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1.  Einleitung und Uberblick

Die Teilhabe am Arbeitsmarkt spielt in modernen Gesellschaften
eine zentrale Rolle. Die Sicherung des Lebensunterhalts und die soziale
Sicherung sind in starkem MaBe von der Positionierung auf dem Arbeits-
markt abhéngig. Auch in der Migrationsforschung wird daher die Arbeits-
marktplatzierung von Migranten als zentraler Aspekt der Integration
in die Aufnahmegesellschaft betrachtet. Fiir die Migranten selbst ist der
Zugang zum Arbeitsmarkt eine ganz konkrete Frage der eigenstdndigen
Sicherung des Lebensunterhalts und des Lebensstils.!

Statistische Daten zeigen dabei, dass Migranten auf dem deutschen
Arbeitsmarkt stark benachteiligte Positionen einnehmen. In allen relevan-
ten Indikatoren (Einkommen, Arbeitslosigkeit, Stellung im Beruf und Ahn-
liches) sind Migranten schlechter gestellt als die autochthone Bevolkerung
(Beauftragte der Bundesregierung fir Migration, Fliichtlinge und Inte-
gration 2007: 57). Dabei fokussiert sich die Migrationsforschung bislang
uberwiegend auf Migranten aus den ehemaligen Anwerbeldndern, die
sogenannten Gastarbeiter. Erkldrungen ihrer schlechten Position auf dem
Arbeitsmarkt basieren oftmals auf dem Humankapitalansatz: Da iiberwie-
gend gering Qualifizierte im Rahmen der Arbeitsmigration der 1960er und
1970er Jahre nach Deutschland gekommen seien, ndhmen sie in Bezug auf
Bildung und infolge dessen auf die Arbeitsmarktplatzierung schwéchere
Positionen ein (Granato/Kalter 2001). Uber die Arbeitsmarktpositionen
afrikanischer Migranten liegen dagegen nur wenige Untersuchungen
vor. Ein Grund hierfurist auch in der schlechten Datenlage zu sehen. Dies
erschwert, detaillierte Aussagen tiber die Arbeitsmarktintegration afrika-
nischer Migranten zu treffen.

Die Debatte tiber die Arbeitsmarktintegration dieser Migranten-
gruppe findet vor dem Hintergrund einer Debatte um den ,,brain drain®

1 ZuAspekten der kulturellen, sozialen und identifikativen Integration afrikanischer Migran-
ten siehe Baier/Robold in diesem Band.
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aus Afrika statt: Entgegen dem vorherrschenden Bild subsaharischer
Migranten sind viele vergleichsweise gut gebildet und gerade nicht aus
den unteren Schichten der Herkunftsgesellschaften, da fiir die Migration
selbst nicht geringe Kosten anfallen (de Haas 2008:1308). Die Lebens- und
Arbeitsbedingungen in europdischen Staaten ziehen insbesondere besser
ausgebildete Afrikaner an, so ,,[...] dass Afrika in den beiden letzten Jahr-
zehnten gut ein Drittel seiner Akademiker durch Abwanderung in die
Industrieldnder[...] verlor® (Kohnert 2006: 2). Der Abwanderung gut aus-
gebildeter Afrikaner steht jedoch oft nicht ein entsprechender Erfolg auf
dem Arbeitsmarkt der Einwanderungsldnder gegeniiber. Viele Migranten
konnen ihre Qualifikationen etwa auf dem deutschen Arbeitsmarkt nicht
entsprechend verwerten. Dies liegt zum einen am Aufenthaltsstatus, der
nicht allen Migranten aus afrikanischen Ldndern Zugang zum Arbeits-
markt gewahrt. Personen ohne deutsche Staatsangehorigkeit haben - je
nach Aufenthaltstitel - gar keinen, einen nachrangigen oder einen Deut-
schen gleich gestellten Zugang zum Arbeitsmarkt. Zum anderen werden
Bildungsabschliisse, insbesondere akademische, oftmals nicht in vollem
Umfang anerkannt (Baraulina et al. 2008: 12).

Rolf Benndorf (2008) gibt in seiner Untersuchung , Lebensperspek-
tive Deutschland* einen vergleichsweise detaillierten Uberblick tiber die
Positionen afrikanischer Migranten auf dem Arbeitsmarkt. Darin wird ihre
problematische Stellung deutlich. So zeigt er, dass sie stdrker von Arbeits-
losigkeit betroffen sind als Deutsche oder Migranten beispielsweise tiirki-
scher oder italienischer Herkunft (Benndorf 2008: 268). Auch sind die Be-
schéftigungsverhéltnisse zunehmend prekér: Der Anteil geringfiigig Be-
schéftigter steigt ebenso wie der in Teilzeit Beschéftigter (Benndorf 2008:
259). Auch ist der grofte Teil der beschéftigten afrikanischen Migranten in
gering qualifizierten Berufen des tertidren Sektors tétig (Benndorf 2008:
261). Die Einkommen liegen deutlich unter denen der Deutschen, aber
auch unter denen anderer Migrantengruppen (Benndorf 2008: 279).

Beidiesen Befunden ist jedoch zu beachten, dass die Untersuchung
ausschlieBlich Migranten afrikanischer Nationalitit beriicksichtigt. Ein-
gebiirgerte werden daher nicht erfasst. Da gerade afrikanische Migran-
ten jedoch relativ schnell die deutsche Staatsangehorigkeit annehmen
(Benndorf 2008: 281), spiegeln die Daten nicht die Arbeitsmarktlage von
Personen mit afrikanischem Migrationshintergrund insgesamt wider. Ob
eventuell afrikanische Migranten mit langerer Aufenthaltsdauer, Einge-
biirgerte oder Migranten der sogenannten zweiten Generation eine an-
dere Platzierung aufweisen, kann so nicht beschrieben werden, ist jedoch
anzunehmen (Baraulina et al. 2008:12).

Zudem ist die Arbeitsmarktposition afrikanischer Migranten je
nach Herkunftsland bzw. -region stark verschieden, wie die Ergebnisse
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von Benndorf zeigen. Von einer einheitlichen Migrantenpopulation
afrikanischer Herkunft kann nicht gesprochen werden. Auch die Migrati-
onsgeschichte der verschiedenen Herkunftsgruppen unterscheidet sich:
Wiéhrend in den 1960er und 1970er Jahren vorwiegend Arbeitsmigranten
aus Marokko und Tunesien nach Deutschland migrierten, verschiebt sich
dies seit dem Anwerbestopp (Benndorf 2008: 254). Migranten nordafrika-
nischer Herkunft gleichen aufgrund der Struktur der Arbeitskrafteanwer-
bung anderen Migranten aus ehemaligen Anwerbeldndern, wie etwa der
Tiirkei, deutlich stérker als Migranten aus anderen Regionen Afrikas. Aus
diesem Grunde werden in diesem Beitrag lediglich Migranten subsahari-
scher Herkunft untersucht.

Die Migration von Afrikanern aus Regionen siidlich der Sahara
nach Europa ist in einem Zusammenhang mit den Migrationsbewegun-
gen innerhalb Afrikas zu sehen. So ist die europédische Perspektive, die vor
allem Europa als Ziel subsaharischer Migranten sieht, zu relativieren:

,Die ibliche Bezeichnung,Transitmigration‘ ist moglicherweise irre-
fihrend, da viele Migranten Nordafrika, insbesondere Libyen, als ihr
vornehmliches Ziel betrachten. Zudem zieht ein beachtenswerter Anteil
der Migranten, der an der Einreise nach Europa scheitert oder eine Wei-
terreise nicht wagt, den Verbleib in Nordafrika als zweitbeste Option der
Riickkehr in ihre instabileren, unsicheren und wesentlich d&rmeren Her-
kunftslander vor“ (de Haas 2008:1308).

Ebenso wie afrikanische Migranten zunehmend in die ehemali-
gen Anwerbelédnder in Europa wandern, etwa nach Spanien und Italien,
werden auch die Staaten des Maghreb attraktive Wanderungsziele inner-
afrikanischer Migration. Aufgrund der unterschiedlichen Migrationsge-
schichte sowie der gegenwaértigen Rolle der afrikanischen Regionen im
globalen Migrationssystem legt der vorliegende Artikel einen Schwer-
punkt auf die Gruppe von Migranten aus den Ldndern des subsaharischen
Afrikas und ihre Nachkommen.

In diesemn Beitrag wird anhand empirischer Daten die Arbeits-
marktpositionierung dieser Migrantengruppe bestimmt. Im néchsten
Abschnitt werden dazu unter 2.1 die Humankapitaltheorie und unter 2.2
der Segmentationsansatz als Erkldrungsansétze fiir den Arbeitsmarkter-
folg von Migranten vorgestellt. AnschlieBend wird ein empirisches Modell

2 Eigene Ubersetzung. Zitat im Original: ,The common term ,transit migration is potenti-
ally misleading because many migrants consider North Africa (particularly Libya) as their
primary destination, and a considerable proportion of migrants failing or not venturing to
enter Europe prefer to stay in North Africa as a second-best option rather than returning to
their more unstable, unsafe and substantially poorer origin countries.“
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entwickelt, das eine exakte Bestimmung der Platzierung subsaharischer
Migranten unter Einbeziehung verschiedener Dimensionen der Arbeits-
marktpartizipation erlaubt. Die Beschreibung der Arbeitsmarktpositionen
erfolgt dabei in Abgrenzung von Deutschen ohne Migrationshintergrund
und Personen mit anderem Migrationshintergrund.

In Abschnitt 3.2 wird die Bildung des Indikators fiir die Arbeits-
marktplatzierung erldutert. Im Anschluss werden in Abschnitt 3.4 die
Ergebnisse dargestellt und unter Berticksichtigung der theoretischen Kon-
zepte diskutiert.

2. Erklarungsansdtze fiir den Arbeitsmarkterfolg von
Migranten

2.1 Humankapitalansatz

Die in den Wirtschaftswissenschaften entwickelte Humankapi-
taltheorie basiert auf der Uberlegung, dass menschliche Fihigkeiten und
Qualifikationen in ékonomisches Kapital transferierbar seien. Nach An-
nahmen der Theorie richtet sich die Héhe des Einkommens einer Person
nach ihrer individuellen Ausstattung mit Humankapital, da die Hohe der
Humankapitalausstattung die Produktivitdt bestimme. Als Humankapital
gilt sowohl die formale (schulische und berufliche) Ausbildung wie auch
die durch Erfahrungen in der Austibung einer Tatigkeit erlangten Fahig-
keiten (..On-the-Job-Training®). Die durch formale Ausbildung erlangten
Fertigkeiten kénnten dabei die Einkommensunterschiede zwischen Beru-
fen erkldren, die informal erlangten Fahigkeiten die Einkommensunter-
schiede innerhalb eines Berufes (Mincer 1958). Die Humankapitaltheorie
stellt etwa fiir die Einkommenssteigerung innerhalb des Lebenslaufes eine
plausible Erkldrung bereit.

Humankapital muss durch Investitionen erlangt werden. Diese
Investitionen verursachen Kosten, die in der Regel von den Eltern als
Investitionen in das Humankapital ihrer Kinder, von Personen selbst, als
direkte Bildungskosten und als aufgeschobene (diskontierte) Einkommen
oder von Arbeitgebern fiir die Qualifizierung ihrer Mitarbeiter getragen
werden miissen. Ob eine Entscheidung fiir die Investition in Humankapi-
tal getroffen wird, hdngt folglich maBgeblich von den anfallenden Kosten
sowie den verfligbaren Ressourcen ab.

Becker (1962) geht von einer Unterscheidung in firmenspezifisches
und in allgemeines, generell verwertbares Humankapital aus. Dabei
nimmt er an, dass die Kosten fiir Investitionen in firmenspezifisches Hu-
mankapital eher von den Firmen, fiir Investitionen in allgemeines Hu-
mankapital eher von der Person selbst getragen wird. Die Investition in
allgemeines Humankapital ist fiir Personen interessant, weil es firmenun-



abhéngig verwertbar ist und somit bei Firmenwechsel nicht entwertet
wird. Aus gleichem Grunde ist fiir Firmen nur die Investition in firmenspe-
zifisches Humankapital interessant, weil es die Gefahr eines Austritts aus
der Firma reduziert und so die Wahrscheinlichkeit, die Ertrdge der Inves-
tition zu erhalten, erhoht. Eine hohe Ausstattung mit firmenspezifischem
Kapital prédestiniert daher eher fiir betriebsinterne Karrieren, wohinge-
gen allgemeines Humankapital eher fir fachspezifische Karrieren mit
héufigem Firmenwechsel qualifiziert.

Im Zusammenhang mit Migration ist zu beachten, dass Humanka-
|
terworfen ist. Da durch die Migration zwangsléufig ein Firmenwechsel
stattfindet,® muss der Migrant, um auch auf dem deutschen Arbeitsmarkt
erfolgreich zu sein, iber moéglichst viel generelles Humankapital, wie
etwa schulische Bildung, verfiigen. Bei einigen Autoren wird auch auf lan-
desspezifisches Kapital verwiesen, das durch die Migration entwertet wird
und im Einwanderungskontext keine Verwendung mehr habe (Chiswick
1978; Friedberg 2000). Zweifelsohne stellt die Erstsprache eine solche Kapi-
talform dar, die im Einwanderungskontext nur noch wenig Verwendung
finden kann. Dennoch bleibt anzumerken, dass die Transferierbarkeit des
Humankapitals stark vom Herkunfts- und Einwanderungskontext und
vom ausgeiibten Beruf abhédngen durfte. Ein Teil der Schulbildung sowie
insbesondere durch den Bildungserwerb gewonnene analytische Fihig-
L
(im Sinne einer Nichtverwertbarkeit) betroffen sein. Auch in gewissen
(z.B. technischen) Professionen wére eine geringe Differenz zwischen den
ausgetlibten Tatigkeiten zu erwarten, so dass das im Herkunftskontext
erworbene Humankapital nur zu einem geringen MafB3e entwertet wiirde.
Voraussetzung fur eine Transferierbarkeit des — insbesondere berufsspe-
zifischen — Humankapitals ist die Ausiibung des gleichen Berufes wie im
Herkunftsland. Akademische Abschlisse stellen in erster Linie allgemeine
Qualifikationen dar, die vielfach nicht direkt fiir einen bestimmten Beruf
oder gar eine bestimmte Firma qualifizieren und so in geringerem Mafe
von Abwertung betroffen sein miussten.

Fiir eine Investition in Humankapital im Einwanderungskontext
folgtaus den Annahmen der Humankapitaltheorie, dass eine Investitions-
entscheidung umso eher getroffen wird, je jinger der Migrant bei der Mig-
ration ist, da die antizipierten Ertrdge aus der Investition umso héher aus-
fallen und die Kosten geringer sind. Fiir die Entscheidung zur Investition
in Humankapital gébe es im Falle der Migranten sowohl seitens der Mig-

3 Ausnahme stellen hier Entsendungen von Arbeitnehmern in das Ausland dar (sog. Expatri-
ates), die aber nur einen geringen Teil der Migranten in Deutschland ausmachen diirften.
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ranten selbst als auch seitens der Arbeitgeber spezifische Restriktionen, da
eine gewisse Riickkehrorientierung bestehe oder unterstellt werde (Offe
1977: 35-43). Besteht eine solche Riickkehrorientierung, wird der Migrant
weniger in sein Humankapital investieren, da dieses wiederum landesspe-
zifisch und im Falle der Remigration einer Entwertung unterzogen wére.
GleichermaBen sei fiir den Arbeitgeber der Ertrag der Investition geringer,
wenn er den Arbeitnehmer vor dem antizipierten Zeitpunkt der Rentabili-
tat der Investition aus seiner Tatigkeit entlassen misste.

~Bevor diese Rentabilitdtsschwelle nicht tatséchlich erreichtist, d.h. der
Betrieb die vorgeschossenen Kosten fiir Rekrutierung und Einarbeitung
aus der neu eingestellten Arbeitskraft wieder herausgeholt hat, besteht
die Gefahr, daB die neu eingestellte Arbeitskraft von sich aus abwan-

dert, die vorgenommene Rekrutierungs- und Ausbildungsinvestition
abgeschrieben und erneut vorgenommen werden mus8. [...] Angesichts
dieser Problematik ist es fiir den Betrieb [...] rational, sein Risiko dadurch
zureduzieren, daB es der Gefahr einer ,vorzeitigen‘ Abwanderung der
Arbeitskraft vorbeugt. [...] Die Reduktion dieses Risikos wird [...] dadurch
angestrebt, daB3 Personengruppen, bei denen das Abwanderungsrisiko [...]
besonders hoch ist, von vornherein nur fiir solche Arbeitsplatze rekrutiert
werden, bei denen die im Betrieb anfallenden Rekrutierungs- und Ausbil-
dungskosten besonders niedrig liegen® (Offe 1977: 37).

Diese Begriindung diirfte ihre Bedeutung eher fiir die Gruppe der
Arbeitsmigranten entfalten, die nach dem Prinzip der Rotation rekrutiert
wurden. Fur afrikanische Migranten aus Landern stidlich der Sahara ist
dieses Argument nur eingeschréankt erkldrungskréftig, da eine wesentlich
geringere Riickkehrorientierung besteht. Auch fir in Deutschland gebore-
ne Nachkommen von Migranten diirfte dieses Argument prinzipiell eine
geringe Erklarungskraft haben.

GemaB der neoklassischen 6konomischen Annahmen, die auch
dem Humankapitalansatz zugrunde liegen, kann es auf dem Arbeitsmarkt
keine Diskriminierung geben. Unter der Maxime rationalen Handelns ist
diskriminierendes Verhalten zunéchst ausgeschlossen, da es sich um eine
Orientierung des Verhaltens an nicht-rationalen Kriterien handelt. Den
neoklassischen Annahmen entsprechend wiirden immer die Arbeitneh-
mer mit der héchsten Produktivitédt eingestellt und dementsprechend
entlohnt werden. Tréfe der Arbeitgeber eine Entscheidung zu diskriminie-
rendem Verhalten und stellte er nicht den produktivsten, sondern einen
weniger produktiven Arbeitnehmer ein, der nicht die Merkmale aufweist,
die zur Diskriminierung veranlasst haben, hitte dieser Arbeitgeber gegen-
uber anderen, nicht diskriminierenden Arbeitgebern einen Wettbewerbs-
nachteil. Langfristig wiirde dies dazu fiihren, dass der diskriminierende
Arbeitgeber nicht mehr wettbewerbsféhig ist und sich nicht mehr auf dem
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Markt behaupten kann (Arrow 1973). Becker selbst formuliert jedoch in
seinem Ansatz der , Tastes for Discrimination® (Becker 1971) einen Einwand
gegen diese Annahmen, indem er nicht-monetéren Nutzen in die 6kono-
mische Nutzenfunktion integriert. Durch die Betrachtung von Diskrimi-
nierung als Handlung zur Maximierung eines nicht-monetéren Nutzens
konnen diskriminierende Praktiken auf dem Arbeitsmarkt im Rahmen

der 6konomischen Theorie behandelt werden. Dabei ist zu beachten, dass
Diskriminierung Kosten verursacht, die im Rahmen der Nutzenfunktion
berticksichtigt werden miissen. Werden Arbeitnehmer nicht nur nach
Merkmalen der Produktivitédt eingestellt und entlohnt, entstiinden dafur
Kosten. Wird ein weniger produktiver Arbeitnehmer aufgrund seiner
Hautfarbe einem produktiveren Arbeitnehmer vorgezogen, so reduziere
sich die Produktivitdt des gesamten Unternehmens, was sich in geringeren
Gewinnen niederschlage. Folglich miisse der nicht-monetédre Nutzen, den
der Arbeitgeber durch seine diskriminierende Handlung gewinnt, héher
sein als die monetédren Kosten, die dieses Verhalten nach sich zieht.

»,Wenn eine Person eine Diskriminierungsneigung (taste for discrimina-
tion) hat, so muss sie handeln als ob sie bereit wére, direkt oder in Form
eines verringerten Einkommens dafiir zu zahlen, mit einigen Personen
anstelle von anderen in Verbindung gebracht zu werden*“.* (Becker 1971:
14, Hervorhebung im Original).

Fiir den die Kosten der Diskriminierung tibersteigenden nicht-mo-
netéren Nutzen wird der Begriff ,taste” verwendet, der von (individuellen)
Préferenzen ausgeht, die den aus der Handlung gewonnenen Ertrag mo-
difizieren. Besteht also ein , taste® fiir eine bestimmte ethnische Gruppe,
so bringt die Bevorzugung dieser Gruppe einen hohen nicht-monetéren
Nutzen, der diskriminierendes Verhalten wahrscheinlich macht.

Andere Autoren widersprechen Beckers Ansatz der , Tastes for
Discrimination® mit einem Hinweis auf den Wettbewerbsmarkt. Ein Un-
ternehmen sei dauerhaft nicht tiberlebensfahig, rekrutiere es Arbeitneh-
mer nicht nach Magaben der Produktivitdt (Arrow 1973: 10; Kalter 2006:
146). Shulman (1987) stellt allerdings fest, dass das neoklassische Arbeits-
marktmodell unter Modifikation der Annahme eines vollkommenen
Marktes mit Diskriminierung sehr wohl vereinbar sei, da Bedingungen
und Schlussfolgerungen der Humankapitaltheorie von der Struktur des
Arbeitsmarktes abhingen. In Arbeitsmarktsituationen mit hohem Arbeits-
krafteangebot erhohe sich die Marktmacht der Unternehmer, wobei die

4 Eigene Ubersetzung. Zitat im Original: "If an individual has a taste for discrimination, he
must act as 7fhe were willing to pay, either directly or in the form of a reduced income, to be
associated with some persons instead of others."



98

Qualifkation, Entwertung, Diskriminierung. Zur Arbeitsmarktintegration von
Migranten aus dem subsaharischen Afrika und ihrer Erklarung

Kosten fur Diskriminierung sinken. Sind fiir die zu vergebenen Positionen
geniigend qualifizierte Arbeitnehmer verfiigbar, kénnen bei Stellenabbau
oder Neueinstellung nur Angehérige einer bevorzugten Gruppe bertick-
sichtigt werden. Fur Angehoérige der diskriminierten Gruppe hat das héufi-
gere Arbeitslosigkeit und Schwierigkeiten, in Beschaftigungsverhéltnisse
zu gelangen, zur Folge. Demnach wére eine Betrachtung verschiedener
Arbeitsmarktbereiche nach dem Arbeitskréafteangebot relevant, um In-
dizien fir Diskriminierung auf dem deutschen Arbeitsmarkt zu finden.

In Arbeitsmarktbereichen mit hohem Arbeitskrafteangebot diirfte der
Arbeitsmarkterfolg von Migranten bei bestehenden diskriminierenden
Strukturen geringer sein als in Arbeitsmarktbereichen mit geringerem
Arbeitskrdfteangebot. Hier diirften Unternehmen einen geringeren
Spielraum fir diskriminierende Personalentscheidungen haben und Ar-
beitnehmer mit Migrationshintergrund miissten gemé8 der theoretischen
Annahmen bei entsprechender Qualifikation bessere Chancen auf Arbeits-
markterfolg haben.

2.2 Segmentationsansatz

In der deutschen Arbeitsmarktforschung wurde im Wesentlichen
inden1970er Jahren von Lutz und Sengenberger das Konzept des dreige-
teilten Arbeitsmarktes entwickelt (Lutz/Sengenberger 1974; Sengenberger
1978). Dieses Konzept wurde in Abgrenzung zu den in den Wirtschafts-
wissenschaften vorherrschenden Annahmen der neoklassischen Theorie
konzipiert, die Allokation und Lohnfindung auf dem Arbeitsmarkt als
einen Spezialfall der Preisfindung auf Méarkten versteht. Das Modell des
dreigeteilten Arbeitsmarktes geht von der Annahme aus, dass der Ar-
beitsmarkt andere relevante Eigenschaften als der Gitermarkt hat. Dieses
Konzeptlehnt sich an die US-amerikanische Forschung von Doeringer und
Piore an, die von einer Zweiteilung des Arbeitsmarktes in ein priméres und
ein sekundéres Segment mit je unterschiedlichen Mechanismen ausgehen
(Doeringer/Piore 1985).

Durch eine Reihe empirischer Untersuchungen der 1960er und
1970er Jahre tiber die Beschéftigungsverhéltnisse auf dem Arbeitsmarkt
wurde fiir Deutschland eine Dreiteilung des Arbeitsmarktes in einen un-
spezifischen, einen fachlichen und einen betrieblichen Teilarbeitsmarkt
festgestellt. Diese Segmente entsprechen in ihren Allokations- und Ent-
lohnungsmechanismen der Grundannahme der Theorie des dreigeteilten
Arbeitsmarktes, dass die Institutionalisierung von Arbeitsmarktprozessen
eng mit den 6konomisch definierten Interessen der Anbieter- und Nach-
frageseite verknuipft ist (Lutz/Sengenberger 1974: 46). Im Wesentlichen
unterscheiden sich die drei Teilarbeitsmarkte durch die unterschiedlichen
Qualifikationen, die auf ihnen angeboten werden. Auf dem unspezifischen
oder Jedermannsarbeitsmarkt werden generelle Qualifikationen angebo-
ten, die weder branchen- noch betriebsspezifisch sind. Fiir den Arbeitge-
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ber bedeutet dies eine leichte Verfiigbarkeit dieser Qualifikationen und
eine gute Moglichkeit zum Einsatz dieser Positionen als konjunkturellem
Puffer, da nichtin die Qualifikationen der Arbeitnehmer investiert wurde
und somit eine Entlassung ohne Kosten fiir den Arbeitgeber moglich ist.
Auch fiir die Arbeitnehmer auf dem Jedermannsarbeitsmarkt ist Mobilitét
mit geringen Kosten verbunden, weshalb schon geringe Lohndifferenzen
zur Mobilitédt veranlassen. Grundlegend ist dieses Segment folglich durch
relativ geringe, allgemeine Qualifikationen, ein (konjunkturell bedingt)
hoheres Arbeitslosigkeitsrisiko, geringe Stetigkeit der Beschéaftigung,
aber auch geringe Verweildauer in Arbeitslosigkeit gekennzeichnet. Die
Einkommen in diesem Segment streuen nur gering. Der fachliche Teilar-
beitsmarkt zeichnet sich durch berufs- oder branchenspezifische Qualifi-
kationen aus, die zwischenbetrieblich transferierbar sind. Stetige Beschéf-
tigung ergibt sich - so die Annahmen der Theorie - nicht durch eine lange
Verweildauer im Betrieb, sondern durch zwischenbetriebliche Mobilitét,
die durch Lohngefélle induziert wird. Aufgrund der standardisierten Qua-
lifikationen gibt es nur geringe Arbeitslosigkeit und eine geringe Verweil-
dauer in Arbeitslosigkeit. Im betrieblichen Arbeitsmarktsegment seien
schlieBlich Qualifikationen verfiigbar, die betriebsspezifisch und somit
nicht transferierbar sind. Durch Investitionen seitens des Arbeitgebers in
diese Qualifikationen ist ein Austritt aus einer Position fiir den Arbeitgeber
mit hohen Kosten verbunden, so dass sich der betriebliche Arbeitsmarkt
durch langfristige Beschaftigung und innerbetriebliche Karrieren aus-
zeichnet. Gleichermafen gibt es auch fiir den Arbeitnehmer ein starkes
Interesse am Verbleib im Betrieb, da die erworbenen Qualifikationen bei
Betriebswechsel entwertet werden. Aus diesem Grunde zeichne sich das
betriebliche Segment durch eine geringe Arbeitslosigkeit, aber hohe Ver-
weildauern in Arbeitslosigkeit aus.

Nach der Hochzeit des Segmentationsansatzes in den 1970er Jahren
verlor das Konzept des dreigeteilten Arbeitsmarktes seine Relevanz mit
dem Aufkommen von Thesen zum Strukturwandel des Arbeitsmarktes in
den 1980er Jahren. Hypothesen zum grundséatzlichen Wandel der Beschéf-
tigung durch eine Erosion des Normalarbeitsverhéltnisses und der Her-
ausbildung einer Risikogesellschaft (Beck 1986) lieen Vorstellungen einer
Generalisierung von Beschéftigungsunsicherheiten populdr werden und
die Segmentationsansédtze in Vergessenheit geraten. Dennoch gibt es auch
in der jingeren Forschung Hinweise zur Aktualitdt segmentationstheore-
tischer Konzepte:

,Der Grundgedanke der ,alten‘ Segmentationsansatze, nach dem 6kono-
mische und soziale Risiken je nach Zugehorigkeit zu einem Arbeitsmarkt-
segment unterschiedlich verteilt sind, ist nach wie vor aktuell” (Kéhler et
al. 2007: 401).
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Anhand von empirischer Arbeitsmarktforschung stellen die Auto-
ren fest, dass sich trotz der stattfindenden Strukturveranderung des deut-
schen Arbeitsmarkts und einer Entwicklung hin zu mehr Flexibilitat pri-
madre und sekunddre sowie offene und geschlossene Arbeitsmarktbereiche
finden lassen, die tiber unterschiedliche Allokations- und Gratifikations-
mechanismen verfligen. Das Konzept des dreigeteilten Arbeitsmarktes,
das in der Hochkonjunkturphase der deutschen Wirtschaft entwickelt und
lUberpriift wurde, kénne den differenzierten Prozessen auf dem Arbeits-
markt jedoch nicht mehr gerecht werden (Kéhler et al. 2007: 402).

Die Vorziige segmentationstheoretischer Ansdtze bestehen in der
Grundannahme verschiedener Mechanismen unterschiedlicher Arbeits-
marktbereiche. Damit ergdanzt diese Perspektive den Humankapitalansatz
um eine strukturelle Komponente, die die Eigenlogiken verschiedener
Arbeitsmarktsegmente berticksichtigt. Demnach hdngen Beschaftigungs-
strukturen nicht nur vonden rationalen Entscheidungen (korporativer)
Akteure auf dem Arbeitsmarkt ab, sondern diese werden von einem
institutionellen Setting gerahmt, welches den Entscheidungsspielraum
begrenzt.

Angeworbene ausldndische Arbeitskréfte finden sich den Befiir-
wortern des Segmentationsansatzes zufolge, ebenso wie Frauen, vor allem
im unspezifischen Arbeitsmarktsegment wieder. Dies fithren die Autoren
auf , die ErschlieBung neuer Arbeitskraftreserven” (Lutz/Sengenberger
1974) zurtick, die tiberwiegend auf gering qualifizierte Arbeitskrafte
beschrdankt blieb. Die gegenwartige Arbeitsmarktsituation von Frauen
und Migranten ldsst sich mit den Annahmen des Ansatzes, wie den unter-
schiedlichen Qualifikationsstrukturen, jedoch nicht vollstandig erkldren.
Daher ist weiterhin zu fragen, welche Mechanismen die Platzierung in
unterschiedlichen Arbeitsmarktbereichen beeinflussen. Nicht zuletzt ist
dabei auch zu berticksichtigen, ob diskriminatorische Praktiken die Zu-
gangschancen von Migranten zu einzelnen Segmenten begrenzen.

3. Empirische Untersuchung des Arbeitsmarkterfolgs
von Migranten

Im Rahmen der Forschung zum Arbeitsmarkterfolg von Personen
mit Migrationshintergrund in Deutschland gibt es verschiedene Ansdtze,
diesen zu messen. Szydlik etwa bildet zur Untersuchung der Ausbildungs-
adiquanz eine Ubereinstimmungsvariable, die sowohl Ausbildungsniveau
als auch Qualifikationstyp berticksichtigt (Szydlik 1996). Kogan nutzt einen
sequenzanalytischen Ansatz, um Karrieremuster von Personen mit Migra-
tionshintergrund mit denen der Deutschen zu vergleichen (Kogan 2003).
In einer Vielzahl von Untersuchungen wird die Methode der binéren lo-
gistischen Regression genutzt, um den Arbeitsmarkterfolg von Migranten
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zu schétzen. Konietzka und Kreyenfeld etwa schdtzen anhand logistischer
Regressionen die Wahrscheinlichkeit, iberhaupt beschéftigt zu sein oder
eine mittlere oder héhere gegentiber einer niedrigen Berufsposition ein-
zunehmen (Konietzka/Kreyenfeld 2001). Kalter und Granato nutzen eben-
diese Methode in mehreren Studien, um die Wahrscheinlichkeit der Zuge-
horigkeit zum Arbeiter- gegeniiber dem Angestelltensegment zu schdtzen
(Granato/Kalter 2001). Den Indikatoren des Arbeitsmarkterfolges in den
oben genannten Studien liegen hédufig theoretische Annahmen tber die
Struktur des deutschen Arbeitsmarktes zugrunde. Dabei dienen héufig
Variablen wie Stellung im Beruf (Arbeiter, Angestellter, Selbststandiger)
oder Wirtschaftszweig als Grundlage. Der Differenziertheit der Beschf-
tigungsverhdltnisse und dem strukturellen Wandel des Arbeitsmarktes
werden diese Indikatoren in der Regel jedoch nicht gerecht. Es kann nicht
mehr davon ausgegangen werden, dass die Stellung im Beruf oder die
Beschéftigung in einem Wirtschaftszweig eine eindeutige Hierarchie ver-
mitteln. Auf theoretischer Grundlage gebildete Indikatoren basieren auf
vagen Vorannahmen, deren empirische Giiltigkeit nicht gesichert ist. Die
Aussagekraft solcher Indikatoren muss als begrenzt angesehen werden.
Daher wurde sich hier fir die Bildung eines Indikators auf empirischer
Grundlage entschieden. Ausgehend von verschiedenen Eigenschaften
von Beschéftigungsverhéltnissen wurde eine Klassifikation von Berufen
in verschiedene voneinander unterscheidbare Arbeitsmarktbereiche vor-
genommen. Damit wurde ein realistischeres Abbild der Struktur des deut-
schen Arbeitsmarktes geschaffen.

3.1 Datengrundlage

Der Untersuchung liegen die Daten des Mikrozensus 2005 zu
Grunde. Beim Mikrozensus handelt es sich um eine Klumpenstichprobe,
die etwa ein Prozent der Grundgesamtheit der in Privathaushalten oder
Gemeinschaftsunterkiinften lebenden Wohnbevélkerung in Deutsch-
land umfasst. Er wird seit 1957 jahrlich zu den Themen Bevélkerung und
Arbeitsmarkt erhoben. Schwerpunkt des Mikrozensus 2005 ist eine im
vierjahrigen Rhythmus stattfindende Zusatzerhebung zum Themen-
komplex ,Migration und Integration®, die 2005 erstmals erhoben wurde
und umfassende Angaben zur in Deutschland lebenden Bevélkerung
mit Migrationshintergrund verfiigbar macht. Durch die Integration der
Arbeitskréftestichprobe der Europédischen Union in den Mikrozensus sind
auBlerdem zahlreiche Merkmale zur Beschéftigung enthalten. Fiir die Un-
tersuchung des Arbeitsmarkterfolgs von Personen mit Migrationshinter-
grund stellt der Mikrozensus 2005 daher eine sehr gute Datengrundlage
dar. Durch die verhdltnisméaBig hohen Fallzahlen (der Mikrozensus 2005
hatinsgesamt 671717 Félle) bietet der Mikrozensus im Gegensatz zu vielen
anderen Datensétzen die Moglichkeit, subsaharische Migranten als eigene
Migrantengruppe zu betrachten.
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Im Mikrozensus sind keine Angaben zu den Herkunftslandern
der Migranten verfiigbar, sodass die Bestimmung des spezifischen Mig-
rationshintergrundes anhand der Staatsbiirgerschaft erfolgen muss. Im
Gegensatz zu friheren Wellen des Mikrozensus ist der entscheidende
Vorteil des Mikrozensus 2005 darin zu sehen, dass neben der gegenwarti-
gen Staatsbiirgerschaft auch die Staatsbiirgerschaft vor einer eventuellen
Einbiirgerung sowie die Staatsangehorigkeiten der Eltern bzw. deren
Staatsangehorigkeit vor einer eventuellen Einbiirgerung abgefragt wer-
den. Dadurch bietet sich die Mdglichkeit, neben Ausldndern auch einge-
biirgerte Migranten nach ihrem Migrationshintergrund zu differenzieren.
Auch die sogenannte zweite und dritte Generation von Migranten, die als
Kinder oder Enkel von Migranten in Deutschland geboren und von Geburt
an Deutsche sind, kann so unterschieden werden.

Eine sehr differenzierte Abgrenzung ist jedoch fiir die Migranten-
gruppen aus Afrika siidlich der Sahara nicht moglich. Zum einen wird im
Datensatz lediglich zwischen Marokko, sonstigem Nordafrika und sons-
tigem Afrika unterschieden. Zum anderen sind die Fallzahlen fiir diese
Migrantengruppe immer noch relativ gering, so dass auch auf eine Diffe-
renzierung zwischen erster und zweiter Migrantengeneration oder zwi-
schen Ausldndern und Eingebiirgerten verzichtet werden muss. Fiir die
Untersuchung des Arbeitsmarkterfolges werden daher lediglich Personen
mit afrikanischem Migrationshintergrund (ohne Nordafrika) abgegrenzt,
unabhéngig davon, ob sie selber migriert sind oder ob sie eine deutsche
oder ausldndische Staatsangehorigkeit besitzen. Als Referenzgruppen
werden Deutsche ohne Migrationshintergrund sowie Personen mit ande-
rem Migrationshintergrund abgegrenzt. Hierin sind auch Personen mit
nordafrikanischem Migrationshintergrund enthalten.

Fur die Untersuchung des Arbeitsmarkterfolgs der Bevolkerung
mit Migrationshintergrund wird ein Indikator gebildet, der in der Lage
sein soll, die Beschéaftigungsverhaltnisse der Bevolkerung mit und ohne
Migrationshintergrund differenziert darzustellen. Dieser Indikator grenzt
verschiedene Arbeitsmarktbereiche voneinander ab, die &hnlich vor- oder
nachteilige Beschéaftigungsverhdltnisse umfassen. Dies erfolgt mittels
einer Clusteranalyse, die Berufe nach verschiedenen Arbeitsplatzmerkma-
len klassifiziert. Dazu werden auf Berufsebene aggregierte Daten mittels
einer hierarchischen Clusteranalyse klassifiziert. Im Anschluss wird die
gefundene Cluster-Losung mit Hilfe des partitionierenden K-Means-
Verfahrens optimiert.> Die Arbeitsmarktpositionierung der verschiedenen

5  Fireine ausfihrliche Beschreibung der verschiedenen Verfahren der Clusteranalyse und
ihrer Eigenschaften siehe Bacher (1996).
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abgegrenzten Migrantengruppen wird anhand von sechs Arbeitsmarkt-
bereichen, die Ergebnis der Clusteranalyse sind, bestimmt. Dazu werden
multinomiale logistische Regressionen geschdtzt, die angeben, wie hoch
die Chancen einer Migrantengruppe sind, Zugang zu einem bestimmten
Arbeitsmarktbereich zu haben. Die Analysen werden auf die Erwerbs-
bevilkerung Westdeutschlands beschrankt, da hier der tiberwiegende
Teil der Migranten lebtund arbeitet. Es werden alle Erwerbspersonen bis
einschlieBlich 65 Jahren berticksichtigt, die einen der durch die Cluster-
analyse klassifizierten Berufe ausiiben oder ausgetibt haben. Personen in
Ausbildung und Nichterwerbspersonen sowie Personen, die einen Beruf
austiben oder ausgetibt haben, der bei der Clusteranalyse nicht bertick-
sichtigt werden konnte, werden ausgeschlossen. So reduziert sich der Da-
tensatz auf insgesamt 243 266 Fdlle.

32 Bildung eines Indikators zur Messung des Arbeitsmarkter-
folgs von Migranten
In den Indikator werden zahlreiche Variablen integriert, anhand
derer Arbeitsmarktpositionen bestimmt werden sollen, die die konkrete
Situation der Beschdftigten abbilden. Als wesentliche Merkmale einer
Beschdftigung sind - sowohl fiir die objektive Bestimmung der Situation

als auch fiir die subjektive Beurteilung des eigenen Beschaftigungsverhdlt-
nisses — das Einkommen, die Stabilitdt des Beschdftigungsverhdltnisses, die

Arbeitsbedingungen im Sinne physischer und psychischer Belastungen
sowie die Wertschéatzung der Arbeit durch die Gesellschaft anzusehen. Da
insbesondere Personen mit Migrationshintergrund von erheblich héherer
Arbeitslosigkeit betroffen sind als Personen ohne Migrationshintergrund,
liberschdtzt eine Beschriankung auf Erwerbstdtige den Arbeitsmarkterfolg
von Migranten systematisch. Aus diesem Grunde werden fiir die folgen-
den Analysen alle Erwerbspersonen, also Erwerbstétige und Erwerbslose,
miteinbezogen. Fiir Letztere werden die Angaben der letzten ausgetibten
Tdtigkeit fiir die Klassifikation herangezogen. Dadurch sind auch Selbst-
stdndige in den Analysen berticksichtigt, die in anderer Forschung haufig
ausgeschlossen werden.

Ziel der empirischen Klassifikation ist es, Berufe zu identifizieren,
die sich in der Struktur ihrer Beschdftigungsverhdltnisse dhneln. Daher
werden fiir die Bildung des Indikators Angaben der Erwerbspersonen des
Mikrozensus 2005 auf Berufsebene (Dreisteller) aggregiert. Den Berufen
werden die Beschaftigungsmerkmale Einkommen, Stabilitdt des Beschadf-
tigungsverhdltnisses, Arbeitsbedingungen im Sinne physischer und psy-
chischer Belastungen und die Wertschdtzung der Arbeit durch die Gesell-
schaft zugeordnet. Um die Stabilitdt der Beschédftigung abzubilden, wer-
den Angaben aus dem Mikrozensus zu Erwerbslosigkeit, Dauer der derzei-
tigen Beschdftigung und Art des Arbeitsvertrages genutzt. Zu jedem Beruf

103



104

Qualifkation, Entwertung, Diskriminierung. Zur Arbeitsmarktintegration von
Migranten aus dem subsaharischen Afrika und ihrer Erklarung

ist nach der Datenaggregation das mittlere Einkommen (Median),® der
Anteil der erwerbslosen Personen (Erwerbslosenquote), die mittlere Dauer
der Beschéftigung in Quartalen’ (Median), die mittlere Dauer der Erwerbs-
losigkeitin Quartalen (Median) sowie der Anteil derjenigen Personen, die
einen befristeten Arbeitsvertrag haben, als Merkmal verfiigbar. Die Wert-
schétzung der ausgetibten Tatigkeit durch die Gesellschaft soll durch das
Berufsprestige abgebildet werden. Dazu wird die Magnitude-Prestigeskala
von Wegener (1988) verwendet; die Umsetzung fiir den Mikrozensus 2005
wird auf Grundlage der SPSS-Routine von Frietsch und Wirth (2001) fir die
Rekodierung der Magnitude-Prestigeskala auf Basis der Klassifizierung der
Berufe, Ausgabe 1992, durchgefiihrt. Dabei werden die fiir den Scientific-
Use-File vorgenommenen Anderungen nicht beriicksichtigt, da hier die
vollen Informationen des Originaldatensatz verfiigbar sind.

Fur die Abbildung der physischen und psychischen Belastungen ei-
ner Tatigkeit stehen im Mikrozensus nur sehr wenige Angaben zur Verfii-
gung. Da sie dennoch ein wichtiger Bestandteil der Erfassung der Qualitat
eines Beschaftigungsverhaéltnisses sind, sollen sie dem aggregierten Be-
rufsdatensatz hinzugefiigt werden. Dazu wird auf Ergebnisse einer Unter-
suchung von Granato (2003) zuriickgegriffen. Die Autorin der Studie hatte
fur die Untersuchung ethnischer Ungleichheit auf dem deutschen Arbeits-
markt einen Indikator zur Messung des Arbeitsmarkterfolgs entwickelt,
bei dem eine theoretische Gruppierung von Berufen nach Merkmalen zu
psychisch oder physisch (im positiven und negativen Sinne) belastenden
Arbeitsbedingungen durchgefiihrt wurde. Physische Belastungen wurden
durch eine Vielzahl von Merkmalen zu kérperlicher Belastung, Umge-
bungseinfliissen und Schichtarbeit abgebildet, psychische Belastungen
durch kognitive Anforderungen oder Monotonie, Stress sowie Fiihrungs-
aufgaben. Diese Indikatoren wurden in der genannten Arbeit mittels einer
Faktorenanalyse zu drei Komponenten zusammengefasst, wobei fiir jeden
Beruf der Klassifizierung der Berufe von 1992 auf Dreistellerebene anhand
der Ausprédgung des Indikators Angaben ermittelbar sind, ob die jeweilige

6  Fiir die Bewertung von Beschaftigungsverhéltnissen stellt das Einkommen im Mikrozen-
sus insofern eine problematische Variable dar, als dass als Merkmal nur das klassifizierte
Nettoeinkommen verfiigbar ist. Da jedoch nicht die absolute Héhe, sondern lediglich die
Relationen der Einkommen interessieren, kann das Merkmal dennoch als valide angesehen
werden. Durch die Verwendung des mittleren Einkommens auf Berufsebene (Median)
sowie Ausschluss der Personen, die ihren Lebensunterhalt nicht tiberwiegend durch Er-
werbstétigkeit bestreiten, werden die Angaben zusatzlich validiert.

7  Umdie Dauer der derzeitigen Beschéftigung sowie die Dauer der Erwerbslosigkeit zu
ermitteln, miissen die Angaben ,Beendigung der fritheren Erwerbstétigkeit - Jahr“ und
»—Monat®bzw. ,Jahr und ,Monat des Beginns der derzeitigen Téatigkeit“ von den Angaben
zum Datum der Befragung subtrahiert werden. Da es sich beim Monat der Befragung um
ein geheimhaltungspflichtiges Merkmal handelt, konnen die Angaben nur auf Quartalse-
bene verwendet werden.
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Komponente hoch oder niedrig ausgeprégt ist.® Diese Angaben wurden in
Form binérer Variablen dem aggregierten Berufsdatensatz des Mikrozen-
sus 2005 hinzugefigt.

Der Berufsdatensatz enthdlt nach Aggregation 369 Félle und die
aufgefiihrten Variablen (Tabelle 1). Fiir die Analysen werden diejenigen
Berufe ausgeschlossen, fiir die es keine ndhere Tatigkeitsbestimmung gibt
(Sonstige Arbeitskréfte der Klassifizierung der Berufe 1992), sowie mithel-
fende Familienangehorige und weitere Berufe, deren Ausiibung nichtim
Zusammenhang mit Bildungszertifikaten steht (etwa Soldaten, Geistliche
und Moénche). Dadurch reduziert sich der Datensatz auf 340 Félle. Durch
Eliminierung von Ausreif3ern werden vor Durchfithrung der eigentlichen
Clusteranalyse zwei weitere Berufe ausgeschlossen.

Tabelle 1: Merkmale des aggregierten Berufsdatensatzes

Merkmal

Beruf

Beschreibung

Gegenwartige bzw. letzte Tatigkeit

Aggregations-
funktion

Break

Erwerbslosigkeit

Anteil der Erwerbslosen an allen

Anteil in Prozent

Erwerbspersonen
Dauer der Zeitraum seit Beendigung der letzten .
Erwerbslosigkeit  Titigkeiti Median
g Tatigkeit in Quartalen
Dauer der Zeitraum seit Aufnahme der derzeitigen .
Beschaftigun Afti ; Median
esc gung Beschaftigung in Quartalen
Art des

Arbeitsvertrages

Anteil der befristeten Arbeitsvertrage an
allen Arbeitsvertragen

Anteil in Prozent

Einkommen

Klassenmitte der Nettoeinkommen bei
Uberwiegender Lebensunterhalt aus
Erwerbstatigkeit

Median

Berufsprestige

Magnitude-Prestigeskala von Wegener

Prestigewert

Komponente |

Kérperliche Anstrengung, belastende
Umgebungseinflisse

Bindre Variable

Komponente Il

Psychischer Stress, Kreativitat,
Fihrungsaufgaben

Bindre Variable

Komponente Ill

Senioritat, Kontrolle Giber Vorgange

Bindre Variable

8  ZurEntwicklung und ausfithrlichen Beschreibung der einzelnen Komponenten siehe

Granato 2003
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Das Ziel der auf den Berufsdatensatz angewendeten Clusteranaly-
seist, die 340 Berufe auf Basis der in Tabelle 1 aufgefiihrten Merkmale zu
gruppieren. Grundannahme ist dabei, dass den Daten eine Clusterstruktur
inhédrentist, die durch die Methode aufgefunden werden kann (Bacher
1996).

Aufgrund seiner vorteilhaften Eigenschaften wird als Fusionie-
rungsalgorithmus das Ward-Verfahren mit der quadrierten Euklidischen
Distanz als Distanzmal gewd&hlt. Voraussetzung fiir das Auffinden rich-
tiger Partitionen durch die Clusteranalyse ist die Unkorreliertheit der
Merkmale. Da dies bei den vorliegenden Variablen nicht der Fall ist, wird
der Clusteranalyse eine Hauptkomponentenanalyse mit Varimax-Rotation
vorgeschaltet, durch die die Merkmale auf zwei Faktoren reduziert wer-
den. Im Anschluss werden die Ergebnisse anhand des K-Means Verfahrens
optimiert.

Die statistischen Kennzahlen weisen auf die Existenz sechs un-
terscheidbarer Berufscluster in den vorliegenden Arbeitsmarktdaten
hin. Diese empirisch bestimmten Berufsgruppen sind Grundlage fiir die
Messung des Arbeitsmarkterfolges der subsaharischen Migranten. Das
Verfahren der Clusteranalyse stellt sicher, dass diese Berufsgruppen der
tatsachlichen Arbeitsmarktstruktur entsprechen; somit stellt diese Vorge-
hensweise einen Vorteil gegentiber theoriebasierten Kategorisierungen
des Arbeitsmarktes dar.

3.3 Beschreibung der Arbeitsmarktstruktur

Anhand der Mittelwerte und der Standardabweichung der ihnen
zu Grunde liegenden Variablen werden in diesem Abschnitt die sechs Ar-
beitsmarktbereiche beschrieben. AuBerdem werden die unterschiedlich
stark besetzten Cluster® nach Berufsbereichen unterschieden und exem-
plarisch werden typische Berufe fiir das jeweilige Cluster genannt (s. dazu
Tabelle 2 und Abbildung1, aus Platzgrinden muss auf eine Aufstellung
aller einem Cluster zugehorigen Berufe jedoch verzichtet werden).

9 Inden sechs Clustern ist jeweils eine unterschiedliche Anzahl an Berufen gruppiert. Das
am starksten besetzte Cluster ist Cluster 3, in dem sich 87 der 338 Berufe befinden. Auch die
Cluster 2 und 4 sind mit 70 bzw. 63 Berufen relativ stark besetzt; eine geringere Besetzung
istin Cluster1(47 Berufe), Cluster 5 (33 Berufe) und Cluster 6 (38 Berufe) zu finden.
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Verteilung der Berufsbereiche innerhalb der Cluster (in Prozent)

[mEsp=n | |

Bergbauberufe
Landwirtschaftliche Berufe
Technische Berufe
Dienstleistungsberufe
Fertigungsberufe

Quelle: Mikrozensus 2005, eigene Berechnung und Darstellung

Clustermittelwerte beschéaftigungsrelevanter Variablen
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In Eassen sich im Vergleich zu den anderen Arbeitsmarkt-
clustern nachteilige Arbeitsmarktbedingungen finden. So ist das Erwerbs-
losigkeitsrisiko leicht iberdurchschnittlich hoch; die mittlere Dauer der
Erwerbslosigkeit ist etwa doppelt so hoch wie in der Gesamtheit der Berufe
und hoher alsin allen anderen Clustern. Im Gegensatz dazu finden sich
hier aber auch Hinweise auf Berufe mit starker betrieblicher Bindung.
Darauf deuten die von allen Clustern ldngste durchschnittliche Dauer der
Erwerbstétigkeit und der niedrige Anteil an befristeten Arbeitsvertragen
hin. Die Einkommen liegen im Mittelfeld aller untersuchten Berufe, das
mittlere Prestige der in diesemn Cluster gruppierten Berufe ist im Vergleich
zu den anderen Clustern allerdings besonders niedrig. Die Komponente III
nach Granato ist in diesem Cluster sehr stark ausgeprégt, es handelt sich
also um Berufe und Positionen, in denen durch das Prinzip der Senioritdt
Kontrolle tiber Vorgédnge und Prozesse erlangt werden kann. Allerdings
zeichnet sich dieses Cluster eher durch monotone Arbeitsvorgange mit
wenig Kreativitdt und (Personal-)Fiihrungsaufgaben aus, wie aus dem
Nichtvorhandensein von Komponente II erkenntlich wird. Die physischen
Arbeitsbelastungen, die durch die Komponente I abgebildet sind, liegen
etwa im Durchschnitt. In diesem Cluster befinden sich zum tiberwiegen-
den Teil Fertigungsberufe. Typische Berufe in diesem Cluster sind etwa
Verfahrens- und Industriemechaniker oder Kranfithrer. Anhand dieser
Beschreibung kann das Cluster als betriebliches Arbeitsmarktsegment im
Fertigungsbereich identifiziert werden.

Bt beziiglich der meisten Arbeitsbedingungen gegen -
uber Cluster 1im Nachteil. So ist das Erwerbslosigkeitsrisiko stark tiber-
durchschnittlich und der Anteil befristeter Arbeitsvertrédge ist deutlich
hoéher als in Cluster 1, befindet sich aber wie auch die mittlere Erwerbsté-
tigkeitsdauer sowie die geringere Dauer der Erwerbslosigkeit im Vergleich
zu allen Clustern im Mittelfeld. Die Einkommen sind unterdurchschnitt-
lich hoch und das Berufsprestige ist deutlich niedriger als in den anderen
Clustern (mit Ausnahme von Cluster 1). Die physischen Arbeitsbelastungen
(Komponente I) sind etwas hoher als in Cluster 1, das Senioritatsprinzip
und die Kontrolle tiber Vorgdange und Prozesse (Komponente III) ist deut-
lich geringer ausgeprégt, aber dennoch tiberdurchschnittlich hoch. Die
Komponente Il ist wie in Cluster 1 nicht ausgeprégt. In diesem Cluster sind
neben Fertigungsberufen auch etwa 25 % Dienstleistungsberufe vertre-
ten. Diesem Arbeitsmarktsegment zugehorige Berufe sind beispielsweise
Berufskraftfahrer, Speisehersteller, Stddtereiniger oder Landarbeitskréfte.
Cluster 2 beschreibt einen mittleren Niedriglohnbereich, in dem die Ar-
beitsverhéltnisse aber nicht beziiglich aller Kriterien als prekér einzustu-
fen sind.

In Binden sich im Gegensatz zu den beiden vorherigen
Clustern dhnlich groB3e Anteile an Dienstleistungs- und Fertigungsberu-
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fen. Dieses Cluster ist gegentber allen anderen Clustern beziiglich fast
aller Merkmale schlechter gestellt. Hier findet sich ein deutlich iiberdurch-
schnittliches Erwerbslosigkeitsrisiko sowie der héchste Anteil befristeter
Arbeitsvertrdge und die niedrigste mittlere Beschédftigungsdauer. Die
Einkommen sind im Mittel deutlich niedriger als in den tibrigen Clustern
und streuen nur sehr gering. Dies, wie auch die besonders niedrige mitt-
lere Dauer der Erwerbslosigkeit (1,6 Jahre), deutet auf ein unspezifisches
Arbeitsmarktsegment wie fiir un- und angelernte Beschiftigte hin. Uber-
durchschnittlich hohe Arbeitsbelastungen (Komponente I) sowie keinerlei
Senioritdt und Kontrolle iber Vorgdnge und Prozesse (Komponente III)
sind weitere Indizien dafir. Das Berufsprestige in diesem Cluster ist unter-
durchschnittlich, allerdings héher als in den Clustern 1und 2. Kreativitit
und Autonomie, abgebildet durch Komponente II, ist leicht unterdurch-
schnittlich stark ausgeprégt. Die im Vergleich zu den Clustern 1und 2
hoéhere Ausprédgung von Komponente I sowie das etwas héhere Berufs-
prestige kénnte durch das hdufigere Vorkommen von Fertigungs- und
Dienstleistungsberufen erkldrt werden, die sich durch eine héhere Kre-
ativitat auszeichnen, aber hinsichtlich Einkommen und Beschéftigungs-
stabilitdt sehr schlechte Arbeitsbedingungen haben. Solche Berufe wéren
etwa Floristen, Konditoren, Kéche und Frisore. Daneben sind in diesem
Cluster beispielsweise auch Verkdufer, Mechaniker, Maler und Lackierer
und Gebdudereiniger vertreten. Dieses Cluster ldsst sich als unspezifisches
Arbeitsmarktsegment mit prekdren Tendenzen beschreiben.

Die Berufe, die in Cluster 4 gruppiert sind, haben ein stark unter-
durchschnittliches Arbeitslosigkeitsrisiko sowie eine sehr niedrige mitt-
lere Arbeitslosigkeitsdauer. Dies spricht fiir allgemeine verwertbare Qua-
lifikationen, die nichtim Rahmen betrieblicher Karrieren, sondern durch
fachliche Ausbildung gewonnen werden. Von diesen Qualifikationen wird
angenommen, dass sie sehr gut zwischen Betrieben transferierbar sind,
wofiir auch die geringe mittlere Dauer der Erwerbstédtigkeit sowie der sehr
hohe Anteil befristeter Arbeitsvertrdge sprechen. Die niedrige Erwerbs-
losenquote sowie die kurze Dauer der Erwerbslosigkeit deuten darauf
hin, dass die fachlichen Qualifikationen dieses Arbeitsmarktbereichs sehr
gefragtsind. Die tiberdurchschnittlich hohen Einkommen, die geringe
Senioritdt (Komponente III) sowie die hohe Autonomie und Kreativitdt der
ausgetibten Tatigkeit (Komponente II), die geringen physischen Belastun-
gen (Komponente I) und das tiberdurchschnittlich hohe Berufsprestige
deuten auf einen Arbeitsmarktbereich hin, in dem relativ hohe Qualifika-
tionsanforderungen fiir autonome und kreative Aufgaben gefordert sind,
die jedoch allgemein transferierbar und nicht an einen bestimmten Be-
trieb gebunden sind. Zum groBen Teil handelt es sich hierbei um Berufe im
Dienstleistungsbereich sowie zu geringeren Teilen um Fertigungsberufe
und technische Berufe. Typische Berufe in diesem Cluster sind Fluggeréte-
bauer, Fotografen, Krankenschwestern, Sozialarbeiter, Informatiker und
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Softwareentwickler wie auch Sozial- und Geisteswissenschaftler oder Psy-
chologen. Cluster 4 deutet auf ein fachliches Arbeitsmarktsegment hin.

Das Erwerbslosigkeitsrisiko und die Dauer der Erwerbslosigkeit in
Cluster 5 sind gleichfalls wie in Cluster 4 sehr niedrig, jedoch unterschei-
det sich Cluster 5 beziiglich der Dauer der derzeitigen Beschaftigung und
des Anteils der befristeten Arbeitsvertrage stark von letzterem und dhnelt
diesbeziiglich Cluster 1. Alle drei Komponenten sind durchschnittlich stark
ausgeprdgt. Das Einkommen ist etwas héher als in Cluster 4, das Berufs-
prestige hingegen etwas niedriger. Hier scheint es eine deutlich stiarkere
Betriebsbindung zu geben als in Cluster 4, worin es eher Cluster 1 dhnelt.
Im Gegensatz zu diesem werden Qualifikationen allerdings z.T. auch tiber-
betrieblich nachgefragt. Wie aus derrelativ geringen Erwerbslosenquote
sowie der gering unterdurchschnittlichen Erwerbslosigkeitsdauer (1,9
Jahre) erkennbar wird, werden die hier verfligharen Qualifikationen we-
sentlich starker nachgefragt als in Cluster 1. Das Prinzip der Senioritat bzw.
die Kontrolle tiber Vorgdange und Prozesse ist geringer, die Autonomie und
Kreativitdt héher ausgeprdgt als in Cluster 1, dennoch deutlich niedriger
als in Cluster 4. Fachliche Kompetenzen sind bei diesen Qualifikationen
hingegen weniger ausgeprdgt. Auch in diesem Cluster sind vor allem
Dienstleistungsberufe vertreten sowie auch Fertigungsberufe und techni-
sche Berufe. Hier sind etwa Uhrmacher, Fahrlehrer, Versicherungsfachleu-
te, Berufsfeuerwehrleute und Telekommunikationselektroniker vertreten.
Cluster 5 1dsst sich als betriebliches Arbeitsmarktsegment mit héheren
Qualifikationen beschreiben.

Cluster 6 ldsst sich eindeutig als hochqualifiziertes, akademisches
Segment beschreiben. Es gibt eine sehr geringe Erwerbslosigkeit sowie
sehr hohe mittlere Einkommen. Bei den hier gruppierten Berufen han-
delt es sich um kreative, autonome Tdtigkeiten mit hoher Verantwortung
(Komponente II). Der Anteil befristeter Arbeitsverhalnisse ist unterdurch-
schnittlich hoch, aber dennoch héher als in den beiden Clustern mit enger
Betriebsbindung (1und 5); die Dauer der Erwerbstatigkeitist mit 10,5 Jah-
ren sehr hoch, wieder allerdings geringer als in den betrieblichen Clustern
1und 5. Das mittlere Berufsprestige ist deutlich héher als in allen anderen
Clustern. Hier finden sich ausschlieBlich Dienstleistungsberufe und tech-
nische Berufe, wie etwa Ingenieure, Architekten, Apotheker, Lehrer, Arzte,
Richter und Wirtschaftswissenschaftler.

3.4 Ergebnisse der Untersuchung des Arbeitsmarkterfolgs von
Personen mit subsaharischem Migrationshintergrund
In Tabelle 3 findet sich die relative Verteilung der untersuchten Mi-
grantengruppen (Personen mit subsaharischem Migrationshintergrund,
Personen mit anderem Migrationshintergrund und Personen ohne Migra-
tionshintergrund) nach Clustern.
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Tabelle 3: Clusterzugehorigkeit nach Migrationshintergrund

Migrationshintergrund

Migrations Personen Personen ohne
Abhéangige hintergrund: mit anderem n .
A " p Migrations Gesamt
Variable Cluster Subsahara-  Migrations . .
S . . hintergrund in%

zugehorigkeit Afrika hintergrund .

o " in%

in% in%
Cluster 1 4.8 6.9 7.8 7.6
Cluster 2 13.0 17.9 11.6 12.7
Cluster 3 65.7 50.8 38.9 411
Cluster 4 9.3 12.1 17.7 16.7
Cluster 5 2.1 4.8 8.4 7.8
Cluster 6 5.1 7.4 15.6 14.1

Quelle: Mikrozensus 2005, eigene Berechnung

Das AusmalB der nachteiligen Lage von Personen mit Migrations-
hintergrund auf dem deutschen Arbeitsmarkt kann durch die einfache
tabellarische Darstellung der Verteilung der Migrantengruppen iiber die
Arbeitsmarktbereiche erkannt werden. In den nachteiligen Arbeitsmarkt-
bereichen wie dem mittleren Niedriglohnbereich (Cluster 2) und insbeson-
dere dem unspezifischen Arbeitsmarktsegment (Cluster 3) befinden sich
Personen mit Migrationshintergrund tiberproportional hdufig. So iben
11,6 % der Personen ohne Migrationshintergrund Berufe aus, die sich im
mittleren Niedriglohnbereich (Cluster 2) befinden, aber 13 % der Personen
mit Migrationshintergrund aus Ldndern stidlich der Sahara und 17,9 % der
Personen mit anderem Migrationshintergrund. Die Benachteiligung von
Personen mit afrikanischem Migrationshintergrund wird insbesondere
am unspezifischen Arbeitsmarktbereich (Cluster 3) deutlich. Nahezu zwei
Drittel der berticksichtigten Erwerbspersonen subsaharischer Herkunft
sind in diesem Cluster verortet, aber nur 38,9 % der Personen ohne Mi-
grationshintergrund. Mit 50,8 % sind auch Personen mit anderem Mi-
grationshintergrund Giberproportional vertreten. Diese Befunde bestéti-
gen folglich, dass ein GroBteil der Personen mit (subsahara-)afrikanischem
Migrationshintergrund in , Arbeitsmarktbereichen tétig sind, die ein
groBes Insolvenz- und Arbeitslosigkeitsrisiko aufweisen® (Baraulina et al.
2008: 27).
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In allen anderen Arbeitsmarktbereichen sind Personen mit Mi-
grationshintergrund unterdurchschnittlich hdufig vertreten. Dies gilt
insbesondere fiir Migranten aus Landern siidlich der Sahara und ihre
Nachkommen. Insbesondere in den vorteilhafteren Arbeitsmarktberei-
chen wie dem fachlichen Arbeitsmarktsegment (Cluster 4), dem betrieb-
lichen Arbeitsmarktbereich mit héheren Qualifikationen (Cluster 5) und
dem akademischen Arbeitsmarktsegment (Cluster 6) sind sie wesentlich
seltener vertreten als Personen ohne Migrationshintergrund; aber auch
gegeniber Personen mit anderem Migrationshintergrund befinden sie
sich im Nachteil.

Anhand der Verteilung der Personen mit subsaharischem Migrati-
onshintergrund ladsst sich zwar eine schlechtere Arbeitsmarktintegration
als bei Personen ohne Migrationshintergrund oder mit anderem Migrati-
onshintergrund feststellen, Ursachen fiir diese Schlechterstellung kénnen
aber nicht genannt werden. Zur Identifikation von Ursachen werden
multinomiale logistische Regressionen gerechnet. Dabei werden zwei
Modelle - ohne Berticksichtigung der Bildung und mit Beriicksichtigung
der Bildung - verwendet. Anhand der Differenzen kann der Einfluss der
Bildung auf die Arbeitsmarktpositionierung der Bevélkerung mit Migrati-
onshintergrund geschétzt werden. Die Bildung stellt die zentrale Variable
des Humankapitalansatzes dar, der durch dieses Vorgehen ndherungswei-
se Uiberpriift werden soll. Sollten Differenzen zwischen den abgegrenzten
Gruppen vorhanden sein, die nicht zum grof3en Teil durch die Ausstattung
mit Bildung erkldrt werden kénnen, kann auf das Vorhandensein ande-
rer Ursachen, etwa Diskriminierung oder Netzwerkbeziehungen fiir den
Erfolg oder Misserfolg auf dem Arbeitsmarkt geschlossen werden —ohne
dass dies mit den Daten des Mikrozensus ndher explizierbar wére.!” Dieses
Vorgehen ladsst keine Kausalschliisse auf andere Faktoren zu, ist aber ange-
sichts der Datenlage das einzig mogliche Vorgehen. Diese Einschrankung
der Methode ist den Autoren sehr wohl bewusst.

Neben der Bildung gibt es weitere Variablen zur Erkldrung der un-
terschiedlichen Positionen auf dem Arbeitsmarkt. Eine Ubersicht tiber die
Variablen und ihre Verteilung in der untersuchten Population befindet
sich in Tabelle 4.

10 Eine weitere Schwierigkeitist darin zu sehen, dass sog. Bildungsinldnder und Bildungsaus-
lander mit den Daten des Mikrozensus nicht unterschieden werden kénnen. Es ist also nicht
ersichtlich, ob die angegebenen Bildungsabschliisse im Herkunftsland oder in Deutschland
erworben wurden. Bei der Interpretation der Ergebnisse kann daher nicht zwischen Ent-
wertung der Qualifikation durch die Migration und anderen benachteiligenden Faktoren
unterschieden werden.



Tabelle 4:

Erkldarende Variablen nach Migrationshintergrund

Migrationshintergrund

Migrations Personen Personen
hintergrund: mit anderem ohne T
Erklarende Variablen Subsahara- = Migrations  Migrations in%
Afrika hintergrund hintergrund
in% in% in%
Alter 15 bis 25 10.9 15.7 11.6 12.3
26 bis 40 50.8 39.2 34.2 35.1
41 bis 65 38.4 45.1 54.2 525
Geschlecht weiblich 33.7 43.7 46.0 45.5
mannlich 66.3 56.3 54.0 54.5
Staats deutsch 37.5 55.7 100.0 92.1
angehdérigkeit 3 qjzndisch 62.5 443 - 7.9
. Hauptschul
Bildung . — 19.5 20.5 9.0 11.1
Hauptschul
abschluss mit
beruflicher 13.8 22.9 29.8 28.6
Ausbildung
Mittlere Reife 8.4 7.0 4.4 4.8
Mittlere Reife
mit beruflicher 11.3 16.5 27.1 25.2
Ausbildung
Abitur ohne
weitere 11.9 5.0 3.0 3.4
Ausbildung
Abitur mit
beruflicher 9.8 8.8 10.6 10.2
Ausbildung
Fachhochschul-
Eleaeillies 33 3.6 5.4 5.1
Hochschul
abschluss 9.6 7.8 9.7 9.4
Kein Abschluss 12.6 7.7 1.1 2.3

Quelle: Mikrozensus 2005, eigene Berechnung

Beziiglich des Alters lassen sich Unterschiede in den drei Gruppen
ausmachen, jedoch keine, die eine Schlechterstellung der Personen mit
Migrationshintergrund auf dem deutschen Arbeitsmarkt vermuten lie-
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Ben. Die am schwersten auf dem Arbeitsmarkt zu vermittelnde Altersgrup-
pe —die 41- bis 65-Jdhrigen — findet sich anteilig bei den Personen ohne
Migrationshintergrund am hdufigsten. Insbesondere bei den Personen mit
subsaharischem Migrationshintergrund sind die 26- bis 40-Jdhrigen die
am hdufigsten vertretene Gruppe. GleichermaBen deutet auch das Ver-
hdltnis der Geschlechter nicht unmittelbar auf eine Benachteiligung hin.
So sind Mdnner, die in der Regel giinstigere Arbeitsmarktpositionen als
Frauen aufweisen kénnen, bei Personen mit subsaharischem Migrations-
hintergrund wesentlich hdufiger in den Daten vorhanden als Frauen und
wesentlich hdufiger als bei den beiden anderen Gruppen.

Das Fehlen eines gleichgestellten Zugangs zum deutschen Arbeits-
markt kénnte fiir Personen mit Migrationshintergrund und verstdarkt fiir
Personen mit subsaharischem Migrationshintergrund ein Hindernis fiir
eine erfolgreiche Arbeitsmarktintegration sein; bei dieser Gruppe haben
62,5% eine ausldndische Staatsangehérigkeit und damit unter Umstdanden
einen nachrangigen Zugang zum deutschen Arbeitsmarkt.

Bei Betrachtung der Verteilung der Bildungsabschliisse ldsst sich
ein geringerer Bildungserfolg der Personen mit Migrationshintergrund
feststellen.” Der Anteil der Personen ohne Abschluss ist bei Personen mit
Migrationshintergrund stark erhéht. So verfligen 7,7 % der Personen mit
anderem Migrationshintergrund und sogar 12,6 % der Personen mit ei-
nem Migrationshintergrund aus Landern stidlich der Sahara tiber keinen
Abschluss, wohingegen nur 1,1 % der hier betrachteten Erwerbspersonen
ohne Migrationshintergrund keinen Schulabschluss haben. Mit etwa
einem Fiinftel ist auch der Anteil der Personen mir subsaharischem oder
anderem Migrationshintergrund, die lediglich tiber einen Hauptschul-
abschluss (ohne berufliche Ausbildung) verfiigen, wesentlich héher als
bei der Referenzgruppe. Auch der Anteil der Personen mit Mittlerer Reife
ohne berufliche Ausbildung ist bei Personen mit Migrationshintergrund
hoher als bei Personen ohne Migrationshintergrund. Die Anteile der Per-
sonen, die tiber einen Hauptschulabschluss bzw. Mittlere Reife mit beruf-
licher Ausbildung verfiigen, sind entsprechend bei Personen mit Migrati-
onshintergrund wesentlich geringer als bei Personen ohne Migrationshin

11 Beiden Bildungsabschliissen kann nicht danach differenziert werden, ob diese im In- oder
Ausland erworben wurden. Die entsprechenden Fragen im Mikrozensus lauten lediglich
»Welchen hochsten allgemeinen Schulabschluss haben Sie?” bzw. ,Welchen htt)chsten be-
ruflichen Ausbildungs- oder Hochschul-[Fachhochschulabschluss haben Sie?* (Statistische
Amter des Bundesund der Liander (Hg.) 2005). Ob der geringere Arbeitsmarkterfolg von
Personen mit Migrationshintergrund auch auf eine mangelnde Anerkennung von auslan-
dischen Bildungszertifikaten zurtickzufithren ist, 14sst sich anhand der vorliegenden Daten
nicht endgtiltig kliren.
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tergrund. Bei Letzteren verfiigen etwa zwei Drittel der Erwerbspersonen
liber eine berufliche Ausbildung, bei der Gruppe der Migranten aus Lan-
dern ssiidlich der Sahara und ihren Nachkommen ist es nur etwas tiber ei-
nem Drittel. Dies kénnte fiir die Arbeitsmarktintegration von Personen mit
Migrationshintergrund aufgrund der hohen Bedeutung der beruflichen
Bildung auf dem deutschen Arbeitsmarkt einen Nachteil bedeuten. Ande-
rerseits ldsst sich fiir Personen mit subsaharischem Migrationshintergrund
ein relativ hoher Anteil an héheren Bildungsabschliissen feststellen. So
verfiigen 34,6 % der Personen mit subsaharischem Migrationshintergrund
liber das Abitur oder einen héheren Bildungsabschluss, im Gegensatz zu
25,2 % der Personen mit anderem Migrationshintergrund und 28,7 % der
Deutschen ohne Migrationshintergrund. Dementsprechend lieBe sich
eine bimodale Verteilung der Migranten aus Sub-Sahara-Ldndern und ih-
rer Nachkommen erwarten. Einerseits miissten Angehdérige dieser Gruppe
aufgrund ihrer fehlenden beruflichen Ausbildung zu relativ groen Teilen
auf dem unspezifischen Arbeitsmarkt zu finden sein, andererseits muissten
die Personen mit hohen Bildungsabschliissen auf dem héherqualifizierten
Arbeitsmarkt, etwa dem fachlichen Arbeitsmarktbereich (Cluster 4) oder
dem akademischen Arbeitsmarktbereich (Cluster 6), zu finden sein. Fiir die
akademischen Qualifikationen diirften Entwertungsprozesse durch die
Migration nur eine geringe Rolle spielen, da die akademische Ausbildung
auchodergerade in Deutschland nichtberufsbildend ist und ehereinen
allgemeinbildenden Charakter hat, der auf dem deutschen Arbeitsmarkt
unabhdngig von der beruflichen Qualifikation eine Signalwirkung hat.

3.5 Multivariate Analysen - multinomiale logistische
Regression

Fir die multivariaten Analysen der Arbeitsmarktpositionierung
von Migranten werden zwei multinomiale logistische Regressionsmo-
delle gerechnet, um die Chancen der subsaharischen Migranten auf dem
deutschen Arbeitsmarkt sowie die Bedeutung der Bildung fiir die Arbeits-
marktpositionierung zu schdtzen. Von einer Benachteiligung (im Sinne
von Diskriminierung) von Personen mit Migrationshintergrund kann nur
dann gesprochen werden, wenn die Unterschiede im Arbeitsmarkter-
folg zwischen den Migranten aus Ldndern stidlich der Sahara und ihrer
Nachkommen und der Referenzgruppe (Deutsche ohne Migrationshinter-
grund) auch bei Berticksichtigung der Bildung noch vorhanden sind.

Mit Modellen der multinomialen logistischen Regression kénnen
auf Basis von Individualdaten Wahrscheinlichkeiten der Zugehérigkeit
zu Gruppen in Abhangigkeit verschiedener EinflussgréBen geschdtzt wer-
den. Die multinomiale logistische Regression eignet sich fiir kategoriale
abhdngige Variablen mit mehr als zwei Auspragungen, die jedoch keine
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hierarchische Struktur aufweisen. Somit stellt sie fiir die Schdtzung der
Wahrscheinlichkeit der Zugehorigkeit zu den sechs Arbeitsmarktclustern
eine geeignete Methode dar, da diese nicht in eine eindeutige hierarchi-
sche Ordnung gebracht werden kénnen.

In Tabelle 5 ist der Model-Fit der beiden logistischen Regressions-
modelle angegeben. Die Likelihood-Quotienten-Tests zeigen, dass beide
Modelle (insgesamt) signifikant sind. Die Pseudo-R>-Statistiken geben
den durchdie unabhéngigen Variablen erkliarten Anteil der Varianz
an.” Durch Modell 1 (Berticksichtigung der unabhangigen Variablen Ge-
schlecht, Migrationshintergrund und Alter)® werden nur 11,5 (Nagelkerke)
bzw. 3,7 % (McFadden) der Varianz erkldrt. Fiir den Erfolg von Personen
auf dem Arbeitsmarkt stellen sich Geschlecht, Alter und Migrationshinter-
grund alsonur als bedingt aussagekraftig heraus. Durch die zusatzliche
Berticksichtigung von Bildung (Modell 2) konnte die Erklarungskraft des
Modells erheblich gesteigert werden; die drei Variablen erkldren nun 38,5
(Nagelkerke) bzw. 14,4 % (McFadden) der Varianz.

Tabelle 5: Signifikanz und Pseudo-R? der endgiiltigen Modelle
Likelihood-Quotienten-Tests Pseudo-R2
Chi-Quadrat i Signifikanz Nagelkerke McFadden
grade
Modell 1 28530.46 25 .000 115 .037
Modell2  111599.467 55 000 .385 144

Quelle: Mikrozensus 2005, eigene Berechnung

12 DiePseudo-R®-Statistiken sollen den Anteil der erklirten Varianz des logistischen Regressi-
onsmodells quantifizieren. Dabei ist zu beachten, dass bei McFadden-R* das Erreichen des
Wert eins, der die vollstindige Erkliarung der Varianz durch die unabhéngigen Variablen
bedeutet, aufgrund der Konstruktion der Statistik nahezu unm#glich ist und daher schon
bei kleineren Werten von einer guten Modellanpassung gesprochen wird. Nagelkerke-R®
ist hingegen so konstruiert, dass es den Maximalwert von eins erreichen kann (Backhaus et
al.2006: 448).

13 Vorder Durchfithrung der multivariaten Analysen wurden mit jeder der in Tabelle 4 an-
gegebenen unabhingigen Variablen bivariate multinomiale logistische Regressionen
geschitzt. Aufgrund von Multikollinearitét konnte die Staatsangehorigkeit in den weiteren
Analysen nicht berticksichtigt werden. GleichermaBen wurde auch der Einfluss von Inter-
aktionseffekten (MigrationsstatusxGeschlecht, AlterxGeschlecht) gepriift, der Einfluss auf
die abhangige Variable erwies sich aber als nicht signifikant.
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Um fiir die Untersuchung des Arbeitsmarkterfolgs verschiedener
Migrantengruppen die Chancen auf dem Deutschen Arbeitsmarkt zu be-
stimmen, werden in Tabelle 6 die Odd Ratios der logistischen Regression
aufgefiihrt. Die Odd Ratios stellen dabei nicht die Wahrscheinlichkeit der
Zugehorigkeit zu einem Arbeitsmarktcluster dar, sondern die relativen
Chancen in Bezug auf die Vergleichsgruppe. Die Chancen (Odds) berech-
nen sich dabei aus dem Verhéltnis der Wahrscheinlichkeit der Zugehorig-
keit zu einem Arbeitsmarktcluster zur Gegenwahrscheinlichkeit. Die Odd
Ratios geben das Verhéltnis der Chancen einer Gruppe zur Referenzgrup-
pe an. Der Wertebereich der Odd Ratios liegt bei O bis o, wobei der Wert
eins die Aquivalenz einer Chance mit der Referenzgruppe (Deutsche ohne
Migrationshintergrund) bedeutet. Ein Wertkleiner eins bedeutet, dass
die Chancen geringer als die der deutschen Vergleichsgruppe sind, ein
Wert groBer eins bedeutet, dass die Chancen hoher als die der deutschen
Vergleichsgruppe sind. So bedeutet etwa ein Wertvon 0,5, dass die Chan-
cen auf die Zugehorigkeit zu einem Cluster das 0,5-fache der Deutschen
betragen, also halb so gro8 sind. Dementsprechend bedeutet ein Wert
von zwei, dass die Chancen das zweifache der Vergleichsgruppe betragen,
also doppelt so groB sind wie fiir die Vergleichsgruppe. In den Modellen
stellen Frauen, die Deutschen ohne Migrationshintergrund und die 15- bis
25-Jahrigen die Referenzkategorie dar; fiir die abhédngige Variable wurde
das unspezifische Arbeitsmarktcluster 3 als Referenz gewdhlt. In Modell 2,
das die Bildungsabschliisse berticksichtigt, sind die Personen ohne Schul-
abschluss die Referenzgruppe. Abbildung 2 stellt die Odds Ratios fiir die
beiden Migrantengruppen nach Cluster jeweils mit und ohne Bildungs-
kontrolle grafisch dar.

7



18

Tabelle 6:

r Arbe

erung. Zu
frika und ihrer E

sitsmarktir

rklarung

tionvon

Modelle der multinomialen logistischen Regression:
Relative Zugangschancen zu Arbeitsmarktbereichen

Cluster1 | Cluster 2 Cluster 4 Cluster 5 | Cluster 6
Statistische Kontrolle der Bildung
ohnelmﬂlohnelmklohnel |ohne|m|ohne|mfr
Migrationshintergrund (Referenz: Deutsche ohne Migrationshintergrund)
Migrations-
hintergrund: 3147 339 5477 57277 266" .230°"1 .131°"| .129 156" 087"
Subsahara-Afrika
Anderer Migrations- .. . - o wor
hintergrund 682 745"|1 170 )‘ 184"*1 .502 562 '1 .436 '| .5‘?5"1 360 B
Geschlecht (Referenz: Frauen)
Ménner 2564°|2.722{3303 {3317 1942 ] 234 {1.72a| 2055-{3.4901°] 4405
Alter (Referenz: 15 bis 25 Jahre)
26bis40 Jahre 1.950”" 1.810°"11.891"*"| 1.877"°11.359"""| .95)"{2.047”’ 1.606°°18.563"""] 2895"*
41bis 65 lahre 2.591 "12.5)‘5”’ 2350|2352 11.113" )‘.045'12.128’” 2.178°°19.706"*"] 4517°*
Blidung (R: : Ohne Schulabschluss)
Hauptschul- e ) - - -
abschiuss 1.467 1.330" 2129 2.006 1.620
Hauptschul-
abschluss mit D P P r P
beruflicher 1.814 1.317 4651 4087 4717
Bildung
Mittlere Reife 2. 108" 1.307""1 23710 £.580"" 4978
Mittlere Reife
mit beruflicher 2.497 " 1.247°" 13.638"" 10,002 11.397°"
Bildung'
Abitur mit
beruflicher 2,667 1.124 |26.887°" |20.087 3B267°"
Bildung
Fachhoch-
schulfHoch- 2.210°"1 -9 75.123°"1 23, 749°" l428.037°"
schulabschluss®
' msammen mit Abitur ohne berufliche Bildung *p<.05 *‘p<01 ***p<.001

2 aufgrund der hohen Ubereinstimmung von Hochschulabschluss und akademischem Arbeitsmarkt
(Cluster 6) sind die Odd Ratios hier inhaltlich nicht sinnvoll interpretierbar. Das Gesamtmodell ist
dennoch stabil, worauf die geringen Standardfehler hinweisen.

Quelle: Mikrozensus 2005, eigene Berechnungen

Insgesamt ldsst sich bei allen Arbeitsmarktclustern eine Benachtei-
ligung der Bevélkerung mit Migrationshintergrund beobachten. Die Odd
Ratios sind bei allen Clustern geringer als 1, folglich sind die Chancen der
Personen mit Migrationshintergrund, in die jeweiligen Arbeitsmarktbe-
reiche zu gelangen, geringer als bei der Bevélkerung ohne Migrationshin-
tergrund. Eine Ausnahme stellt bei der Bevélkerung mit anderem als sub-
saharischem Migrationshintergrund das Arbeitsmarktcluster 2, also der
mittlere Niedriglohnbereich, dar. Hier sind die Chancen tiberproportional
hoch. Fiir die Bevilkerung mit subsaharischem Migrationshintergrund
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jedoch sind die Chancen auch fiir diesen Arbeitsmarktbereich geringer
als fiir die deutsche Referenzgruppe. Im Verhdltnis zur deutschen Refe-
renzgruppe und zum Referenzcluster (Cluster 3) haben die Personen mit
subsaharischem Migrationshintergrund etwa im betrieblichen Arbeits-
marktsegment im Fertigungsbereich (Cluster 1) nur ein Drittel der Chan-
cen. Im mittleren Niedriglohnbereich (Cluster 2) haben die Personen mit
Migrationshintergrund aus Landern siidlich der Sahara verhdltnismadgig
die besten Chancen, dennoch liegen sie weit unterhalb der der Deutschen
ohne Migrationshintergrund. Deutlich wird, dass die Chancen umso mehr
abnehmen, je héher die nachgefragten Qualifikationen in den jeweiligen
Arbeitsmarktbereichen werden. So betragen die Chancen fiir das fachspe-
zifische Cluster 4 das 0,27-fache, fiir das betriebliche Arbeitsmarktcluster
5das 0,13-fache und fiir den akademischen Arbeitsmarktbereich (Cluster
6) das 0,16-fache. Die leicht héheren Chancen entsprachen hier den relativ
hdufigeren akademischen Bildungsabschliissen. Welchen Einfluss die
Bildung tatsachlich auf die Arbeitsmarktpositionierung der Bevolkerung
mit Migrationshintergrund hat, 1dsst sich an der jeweils zweiten Spalte der
Tabelle ablesen (mit statistischer Kontrolle der Bildung). Je stérker die Ar-
beitsmarktplatzierung durch die Bildung erkldrt wird, desto mehr miiss-
ten sich die Odd Ratios dem Wert 1 anndhern.

Zu beachten bleibt hier allerdings, dass essich bei einer Schlechter-
stellung auf dem Arbeitsmarkt entweder um eine direkte Diskriminierung
handeln kann oder die im Ausland erworbenen Qualifikationen nicht
anerkannt werden.

Abbildung 2: Odds Ratios der Migrantengruppen mit und
ohne Bildungskontrolle

1.0

08
1

0.4

0.2

Cluster 1 Cluster 2 Cluster 4 Cluster § Cluster 8
ochne der Bildung
mit der Bildung

Andere Migranten ochne Kontrolle der Bildung
Andere Migranten mit Kontrolle der Bildung

ooEm

Quelle: Mikrozensus 2005, eigene Berechnung und Darstellung
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Fur die Migranten aus Ladndern stidlich der Sahara und ihre Nach-
kommen zeigt sich kein wesentlicher Effekt der Bildung. Die Verdnderun-
gen der Odds Ratios bei Hinzunahme der Variable Bildung zum Modell
sind marginal. In den Clustern 1und 2 erhdhen sich die Chancen gering-
figigvon 0,31auf 0,34 bzw. von 0,55 auf 0,57. Bei den stark qualifikations-
abhédngigen Bereichen zeigt sich sogar ein geringer gegenteiliger Effekt.
Hier sinken die Chancen noch leicht. Im fachlichen Arbeitsmarktsegment
(Cluster 4) verdndern sich die Chancen von 0,27 auf 0,23. Im betrieblichen
Arbeitsmarktsegment mit hoheren Qualifikationen (Cluster 5) zeigt sich
keine Verdnderung. Im akademischen Cluster 6 ist die gro3te Chancenre-
duzierung zu verzeichnen: Der ohnehin geringe Wert von 0,16 verringert
sich noch einmal auf 0,08. Bei den anderen Migranten zeigt sich, mit
Ausnahme von Cluster 6, eine Anndherung an die Chancen der Referenz-
gruppe. Diese fdllt jedoch deutlich geringer aus als zu erwarten wére.
Gerade das akademische Arbeitsmarktsegment (Cluster 6) zeigt somit eine
aufféllige SchlieBung gegentiiber Migranten, die auch nicht durch deren
Qualifikationsniveau erklart werden kann. Migranten aus dem subsaha-
rischen Afrika sind hiervon auch in anderen, eher hoher angesiedelten
Arbeitsmarktbereichen betroffen.

Eine Uibliche Erklarung fiir den geringen Einfluss der Bildung be-
zieht sich bei Arbeitsmigranten auf die Entwertung des Humankapitals
durch die Migration. Bei den hier betrachteten Gruppen wird aufgrund
der geringen Fallzahl keine Differenzierung nach erster und zweiter Gene-
ration vorgenommen; grof3tenteils dirfte es sich jedoch um Personen mit
eigener Migrationserfahrung (erste Generation) handeln. Gemas der Hu-
mankapitaltheorie wére bei firmenspezifischen Qualifikationen eher eine
Entwertung zu erwarten. Unter Einbeziehung des Segmentationsansatzes
wére in den Bereichen mit starker Betriebsbindung (Cluster 1 und 5) daher
zu erwarten, dass Qualifikationen schlechter verwertet werden kénnen.
Im fachlichen (Cluster 4) und akademischen (Cluster 6) Segment sollten
dagegen allgemein fachliche bzw. akademische Qualifikationen nachge-
fragt werden, die leichter tibertragbar und daher weniger von einer Ent-
wertung betroffen sind. Etwa fiir Ingenieure, die Cluster 6 zuzurechnen
sind, wird eine Nachfrage auch nach ausldndischen Fachleuten bereits
offentlich diskutiert. Auch technische Berufe, wie sie in Cluster 4 zu finden
sind (z.B. Informatiker oder Fluggeratbauer), sollten groBtenteils auf leicht
transferierbaren Qualifikationen basieren.

Vor diesem Hintergrund tiberrascht der Befund, dass gerade die Zu-
gangschancen zu den fachlichen und akademischen Arbeitsmarktberei-
chen Cluster 4 und 6 nicht durch die Bildung erkldrt werden kénnen. Die
Reduzierung der Zugangschancen bei Kontrolle der Bildung deutet eher
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auf eine SchlieBung dieser Arbeitsmarktbereiche hin." Ursache fiir eine
solche SchlieBung kénnten unter Umstdnden diskriminierende Praktiken
bei der Rekrutierung von Arbeitskréaften sein.” Dies wiirde in Widerspruch
zu den Annahmen der Humankapitaltheorie stehen, dass gerade in Berei-
chen mit einer groen Nachfrage nach Arbeitskrdften und gleichzeitigem
Unterangebot Diskriminierung weniger wahrscheinlich ist.

Ein weiteres entscheidendes Merkmal fiir die Positionierung auf
dem deutschen Arbeitsmarkt ist, inwieweit die im Herkunftsland erworbe-
nen Qualifikationen anerkannt werden. Das Verfahren der Anerkennung
auslandischer Qualifikationen in Deutschland ist fiir einen GroSteil der
Berufe nicht standardisiert. Migranten sind daher auf informelle Prakti-
ken der jeweiligen Anerkennungsbehoérde angewiesen. Unabhéngig von
eventuellen diskriminierenden Praktiken auf dem Arbeitsmarktist hier
strukturell eine Instanz vorgeschaltet, deren Praxis ebenfalls unter dem
Gesichtspunkt moglicher Diskriminierung diskutiert werden miisste.!

4. Fazit

Die Partizipation am Arbeitsmarkt des Einwanderungslandes ist fiir
Migranten ein wesentlicher Aspekt der Integration mit weitreichenden
Konsequenzen. In der Forschung zur Arbeitsmarktintegration sind dabei
afrikanische Migranten aus Ldndern siidlich der Sahara wenig berticksich-
tigt worden. Erstes Ziel des Beitrags war daher, die Lage subsaharischer
Migranten auf dem Arbeitsmarkt zu bestimmen.

Bei Sichtung der bisherigen Forschung zum Arbeitsmarkterfolg
von Migranten fallt auf, dass fiir die Beschreibung der Arbeitsmarktpo-
sitionen von Migranten oftmals Indikatoren verwendet werden, deren
Aussagekraft von theoretischen Annahmen tber die Struktur des Arbeits-
markts abhdngt. Um sich von diesen Voraussetzungen zu l6sen, wurde
hier ein empirischer Zugang gewéhlt, der Ansétze der Arbeitsmarktseg-
mentation aufgreift. Anhand einer Clusteranalyse auf Basis verschiede-
ner berufsbezogener Variablen lassen sich sechs Arbeitsmarktbereiche
identifizieren, die Berufe mit vergleichbaren Eigenschaften umfassen.
In einigen dieser Bereiche gruppieren sich Berufe mit deutlich besseren
Arbeitsbedingungen als in anderen. Die Zugehorigkeit von Personen
zu diesen Clustern gibt daher ein relativ aussagekréftiges Bild tiber die

14 Auchim betrieblichen Arbeitsmarktcluster 5 findet sich eine solche SchlieBung. Da es sich
hier um ein Segment mit starker betrieblicher Bindung handelt, wére dieser Befund jedoch
mitden Annahmen der Humankapitaltheorie erklérbar.

15 Inqualitativen Studien konnte die Diskriminierung von Migranten auf dem deutschen Ar-
beitsmarkt wiederholt nachgewiesen werden. Zur Situation afrikanischer Migranten siehe
Madubuko in diesem Band.

16 Fureine ausfiihrliche Darstellung siehe Engelmann/Miiller 2007.
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tatsachliche Positionierung auf dem Arbeitsmarkt. Die Zugangschancen
zu den Arbeitsmarktclustern wurden mit multinomialen Regressionsmo-
dellen geschétzt. Die Ergebnisse zeigen, dass subsaharische Migranten,
verglichen mit dem unspezifischen Arbeitsmarktcluster 3 und Deutschen
ohne Migrationshintergrund, deutlich geringere Zugangschancen zu
allen anderen Arbeitsmarktbereichen haben. Dieser Arbeitsmarktbereich
umfasst dabei jedoch gerade duBerst prekére Berufe mit problematischen
Arbeitsbedingungen. Personen mit anderem Migrationshintergrund sind
zwar ebenfalls schlechter gestellt als die Vergleichsgruppe, jedoch in ge-
ringerem Ausmas.

Aus theoretischer Perspektive wird zur Erkldrung der Schlechter-
stellung von Migranten auf dem Arbeitsmarkt in der Regel auf die Hu-
mankapitaltheorie zuriickgegriffen. Diese nimmt vor allem die mangeln-
de Bildung von Migranten in den Blick, um zu erklédren, warum bestimmte
Arbeitsmarktpositionen von Migranten kaum erreicht werden kénnen.
Auch erlaubt der Humankapitalansatz Aussagen dartiber, welche Qualifi-
kationen starker durch die Migration entwertet werden sollten. So sind es,
gemadf den Pramissen der Theorie, gerade firmenspezifische Qualifikatio-
nen, die in einem gednderten Kontext weniger verwertet werden kénnen,
wéhrend allgemeine Qualifikationen wesentlich unabhéngiger und damit
stabiler sind. Ein Angebot firmenspezifischer Qualifikationen 1&sst sich
vor allem in den betrieblichen Arbeitsmarktsegmenten (Cluster 1und 5)
finden; héhere Qualifikationen, die allgemein verwertbar sind, werden
im fachlichen Arbeitsmarktsegment (Cluster 4) sowie im akademischen
Arbeitsmarktsegment (Cluster 6) angeboten. In letzteren Arbeitsmarkt-
bereichen wurden daher bessere Verwertungschancen fiir Personen mit
Migrationshintergrund erwartet.

Die Ergebnisse bei Kontrolle der Bildung zeigen jedoch, dass die
tatsachliche Qualifikation die Zugangschancen zu bestimmten Arbeits-
marktbereichen nur wenig oder gar nicht erkldren kann. Gerade in besser
gestellten Bereichen zeigen sich Anzeichen einer SchlieBung gegentiber
subsaharischen Migranten, die unabhéngig von der Bildung ist.” In

17  Diese Befunde wurden bei unseren Untersuchungen auch fiir andere Migrantengruppen
festgestellt. GroBtenteils bezieht sich eine SchlieBung der genannten Arbeitsmarktbereiche
auf Migranten erster Generation, fiir einige Migrantengruppen (insbesondere Personen
mit griechischem und tirkischem Migrationshintergrund) ldsst sich dies auch fiir die
zweite Generation finden. Auf Grundlage der vorliegenden Daten kann nicht abschlieBend
geklart werden, ob es sich bei den beobachteten Effekten primér um Konsequenzen der Ab-
wertung ausldndischer Bildungsabschliisse handelt, oder um diskriminierende Praktiken,
die auch die zweite Generation betreffen.



Qualifkation, Entwertung, Diskriminierung. Zur Arbeitsmarktintegration von
Migranten aus dem subsaharischen Afrika und ihrer Erklarung

diesen Clustern reduzieren sich die Chancen fir die untersuchte Migran-
tengruppe sogar noch leicht. Der Zugang zum Cluster 5, dem hoheren
betrieblichen Bereich, kann durch die Bildung ebenfalls nicht erkléart wer-
den. Diese bildungsunabhé&ngige Schlechterstellung von subsaharischen
Migranten ist bei anderen Migranten in dieser Ausprdgung nicht zu beob-
achten. Zwar zeigt das akademische Cluster 6 auch hier die beschriebenen
SchlieBungstendenzen, fiir das fachliche Arbeitsmarktsegment (Cluster 4)
und das betriebliche Arbeitsmarktsegment mit h6heren Qualifikationen
(Cluster 5) lasst sich aber zumindest ein Teil der geringeren Zugangschan-
cen durch die Bildung erklédren.

Die hier beschriebenen Befunde werden durch qualitative Studien
zur Arbeitsmarktintegration bestétigt. Gerade fiir hochqualifizierte Mi-
granten lassen sich Prozesse identifizieren, ,,die fiir MigrantInnen trotz
eines (ausldndischen) akademischen Abschlusses zu einer Exklusion vom
Arbeitsmarkt oder einer Verstetigung in Arbeitsmaérkten fiir unspezifische
Qualifikationen® (von Hausen 2010: 180) fithren. Dabei ist es oftmals nicht
ein einzelner Faktor, sondern eine Verbindung verschiedener Faktoren,
die zu Arbeitstédtigkeiten unter der urspriinglichen Qualifikation fithren,
darunter das Aufenthalts- und Arbeitsrecht, die (Nicht-)Anerkennung von
Bildungstiteln oder schwierige Konstellationen auf dem Arbeitsmarkt
(von Hausen 2010: 181-182). Fallstudien zeigen dabei, dass auch auf dem
Arbeitsmarkt erfolgreichere Migranten durchaus Erfahrungen mit Diskri-
minierung machen: Wenn hochqualifizierte Migranten Zugang zu ver-
gleichsweise guten Positionen bekommen, dann oftmals zu solchen, fir
die sie nicht origindr aufgrund ihrer akademischen Abschliisse qualifiziert
sind, sondern aufgrund ihrer Herkunft (Nohl et al. 2010: 74).

Afrikanische Migranten aus den Landern siidlich der Sahara und
ihre Nachkommen weisen eine Positionierung auf dem deutschen Arbeits-
markt auf, die noch deutlich prekérer ist als die anderer Migrantengrup-
pen. Gerade angesichts der Tatsache, dass eher besser Qualifizierte den
Entschluss zur Migration nach Europa treffen, weisen die Ergebnisse auf
einen ,brain waste® hin. Die Potenziale dieser Migrantengruppe werden
auf dem Arbeitsmarkt nicht genutzt. Angesichts des Mangels an Arbeits-
kraften in hochqualifizierten Berufen erscheint dieser Befund hoch prob-
lematisch und bedarf einer weiteren Ursachenanalyse.
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