Bundesinstitut B‘ BB
fiir Berufsbildung '
Forschen

Beraten

Zukunft gestalten

Forschungsprojekt 2.4.201

Handlungskompetenz und Migrationshintergrund:
Schulabsolventen und -absolventinnen mit
Migrationshintergrund in der Ausbildung

Abschlussbericht

Dr. Monika Bethscheider
Anke Settelmeyer
Karola Horsch

Laufzeit 11/2007-111/2010

Bundesinstitut fir Berufsbildung
Robert-Schuman-Platz 3
53175 Bonn

Telefon: 0228 / 107 - 1229
0228 /107 - 1202
0228 /107 - 1203

Fax:  0228/107 - 2988

E-Mail: Bethscheider@bibb.de

Settelmeyer@bibb.de
Hoersch@bibb.de

Bonn, 28.2.2011 www.bibb.de



mailto:Bethscheider@bibb.de
mailto:Settelmeyer@bibb.de
mailto:Hoersch@bibb.de
http://www.bibb.de/

Inhaltsverzeichnis

ADSTIACT ... 2
1 Problemdarstellung .........ooiiiiiiiiiiiieeeeeeeeee e 3
2 Projektziele, Forschungsfragen und forschungsleitende Annahmen ................... 3
P R o (0= (4 =] [P 3
2.2 Forschungsleitende ANNANMEN .........uiiiiiiiiiiiiii bbb eennnnnnnnne 4
2.3 Rahmung der Analyse: Zugehdérigkeit und berufliche Handlungskompetenz...................... 4
3 Methodische VOrgehensSWEeISE ... 6
o 1= o1 ]S = O UEPPPRR 8
4.1 Aspekte natio-ethno-kultureller Zugehorigkeit...........oooeviieeiiiiiii e 8
4.1.1 Aspekte natio-ethno-kultureller Zugehoérigkeit im Friseurberuf ..., 8
4.1.2 Aspekte natio-ethno-kultureller Zugehdorigkeit im Beruf Gro3- und Auf3en-

handelskaufmMann/-fraU..........ccoooo i e e e e e e aeaeees 16

4.2 Zur Relevanz von Aspekten natio-ethno-kultureller Zugehdrigkeit fiir den Erwerb bzw.
die Vermittlung beruflicher HandlungskoOmpetenz ..........cc..ooovviiiiiiiiii e 16
4.3 Besondere Bedeutung personaler KOMPEENZ...........uuuuuuuuuiiimiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieenneeineennenee 17
5 Fazit und EMpPfenlUNGEN ......ee e 19
B ZICIEITEICIUNG ..ttt 21
AN ] o1 LT3 S U LYo I I = ] T N 21
VerOffentliChUNGEN ... 23
LT g AU [ V=] 4= o o o1 PP 23

Abstract

Der Migrationshintergrund von Auszubildenden ist nicht nur an der ersten Schwelle von Be-
deutung, sondern auch innerhalb der Ausbildung selbst. Es sind phanotypische Merkmale,
sprachliche Praxen, normative Orientierungen und religiose Gebote, die im betrieblichen
Kontext zu Unterscheidungen im Hinblick auf natio-ethno-kulturelle Zugehorigkeit fihren. Der
Einfluss einiger dieser Aspekte auf den Erwerb bzw. die Vermittlung beruflicher Handlungs-
kompetenz ist offenkundig - dies betrifft deutsche Sprachkenntnisse und normative Orientie-
rungen, wie den respektvollen Umgang mit Vorgesetzten. Bei anderen ist ein Zusammen-
hang nicht unmittelbar nachzuweisen: Die Einhaltung religioser Vorschriften bei Betriebsfei-
ern oder phanotypische Merkmale, wie Hautfarbe, entfalten ihre Wirkung auf eher subtile
Weise; sie bleiben implizit und damit unhinterfragt. Welche Aspekte des Migrationshinter-
grundes die Interaktionen zwischen Ausbilderinnen/Ausbildern und Auszubildenden beein-
flussen und ob sie die Zugehorigkeit zum Betrieb als natio-ethno-kulturellen Kontext befor-
dern oder hemmen, hangt auch ab von den Rahmenbedingungen der Betriebe sowie von
personlichen Merkmalen und Verhaltensweisen der Beteiligten.



1 Problemdarstellung

Individuelle Bildungsbeteiligung und individueller Bildungserfolg werden in der Bildungs-,
Informations- und Wissensgesellschaft ,mehr denn je zu wesentlichen BestimmungsgrofRen
in der Verteilung gesellschaftlicher Chancen und Risiken® (SOLGA 2004, S. 223). Das Fehlen
eines beruflichen Abschlusses gefahrdet die Beschaftigungsfahigkeit von Individuen und
verringert die Mdglichkeiten gesellschaftlicher Teilhabe. Vor diesem Hintergrund ist es be-
sorgniserregend, dass die berufliche Qualifizierung von Jugendlichen mit Migrationshinter-
grund nur in unzureichendem MalRe gelingt (s. Projektantrag). Ein Schwerpunkt der For-
schung zu Jugendlichen mit Migrationshintergrund liegt auf dem Ubergang Schule-
Ausbildung (BEICHT, FRIEDRICH, ULRICH 2008; REIRIG 2006; BEICHT, GRANATO 2009, IMHOF
2008; SKROBANEK 2009). Uber die mdgliche Bedeutung die der Migrationshintergrund, bzw.
einzelne seiner Aspekte, haben kdnnen, wenn diese Hirde erfolgreich genommen ist, ist
bislang wenig bekannt (vgl. BISCHOFF, BRUHNS, KOCH 2008). Weitgehend unbearbeitet blieb
bisher z.B. welche Aspekte des Migrationshintergrundes in der Ausbildung durch das Ausbil-
dungspersonal und die Auszubildenden wahrgenommen, in welcher Weise sie bewertet wer-
den und welche Folgen diese fir die Vermittlung bzw. den Erwerb beruflicher Handlungs-
kompetenz haben kénnen.

2 Projektziele, Forschungsfragen und forschungsleitende
Annahmen

2.1 Projektziele

Ziel der Untersuchung ist es, die Aspekte des Migrationshintergrundes zu ermitteln, die in
der betrieblichen Ausbildung von Bedeutung sind. lhr Zusammenwirken soll analysiert und
es soll deutlich gemacht werden, welche Rolle dem Migrationshintergrund bzw. einzelnen
seiner Aspekte zukommt. In diesem Zusammenhang sind Merkmale von Interesse, die mit
der Herkunft von Auszubildenden, z.B. ihrer Verbundenheit mit (mindestens) einem anderen
Land, einer anderen Ethnie oder einer anderen Kultur, zusammenhangen sowie deren Be-
deutung fur den Erwerb bzw. die Vermittlung beruflicher Handlungskompetenz in der betrieb-
lichen Ausbildung. Der Focus liegt nicht auf dem Erfolg bzw. Misserfolg in Form der Prifung,
sondern auf der Phase der Ausbildung selbst. Es geht um die Bedeutung des Migrationshin-
tergrundes aus der Perspektive beider Ausbildungsbeteiligter: der der Auszubildenden und
der des Ausbildungspersonals. Dabei interessiert insbesondere, ob Auszubildende mit Mig-
rationshintergrund im sozialen Kontext des Betriebs als gleich oder ,anders“ wahrgenommen
werden bzw. sich selbst als zugehorig verstehen oder nicht und ob dies Einfluss nimmt auf
die Vermittlung bzw. den Erwerb beruflicher Handlungskompetenz.

Auf Grundlage von Daten, die mittels leitfadengestiitzter Interviews gewonnen® wurden, soll
die Kontextabhangigkeit des Phanomens ,Migrationshintergrund® deutlich gemacht werden.

! Zur Konzeption der Interviewleitfaden vgl. Zwischenbericht S. 6 f.



2.2 Forschungsleitende Annahmen

Im Rahmen der Untersuchung wurde folgenden forschungsleitenden Annahmen nachgegan-
gen:

1. Aspekte des Migrationshintergrundes sind nicht allein an der ersten und zweiten Schwelle
von Bedeutung, sondern auch in der dazwischen liegenden Phase der Ausbildung. Sie
konkretisieren sich in der betrieblichen Ausbildungssituation zwischen Ausbildenden und
Auszubildenden mit Migrationshintergrund.

2. Aspekte des Migrationshintergrundes kénnen die Vermittlung bzw. den Erwerb beruflicher
Handlungskompetenz beeinflussen. Sie werden sowohl von den Jugendlichen selbst als
auch von den Ausbilderinnen und Ausbildern unterschiedlich bewertet und wirken sich auf
die berufliche Handlungskompetenz der Jugendlichen in unterschiedlicher Weise aus:

- positiv, wenn spezifische Ressourcen bzw. Haltungen als fir den Betrieb ntzlich
bewertet werden und im Betrieb eingesetzt werden kénnen,

- negativ, wenn sie als Defizit wahrgenommen werden;

- inihrem Zusammenwirken kdnnen sie einander kompensieren.

3. Die Bedeutung einzelner Aspekte des Migrationshintergrundes von Auszubildenden ist
abhangig vom jeweiligen Kontext (Ausbilder/-innen; Kollegen und Kolleginnen; Kunden
und Kundinnen).

4. Im Verlauf der betrieblichen Ausbildung kann sich die Bedeutung einzelner Aspekte des
Migrationshintergrundes von Auszubildenden verandern.

5. Die Ausbilder/-innen sind auf spezielle Erfordernisse bei der Vermittlung beruflicher Hand-
lungskompetenz an Jugendliche mit Migrationshintergrund nicht eigens vorbereitet.

2.3 Rahmung der Analyse: Zugehorigkeit und berufliche Handlungskompetenz

Paul MECHERIL hat sich mit Fragen von Selbstverstandnis und Fremdbeschreibung bei Men-
schen mit Migrationshintergrund auseinandergesetzt und Analysekriterien entwickelt, die
einen genauen Blick auf Interaktionen zwischen Migrantinnen/Migranten und Angehdrigen
der Mehrheitsgesellschaft erméglichen. Diese hat er in seiner Theorie der natio-ethno-
kulturellen Zugehdrigkeit ausgefuhrt. Das Projekt greift diesen Ansatz auf und wendet ihn mit
aus der Forschungsfrage resultierenden Modifikationen (s.u.) auf den Kontext ,betriebliche
Ausbildung“ und auf Auszubildende und Ausbilder/-innen als in diesem Kontext Handelnde
an.

Zentral fur die Theorie von MECHERIL ist die Kategorie der Zugehorigkeit. Zugehdrigkeit be-
zeichnet einen Zustand, der durch Gemeinsamkeiten und Ubereinstimmungen gekennzeich-
net ist, die fur alle Beteiligten selbstverstandlich und unhinterfragt gelten (Idealtypus: fraglose
Zugehdrigkeit). Gleichzeitig umfasst dies auch Zustande der Nicht-Zugehdrigkeit, in denen
Unterschiede zwischen Wir und Nicht-Wir gemacht werden, die dazu fiihren, dass Personen
sich in sozialen Kontexten nicht zugehorig fihlen bzw. nicht als zugehoérig angesehen wer-
den (prekare Zugehdrigkeit). Dabei betrachtet er gezielt natio-ethno-kulturelle Phanomene -
unter bewusstem Ausschluss anderer moglicher Differenzlinien, wie z.B. sexueller Orientie-
rung, Alter, Geschlecht und deren Uberschneidungen (WALGENBACH 2007).

Natio-ethno-kulturelle Zugehoérigkeit wird durch die Aspekte Mitgliedschaft, biografisierende
Verbundenheit und Wirksamkeit konstituiert.



MECHERIL unterscheidet zwischen formeller und informeller Mitgliedschaft:

- Formelle Mitgliedschaft wird nach formellen Kriterien erteilt bzw. erworben. Diese
wurden in diskursiven Prozessen ausgehandelt und begrinden eine offiziell aner-
kannte soziale Ordnung. Formelle Mitgliedschatt ist binar, d.h. man ist formell Mitglied
oder man ist es nicht. MECHERIL illustriert dies am Beispiel der Staatsburgerschaft.

- Informelle Mitgliedschaft bezeichnet eine Ebene, die gleichsam unterhalb der formel-
len Regelungen liegt. Sie ist nicht an explizite Kriterien geknupft, sondern an ,Signale
der Unterscheidung®, die ,selbstverstandlich und unhinterfragt als richtig anerkannt
sind. Als Signale der Unterscheidung kénnen zum einen das Aussehen wirken (Pha-
notypus), zum anderen paraphanotypische AuRerungen, wie ein Akzent oder die Art
des Sprechens (...) und Gebéarden, aber auch normative Orientierungen. Dass diese
Signale selbstverstandlich auf eine bestimmte Mitgliedschaft hin interpretiert werden,
ist in einem die Normalitatsvorstellung der Mehrheit umreiRenden Verstandnis be-
grundet. Diese ,ermdglicht die selbstverstandliche Auslegung etwa geschmacklicher
Anzeichen, praferierter Werte oder korperlicher Merkmale als Mitgliedschaftssignale.®
(MECHERIL 2003, S. 154).

Mit dem Aspekt der biografisierenden Verbundenheit wird zum Ausdruck gebracht, dass die
Lebensgeschichten der Beteiligten, bzw. einzelne Strange ihrer Lebensgeschichte, in einem
anderen natio-ethno-kulturellen Kontext entstanden und mit diesem verflochten sind. Dabei
geht es nicht allein um kulturelle Bindungen: Biografisierende Verbundenheit ,ist nicht auf
emotional-affektive Aspekte, ein Gemeinschafts- oder Wir-Geflihl und erst recht nicht auf
positive Geflihle beschrankt®, sondern mehrdimensional insofern, als sie auch Aspekte mora-
lischer Verpflichtung (allgemeine Loyalitéatspflicht gegenulber einem bestimmten natio-ethno-
kulturellen Kontext), kognitiv-praktischer Vertrautheit (sich im Alltag dort sicher bewegen
kénnen; Umgangsformen kennen) und materieller Gebundenheit (Besitz, z.B. von Immobi-
lien) umfasst (vgl. MECHERIL 2003, S. 220, auch S. 238). Von Interesse ist im Hinblick auf die
Ausbilder/-innen, ob bzw. inwiefern ihre eigene biografisierende Verbundenheit mit einem
anderen natio-ethno-kulturellen Kontext inre Reaktionen auf die Mehrfachzugehdrigkeit von
Auszubildenden beeinflusst. Mit Blick auf die Auszubildenden wird biografisierende Verbun-
denheit z.B. deutlich in der Art und Weise, wie diese AuRerungen von Kunden und Kundin-
nen Uber ihr (vermeintliches) Herkunftsland aufgreifen und herkunftssprachliche Kenntnisse
einsetzen.

Mitgliedschaft steht schlie3lich immer in einer Beziehung zu Erfahrungen, die in Interaktio-
nen mit konkreten oder auch generalisierten Anderen (Annahmen und prototypischen Vor-
stellungen) gewonnen wurden: Habituelle Wirksamkeit richtet den Blick auf die Mdglichkeiten
und Grenzen, innerhalb derer natio-ethno-kulturell beeinflusstes Handeln in sozialen Situati-
onen moglich ist. ,Durch Mitgliedschaft werden bestimmte Handlungsweisen des Einzelnen
im Rahmen des sozialen Kontextes ermdglicht. [...] Weiterhin gehen mit Mitgliedschaft [...]
verburgte Anspriche auf bestimmte Handlungsrdume und -mdglichkeiten einher (MECHERIL
2003, S. 161). Bei habitueller Wirksamkeit geht es somit um die Resonanz, die ein bestimm-
tes Verhalten der Beteiligten im Ausbildungskontext erzeugt oder eben nicht erzeugt.

Fur das Forschungsprojekt ist der Ansatz von MECHERIL besonders geeignet, da er den Fo-
kus auf Die-Wir -Unterscheidungen legt, die in Interaktionen getroffen werden. Diese kdnnen
mit Abwertungen bis hin zu Diskriminierungen verbunden sein oder auch einfach ein ,An-
derssein“ markieren, das nicht naher qualifiziert wird. Zudem ist wichtig, dass MECHERIL die
Handlungsfahigkeit der Befragten berlcksichtigt, die auch — wenngleich in anderer Bedeu-
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tung — bei der Vermittlung bzw. dem Erwerb beruflicher Handlungskompetenz das zentrale
Anliegen von Ausbilderinnen/Ausbildern bzw. Auszubildenden ist. MECHERIL legt die Befrag-
ten nicht auf bestimmte Zugehdorigkeiten fest, (indem er sie z.B. als Turken oder Russen
thematisiert), sondern er richtet die Aufmerksamkeit auf die individuelle Gestaltung von Zu-
gehorigkeit und ihren Ausdruck im betrieblichen Kontext.

Um die Ergebnisse der Analyse natio-ethno-kultureller Zugehorigkeit auf die Vermittlung
bzw. den Erwerb beruflicher Handlungskompetenz beziehen zu kénnen, wurde in Anlehnung
an den Deutschen Qualifikationsrahmen (DQR) Kompetenz als Fahigkeit und Bereitschaft
definiert, ,Kenntnisse, Fertigkeiten sowie personliche, soziale und methodische Fahigkeiten
in Arbeits- oder Lernsituationen und fur die berufliche und persénliche Entwicklung zu nut-
zen. Kompetenz wird in diesem Sinne als Handlungskompetenz verstanden® (ARBEITSKREIS
DEUTSCHER QUALIFIKATIONSRAHMEN 2009, Glossar) und zwischen Fach- und personaler
Kompetenz differenziert. Im Zwischenbericht wurde bereits dargelegt, dass sich AuRerungen
der Befragten vielfach der Dimension personale Kompetenz® seltener dagegen der der
Fachkompetenz zuordnen lassen. Eine klare Unterscheidung zwischen Sozial- und Selbst-
kompetenz (als Bestandteile personaler Kompetenz) ist schon auf der theoretischen Ebene
schwierig, da beide in einem engen inhaltlichen Zusammenhang stehen®. Um dies bei der
Zuordnung des empirischen Materials im Prozess der Auswertung angemessen bertcksich-
tigen zu koénnen, wurde bei der Kodierung der Interviews erganzend auf
Operationalisierungen von HEYSE und ERPENBECK (2004) sowie ERPENBECK und VON RO-
SENSTIEL (2007, S. 12) zuriickgegriffen®.

3 Methodische Vorgehensweise

Empirische Grundlage der Untersuchung sind je elf Interviews mit Auszubildenden und Aus-
bilderinnen/Ausbildern im Friseurhandwerk® sowie — zur Kontrastierung der Ergebnisse -
weitere zwolf bzw. sechs Interviews mit Auszubildenden und Ausbilderinnen/Ausbildern aus
dem Beruf GroR- und AuRenhandelskaufmann / GroR- und AuRBenhandelskauffrau®.

Folgende Kriterien liegen der Auswahl der Berufe zugrunde:
Nachdem der Friseurberuf als Untersuchungsberuf feststand, erfolgte die Entscheidung fiir

den Beruf GroR- und Einzelhandelskaufmann im Hinblick auf grundlegende Kontrastie-
rungsmaoglichkeiten:

*Unter Sozialkompetenz wird im DQR die ,Fahigkeit und Bereitschaft, zielorientiert mit anderen zusammenzuarbeiten, ihre
Interessen und sozialen Situationen zu erfassen, sich mit ihnen rational und verantwortungsbewusst auseinanderzusetzen und
zu verstandigen sowie die Arbeits- und Lebenswelt mitzugestalten” verstanden. Selbstkompetenz bezeichnet die ,Fahigkeit und
Bereitschaft, selbstandig und verantwortlich zu handeln, eigenes und das Verhalten anderer zu reflektieren und die eigene
Handlungsfahigkeit weiterzuentwickeln®.

% Sozialkompetenz als Kompetenz, die sich insbesondere in der gelingenden Zusammenarbeit und gemeinsamen Arbeit, auch
unter schwierigen Bedingungen, erweist, ist undenkbar ohne die Reflexion und Weiterentwicklung des eigenen Handelns in
sozialen Situationen. Umgekehrt setzt die Entwicklung von Selbstkompetenz voraus, dass Erfahrungen in der Interaktion mit
anderen gemacht und verarbeitet werden. Selbst- und Sozialkompetenz sind vergleichbar mit den zwei Seiten einer Medaille.

* Als Merkmale von Sozialkompetenz werden von den oben genannten Autoren z.B. Kommunikationsfahigkeit, Sprachgewandt-
heit, Teamféhigkeit als Merkmale fur Selbstkompetenz z.B. Loyalitat, Eigenverantwortung, Zuverlassigkeit, Selbstbewusstsein
und Lernbereitschaft genannt.

®Zur Entwicklung der Erhebungsinstrumente, der Suche von Interviewpartnerinnen/Interviewpartnern, zum Sampling, zu den
Transkriptionsregeln sowie zum Vorgehen bei der Auswertung vgl. Zwischenbericht.

® Anders als zunachst vorgesehen, wurde auf Interviews mit Auszubildenden ohne Migrationshintergrund verzichtet. Der ge-
wabhlte theoretische Zugang hétte es erfordert, auch ihre Perspektive auf Auszubildende mit Migrationshintergrund zu erfragen.
Damit ware das bei zwei inhaltlichen Zugéangen und zwei Perspektiven ohnehin komplexe Untersuchungsdesign weiter differen-
ziert worden.



- Geschlecht: Wahrend der Friseurberuf weiblich dominiert ist, sind Manner im Grof3-
und AuRenhandel etwas starker vertreten als Frauen.

- Schulabschlisse: Wahrend im Friseurberuf die Auszubildenden mit Hauptschulab-
schluss bei weitem Uberwiegen (2008: ca.10.000 gegenuber 5.100 Realschiiler/-
innen), haben die meisten Auszubildenden, die im Jahr 2008 ihre Ausbildung im
GroR3- und AuRenhandel begannen, die Hoch- bzw. Fachhochschulreife oder einen
Realschulabschluss (6.500 bzw. 6.300).

- Auslanderanteil: Wahrend im Jahr 2008 bei den Neuabschlissen im Friseurberuf
14,7 % der Auszubildenden eine auslandische Staatsangehoérigkeit hatten, waren es
im Grof3- und AufRenhandel nur 3,9 %.

- Art der Kommunikation: Wahrend im Friseurberuf die Kundenkontakte immer zeitlich
ausgedehnt und personlicher Art sind (face-to-face-Interaktionen; Typenberatung),
kann die Kommunikation zwischen Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern und Kundschaft bei
dem/der Grol3- und AuRenhandelskaufmann/-frau sowohl im unmittelbaren Kontakt
als auch ausschlief3lich schriftlich bzw. telefonisch erfolgen. In diesem Beruf kommt
schriftsprachlichen Kenntnissen und einem sicheren miundlichen Sprachgebrauch
grolRere Bedeutung zu.

- Verhaltnis von Nahe und Distanz: Anders als beim Grol3- und AufRenhandel, der meist
durch Sachlichkeit und Distanz zwischen den Geschaftspartnern gekennzeichnet ist,
sind Eingriffe in private Handlungszonen fir den Friseurberuf konstitutiv.

- Relevanz phéanotypischer Merkmale: In den Féallen, in denen der Kundenkontakt nicht
unmittelbar erfolgt, kénnen phanotypische Merkmale der Auszubildenden fir die
Feststellung der Zugehdorigkeit ohne Relevanz sein.

Die Auswertung erfolgte mehrstufig. Um die unterschiedlichen inhaltlichen Zugange der Un-
tersuchung zu beriicksichtigen, wurde zunachst offen kodiert, dann unter den Blickwinkeln
von Kompetenz bzw. Zugehdrigkeit, um anschlieBend mdglichen Zusammenhéngen zwi-
schen beiden thematischen Bereichen nachzugehen und mogliche weitere Aspekte zu identi-
fizieren, die sich fir den Kontext als bedeutsam erweisen. Dieses Vorgehen fiihrte zu einem
systematischen Pendeln zwischen Text und Kategorien.

Ein Teil der Interviews wurde mit Auszubildenden und Ausbilderinnen bzw. Ausbildern ge-
fuhrt, die aktuell im Betrieb als ,Parchen® zusammenarbeiten. Dieses Vorgehen ermdglicht
es in bestimmten Fallen, die Aussagen einander erganzend zu analysieren und miteinander
zu vergleichen. Ein solch unmittelbarer Bezug ist jedoch nicht in jedem Fall vorhanden. Bei-
de Seiten sprechen nicht immer zielgerichtet Uber den jeweils anderen, sondern thematisie-
ren vielfaltige Beziehungen und Handlungsfelder, die in der Ausbildung eine Rolle spielen.
Bei den Auszubildenden betrifft dies z.B. neben dem Ausbildungspersonal auch die Kund-
schaft und Kolleginnen/Kollegen; bei den Ausbilderinnen/Ausbildern sind es Erfahrungen mit
unterschiedlichen Auszubildenden und betrieblichen Situationen, die sie im Laufe ihrer Tatig-
keit gemacht haben. Obwohl die Interviews somit nur in Ausnahmefallen konkrete personelle
Bezlige zwischen ganz bestimmten Auszubildenden und ihren Ausbilderinnen/Ausbildern
aufweisen, gehoren beide Perspektiven unmittelbar zusammen. Sie erganzen einander und
nur, wenn beide Seiten eine angemessene Bericksichtigung finden, gelingt der Blick auf das
Ganze — ahnlich einem Vexierbild, das wechselweise eine Betrachtungsweise in den Vor-
dergrund bzw. in den Hintergrund riickt .

" Dies gilt notwendig auch fiir die mit den beiden Personengruppen verbundene Betrachtung der Vermittlung bzw. des Erwerbs
beruflicher Handlungskompetenz.



4 Ergebnisse

Den forschungsleitenden Annahmen folgend werden zunachst alle Aspekte des Migrations-
hintergrundes beschrieben, die sich als in der Ausbildung bedeutsam erwiesen haben. Da
sie nur im Kontext von Interaktionen ihre Bedeutung erhalten, werden illustrierende Situatio-
nen mit abgebildet. Eine zusammenfassende Analyse der Phdnomene im Hinblick auf Kom-
petenz schlief3t sich an.

4.1 Aspekte natio-ethno-kultureller Zugehoérigkeit

Die Interviews mit Auszubildenden und Ausbilderinnen/Ausbildern geben Aufschluss Uber
Aspekte natio-ethno-kultureller Zugehorigkeit, die im betrieblichen Teil der Ausbildung zu
einer Unterscheidung zwischen Wir und Anderen fiihren. Grundlage dafir ist ein diffuses Bild
des Gemeinsamen, Normalen, Selbstverstandlichen, ein Prototypus, der ,den imaginar-
realen Raum (schafft), aus dem heraus fir legitim gehaltene Unterscheidungsmaoglichkeiten
wirksam werden“ (MECHERIL, 2003, S. 160). Es folgt einem Schema, das sich in alltdglichen
Interaktionen auf unterschiedliche Weise konkretisiert. Gegenstand ist hier nicht die konkrete
Auspragung einzelner Merkmale; Was z.B. ,gute® oder ,schlechte deutsche Sprachkennt-
nisse sind oder wie genau eine Haut beschaffen sein muss, um als Signal fir Anderssein
gewertet zu werden, wird nicht operationalisiert. Von Interesse ist vielmehr die ,Ubersetzung*
in Zugehorigkeit bzw. Nicht-Zugehérigkeit im betrieblichen Alltag®.

4.1.1 Aspekte natio-ethno-kultureller Zugehoérigkeit im Friseurberuf

Eine Unterscheidung erfolgt im Hinblick darauf, ob es sich um phé&notypische bzw. parapha-
notypische Merkmale von Auszubildenden handelt, die von Ausbilderinnen/Ausbildern bzw.
Kundinnen/Kunden aufgegriffen werden oder um ein Verhalten, das sie selbst im betriebli-
chen Kontext einbringen.

a) Aufgreifen phanotypischer und anderer Merkmale durch Ausbilder/-innen und
Kundinnen/Kunden als Signale des Andersseins

Fast alle befragten Auszubildenden zum Friseurberuf sind an auf3eren Merkmalen als Per-
sonen mit Migrationshintergrund erkennbar: Gro3e Bedeutung hat der Phanotypus (,ein tur-
kischer Typ“ sein). Die Auszubildenden bzw. Ausbilder/-innen werden aber auch an ihrem
Namen und ihrem spezifischen Akzent erkannt. Diese Merkmale dienen als Anknipfungs-
punkte fur Nachfragen und Gespréache durch Kundinnen/Kunden, z.B. Uber das (vermeintli-
che) Herkunftsland. Kennzeichnend dafir ist die selbstverstéandliche Annahme, dass ihr Ge-
genuber ,nicht von hier® ist. Die Sicht- und Horbarkeit des Andersseins kann eine Themati-
sierung von Zugehorigkeit in unterschiedlicher Form auslosen.

® Die Staatsangehdérigkeit wird von den befragten Auszubildenden nur dann thematisiert, wenn diese tiber Migrationserfahrun-
gen und ihre biografische Verbundenheit zum Herkunftsland sprechen. Bei Ausfiihrungen ihre Ausbildung betreffend kommt der
Staatsangehorigkeit als formalem Kriterium der Unterscheidung keine Bedeutung zu. Auch die befragten Ausbilderin-
nen/Ausbilder sprechen die Nationalitt ihrer Auszubildenden nur im Zusammenhang mit deren (griechischer, italienischer,
turkischer u.a.) Herkunft an; die Staatsbirgerschaft als solche ist sowohl bei der Auswahl ihrer Auszubildenden unerheblich als
auch in der Ausbildung selbst.



e Gemeinsamer Bezug auf (positive) Assoziationen, die der Selbstwahrnehmung der
Auszubildenden entsprechen

Bei dieser Variante von Herkunftslandgesprachen handelt es sich um belanglosen Small-talk
unter Bezug auf positive Klischees, in dem kritische Aspekte nicht aufgegriffen werden. Die-
se Gesprache verlaufen einvernehmlich. Exemplarisch sei hier das Beispiel einer Auszubil-
denden tirkischer Herkunft genannt, die mit Kundinnen/Kunden tber Urlaubserlebnisse, das
Essen, das Meer und ahnliche Themen spricht. Sie bereist die Tiurkei gerne und regelmafig,
auch um verwandtschaftliche Bindungen aufrecht zu erhalten. Entsprechende Gesprache
eroffnen Auszubildenden die Mdglichkeit, ihr ,Anderssein® im Kundenkontakt selbst in einer
Weise einzubringen, die ihrer biographisierenden Verbundenheit, hier zur Turkei, entspricht
und damit bei Kundengesprachen habituell wirksam zu werden.

¢ Fremdidentifikationen, die der Selbstwahrnehmung nicht entsprechen

In diesen Gesprachen werden die Befragten auf Stereotype angesprochen oder mit Verhal-
tensweisen identifiziert, die ihrer biografisierenden Verbundenheit nicht entsprechen. Sie
versuchen, diese Stereotypen zu relativieren oder lassen die Fremdidentifikation unwider-
sprochen. Kennzeichnend fiir diese Art der Kommunikation ist das Bemihen, keine Dishar-
monie mit der Kundschaft entstehen zu lassen.

Eine Auszubildende z.B. berichtet von Kundinnen/Kunden, die sie fragen, ,wie das Land
[Turkei] ist, ob es hier schwer ist, auch mit der deutschen Sprache und ob es mir hier besser
gefallt als dort®. Sie unterstellen selbstverstandlich eine Verbundenheit mit der Turkei und
sich daraus ergebende Schwierigkeiten fir das Leben in Deutschland. Die junge Frau ist
jedoch in Deutschland geboren und aufgewachsen und biografisch eng mit Deutschland, mit
der Turkei dagegen wenig verbunden. Sie spricht sehr gut Deutsch, sodass diesbezligliche
Nachfragen von der Sache her unangebracht sind. Die AuRerungen der Kundinnen/Kunden
widersprechen ihrer Selbstwahrnehmung; denn sie fuhlt sich ,wie eine Deutsche einfach®.
Die Auszubildende nimmt entsprechende AuRerungen jedoch nicht zum Anlass, auf ihre en-
ge Verbundenheit zu Deutschland hinzuweisen, sondern geht auf die Fremdidentifikation ein.
Ein solches Verhalten bestétigt und perpetuiert ein unvollstdndiges und einseitiges Bild.

Eine Ausbilderin italienischer Herkunft, die seit ihrem dritten Lebensjahr in Deutschland lebt,
berichtet, sie werde ,,oft* von Kundinnen/Kunden gefragt, woher sie denn ,eigentlich” komme.
Es wurde ihr schon oft Warmherzigkeit attestiert und diese in Verbindung damit gebracht,
dass ,so ja die meisten aus dem Suden“ seien. In solchen Situationen verweist sie darauf,
dass personliche Eigenschaften ,auch® viel mit der eigenen Einstellung, dem Charakter und
,hicht immer was wirklich mit dem Wetter oder der Nationalitat® zu tun haben. Sie nimmt den
Impuls der Kundschaft auf, der ihre biographische Verbundenheit mit Deutschland weniger
selbstverstandlich findet als die zu einem anderen Land; auf eine Kategorisierung ihrer Per-
son als ,positive Andere” Iasst sie sich aber nicht ein: Sie bezieht keine klare Gegenposition,
stimmt aber den stereotypen Vorstellungen ihrer Gesprachspartner/-innen auch nicht zu.

¢ Konfrontation mit Diskriminierungen

Sowohl die befragten Auszubildenden als auch Ausbilder/-innen schildern Situationen, in
denen sie selbst aufgrund ihrer natio-ethno-kulturellen Zugehérigkeit von Kundinnen/Kunden
bzw. Kolleginnen/Kollegen diskriminiert wurden.

Als Belastung schildert eine Auszubildende, die als Kind aus Kasachstan nach Deutschland
kam, das Gesprach mit einem Kunden, der ,die ganze Zeit Uber Russen schlecht geredet"
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und ,immer darauf rumgehackt‘ habe. Die AuRerungen des Kunden trafen sie und brachten
sie auf; gleichwohl habe sie sich ,lieber zurlickgehalten®. Versuche einer Kollegin und ihrer
selbst, die AuBerungen des Kunden durch Argumente zu differenzieren und zu entkraften,
hatten jedoch ,nicht wirklich geklappt®. Auch wenn es den Kolleginnen nicht gelang, den
Kunden in Schranken zu weisen, dirfte das solidarische Vorgehen und Eintreten gegen dis-
kriminierende AufRerungen den Zusammenhalt der Kolleginnen positiv beeinflusst haben. In
einem Fall verlie® ein Kunde, nachdem die Ausbilderin sich auf seine Frage hin als Turkin
vorgestellt hatte, den Salon; im anderen Fall handelt es sich um AuRerungen wie ,Ich hasse
Tadrken®. Den so Angesprochenen wird nicht nur die Anerkennung als Gleicher unter Glei-
chen verweigert, sondern er wird gleichsam zum Prototypus des Anderen gemacht. Auch
Personen, die Derartiges aufdern, werden in diesem Salon bedient (,Der Kunde ist Koénig“);
zugleich sucht man ihnen verbal Grenzen zu setzen (,H6ren Sie mal. [...] Auch ein Konig hat
sich zu benehmen®).

Diskriminierende AuRRerungen, die einzelne Mitarbeiterinnen ausschlieRen sollen, filhren hier
zu einem Zusammenschluss der potenziell ,Anderen” als Gleiche: ,In dem Moment, wo der-
jenige dann vielleicht abwertend zu uns Uber jemanden spricht, spricht der von einem Teil
von uns.” Die befragte Ausbilderin spricht im gesamten Ubrigen Interview ausschlie3lich Uber
sich selbst und ihre personlichen Erfahrungen - auch dann, wenn es um migrations-
spezifische Aspekte geht. Allein das gemeinsame Betroffensein von der Mdglichkeit, als An-
dere abgewertet und ausgeschlossen zu werden, lasst sie zusammen mit diesen ein eigenes
Wir konstituieren: Hier geht es um ,uns*.

Anders der Fall einer Ausbilderin, die die Betriebszugehdorigkeit ihrer Auszubildenden mit
Migrationshintergrund gegenlber potenziell ,auslanderfeindlichen“ Kunden zu legitimieren
sucht: Dies geschieht u.a. unter ausdrucklichem Hinweis darauf, dass die betreffenden jun-
gen Leute dem Salon ,keine Probleme bereiten®, sondern lernen wollen ,wie auch von uns
die Madchen oder Jungs.“ Moglichen, offenbar selbstverstandlich mit der Mehrfachzugeho-
rigkeit von Auszubildenden assoziierten, Problemen will sie so préaventiv entgegentreten.
Durch die Hervorhebung des Unproblematischen als Gemeinsamkeit werden die so Vorge-
stellten zugleich als Andere kenntlich gemacht.

b) Aspekte natio-ethno-kultureller Zugehdorigkeit, die von den Auszubildenden in den
Kontext eingebracht werden

Sprache

Sprache schafft eine ,Orientierung durch die kollektive und umfassende Einbindung des Ein-
zelnen in Vergangenheit, Gegenwart und Zukunft eines gemeinschaftlichen Kontextes*
(MECHERIL 2003, S. 192). Von daher ist sie ein grundlegendes Zugehdrigkeitssignal sowohl
dahingehend, dass sich mit ihr ein bestimmter Zugehorigkeitskontext sprachlich erschlief3t
als auch dahingehend, dass mit ihr Ausschluss (sprachliche Fehler, Akzent) begriindet wer-
den kann. Sprache ist unmittelbar der Fremdwahrnehmung zugénglich; Auszubildende kon-
nen sprachliche Fehler nicht verbergen und auch nicht kurzfristig ablegen.

e Deutsche Sprachkenntnisse

Deutsche Sprachkenntnisse sind wichtig als Grundlage der Verstdndigung, sowohl in der
Ausbildung als auch im Kundenkontakt; von daher kommt ihnen fir die Vermittlung bzw. fur
den Erwerb beruflicher Handlungskompetenz grundlegende Bedeutung zu. Abweichungen,
die den mindlichen Sprachgebrauch betreffen, werden in unterschiedlichem Ausmal} akzep-
tiert und mussen nicht notwendig die Verstandigung mit Kundinnen/Kunden oder Kollegin-
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nen/Kollegen beeintrachtigen. Dennoch wirken sie als ein Merkmal der Unterscheidung, in-
dem sie auf einen anderen als den deutschen Zugehdrigkeitskontext verweisen.

Die meisten Auszubildenden bewerten ihre mindlichen Sprachkenntnisse als gut. Die
Durchsicht der Interviewtexte auf sprachliche Fehler hin zeigte, dass einige von ihnen beim
mundlichen Ausdruck durchaus Fehler, z.B. beim Gebrauch des Artikels und von Prapositio-
nen, machen, die typisch fir Zweitsprachler sind (vgl. Ahrenholz 2010, S. 21ff). Die befragten
Ausbilder/-innen berichten mehrheitlich von sprachlichen Schwierigkeiten: Dies betrifft z.B.
die Entstehung von Missverstandnissen in Situationen, in denen das Fachpersonal seine
Anweisungen sehr schnell erteilt, um die Arbeit zlgig erledigen zu kdnnen oder wenn Aus-
zubildende mundlich erteilte Anweisungen vor der praktischen Umsetzung schriftlich nieder-
zulegen haben. Auch der persdnliche Kontakt mit Kundinnen/Kunden kann durch Schwierig-
keiten mit der deutschen Sprache gehemmt und erschwert werden. Andererseits machen
Ausbilder/-innen auch die Erfahrung, dass sich die mindlichen Deutschkenntnisse ihrer Aus-
zubildenden - ggf. unterstitzt durch ausbildungsbegleitende Hilfen - merklich verbessern
konnen. In aller Regel kénnen sich die Auszubildenden auch mit Fehlern und Schwierigkei-
ten beim Gebrauch der deutschen Sprache in den betrieblichen Kontext einbringen®.

e Einsatz herkunftssprachlicher Kenntnisse / Mehrsprachigkeit und
monolingualer Habitus

Auszubildende berichten, dass sie gelegentlich neben Englisch ihre herkunftssprachlichen
Kenntnisse im Betrieb einsetzen. In diesen Féllen sind die mehrfach-zugehoérigen Auszubil-
denden dank ihrer spezifischen Kenntnisse in einer Weise habituell wirksam, die im betriebli-
chen Kontext als legitim angesehen und ungeteilt anerkannt wird, sodass das Signal der Un-
terscheidung, ,eine andere Herkunftssprache als Deutsch zu haben®, in diesem Fall die Zu-
gehdorigkeit zum Salon starken drfte.

Die Fahigkeit und Bereitschaft von Auszubildenden, andere Sprachen als die deutsche im
Betrieb einzusetzen, wird von Ausbilderinnen/Ausbildern ausdriicklich nachgefragt und mit
Wertschatzung belegt, sofern es um Situationen geht, in denen Kundinnen/Kunden dies
wiinschen: Mitarbeiter/-innen zu haben, die z.B. Arabisch, Russisch, Italienisch oder Tur-
kisch sprechen, bringt dem Betrieb ,extreme Vorteile“, wenn die Kundschaft die deutsche
Sprache nicht beherrscht. Ausbilder/-innen beschreiben dariiber hinaus, dass Herkunfts-
sprachen auch eingesetzt werden, wenn Kundinnen/Kunden trotz guter Deutschkenntnisse
bevorzugt in ihrer Muttersprache sprechen, ihre Fremdsprachenkenntnisse anwenden oder
auch Dolmetscherdienste unterschiedlicher Art in Anspruch nehmen wollen. Auszubildende
berichten, dass die Verwendung der Muttersprache in solchen Fallen z.T. nur geduldet wer-
de und folglich ,auch so ganz leise, dass es keiner mitbekommt“ zu erfolgen habe. Neben
den unangefochtenen Verwendungssituationen gibt es in den Betrieben offensichtlich ,multi-
linguale Praxen, ... die gleichsam insgeheim stattfinden (MECHERIL 2003, S. 319). In dieser
Grauzone werden weitere Unterscheidungen getroffen: Eine Auszubildende fihrt aus, dass
die Vorgesetzte ihre Gesprache auf Russisch hinnimmt, der Kollegin tirkischer Herkunft in
einer vergleichbaren Situation jedoch ,richtig Arger“ macht und ,das nie wieder horen® will.

Fur den privaten Gebrauch der Herkunftssprache gelten in den Betrieben z.T. verbindliche
Regelungen, die der Mehrsprachigkeit der Auszubildenden Rechnung tragen und es ihnen
ermdglichen, z.B. im Hinterzimmer herkunftssprachlich Telefonate zu fihren. Fehlen solche
Absprachen, kdnnen Regelungen zufallig und beliebig entstehen: Eine Auszubildende be-

® Das jeweils tolerierte Ausmal an Schwierigkeiten ist dabei unterschiedlich. Schwierigkeiten von Auszubildenden im schrift-
sprachlichen Bereich wirken sich vor allem in der Berufsschule erschwerend auf den Kompetenzerwerb aus.
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richtet, wie ihr ein Gesprach mit einer Kollegin auf Turkisch in der Kiiche untersagt wurde.
Fir sie war dieser Vorfall ,sehr schlimm®, denn er dirfte ihr das Prekare ihrer Zugehorigkeit
zum Betrieb deutlich gemacht haben. Die hier zugrunde liegende Begebenheit ereignet sich
zwar ,am Rande® des Betriebsablaufs, betrifft aber einen zentralen Aspekt der natio-ethno-
kulturellen Zugehdrigkeit der Auszubildenden (vgl. KRumm 2009, S. 235ff).

,Salonsprache ist die deutsche Sprache® - dieses Prinzip vertreten alle befragten Auszubil-
denden und Ausbilder/-innen, unabhangig von ihrer eigenen Herkunft und méglichen Mehr-
fachzugehorigkeit. Offizielle Begrindung dafir ist die Kundenorientierung; ausschlielich
Deutsch zu sprechen gilt als Gebot der Hoflichkeit gegentiber der deutschsprachigen Kund-
schaft, die nicht von sprachlichen Kommunikationsmdglichkeiten ausgeschlossen werden
soll. Zum anderen liegt sprachliche Transparenz auch im wirtschaftlichen Interesse, denn
Kundschaft zu verlieren, die sich unwohl oder gar bruskiert fiihlt, kann sich keiner der Betrie-
be leisten. Hinzu kommen weitere Grinde, die die Bedeutung der Sprache als Mitglied-
schaftssignal verdeutlichen. Dies betrifft etwa die Angst von Ausbilderinnen/Ausbildern, es
kénne in einer anderen Sprache schlecht Uber sie gesprochen werden sowie - quasi kom-
plementéar dazu - die Einschitzung von Auszubildenden, dass der Gebrauch der deutschen
Sprache die erwilnschte Integrationsbereitschaft von Migrantinnen/Migranten unterstreiche,
ihren Wunsch, als zugehdrig anerkannt zu werden und ihre Bereitschaft zur Anstrengung fur
dieses Ziel.

Die Art der Umsetzung des Monolingualitatsgebotes wird nicht zuletzt von der Zugehdrigkeit
des Lehrpersonals selbst beeinflusst. Diejenigen Ausbilder/-innen, die Uber eigene Migrati-
onserfahrung verfiigen und selbst mehrsprachig sind, verfolgen das Verbot unkontrollierter
Mehrsprachigkeit allein mit Blick auf den ,offiziellen® Teil ihres Betriebs, in dem sich die
Kundschaft aufhalt. Fir die Kiche als nicht-offiziellen Teil des Betriebs gilt dieses Prinzip
nicht. Hier ist es selbstverstandlich, dass auch andere Sprachen gesprochen werden, so wie
es den Zugehdrigkeiten der Mitarbeiter/-innen entspricht. Dies kann mit ausdriicklicher Wert-
schatzung fur die Mehrsprachigkeit von Personen einhergehen oder allein mit der Auffas-
sung, dass sprachliche Unterschiede einen selbstverstandlichen Bestandteil der betriebli-
chen Routine darstellen. Diese Unterschiede werden im 6ffentlichen Teil des Betriebs durch
klare Regeln mdglichst unsichtbar gemacht bzw. unter Kontrolle gehalten. Im nichtoffentli-
chen Teil dagegen wird den Einzelnen habituelle Wirksamkeit erméglicht und mit der Aner-
kennung von Gleichheit die informelle Mitgliedschaft auch mehrfach zugehdriger Personen
begriindet.

Normative Orientierungen
e Respekt und Hoflichkeit (Erziehungskonventionen)

Den befragten Auszubildenden zum Friseurhandwerk ist ein respektvoller Umgang mit ihren
Vorgesetzten sowie Kolleginnen und Kollegen sehr wichtig. Sie verleihen der besonderen
Stellung von Vorgesetzten Ausdruck, indem sie sie siezen, auch wenn sie sich sehr gut mit
ihnen verstehen und auch privat Kontakt pflegen. Respekt unter den Kolleginnen/Kollegen
bilde, so einer der Befragten, die Grundlage daflir, miteinander ,klar zu kommen* und ,ruhig
arbeiten zu konnen. Hierzu gehore, so betonen Auszubildende, auch eine héfliche Aus-
drucksweise und ein freundlicher Umgangston. In anderen Fallen allerdings kann eine res-
pektvolle Haltung der habituellen Wirksamkeit der Auszubildenden entgegenstehen. Eine
Auszubildende z.B. siezt aus Respekt die Betriebsinhaberin, die sie — da sie in einer Filiale
ausgebildet wird - nur hin und wieder sieht, wahrend alle anderen Kolleginnen sie duzen. Sie
nimmt sich selbst, als nicht ,zugehorig” wahr.
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Eine weitere Auszubildende fihrt hinsichtlich der Erziehungsvorstellungen ihrer Eltern aus:
.Bei mir war da immer so ein Respekt.“ Mit ihren Eltern dirfe sie nicht so reden wie ,hier auf
der Arbeit oder mit deinen Freunden. Ich durfte meine Meinung auch nicht sagen.“ Die im
Betrieb vorherrschende kommunikative Norm erfordert von ihr jedoch ein gegenteiliges Ver-
halten: Sie soll ,den Mund aufmachen®, sich auch der Vorgesetzten gegenuber offen au3ern,
was ihr schwer fallt'°. Die von der Vorgesetzten eingeforderte kommunikative Norm fungiert
als informelles Mitgliedschaftssignal. In diesem Fall fuhrt die aus familidren Kontexten her-
rihrende Form des Respekts zu Konflikten zwischen Auszubildender und Vorgesetzter, die
die Ausbildungssituation belasten.

Wahrend die respektvolle Haltung den Vorgesetzten gegenuber es einem Auszubildenden
ermdglicht, insbesondere die Kontakte zum Vorgesetzten und den Kolleginnen/Kollegen po-
sitiv zu beeinflussen und damit das Wir innerhalb des Kollegiums zu stérken, fuhrt sie in ei-
nem anderen Fall zu Konflikten und einem Signal der Nicht-Zugehorigkeit. Dies macht deut-
lich, dass - von der jeweiligen ,Auspragung® einer normativen Orientierung abgesehen - der
jeweilige Kontext von erheblicher Bedeutung fur die Anerkennung von Zugehorigkeit ist.

Normative Orientierungen, die von Ausbilderinnen/Ausbildern als Signale der Unterschei-
dung wahrgenommen werden, &uf3ern sich vor allem als Aspekte von Hoflichkeit und Res-
pekt der Auszubildenden im Umgang mit Erwachsenen. Dies betrifft die Einhaltung allgemei-
ner Erziehungskonventionen der Eltern, wie z.B. zeitliche Begrenzungen bei gemeinsamen
Unternehmungen unter Kolleginnen/Kollegen, aber auch das Verhalten gegentiber Kundin-
nen/Kunden und dem Ausbildungspersonal selbst (,sehr sehr héflich®). Ein respektvolles
Verhalten im Betrieb wird natirlich auch im Interesse der Kundenorientierung geschatzt: Wer
dem Chef und der Kundschaft gegeniber Respekt hat, kann sich ,anders” geben (,nicht so
klobig und nicht so aggressiv oder so*).

Hoflichkeit und respektvolles Auftreten werden ausdricklich wertgeschatzt und ggf. auch als
zu streng empfundene Erziehungsprinzipien selbstverstéandlich berticksichtigt. Zugleich wir-
ken diese Regeln und das mit ihnen einhergehende Verhalten als Signale der Unterschei-
dung: Bei der Beschreibung ihrer Beobachtungen unterscheiden die Ausbilder/-innen immer
wieder selbstverstandlich ,unsere Deutschen®, ,unsere Madchen®, ,unsere eigenen Mad-
chen® einerseits, ,die anderen“ andererseits. Damit muss keine Abwertung verbunden sein;
erdrtert werden Unterschiede, es geht allein um die Differenz: ,Unsere Madels, die sind teil-
weise ein bisschen zu locker, und bei denen ist es einfach zu streng.“ Die Ermoglichung ha-
bitueller Wirksamkeit bezieht sich somit auf die Auszubildenden als ,Andere”; informelle Mit-
gliedschaft ist damit nicht verbunden™*.

Religiose Orientierungen

- Verzicht auf Alkohol, Schweinefleisch

,Die expliziten Einschatzungen anderer Uber das Verhaltnis von Handeln und Zugehdrig-
keitskontext und vielleicht noch mehr die implizit bleibenden, unausgesprochenen Einschat-
zungen, die sich deutlicher als die expliziten einer Erwiderung entziehen, geben lUber die
Person Auskunft® (MECHERIL 2003, S. 164). Auskunft geben kdnnen auch Einschatzungen,
die nicht eindeutig sind, sondern diffus und immanent widersprichlich, selbst im Bewusstsein
desjenigen, der sie trifft. Dies gilt fir Reaktionen auf den Verzicht auf Alkohol und Schweine-

1% Sje gibt an, eine zurtickhaltende Person zu sein.

1 Kritik an einem allzu respektvollen Verhalten ihrer Auszubildenden gegentiber Autoritaten wie Aushilder/-innen auRert allein
eine Ausbilderin, die selbst mehrfach zugehdrig ist und auch ihre eigenen Erfahrungen als junge Auszubildende mit Migrations-
hintergrund reflektiert.
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fleisch als ein Signal, das, wie eine Ausbilderin beschreibt, zu einem Verlust an ,Zusammen-
gehorigkeit® bei betrieblichen Feiern fihrt. Die Befragte gesteht ihren Auszubildenden ihr
Verhalten zu, betrachtet es jedoch als der Begriindung bedirftig: Sie fragt nach Ursachen
(,das liegt an der Erziehung von zuhause®), duert ,Verstandnis®, sucht nach Ankntpfungen
im Wir (,es gibt auch Deutsche, die Vegetarier sind“) und verweist auf den privaten Charak-
ter der Situationen, in denen es auftritt (,das ist eine private Atmosphare, das hat uns nicht
zu interessieren®).

Auszubildenden wird zugestanden, sich bei Betriebsfeiern mit ihrer religiésen Orientierung
als einem fur sie bedeutsamen Bestandteil ihrer Lebensrealitat in Interaktionen einzubringen,
der auf die Bindung an einen anderen natio-ethno-kulturellen Kontext verweist. Die kollegiale
Zusammenarbeit kann davon unberihrt bleiben (,also da machen wir keine Unterschiede®),
damit auch die Vermittlung beruflicher Handlungskompetenz durch den/die befrag-
ten/befragte Ausbilder/-in. Zugleich kennzeichnet ihr Handeln die betreffenden Auszubilden-
den als Andere, denn ,wir merken einfach, sie gehéren doch nicht - so in diesen Rahmen*.
Demgegeniiber gilt das Mitbringen von Speisen aus dem eigenen Herkunftsland bzw. dem
der Eltern als unproblematischer Ausdruck einer eigenen ,Mentalitat“. So berichtet eine Aus-
zubildende, dass sie an ihrem Geburtstag tirkische Spezialitdten mitbringe. Damit bedient
sie einen Aspekt der ,habituellen Fiktion des natio-ethno-kulturellen Prototyps® Turkei und
zeigt sich als Turkin. Die damit einhergehende Unterscheidung in Wir und Die bewertet sie
nicht als in prekarer Weise trennend, wirkt sich diese Geste doch positiv auf ihre Kontakte
zum Kollegenkreis aus und eréffnet ihr die Mdglichkeit, ihrer Mehrfachzugehoérigkeit in fir sie
unproblematischer Weise Ausdruck zu verleihen.

- Kopftuch tragen

Dem Kopftuch kommt in der 6ffentlichen Diskussion um Einwanderungs- und Integrations-
fragen ein hoher symbolischer Gehalt zu. Auch im Betrieb als natio-ethno-kulturellen Kontext
wirkt es als stark affektiv besetztes Signal der Unterscheidung, das eindeutig negativ konno-
tiert wird (,Montur®). Im Unterschied etwa zu dem o.g Fall des Verzichts auf bestimmte Nah-
rungs- und Genussmittel, wird diese Bewertung auch explizit gemacht und die Handlungs-
wirksamkeit der betroffenen Auszubildenden an dieser Stelle klar begrenzt: Sie wird ange-
wiesen, das Kopftuch wéhrend der Arbeit im Betrieb abzulegen, andernfalls wiirde das Aus-
bildungsverhaltnis beendet (,Das funktioniert nicht. Das geht nicht.”).

Das Kopftuch macht schon ungetragen seine potenzielle Tragerin als ,Andere” kenntlich, es
gehdrt grundsatzlich nicht in den Betrieb. Sie hat es von einer Reise ,nach Hause“ mitge-
bracht. Ein informelles Mitglied des Salons als natio-ethno-kultureller Kontext kann sie mit
dieser Bindung nicht werden. Halt sich die Auszubildende an die Vorgabe des Ausbilders
und zieht sie das Kopftuch im Salon aus, so bleibt damit aber die sachliche Grundlage fur
eine Fortsetzung ihrer Ausbildung erhalten. Der Ausbilder setzt der habituellen Wirksamkeit
seiner Auszubildenden klare und explizite Grenzen; er definiert, welches Verhalten im Be-
trieb als legitim gilt.

- Keine Arbeit im Herrensalon

Die Interviews enthalten ein weiteres Beispiel dafur, dass auch wahrend der Ausbildung
noch natio-ethno-kulturelle Signale der Unterscheidung wirksam werden kdnnen, die nicht
nur informelle Mitgliedschaft verhindern, sondern zur Aberkennung der formellen Mitglied-
schaft zum Betrieb, d.h. zur Vertragslosung fiihren. Es handelt sich um den Fall einer Aus-
zubildenden, deren Vater ihr die Arbeit im Herrensalon untersagte. In diesem Fall wurden die
Mitgliedschaftskriterien der Ausbilderin explizit gemacht und auch durchgesetzt: Die Arbeit
im Herrensalon ist unverzichtbarer Bestandteil der von ihr zu erwerbenden bzw. ihr zu ver-
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mittelnden beruflichen Handlungskompetenz. Ein Kompromiss ist nicht méglich. Die junge
Frau musste daher die Aushildung abbrechen.

Einsatz spezieller handwerklicher Fahigkeiten/Fertigkeiten

Mehrere Ausbilder/-innen erwahnen im Interview die aus der Tirkei stammende Technik,
Augenbrauen mit dem Faden zu zupfen, alle sind selbst mehrfach zugehorig. Wéahrend eine
turkische Befragte ihre Aussage sogleich relativiert durch den dreimaligen Hinweis, dass
entsprechende Fahigkeiten fir ihren Betrieb nicht von besonderer Bedeutung seien (,nicht
extrem®) — so als wolle sie sich nicht durch den Einsatz einer moglicherweise exotisch wir-
kenden Technik selbst als ,anders® darstellen - beschreiben zwei Kollegen italienischer Her-
kunft dieselbe Technik als willkommenes Angebot, das gut zu dem multikulturellen Image
des Betriebs passe und auch von der Kundschaft durchaus angenommen werde. Das Zup-
fen von Augenbrauen mit dem Faden wird den tirkischen Auszubildenden nicht nur ermog-
licht, sondern ausdriicklich zugestanden, mit Wertschatzung fur ihre darin zum Ausdruck
kommenden handwerklichen Fahigkeiten bedacht und als ein zum Betrieb gehoriges Ange-
bot geschatzt. Augenbrauen mit dem Faden zu zupfen ist kein Phanomen, das ,Andere*
konstituieren wirde, sondern ein Aspekt von Mehrfachzugehoérigkeit, der sich problemlos in
den Betrieb als natio-ethno-kulturellen Kontext einfugt.

Zusammenfassend ist festzuhalten:

- Der Betrieb stellt sich als sozialer Kontext dar, in dem natio-ethno-kulturelle Aspekte
von Zugehorigkeit bedeutsam werden.

- Auszubildende mit Migrationshintergrund, vereinzelt auch Ausbilder/-innen mit Migra-
tionshintergrund, werden dabei aufgrund bestimmter phanotypischer oder habitueller
Merkmale als ,Auslander adressiert. Sie reagieren darauf in unterschiedlicher Art
und Weise, wie z.B. die Ausfihrungen zu den Herkunftslandgesprachen zeigen. In ih-
re Reaktionen gehen sowohl das jeweilige Thema und die betrieblichen Kontextbe-
dingungen des Betriebs ein als auch personliche Faktoren, zu denen vor allem ihre
biografisierende Verbundenheit und die im Einzelfall vorhandene reflexive und kom-
munikative Kompetenz gehotren. Die als Fremde Angesprochenen auf3ern sich i.d.R.
auch als Fremde zurtick. In diesem Zuge tritt ihre Zugehorigkeit zum deutschen Kon-
text und damit ihre Mehrfachzugehorigkeit in den Hintergrund.

- Einige Wir-Die-Unterscheidungen, die Ausbilder/-innen treffen — z.B. angesichts des
Verzichts auf Alkohol und Schweinefleisch oder von Schwierigkeiten mit der deut-
schen Sprache — werden von den Auszubildenden nicht thematisiert. Bei diesen ste-
hen dagegen Herkunftslandgesprache oder phanotypische Merkmale und somit an-
dere Aspekte natio-ethno-kultureller Zugehorigkeit im Vordergrund. Ein von beiden
Beteiligten geteiltes Thema sind Normen, wie Respekt und Hdoflichkeit. Hier zeigt sich,
dass fir Ausbilder/-innen und Auszubildende unterschiedliche Aspekte des Migrati-
onshintergrundes eine Bedeutung erhalten kénnen.

- Anders als bei Ausbilderinnen/Ausbildern ohne Migrationshintergrund, die im Inter-
view ganz selbstverstandlich zwischen ,uns” und ,denen® unterscheiden, finden sich
derartige Differenzierungen bei den ausbildenden Migrant/-innen mit Blick auf Auszu-
bildende mit und ohne Migrationshintergrund nicht: Nicht vorhandene Mehrfachzuge-
horigkeit ist fur sie kein Kriterium fiir eine Die-Wir-Unterscheidung.

- Auszubildende kdnnen ihre Zugehdrigkeit zu einem weiteren natio-ethno-kulturellen
Kontext im Betrieb in Handlungen zum Ausdruck bringen, die von den Normalitats-
vorstellungen ihrer Ausbilder/-innen abweichen. Damit kann zugleich eine Zuschrei-
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bung verbunden werden, die die betreffenden Auszubildenden zu ,Anderen® macht:
Mitgliedschaft (formell) und Nichtmitgliedschaft (informell) sind zugleich mdglich.

- Merkmale der Wir-Die-Unterscheidung wirken im Betrieb nicht per se trennend und
die Zugehorigkeit von Auszubildenden in Frage stellend: Sind sie Anlass fir ein ge-
meinsames Vorgehen der Kolleginnen/Kollegen — unabhéngig von deren Herkunft -
gegen diskriminierende AuRRerungen von Kundinnen/Kunden, so kénnen sie im Ge-
genteil die Zugehdrigkeit zum Betrieb bzw. unter den Kolleginnen/Kollegen starken.

4.1.2 Aspekte natio-ethno-kultureller Zugehérigkeit im Beruf Grof3- und Aul3en-
handelskaufmann/-frau

Wahrend es im Friseurberuf mdglich ist, ggf. auf die Entwicklung der (mindlichen) Sprach-
kenntnisse von Auszubildenden zu vertrauen, werden im Beruf des/der Grof3- und AufRen-
handelskaufmanns/-frau meist sehr gute deutsche Sprachkenntnisse vorausgesetzt. Wie in
anderen beruflichen Kontexten, so findet die Mehrsprachigkeit von Auszubildenden zum Teil
auch hier ausdrickliche Wertschatzung (SETTELMEYER, HORSCH 2009) und geht als wichti-
ges Kriterium in die Auswahl der Bewerber/-innen ein. Die Verwendung der Herkunftsspra-
chen fir private Unterhaltungen ist allerdings den Interviews zufolge auch in diesem Beruf
meist nicht erwiinscht.

Die Herkunft bzw. die Zugehorigkeit von Auszubildenden ist im Kontakt mit Kundinnen/ Kun-
den kaum ein Thema. Bei den AufRenhandelskaufleuten ist die Kommunikation zumeist me-
dial vermittelt (Telefon, Schriftverkehr), so dass sich vor allem hérbare Merkmale'? als An-
knupfungspunkt fiir Zuschreibungen anbieten. Im GrofRhandel ist die Gestaltung des Kun-
denkontakts an zigigen und effizienten Geschaftsablaufen orientiert, die — anders als im
Friseurberuf - wenig Raum fir Small-talk und Personliches lassen. Die Kundenkontakte
zeichnen sich vielmehr durch Distanziertheit und Sachlichkeit aus. Aspekte des Migrations-
hintergrundes werden unter Kolleginnen/Kollegen in &hnlicher Form (wohimeinende Witze
bis hin zu diskriminierenden AuRerungen) angesprochen. Aufgrund ihres geringen Anteils (s.
vorne) gibt es offenbar deutlich weniger Erfahrung mit der Ausbildung von Migrantin-
nen/Migranten® als im Friseurberuf, wo dies in vielen Betrieben eine Tradition hat.

Die Interviews ergeben insgesamt deutlich weniger Hinweise auf eine Bedeutung einzelner

Aspekte des Migrationshintergrundes als dies im Friseurberuf der Fall war. Deren Themati-

sierung scheint vor allem durch folgende Faktoren begtinstigt zu werden:

- die Wahrnehmbarkeit von phéanotypischen und paraphénotypischen Merkmalen im
personlichen Kontakt;

- eine Tatigkeit, zu der die selbstverstandliche Thematisierung auch personlicher Be-
lange gehort und die

- ausreichend zeitlichen Spielraum fir informelle Gesprache mit sich bringt.

4.2 Zur Relevanz von Aspekten natio-ethno-kultureller Zugehdrigkeit fur den
Erwerb bzw. die Vermittlung beruflicher Handlungskompetenz

Die Ergebnisse der Analyse wurden auch hinsichtlich ihrer Relevanz fir die Vermittlung bzw.
den Erwerb beruflicher Handlungskompetenz reflektiert. Da zur Beschreibung dieses Zu-
sammenhangs bislang keine Theorie vorliegt, kdnnen Aussagen allein aus den Projekter-
gebnissen gewonnen werden.

2 |nwieweit auch schriftliche Fehler eine Rolle spielen, misste eine Dokumentenanalyse ergeben.
'3 S0 haben zwei von sechs befragten Ausbilder/-innen erstmals Migrantinnen/Migranten ausgebildet.
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Aspekte natio-ethno-kultureller Zugehdrigkeit sind nur dann in einen eindeutigen kausalen
Zusammenhang mit dem Erwerb bzw. der Vermittlung beruflicher Handlungskompetenz zu
stellen, wenn sie zum Abbruch der Ausbildung fihren. In der vorliegenden Untersuchung war
dies der Fall bei einer Auszubildenden, die die Arbeit im Herrensalon verweigerte und somit
einen Teil der Ausbildungsinhalte nicht erwerben konnte sowie bei einer anderen, deren
Deutschkenntnisse fir die betriebliche Kommunikation nicht ausreichten. Es handelt sich
hierbei um extreme Beispiele, die in dem Sample Ausnahmen darstellen. Ansonsten ist die
Bedeutung von Aspekten natio-ethno-kultureller Zugehoérigkeit fir die Vermittiung bzw. den
Erwerb beruflicher Handlungskompetenz — abgesehen von notwendigen deutschen Sprach-
kenntnissen - abhangig von den beteiligten Personen bzw. ihren Bewertungen und vom Kon-
text.

Ihre Bedeutung erhalten die Bewertungen vor allem mit Blick auf das Betriebsklima, das ,die
Wahrnehmung und Interpretation einer Arbeitssituation durch den Akteur beeinflusst und so
letztlich mitbestimmt, wie das Lernpotenzial der Arbeit genutzt wird® (FRANKE 2005, S. 55).
Wie bedeutsam das Betriebsklima und die Kommunikation untereinander fur die Ausbildung
sind, machen inshesondere Studien zum Ausbildungsabbruch deutlich: Entsprechenden De-
fiziten kommt herausragende Bedeutung fiir einen Abbruch zu (PIENING, HAUSCHILDT, RAU-
NER 2010, S. 18, auch SCHONGEN 2003, S. 36).

Werden Aspekte natio-ethno-kultureller Zugehdrigkeit als positiv flir das Betriebsklima erach-
tet, so ist davon auszugehen, dass sie auch die Vermittlung bzw. den Erwerb beruflicher
Handlungskompetenz begiinstigen — und umgekehrt. Die normative Orientierung, z.B. Hof-
lichkeit bzw. Respekt, kann im betrieblichen Kontext sehr unterschiedlich wirken. Je nach-
dem, ob sie im taglichen kollegialen Umgang als positiv empfunden wird oder zu einer Zu-
rackhaltung fuhrt, aufgrund derer Auszubildende auch notwendige Riickfragen nicht stellen,
unterstitzt bzw. erschwert sie die Vermittlung bzw. den Erwerb von Handlungskompetenz.
Gerade um den Einfluss solcher mittelbar wirkender Aspekte natio-ethno-kultureller Zugeho-
rigkeit auf die Vermittlung bzw. den Erwerb beruflicher Handlungskompetenz genauer be-
schreiben zu kdnnen, waren theoretische Vorarbeiten hilfreich.

In der Regel entfalten Aspekte des Migrationshintergrundes — abgesehen von notwendigen
deutschen Sprachkenntnissen - ihre Wirkung auf die Vermittlung beruflicher Handlungskom-
petenz nicht ,per se“, sondern in Verbindung mit anderen persoénlichen Merkmalen und Ei-
genschaften der betreffenden Auszubildenden. So sieht eine Ausbilderin ihre Auszubildende
irakischer Herkunft aufgrund von deren Engagement und ihrer besonderen Geschicklichkeit
als ,Schnappchen®; umgekehrt scheitern Ausbildungsverhaltnisse an fehlender Ausbildungs-
reife (stdndige Unpunktlichkeit, Schule schwénzen) oder fehlendem Engagement (keine Ar-
beit an Heiligabend) der Betreffenden — ihre Herkunft ist dabei eher zufallig. Abgesehen von
wenigen Sonderfallen (Verweigerung der Arbeit im Herrensalon) addiert sich der Migrations-
hintergrund zu anderen Faktoren, personlichen Eigenschaften und Verhaltensweisen (be-
triebliche Rahmenbedingungen, Interesse am Ausbildungsberuf, Lernmotivation u.a.), die fur
die Ausbildung von Bedeutung sind.

4.3 Besondere Bedeutung personaler Kompetenz

In den Interviews treten in besonderer Weise solche Kompetenzen in Erscheinung, die dem
personalen Bereich zuzuordnen sind (Selbst- und Sozialkompetenz). Fachwissen und Fer-
tigkeiten dagegen spielen eine untergeordnete Rolle, obwohl die Leitfaden auch deren The-
matisierung vorsehen. Dies dirfte zum einen mit der Perspektive der Zugehorigkeit zusam-
menh&ngen, die soziale Situationen und Interaktionen in den Mittelpunkt stellt und von daher
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zur Betonung dieser Kompetenzbereiche beitragt. Zum anderen konzentriert sich die Unter-
suchung auf den betrieblichen Teil der Ausbildung, in dem Auszubildende sich vor allem in
sozialen Zusammenhé&ngen bewegen und bewahren missen. Demgegenuber treten Aspekte
der Wissensvermittlung in den Hintergrund.

In den Interviews mit Auszubildenden finden sich zahlreiche Hinweise zu personaler Kompe-
tenz. Dieser kommt, insb. in der Ausbildung zum Friseurberuf (und spater im Beruf selbst),
eine herausragende Bedeutung zu: Um eine gute Beziehung zu Kundinnen/Kunden aufbau-
en zu konnen, sind z.B. Kommunikationsfahigkeit, Empathie, Beratungskompetenz und Kon-
fliktlosungsfahigkeit unabdingbar. Eng damit verbunden sind Aspekte von Selbstkompetenz,
die Auszubildende in der Ausbildung entwickeln missen: Freundlichkeit und Offenheit sowie
die Fahigkeit, die Rolle als Auszubildende zu reflektieren und im Betrieb nach eigenen Vor-
stellungen zu gestalten. Dartiber hinaus sind z.B. Lernbereitschaft, Frustrationstoleranz und
Durchhaltevermdgen, Zielstrebigkeit, Reflexion eigener Starken und Schwachen sowie Be-
lastbarkeit Aspekte von Selbstkompetenz, die den Erwerb beruflicher Handlungskompetenz
unterstitzen. Den Interviews ist zu entnehmen, dass die Auszubildenden sich immer wieder
vor Situationen gestellt sehen, fiir deren Bewadltigung sie personale Kompetenz benétigen,
sei es die Uberwindung, eine Tatigkeit trotz Unsicherheit das erste Mal auszufiihren, sei es
das Erfordernis, den Kundinnen/Kunden gegeniber offener aufzutreten oder Uberlegungen,
in welcher Weise die als unzulanglich empfundene Ausbildungssituation verbessert werden
kann. Gelingt es ihnen, entsprechende Herausforderungen zu bewaltigen, reflektieren sie
dies als ein ,sich Fortschreiten® und personlichen Reifeprozess. Die Entwicklung personaler
Kompetenz hat eine flr den Erwerb beruflicher Handlungskompetenz grundlegende Bedeu-
tung und verweist darauf, Qualifikation und Bildung als ,einander bedingende komplementa-
re Grolken anzusehen® (REETZ 2009, S. 35).

Personale Kompetenz ist auch hinsichtlich der Reflexion von Mehrfachzugehdrigkeit von
Bedeutung. Wéahrend Auszubildende gefordert sind, ihre Mehrfachzugehorigkeit zu reflektie-
ren im Hinblick auf solche Ausdrucksweisen, die ihren individuellen Verbundenheiten und
Darstellungswiinschen im betrieblichen Kontext gemaR sind, stehen bei den Ausbilderin-
nen/Ausbildern der selbstreflexive Umgang mit und die Gestaltung der Rahmenbedingungen
von Situationen, in denen die Mehrfachzugehérigkeit von Auszubildenden deutlich wird und
in die ,Die-Wir-Unterscheidungen® eingehen (z.B. sprachliche Missverstéandnisse, Erzie-
hungskonventionen) im Mittelpunkt.

Auffallig in den Interviews mit Ausbilderinnen/Ausbildern ist die Bedeutung ihrer persénlichen
Erfahrung fur die Ausbildung von Migrantinnen/Migranten. Dabei geht es um ein Wissen, das
unmittelbar und ausschlie3lich auf die jeweils einzelne Person bezogen und nicht auf eine im
wissenschaftlichen Sinne systematische Generierung und Uberprifung ausgerichtet, gleich-
wohl aber einer reflektierenden Betrachtung zuganglich'® ist. Erfahrungen, die in zum Teil
langjahriger Praxis gemacht wurden, kbnnen einen Vertrauensvorschuss gegentber Auszu-
bildenden begriinden, deren Zeugnisse nicht so gut sind oder die zundchst deutliche Schwie-
rigkeiten mit der deutschen Sprache haben (,Deutsch, das lernen die“); sie lassen Ausbil-
der/-innen gelassen auf Motivationsschwankungen reagieren oder — wie im Fall einer jungen
Ausbilderin, die selbst Migrantin ist — mit besonderer Empathie, aber auch deutlicher Kritik
auf Schwierigkeiten reagieren, die speziell bei Auszubildenden mit Migrationshintergrund
auftreten. Dabei kann es um allzu fiigsamen Umgang mit Autoritdten gehen oder darum,
notwendige Verstandnisfragen bei Bedarf nicht auch mehrfach zu stellen.

4 D.h. nicht um implizites Wissen im Sinne von PORSCHEN (2008, 73).
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Die Interviews zeigen ferner die Bedeutung von Selbstkompetenz - sei es im Sinne einer
allgemeinen Wertorientierung (,Die sind geschickt, aber denen muss man auch helfen®), als
Berufsethos (,Der Ausbilder ist Vorbild®), oder als Fahigkeit, auch die Grenzen der eigenen
Moglichkeiten anzuerkennen und z.B. nach einer Phase der Uberforderung auch lange Jahre
gultig gewesene Einstellungskriterien zu Uberdenken.

In ihrer Praxis setzen Ausbilder/-innen ihre Selbstkompetenz in sozial kompetentes Handeln
um. Sozialkompetenz aufert sich etwa in der Formulierung und Durchsetzung von Regeln
(Umgang mit Mehrsprachigkeit, Verbindlichkeit der Teilnahme an Ubungsabenden, Mindest-
voraussetzungen fiur die Arbeit an Kundinnen/am Kunden u.a.); aber auch in Konfliktbereit-
schaft und Vermittlungsfahigkeit (wenn etwa sprachliche Missverstandnisse unter Kollegin-
nen/Kollegen zu Auseinandersetzungen fuhren), in Empathie fur personliche Schwierigkei-
ten, wie sie bei einer Kollision zwischen den Bedurfnissen der Jugendlichen einerseits und
den Erziehungsvorstellungen ihrer Eltern andererseits auftreten kénnen sowie nicht zuletzt in
einem erheblichem Engagement, das bisweilen weit tiber den Bereich der Vermittlung beruf-
licher Handlungskompetenz (gemeinsames Uben vor Prifungen und Wettbewerben, Hilfen
beim Umgang mit sprachlichen Schwierigkeiten) hinausgeht. Gesprache mit Auszubildenden
und ihren Kolleginnen/Kollegen zur Vermittlung bei Schwierigkeiten und innerbetrieblichen
Konflikten nehmen in einigen Fallen erheblichen Raum ein, ebenso die Unterstitzung bei
familiaren und finanziellen Schwierigkeiten.

Natdrlich ist dieses Engagement nicht allein sozial motiviert. Die befragten Ausbilder/-innen
schatzen die Ausbildung von Migrantinnen/Migranten, weil sie Uberwiegend positive Erfah-
rungen mit Jugendlichen aus dieser Bevoélkerungsgruppe gemacht haben — wer mit ihren
besonderen Belangen nicht in Beriihrung kommen will, stellt sie erst gar nicht ein®°.

5 Fazit und Empfehlungen

Nimmt man die Perspektive der Zugehdrigkeit ein, so zeigen sich Uber die in Untersuchun-
gen des Migrationshintergrundes ulblicherweise verwendeten Variablen hinaus weitere, die in
der Ausbildung bedeutsam sind: Hautfarbe, Name, Akzent, Auffalligkeiten und Fehler im Ge-
brauch der deutschen Sprache. Auch ihnen kommt Bedeutung bei der Entscheidung tber
Mitgliedschaft zu. Nicht das alleinige Vorhandensein eines Merkmals ist jedoch ausschlag-
gebend dafir, ob Zugehorigkeit gewahrt wird oder nicht, sondern die Bewertungen, die damit
verbunden werden. Diese erweisen sich als hochst unterschiedlich; die ermittelten Aspekte
der Zugehorigkeit sind daher als relationale Phdnomene zu betrachten.

Die vorliegende Untersuchung ergibt einzelne konkrete Beispiele dafiir, dass der Erwerb
bzw. die Vermittlung beruflicher Handlungskompetenz durch Signale der Unterscheidung
nachweislich erschwert oder ganz verunmdglicht wird (vgl. Pkt 4.2). Weit haufiger sind es
Alltagssituationen, in denen feine Grenzziehungen zwischen ,Die“ und ,Wir“ deutlich werden,
die Einfluss auf den Erwerb bzw. die Vermittlung beruflicher Handlungskompetenz haben.
Wohl findet soziales Handeln immer in einem natio-ethno-kulturell etikettierbaren Raum statt,
die Relevanz, die diesen Aspekten sozialen Handelns zukommt, ist jedoch sehr unterschied-
lich (MECHERIL 2003, S. 163).

Auf die besondere Bedeutung personaler Kompetenz wurde oben hingewiesen. In diesem
Bereich liegt folglich auch der Schliissel fur einen anderen, anerkennenden Umgang mit
Mehrfachzugehorigkeit im betrieblichen Kontext. Diesbezuglich fihrt MECHERIL aus, dass

'3 Ein entsprechender Fall befindet sich im Sample.
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entsprechende Angebote darauf abzielen sollten, die Handlungsféhigkeit der Beteiligten im
»-dominanten Wirksamkeitsraum* zu entwickeln (akkulturatives Moment). Grundlegend hierflr
ist es, zunachst Grenzziehungen deutlich zu machen, um ,organisierte Praxen des Aus-
schlusses natio-ethno-kulturell Anderer® (MECHERIL 2003, S. 401) aufklaren zu kénnen. Hier-
zu liefert diese Untersuchung einige Hinweise. Zum anderen ist auch darauf hinzuwirken,
dass Mehrfachzugehorigkeit und inre AuRerungsweisen als Normalitat, auch in betrieblichen
Kontexten, angesehen werden, wodurch Grenzen der Anerkennung verschoben werden (de-
konstruktives Moment).

Aus der Untersuchung resultieren folgende Empfehlungen:

- Auch wahrend der Ausbildung kann eine Deutschférderung notwendig sein, um Ju-
gendlichen einen erfolgreichen Abschluss zu ermdglichen; Ausbildungsbetriebe sind
daher ,zunehmend auch Lernorte im Rahmen der sprachlichen Integration® (Bamf
2010, S. 16) Die Entwicklung von deutscher Sprachkompetenz sollte deshalb als ein
selbstverstandlicher und elementarer Teil beruflicher Handlungskompetenz angese-
hen werden, dem sowohl von Auszubildenden als auch von Ausbilderin-
nen/Ausbildern die notwendige Aufmerksamkeit zuerkannt wird. Dies bedeutet, dass
insbesondere wiederkehrende Fehler von Auszubildenden beim Gebrauch der deut-
schen Sprache durch die Ausbilder/-innen korrigiert und die Entwicklung berufsbezo-
gener Deutschkenntnisse unterstiitzt werden. Bislang ist das Ausbildungspersonal
jedoch auf den Umgang mit sprachlichen Schwierigkeiten nicht systematisch vorbe-
reitet’® und es formuliert auch keinen entsprechenden Qualifizierungsbedarf.

o Auszubildende sollten dazu angeleitet werden - im Sinne einer erhothten
Sprachbewusstheit - ihre sprachliche Ausdrucksfahigkeit zu reflektieren und
Wert auf feed-back bzw. Korrekturen zu legen, um langfristig sprachliche Feh-
ler zu beheben und ihre Ausdrucksfahigkeit zu verbessern.

o Ausbilder/-innen sollten die notwendige Qualifikation erwerben, in ihrem eige-
nen Sprechverhalten bei der Vermittlung von Fachinhalten die Situation von
Zweitsprachlerinnen/Zweitsprachlern zu berticksichtigen (Zweitsprachensen-
sibilitat), um sie im Bedarfsfall'’ bei der Verbesserung ihrer deutschen
Sprachkompetenz unterstiitzen zu kdnnen. Bislang wird Sprachférderung von
Fachlehrkraften und Ausbilderinnen/Ausbildern ,gedanklich auf die entspre-
chenden Sprachlehrkréafte verlagert und nicht als eigene Aufgabe wahrge-
nommen®“ (dies ergaben die Interviews mit Ausbilderinnen/Ausbildern; vgl.
auch KIMMELMANN 2010, S. 10 sowie BETHSCHEIDER/SCHWERIN 2005; BETH-
SCHEIDER et al. 2010); auch die neue Ausbildereignungsverordnung sieht die
Vermittlung von Deutsch als Zweitsprache nicht als explizite Aufgabe von
Ausbilderinnen und Ausbildern vor. Gleichwohl kdnnten diese ebenso wie
Fachlehrkrafte ,von spezifischen Kompetenzen fir den Umgang mit sprachlich
(...) heterogenen Lerngruppen profitieren“ (BAMF 2010, S. 61). Dies betrifft
insbesondere die Sensibilisierung fur sprachliche Hirden, die bei der Vermitt-
lung von Fachinhalten bestehen konnen (ebda.).

'® Manche Ausbilder/-innen werden nicht aktiv, andere geben bei Bedarf Ubersetzungshilfen fiir die Auseinandersetzung mit
Fachtexten. Einige wenige haben Strategien entwickelt, um maégliche Fehlerquellen in betrieblichen Ablaufen abzubauen: Sie
lassen zu vermittelnde Inhalte, wie die Zutaten fir Haarfarbungen oder Anweisungen, von den Auszubildenden selbst auf-
schreiben, um das inhaltliche Versténdnis kontrollieren und die Verantwortung fur die korrekte Ausfuhrung einer Aufgabe ver-
bindlich regeln zu kénnen. Andere nehmen sich bei konflikttrachtigen sprachlichen Missverstandnissen unter Auszubildenden
sofort die Zeit, selbst klarend einzugreifen.

7 Selbstverstandlich betreffen sprachliche Schwierigkeiten nicht alle Auszubildenden mit Migrationshintergrund (vgl. auch
MAURUSZAT 2005, 18).
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- Auszubildende sollten die Mdglichkeit erhalten, ihre natio-ethno-kulturellen Zugeho-
rigkeiten zu reflektieren und Uberlegungen anstellen zu kénnen, wie sie ihre Mehr-
fachzugehorigkeit Dritten gegentber vertreten mochten. Sie sollten dartber hinaus
Ausschliefdungs- und Zuschreibungsprozesse sowie Mechanismen von Rassismus
und Diskriminierung, die im betrieblichen Kontext erfolgen, kritisch reflektieren und
subjektive Handlungsstrategien im Umgang mit diesen Prozessen erproben kénnen.
Hierflr sind geeignete Formen des padagogischen Handelns zu entwickeln.

- Wird die Herkunftssprache in beruflichen Zusammenhéngen eingesetzt, sollte sie im
Betrieb bzw. der Berufsschule in formalen Bildungsangeboten geférdert werden (vgl.
SETTELMEYER, HORSCH 2009 und SETTELMEYER 2011).

6 Zielerreichung

Das Forschungsprojekt ist abgeschlossen; der Endbericht liegt hiermit vor.

7 Ausblick und Transfer

Im Rahmen des Projekts wurden die Aspekte natio-ethno-kultureller Zugehdorigkeit erforscht,
die in der Phase der Ausbildung bedeutsam sind. Hierfir wurde die betriebliche Ausbildung
mit Blick auf Interaktionen zwischen den beteiligten Personen betrachtet, um in diesem Sin-
ne bedeutsame Situationen sowie deren Bewertung durch Auszubildende und Ausbilder/-
innen in spezifischen Kontexten beschreiben und analysieren zu kénnen (vgl. Kap. 4.1). Da-
durch werden Aspekte der Konstruktion des Migrationshintergrundes deutlich, die bislang in
der Forschung kaum Beriicksichtigung fanden, andere Merkmale dagegen, die in Untersu-
chungen haufig herangezogen werden, z.B. die Staatsangehérigkeit, waren von geringer
Bedeutung (vgl. SETTELMEYER, ERBE 2010). Die Befunde dieses Forschungsprojektes kon-
nen dazu anregen, die Konstruktion von Migrationshintergrund in Studien zu tiberdenken und
ggf. z.B. phanotypische Merkmale zu bertcksichtigen. Es ware zu prifen, ob sich durch die
Einbeziehung dieser Merkmale in vergleichenden Studien unaufgeklarte Varianzen zwischen
Personen mit und ohne Migrationshintergrund aufklaren lassen. Es wurden zudem Prozesse
der Fremdidentifizierung in der betrieblichen Ausbildung beschrieben, die in der Berufsbil-
dungsforschung noch wenig Beachtung finden. Ein solcher ,mikroskopischer Blick® erganzt
die Perspektive derjenigen, die in diesem Feld forschen, um Interaktionseffekte auf der Mik-
roebene. Dies betrifft zum einen eine Forschung, die auf der Ebene der betrieblichen Ausbil-
dung mittels vorgegebener Items z.B. solche Faktoren ermittelt, die die Zufriedenheit der
Auszubildenden mit und ohne Migrationshintergrund mit ihrer Ausbildung beeinflussen (z.B.
QUANTE-BRANDT, GRABOW 2008) oder einen Vergleich von Jugendlichen unterschiedlicher
Herkunft anstellen hinsichtlich der Aspekte sozialer Ungleichheit, die an der ersten Schwelle
und ggf. bis zum Abschluss der Ausbildung bestehen (z.B. BEICHT, GRANATO, ULRICH, 2011).
Zum anderen erganzt die vorliegende Arbeit eine Forschung, die auf einer allgemeinen Ebe-
ne die strukturelle Entwicklung von ausbildungsrelevanten Kennzahlen, z.B. der Ausbil-
dungsbeteiligungsquote Jugendlicher mit Migrationshintergrund allgemein bzw. in bestimm-
ten Berufen oder den Anteil der Unqualifizierten, beschreibt.

Auszubildende mit Migrationshintergrund werden durch Ausbilder/-innen und Kundin-
nen/Kunden als natio-ethno-kulturell Andere identifiziert und ihre Zugehorigkeit zu einem
nicht-deutschen Kontext betont — wunabhangig von ihrer eigenen je individuellen
biografisierenden Verbundenheit. Indem hier Ausbildung als ein fur sie bedeutender Lebens-
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bereich sowie Migration vor dem Hintergrund des theoretischen Ansatzes der Zugehdrigkeit
thematisiert werden, kénnen sie ihre Zugehdorigkeit zum deutschen und einem anderen natio-
ethno-kulturellen Kontext darstellen und als Mehrfachzugehdrige in Erscheinung treten. Die-
ses Verstandnis von Jugendlichen mit Migrationshintergrund findet sich in der Berufsbil-
dungsforschung bislang kaum. Dies fuhrt zu einer systematischen Nichtbeachtung der Zuge-
horigkeit zum deutschen Kontext, d.h. einer unvollstindigen und einseitigen Betrachtung
(vgl. MACHOLD, MECHERIL 2010, S. 3). Um der Lebenswirklichkeit von Migrantin-
nen/Migranten naher zu kommen, sollte mehrfache Zugehdrigkeit in Untersuchungen inhalt-
lich und methodisch beriicksichtigt werden.

Die Ergebnisprasentation in diesem Bericht konzentriert sich auf Die-Wir-Unterscheidungen
im natio-ethno-kulturellen Kontext. Jenseits dieses Blickwinkels gibt es in den Interviews mit
Ausbilder/-innen bzw. Auszubildenden Aussagen Uber Situationen bzgl. der Ausbildung, in
denen dieser Unterscheidung eine untergeordnete Bedeutung zukommt - z.B. im Hinblick auf
Auswahlprozesse durch die Betriebe oder die Feststellung der Ausbildungsreife bzw. im Hin-
blick auf anfangliche Unsicherheiten der Auszubildenden, die neue Tatigkeiten zum ersten
Mal selbststandig ausfuhren oder vom Zuwachs ihrer beruflichen Handlungskompetenz im
Zuge der Ausbildung berichten. Erst wenn auch solche Themen bertcksichtigt werden, kén-
nen — Uber die Feststellung von Unterschieden zwischen Gruppen unterschiedlicher Herkunft
hinaus - auch Gemeinsamkeiten der Auszubildenden unabhangig von ihrer natio-ethno-
kulturellen Zugehorigkeit sichtbar werden (vgl. die Darstellungsweise von QUANTE-BRANDT,
GRABOW 2008).

Bezlige zur Ordnungsarbeit

Zu den unterschiedlichen Ausbildungssituationen, auf die sich Ausbilder/-innen als zukinfti-
ge Lernprozessbegleiter einstellen und vorbereiten missen, gehért auch eine zunehmende
Heterogenitat der Auszubildenden infolge von Migrationsbewegungen (vgl. Beschluss des
BIBB-Hauptausschusses vom 25.06.2009). Von daher ist zu prifen, ob eine Qualifizierung
des Ausbildungspersonals fir die Berticksichtigung sprachlicher Aspekte bei der Vermittlung
beruflicher Handlungskompetenz (Bewusstmachen des eigenen Sprachverhaltens, feed-
back und Korrektur wiederkehrender sprachlicher Fehler u.a.) in den Rahmenplan zur AEVO
aufgenommen werden sollte. Uber § 3 Abs. 3 Satz 1,4 und 5 ist ein Bezug herstellbar. Erste
Erfahrungen mit einem praxisnahen und zeitlich realistischen Fortbildungsangebot (ein Wo-
chenende) zur Verbesserung der sprachlichen Kommunikation mit Teilnehmerin-
nen/Teilnehmern nichtdeutscher Herkunftssprache liegen z.B. aus Frankfurt/Main vor. Eine
entsprechende Qualifizierung des Ausbildungspersonals wiirde die mit der novellierten
AEVO angestrebte ,individuellere, starker auf die/den Auszubildende/Auszubildenden zuge-
schnittene Begleitung des Lernens® unterstitzen (ULMER, GUTSCHOW 2009, S. 51; vgl. auch
BRATER, WAGNER 2008, S. 7).
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Veroffentlichungen

- Es wird ein Beitrag fur eine referierte Zeitschrift erstellt.

- Ein Artikel zum Thema der Zugehdrigkeit ist geplant.

- Auf den Hochschultagen berufliche Bildung 2011 wird ein Workshop durchgefiihrt und
in diesem Rahmen auch ein Vortrag zum Thema der natio-ethno-kulturellen Zugeho-
rigkeit gehalten.
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