéhrend sich die jungen Frauen als tiber-
wiegend kulturell offen darstellen, ist bei den jungen Méannern etwas
héufiger eine gewisse Zurlickhaltung zu beobachten. Ebenso zeigen
sich die Auszubildenden aus ostdeutschen Bundeslandern kulturell etwas
weniger offen als jene aus Westdeutschland.

Fur alle Auszubildenden gilt, dass die Zusammenarbeit mit Jugend-
lichen einer anderen Herkunftskultur als Gberwiegend gut wahrge-
nommen wird. Die konkrete Erfahrung im Arbeitsalltag wirkt sich ins-
gesamt positiv auf die Einstellung der Auszubildenden zur Ausbildung
in einem multikulturellen Kontext aus. Die Mehrheit der Auszubil-
denden in multikulturellen Gruppen schétzt die gemeinsame Aushbil-
dung mit Jugendlichen anderer Herkunftskulturen als vielfaltiger und
interessanter ein als eine Ausbildung in kulturell homogenen Gruppen.

Auch die Zufriedenheit mit der Ausbildung insgesamt bewegt sich
sowohl in multikulturellen als auch in monokulturellen Ausbhildungs-
gruppen auf einem hohen Niveau. Das heif3t, die gemeinsame Ausbil-
dung von Jugendlichen mit unterschiedlicher kultureller Herkunft
wirkt sich keineswegs negativ auf die Zufriedenheit aus. Individuelle
und strukturelle Faktoren wie die Wahrnehmung des Arbeitsklimas,
der Konflikthdufigkeit im Ausbildungsalltag sowie einer gerechten Be-
handlung erweisen sich in der Analyse als wichtigere Einflussfaktoren
auf die Zufriedenheit als die Gruppenzusammensetzung.

Neben Erkenntnissen zur Zusammenarbeit und Zufriedenheit
liefert die XENOS Online-Befragung Hinweise, inwiefern und in
welchen Bereichen des Arbeitsalltags kulturelle Irritationen vorhanden
sind, die sich unter Umstanden negativ auswirken und einen betrieb-
lichen Handlungsbedarf aufzeigen.

Ein Konfliktfeld, das sich bereits in friiheren Untersuchungen ge-
zeigt hat, ist die Sprache. Zwar scheint es grundsétzlich keine Verstén-
digungsprobleme zu geben, doch empfindet es ein Teil der Auszubil-
denden als storend, wenn sich andere Jugendliche in ihrer Herkunfts-
sprache unterhalten und sie sich dadurch ausgeschlossen fuhlen. Die
Auszubildenden im technisch-gewerblichen Bereich benennen dieses



Problem etwas héufiger als die Auszubildenden in kaufméannischen
Berufen. Dieser Unterschied zwischen den Ausbildungsbereichen gilt
auch fur weitere Konfliktfelder. Das groRere Konfliktpotenzial im tech-
nisch-gewerblichen Bereich ist auch daran zu erkennen, dass Unter-
schiede zwischen Jugendlichen mit und ohne Migrationshintergrund
hier stérker ausgeprégt sind als bei den kaufménnischen Auszubilden-
den. Im technisch-gewerblichen Bereich fiihlen sich Auszubildende
mit Migrationshintergrund eher von ihren Mit-Auszubildenden nicht
akzeptiert. Auch werden sie 6fter gemobbt und nehmen Mobbing an-
derer Auszubildender haufiger wahr als kaufmannische Auszubildende.

Das Geflhl einer Benachteiligung aufgrund der Herkunftskultur,
ist bei Auszubildenden mit Migrationshintergrund je nach kultureller
Herkunft unterschiedlich stark ausgeprégt: Am hdufigsten fuhlen sich
die tlrkischstimmigen Jugendlichen aufgrund ihrer Herkunftskultur
benachteiligt und auch die Auszubildenden aus GUS-Staaten sind im
Vergleich zu den anderen Migrantengruppen starker betroffen. Beide
Gruppen fuhlen sich zudem — wenn auch ebenfalls zu geringen Antei-
len —am hdufigsten von ihren Ausbildern leistungsmaRig falsch einge-
schétzt und berichten am hdufigsten von Witzen anderer Auszubilden-
der bezogen auf ihre Herkunftskultur.

Trotz der genannten Konfliktfelder, die sich insbesondere im
technisch-gewerblichen Bereich darstellen, zeigen die Ergebnisse der
XENOS Online-Befragung eine hohe Zufriedenheit der Auszubilden-
den mit der Ausbildungssituation, unabhéngig von der kulturellen
Herkunft der Auszubildenden und der kulturellen Zusammensetzung
der Ausbildungsgruppen. Befiirchtungen, eine interkulturelle Offnung
der Betriebe wirde das Arbeitsklima und damit die Arbeitsprodukti-
vitit und den Unternehmenserfolg negativ beeinflussen, erweisen sich
aufgrund der vorliegenden Ergebnisse als empirisch nicht haltbar. Fir
die Betriebe besteht deshalb kein Anlass, sich in ihren Rekrutierungs-
strategien auf bestimmte Gruppen zu fokussieren und Jugendliche mit
Migrationshintergrund von Vornherein auszuschlieBen. Vor dem Hin-
tergrund des demografischen Wandels bedeutet ein systematischer Aus-
schluss der wachsenden Gruppe von Auszubildenden und Arbeitneh-
mer/innen mit Migrationshintergrund die Vernachlassigung wichtiger
Potenziale. Auszubildende mit Migrationshintergrund sollten somit
unbedingt als Ressource genutzt werden und bei der Einstellung Un-
terstiitzung finden.

Kulturelle Vielfalt geht immer mit unterschiedlichen Akzentuie-
rungen und Ausprégungen von Werten, Einstellungen und Verhaltens-
weisen der Belegschaft einher. Diese in der betrieblichen Praxis zu
negieren, kann zu Disfunktionalitdten fuhren, weshalb das bislang
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weitgehend vernachldssigte Thema ,,Diversity” innerhalb der Unter-
nehmen verstarkt bedacht werden muss. Nur so kann eine konstruktive
Handhabung der kulturellen Vielfalt in der Belegschaft entstehen. Die
Differenzierung nach Herkunftskultur und nicht nur nach Migrations-
hintergrund in der Analyse macht auf Divergenzen zwischen Auszubil-
denden unterschiedlicher kultureller Herkunft aufmerksam. Eine solch
differenzierte Betrachtungsweise sollte — soweit mdglich — auch bei be-
triebsinternen MaRnahmen bertcksichtigt werden.

Der Ausbildungsbereich kann als wichtiges Feld fur das Diversity
Management im Unternehmen charakterisiert werden. Indem die kul-
turelle Vielfalt bereits im Ausbildungsbereich Bertcksichtigung findet,
wird die Grundlage flr eine gelingende interkulturelle Zusammenar-
beit im Unternehmen geschaffen. Bewahrt haben sich sogenannte
»Einfihrungs- und Kennenlernseminare* fiir neue Auszubildende, die
von den Jugendlichen sehr positiv eingeschétzt werden. Die Untersu-
chung zeigt auch, dass die multikulturelle Zusammenarbeit von den
Auszubildenden als durchaus positiv bewertet wird und die Zufrieden-
heit nicht absinkt, wenn die Ausbildung in kulturell heterogen zusam-
mengesetzten Gruppen erfolgt.

Vor dem Hintergrund der gesellschaftlichen Realitat, der Globa-
lisierung der 6konomischen Beziehungen und des demografischen
Wandels, durch die die Diversitdt der Gesellschaft weiter vergrofRRert
wird, gilt es die kulturelle Vielfalt nicht zu negieren, sondern sie zu
berticksichtigen, zu nutzen und zu gestalten.
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1. Sie sind
3 weiblich 3 mannlich

2. Wie alt sind Sie?
0 16 0 17 018 0 19 3 20 021
0 22 0 23 024 0 25 O 26 oder alter

3. Haben Sie einen deutschen Pass/die deutsche Staatsburgerschaft?
0 ja 3 nein

4. Sind Sie in Deutschland geboren?
O ja
(J nein = Filter: Frage 6

5. In welchem Bundesland sind Sie geboren?

(J Baden-Wiirttemberg (J Niedersachsen

(J Bayern (J Nordrhein-Westfalen
(J Berlin (J Rheinland-Pfalz

(3 Brandenburg O Saarland

(J Bremen (J Sachsen

(J Hamburg (J Sachsen-Anhalt

(J Hessen (J Schleswig-Holstein

(3 Mecklenburg-Vorpommern (3 Thiiringen
- Filter: Frage 8

6. In welchem Land sind Sie geboren?

O Turkei (3 Bosnien/Herzegowina O Iran

(J Griechenland (J Kroatien 0 Marokko

J Italien (J Serbien/Montenegro [ in einem anderen

3 Osterreich (J Ruménien afrikanischen Land

(3 Polen (J Kasachstan O Vietnam

(J Portugal (J Russland (3 in einem anderen

(J Spanien (J Ukraine asiatischen Land

(7 in einem J Irak 3 in einem anderen
anderen EU-Land sudamerikanischen Land

3 in einem anderen Land

7



7. In welchem Jahr sind Sie nach Deutschland gezogen?

(0 1980 (J 1981
(7 1987 (37 1988
(3 1994 ([ 1995
(J 2001 (3 2002

(71982 (71983 (J 1984
(31989 (71990 (J 1991
001996 (J 1997 [J 1998
3 2003 (7 2004 (J 2005

1985 (7 1986
1992 (7 1993
01999 O 2000
J 2006 (7 anderes Jahr

8. Wo sind lhre Eltern geboren?

Falls thre Eltern in unterschiedlichen Landern geboren sind, bitte beide Lander ankreuzen.
Sie kbnnen mehrere Angaben auswéhlen!

(J Deutschland
(J Turkei
(J Griechenland
(7 Italien
3 Osterreich
(J Polen
(J Portugal
(7 Spanien
(7 in einem
anderen EU-Land

(7 Bosnien/Herzegowina
O Kroatien

(J Serbien/Montenegro
(J Ruménien

(J Kasachstan

O Russland

(J Ukraine

J Irak

J Iran

0 Marokko

[ in einem anderen
afrikanischen Land

0 Vietnam

3 in einem anderen
asiatischen Land

3 in einem anderen
stidamerikanischen Land

9. Wo sind lhre Grol3eltern geboren?

Falls Ihre GroReltern in unterschiedlichen Landern geboren sind, bitte beide Lander ankreuzen.
Sie kbnnen mehrere Angaben auswahlen!

(J Deutschland
(J Turkei
(J Griechenland
J Italien
3 Osterreich
(J Polen
(J Portugal
(3 Spanien
(J in einem
anderen EU-Land

(J Bosnien/Herzegowina
(J Kroatien

(3 Serbien/Montenegro
(J Rumaénien

(J Kasachstan

(J Russland

(J Ukraine

3 Irak

J Iran

J Marokko

3 in einem anderen
afrikanischen Land

O Vietnam

3 in einem anderen
asiatischen Land

3 in einem anderen
sudamerikanischen Land

3 in einem anderen Land

[ weil} nicht

10. Wie ist Ihr Familienstand?

O ledig (3 verlobt (3 verheiratet  (J geschieden  (J verwitwet
11. Haben Sie Kinder?
3 ja, ein Kind 3 ja, zwei (oder mehr) Kinder (3 nein, keine Kinder
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12. Wie ist Inre momentane Wohnsituation?
O Wohne alleine
O Wohne bei meinen Eltern

(J Wohne mit meinem/-er (Ehe-)Partner/in zusammen

O Wohne im Wohnheim
(J Wohne in einer Wohngemeinschaft

13. In welcher Sprache sprechen Sie Uberwiegend zuhause?

(J Deutsch (J Spanisch

(J Turkisch (J Portugiesisch
O Kurdisch 3 Russisch

(3 Griechisch (J Polnisch

(3 Italienisch (7 eine andere

osteuropdische Sprache

3 eine afrikanische Sprache
7 eine asiatische Sprache
[ eine andere Sprache

14. Welcher Religionsgemeinschaft gehoéren Sie an?
(3 einer christlichen Religion
(7 einer islamischen Religion ~ => Filter: Frage 16
(3 einer anderen Religion -> Filter: Frage 17
(3 keiner Religion -> Filter: Frage 17

15. Sie sind

(3 katholisch (3 evangelisch (3 einer anderen christlichen Religion zugehorig

-> Filter: Frage 17

16. Sie sind
O sunnitisch O schiitisch 3 weil nicht

(7 alevitisch (3 einer anderen islamischen Religion zugehorig

17. Sind Sie Mitglied in einer Gewerkschaft?
J Ja d Nein

18. Welchen héchsten Schulabschluss haben Sie?
(J Keinen Schulabschluss
(J Hauptschulabschluss
(J Realschulabschluss/Mittlere Reife
(3 Fachoberschulabschluss/Fachhochschulreife
(J Abitur/Allgemeine Hochschulreife
(3 Anderer Abschluss
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19. Haben Sie vor Ausbildungsbeginn an einer der folgenden MaRnahmen teilgenommen?
Sie kbnnen mehrere Angaben auswahlen!
O Berufsgrundbildungsjahr/Berufsgrundschuljahr
(J Berufsvorbereitungsjahr
(O Freiwilliges Soziales Jahr
3 Freiwilliges Okologisches Jahr
(J Praktikum
0 EQJ
(J An einer anderen MalRnahme
(J An keiner anderen MaRnahme teilggnommen
20. In welcher Berufsbranche werden Sie ausgebildet?
Sie kbnnen mehrere Angaben auswahlen!
(3 Industrie (J Gesundheit/soziale Dienste
(J Handel (J Handwerk
(J Banken/Versicherung 3 Offentliche Verwaltung
(J Medien (7 andere Berufsbranche
(7 Freie Berufe
(Arzte, Rechtsanwalte etc.)
21. In welchem Beruf werden Sie ausgebildet?
Ausbildungsberuf: Bitte genaue Bezeichnung eingeben
22. In welchem Ausbildungsjahr sind Sie jetzt?
J 1. Jahr 0 2. Jahr 0 3. Jahr O 4. Jahr
23. Ist Ihr jetziger Ausbildungsberuf Ihr Wunschberuf?
0 Ja 0 Nein (3 Ich hatte keinen Wunschberuf
-> Filter: Frage 26 -> Filter: Frage 26
24. Welchen Beruf wollten Sie eigentlich erlernen?

Geben Sie hier die Bezeichnung Ihrer urspriinglich angestrebten Ausbildung an

25.

80

Warum haben Sie lhre Ausbildung nicht in Ihrem Wunschberuf begonnen?
Sie kbnnen mehrere Angaben auswéhlen!
(J Auf Wunsch meiner Eltern
(J Es gab zu wenig Ausbildungsplatze
(J Meine Bewerbungen wurden abgelehnt
(J Meine schulischen Leistungen waren nicht ausreichend
(J Die Aussichten auf einen spateren Arbeitsplatz waren schlecht
(J Die spateren Verdienstmdglichkeiten waren zu gering
(J Habe die Aufnahmepriifung nicht bestanden
(3 anderer Grund



26.

Sind Sie wegen lhrer Ausbildung in ein anderes Bundesland gezogen?
3 Ja O Nein

27.

Haben Sie einen Haupt- und/oder Nebenwohnsitz in den neuen Bundeslandern
(Ostdeutschland)?
0 Ja [ Nein

28.

Wie zufrieden sind Sie mit lhrer jetzigen Ausbildung?

sehr vollig
zufrieden unzufrieden
1 2 3 4 5
Ich bin mit meiner Ausbildung 0O o o o o

29.

Wenn Sie an lhren jetzigen Ausbildungsalltag denken, inwieweit treffen die

folgenden Aussagen zu?
trifft trifft
voll zu gar nicht zu

1 5
Bei uns herrscht ein gutes Klima

a a awe
Q QO Qe
a o a-

a a
Ich werde gerecht behandelt O O
Die Ausbildung hier im Betrieb macht mir Spa3 O O

Ich erhalte eine Ausbildung auf einem
fachlich hohen Niveau

Bei uns gibt es viele Konflikte

Ich flihle mich durch die
Leistungsanforderungen tberfordert 0o 0o o o g

Ich kann mich jederzeit vertrauensvoll
an meine/n Ausbilder/in wenden 0O 0o 0o 0o gd

Ich werde — so wie ich bin — von meinem
Ausbilder/meiner Ausbilderin respektiert

Wir Azubis halten zusammen
Unter den Azubis besteht eine starke Konkurrenz )

Ich werde — so wie ich bin — von meinen
Mit-Azubis respektiert O 0o ad o g

Unter uns Azubis nehmen wir auf die unter-
schiedlichen religiosen Traditionen Riicksicht 0o 0o o o o
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30.

In vielen Betrieben werden zu Beginn der Ausbildung Seminare durchgefthrt,
damit sich die Azubis besser kennenlernen. Haben Sie an einer solchen Veranstaltung
teilgenommen?
0 Ja O Nein (J Seminar wurde nicht angeboten
-> Filter: Frage 32 - Filter: Frage 32

31.

Wie bewerten Sie das Seminar?

sehr gut gar nicht
gut
1 2 3 4 5
Das Seminar war 0O 0o 0o 0o gd

32.

Werden Sie mit Azubis ausgebildet, die eine andere Herkunftskultur haben als
Sie selbst?
0 Ja [ Nein
-> Filter: Frage 36

33.

Wie verstehen Sie sich mit Mit-Azubis anderer Herkunftskulturen?

sehr gut gar nicht
gut

1 2 3 4 5
Ich verstehe mich mit meinen Mit-Azubis

anderer Herkunftskulturen... 0O 0o 0o o gd

34.

Wenn Sie an Ihren Ausbildungsalltag denken: Wie haufig unternehmen Sie
folgende Aktivitdten gemeinsam mit Mit-Azubis anderer Herkunftskulturen?

haufig nie

1 2 3

Wir reden Uber alles Mdgliche miteinander O 0 O
Wir helfen uns untereinander ) 0 )
Wir besprechen personliche Angelegenheiten O 0 O
Wir unterstiitzen uns gegenseitig beim Lernen 0 ] 0
Wir geben untereinander Infos weiter O 0 O
Wir verbringen die Pausen miteinander O O O
Wir essen zusammen O 0 O
Wir besprechen Ausbildungsprobleme O 0 O
Wir suchen nach Lésungen, wenn es Probleme gibt O 0 O

35.

82

Was unternehmen Sie mit Mit-Azubis einer anderen Herkunftskultur in lhrer Freizeit?

Sie kbnnen mehrere Angaben auswaéhlen!

(J Restaurant/Kneipe [ Sport treiben (J fur die Ausbildung lernen

(J Diskobesuche (J Musik horen (J gemeinsam rumhéangen

J Kino (J Einkaufsbummel machen (3 Fernsehen/Video anschauen

() Feiern/Partys (3 sich gegenseitig zu (3 Ich unternehme nichts
Hause besuchen mit Mit-Azubis andere

Herkunftslander



36.

Werden Sie mit Azubis ausgebildet, die Ihrer eigenen Herkunftskultur angehéren?
3 Ja O Nein
-> Filter: Frage 40

37.

Wie verstehen Sie sich mit Mit-Azubis Ihrer eigenen Herkunftskultur?
sehr gut gar nicht
gut

1 2 3 4 5
Ich verstehe mich mit meinen Mit-Azubis
meiner eigenen Herkunftskulturen... 0o 0o o o g

38.

Wenn Sie an Ihren Ausbildungsalltag denken: Wie haufig unternehmen Sie folgende
Aktivitaten gemeinsam mit Mit-Azubis Ihrer eigenen Herkunftskultur?

haufig nie

1 2 3

Wir reden Uber alles Mégliche miteinander 0 ] 0
Wir helfen uns untereinander O 0 O
Wir besprechen personliche Angelegenheiten O O O
Wir unterstlitzen uns gegenseitig beim Lernen O 0 O
Wir geben untereinander Infos weiter 0 ] 0
Wir verbringen die Pausen miteinander O 0 O
Wir essen zusammen ) 0 )
Wir besprechen Ausbildungsprobleme O 0 O
Wir suchen nach Losungen, wenn es Probleme gibt 0 ] 0

39.

Was unternehmen Sie mit Mit-Azubis der eigenen Herkunftskultur in lhrer Freizeit?

Sie kbnnen mehrere Angaben auswahlen!

(J Restaurant/Kneipe (J Sport treiben (J fur die Aushildung lernen

(J Diskobesuche (J Musik horen (J gemeinsam rumhéangen

J Kino (J Einkaufsbummel machen (3 Fernsehen/Video anschauen

(J Feiern/Partys (7 sich gegenseitig zu (3 Ich unternehme nichts
Hause besuchen mit Mit-Azubis meiner

eigenen Herkunftskultur

40.

Haben Sie auRerhalb lhrer Berufsausbildung Bekannte und/oder Freunde aus anderen
Herkunftskulturen?

Sie kbnnen mehrere Angaben auswéhlen!

(J ja. Freunde/Freundinnen J ja, Familienmitglieder

J ja, Nachbarn 3 nein, keine Kontakte

(J ja, Bekannte
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41. Wie ist Inre Meinung zu den folgenden Aussagen?

stimme stimme
voll zu gar nicht zu

1 2 3 4 5
Die Ausbildung wird vielfaltiger und interessanter,
wenn Jugendliche mit verschiedenen
Herkunftskulturen miteinander ausgebildet werden 0O o o o g

Ich méchte eigentlich nur mit Jugendlichen meiner
eigenen Herkunftskultur ausgebildet werden O 0o d gd g

Azubis mit anderen Herkunftskulturen sollten sich
an deutsche Gepflogenheiten starker anpassen O 0o a o g

Deutsche sollten tber die Sitten und Gebrauche der
Azubis anderer Herkunftskulturen mehr wissen 0O 0o o o d

In unserem Betrieb sollten mehr Jugendliche aus
anderen Herkunftskulturen ausgebildet werden 0O o o o g

Jugendliche anderer Herkunftskulturen nehmen den
deutschen Jugendlichen die Ausbildungsplatze weg O 0o d gd g

Deutsche Jugendliche nehmen den Jugendlichen aus
anderen Herkunftskulturen die Ausbildungsplatzeweg O O O O O

42.

Hatten Sie schon einmal das Gefuhl, dass Sie in Ihrer Ausbildung wegen lhrer
Herkunftskultur benachteiligt worden sind?

noch nie sehr haufig
1 2 3 4 5
Ich hatte das Gefiihl der Benachteiligung 0o 0o o o g

43.

Werden Sie mit Azubis aus den Neuen Bundeslandern (Ostdeutschland) ausgebildet?
0 Ja J Nein
-> Filter: Frage 45

44.

Wie gut kommen Sie mit Ihren Mit-Azubis aus den Neuen Bundeslandern

(Ostdeutschland) aus?
sehr gut gar nicht
gut

1 2 3 4 5
Mit meinen Mit-Azubis aus den Neuen
Bundeslandern verstehe ich mich O o o o d

45.
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Werden Sie mit Azubis aus den Alten Bundeslandern (Westdeutschland) ausgebildet?
3 Ja O Nein
-> Filter: Frage 47



46.

Wie gut kommen Sie mit lhren Mit-Azubis aus den Alten Bundeslandern

(Westdeutschland) aus?
sehr gut gar nicht
gut

1 2 3 4 5
Mit meinen Mit-Azubis aus den Alten
Bundeslandern verstehe ich mich 0O 0o 0o o gd

47.

Werden Sie gemeinsam mit Madchen/Frauen ausgebildet?
0 Ja [ Nein
-> Filter: Frage 49

48.

Wie wirden Sie die Zusammenarbeit mit Madchen/Frauen beschreiben?

sehr gut gar nicht
gut
1 2 3 4 5
Mit den Méadchen/Frauen verstehe ich mich O 0o d gd ad

49.

Werden Sie gemeinsam mit Jungen/Méannern ausgebildet?
0 Ja O Nein
-> Filter: Frage 51

50.

Wie wiirden Sie die Zusammenarbeit mit Jungen/Mannern beschreiben?

sehr gut gar nicht
gut
1 2 3 4 5
Mit den Jungen/Mannern verstehe ich mich O 0o ad o g

51.

Geben Sie bitte an, inwieweit Sie den folgenden Aussagen zustimmen oder nicht
stimme stimme
voll zu gar nicht zu

1 2 3 4 5
Wenn Méanner und Frauen zusammen lernen,
ist die Aushildung interessanter und vielfaltiger O oo o oJd

Ich wiirde am liebsten nur mit Méannern
ausgebildet werden O 0o ad o g

Die Manner nehmen den Frauen die
Ausbildungsplatze weg 0o 0o o o g

In unserem Betrieb sollten mehr Ménner in
»typischen Frauenberufen ausgebildet werden 0O 0o o oo g

Ich wiirde am liebsten nur mit Frauen
ausgebildet werden O 0o d gd ad

Die Frauen nehmen den Méannern die
Ausbildungsplétze weg O 0o ad o g

In unserem Betrieb sollten mehr Frauen in
Ltypischen* Mannerberufen ausgebildet werden 0o 0o o o g
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52. Kommt es zwischen lhnen und lhrem/r Ausbilder/Ausbilderin aus folgenden Grinden
zu Unstimmigkeiten?

haufig nie
1 2 3
Wegen meiner Unpuinktlichkeit O
Wegen meiner mangelnden Konzentrationsfahigkeit 0
Wegen meiner hohen Anspriiche an die
Ausbildungsqualitat O 0 a

Wegen der ungerechten Bewertung meiner
Leistungen

Wegen meiner mangelhaften Sprachkenntnisse

Wegen meiner Herkunftskultur

53. Wenn Sie einmal an lhre momentane Ausbildungssituation denken,
wie haufig kommt es vor, dass ...

haufig nie

1

Sie sich durch undisziplinierte Mit-Auzubis O 0 O
gestort flihlen

N
w

Sie von Mit-Azubis nicht respektiert werden
Sie von Mit-Azubis ausgeschlossen werden
Sie von Mit-Azubis keine Infos erhalten

Mannliche Mit-Azubis sich Ihnen gegeniiber wie
Machos verhalten

Mannliche Mit-Azubis Sie nicht ernst nehmen

Weibliche Mit-Azubis sich Thnen gegentiber
zickig verhalten

Weibliche Azubis Sie nicht ernst nehmen

Mit-Azubis Sie wegen Threr Herkunftskultur
nicht akzeptieren

Mit-Azubis Sie mobben

andere Mit-Azubis gemobbt werden

a a a aQa
a a o AQ
a o a a

Mit-Azubis Sie bedrohen

beleidigende Witze tber lhre eigene
Herkunftskultur gemacht werden

a
a
a

es Sie stort, wenn sich in Threr Anwesenheit Mit-Azubis
in ihrer eigenen Herkunftssprache unterhalten O O O
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54.

Hatten Sie schon einmal Probleme mit einer oder mehreren der folgenden Personen?
Sie kbnnen mehrere Angaben auswahlen!
(3 dem/der Ausbilder/in
(J dem/der Vorgesetzten
(3 dem/der Berufsschullehrer/in
(J mannlichen Mit-Azubis der eigenen Herkunftskultur
(3 weiblichen Mit-Auzubis der eigenen Herkunftskultur
(J mannlichen Mit-Azubis einer anderen Herkunftskultur
(3 weiblichen Mit-Azubis einer anderen Herkunftskultur
(3 nein, hatte bislang keine Probleme mit den genannten Personen

55.

Wenn Sie bei betrieblichen Problemen einen Rat brauchen, zu wem gehen Sie?
Sie kbnnen mehrere Angaben auswahlen!
(J meinem/r Ausbilder/in
(3 einem Jugendausbildungsvertreter (JAV)
(J einem anderen Azubi
(7 einer anderen Person im Betrieb
(3 meinem/r Berufsschullehrer/in
(3 ich vertraue mich niemandem im Betrieb an

56.

Haben Sie auch mit &lteren Beschaftigten im Verlauf Ihrer Ausbildung zu tun?
0 Ja O Nein
-> Filter: Frage 60

57.

Wie kommen Sie mit Ihren alteren Kollegen/Kolleginnen aus?

sehr gut gar nicht

gut
1 2 3 4 5

Mit meinen alteren Kollegen/Kolleginnen
verstehe ich mich O 0o ad o d

58.

Arbeiten Sie auch mit alteren Kollegen/Kolleginnen zusammen, die einer anderen
Herkunftskultur angehoren als Sie selbst?

3 Ja O Nein
-> Filter: Frage 60

59.

Mit alteren Kollegen/Kolleginnen anderer Herkunftskulturen verstehe ich mich

sehr gut gar nicht
gut
1 2 3 4 5
Ich verstehe mich 0O 0o 0o od g
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60.

Wie bewerten Sie folgende Aussagen?
stimme stimme
voll zu gar nicht zu

1 2 3 4 5
Fur eine Arbeitsgruppe ist es grundsétzlich
wichtiger, eine freundliche Atmosphére zu haben
als in der Arbeit effizient zu sein 0o 0o o o g

Wenn mich das Verhalten eines anderen Azubis
in der Arbeitsgruppe stort, wiirde ich das sehr klar

und unmissverstandlich zur Sprache bringen 0o 0o o o g
Wettbewerb zwischen Mitgliedern einer
Arbeitsgruppe finde ich gut 0o 0o o o g
In einer Arbeitsgruppe sollte es grundsatzlich keinen
Leiter geben; jeder sollte gleich viel zu sagen haben O 0o d gd g
61. Wie beurteilen Sie die Mitglieder Ihrer Ausbildungsgruppe?
ob und wie was er/sie
er/sie seine fir eine
ARBEIT PERSON
macht ist
1 2 3 4 5
Vor allem danach O 0o o o ogd
62. Wie l6sen Sie Arbeitsaufgaben?
eine Aufgabe mehrere
nach der Aufgaben
anderen gleichzeitig
bearbeite angehe
1 2 3 4 5
Arbeitsaufgaben l6se ich eher, indem ich O 0o 0o 0o d

63.
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AbschlieBend mdchten wir Sie noch fragen: Was glauben Sie, wie es fur Sie nach der
jetzigen Ausbildung weitergehen wird?

Sie kbnnen mehrere Angaben auswahlen!

(3 Ich werde in meinem Unternehmen/Betrieb bleiben und arbeiten

(3 Ich werde in einem anderen Unternehmen/Betrieb arbeiten

(3 Ich werde eine andere Ausbildung beginnen

(3 Ich werde mich beruflich weiterqualifizieren

3 Ich werde arbeitslos

(J Ich werde bald eine Familie griinden

(3 Ich werde erst einmal nicht weiterarbeiten

(3 Ich weiR noch nicht
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