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Betriebliche Strategien und Instrumente fiir die
Beschaftigung von Fachkraften mit Migrationshintergrund

Ergebnisse aus dem BIBB-Qualifizierungspanel 2020

Aus betrieblicher Sicht ist die Deckung des Fachkrdftebedarfs einer der zen-
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tralen Griinde, Personen mit Migrationshintergrund zu beschéftigen. Doch

welche betrieblichen Strategien und Instrumente sind forderlich, um diese

Adressatengruppe gezielt anzusprechen und fiir das Unternehmen zu ge-

winnen? Dieser Frage geht der Beitrag mit Daten des BIBB-Betriebspanels zu
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Migrationshintergrund — Nachteil oder Potenzial?

In der Forschung ist gut belegt, dass Personen mit Migra-
tionshintergrund (vgl. Infokasten) gegeniiber Personen
ohne Migrationshintergrund geringere Chancen haben,
eine qualifizierte Beschiftigung zu finden. Das liegt zum
einen daran, dass sie seltener einen formalen, in Deutsch-
land anerkannten beruflichen Bildungsabschluss haben.
Zum anderen sind weitere Mechanismen wirksam, die zu
einer Benachteiligung dieser Personengruppe fiihren, z.B.
bei der Bewerberauswahl (vgl. u.a. Kaas/MANGER 2012;
THIJSSEN u. a. 2021). Dies tragt dazu bei, dass Personen mit
Migrationshintergrund deutlich hdufiger erwerbslos sind
(vgl. STATISTISCHES BUNDESAMT 2020).

In Zeiten eines zunehmenden Fachkriaftemangels auf mitt-
lerer Qualifikationsebene riicken Personen mit Migrations-
hintergrund bei der Besetzung offener Stellen jedoch zu-
nehmend ins Blickfeld der Betriebe. Zudem sehen Betriebe
die Vorteile einer heterogen zusammengesetzten Beleg-

Personen mit Migrationshintergrund

Es gibt keine allgemeingiiltige Definition von Personen mit
Migrationshintergrund. Das BIBB-Qualifizierungspanel verwen-
det die Definition des Statistischen Bundesamts. Die Formulie-
rung lautet:

»Beschaftigte, die selber im Ausland geboren wurden oder von
denen mindestens ein Elternteil im Ausland geboren wurde. Im
Einzelnen umfasst diese Definition zugewanderte und nicht
zugewanderte Ausldnder, zugewanderte und nicht zugewander-
te Eingebiirgerte, (Spat-)Aussiedler, Gefliichtete sowie in
Deutschland geborene direkte Nachkommen dieser Gruppen.«

Qualifizierung und Kompetenzentwicklung 2020 (BIBB-Qualifizierungspanel)
nach und zeigt deren Relevanz in Verbindung mit weiteren betriebsstruktu-

rellen Merkmalen auf.

schaft und bringen dies u.a. in Unternehmensleitbildern
zum Ausdruck. Hinzu kommen neben den fachlichen Qua-
lifikationen auch interkulturelle Kompetenzen, die in der
globalen Wirtschaft gefragt sind und die Fachkréfte mit
Migrationshintergrund mitbringen.

Strategien und Instrumente bei der Rekrutierung
und Integration

Griinde, warum Personen mit Migrationshintergrund
schlechter in den Arbeitsmarkt integriert sind, sind in der
Forschung umfangreich dokumentiert (vgl. u.a. Kaas/
MANGER 2012; THIJSSEN u.a. 2021; MERGENER/WEILAND
2016). Diese Griinde und Mechanismen bieten gleichzeitig
Ansatzpunkte fiir Strategien und Instrumente, ihnen ent-
gegenzuwirken. Im Folgenden gehen wir auf drei Aspekte
naher ein.

Anonyme Bewerbungsverfahren: Eine Reihe (quasi-)ex-
perimenteller Studien belegen eine Benachteiligung von
Bewerberinnen und Bewerbern mit Migrationshintergrund
in Einstellungsverfahren (vgl. u.a. KaAAs/MANGER 2012;
THIJSSEN u.a. 2021). Sie zeigen, dass Diskriminierung ver-
mindert werden kann, wenn Informationen weggelassen
(Stichwort: anonyme Bewerbungsverfahren) oder hinzu-
gefiigt werden (z. B. Empfehlungsschreiben als Hinweis auf
individuelle Leistungsfahigkeit).

Diversity als Unternehmensleitbild: Interkulturelle Kom-
petenzen konnen fiir Betriebe — gerade in Zeiten der Globa-
lisierung — ein Gewinn sein. Die Verankerung von »Diver-
sity« (kultureller Vielfalt) im Unternehmensleitbild kann
dazubeitragen, den Anteil von Personen mit Migrationshin-
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tergrund im Betrieb zu erh6hen (vgl. KNuTH 2020). In dhn-
licher Weise positiv wirkt es sich aus, wenn Fiihrungskraf-
te im Unternehmen einen Migrationshintergrund haben.
Nach dem sogenannten »Similarity-attraction-paradigme«
(vgl. BYrRNE 1961) tendieren Fiithrungskrafte unbewusst
dazu, ihnen selbst ahnelnde Personen bevorzugt zu rekru-
tieren. Dariiber hinaus ist es denkbar, dass sich Fiihrungs-
kréfte mit Migrationshintergrund — z. B. aufgrund eigener
Erfahrung — bestehender Benachteiligungsmechanismen
im Bewerbungsprozess besonders bewusst sind und diesen
aktiv gegensteuern (vgl. KRETSCHMER 2018).
FordermaBnahmen zur Integration, Sprachforderung: Be-
triebe konnen durch Weiterbildungsmaf3nahmen die Inte-
gration von Fachkraften mit Migrationshintergrund férdern.
Eine besondere Rolle spielen in dem Zusammenhang auch
Sprachkurse. Denn ausreichend deutsche Sprachkenntnis-
se sind fiir Betriebe nach wie vor hiufig eine zentrale Vo-
raussetzung fiir die Neueinstellung von Bewerberinnen und
Bewerbern (vgl. u.a. MERGENER/WEILAND 2016 bzgl. der
Arbeitsmarktintegration von Gefliichteten oder Bildungs-
auslandern).

Fragestellung und Datengrundlage

Der skizzierte Forschungsstand bestarkt die Erwartung,

dass Betriebe mit geeigneten Strategien und Instrumenten

gezielt Fachkrafte mit Migrationshintergrund rekrutieren
und beschaftigen. Doch welche Strategien und Instrumente
nutzen sie? Und welche davon sind tatsachlich forderlich?

Bisher liegen zu diesen Fragen keine belastbaren empiri-

schen Ergebnisse vor. Ausgehend von den skizzierten For-

schungsergebnissen und theoretischen Voriiberlegungen
werden folgende Zusammenhénge erwartet:

* Gegzielte Ansprache von Personen mit Migrationshinter-
grund: Sind Betriebe offen fiir die Beschaftigung von
Personen mit Migrationshintergrund, werden sie diese
auch gezielt ansprechen und beschiftigen.

* Anonymisierte Bewerbungsverfahren: In Betrieben, die
anonyme Bewerbungsverfahren einsetzen, haben Fach-
krafte mit Migrationshintergrund bessere Chancen, be-
schiftigt zu werden. Auflerdem werden Betriebe, die of-
fen gegeniiber Personen mit Migrationshintergrund sind,
haufiger anonymisierte Bewerbungsverfahren einsetzen.

* Vereinbarungen zu kultureller Vielfalt: Haben Betriebe
entsprechende Leitlinien, wird erwartet, dass dies zu
einem offeneren Umgang und einer haufigeren Beschaf-
tigung von Fachkraften mit Migrationshintergrund fiihrt.

* Forderangebote fiir Personen mit Migrationshintergrund:
Anzunehmen ist, dass Betriebe mit entsprechenden For-
derangeboten eher geneigt sind, Personen mit Migra-
tionshintergrund bei der Deckung ihres Fachkraftebe-
darfs zu beriicksichtigen. Plausibel ist aber auch, dass
Forderangebote vor allem in jenen Betrieben vorhanden

sind, die bereits einen hohen Anteil an Fachkréften mit
Migrationshintergrund beschéftigen und damit einem
entsprechenden Qualifizierungsbedarf nachkommen.

Nachfolgend werden diese Vermutungen untersucht. Hier-
zu greifen wir auf Daten der Erhebungswelle 2020 des
BIBB-Qualifizierungspanels zuriick (vgl. Infokasten).

Welche betrieblichen Strategien und Instrumente
sind verbreitet?

Abbildung 1 zeigt deutliche Unterschiede in der Nutzung
der Strategien und Instrumente zur Rekrutierung und Inte-
gration von Personen mit Migrationshintergrund. Grof3ere
Betriebe und Betriebe des 6ffentlichen Diensts nutzen deut-
lich mehr Strategien und Instrumente. Fiir den 6ffentlichen
Dienst sind dies vor allem Vereinbarungen zur kulturellen
Vielfalt und die gezielte Ansprache von Personen mit Migra-
tionshintergrund. Dagegen nutzen z. B. Betriebe aus dem
verarbeitenden Gewerbe zu einem héheren Anteil Forder-
mafinahmen.

Variiert der Anteil an Fachkraften mit Migrations-
hintergrund mit den eingesetzten Instrumenten?

Im Durchschnitt betrdgt der Anteil der Fachkrafte mit
Migrationshintergrund an allen Fachkréften rund 13 Pro-
zent. Dieser Anteil variiert nach Merkmalen wie Betriebs-
grofRe und Branche (vgl. dazu die Abbildung im electro-
nic supplement). Wie sehr variiert nun — unabhéngig von
Kontrollmerkmalen wie Grof3e und Branche — dieser Anteil,
wenn man Betriebe mit unterschiedlichen Strategien und
Instrumenten vergleicht? Dazu wird eine Regressionsana-
lyse durchgefiihrt.

Neben den hier im Fokus stehenden Instrumenten und
Strategien werden insbesondere Indikatoren zur betriebli-
chen Situation kontrolliert. So wird beriicksichtigt, ob es

BIBB-Qualifizierungspanel

Das BIBB-Qualifizierungspanel 2020 ist eine reprdsentative
Befragung von rund 4.000 Betrieben in Deutschland. Einen der
Themenschwerpunkte 2020 bilden betriebliche Strategien und
Instrumente zur Integration von Fachkraften mit Migrationshin-
tergrund. Mit diesen Daten werden im Folgenden Analysen zum
Anteil der Fachkrdfte mit Migrationshintergrund an allen Fach-
kraften durchgefiihrt. Mit Fachkraften bzw. Fachkraften mit
Migrationshintergrund meinen wir Beschéftigte »mit qualifizier-
ten Tdtigkeiten, die liblicherweise eine abgeschlossene Berufs-
ausbildung oder entsprechende Berufserfahrung erfordern«
(zum genauen Wortlaut der Frage vergleiche die Infokdsten im
electronic supplement).

Weitere Informationen zum BIBB-Qualifizierungspanel unter
www.bibb.de/qp
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Quelle: BIBB-Qualifizierungspanel 2020, n=4.097, gewichtete Daten.

im Betrieb bereits Personen mit Migrationshintergrund in

Leitungspositionen gibt (z.B. als Geschéftsfiihrer/-in oder
als Abteilungsleiter/-in). Denn bei der Férderung von Diver-
sity spielt die Unterstiitzung durch die Fiihrungskraft eine

wichtige Rolle (vgl. LANG 2020). Ebenso kann eine interna-
tionale Geschéftstétigkeit von Bedeutung sein. Daher wird

iiber einen Indikator beriicksichtigt, ob der Betrieb seinen

Umsatz mindestens zum Teil im Ausland realisiert (ja/nein).
Zur Kontrolle von prekarer Beschéftigung wird als Indika-
tor beriicksichtigt, ob der Betrieb befristet Beschaftigte hat
(ja/nein). Betriebliche Stellenbesetzungsprobleme werden

iiber den Anteil unbesetzter Stellen fiir Fachkréfte kontrol-
liert. AuBerdem wird der Anteil der Fachkréfte insgesamt
miteinbezogen.

Abbildung 2 (S. 36) zeigt die Zusammenhidnge zwischen
dem Anteil der Fachkréfte mit Migrationshintergrund

im Betrieb und den Strategien und Instrumenten, die der
Betrieb fiir die Rekrutierung und Integration dieser Per-
sonengruppe nutzt. Die Ergebnisse zeigen insbesondere,
dass Betriebe, die anonyme Bewerbungsverfahren nutzen,
sowie Betriebe, die Fachkrafte mit Migrationshintergrund

gezielt ansprechen, jeweils einen signifikant héheren Anteil
an Fachkréaften mit Migrationshintergrund beschaftigen als

Betriebe, die diese Instrumente nicht nutzen. Demgegen-
iiber scheinen Vereinbarungen zu kultureller Vielfalt eher
wirkungslos oder gar kontraproduktiv zu sein.

Dariiber hinaus zeigt sich, dass die betriebliche Beschafti-
gungs- und Personalsituation Auswirkungen auf den Anteil

der Fachkrafte mit Migrationshintergrund hat. Vor allem
Betriebe, in denen Fiithrungskrafte mit Migrationshinter-
grund tatig sind, verzeichnen auch einen héheren Anteil
an Fachkraften mit Migrationshintergrund. Zudem ist ihr
Anteil in Betrieben mit Stellenbesetzungsproblemen sowie
in Betrieben mit befristeten Stellen hoher. Anders verhalt
es sich hingegen bei Betrieben mit einem generell hoheren
Anteil von Fachkréften; hier ist der Anteil an Fachkréften
mit Migrationshintergrund geringer. Dies gilt auch fiir Be-
triebe, die zumindest einen Teil ihres Umsatzes im Ausland
erzielen.

Weiterer Forschungsbedarf zur Wirkung
der Instrumente

Der Beitrag zeigt, dass die Nutzung bestimmter Strategien
und Instrumente mit einem hoheren Anteil an Fachkréften
mit Migrationshintergrund in Betrieben einhergehen kann.
Dies betrifft insbesondere die eingesetzten Rekrutierungs-
instrumente »anonyme Bewerbungsverfahren«und »geziel-
te Ansprache«. Allerdings sind dies gleichzeitig die zwei Ins-
trumente, die am seltensten genutzt werden. Uberraschend
ist, dass Vereinbarungen zur Férderung der kulturellen
Vielfalt nicht mit einem erhohten Anteil an Fachkréften
mit Migrationshintergrund einhergehen; im Gegenteil: der
Anteil ist sogar geringer als in Betrieben ohne eine solche
Vereinbarung. Wie ist das zu erklaren? Moglicherweise sind
diese Vereinbarungen eher als Absichtserklarung von Be-
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Lesebeispiel: Die gezielte Ansprache
von Fachkrdften mit Migrationshinter-
grund geht einher mit einem erhdhten
Anteil von Fachkraften mit Migrations-
hintergrund an allen Fachkrdften
(Erkldrung: Das als waagerechte Linie
markierte Konfidenzintervall liegt
rechts der senkrechten Null-Referenz-
linie, geschatzter Wert mit Punkt
markiert).

Quelle: BIBB-Qualifizierungspanel 2020, n=4.097, gewichtete Daten, Average Marginal Effects (AMEs).

Anmerkungen: Konfidenzintervall p<.05. Die in der Abbildung dargestellten Wahrscheinlichkeitswerte
wurden auf Basis eines generalisierten linearen Modells fiir Anteilswerte (GLM mit logit-Linkfunktion)
berechnet, das als elctronic supplement zu diesem Beitrag verdffentlicht ist. Kontrolliert wurden darin

auRerdem BetriebsgroRenklasse, Branche und Standort (West/Ost).

trieben mit einem (noch) geringen Anteil an Fachkraften
mit Migrationshintergrund und weniger als gelebte Praxis
zu verstehen.

Dariiber hinaus zeigen die Analysen, dass der Anteil an
Fachkriften mit Migrationshintergrund auch mit der be-
trieblichen Situation variiert und zwar ganz besonders mit
dem Anteil an Fiihrungskréften mit Migrationshintergrund
im Betrieb. Auch der Zusammenhang zwischen Stellenbe-
setzungsproblemen und dem Anteil von Fachkréften mit
Migrationshintergrund ist positiv und deutet darauf hin,
dass Betriebe mit Fachkrafteengpéssen verstéarkt Fachkraf-
te mit Migrationshintergrund beschéftigen. Kontraintuitiv
scheint auf den ersten Blick, dass in Betrieben mit Auslands-
umsatz weniger Fachkréfte mit Migrationshintergrund be-
schéftigt sind als in Betrieben ohne Auslandsumsatz. Dies
konnte allerdings auch auf den eher schwachen Indikator
zur Messung internationaler Geschéftstétigkeit und der
damit verbundenen Relevanz von interkulturellen Kompe-
tenzen oder Sprachkenntnissen von Fachkraften mit Migra-
tionshintergrund zuriickzufiihren sein.

Verwiesen sei noch auf hier nicht dargestellte Ergebnisse
eines negativen Zusammenhangs zur Betriebsgro3e sowie
des Standorts in Ostdeutschland (vgl. dazu die ausfiihrliche
Regressionstabelle im electronic supplement).

Letzten Endes handelt es sich bei den vorgestellten Analysen
nicht um eine Evaluation der betrieblichen Instrumente und
Strategien, sondern um die Darstellung von Zusammen-

héngen. Ein Ansatz fiir eine tiefergehende Analyse wére
die Untersuchung der Wirkung der einzelnen Instrumente
iiber einen ldngeren Zeitraum (i. S. eines langfristig steigen-
den Anteils an Fachkréften mit Migrationshintergrund) auf
der Ebene der einzelnen Betriebe. Dafiir wire eine Lings-
schnittbetrachtung notwendig, die mit den vorliegenden
Daten nicht moglich ist. Genauer untersucht werden kénn-
te, ob Fordermalinamen sich allein positiv auf bereits im
Betrieb Beschéftigte auswirken konnen oder auch bereits
bei der Rekrutierung eine Rolle spielen.

Weiterer Forschungsbedarf besteht etwa zur Heterogenitat
der Personen mit Migrationshintergrund. So wére zu ana-
lysieren, welche Unterschiede Betriebe bei der Fachkrafte-
rekrutierung zwischen Bewerbern aus der ersten und der
zweiten Migrationsgeneration machen, z.B. aufgrund un-
terschiedlich vorhandener Sprachkenntnisse. Unterschei-
den Betriebe danach, ob Bildungsabschliisse im Ausland
oder in Deutschland erworben wurden? Nutzen Betriebe
bei Bewerbern von aulserhalb der EU andere Rekrutierungs-
wege, z. B. verstérkt Online-Portale? €

Die ausfiihrliche Regressionstabelle und der genaue
@ Wortlaut der im BIBB-Qualifizierungspanel abge-
k fragten Strategien und Instrumente finden sich als
electronic supplement unter www.bwp-zeitschrift.
dele566
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