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Was zuvorderst zu tun ist!
 

FRIEDRICH HUBERT ESSER 
Prof. Dr., Präsident des BIBB 

Liebe Leserinnen und Leser, 

die Ausbildungsmarktbilanz am Ende des Jahres 2018 be­
stach, gemessen am Zeitraum der letzten zehn Jahre, mit 
zahlreichen »Spitzenwerten«. Zwei davon sind besonders 
bemerkenswert: Das betriebliche Ausbildungsplatzange­
bot lag mit 574.200 Stellen so hoch wie noch nie seit 2009. 
Mit 57.700 war allerdings auch die Zahl der unbesetzten 
Ausbildungsplätze dreimal so hoch wie vor zehn Jahren. 
Hinzu kommt ein weiterer Befund: Die Bemühungen der 
Wirtschaft, junge Menschen für eine Berufsausbildung zu 
gewinnen, hatten insbesondere bei jungen Männern Erfolg. 
Konträr dazu verlief die Entwicklung bei den jungen Frau­
en, deren Anteil an der Ausbildungsplatznachfrage auf 
den historischen Tiefstand von 225.100 abschmolz. Damit 
kann ein komplexer Problemkreis für die berufliche Bil­
dung eingegrenzt werden, der in der nächsten Zeit mit Prio­
rität zu bearbeiten ist: die Attraktivität von Berufen und 
Betrieben im Rahmen der Berufswahl und Karrierepla­
nung, speziell bei jungen Frauen. 

Kopf und Hand zusammen denken 

Wir wissen schon länger, dass die Feststellung, die duale 
Ausbildung in Deutschland sei auf dem absteigenden Ast, 
falsch ist. Schaut man genauer hin, sind es bestimmte 
Branchen bzw. Berufe und Betriebstypen, bei denen die 
Nachfrage nach Ausbildungsplätzen in den letzten Jahren 
besonders zurückgegangen ist. 
Will man das duale System der Berufsausbildung aus dem 
Stimmungstief wieder auf die Erfolgsspur bringen, ist ein 
dickes Brett zu bohren: Es gilt der mangelnden Attrakti­
vität bestimmter Berufe entgegenzutreten. Ein Hauptpro­
blem dabei sind unterschiedliche Werte, die Berufen durch 
die Gesellschaft zugewiesen werden und letztlich ihre Re­
putation ausmachen. Diese wiederum hat einen erhebli­
chen Einfluss auf die Berufsorientierung und Berufswahl 
von jungen Erwachsenen. 
Eine vertiefende Ursachenanalyse führt uns zu der über 
Jahrhunderte gesellschaftsprägend wirkenden Unterschei­
dung von Körper und Geist als Ausgangspunkt für die heu-

te durch den Akademisierungstrend wieder suggerierte 
Überlegenheit der Kopf- über die Handarbeit. Arbeiten 
aus dem BIBB verweisen in dem Zusammenhang auf den 
niederländischen Philosophen Baruch de Spinoza, der 
sich im 17. Jahrhundert mit der Trennung von Körper und 
Geist beschäftigte und erklärte, warum zu einem guten 
Handwerk zwingend auch ein guter Geist gehört. Kopf 
und Hand gilt es daher zusammenzudenken, Ausbildung 
ist mithin Bildung an sich. Auch Richard Sennett hat 
in seinem Buch »Handwerk« vor zehn Jahren den Ver­
such unternommen, aus der von Hannah Arendt in den 
1950er-Jahren aufgebrachten Polarisierung des Menschen 
als »homo faber« und »animal laborans« eine versöhnliche 
Verbindung zu begründen. Aus dieser lässt sich schließen, 
dass der »Malocher« durchaus auch gebildet sein kann und 
umgekehrt. De Spinoza und Sennett sind jedoch nur Ein­
zelbeispiele, die uns zu möglichen Lösungen unseres Pro­
blems führen können. 

Wir brauchen eine Debatte über den Wert 
von Berufen 

Um die Attraktivitätsverluste der beruflichen Bildung in 
den Griff zu bekommen, braucht es eine gesamtgesell­
schaftliche Debatte über den Wert von Berufen. Ansonsten 
werden Vorschläge zur Attraktivitätssteigerung der beruf­
lichen Bildung – sollten sie denn umgesetzt werden – das 
Berufsbildungssystem allenfalls in seiner Funktionalität 
weiterentwickeln, dabei den Akademisierungstrend je­
doch nicht aufhalten. Der aktuellen bildungspolitischen 
Agenda ist nicht zwingend zu entnehmen, dass Tiefe und 
Tragweite des Attraktivitätsproblems erkannt sowie Maß­
nahmen erdacht sind, die wirklich helfen. Genau dies ist 
zuvorderst zu tun! 
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Immer mehr Geflüchtete in Berufsausbildung – 
Welche Zahlen sind richtig? 

REGINA DIONISIUS 
Dr., wiss. Mitarbeiterin im Arbeitsbereich 
»Berufsbildungsangebot und nachfrage/ 
Bildungsbeteiligung« im BIBB 

STEPHANIE OEYNHAUSEN 
Dr., wiss. Mitarbeiterin im Arbeitsbereich 
»Berufsbildungsangebot und nachfrage/ 
Bildungsbeteiligung« im BIBB 

FRANK NEISES 
Wiss. Mitarbeiter im Arbeitsbereich »Grund­
satzfragen, Angebote für die Praxis, Berufs­
orientierung« im BIBB 

Die Zahl der Geflüchteten, die erfolg­

reich in eine Berufsausbildung ein­

münden, nimmt zu. Doch wie viele 

sind es genau? Im öffentlichen Dis­

kurs werden unterschiedliche Zahlen 

genannt – in einigen Presseberichten 

ist von rund 9.500 im Jahr 2017 die 

Rede, in anderen von bis zu 28.500. 

Wie passen diese Zahlen zusammen? 

Der Beitrag gibt einen Überblick über 

die verschiedenen Datenquellen und 

damit verbunden Hinweise, wie die­

se unterschiedlichen Zahlen zustande 

kommen. 

Warum gibt es nicht die »eine 
richtige Zahl«? 

Da es keine Gesamtstatistik über alle 
in Deutschland lebenden Geflüchteten 
gibt, die ihre aktuelle (Aus-)Bildungs­
bzw. Erwerbssituation erfasst, müssen 
verschiedene amtliche Statistiken be­
trachtet werden. Diese haben jedoch 
nicht das explizite Ziel, die Teilhabe 
junger Geflüchteter an Ausbildung zu 
dokumentieren. Sie werden in der Regel 
auf Basis einer gesetzlichen Grundlage 
als Vollerhebungen zu einem bestimm­
ten Zweck erhoben. Das Nebeneinan­
derlegen verschiedener Daten führt 
daher leicht zu einem Vergleich von 
»Äpfeln und Birnen« (vgl. ausführlich 
Dionisius/Matthes/Neises 2018). 

Welche Datenquellen stehen  
zur Verfügung? 

Die drei wichtigsten amtlichen Statis
tiken, die Aussagen über die Beteili
gung an Ausbildung liefern, sind die  
Ausbildungsmarktstatistik der Bundes
agentur für Arbeit (BA), die Berufsbil
dungsstatistik der statistischen Ämter 
des Bundes und der Länder und die  
Beschäftigungsstatistik der BA. 
Diese Datenquellen unterscheiden sich  
in vier wesentlichen Punkten vonein
ander (vgl. auch Abb.): 

1. Erfassung von Geflüchteten: Die  
BA-Ausbildungsmarktstatistik ist die  
einzige Statistik, die eine Identifika­  
tion von Geflüchteten ermöglicht. Seit  
2016 wird in der Statistik das Merkmal  
»Person im Kontext Fluchtmigration« er­  
fasst. Unter dieser Bezeichnung werden  
Personen mit Aufenthaltsgestattung,  
Personen mit Aufenthaltsgenehmigung  
und Geduldete (ohne Familiennachzüg
ler/-innen nach §  29 AufenthG) zusam
mengefasst (vgl. BA 2018). 
Die anderen Statistiken enthalten kein  
entsprechendes Merkmal, sodass mit  
Annäherungen gearbeitet werden muss.  
In der Berufsbildungsstatistik und in  
der Beschäftigungsstatistik ist dies über  
die Staatsangehörigkeit möglich; hier 
werden in der Regel »Personen mit einer  
Staatsangehörigkeit aus einem Asylher
kunftsland« betrachtet, worunter die  
acht derzeit zugangsstärksten Asyl
herkunftsländer Afghanistan, Eritrea,  
Irak, Iran, Nigeria, Pakistan, Somalia  
und Syrien gefasst werden. 

2. Grundgesamtheit: Die betrachte
te Grundgesamtheit hängt stets vom  
Entstehungshintergrund der jeweili
gen Statistik ab. So lässt die BA-Aus
bildungsmarktstatistik nur Aussagen  
über Bewerber/-innen zu, die bei der  

­
­

­
­

­

­
­

­

­

­

­
­

BA ihr Interesse an einer dualen Berufs
ausbildung nach BBiG/HwO bekundet  
haben und dort als ausbildungsreife Be
werber/-innen registriert wurden. In  
der Berufsbildungsstatistik werden alle  
Ausbildungsverträge nach BBiG/HwO  
erfasst, d.  h. hier sind auch Personen  
enthalten, die ohne Vermittlung durch  
die BA eine Ausbildungsstelle gefunden  
haben. Noch breiter ist die Grundge
samtheit in der BA-Beschäftigungs
statistik. Diese enthält Informationen 
über alle sozialversicherungspflichtig  
Beschäftigten in Ausbildung, d. h. auch  
Personen, die eine sozialversicherungs
pflichtige Ausbildung außerhalb des  
dualen Systems absolvieren. 

3. Zählgröße: Die große Spannbreite  
der zitierten Zahlen hängt insbesondere  
damit zusammen, dass es sich mal um 
Anfängerdaten (d. h. neu in Ausbildung  
eingemündete Personen) und mal um 
Bestandsdaten (d.  h. alle Personen in  
Ausbildung, egal in welchem Ausbil
dungsjahr) handelt. In einigen Statisti
ken ist es möglich, beides auszuweisen,  
in anderen nicht. Hinzu kommt, dass  
in der Berufsbildungsstatistik zwischen  
der Zahl der neu abgeschlossenen  
Ausbildungsverträge und der Zahl der 
Anfänger/-innen unterschieden wird.  
Letztere  stellen  eine  Teilgruppe  aller  
neu abgeschlossenen Ausbildungsver
träge dar, denn als Anfänger/-innen gel
ten nur Personen ohne vorherige duale  
Berufsausbildung (vgl. Uhly 2013). 

4. Erhebungsstichtage: Unterschiede  
in den Zahlen können auch durch den 
Erhebungsstichtag und den daraus  
resultierenden Erfassungszeitraum  
auftreten. Während die BA-Ausbil
dungsmarktstatistik Daten zum Stich
tag 30.09. erfasst, weist die Berufsbil
dungsstatistik Daten zum 31.12. aus.  
Die Beschäftigungsstatistik erscheint  

­

­

­
­

­

­
­

­
­

­
­
­
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Abbildung 

Amtliche Daten zur Beteiligung an Ausbildung und ihre zentralen Unterschiede 

vierteljährlich zum Quartalsende. 
Wenn in den Medien von 9.500 Ge­
flüchteten in Ausbildung die Rede ist, 
so sind hiermit lediglich jene Personen 
im Kontext Fluchtmigration gemeint, 
die zwischen dem 01.10.2016 und dem 
30.09.2017 von der BA in eine duale 
Ausbildung vermittelt wurden. In den 
28.500 sind hingegen alle Personen 
(erstes bis viertes Ausbildungsjahr) mit 
Staatsangehörigkeit aus einem Asylher­
kunftsland (mit Flucht- oder anderem 
Migrationshintergrund) enthalten, die 
sich Ende 2017 in einem sozialversiche­
rungspflichtigen Ausbildungsverhältnis 
(duale oder schulische Ausbildung) be­
fanden (egal, ob von der BA vermittelt 
oder nicht). 

Welche Daten können wozu 
genutzt werden? 

Die Daten der BA-Ausbildungsmarkt­
statistik sind insbesondere aufgrund 

ihrer Genauigkeit in der Identifikation 
von Geflüchteten wertvoll und von den 
hier genannten Datenquellen zudem die 
am schnellsten verfügbare und damit 
aktuellste Datenquelle. 
Die Vorteile der Berufsbildungsstatistik 
liegen in den Möglichkeiten der detail­
lierten Betrachtungen auf Grundlage 
eines breiten Merkmalskatalogs auf 
Basis von Einzeldaten. So können die 
Daten u. a. nach berufsstrukturellen 
Entwicklungen untersucht werden. 
Die Beschäftigungsstatistik eignet sich 
besonders dann, wenn ein breiteres Bild 
der Berufsausbildung von Interesse ist, 
da neben den Beschäftigten in dualen 
Ausbildungen auch Jugendliche in so­
zialversicherungspflichtigen schuli­
schen Ausbildungen wie z. B. den Pfle­
geberufen erfasst werden. 
Ein vollständiges Bild über alle Perso­
nen in Berufsausbildung kann keine der 
drei Statistiken liefern, denn Personen 
in schulischen Ausbildungen, denen 

kein sozialversicherungspflichtiges 
Beschäftigungsverhältnis zugrunde 
liegt, werden hier nicht erfasst. Ein um­
fassenderes Bild vom gesamten Ausbil­
dungsgeschehen liefert die integrierte 
Ausbildungsberichterstattung (iABE). 
Hierbei ist jedoch zu berücksichtigen, 
dass Geflüchtete nicht identifizierbar 
sind und lediglich die Differenzierung 
deutsch/nicht deutsch zur Verfügung 
steht. s
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Berufswahlbereitschaft bei Jugendlichen – 

Welche Faktoren sind für eine erfolgreiche Berufswahl 

wichtig?
 

JULIAN MARCINIAK 
Wiss. Mitarbeiter in der 
Abteilung Arbeits- und 
Organisationspsychologie der 
Universität Bern, Schweiz 

REBEKKA STEINER 
Dr., wiss. Mitarbeiterin in 
der Abteilung Arbeits- und 
Organisationspsychologie der 
Universität Bern, Schweiz 

ANDREAS HIRSCHI 
Prof. Dr., Professor in der 
Abteilung Arbeits- und 
Organisationspsychologie der 
Universität Bern, Schweiz 

Zur Frage, welche Faktoren für eine gelingende Berufswahl wichtig sind, 

sind zahlreiche wissenschaftliche Konstrukte entwickelt worden. Der Bei­

trag gibt aus Sicht der Laufbahnforschung eine Übersicht über diese Kon­

strukte sowie das integrative Konstrukt »Berufswahlbereitschaft«, das die 

Kernelemente der bisherigen Konstrukte verbindet. Zur Messung wird der 

Karriere-Ressourcen-Fragebogen für Jugendliche präsentiert, der es er­

möglicht, alle Kernbereiche der Berufswahlbereitschaft effizient zu erfassen. 

Weiterhin wird erläutert, wie das vorgestellte Messinstrument in der Praxis 

verwendet werden kann. Abschließend werden erste Befunde aus einem 

größeren Forschungsprojekt in der Schweiz zur Entwicklung der Berufswahl­

bereitschaft vorgestellt. 

Was ist für den Berufswahlprozess bei 
Jugendlichen wichtig? 

Eine gute Vorbereitung auf die Berufswahl ist essenziell 
für einen erfolgreichen Übertritt in die Arbeitswelt. Daher 
ist unsere Gesellschaft darauf bedacht, Jugendliche in ih­
rer Berufswahl möglichst gut zu unterstützen. Doch was 
bedeutet es, auf die Berufswahl und auf eine erfolgreiche 
Laufbahn im gewählten Beruf vorbereitet zu sein? 
Diese Frage beschäftigt Forschende seit Jahrzehnten, was 
sich unter anderem an einer Vielzahl von entwickelten 
Konstrukten zur Berufswahlvorbereitung zeigt. Eines der 
ersten Konstrukte war die Berufswahlreife (»career matu­
rity«; vgl. Super 1955, S. 153), die davon ausgeht, dass 
Jugendliche eine Reife erlangen müssen, bevor sie sich für 
eine Laufbahn entscheiden können. Diese Reife wird er­
reicht, wenn Jugendliche eine positive Haltung (z. B. Ein­
gebundenheit in die Berufswahl) und notwendige Kom­
petenzen (z. B. die Laufbahn zu planen) zur Berufswahl 
erlangen. Die zentrale Annahme war, dass diese Berufs­
wahlreife einmal im Berufsleben erlangt wird und im spä­
teren Lebensverlauf erhalten bleibt. 
Das Konstrukt Berufswahlreife wurde einige Jahrzehnte 
später durch das Konstrukt Berufswahlanpassungsfähig­
keit (»career adaptability«; vgl. Savickas 1997) abgelöst. 
Der Arbeitsmarkt hatte sich im Vergleich zu den 1950er-Jah­
ren erheblich verändert: Junge Arbeitnehmende mussten 

sich daran gewöhnen, ihre Arbeitsstellen wesentlich öfter 
zu wechseln, sodass eine gewisse Anpassungsfähigkeit 
erforderlich wurde. Savickas (2005, S. 51) definiert Be
rufswahlanpassungsfähigkeit als die Bereitschaft und die 
Ressourcen, die notwendig sind, um mit bevorstehenden 
laufbahnbezogenen Aufgaben und beruflichen Verände
rungen umzugehen. Dazu werden vier psychosoziale Res
sourcen als zentral postuliert: Sorge, Kontrolle, Neugier 
und Zuversicht. Das heißt, wenn der Übergang von der 
Schule zur Arbeitswelt von Jugendlichen erfolgreich ver
laufen soll, müssen sie sich über ihre zukünftige Laufbahn 
Gedanken machen (Sorge), Verantwortung für die eigene 
Laufbahnentwicklung übernehmen (Kontrolle), verschie
dene Berufsmöglichkeiten entdecken (Neugier) und an 
ihre Fähigkeit glauben, laufbahnbezogene Herausforde
rungen bewältigen zu können (Zuversicht). 
Im deutschsprachigen Raum wird oft auch von Berufs
wahlkompetenz (vgl. Driesel-Lange  2010) gesprochen. 
Das Modell der Berufswahlkompetenz besagt, dass Wissen 
(z.  B. Selbstwissen, Planungskompetenz), Motivationen 
(z.  B. Betroffenheit, Zuversicht) und Handlungen (z.  B. Ex
ploration, Problemlösen) erforderlich sind, um erfolgreich 
in die Arbeitswelt übertreten zu können. 
Weitere gängige Konstrukte in der Laufbahnforschung sind 
die Berufswahlvorbereitung (»career preparation«; Skori
kov 2007) und die Berufswahlbereitschaft (»career pre
paredness«; Lent 2013), die ebenfalls Verhaltensweisen 

­
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(z. B. Laufbahnplanung) und Haltungen (z. B. Zuversicht) 
als wichtige Komponenten der Berufswahl ansehen. 
Dieser kurze Überblick zeigt, dass es verschiedene Ansich­
ten darüber gibt, was es bedeutet, auf eine Laufbahn gut 
vorbereitet zu sein. Die Verwendung verschiedener Konzep­
te und Definitionen macht es sehr schwierig, Forschungs­
ergebnisse untereinander zu vergleichen. Als Folge fällt 
es schwer, allgemeine Ratschläge an Laufbahnberatende, 
Lehrkräfte oder Eltern zu geben, wie Jugendliche effektiv 
bei der Berufswahl unterstützt werden können. Vor diesem 
Hintergrund haben wir die Literatur der letzten 15 Jahre 
zum Thema »Laufbahnforschung von Jugendlichen« ana­
lysiert und relevante Faktoren identifiziert, die einen er­
folgreichen Übergang in die Berufswelt begünstigen. Hier­
zu haben wir über 200 wissenschaftliche Artikel analysiert, 
welche die oben beschriebenen Konstrukte im Zusam­
menhang mit Berufswahlvorbereitung bei Jugendlichen 
(Berufswahlreife, Berufswahlanpassungsfähigkeit usw.) 
empirisch erforscht haben. Dazu haben wir unter anderem 
die in den Artikeln verwendeten Definitionen und Mess­
instrumente verglichen. Dabei konnten wir feststellen, 
dass die verschiedenen Konstrukte sowie zugehörigen 
Messinstrumente zur Berufswahlvorbereitung viele Ge­
meinsamkeiten aufweisen. Diese Gemeinsamkeiten haben 
wir schlussendlich in drei übergeordnete Gruppen, resp. 
Dimensionen, eingeteilt und den konstruktübergreifenden 
Begriff »Berufswahlbereitschaft« definiert, welchen wir als 
Nächstes näher beschreiben. 

Was ist Berufswahlbereitschaft? 

Ein zentraler Befund der oben beschriebenen Literatur­
übersicht ist, dass die verwendeten Definitionen und Mess­
instrumente zur Erfassung von Berufswahlbereitschaft 
drei grundlegende Dimensionen reflektieren: Motivation, 
Wissen und Kompetenzen sowie Aktivitäten (vgl. Abb. 1). 
Zur Motivation zählen u. a. Neugier oder Entschlossen­

heit bei der Berufswahl. Ebenfalls spielt die Haltung zur 
eigenen Laufbahnplanung eine wichtige Rolle (z. B. »Ich 
finde meine Laufbahnplanung wichtig«). Grundlegend für 
die Dimension Motivation ist, dass sie vor allem die emo­
tionale Bindung zur Laufbahnplanung erfasst. Hingegen 
erfassen Wissen und Kompetenzen, als zweite Dimension, 
abstraktes Wissen, Fähigkeiten und Kompetenzen, die für 
die Laufbahngestaltung relevant sind. Dies können zum 
Beispiel Wissen zur Arbeitswelt oder Kompetenzen zur 
Entscheidungsfindung sein. Die dritte Dimension umfasst 
Aktivitäten, die Jugendliche unternehmen, um die Be­
rufswahl erfolgreich meistern zu können. Dies kann ganz 
konkret die Planung der eigenen Laufbahn oder die Su­
che nach Unterstützung aus dem eigenen sozialen Umfeld 
sein. Basierend auf diesen drei Dimensionen schlagen wir 
folgende Definition vor: Berufswahlbereitschaft verstehen 
wir als die Motivation, das Wissen, die Kompetenzen und 
Aktivitäten, die erforderlich sind, um mit erwarteten und 
unerwarteten beruflichen oder berufswahlbezogenen He­
rausforderungen umzugehen (vgl. Johnston u. a. i. Dr.). 
Unsere Definition von Berufswahlbereitschaft berücksich­
tigt zentrale Aspekte der heutigen Arbeitswelt, die Jugend­
liche vor erwartete sowie unerwartete berufliche oder 
berufswahlbezogene Herausforderungen stellt. Einige zu 
erwartende Herausforderungen sind zum Beispiel, sich 
einen Überblick über zahlreiche neue Berufsspezialisie­
rungen zu verschaffen oder die sich stetig verändernden 
Bewerbungsanforderungen zu beobachten. Andere Heraus­
forderungen können hingegen recht unerwartet sein: Wie 
gehen Jugendliche damit um, wenn eine Absage nach 
der anderen kommt? Oder was soll man tun, wenn die 
Arbeitsstelle nach einem einjährigen Zeitvertrag keinen 
festen Vertrag anbietet? Was kann man tun, wenn wesent­
liche Aspekte des derzeitigen Berufs durch automatisierte 
Prozesse, Roboter bzw. Computer übernommen werden? 
Obwohl mit solchen und noch vielen anderen Herausfor­
derungen in der heutigen Arbeitswelt zu rechnen ist, kön-

Abbildung 1 

Drei Dimensionen von Berufswahlbereitschaft bei Jugendlichen mit Beispielen zu jeder Dimension 
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nen diese während der Berufswahl einer/-s Jugendlichen 
fatale Folgen haben (z. B. Arbeitslosigkeit oder psychische 
Probleme). Umso wichtiger ist es, dass Jugendliche ihre 
Berufswahlbereitschaft in Form von Motivation, Wissen, 
Kompetenzen und Aktivitäten mit Blick auf unvorherseh­
bare Herausforderungen und Rückschläge entwickeln, um 
der heutigen Arbeitswelt langfristig gewachsen zu sein. 
In diesem Zusammenhang ist hervorzuheben, dass die 
Entwicklung der Berufswahlbereitschaft über den ganzen 
Lebensverlauf relevant bleibt. Heutzutage sind Wechsel 
zwischen zeitlich befristeten, projektförmigen Tätigkeiten 
oder selbstständiger Erwerbsarbeit nicht ungewöhnlich 
(vgl. Savickas 2012). Im Allgemeinen durchlaufen Be­
schäftigte mehrere verschiedene Arbeitsstellen im Verlauf 
ihres Erwerbslebens, sodass die Frage der Berufswahl kein 
einmaliges Ereignis ist. Vielmehr stellt die erste Berufs­
wahl den Anfang einer dynamischen und sich kontinuier­
lich verändernden Laufbahn dar. Eine nachhaltige Lauf­
bahnentwicklung legt deshalb nahe, die drei Dimensionen 
der Berufswahlbereitschaft über die ganze Lebenszeit zu 
entwickeln und zu erhalten. 

Wie lässt sich Berufswahlbereitschaft messen? 

Um Berufswahlbereitschaft und ihre verschiedenen Di­
mensionen bei Jugendlichen zu messen, gibt es eine Reihe 
von validierten Messinstrumenten. Sie haben jedoch den 
Nachteil, dass sie nur vereinzelte Komponenten der Berufs­
wahlbereitschaft (z. B. nur Motivation) abdecken. Würde 
man in der Praxis versuchen, ganzheitlich die Berufswahl­
bereitschaft von Jugendlichen festzustellen, wäre dies eine 
sehr zeitaufwendige und beschwerliche Aufgabe, da viele 
verschiedene Messinstrumente eingesetzt werden müss­
ten. Dies wäre nicht nur völlig unpraktisch, sondern auch 
schwierig, da die Analyse und Interpretation der Resultate 
sich sehr komplex gestalten würde. Als mögliche Lösung 
dieses Problems haben wir den »Karriere-Ressourcen-
Fragebogen« für Jugendliche entwickelt. 
Der Karriere-Ressourcen-Fragebogen für Jugendliche zielt 
darauf ab, die Berufswahlbereitschaft möglichst komplett 
und ökonomisch zu messen. Der Fragebogen basiert auf 
dem von Hirschi u. a. (2018) entwickelten Karriere-Res­
sourcen-Fragebogen für Erwachsene und Studierende.* 
Um den Fragebogen ökonomisch zu halten, haben wir uns 
dazu entschlossen, drei Karriere-Ressourcen pro Dimen­
sion zu erfassen. Beim Fragebogen für Jugendliche haben 
wir, ergänzend zu den drei bereits erwähnten Dimensio­
nen, die Unterstützung aus dem Umfeld als einen wichti­
gen Faktor zur Förderung der Berufswahlbereitschaft in 
den Fragebogen aufgenommen (vgl. Abb. 2). 
Viele der bisherigen Berufswahlmodelle thematisieren die 

Abbildung 2 

Zwölf Karriere-Ressourcen für Jugendliche einschl. ihrer 

übergeordneten Kategorien 

Rolle des Umfelds bei der Berufswahl Jugendlicher und 
zahlreiche Studien zeigen, dass insbesondere soziale Un­
terstützung eine wichtige Rolle bei der Berufswahl und 
späteren Laufbahnentwicklung spielt (z. B. Vondracek/ 
Porfeli 2002; Hirschi u. a. 2011). Lehrpersonen kön­
nen Jugendliche besonders gut im Berufswahlunterricht 
erreichen und spezielle Themen wie zum Beispiel die 
Erforschung von Berufen oder das Verfassen von Bewer­
bungsschreiben besprechen. Eltern können sich ebenfalls 
an diesen Aufgaben beteiligen und bieten zudem noch 
emotionale Unterstützung während der Berufswahl. Zu­
letzt spielt der Freundeskreis der Jugendlichen eine große 
Rolle, da Jugendliche häufig eine starke Verbindung zu ih­
rem Freundeskreis haben und dort Orientierung und Un­
terstützung finden können. Aufgrund dieser Befunde ha­
ben wir uns dazu entschlossen, die Dimension »Umfeld« in 
den Karriere-Ressourcen-Fragebogen für Jugendliche zu 
integrieren und somit vier Dimensionen zur Berufswahl­
bereitschaft zu erfassen. 
Der Karriere-Ressourcen-Fragebogen ist ein Messinstru­
ment, bei dem Jugendliche angeben, inwiefern sie ver­
schiedenen Aussagen zustimmen. Beispiele für solche Aus­
sagen zu Karriere-Ressourcen sind »Mir ist es wichtig, dass 
ich einen Beruf erlerne« oder »Ich kann mich bei Schwie­
rigkeiten und Herausforderungen in der Berufswahl auf 
die Unterstützung meiner Schule verlassen«. Die Bearbei­
tung des Karriere-Ressourcen-Fragebogens für Jugendli­
che dauert etwa fünf bis zehn Minuten und ist somit ein 
sehr zeitsparender Fragebogen zur ganzheitlichen Erfas­
sung der Berufswahlbereitschaft. 

http:www.cresogo.com
http://www.cresogo.com
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Wie lässt sich der Fragebogen in der Praxis 
einsetzen? 

Der Karriere-Ressourcen-Fragebogen ist ein Instrument, 
das von Berufsberatenden, Lehrpersonen und Jugendli­
chen genutzt werden kann. Berufsberatende können den 
Fragebogen benutzen, um Stärken und Schwächen der 
Jugendlichen im Prozess der Berufswahl zu identifizieren 
und zu fördern. Ebenso können Lehrpersonen aufgrund 
einer solchen Einschätzung eine gezielte Gewichtung 
einzelner Elemente im Berufswahlunterricht vornehmen. 
Zudem bietet es sich an, den Fragebogen zur Qualitätsent­
wicklung und Überprüfung der Wirksamkeit von berufs­
wahlbezogenen Interventionen zu verwenden (z. B. durch 
eine Vor- und Nacherhebung). Jugendliche selbst können 
den Fragebogen benutzen, um eine Standortbestimmung 
innerhalb der Berufswahl vorzunehmen. Sie erhalten so 
eine bessere Einsicht, welche ihrer Ressourcen und Hand­
lungen in Bezug auf die Berufswahl gut entwickelt sind 
und welche noch weiterentwickelt werden könnten. 

Erste Befunde und Ausblick zum Karriere-
Ressourcen-Fragebogen 

Die bisherige Forschung zur Berufswahlbereitschaft konn­
te nur einzelne Dimensionen erforschen. Da der Karriere-
Ressourcen-Fragebogen verschiedene Dimensionen der 
Berufswahlbereitschaft erfasst, können neue und allge­
meinere Forschungsfragen beantwortet werden, zum 
Beispiel, ob sich alle Dimensionen während der Schulzeit 
bis zum Übergang in das Berufsleben gleichmäßig entwi­
ckeln. Zudem kann erforscht werden, welche Prädiktoren 
zu welchem Zeitpunkt eine besondere Rolle bei der Ent­
wicklung von bestimmten Aspekten der Berufswahlbereit­
schaft einnehmen. Um diese Forschungsfragen zu beant-

worten, führen wir an der Universität Bern ein vierjähri
ges Forschungsprojekt mit ca. 30 Schulhäusern und über  
1.000 Schülerinnen und Schülern durch. Das Forschungs
projekt untersucht, wie sich die Berufswahlbereitschaft
von Anfang der achten Klasse bis zur ersten Ausbildungs
stelle entwickelt. Um diese Forschungsfrage zu beantwor
ten, werden Daten mit dem Karriere-Ressourcen-Fragebo
gen Anfang, Mitte und Ende der achten und neunten Klasse 
erhoben. Nach den ersten Erhebungen in der achten Klasse 
können wir bereits erste Ergebnisse berichten. Diese weisen 
darauf hin, dass die Berufswahlbereitschaft vor allem bei 
proaktiven und selbstbewussten Jugendlichen ausgeprägt 
ist. Zudem konnten wir feststellen, dass Berufswahlbereit
schaft positiv mit Lebenszufriedenheit und negativ mit De
pressivität zusammenhängt. Zuletzt fanden wir ebenfalls,
dass eine Lernzielorientierung der Jugendlichen positiv
mit der Berufswahlbereitschaft zusammenhängt. Fokus
der Lernzielorientierung ist ein Kompetenzgewinn (»Ich 
will mich verbessern«) im Gegensatz zur Leistungsziel­  
orientierung, die auf einen Kompetenzbesitz (»Ich will bes
ser als andere sein«) fokussiert ist. 
Die zukünftigen Analysen im Forschungsprojekt werden 
sich zusätzlich mit den Fragen beschäftigen, ob Jugendli
che verschiedene Profile von Berufswahlbereitschaft ha
ben: Haben zum Beispiel manche Jugendliche vor allem 
ausgeprägtes Wissen und Kompetenzen, während andere  
vor allem hohe Motivation und viel Unterstützung aus 
dem Umfeld aufweisen? Zudem untersuchen wir, ob be
stimmte Dimensionen der Berufswahlbereitschaft durch 
gezielte Interventionen langfristig während der Berufs
wahl entwickelt werden können. Die Beantwortung die
ser Forschungsfragen wird es Laufbahnberatenden sowie 
Lehrpersonen möglich machen, den Übergang von Schule 
zur Berufswelt noch besser und genauer unterstützen zu 
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können. 
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Eine hohe Berufswahlbereitschaft gilt mehrheitlich als eine wichtige Ziel­

größe von Berufsorientierungsmaßnahmen, die in der Regel zum Ende der 

allgemeinbildenden Schulzeit angeboten werden. Doch welchen Stellenwert 

nimmt deren Entwicklung nach Beendigung der Schulzeit ein, insbesondere 

dann, wenn der Übergangsprozess nicht reibungslos verläuft? Auf Basis einer 

empirischen Studie zu berufsvorbereitenden Bildungsmaßnahmen der Bun­

desagentur für Arbeit wird im Beitrag untersucht, inwieweit die Berufswahl­

bereitschaft auch in diesem Kontext eine wichtige Referenzgröße darstellt 

und in welchem Zusammenhang sie mit dem individuellen Maßnahmever­

lauf und Verbleib der Teilnehmenden steht. 

Förderung der Berufsorientierung: Reicht eine 
Begrenzung auf die allgemeinbildende Schulzeit? 

In den letzten zehn Jahren ist ein deutlicher Ausbau an 
Programmen und Maßnahmen zur frühzeitigen Förderung 
der Berufsorientierung und Berufswahl von Schülerinnen 
und Schülern festzustellen (vgl. Schröder 2015). Sehr 
deutlich ist die Akzentverschiebung in Richtung präven­
tiver Angebote bei den Maßnahmen der Bundesagentur 
für Arbeit (BA) zu beobachten. Im Bildungsbericht 2018 
wird inzwischen sogar davon gesprochen, dass der Über­
gangssektor zunehmend zur »Ländersache« wird (Auto­
rengruppe 2018, S. 137), während der prozentuale Anteil 
der berufsvorbereitenden Bildungsmaßnahmen der BA 
an allen Maßnahmen kontinuierlich zurückgeht (2010: 
22,1 %; 2016: 14,5 %). Die Stärkung präventiver Angebo­
te zur Berufsorientierung – auch jener der BA – erscheint 
ohne Zweifel gut begründet und wurde schon lange gefor­
dert (vgl. Bertelsmann Stiftung 2008). Andererseits spre­
chen zahlreiche theoretische Argumente und empirische 
Befunde dafür, Berufsorientierung als lebensbegleitende 
Entwicklungsaufgabe zu begreifen, sowohl für die einzel­
ne Person als auch die institutionellen Bildungssektoren 
(vgl. OECD 2004). Vor diesem Hintergrund erscheint es 
angebracht, Fragen zur Bedeutung und Entwicklung der 
Berufsorientierung und den damit verbundenen Kompe­
tenzen nicht auf die allgemeinbildende Schulzeit zu be­
grenzen, insbesondere dann nicht, wenn der Übergangs­
prozess in eine anschließende Berufsbildungsphase nicht 

reibungslos verläuft. Wir untersuchen deshalb auf Basis 
einer Längsschnittstudie, wie die Berufswahlbereitschaft 
bei jungen Menschen ausgeprägt ist, wenn sie in eine be­
rufsvorbereitende Bildungsmaßnahme der BA einmünden, 
welche Bedeutung Betreuungspersonen in der Maßnahme 
der Förderung von Berufswahlbereitschaft beimessen und 
in welchem Zusammenhang die Entwicklung der Berufs­
wahlbereitschaft mit dem individuellen Maßnahmeverlauf 
und Verbleib der Teilnehmenden steht. 
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Abbildung 1 

Unterschiede und Veränderung in der Selbst- und Fremdeinschätzung der Berufswahlbereitschaft 

Anmerkung: Mittelwerte, Gesamtskala Berufswahlbereitschaft, basierend auf sechsstufiger Likertskala (1=»trifft gar nicht zu« bis 6=»trifft vollständig 

zu«). Unterschiede zwischen Selbst- und Fremdeinschätzung sind über alle Messzeitpunkte auch in den fünf Dimensionen des BET16-U25 signifikant 

(p<,05; t-Tests für unabhängige Stichproben). Die Veränderung in der Selbsteinschätzung ist ebenfalls über alle Messzeitpunkte signifikant, die 

Veränderung in der Fremdeinschätzung zwischen t2 und t3 (p<,05; t-Tests für verbundene Stichproben). 

Konzeption und Messung von Berufswahl­
bereitschaft 

Berufswahlbereitschaft wird in der Literatur als ein Kon­
zept verstanden, das sich aus kognitiven und einstellungs­
bezogenen Facetten zusammensetzt, die eine Person aus­
gebildet haben sollte, um eine eigenverantwortete und 
angepasste berufliche Bildungsentscheidung zu einem 
bestimmten Zeitpunkt treffen zu können (vgl. Ratschin­
ski 2014; Hirschi 2008; im berufspädagogischen Bereich 
wird auch von »Berufswahlkompetenz« gesprochen, der 
Terminus »Berufswahlreife« gilt inzwischen als veraltet). 
Zu den Kernfacetten zählen eine grundlegende Bereit­
schaftsdimension im Sinne einer aktiven Auseinander­
setzung mit Berufswahlfragen, eine Identitätsdimension 
im Sinne einer ausdifferenzierten beruflichen Selbstein­
schätzung und eine Entscheidungsdimension im Sinne von 
Entschiedenheit bzw. wahrgenommenen Entscheidungs­
schwierigkeiten (vgl. Höft/Rübner 2018). In dem von 
uns verwendeten Modell werden neben diesen drei Fa­

cetten zusätzlich eine berufliche Wissens- und eine reali­
sierungsbezogene Planungsdimension berücksichtigt (Rüb­
ner/Höft 2017). 
In der vorliegenden Studie wurde ein von uns entwickel­
tes Kurzverfahren (BET16-U25), das die genannten fünf 
Dimensionen umfasst, eingesetzt, mit dem sowohl die 
Teilnehmenden als auch die zuständigen Betreuungsper­
sonen die Berufswahlbereitschaft im Maßnahmeverlauf 
einschätzen sollten (vgl. Infokasten). 

Stellenwert von Berufsorientierung und 
Berufswahl im Maßnahmeverlauf 

Das Betreuungspersonal wurde zu Maßnahmebeginn zur 
Bedeutung der Berufsorientierung und zum Berufswahl­
stand der Teilnehmenden befragt. Neben dem Umstand, 
dass die Jugendlichen keinen Ausbildungsplatz bekom­
men haben (72,3 %), wurde die fehlende Berufsorientie­
rung als häufigster Grund für die Maßnahmeteilnahme 
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(61,9 %) genannt, weit vor einer fehlenden Ausbildungs­
reife (36,1 %), einem fehlenden Schulabschluss und sons­
tigen Gründen (jeweils 16,8 %). Dass bei 51 Prozent der 
Jugendlichen Rahmenbedingungen bekannt sind, die als 
besonders schwierig eingestuft wurden (z. B. Gesundheit, 
Suchtproblematik, schwierige Wohnverhältnisse), unter­
streicht den komplexen Förderbedarf vieler Teilnehmen­
der. Die Einschätzung der Berufswahlbereitschaft zum 
Eintrittszeitpunkt fällt seitens des Betreuungspersonals 
signifikant niedriger aus als bei den Teilnehmenden (vgl. 
Abb. 1, S. 11). Zudem zeigen sich Zusammenhänge zwi­
schen der Einschätzung der (geringen) Berufswahlbereit­
schaft durch die Betreuungspersonen und der Ausbil­
dungsreife, der beruflichen Orientierung, den Rahmenbe­
dingungen und der Teilnehmermotivation (r = ,43 bis ,63). 
Nach Abschluss der ersten Maßnahmehälfte sollte das Be­
treuungspersonal den aktuellen Förderungs- und Qualifizie­
rungsbedarf der Teilnehmenden einschätzen: Mit 60,7 Pro­
zent wurde Berufsorientierung/Berufswahl als häufigster 
Aspekt genannt, gefolgt von Bewerbungstraining (54,9 %), 
Förderung allgemeiner Grundlagenbereiche (52,5 %), be­
ruflicher Qualifizierung (50,0 %), beruflichen Grundfer­
tigkeiten (43,4 %) und arbeitsplatzbezogener Einarbei­
tung (30,3 %). Aus Sicht des Betreuungspersonals hat sich 
die Berufswahlbereitschaft der Teilnehmenden innerhalb 
der ersten sechs Monate kaum verändert; bei der Selbst­
einschätzung der Teilnehmenden fällt der Anstieg hinge­

gen signifikant, wenn auch moderat aus (vgl. Abb. 1). Ge
gen Ende der Maßnahme schätzt das Betreuungspersonal 
die Berufswahlbereitschaft der verbliebenen Teilnehmen
den schließlich signifikant höher ein als noch drei Monate 
zuvor; Gleiches trifft für die Selbsteinschätzung der Teil
nehmenden zu. Insgesamt stuft das Betreuungspersonal 
die Berufswahlbereitschaft der Teilnehmenden über alle 
Messzeitpunkte signifikant niedriger ein als die Teilneh
menden sich selbst. 

Zusammenhänge zwischen fremd eingeschätzter  
Berufswahlbereitschaft und Austrittsgründen 

Im Folgenden wird die Ausprägung der Berufswahlbe
reitschaft nach dem spezifischen Verlauf und Verbleib der 
Teilnehmenden getrennt analysiert. Hierzu wird zunächst 
zwischen einem vorzeitigen und regulären Austritt unter
schieden. Bei den vorzeitigen Austritten erfolgt eine Unter
teilung in drei Gründe (vgl. Plicht 2016): 
•	 Maßnahmeintendiert sind frühzeitige Einmündungen in 

Ausbildung oder Beschäftigung (z.  B. Bundeswehr). 
•	 Nicht maßnahmeintendiert sind Austritte aufgrund von 

Fehlverhalten und mangelnder Motivation. 
•	 Neutrale oder sonstige Gründe sind Austritte, die unab

hängig von der eigentlichen Maßnahme erfolgen (z.  B. 
Schwangerschaft, Erkrankungen). 
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Abbildung 2 

Fremdeinschätzung der Berufswahlbereitschaft nach Austrittsgründen – Einschätzung Betreuungspersonal 

Anmerkung: Angegeben sind jeweils die Durchschnittswerte der Gesamtskala Berufswahlbereitschaft, beurteilt durch die zugeordneten BvB-Betreu­

ungspersonen. Mit Ausnahme der Teilnehmenden mit positivem Austrittsgrund nach Messzeitpunkt t1 (»Dropout nach t1 positiv«) liegen Betreuer-

urteile auch für den Zeitpunkt unmittelbar nach Austritt der Jugendlichen aus der BvB vor. Für diesen jeweiligen Folgezeitpunkt sind Verzerrungseffekte 

in der Fremdeinschätzung nicht auszuschließen, da der weitere (negative oder positive) Verlauf der Teilnehmenden bereits bekannt war. 
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In der vorliegenden Stichprobe schließen knapp 40 Pro­
zent der Teilnehmenden die BvB regulär ab, darunter 
10,7 Prozent ohne und 28,5 Prozent mit einer konkreten 
Anschlussperspektive. Die frühzeitigen Austritte setzen 
sich zusammen aus 20,3 Prozent maßnahmeintendierten, 
22,2 Prozent nicht maßnahmeintendierten und 18,4 Pro­
zent sonstigen Gründen. Da die sonstigen Austrittsgründe 
sehr heterogen und nicht maßnahmespezifisch ausfallen, 
wird die betreffende Gruppe nicht in die folgenden Analy­
sen einbezogen. 
Abbildung 2 zeigt die Höhe und den Verlauf der durch die 
Betreuungspersonen eingeschätzten Berufswahlbereit­
schaft jeweils getrennt nach dem Austrittszeitpunkt (nach 
t1 oder t 2 bzw. regulärer Austritt nach t 3) und den Aus­
trittsgründen der Teilnehmenden (positiv, d. h. intendiert, 
oder negativ). Erkennbar ist, dass die Betreuungspersonen 
bereits zum Zeitpunkt t1 deutliche Unterschiede in der 
Ausprägung der Berufswahlbereitschaft zwischen den im 
späteren Verlauf erfolgreichen (grün) und den nicht er­
folgreichen (blau) Teilnehmenden sehen. Auch die weitere 
Entwicklung der Berufswahlbereitschaft verläuft nach Ein­
schätzung des Betreuungspersonals je nach Austrittsgrün­
den gegenläufig: Zunahme bei erfolgreichen, Stagnation 
oder sogar Abnahme bei nicht erfolgreichen Teilnehmen­
den. 
Abschließend soll überprüft werden, inwieweit zwischen 
wahrgenommener Berufswahlbereitschaft und Verbleib 
(direkte versus keine direkte berufliche Einmündung bzw. 
Anschlussperspektive während des Erhebungszeitraums) 
bedeutsame Zusammenhänge bestehen. Während zwi­
schen Selbsteinschätzung der Jugendlichen und ihrem Ver­
bleib zum Zeitpunkt t1 kein signifikanter Zusammenhang 
festzustellen ist, fällt dieser in den beiden Folgezeitpunk­
ten zumindest schwach moderat aus (rt2 = ,29; rt3 = ,35). 
Deutlich höher und mit erkennbar steigender Tendenz 
fällt der Zusammenhang beim Betreuungspersonal aus 
(rt1 = ,44; rt2 = ,51; rt3 = ,72). Um mögliche Verzerrungs­
effekte in der Fremdeinschätzung zu kontrollieren, wurde 
anhand einer multiplen logistischen Regression das Vor­
hersagepotenzial von Merkmalen überprüft, die zu Beginn 
der BvB vorlagen (vgl. Tab.). Mit höherem Schulabschluss 
steigt erwartungsgemäß die Wahrscheinlichkeit einer un­
mittelbaren beruflichen Einmündung; in etwa die gleiche 
Vorhersagekraft hat die Fremdeinschätzung der Berufs­
wahlbereitschaft zu Beginn der Maßnahme. Damit erweist 
sich neben dem Schulabschluss die zu Maßnahmebeginn 
vom Betreuungspersonal eingeschätzte Berufswahlbereit­
schaft als guter Indikator, um bestimmte Entwicklungsver­
läufe, aber auch Risikogruppen zu identifizieren. 

Tabelle 

Vorhergesagte Wahrscheinlichkeit eines bestimmten 

Verbleibs (1=berufliche Einmündung nach Beendigung 

der BvB) 

Anmerkung: N=129; die abhängige Variable »berufliche Einmündung 

nach Beendigung BvB« umfasst alle Einmündungen und positiven 

Anschlussperspektiven über den gesamten Erhebungszeitraum; 

Signifikanzniveaus: * p<,05, ** p<,01 (2-seitig). 

Lesebeispiel: Mit jeder Erhöhung der Fremdeinschätzung der Berufs­

wahlbereitschaft um eine (von sechs) Einheiten zu Beginn der Maßnahme 

verdoppelt sich die Wahrscheinlichkeit der beruflichen Einmündung der 

Teilnehmenden nach Beendigung der BvB. 

Schlussfolgerungen 

Hohe Bedeutung des Aufgabenkomplexes 
Berufsorientierung/Berufswahl 

Nach Einschätzung des Betreuungspersonals nimmt das 
Thema Berufsorientierung und Berufswahl im Rahmen der 
Berufsvorbereitung einen zentralen Stellenwert ein und 
das nicht nur zu Beginn der Maßnahme, sondern über die 
gesamte Förderdauer hinweg. Die spezifische Ausprägung 
der Berufswahlbereitschaft hängt systematisch mit ande­
ren Merkmalskomplexen wie fehlender Ausbildungsreife 
zusammen und wirkt sich auf die Motivation und Ziel­
orientierung der Teilnehmenden aus. Dabei kann es auch 
zu einer Überlagerung der Berufswahlthematik mit Pro­
blemstellungen aus den persönlichen Lebensverhältnissen 
der Jugendlichen kommen und auf einen komplexeren 
Handlungsbedarf hindeuten. 

Frühzeitige Abbrüche und differenzierte Entwicklung 
der Berufswahlbereitschaft 

Berufsvorbereitende Bildungsmaßnahmen werden von 
einem beträchtlichen Teil der Teilnehmenden frühzeitig 
abgebrochen, mit nachhaltig negativen Folgen für den 
weiteren Erwerbsverlauf (vgl. Plicht 2016). Neben eher 
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maßnahmeneutralen Gründen sind es vor allem motiva
tionale und verhaltensbezogene Gründe, die in der Kon
sequenz zu einem Abbruch führen. Dabei hat sich die 
Fremdeinschätzung der Berufswahlbereitschaft zu Be
ginn, aber auch während der BvB als ein guter Indikator 
erwiesen, den weiteren Maßnahmeverlauf und Eingliede
rungserfolg zu prognostizieren. In Übereinstimmung mit 
anderen Studien (vgl. Höft/Rübner 2018) gelingt es Ju
gendlichen mit höheren Bereitschaftswerten deutlich bes
ser, sich beruflich einzugliedern. Als Warnsignal ist der Be
fund zu werten, dass es aus Sicht des Betreuungspersonals 
gleichzeitig zu einer gegenläufigen Entwicklung der Be
rufswahlbereitschaft kommt. Dabei scheinen die Jugendli
chen, die aufgrund von mangelnder Motivation oder Fehl-
verhalten frühzeitig abbrechen, nicht ausreichend durch 
die Orientierungsangebote der BvB erreicht zu werden.
Dass in dieser Gruppe die Diskrepanzen zwischen Selbst- 
und Fremdeinschätzung am höchsten ausfallen, kann mit 
selbstwertdienlichen Attributionen zu tun haben, durch 
die ein negativer Maßnahmeverlauf beispielsweise stärker 
den (schlechten) Rahmenbedingungen als sich selbst zu
gerechnet werden kann. 

Intensive Betreuung und Monitoring 

Niedrige Werte bei der Berufswahlbereitschaft oder größe
re Diskrepanzen zwischen Fremd- und Selbsteinschätzung 
bedeuten nicht notwendigerweise, dass im Einzelfall ein 
unmittelbarer Maßnahmeabbruch droht. Sie können aber 
zum Anlass genommen werden, mit den Teilnehmenden 
frühzeitig ins Gespräch zu kommen und Strategien zu erar
beiten, z.  B. zur Festigung eines beruflichen Selbstkonzepts 
oder Entwicklung von Planungsaktivitäten. Insgesamt
erscheint für bestimmte Risikogruppen eine intensivere 

 

­
­

­

­

­
­
­

Betreuung und ein genaueres Monitoring der Entwick
lungsfortschritte indiziert zu sein, was sich in der Folge 
auch risikomindernd auf motivationsbedingte Abbrüche 
auswirken könnte (vgl. Plicht 2010). Hierbei kann das 
in der Durchführung unaufwendige Kurzverfahren, das 
in dieser Studie verwendet wurde, gute Dienste leisten 
z.  B. zum Abgleich von Selbst- und Fremdeinschätzungen, 
zum Vergleich mit Ergebnissen der Eignungsanalyse und 
zum Monitoring von Entwicklungsprozessen während der 
Maßnahme. 

Berufswahlbereitschaft als integraler Bestandteil der 
Berufsvorbereitung 

Die Aufgaben der Berufsvorbereitung sind vielschichtig 
und variieren nach den jeweiligen Bildungs- und Ausbil
dungsangeboten. Bestätigt werden konnte, dass die Förde
rung der Berufswahlbereitschaft eine wichtige Referenz
größe in niedrigschwellig ansetzenden Fördermaßnahmen 
darstellt und als integraler Bestandteil bei der Entwick
lung beruflicher Handlungsfähigkeit aufgefasst werden 
kann. Deshalb ist vor einer allzu schnellen und einseitigen 
Ausrichtung der Berufsvorbereitung auf eine primär be
triebliche Qualifizierung und arbeitsplatzbezogene Einar
beitung zu warnen. Auch berufsschulische Angebote des 
Übergangssektors, die durch die Einmündung geflüchte
ter Jugendlicher derzeit deutliche Zuwächse verzeichnen 
(vgl. Autorengruppe 2018), könnten die Ausbildung von 
Berufswahlbereitschaft stärker in den Blick nehmen. Inso
weit kann die handlungs- und praxisorientierte Förderung 
von Berufswahlbereitschaft auch im Anschluss an die all
gemeinbildende Schulzeit als eine wichtige Zielgröße der 
Berufsvorbereitung aufgefasst werden. 
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Abi und dann?
 

Was Gymnasiastinnen und Gymnasiasten zur Aufnahme einer beruflichen 
Ausbildung bewegt 

ANNALISA SCHNITZLER 
Dr., wiss. Mitarbeiterin im  
Arbeitsbereich »Kompetenz
entwicklung« im BIBB 

­

Angesichts steigender Studierendenzahlen geht dieser Beitrag der Frage  

nach, welche Schüler/-innen trotz Hochschulzugangsberechtigung die Auf

nahme einer Berufsausbildung planen. Auf Basis der Daten des Nationalen 

Bildungspanels  (NEPS)  wurden  Faktoren  identifiziert,  die  bei  Schülerinnen  

und Schülern der zwölften Klasse einen solchen Plan begünstigen. Dabei  

zeigte sich, dass neben Einflüssen des sozialen Umfelds auch der Berufs­  

orientierungsprozess sowie die Kosten-, Nutzen- und Chanceneinschätzun

gen der Jugendlichen relevant sind. Auf Basis dieser Ergebnisse werden ab

schließend Anregungen für die Berufsorientierung abgeleitet. 

­

­

­

Einflussfaktoren auf die Ausbildungsentscheidung 

Der Anteil eines Altersjahrgangs, der eine Hochschulzu­
gangsberechtigung erwirbt, ist in den letzten Jahren deut­
lich angestiegen (vgl. BIBB 2018). Für einen Großteil von 
ihnen ist damit der Weg an die Hochschule vorgezeichnet. 
Gleichwohl entscheidet sich ein Teil der Absolventinnen 
und Absolventen mit Studienberechtigung für eine beruf­
liche Ausbildung, was dazu geführt hat, dass ihr Anteil im 
Berufsbildungssystem auf inzwischen (Stand 2016) fast 
29 Prozent gestiegen ist (vgl. ebd.). 
Vor diesem Hintergrund geht der Beitrag im Rahmen des 
BIBB-Forschungsprojekts »Bildungsorientierungen und 
-entscheidungen von Jugendlichen im Kontext konkurrie­
render Bildungsangebote«1 der Frage nach, welche Fakto­
ren dazu beitragen, dass Abiturientinnen und Abiturienten 
an Gymnasien überhaupt eine Berufsausbildung für sich 
in Erwägung ziehen. Einen theoretischen Rahmen dafür 
bieten Erwartungs-mal-Wert-Modelle zur Erklärung von 
Bildungsentscheidungen (vgl. z. B. Eccles 2011). Die 
grundlegende Idee dieser Modelle ist, dass eine Bildungs­
option dann präferiert wird, wenn sie einen hohen subjek­
tiven Wert und somit auch einen hohen wahrgenommenen 
Nutzen für die Person besitzt und die Person zugleich er­
wartet, diese Option erfolgreich erreichen zu können. Für 
die jeweilige Einschätzung des subjektiven Werts und der 
Erfolgserwartung sind folgende Einflussfaktoren relevant: 

1 Vgl. www.bibb.de/de/8475.php (Stand: 07.12.2018) 

•	 personale Faktoren wie Interessen, Werte, Erwartungen 
und Vorstellungen über das eigene Selbst und die eige
nen Fähigkeiten (vgl. Hirschi 2013); 

•	 soziale Faktoren wie milieuspezifische Verhaltenswei
sen des Sozialisationsumfelds in Gestalt von Familie 
und Freunden (vgl. Bourdieu  1998) und das Streben 
nach intergenerationellem Statuserhalt (vgl. Boudon  
1974) – Mischler/Ulrich (2018) konnten für das 
Handwerk zeigen, dass Jugendliche eine entsprechende 
Ausbildung umso weniger in Betracht ziehen, je stärker 
ihre Eltern eine Studienerwartung an sie richten; 

•	 institutionelle Faktoren, zum einen in Form der Ausbil
dungsmarktlage bzw. Zugangsbeschränkungen für Stu
diengänge, zum anderen in Gestalt des Berufsorientie
rungsprozesses, in dem Vorstellungen über die Inhalte 
und die Erreichbarkeit der anvisierten Bildungsoptio
nen sowie damit verbundene Kosten- und Nutzenerwar
tungen entwickelt werden (vgl. Brändle/Grundmann  
2013). 

Datengrundlage 

Für die empirischen Analysen wurde auf Daten des NEPS 
zurückgegriffen (vgl. Infokasten, S. 16). Die hier zugrun
de gelegte Stichprobe bilden 2.500 Schüler/-innen der 
12. Klasse an Gymnasien, die im ersten Schulhalbjahr ein
deutige Angaben zu ihren Bildungsplänen machten. Zum 
Zeitpunkt der Erhebung war im Großteil der Bundesländer 
an Gymnasien das Abitur nach Klasse 12 die Regel. Um 
möglichen Verzerrungen auf Grund unterschiedlich fort

­
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­
­
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­

­

www.bibb.de/de/8475.php
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geschrittener Identitätsfindung und Entscheidungsreife 
vorzubeugen, wurde die Stichprobe auf Schüler/-innen be­
schränkt, die das Abitur nach 12 Jahren ablegen würden. 
55 Prozent der Teilnehmenden sind weiblich, 20 Prozent 
weisen einen Migrationshintergrund auf. Der Großteil der 
Schüler/-innen ist zwischen 17 und 18 Jahren alt. 
Von den 2.500 befragten Jugendlichen nennen 16 Prozent 
die Aufnahme einer Ausbildung, 84 Prozent ein Studium 
als realistischen Plan für ihren nachschulischen Bildungs­
weg (unabhängig von eventuell eingeplanten Zwischen­
schritten wie einem Freiwilligenjahr oder Auslandsaufent­
halt). Mit Blick auf die soziodemografischen Merkmale der 
beiden Gruppen zeigt sich, dass sich unter denjenigen, die 
eine Ausbildung planen, etwas weniger junge Frauen fin­
den als in der Gruppe der Studierwilligen, der Unterschied 
beträgt aber lediglich knapp drei Prozentpunkte. Ein grö­
ßerer Unterschied zeigt sich bei Betrachtung des Migra­
tionshintergrunds: Während unter den Studierwilligen 
etwas mehr als 21 Prozent der Jugendlichen einen Migra­
tionshintergrund aufweisen, befinden sich unter denje­
nigen mit Ausbildungsplan 16 Prozent mit Migrations­
hintergrund. 

Unterschiedliche Kosten- und Nutzen­
einschätzungen zu den Bildungswegen 

Zunächst wurden potenzielle Einflussfaktoren auf die Be­
wertung der beiden Bildungsoptionen ermittelt. Mithilfe 
von t-Tests lassen sich Unterschiede zwischen der Gruppe, 
die eine Ausbildung plant, und der Gruppe der Studier­
willigen identifizieren. Die Ergebnisse dieser bivariaten 
Vergleiche werden im Folgenden auszugsweise dargestellt. 
Die Abbildung zeigt die Einschätzung beider Gruppen je­
weils in Bezug auf die Optionen Studium und Ausbildung 

auf einer fünfstufigen Skala, bei welcher höhere Werte für 
eine größere Zustimmung zur jeweiligen Aussage stehen. 
Generell fällt auf, dass die Befragten meist die selbst an
gestrebte Bildungsoption positiver bewerten, als es die je
weilige Vergleichsgruppe tut: So fühlen sich Studierwillige 
besser über Zugangschancen und -beschränkungen eines 
Studiums informiert als Ausbildungswillige, während sich 
diese besser über Ausbildungsmöglichkeiten informiert 
fühlen als die Studierwilligen. Allerdings wird die ange
strebte Bildungsoption nicht notwendigerweise immer 
positiver eingeschätzt als die Alternative. Sowohl Studier- 
als auch Ausbildungswillige schätzen die Finanzierbar
keit einer Ausbildung leichter ein als die eines Studiums. 
Gleiches gilt für die angenommenen Opportunitätskosten  
(d.  h. die während der Ausbildung/des Studiums zu er
wartenden Einkommensverluste), die für das Studium 
deutlich höher eingeschätzt werden. Während sich dabei 
allerdings weiterhin jeweils ein »Bewertungsvorteil« für 
den eigenen Bildungsplan zeigt, unterscheiden sich Stu
dier- und Ausbildungswillige hinsichtlich der subjektiven 
Erfolgswahrscheinlichkeit nur in Bezug auf die Option Stu
dium. Jugendliche mit Ausbildungsplan schätzen ihre Er
folgsaussichten für ein Studium deutlich schlechter ein als 
die Studierwilligen, das erfolgreiche Bewältigen einer Aus
bildung trauen sich aber beide Gruppen in hohem Maße zu. 
Ein umgekehrtes Bild ergibt sich mit Blick auf die Nutzen­  
erwartung. Hier wurde ein Mittelwert über verschiedene 
Nutzenaspekte in Bezug auf die Jobaussichten nach Studien-  
bzw. Ausbildungsabschluss (Einkommen, Prestige, interes­  
sante Tätigkeit, Arbeitslosigkeitsrisiko) gebildet. Der er
wartete Nutzen fällt in Bezug auf das Studium in beiden 
Gruppen gleich hoch aus. Demgegenüber wird der Ausbil
dung von den Ausbildungswilligen ein etwas geringerer, 
von den Studierwilligen ein deutlich geringerer Nutzen 
zugesprochen. 
Weitere Unterschiede zwischen den Gruppen fanden sich 
mit Blick auf 
•	 den Berufsorientierungsprozess (deutlich konkretere 

Vorstellungen zu beruflichen Zielen und Umsetzungs
möglichkeiten und früherer Eintritt in den Berufsorien
tierungsprozess bei den Ausbildungswilligen), 

•	 die beruflichen Interessen (höhere Affinität zu prak
tisch-technischen Tätigkeiten bei den Jugendlichen mit 
Ausbildungsplan, mehr intellektuell-forschende sowie 
künstlerisch-sprachliche Interessen bei den Studierwil
ligen) und 

•	 das soziale Umfeld (jeweils höherer Anteil des Freundes­  
kreises mit identischen Bildungsaspirationen wie der/ 
die Befragte selbst). Beide Gruppen verfügten über 
Informationsquellen zu beiden Bildungsoptionen, al
lerdings nannten Studierwillige deutlich häufiger ihre 
Eltern als Informationsquelle für Studienbelange. In 
dieser Gruppe ist auch der Anteil derjenigen mit min
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Abbildung 

Kosten-, Nutzen- und Erfolgserwartungen nach Bildungsplan 

Quelle: LIfBi, NEPS, Startkohorte 4, doi:/10.5157/NEPS:SC4:9.1.0, eigene Berechnungen aus dem BIBB-Forschungsprojekt »Bildungsorientierungen« 

destens einem studierten Elternteil größer, ebenso wie 
der Anteil derjenigen, deren Eltern – nach Meinung ih
rer Kinder – ein Studium als Bildungsweg der Wahl für 
ihr Kind sehen. Umgekehrt vermuten sehr wenige Stu
dierwillige bei ihren Eltern eine Ausbildungsaspiration. 

Wer plant eine duale Ausbildung? 

Anschließend wurde eine hierarchische logistische Regres
sion mit 1.287 vollständigen Fällen2  durchgeführt, um das 
Zusammenspiel der personalen, sozialen und institutio
nellen Faktoren und potenzielle Vermittlungsprozesse bei 
der Entscheidung für eine Ausbildung oder ein Studium 
zu untersuchen. Dabei werden nur Variablen berücksich
tigt, die im bivariaten Vergleich signifikante Unterschiede 
aufwiesen. Die logistische Regression gibt die Einflüsse der 
Prädiktoren auf die Wahrscheinlichkeit wieder, eine Aus
bildung statt eines Studiums zu planen (vgl. Tab., S. 18). 

­

­

­

­

­

­

2 Die reduzierte Fallzahl im Vergleich zur Ausgangsstichprobe ergibt sich 

durch fehlende Werte auf einzelnen Variablen, was unter anderem in 

der Verwendung mehrerer Erhebungswellen für die Analyse begründet 

liegt. Das eingangs genannte Verhältnis von Ausbildungs- zu Studierwil

ligen bleibt allerdings auch in der Teilstichprobe erhalten. Vereinzelt 

auftretende Unterschiede zwischen vollständigen und unvollständigen 

Fällen auf den in der Regression verwendeten Variablen, etwa hinsicht

lich des Vorliegens eines Migrationshintergrunds, sind statistisch nicht 

bedeutsam. 

­

­

Die soziodemografischen Variablen üben keinen signifi­
kanten Effekt auf die Wahrscheinlichkeit, eine Ausbildung 
zu planen, aus. Die im zweiten Block aufgenommenen Va­
riablen aus dem Bereich der Persönlichkeit zeigen hinge­
gen allesamt Effekte. So sinkt die Ausbildungswahrschein­
lichkeit mit steigender Gewissenhaftigkeit und Offenheit. 
Demgegenüber steigt sie bei hohem Interesse an prak­
tisch-technischen Tätigkeiten. Im Zusammenspiel mit wei­
teren Merkmalen verschwinden diese Effekte allerdings 
(Block 3 ff.), vermutlich, da ihr Einfluss über die nachfol­
gend aufgenommenen Merkmale wie etwa die schulischen 
Leistungen vermittelt wird. Sowohl gute Noten als auch 
eine höhere selbst eingeschätzte Erfolgswahrscheinlichkeit 
in Bezug auf ein Studium verringern die Ausbildungswahr­
scheinlichkeit. Die wahrgenommenen Erfolgsaussichten 
für ein Studium scheinen sich somit nicht ausschließlich 
aus der aktuellen schulischen Leistung abzuleiten. 
Anschließend wurden potenzielle Einflüsse des sozialen 
Umfelds in die Analyse aufgenommen. Hier zeigt sich, dass 
trotz der im bivariaten Vergleich auftretenden Unterschie­
de in Bezug auf den Bildungsabschluss der Eltern dieser 
im Zusammenspiel mit den anderen Variablen keinen zu­
sätzlichen Einfluss auf die Ausbildungswahrscheinlichkeit 
nimmt. Lediglich wenn die Jugendlichen bei ihren Eltern 
den Wunsch nach einer Ausbildung für sie vermuten, stei­
gert dies die Ausbildungswahrscheinlichkeit. Zudem er­
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Tabelle 

Wahrscheinlichkeit, die Aufnahme einer Ausbildung zu planen 

***p<.001, **p<.01, *p<.05, ’p<.10; n=1.287; Quelle: LIfBi, NEPS, Startkohorte 4, doi:/10.5157/NEPS:SC4:9.1.0, eigene Berechnungen aus dem 

BIBB-Forschungsprojekt »Bildungsorientierungen« 

Lesehilfe: Bei der hier berechneten hierarchischen logistischen Regression bedeuten Werte größer 1, dass dieser Prädiktor die Wahrscheinlichkeit eines 

Ausbildungsplans erhöht, Werte kleiner 1, dass dieser Prädiktor die Wahrscheinlichkeit senkt bzw. in diesem Fall gleichzeitig die Wahrscheinlichkeit 

eines Studierplans erhöht; z.B. sinkt die Wahrscheinlichkeit eines Ausbildungsplans, wenn der/die Jugendliche gute Schulnoten aufweist. 

höht die Einschätzung, dass sich mit einer Ausbildung ein 
Beruf ergreifen lässt, der vom Niveau her ähnlich oder bes­
ser als die von den Eltern ausgeübten Berufe ist, die Ausbil­
dungswahrscheinlichkeit. 
Da beide Gruppen im bivariaten Vergleich den Nutzen ei­
nes Studiums sowie die Kosten einer Ausbildung ähnlich 
einschätzten und sich lediglich in der Bewertung der je­
weils anderen Bildungsoption unterschieden, wurde le­
diglich die Kosteneinschätzung in Bezug auf das Studium 
und die Nutzeneinschätzung in Bezug auf die Ausbildung 

in die Regression aufgenommen. Hier zeigt sich, dass die 
Einschätzung der Finanzierbarkeit eines Studiums keinen 
Einfluss, die Überzeugung, dass eine Ausbildung einen 
hohen Nutzen in Bezug auf attraktive Berufschancen mit 
sich bringt, aber einen deutlichen Effekt auf die Ausbil­
dungswahrscheinlichkeit hat. Darüber hinaus ist die Wahr­
scheinlichkeit, eine Ausbildung zu planen, umso höher, je 
konkreter die Vorstellungen über die eigenen beruflichen 
Perspektiven sind. 
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Könnte konkretere Berufsorientierung das 
Ausbildungsinteresse steigern? 

Die Ergebnisse der Analysen zeigen zum einen, dass die 
elterlichen Bildungsaspirationen auch bei jungen Erwach­
senen kurz vor dem Übertritt in Ausbildung oder Studium 
einen großen Einfluss ausüben. Für Berufsorientierungs­
maßnahmen könnte dies als Anregung dienen, mit Schü­
lerinnen und Schülern aller Altersstufen und Bildungspha­
sen neben den eigenen Interessen und Zielen auch immer 
soziale Beeinflussungsprozesse zu reflektieren, um sie den 
Ratsuchenden bewusst zu machen und bei der Entschei­
dungsfindung zu bedenken. 
Mit Blick auf die Fragestellung, welche Merkmale sich im 
Zusammenhang mit der Entscheidung für eine Ausbildung 
als relevant erweisen, lassen sich aus den Ergebnissen fol­
gende Hinweise für die Berufsorientierung in der Oberstu­
fe ableiten: Zunächst zeigt sich, dass beide Gruppen einem 
Studium eine hohe Nutzenerwartung zuschreiben, aber 
lediglich die Ausbildungsinteressierten dies auch für die 
Ausbildung tun. Eine bessere Aufklärung über die große 
Spannweite bei der Ausbildungsvergütung sowie bei den 
Arbeitsmarkt- und Einkommensperspektiven nach Ausbil­
dungsabschluss könnte zur Attraktivitätssteigerung der 

Bildungsoption Ausbildung beitragen. Hierbei sollte auch 
auf mögliche Arbeitsmarkt- sowie Karriereperspektiven 
von Aufstiegsfortbildungen hingewiesen werden. 
Zudem wäre zu erwägen, in Maßnahmen der Berufsorien­
tierung das Berufespektrum zu erweitern – insbesondere 
um solche Berufe, die intellektuell-forschende und künst­
lerisch-sprachliche Tätigkeitsaspekte enthalten. Denn ge­
rade in dieser Hinsicht halten Jugendliche die Erfüllung 
entsprechender Interessen bisher nur im hochschulischen 
Bereich für möglich. Die gefundenen Gruppenunterschie­
de im Konkretisierungsgrad der beruflichen Orientierung 
lassen vermuten, dass zumindest ein Teil der Studierwilli­
gen das Studium auch dazu nutzen will, konkretere beruf­
liche Vorstellungen zu entwickeln. Wenn es dieser Gruppe 
gelänge, sich früher zu orientieren, würde ein Teil von ih­
nen eventuell auch Ausbildungsberufe für sich in Betracht 
ziehen. 
Die Vermittlung der genannten, für eine Ausbildungsab­
sicht relevanten Informationen muss nicht allein der insti­
tutionalisierten Berufsorientierung überlassen werden, 
sondern kann auch von Ausbildungsbetrieben für die An­
sprache von Abiturientinnen und Abiturienten genutzt 
werden, um diese Zielgruppe gezielt auf die in ihren Betrie­
ben bestehenden Möglichkeiten aufmerksam zu machen. 
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Jugendliche und Betriebe beim Start in die Ausbildung 
begleiten 

Erfahrungen aus der Umsetzung des Landesfachkonzepts »Zukunftschance 
assistierte Ausbildung« 

BIRGIT REINBOTHE 
Referentin Fachkräfte, Beruf­
liche Bildung im Ministerium 
für Arbeit, Soziales und 
Integration Sachsen-Anhalt, 
Magdeburg 
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feld Aus- und Weiterbildung, 
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GUNDA FISCHER 
Projektgruppenleitung For­
schungsinstitut Betriebliche 
Bildung (f-bb) gGmbH, Berlin 

Der erfolgreiche Abschluss einer Berufsausbildung und der gelungene Über­

gang in den Beruf sind wichtige Voraussetzungen für gesellschaftliche Teil­

habe. Insbesondere Jugendliche mit schwierigen Ausgangsbedingungen und 

hohem Förderbedarf benötigen individuelle Begleitung auf diesem Weg. 

Nicht alle Betriebe können diese Unterstützung leisten. Hier setzt das In­

strument der assistierten Ausbildung (AsA) an. In Sachsen-Anhalt wird die 

assistierte Ausbildung mit einem eigenen Landesfachkonzept erfolgreich 

umgesetzt. Welche Erkenntnisse lassen sich daraus für die Weiterentwick­

lung der assistierten Ausbildung ableiten? Und wie kann die nachhaltige 

Integration Jugendlicher in den Arbeitsmarkt gefördert werden? 

Ausgangslage 

In Sachsen-Anhalt wird der demografische Wandel in vie­
len Betrieben spürbar. Die Besetzung offener Ausbildungs­
stellen stellt gerade klein- und mittelständische Betriebe 
vor große Herausforderungen. Seit Mitte der 1990er-Jahre 
hat sich die Schülerzahl um gut die Hälfte reduziert (vgl. 
Statistisches Landesamt Sachsen-Anhalt 2017, S. 11). Die 
Betriebe konstatieren einen Mangel an ausbildungsreifen 
und -willigen jungen Menschen. Nach wie vor scheiden 
zudem viele Jugendliche vorzeitig aus bestehenden Aus­
bildungsverhältnissen aus. Für Sachsen-Anhalt lag die 
Vertragslösungsquote im Jahr 2016 bei 34,4 Prozent und 
damit – wie in allen neuen Bundesländern – über dem Bun­
desdurchschnitt (25,8 %; vgl. Uhly 2018, S. 156), was auf 
strukturell bedingte Unterschiede hinweist. 
Insgesamt zeigt sich, dass es zunehmend schwieriger wird, 
Angebot und Nachfrage auf dem Ausbildungsmarkt zusam­
menzuführen. Dies unterstreicht die Statistik der Bundes­
agentur für Arbeit (BA) zum Ausbildungsmarkt. So standen 
in Sachsen-Anhalt 2017 zu Beginn des Ausbildungsjahrs 
2.016 junge unversorgte Bewerber/-innen einem offenen 
Ausbildungsplatzangebot von 3.388 gemeldeten nicht be­
setzten Stellen gegenüber (vgl. BA 2018). 

Angesichts der Besetzungsprobleme sind immer mehr Un­
ternehmen bereit, auch lernschwächeren Jugendlichen ei­
nen Ausbildungsplatz anzubieten (vgl. DIHK 2016, S. 16). 
Vor diesem Hintergrund gewinnt das Instrument der as­
sistierten Ausbildung einen besonderen Stellenwert, da es 
direkt am Regelsystem der betrieblichen Berufsausbildung 
ansetzt. 

Das Landesfachkonzept »Zukunftschance 
assistierte Ausbildung« 

In Sachsen-Anhalt soll AsA in den kommenden Jahren zu 
einer zentralen Säule der Ausbildungsförderung ausge­
baut werden. In Kooperation zwischen dem Ministerium 
für Arbeit, Soziales und Integration und der BA wurde auf 
Basis der gesetzlichen Regelung nach § 130 Abs. 8 SGB III 
ein Landesfachkonzept vereinbart. Damit ist es möglich, 
den regulär förderfähigen Personenkreis (Lernbeeinträch­
tigte oder sozial benachteiligte junge Menschen unter 25, 
i. d. R. ohne Erstausbildung, mit Ausbildungsreife und 
Berufseignung) um »junge Menschen mit besonderen Le­
bensumständen« zu erweitern. Voraussetzung dafür ist, 
dass ein Landeskonzept für den Übergang von der Schu­
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le in den Beruf und eine spezifische Landeskonzeption für 
AsA vorliegen sowie eine Kofinanzierung durch die Beteili­
gung Dritter von mindestens 50 Prozent gegeben ist. 
Mit dem Landesfachkonzept wurde der förderfähige Per­
sonenkreis um junge Menschen mit besonderen Lebens­
umständen erweitert. Zudem wurden mit dem Landes­
fachkonzept der Personalschlüssel aufgestockt und die 
Leistungen nach dem BA-Fachkonzept um Maßnahmen 
zur Qualitätssicherung ergänzt (vgl. Infokasten oben). 
Als wichtiges Bindeglied zwischen Wirtschaft, BA, Jobcen­
tern und Trägern obliegt den Kammern die Koordinierung 
und Qualitätssicherung des Landesprogramms. Mit dieser 
Kammerkoordinierung reagiert das Landesfachkonzept auf 
wichtige Herausforderungen. Zum einen gilt es, Unterneh­
men mittels Öffentlichkeitsarbeit und direkter Beratung 
über die Vorteile der assistierten Ausbildung zu informie­
ren und sie für die aktive Beteiligung zu motivieren, zum 
anderen kann nur durch eine gezielte Zusammenarbeit 
aller Akteure eine optimale Umsetzung der Maßnahmen 
gesichert werden. Daher hat die Kammerkoordinierung in 
allen Agenturbezirken sogenannte Monatsgespräche eta­
bliert. Daran nehmen neben der Kammervertretung Ver­
treter/-innen der Agentur für Arbeit, der Jobcenter sowie 
der Träger teil. Auf kurzem Weg können so Informationen 
zu Problemen in der Begleitung Teilnehmender ausge­
tauscht, Lösungen abgestimmt und Maßnahmen eingelei­
tet werden, um Abbrüche zu vermeiden. 
Auch weitere Angebote der Kammern zielen auf die Quali­
tätssicherung im Programm. Zum einen dienen Angebote 

für Bildungsträger der Reflexion beruflicher Handlungs­
praxis, zum anderen können Ausbildungsverantwortliche 
der am Programm beteiligten Unternehmen im Rahmen 
von Einzel- oder Gruppencoachings konkrete Probleme auf 
betrieblicher Ebene bearbeiten und klären. 

Erkenntnisse der wissenschaftlichen Begleitung 

Im August 2018 befanden sich in Sachsen-Anhalt mehr 
als 400 junge Menschen, davon etwa 100 Jugendliche mit 
Migrationshintergrund, in einer assistierten Ausbildung. 
Es gibt Unternehmen, die bereits seit 2016 vom Förderan­
gebot des Landesprogramms profitieren. Bemerkenswert 
ist auch, dass einige Auszubildende nach erfolgreichem 
Abschluss einer zweijährigen Ausbildung einen höherwer­
tigen Abschluss anstreben. 
Wenngleich das Programm hinsichtlich seiner Wirksamkeit 
durch die am Programm Beteiligten überwiegend positiv 
eingeschätzt wird, weisen Austrittsquoten von Teilneh­
menden sowohl in der ausbildungsvorbereitenden Phase 
(Phase 1) als auch in der ausbildungsbegleitenden Phase 
(Phase 2) auf Hemmnisse in der Umsetzung bzw. hinsicht­
lich der allgemeinen Rahmenbedingungen der AsA hin. 
Diese werden durch das Forschungsinstitut Betriebliche 
Bildung (f-bb) innerhalb der wissenschaftlichen Beglei­
tung näher untersucht (vgl. Infokasten unten). Ziel ist es, 
Hemmnisse und Erfolgsfaktoren der Umsetzung der assis­
tierten Ausbildung im Landesprogramm ZaA zu identifizie­
ren und daraus Handlungsempfehlungen abzuleiten. Ein 
besonderer Fokus lag auf der Identifizierung von Austritts­
gründen der Teilnehmenden. Die vorgestellten Erkenntnis­
se beziehen sich auf die Umsetzung der Kohorte 2016. 
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Abbildung 1 

Austrittsgründe von Teilnehmenden in der ausbildungsbegleitenden Phase (Phase 2) für die Kohorte 2016 

n=104 Austritte 

Austrittsquoten und -gründe 

Für Phase 1 liegt die Austrittsquote der Kohorte 2016 bei 
60 Prozent, wobei nicht jeder Austritt als Misserfolg zu 
werten ist. So wechseln Teilnehmende z. B. in schulische 
Ausbildungen oder gehen in andere Maßnahmen über, die 
ihrem Bedarf zu diesem Zeitpunkt nach Einschätzung der 
Träger und der Berufsberater eher entsprechen, z. B. in Ein­
stiegsqualifizierung (EQ). Nicht immer besteht seitens der 
Berufsberater/-innen eine eindeutige Einschätzung zum 
Stand und zu den Entwicklungsmöglichkeiten der Teilneh­
menden. Phase 1 dient daher auch als »Experimentierfeld«, 
um mehr über die Kompetenzen der Teilnehmenden, ihre 
persönliche Reife sowie die fachlichen und schulischen Fä­
higkeiten zu erfahren und den Berufswunsch mit Arbeits- 
und Anforderungsrealität der Teilnehmenden abzuglei­
chen. 
Eine Herausforderung bleibt der große Anteil derer (30 %), 
die wegen mangelnder Mitwirkung aus der Maßnahme 
austreten. Entziehen sich Jugendliche den Unterstützungs­
angeboten der Träger z. B. durch häufige Fehlzeiten oder 
scheint die Maßnahme nicht geeignet, die gewünschte 
Wirkung zu erzielen, wird gemeinsam mit Trägern, Berufs­
beratung und Kammern im Rahmen der Monatsgespräche 
über Maßnahmen der Aktivierung, alternative Maßnah­
men und damit auch über die Beendigung der Maßnahme 
entschieden. 

Gerade für Jugendliche, die nur schwer zu aktivieren 
sind, stellt der gesetzlich vorgeschriebene Zeitrahmen von 
39 Stunden pro Woche in Phase 1 ein Hemmnis für die be­
darfsgerechte Ausgestaltung dar. Eine flexible Anpassung 
des Betreuungsumfangs und eine Orientierung an schuli­
schen Ferienzeiten für Urlaubstage wäre wünschenswert, 
um auch schwer aktivierbare Jugendliche in der Maßnah­
me zu halten und an ihre Möglichkeiten heranzuführen. 
Aus Sicht der Träger begünstigt die geringe Flexibilität des 
Instruments die hohe Austrittsquote. 
Auch in Phase 2 sind Austritte der Teilnehmenden zu ver­
zeichnen (vgl. Abb. 1). Hier liegt die Austrittsquote insge­
samt bei 40 Prozent. Davon führt in 37 Prozent der Fälle 
die Kündigung oder Auflösung des Ausbildungsvertrags 
zum Abbruch, wobei diese meist unternehmensbedingt 
(32 %) und nur in seltenen Fällen (5 %) teilnehmerbedingt 
ist. 
Bei weiteren 32 Prozent gehen die Austritte darauf zurück, 
dass entweder teilnehmer- oder unternehmensseitig keine 
weitere Betreuung mehr gewünscht wird (23 %) oder es 
an einer Mitwirkung des Jugendlichen oder des Betriebs 
mangelt (9 %). Sechs Prozent der Betriebe lehnen darüber 
hinaus das Betreuungskonzept ab. In diesen Fällen bleibt 
das Ausbildungsverhältnis jedoch weiterhin bestehen. 
Gründe für den Austritt aus der Maßnahme können zeitli­
che wie organisatorische Aspekte sein oder aber die Tatsa­
che, dass eine weitere Begleitung nicht mehr erforderlich 
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Abbildung 2 

Einschätzung der Teilnehmenden aus Kohorte 2016 zur Wirkung der Maßnahme sowie Umsetzung durch die Träger 

n=111 

scheint, da hemmende Faktoren bereits gemindert werden 
konnten. Da die gesetzliche Regelung der AsA keine flexi­
ble Reduzierung des Betreuungsumfangs vorsieht, steht 
dem endgültigen Austritt keine Alternative gegenüber; 
eine Destabilisierung der Teilnehmenden kann dann nicht 
aufgefangen werden. Die Auswertungen lassen zudem 
die Interpretation zu, dass sich das Angebot der Maßnah­
me nicht mit dem Bedarf bzw. den Erwartungen oder den 
Handlungsspielräumen der Unternehmen deckt. Zugleich 
lässt sich ein deutlicher Handlungsbedarf hinsichtlich der 
Einbindung der Unternehmen und der Moderation des 
Prozesses zwischen den Akteuren ableiten. Im Landespro­
gramm wird dem mit ausgewählten Maßnahmen (s. o.) be­
reits Rechnung getragen. 

Einschätzung der Angebote und ihrer Wirkung 

Nach Einschätzung der Träger ist in der Regel eine sehr in­
dividuelle Begleitung der Jugendlichen erforderlich und 
für den Erfolg einer Maßnahme wichtig, dass sie bedarfs­
orientiert angepasst werden kann. Die hohe Zufriedenheit 
der Jugendlichen spiegelt diese Einschätzung wider (vgl. 
Abb. 2). Rund 75 Prozent der befragten Teilnehmenden ge­
ben an, eine Veränderung bezüglich personeller Kompeten­
zen, beruflicher Orientierung und Motivation festzustellen. 
Die Jugendlichen schätzen vor allem die Prüfungsvorberei­
tung, aber auch Stützunterricht und sozialpädagogische 

Betreuung als positiv für den Erfolg ihrer Ausbildung ein. 
Die Austausch- und Lernangebote der Träger für die Ju­
gendlichen erfolgen ausbildungsbegleitend. Nicht immer 
werden die Teilnehmenden in dem dafür vorgesehenen 
Umfang (min. 4 bis max. 9 Stunden) durch die Betriebe 
freigestellt. Bei Auszubildenden in Berufen mit Montage- 
und Auswärtstätigkeiten lässt sich eine Betreuung nur un­
ter erschwerten Bedingungen umsetzen. Auch hier erweist 
sich der starre Rahmen der gesetzlichen Regelungen als 
Hemmnis. 
Hinsichtlich der Wirkung bei den Teilnehmenden schätzen 
die Betriebe ein, dass sie vor allem die persönlichen und 
berufstheoretischen Anforderungen besser bewältigen 
können. 
Während dem Unterstützungsangebot für die Teilnehmen­
den hohe Bedeutung beigemessen wird, spielt das Un­
terstützungsangebot zur Verbesserung der betrieblichen 
Ausbildung durch die Träger aus Sicht der Betriebe eine 
eher untergeordnete Rolle. Die vertiefenden Interviews 
mit Trägern und Betrieben weisen darauf hin, dass die Be­
triebe eher selten Angebote der Unterstützung in Anspruch 
nehmen und die Kommunikation zu Unterstützungs- und 
Entwicklungsbedarfen ihrer Auszubildenden schnell im 
Alltagsgeschäft untergeht. 
Der Einsatz der Koordinatorinnen und Koordinatoren 
bei den Kammern zahlt sich dennoch aus. So ist die Be­
reitschaft regionaler Unternehmen gewachsen, Prakti­
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kums- und Ausbildungsplätze bereitzustellen, und die 
Vermittlung von Betrieben und Auszubildenden mit Unter­
stützungsbedarf in das Landesprogramm gelingt. 

Handlungsempfehlungen 

Die Erkenntnisse der wissenschaftlichen Begleitung wur­
den mit Vertreterinnen und Vertretern des Ministeriums, 
der Regionaldirektion Sachsen-Anhalt-Thüringen und der 
Kammerkoordinierung sowie ausgewählten Fachkräften 
aus den Agenturen bzw. Jobcentern reflektiert. In Abstim­
mung mit den Programmpartnern wurden Handlungs­
empfehlungen formuliert, die sowohl auf die konzeptio­
nelle Weiterentwicklung des Instruments der assistierten 
Ausbildung nach § 130 SGB III zielen als auch auf die Wei­
terentwicklung des Landesprogramms und die Umsetzung 
durch Träger und Betriebe. 

Flexibilisierung und ergänzende Leistungen 

Die gesetzliche Grundlage gewährt den Trägern kaum An­
passungsmöglichkeiten an die individuellen Bedarfe der 

Teilnehmenden. Jedoch verlangen gerade die heterogenen 

Zielgruppen der AsA eine individuelle Begleitung. Eine 

flexible Anpassung des zeitlichen Begleitungskontingents 

(Flexibilisierung des Ein- und Austritts im Sinne eines »Ein- 

und Ausschleichens«, Einräumung von »Pausenzeiten«), 

eine variable Wahl des Lehrorts sowie der Einsatz bedarfs­
orientierter Instrumente und Methoden tragen zum Erfolg 

der Begleitung bei.
 
Für ausgewählte Zielgruppen mit spezifischen Bedarfen, 

z. B. Teilnehmende mit Migrations- oder Fluchthinter­
grund, wäre die Ergänzung der regulären Angebote um 
bedarfsorientierte Zusatzangebote wünschenswert. Die 
gesetzliche Regelung zur Maßnahmefinanzierung bietet 
hier kaum Spielraum. Hier erweist sich dringender Hand­
lungsbedarf, da das Angebot bereits zunehmend von dieser 
Zielgruppe nachgefragt wird. 
Empfohlen wird zudem die Erstattung von Fahrtkosten 
zum Maßnahmenort für Teilnehmende in Phase 2. Dies 
ist auf gesetzlicher Ebene bisher nicht verankert und führt 
gerade für Teilnehmende mit Wohnsitz oder Ausbildungs­
platz in ländlich geprägten Regionen neben der zeitlichen 
zu einer finanziellen Belastung. Zudem wäre eine gesetzli­
che Regelung zur Freistellung durch die Betriebe zu emp­
fehlen. 
Auch eine Verbesserung der Anerkennung und Abrechnung 
von Aufwänden wie Fahrtkosten und -zeiten, Anmietung 
externer Räume insb. für Träger mit Angeboten in ländli­

chen Regionen sollte geprüft werden. Hier bieten digitale 
Systeme für Lern- und Stützunterricht eine Möglichkeit zur 
Aufrechterhaltung des Unterstützungsangebots; so könnte 
wegebedingten Abbrüchen vorgebeugt werden. Die Träger 
sollten darin unterstützt werden, Teilnehmende zu aktivie­
ren sowie digitale Systeme einzusetzen. 

Ansätze zur Weiterentwicklung des 
Landesfachkonzepts 

Wenngleich sich die ergänzende Ansprache und Beratung 
der Betriebe durch die Kammern im Landesprogramm als 
ein stützendes Element erweist, verdeutlichen die Ergeb­
nisse der wissenschaftlichen Begleitung, dass die Kommu­
nikation zwischen Betrieben und Trägern ein Intensivie­
rungspotenzial bietet, das es mit geeigneten Methoden zu 
flankieren gilt. 
Um mehr Betriebe und Teilnehmende für die AsA zu ge­
winnen, gilt es die Win-win-Situation über den Transfer 
von guter Praxis und eine verstärkte Öffentlichkeitsarbeit 
weiter in die Breite zu tragen. Um Vertragsauflösungen sei­
tens der Betriebe zu vermeiden, sollten diese stärker ein­
bezogen und die Angebote der Träger noch mehr an den 
Bedarfen der Teilnehmenden und der Betriebe orientiert 
werden. Den Betrieben sollten Gestaltungsspielräume, 
auch die Anwendung der Freistellung, aufgezeigt werden. 
Dies setzt eine transparente und systematische Kommuni­
kation zwischen Trägern und Betrieben voraus. 
Wenngleich mit den erweiterten Leistungen gemäß Lan­
desfachkonzept bereits einige Hürden, die die gesetzliche 
Regelung der AsA mit sich bringt, kompensiert werden 
können, wird die weitere fachliche Auseinandersetzung 
und die Weiterentwicklung des Instruments erforderlich 
sein, um die Wirkung regional innovativer Konzepte zum 
Tragen zu bringen und dazu beizutragen, dass der Weg in 
Ausbildung und Beruf für Jugendliche besser gelingt. s
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Welchen Einfluss haben betriebliche Selektionskriterien 
auf den Bewerbungserfolg von Jugendlichen mit 
Migrationshintergrund? 

SOPHIE KRUG VON NIDDA 
Wiss. Mitarbeiterin im  
Arbeitsbereich Bildungs­  
soziologie der Universität  
Paderborn 

Jugendliche mit Migrationshintergrund haben geringere Chancen als andere, 

nach der Schule in eine vollqualifizierende Berufsausbildung einzumünden. 

Dafür können unter anderem betriebliche Rekrutierungspraktiken verant-

wortlich sein. Bezugnehmend auf das konventionssoziologische Modell von 

Imdorf wird in diesem Beitrag untersucht, welche Selektionskriterien be

triebliche Rekrutierungsprozesse strukturieren und wie sie sich auf den Be

werbungserfolg von Jugendlichen mit Migrationshintergrund auswirken. Es 

wird gezeigt, dass die Einschätzung der Teampassung eine zentrale Rolle  

spielt. 

­

­

Rekrutierungspraktiken als Ursache von 
Benachteiligung? 

Ein Großteil der Jugendlichen, die eine Ausbildung anstre­
ben, entscheidet sich nach der Schule für eine Berufsaus­
bildung im dualen System (vgl. Dionisius/Illiger 2018, 
S. 92, Tabelle A4. 1–2). Die Regulierung des Ausbildungs­
zugangs obliegt in diesen Fällen allein den Betrieben. Sie 
legen Bewerbungsverfahren und Selektionskriterien fest, 
wodurch ihre Rolle als Gatekeeper beim Übergang von der 
Schule in den Beruf in den Mittelpunkt rückt. 
Die bisherige Forschung hat gezeigt, dass Jugendliche mit 
Migrationshintergrund schlechtere Chancen haben als an­
dere, bei der Bewerbung um Ausbildungsplätze im dualen 
System erfolgreich zu sein (vgl. u. a. Beicht 2015, S. 24). 
Die Gründe dafür werden oft in individuellen Defiziten der 
Jugendlichen vermutet, insbesondere in geringen schuli­
schen Leistungen, mangelnden Sprachkenntnissen sowie 
fehlenden Netzwerken (für einen Überblick vgl. Beicht 
2015; Imdorf 2010, S. 260). Es hat sich jedoch gezeigt, 
dass individualtheoretische Analysen den Unterschied 
zwischen Jugendlichen mit und ohne Migrationshinter­
grund nicht ausreichend erklären können (vgl. Beicht 
2015, S. 24). Dadurch rücken betriebliche Rekrutierungs­
prozesse in den Fokus. Hier geht es darum, die Passung 
zwischen Jugendlichen und Betrieben anhand von spezi­
fischen Selektionskriterien einzuschätzen. Die Rekrutie­
rung erfolgt gewöhnlich in zwei Schritten. 

•	 Im ersten Schritt findet eine Auswahl der Bewerber/-in
nen aufgrund des Screenings der Bewerbungsunterla
gen statt. 

•	 Im zweiten Schritt folgt die Entscheidung für eine Be
werberin/einen Bewerber, nachdem die Jugendlichen 
sich bei einem Auswahlverfahren persönlich im Betrieb 
vorgestellt haben. 

Im Sinne des Konzepts der institutionellen Diskriminierung 
(vgl. Gomolla/Radtke 2009) muss die Ausgrenzung von 
Jugendlichen mit Migrationshintergrund nicht auf aus
länderfeindlichen Einstellungen der Personalverantwort
lichen beruhen. Sie entscheiden gemeinhin im Sinne des 
Betriebs, wie die Aussage eines Verwaltungsangestellten 
in Imdorfs Studie deutlich macht, der »schauen [müsse], 
was braucht unsere Praxis im Moment (…)« (Imdorf 2010, 
S. 268). Betriebsinterne Rekrutierungspraktiken können  
so dazu führen, dass Potenziale von Jugendlichen unent
deckt bleiben. 
Es stellt sich daher die Frage, welche Selektionskriterien 
betriebliche Rekrutierungsprozesse strukturieren und 
wie sie sich auf den Bewerbungserfolg von Jugendlichen 
mit Migrationshintergrund auf dem Ausbildungsmarkt
auswirken. 

­
­

­

­
­

­
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Abbildung 1 

Wichtige Selektionskriterien beim Screening der Bewerbungsunterlagen 

Frage: »Worauf wird bei den Bewerbungsunterlagen der Auszubildenden besonders geachtet? Bitte nennen Sie die drei wichtigsten Aspekte.« Angaben 

in Prozent, Mehrfachnennungen möglich, n=491 von 567 Personalverantwortlichen. Quelle: Eigene Berechnungen, Betriebsbefragung, 2012, SOFI. 

Konkurrierende betriebliche Koordinations­  
anforderungen erfordern Kompromisse 

Imdorf (2010) entwickelt ein komplexes, konventionsso
ziologisches Modell, indem er argumentiert, dass Betriebe 
verschiedene, zum Teil widersprüchliche Koordinations
anforderungen miteinander in Einklang bringen müssen. 
Er identifiziert drei betriebliche »Welten« (ebd., S. 266  ff.), 
die für die Auswahl von Auszubildenden besonders rele
vant sind: 
1. die industrielle Welt, in der Güter produziert oder 

Dienstleistungen bereitgestellt werden, 
2. die Welt des Marktes, in der Beziehungen zu Kunden ge

pflegt werden und 
3. die häusliche Welt, in der betriebsinterne Beziehungen 

im Vordergrund stehen. 

Die verschiedenen Koordinationsanforderungen der be
trieblichen Welten wirken sich in Form von spezifischen 
Selektionskriterien auf betriebliche Rekrutierungspro
zesse aus und führen dazu, dass neben leistungsabhän
gigen auch leistungsunabhängige Kriterien die Auswahl 

­

­

­

­

­

­
­

von Auszubildenden beeinflussen (ebd., S. 270). In der 
industriellen Welt ist die schulische Leistung z. B. ein 
zentrales Selektionskriterium, in der häuslichen Welt die 
Teampassung (ebd., S. 266 ff.). Personalverantwortliche, 
die Teampassung als wichtig bewerten, bevorzugen unter 
Umständen Auszubildende ohne Migrationshintergrund 
mit mittelmäßigen Noten gegenüber Auszubildenden mit 
Migrationshintergrund und guten Noten, da sie besser ins 
Team zu passen scheinen. 
Aufbauend auf den Ergebnissen aus Imdorfs qualitativer 
Studie vermuten wir, dass leistungsunabhängige Kriterien 
ein Hindernis für Jugendliche mit Migrationshintergrund 
bei der Bewerbung um Ausbildungsplätze darstellen. 

Worauf Personalverantwortliche bei der Auswahl 
von Auszubildenden achten 

Unter Berücksichtigung bisheriger Forschungsergebnisse 
(vgl. Imdorf 2010) wurden 567 Personalverantwortliche 
aus niedersächsischen Betrieben gefragt, anhand welcher 
Kriterien sie die Bewerbungsunterlagen von Jugendlichen 
bewerten und welche Selektionskriterien sie für ihre Ent­
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Abbildung 2 

Sehr wichtige Selektionskriterien für die Entscheidung am Ende des Rekrutierungsprozesses 

Frage: »Welche Kriterien spielen bei der Auswahl von Auszubildenden eine Rolle?« Skala von 1 (sehr unwichtig) bis 4 (sehr wichtig), Anteile an 

Personalverantwortlichen, die ein Selektionskriterium für sehr wichtig halten, n=491 von 567 Personalverantwortlichen. Quelle: Eigene Berechnungen, 

Betriebsbefragung, 2012, SOFI. 

scheidung am Ende des Rekrutierungsprozesses heranzie­
hen (vgl. Infokasten). 
In den Abbildungen 1 und 2 ist ablesbar, welche Bedeutung 
die Personalverantwortlichen den jeweiligen Kriterien zu­
weisen. Je näher die Balken an 100 Prozent heranreichen, 

desto wichtiger sind die entsprechenden Kriterien für die 
Betriebe. Darüber hinaus wurde eine Zuordnung der Krite
rien zu leistungsabhängigen und -unabhängigen Kriterien 
vorgenommen. 
In Abbildung 1 wird deutlich, dass beim Screening der 
Bewerbungsunterlagen leistungsabhängige Kriterien im 
Vordergrund stehen, z.  B. Noten und Fehlzeiten. Der all
gemeine Eindruck der Unterlagen und das Anschreiben 
– Indikatoren einer sorgfältigen Arbeitsweise – erreichen 
ebenfalls hohe Zustimmungswerte. 
Abbildung 2 zeigt die Relevanz der Selektionskriterien für 
die Entscheidung am Ende des Rekrutierungsprozesses.
Dargestellt sind die Anteile der Personalverantwortlichen, 
die ein Kriterium für sehr wichtig halten. Für die endgülti
ge Entscheidung scheinen andere Kriterien von Bedeutung 
zu sein als für die Bewertung der Bewerbungsunterlagen 
– nämlich eher leistungsunabhängige. Dazu gehören Team
passung, Sozialkompetenz und das äußere Erscheinungs
bild. Diese Kriterien können nach dem persönlichen Aus
wahlverfahren besser beurteilt werden als beim Screening 
der Bewerbungsunterlagen. 

­

­

 

­

­
­
­
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Tabelle 

Einfluss von Selektionskriterien auf den Bewerbungserfolg von Jugendlichen 

(Logits, Robuste Standardfehler) 

Kontrollvariablen Betriebe: Betriebsgröße, Branche, Wettbewerbslage.
 

Kontrollvariablen Jugendliche: Geschlecht, Jahr des Austritts aus der Schule, Schulabschluss, Mathematik- und Deutschnote, verbale und figurale 


kognitive Grundfähigkeiten, Bildungsniveau und Erwerbsstatus der Eltern, Klassentyp.
 

Signifikanzniveaus: * <0,10; ** <0,05; *** <0,01; Ref.=Referenzkategorie.
 

Quelle: Eigene Berechnungen, Datensatz »Abschlussquote erhöhen – Berufsfähigkeit steigern 1 und 2«, 2007–2013 und Betriebsbefragung, 2012, SOFI.
 

Lesebeispiel: Die Koeffizienten zeigen, ob ein Merkmal sich unter Kontrolle der aufgelisteten Kontrollvariablen positiv oder negativ auf den Bewer­

bungserfolg von Jugendlichen mit und ohne Migrationshintergrund auswirkt. In M1 wirken sich das Merkmal Migrationshintergrund und das 


Selektionskriterium Praktika/berufliche Erfahrung negativ auf den Bewerbungserfolg von Jugendlichen aus. Werden beide Merkmale interagiert, zeigt 


sich jedoch ein signifikanter, positiver Effekt. Für Jugendliche mit Migrationshintergrund wirken sich Praktika und berufliche Erfahrung demnach 


positiv aus, während dies für andere Jugendliche nicht der Fall ist. Bei der Teampassung ist es genau umgekehrt.
 

Askriptive Merkmale wie Alter, Geschlecht oder Natio­
nalität werden in beiden Rekrutierungsschritten kaum 
genannt. Es ist allerdings eine starke Verzerrung der Ant­
worten aufgrund sozialer Erwünschtheit zu vermuten. 
Basis der folgenden multivariaten Analysen ist daher die 
tatsächliche Einstellungsentscheidung, anhand derer 
überprüft werden kann, ob diese Merkmale einen Einfluss 
auf den Erfolg der Jugendlichen im Rekrutierungsprozess 
haben. 
Die deskriptiven Analysen zeigen, dass leistungsunab­
hängige Kriterien wie Teampassung für die Auswahl von 
Auszubildenden wichtig sind. Das ist insofern problema­
tisch, als sie von den Jugendlichen selbst kaum beeinflusst 
werden können. Wir untersuchen deshalb im nächsten 
Schritt, welchen Einfluss die Selektionskriterien auf die 
Bewerbungschancen von Jugendlichen mit Migrationshin­
tergrund haben. 

Teampassung als Hindernis für Jugendliche mit 
Migrationshintergrund 

Um zu ermitteln, ob und wie die Selektionskriterien die 
Erfolgschancen von Jugendlichen mit Migrationshinter­
grund im Bewerbungsprozess beeinflussen, schätzen wir 
für jedes Selektionskriterium ein separates logistisches 
Modell auf die abhängige Variable »Erfolg im Bewerbungs­
prozess«. Die Datenbasis umfasst Jugendliche mit und 
ohne Migrationshintergrund. Ihre Erfolgsquoten liegen 

bei 16 und 26 Prozent. Um den spezifischen Einfluss der 
Selektionskriterien auf den Erfolg von Jugendlichen mit 
Migrationshintergrund zu testen, modellieren wir Interak­
tionseffekte zwischen dem jeweiligen Selektionskriterium 
und dem Migrationshintergrund. Mit dem verknüpften Da­
tensatz können wir dabei für Merkmale der Jugendlichen 
und der Betriebe kontrollieren. 
Die beiden Selektionskriterien Praktika/berufliche Erfah­
rung und Teampassung erweisen sich als signifikant. Die 
Interaktionseffekte zeigen, dass diese beiden Selektionskri­
terien sich für Jugendliche mit Migrationshintergrund an­
ders auswirken als für alle Jugendlichen. Aus Platzgrün­
den werden in der Tabelle nur die entsprechenden zwei 
Modelle dargestellt. 
Modell 1 zeigt, dass Jugendliche mit Migrationshinter­
grund bessere Chancen in Betrieben haben, die beim 
Screening der Bewerbungsunterlagen auf Praktika und 
berufliche Erfahrung achten. Praktika scheinen das Ver­
trauen der Betriebe in die Produktivität und Passung der 
Jugendlichen zu erhöhen, da sie sich bereits im eigenen 
oder in einem anderen Betrieb bewährt haben. Ähnlich 
positive Effekte durch Praktika wurden u. a. bereits von 
Solga/Kohlrausch (2013) für gering gebildete Jugend­
liche nachgewiesen. Bei Jugendlichen mit Migrations­
hintergrund kann hinzukommen, dass Praktika Integra­
tionsfähigkeit signalisieren und dadurch Befürchtungen 
bezüglich mangelnder Produktivität und Passung entge­
genwirken können. Hier nicht dargestellte Analysen haben 
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gezeigt, dass Praktika und Probearbeitstage als Auswahl­
verfahren in den Betrieben weit verbreitet sind, was vor 
dem Hintergrund des positiven Effekts erfreulich ist. Der 
Effekt hat jedoch eine Kehrseite: Er deutet darauf hin, dass 
von Jugendlichen mit Migrationshintergrund mehr erwar­
tet wird als von anderen Jugendlichen. Sie müssen sich zu­
nächst um einen Praktikumsplatz bewerben und ihre Zeit 
und Arbeitskraft oft unentgeltlich zur Verfügung stellen, 
um die gleichen Chancen auf dem Ausbildungsmarkt zu 
haben wie Jugendliche ohne Migrationshintergrund. 
Modell 2 zeigt, dass Jugendliche mit Migrationshinter­
grund geringere Chancen auf einen Ausbildungsplatz ha­
ben, wenn Betriebe Teampassung als sehr wichtiges Selek­
tionskriterium bewerten. Die häusliche Welt des Betriebs 
wird so zum Hindernis für Jugendliche mit Migrationshin­
tergrund, da Betriebe die Teampassung von Jugendlichen 
mit Migrationshintergrund vergleichsweise schlecht zu be­
werten scheinen. Vor dem Hintergrund, dass über 60 Pro­
zent der Betriebe Teampassung für ein sehr wichtiges 
Selektionskriterium halten, ist das besonders problema­
tisch. Es ist zu vermuten, dass die Bewertung der Teampas­
sung oft eine Frage des Bauchgefühls ist, worauf sich knapp 
40 Prozent der befragten Personalverantwortlichen verlas­
sen (vgl. Abb. 2). Die Bewertung ist demnach sehr subjek­
tiv und es ist wahrscheinlich, dass der Einfluss askriptiver 
Merkmale wie Geschlecht oder Ethnie durch den Verweis 
auf die Teampassung der Jugendlichen verdeckt wird. 
Es kann vermutet werden, dass die Effekte stärker für Ju­
gendliche wirken, die im öffentlichen Diskurs als auslän­
disch wahrgenommen werden (vgl. Diehl/Friedrich/ 
Hall 2009). Verschiedene Studien finden z. B. besonders 
niedrige Einmündungschancen bei Jugendlichen mit türki­
schem Migrationshintergrund (vgl. Beicht 2015, S. 17 ff.). 
Eine Differenzierung nach Herkunftsländern ist daher in 
weiteren Analysen sinnvoll. 

Die vorliegenden Ergebnisse können vorsichtige Hinweise 
auf die Herausforderungen geben, die bei der beruflichen 
Integration junger Geflüchteter bewältigt werden müssen. 
Im Gegensatz zu den meisten Jugendlichen in unserem 
Sample sind junge Geflüchtete weder mit der deutschen 
Sprache aufgewachsen noch hier zur Schule gegangen. 
Deshalb liegt die Vermutung nahe, dass sie mit weit größe­
ren Schwierigkeiten auf dem deutschen Ausbildungsmarkt 
konfrontiert werden. 

Sensibilisierung in den Betrieben notwendig 

Für die Verbesserung der Chancen von Jugendlichen mit 
Migrationshintergrund auf dem Ausbildungsmarkt lässt 
sich schlussfolgern, dass nicht nur bei den Jugendlichen 
selbst, sondern auch an den betrieblichen Rekrutierungs­
praktiken angesetzt werden muss. Dies stellen auch Im­
dorf/Scheer (2015, S. 87) fest. Es gilt, Vorbehalte in 
Bezug auf die Teampassung von Jugendlichen mit Migra­
tionshintergrund abzubauen. Dazu ist eine Sensibilisie­
rung für die Potenziale dieser Jugendlichen notwendig, die 
in den Betrieben sowohl bei den Personalverantwortlichen 
als auch in den Teams ansetzen sollte, um zu zeigen, dass 
Diversity keine Störung ist, sondern eine Bereicherung 
sein kann. 
Unter den seit 2015 nach Deutschland gekommenen Ge­
flüchteten gibt es mittlerweile viele positive Beispiele für 
die berufliche Integration von ausländischen Jugendli­
chen. Diese öffentlich zu machen, kann eine Strategie sein, 
die Risikoerwartung der Betriebe zu reduzieren und so zu 
mehr Offenheit gegenüber Auszubildenden mit Migrations­
hintergrund beizutragen (ebd.). s
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Berlin braucht dich! 

Erprobung neuer Zugänge in die Ausbildung 

KLAUS KOHLMEYER 
Geschäftsführer BQN Berlin e.V. 

Jugendliche aus Familien mit Einwanderungsgeschichte 

bleiben überdurchschnittlich häufig ohne Berufsausbil

dung.  In Berlin hat eine Initiative des  Senats dazu bei

getragen, dass der Anteil dieser jungen Menschen an der  

Ausbildung im öffentlichen Dienst deutlich gestiegen ist. 

Im Beitrag wird das Konzept von »Berlin braucht dich!« 

vorgestellt. Zudem wird aufgezeigt, welche Barrieren  

beim Zugang zur Ausbildung im Rahmen der Initiative  

identifiziert wurden und wie neue Zugänge in eine Be

rufsausbildung erprobt werden. 

Hintergründe und Zielsetzung der Initiative 

Rund 28 Prozent der Einwohnerinnen und Einwohner von 
Berlin haben einen Migrationshintergrund, bei den unter 
21-Jährigen sind es sogar 43 Prozent. Die Zahl der beim 
Land Berlin neu eingestellten Auszubildenden mit Migra­  
tionshintergrund lag 2006 bei 8,7 Prozent, was auch da
mals schon in keiner Weise ihrem Anteil an der Bevölke
rung entsprach. 
Dies war Anlass für eine Initiative des Beauftragten des 
Berliner Senats für Integration und Migration, die betrieb
liche Berufsausbildung im öffentlichen Dienst für Jugend
liche aus Einwandererfamilien zu öffnen und zu fördern. 
Mit »Berlin braucht dich!« wurde 2010 ein Konsortium aus 
25 Schulen und 65 öffentlichen Betrieben gegründet, dem 
sich 2013 auch Wirtschaftsunternehmen der Metall- und 
Elektroindustrie anschlossen. Die Moderation der Zusam
menarbeit und die Beratung der Schulen und Betriebe er
folgt durch BQN Berlin. 
Als zentrales Element entwickelte das Konsortium eine in 
vier Stufen über vier Jahre angelegte Form der betriebli
chen Berufsorientierung. In diesem Konzept der »Qualifi
zierten Vierstufigkeit« spielen sogenannte Betriebsbegeg
nungen eine zentrale Rolle (vgl. Abb.): 

­

­

­

­
­

­
­

­
­

­
­
­

•	 In der 7. Klasse findet der betriebliche Erstkontakt statt, 
der in Form einer Erkundungstour von drei bis vier 
Stunden einer Gruppe von maximal zwölf Schülerinnen 
und Schülern die Gelegenheit gibt, einen Betrieb von in
nen kennenzulernen. 

•	 In der 8. Klasse ermöglicht ein einwöchiges Schnup
perpraktikum den Jugendlichen eine erste längere und 
systematische Erkundung eines Betriebs. Dieser beruf
liche Einblick dient dazu, den Facettenreichtum der 
qualifizierten Facharbeit zu erkennen und mögliche Zu
kunftsoptionen in der Arbeitswelt zu erkunden. 

•	 In der 9. Klasse hat ein dreiwöchiges Orientierungsprak
tikum (Betriebspraktikum) die Funktion, im Hinblick 
auf die anstehende Berufswahl konkrete Berufsprofile 
zu vermitteln und den Jugendlichen die Gelegenheit zu 
geben, sich bei beruflichen Tätigkeiten unter realisti
schen Bedingungen zu erproben. 

•	 In der 10. Klasse werden die Jugendlichen mit einem 
Bewerbertag im Bewerbungsprozess unterstützt. Die 
Betriebe führen simulierte Bewerbungsverfahren mit 
dem Ziel durch, für eine konkrete Bewerbung zu moti
vieren und Ängste abzubauen (vgl. BQN Berlin 2015). 
Ergänzend werden bei Bedarf Übergangspraktika 
durchgeführt, die den Schüler/-innen und Betrieben bei 
ihrer Entscheidung helfen. 

Nach dem »Gesetz zur Regelung von Partizipation und In
tegration in Berlin« aus dem Jahr 2010 soll der Anteil der 
Beschäftigten mit Migrationshintergrund ihrem Anteil in 
der Bevölkerung entsprechen. Dies entspricht einer ak
tuellen Zielquote von 28 Prozent. Auch wenn im Schnitt 
dieser Wert unter den Auszubildenden mit 27,2 Prozent 
schon 2017 nahezu erreicht wurde, liegt die Mehrzahl der 
Behörden und Unternehmen mit Landesbeteiligung weit 
darunter. 

Betriebliche Auswahlverfahren als Hürde 

Im Jahr 2015 wurde eine Bilanz der ersten vier Jahre der 
Qualifizierten Vierstufigkeit gezogen: Jugendliche mit gu
tem Schulabschluss gelang der Übergang in eine Ausbil
dung immer häufiger. Es zeigte sich jedoch auch, dass nach 
wie vor etliche Schüler/-innen, die durch die Betriebsbe
gegnungen beruflich orientiert und motiviert wurden, an 
den Einstellungsverfahren scheiterten, selbst wenn sie sich 
bei ihnen mittlerweile bekannten Betrieben bewarben. Die 

­

­

­

­

­

­

­

­

­

­
­

­
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Abbildung 

Verlauf der Berufsorientierung nach dem Konzept der 

»Qualifizierten Vierstufigkeit« 

Partnerunternehmen im Konsortium setzten sich darauf
hin kritisch mit der Praxis ihrer betrieblichen Auswahl- und 
Einstellungsverfahren auseinander (vgl. Neuhof/Yazar/  
GĘbala 2018). Unabhängig davon, wie verschieden Ele
mente (Bewerbungsschreiben, Tests, praktische Übungen 
und Auswahlgespräche) jeweils gewichtet wurden, zeigte 
sich, dass Jugendliche, die nicht dem Muster der schulisch 
guten und verhaltenssicheren jungen Männer und Frauen 
entsprechen, sich überwiegend erfolglos bewerben. Als 
Gründe wurden u.  a. identifiziert, dass 
•	 bestimmte Codes, also Sprachformeln, Kleidungsstil, 

Mimik und Gestik, in Auswahlgesprächen erwartet wer
den, die die jungen Leute aufgrund der Betriebsferne 
ihrer Milieus nicht gelernt haben, 

•	 einem geringen Selbstbewusstsein und der Unsicher
heit, die Jugendliche aus sozial belasteten Milieus eher 
aufweisen, in den Bewerbungsverfahren wenig Tole
ranz entgegengebracht wurde, 

•	 die sichere Anwendung von (Fach-)Begriffen, Rede
wendungen und ein breites Allgemeinwissen sehr hoch 
bewertet wird, und zwar unabhängig davon, ob dies im 
Ausbildungsberuf erforderlich ist oder nicht. 

Pilotvorhaben zu Auswahl- und Einstellungs­  
verfahren 

Vor diesem Hintergrund wurde von BQN und führenden 
Partnerbetrieben ein Pilotvorhaben vorgeschlagen, das auf 
vier Säulen basiert: 

­

­

­

­

­

­

1. Kritische Reflexion der Einstellungsverfahren: Die 
klassischen Einstellungstests werden modifiziert, in ih
rer Relevanz heruntergestuft oder ganz ausgesetzt. Wei
tere Elemente wie z.  B. das Assessment Center werden 
auf Hindernisse überprüft. 

2. Aufwertung von Praktika: Stattdessen wird die Eig
nung der Schüler/-innen für eine Ausbildung durch 
dreiwöchige Pilotpraktika geprüft. 

3. Berlin braucht dich!-Klubs: In enger Abstimmung mit 
schulischen, außerschulischen und betrieblichen Ak
teuren werden Angebote zur Stärkung der individuellen 
Berufswahlentscheidung und Öffnung von Zugängen in 
betriebliche Ausbildung durchgeführt. Die Veranstal
tungen werden in den Räumen von BQN durchgeführt, 
die den Jugendlichen fern des Alltags einen geschützten 
Raum zur Reflexion und zum Erleben bieten. 

4. Ausbildungsgestaltung:  Um das Risiko des Scheiterns 
zu minimieren, ist gerade zu Beginn der Ausbildung 
eine vertiefte pädagogische Begleitung sowie eine Kon
zentration auf das praktisch-betriebliche Lernen erfor
derlich. 

Mit 19 Betrieben wurden Vereinbarungen über die Betei
ligung am Pilotvorhaben abgeschlossen; insgesamt steht 
damit ein Kontingent von 60 Ausbildungsplätzen zur Ver
fügung. Grundlage bei der Besetzung dieser Ausbildungs
plätze soll ausschließlich die Bewährung im Praktikum 
und die weitere Unterstützung im Rahmen der Klubs sein. 
In dem Pilotvorhaben konnten nach dem ersten Durch
führungsjahr 27 Ausbildungsplätze besetzt werden, nach 
Beginn des zweiten Ausbildungsjahrs 2018/19 sind bis auf 
einen noch alle Auszubildenden mit guten Ergebnissen  
dabei. 
In Hinblick auf die Frage, wie Risiken im Übergang abge
baut und für alle Jugendlichen gelingende Übergänge in 
ein selbstständiges und selbstbestimmtes Leben gebahnt 
werden können, machen die Erfahrungen der Initiative 
Mut, den eingeschlagenen Weg weiterzugehen. Als we
sentlich für den Erfolg hat sich die Zusammenarbeit und 
enge Abstimmung der beteiligten Akteure im Konsortium 
erwiesen. Hier wird die Bedeutung von Netzwerken auf 
kommunaler oder regionaler Ebene einmal mehr deutlich, 
wenn es darum geht, auch jenen Jugendlichen Zugänge in 
qualifizierte Ausbildung zu ermöglichen, die bisher abseits 
blieben. 

 
s

­
­

­

­

­

­
­

­

­
­

­

­

­
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Digitales Azubi-Marketing 

Interview mit Christopher Knieling zu neuen Rekrutierungsstrategien 
in der Chemiebranche 

»Elementare Vielfalt« (ElVi) ist die Ausbildungskampa­

gne der Chemie-Arbeitgeberverbände. Neben klassi

schen Marketinginstrumenten wie einer Ausbildungs

stellenbörse, Broschüren und Flyern setzt die Kampagne 

im Schwerpunkt auf digitale Formate und Videos, um  

Jugendliche für eine Ausbildung in der Chemiebranche  

zu begeistern. 

BWP Herr Knieling, ich habe mir das Video »Welche Ausbil
dung passt zu dir?« mit Mai von The Secret Life of Scientists* 
gerade angesehen. Ich kannte Mai Thi Nguyen-Kim bisher 
nicht. Welche Zielgruppe wollen Sie mit ihr erreichen? 
Knieling Unsere Zielgruppe sind die 15- bis 20-Jährigen. 
Sie informieren sich primär mobil, bei Instagram, Snap
chat, YouTube & Co. Mit Mai wollen wir die Präsenz unse
rer Kampagne in den Social Media weiter ausbauen. Dies 
stellt besondere Anforderungen an die Aufbereitung von 
Inhalten. Um es auf den Punkt zu bringen: Smartphone­  
First-Prinzip, einfache und intuitive Bedienkonzepte,
kurzweilige Informationshäppchen, emotionale Anspra
che, authentische Botschafter – all das ist aus unserer Sicht 
erfolgsentscheidend. Deshalb haben wir uns für eine Zu
sammenarbeit mit Mai entschieden: Sie überträgt ihre 
Begeisterung für MINT auf unsere Zielgruppe. Sie wurde 
für ihr MINT-Engagement im Jahr 2018 mit dem Grimme 
Online Award und weiteren renommierten Preisen ausge
zeichnet. Gemeinsam mit ihr können wir relevante The
men der Berufsorientierung aufgreifen und in einer »Per
sonal Story« transportieren. 

BWP Wollen Sie mit Mai neue Adressaten erreichen oder 
sprechen Sie dieselben Jugendlichen nur auf anderem Weg 
an? 
Knieling Uns geht es darum, die richtigen Jugendlichen 
für unsere Berufe zu erreichen. Hierzu müssen wir unsere 
Strategie immer wieder an aktuelle Entwicklungen anpas
sen. Mit Mai sprechen wir Jugendliche mit hoher MINT- 
Affinität an, die sich nach der Schule meist für ein Stu­  
dium interessieren und die duale Ausbildung gar nicht erst 
in Betracht ziehen. Hier können wir den Blick weiten und 
zeigen, welche anspruchsvollen dualen Ausbildungsberufe 
es in unserer Branche gibt, die für Abiturienten interessant 

­

­

­

­
­

 
­

­

­
­
­

­

sind. Vielen wird das erste Mal bewusst, welche guten Rah­
menbedingungen und Perspektiven die Ausbildung in der 
Chemiebranche eigentlich bietet. 

BWP Was versprechen Sie sich neben der erfolgreichen 
Ansprache der Zielgruppe weiter von Ihren Videos, welche 
Ziele verfolgen Sie damit? 
Knieling Videos und Storys sind in den Social Media mit 
Abstand die beliebtesten Formate. Sie sind schnell und 
einfach zu konsumieren, bieten persönliche Einblicke und 
haben meist einen hohen Unterhaltungsfaktor. Für uns 
sind Videos eine gute Möglichkeit, einen Beruf in kurzer 
Zeit authentisch darzustellen. Nehmen wir zum Beispiel 
unseren Ausbildungsfinder – ein Berufsorientierungsspiel 
für Smartphones mit einer besonderen »Peer-Rating-Funk­
tion«. Mai zeigt in ihrem Tutorial, wie einfach und schnell 
die Fragen zu beantworten sind und wie sich eine Fremdein­
schätzung von Freunden per WhatsApp einholen lässt. Über 
allem steht eine klare Zielsetzung: Wir wollen, dass junge 
Menschen sich ihrer individuellen Talente bewusst wer­
den und mit ihren Freunden dazu in den Austausch kom­
men. Dabei sollen auch Berufe eine Rolle spielen, die sie 
aus ihrem persönlichen bzw. familiären Umfeld vielleicht 
gar nicht kennen. Das Problem der »verengten Perspektive« 
bei der Berufswahl ist eines, das uns als Branche besonders 
umtreibt: In der chemisch-pharmazeutischen Industrie gibt 
es über 50 verschiedene Ausbildungsberufe. Häufig wer­
den wir aber nur mit den Chemikanten oder den Chemie­
laboranten in Verbindung gebracht. Vielen ist nicht be­
wusst, dass wir auch Mechatroniker, Anlagenmechaniker, 
Köche oder Werkfeuerwehrleute ausbilden. 

BWP Wie finden Sie die Themen für die Videos? Und was ist 
die wichtigste Botschaft in den Filmen? 
Knieling Themen für Videos leiten sich meist aus Frage­
stellungen ab, mit denen sich unsere Mitgliedsunterneh­

www.youtube.com/watch?v=4T8iWLTaKdg
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men im Ausbildungsmarketing tagtäglich auseinander­
setzen, oder sie entstehen aus Anregungen, die uns im 
Austausch mit der Zielgruppe erreichen. Deshalb kann 
ich Ihnen auch nicht die eine, wichtige Botschaft nennen 
– oder vielleicht doch: Macht eine Ausbildung in der Che­
miebranche – das ist eine gute Entscheidung! 

BWP Das erwähnte Video hat bei YouTube über 50.000 Auf­
rufe. Können Sie feststellen, ob sich das auch tatsächlich 
in Klicks auf den Ausbildungsfinder oder die Ausbildungs­
platzbörse niederschlägt? 
Knieling Über unser Online-Tracking konnten wir im Ak­
tionszeitraum einen spürbaren Anstieg der Zugriffe mes­
sen. Wichtig ist, dass auch unser Tutorial-Video mit Mai in 
eine ganzheitliche Media-Strategie eingebunden ist, die 
verschiedene Kanäle und Maßnahmen umfasst. So gab es 
für den Ausbildungsfinder nicht nur das Tutorial von Mai, 
sondern auch Werbespots, die in den Social Media mehr als 
800.000 Aufrufe erzielt und rund 3,7 Millionen Personen 
erreicht haben. Damit will ich sagen: Einseitig auf einen 
Kanal, die Wirkung eines Videos oder eines Influencers zu 
setzen, ist aus meiner Sicht nicht zielführend. Gefragt ist 
vielmehr eine Strategie, die im Konzert unterschiedlicher 
Kanäle und Maßnahmen eine stimmige Melodie erzeugt. 
Aber auch diese Melodie wird nur verfangen, wenn das 
Thema oder Produkt aus Sicht der Zielgruppe von Rele­
vanz und attraktiv verpackt ist. Wir setzen in diesem Zu­
sammenhang verstärkt auf Gamification, Digitalisierung 
und eine emotionale Ansprache. 

BWP Haben Sie ein Beispiel für Gamification? 
Knieling In unserem 360°-Ausbildungsquiz können mit 
dem Smartphone verschiedene Ausbildungsumgebungen 
in 360° erkundet und Quizfragen beantwortet werden. 
Dabei sammelt man Punkte und hat die Möglichkeit, sich 
mit anderen Spielern zu messen. So zeigen wir einerseits, 
wie modern und zukunftsorientiert die Ausbildung in der 
Chemie-Branche ist. Anderseits regen wir dazu an, sich 
spielerisch mit den Inhalten verschiedener Ausbildungs­
berufe auseinanderzusetzen. Das 360°-Ausbildungsquiz ist 
auch mit unserer Ausbildungsbörse verbunden, sodass sich 
Schülerinnen und Schüler direkt auf freie Stellen bewer­
ben können. Das Quiz ist übrigens frei für jeden zugäng­
lich. Sie brauchen keine App, nur ein modernes Smart­
phone mit aktuellem Webbrowser und los geht’s! 

BWP Beobachten Sie die Nutzer-Kommentare? 
Knieling Ja, ein Community-Management in den Social 
Media ist unerlässlich, insbesondere, wenn man einen ei­
genen Kanal betreibt. Aus den Kommentaren der User er­
halten wir Anregungen für Produktverbesserungen, aber 
auch Lob und Kritik ist dabei. Besonders spannend sind 
Dialoge unter den Usern selbst oder Fragen, die direkt an 

uns gerichtet werden. Dies gibt uns interessante Einblicke, 
was die Zielgruppe gerade umtreibt und wie sie miteinan­
der kommuniziert. 

BWP Welche Resonanz erhalten Sie von Ihren Unterneh­
men auf die Kampagne? Was unternehmen Sie, damit Ihre 
Maßnahmen auch den Klei­
nen der Branche nützen? 
Knieling Die Resonanz un­
serer Mitgliedsunternehmen 
ist sehr positiv. Derzeit be­
teiligen sich über 400 Be­
triebe regelmäßig an unserer 
Kampagne. In unserer Aus­
bildungsbörse können wir 
durchschnittlich 700 bis 800 
Stellenanzeigen mit einem Volumen von 3.500 bis 4.000 
Ausbildungsplätzen anbieten. Für kleinere und mittlere 
Unternehmen gibt es besondere Unterstützung: Sie kön­
nen beispielsweise ein Firmenprofil anlegen, das beson­
ders prominent platziert und speziell beworben wird, z. B. 
mit einem Video »Starte deine Ausbildung im Chemie-Mit­
telstand«. Derzeit haben wir rund 100 Firmenporträts von 
mittelständischen Unternehmen auf der Seite. Diese sind 
mit den freien Stellen in der Ausbildungsbörse und ande­
ren Bereichen der Kampagne vernetzt. Aktuell haben wir 
auch eine neue, interaktive VR-Anwendung als Prototyp 
im Angebot, mit der sich eine »Kreiselpumpe« virtuell in 
Betrieb nehmen lässt. Ein typischer Arbeitsvorgang, den 
Chemikanten in ihrer Ausbildung lernen. Damit machen 
wir digitale Technologien im Azubi-Marketing für unsere 
mittelständischen Unternehmen zugänglich. 

BWP Sie sehen also neue Chancen durch die Digitalisie­
rung für das Ausbildungsmarketing? 
Knieling Ja, durch die Digitalisierung können wir Beru­
fe, Ausbildungs- und Arbeitsumgebungen noch besser er­
lebbar machen. Den nächsten großen Entwicklungsschritt 
werden wir mit der Künstlichen Intelligenz machen. Chat­
bots, Smart Speaker und digitale Assistenten sind schon 
die ersten Vorboten. Mit der zunehmenden Digitalisierung 
steigen aber auch die technische Komplexität der Anwen­
dungen und die damit verbundenen Kosten. Daher ist mein 
Tipp, nicht zwangsläufig jeden digitalen Hype mitzuma­
chen, sondern das Engagement vor dem Hintergrund der 
eigenen Ziele und Ressourcen zu fokussieren. Dennoch 
sind wir alle permanent gefordert, mit der Zeit zu gehen, 
Neues auszuprobieren und dabei auch Fehler machen zu 
dürfen. Innovation braucht Freiraum, Kreativität und vor 
allem Mut! 

(Interview: Arne Schambeck) 

www.elementare-vielfalt.de 

http:www.elementare-vielfalt.de
http://www.elementare-vielfalt.de
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Ausbildungswege in Teilzeit – Herausforderungen und 
Erfahrungen in NRW 

KARIN LINDE 
Beraterin Gleichstellung für 
Frauen und Männer am 
Arbeitsmarkt, fachliche Be­
gleitung des Landes-ESF-Pro­
gramms »Teilzeitberufsaus­
bildung – Einstieg begleiten – 
Perspektiven öffnen« in der 
Gesellschaft für innovative Be­
schäftigungsförderung mbH, 
Bottrop 

Kleine Kinder versorgen oder Angehörige pflegen und parallel für eine 

Berufsausbildung lernen ist eine besondere Herausforderung. Viele junge 

Mütter bleiben daher ohne Berufsausbildung, mit Folgen für ihre persönli­

che Entwicklung und die ihrer Kinder. Ein Weg der besseren Vereinbarkeit 

ist die Ausbildung in Teilzeit, die das Berufsbildungsgesetz und die Hand­

werksordnung seit 2005 ermöglichen. Sie ist jedoch kein Selbstläufer. Vielen 

Unternehmen und jungen Menschen ist diese Option unbekannt. In NRW 

unterstützt ein Landesprogramm die Teilzeitberufsausbildung. Dieser Bei­

trag zeigt auf, welche Erfahrungen damit gemacht wurden, und benennt 

Handlungsbedarf, um Ausbildung in Teilzeit noch bekannter zu machen und 

stärker in sämtlichen Regelförderangeboten zu verankern. 

Trotz gesetzlicher Verankerung marginale 
Umsetzung 

Über Modellprojekte des Bundes wurden bereits in den 

1990er-Jahren erste Erfahrungen mit der Teilzeitberufs­
ausbildung gesammelt. Die Programme wurden wissen­
schaftlich begleitet und führten 2005 zur Aufnahme einer 

gesetzlichen Regelung im BBiG und der HwO. In mehreren 

Bundesländern gab es danach – zum Teil bis heute – Pro­
gramme oder Projekte, um die Akzeptanz und Umsetzung 

der Ausbildung in Teilzeit zu unterstützen, so z. B. in Ba­
den-Württemberg, Bayern, Berlin, Bremen, Hamburg, 

Hessen, Niedersachsen, Nordrhein-Westfalen und Schles­
wig-Holstein und bundesweit über das Jobstarter-Pro­
gramm (vgl. BMFSFJ/DIHK 2013; BMBF 2013).
 
Vor allem Alleinerziehenden und jungen Eltern soll durch 

Verkürzung der täglichen oder wöchentlichen Ausbil­
dungszeit eine Berufsausbildung ermöglicht werden. Die 

Ausbildung in Teilzeit ist grundsätzlich in allen Berufen 

des dualen Ausbildungssystems möglich.
 
Voraussetzung ist, dass ein »berechtigtes Interesse« vor­
liegt – so die Regelung im § 8 Abs. 2 BBiG/§ 27 b Abs. 1 

HwO, d. h. es muss Sorge für ein eigenes Kind oder für die 

Pflege Angehöriger getragen werden oder es müssen »ver­
gleichbar schwere Gründe« vorliegen. Auf gemeinsamen 

Antrag der Auszubildenden und des ausbildenden Betriebs 

bei der zuständigen Stelle bzw. Kammer kann die wöchent­
lich oder täglich verkürzte Ausbildung vereinbart werden. 

Die Berufsschule wird ungekürzt besucht. »Die Ausbildung 


in Teilzeit führt grundsätzlich nicht zu einer Verlängerung 
der kalendarischen Gesamtausbildungsdauer« (Haupt­
ausschuss des BIBB 2008, S. 4), sofern glaubhaft gemacht 
wurde, dass das Ausbildungsziel in der gekürzten Zeit er­
reicht werden kann. 
Auch schulische Berufsausbildungen z. B. in der Altenpfle­
ge oder Gesundheits- und Krankenpflege können in Teilzeit 
absolviert werden. Das entsprechende Bundesgesetz (auch 
die Neufassung des Pflegeberufe-Gesetzes) sieht dafür in 
der Regel eine verlängerte Ausbildung von bis zu fünf Jah­
ren vor, damit alle vorgeschriebenen Theorie- und Praxis­
anteile vermittelt werden können. 
Der Anteil der Teilzeitausbildungen an allen neu abge­
schlossenen Ausbildungsverträgen stieg jedoch nur lang­
sam und liegt bundesweit seit 2014 unverändert bei 0,4 Pro­
zent (vgl. BIBB 2015–2018). 2017 gab es insgesamt 
2.223 neu abgeschlossene Ausbildungsverträge mit Ver­
kürzung der täglichen oder wöchentlichen Ausbildungs­
zeit. Die meisten Verträge (483) gab es in NRW.* Hier bietet 
das Landesprogramm »Teilzeitberufsausbildung – Einstieg 
begleiten – Perspektiven öffnen«, kurz TEP, seit 2009 einen 
Rahmen zur Unterstützung. 

* Vgl. »Datensystem Auszubildende« des BIBB auf Basis der Daten der 

Berufsbildungsstatistik der statistischen Ämter des Bundes und der 

Länder (Erhebung zum 31.12.) 
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Teilzeitberufsausbildung in NRW 

Die hohe Anzahl von förderbedürftigen Alleinerziehen­
den, aber auch die von Müttern ohne Berufsabschluss in 
Paarhaushalten sowie die Verringerung von (Kinder-)Ar­
mut waren Anlass für das Arbeitsministerium in NRW, die 
Teilzeitberufsausbildung mit Mitteln des Europäischen So­
zialfonds zu fördern. Ziel war es vor allem auch, diese Aus­
bildungsvariante bei Unternehmen zu verbreiten. Dafür 
wurde das Programm »Teilzeitberufsausbildung – Einstieg 
begleiten – Perspektiven öffnen« (TEP) aufgelegt. Bis 2020 
stehen jährlich 540 Plätze im Programm zur Verfügung, 
um Ausbildungssuchende mit Familienverantwortung 
beim Einstieg in die Ausbildung zu unterstützen und in den 
ersten Monaten im Betrieb zu begleiten. Die Beratung wird 
von Bildungsträgern geleistet. 
Spezifische Teilnahmevoraussetzungen gibt es nicht. Es 
spielt keine Rolle, ob die Teilnehmenden Arbeitslosengeld 
beziehen, wie alt oder ob sie alleinerziehend sind. Seit 
2016 werden auch keine Einschränkungen mehr bezüglich 
des Berufswunsches gemacht. Bis dahin wurden bevorzugt 
Auszubildende in Teilzeit in der dualen Berufsausbildung 
und in der Altenpflege gefördert. Vor dem Hintergrund des 
Fachkräftebedarfs in den Gesundheits- und Erziehungsbe­
rufen sind nun auch Auszubildende mit schulischer Berufs­
ausbildungswahl förderbar. Die Gesellschaft für innovative 
Beschäftigungsförderung mbH (G.I.B.), eine Gesellschaft 
des Landes NRW, begleitet in Absprache mit dem Arbeits­
ministerium fachlich die Umsetzung der TEP-Förderlinie 
durch die ca. 40 Bildungsträger. 

Beratungs- und Informationsarbeit der 
TEP-Bildungsträger 

Die Beratung durch die TEP-Bildungsträger gliedert sich 
in eine Vorbereitungs- und eine Begleitphase. Die Teilneh­
menden können flexibel über das ganze Jahr einsteigen und 
max. zwölf Monate unterstützt werden. Die Beratungsar­
beit ist individuell und erstreckt sich über Einzelberatung, 
Coaching, Bewerbungstraining, Unterstützung bei der Kin­
derbetreuung bis hin zu Betriebspraktika und ggf. Qualifi­
zierung sowie Begleitung in den ersten Ausbildungsmona­
ten. Die meisten TEP-Bildungsträger haben zehn Plätze zur 
Verfügung. Sobald Teilnehmende einen Ausbildungsver­
trag abschließen, beenden sie die Vorbereitungsphase und 
sind fördertechnisch erst wieder TEP-Teilnehmende, wenn 
sie in der Ausbildung begleitet werden. Das ist oft Monate 
später der Fall. Sind Teilnehmende nach sechs Monaten 
Vorbereitungsphase weiterhin ohne Ausbildungsplatz und 
arbeitslos, werden sie vom Jobcenter weiter beraten. Teil­
nehmende, die statt Ausbildung eine Arbeit, ein Studium 
oder andere Qualifizierungen aufnehmen oder ihre Fami­
lienphase fortsetzen, beenden ebenfalls die TEP-Teilnah­

me und machen Platz für neue Bewerber/-innen. Auf diese 
Weise gibt es jährlich zwischen 650 und 750 Ausbildungs
suchende auf den vorgesehenen 540 Plätzen. 
Im Rahmen seiner Dissertation führte Dohmen (2018) 
ausführliche Interviews mit TEP-Teilnehmerinnen, die 
deutlich machen, wie die Unterstützungsarbeit der Bil
dungsträger erlebt wird: 
»Dass sich die Trainer mit den Ausbildungsberufen ausken
nen und viele Arbeitgeber kennen, bei denen man ein Prak
tikum machen kann, finde ich auch gut. Ich hatte ja schon 
befürchtet, dass ich überhaupt gar nicht die Möglichkeit be
kommen würde, ein Praktikum zu machen. Wegen meines 
Kopftuchs, weil ich ein Kind habe und weil ich schon lange aus 
der Schule raus bin. Ich habe ja vorher schon eine ganze Rei
he von Bewerbungen geschrieben und sogar dann, wenn ich 
wusste, dass der Betrieb noch Leute sucht, habe ich meistens 
eine Absage bekommen. Deshalb bin ich sehr froh, dass ich 
durch TEP die Möglichkeit bekommen habe, in die Betriebe 
hineinzukommen.« (Dohmen 2018, S. 188) 
»Zu Hause fehlt mir einfach die Zeit, um mich wirklich mal 
länger hinzusetzen und mir wirklich richtig Gedanken da
rüber zu machen, was ich beruflich machen möchte und 
machen kann. Doch wenn dein Kind die ganze Zeit um dich 
herumwirbelt, hast du den Kopf für solche Fragen gar nicht 
richtig frei. Hier bei TEP wirst du aber dazu gezwungen, dich 
mit diesen Dingen einfach auch mal länger zu beschäftigen.«   
(ebd., S. 195) 
Neben der Zielgruppenarbeit haben TEP-Bildungsträger 
auch die Aufgabe, Unternehmen über die Ausbildung in 
Teilzeit zu informieren und neue Praktikums- und Ausbil
dungsplätze zu finden. Wie wichtig diese Funktion ist, hat 
eine Befragung der an TEP beteiligten Unternehmen ge
zeigt (vgl. Mahler/Adelt 2015, S. 43): 
•	 Rund 65 Prozent der befragten Betriebe haben erstmals 

über den Träger von der grundsätzlichen Möglichkeit 
der Ausbildung in Teilzeit erfahren, 

•	 90 Prozent der Betriebe haben im Zusammenhang mit 
TEP erstmals in Teilzeit ausgebildet und 

•	 rund 50 Prozent der Betriebe gaben an, einen oder  
mehrere zusätzliche Ausbildungsplätze für TEP-Teilneh
mende geschaffen zu haben. 

Die Befragung ergab außerdem eine hohe Zufriedenheit 
mit der Beratung durch die Träger und sie ist ein Erfolgs
faktor bei der Umsetzung des TEP-Programms. 
Trotz langjähriger Unterstützung der Informationsarbeit 
für Unternehmen durch viele regionale Netzwerke in NRW 
(Kammervertretungen, Agenturen für Arbeit, Jobcenter, 
Regionalagenturen, Gewerkschaften, Hochschulen und 
Gleichstellungsvertreterinnen) gibt es immer noch zu viele 
Unternehmen, denen die Ausbildung in Teilzeit völlig un
bekannt ist und die mit dem Wort »Teilzeit« keine reguläre 
Ausbildung verbinden. 

­
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Struktur und Verbleib der TEP-Teilnehmenden 

In den letzten drei Jahren des TEP-Programms (2015– 
2017) gab es fast 3.000 Teilnehmende. Die Sozialstruk­
tur der Teilnehmenden hat sich seit 2009 nur wenig ge­
ändert: 99 Prozent der Teilnehmenden sind Frauen. Der 
Altersdurchschnitt liegt bei 27 Jahren. Die Zahl der über 
25-Jährigen steigt jedoch seit Jahren kontinuierlich und 
beträgt aktuell 66 Prozent. Auch der Anteil der Teilneh­
menden mit Migrationshintergrund (39 Prozent) und der 
Anteil der Alleinerziehenden (68 Prozent) ist leicht gestie­
gen. Ein großer Teil der Ausbildungssuchenden (43 %) hat 
ein Kind im betreuungsintensiven Alter von unter drei Jah­
ren, rund drei Prozent betreuen pflegebedürftige Angehö­
rige. Nahezu unverändert im Vergleich der ganzen Jahre 
des TEP-Monitorings sind die schulischen Voraussetzun­
gen der Teilnehmenden. Die Mehrheit (77 %) verfügt über 
einen Hauptschul- oder einen mittleren Abschluss. 20 Pro­
zent bringen die Fachhochschulreife/Fachabitur oder das 
Abitur mit. Nur vier Prozent haben (noch) keinen aner­
kannten Schulabschluss oder einen Förderschulabschluss. 
Die meisten Teilnehmenden fanden über die Jobcenter oder 
die Agentur für Arbeit Zugang zum TEP-Projekt. 78 Pro­
zent waren bei Eintritt arbeitslos gemeldet oder arbeit­
suchend. 
Rund 29 Prozent der TEP-Teilnehmenden konnten in den 
letzten drei Jahren (2015–2017) eine Ausbildung begin­
nen. 32 Prozent waren es im Jahr 2018 (Stand: November 
2018). Knapp 30 Prozent münden nach der TEP-Vorberei­
tung in eine Vollzeitausbildung. Nicht selten ist dies mög­
lich, weil Arbeitsplatz und Kita nahe beieinanderliegen 
oder flexible Arbeitszeiten vom Arbeitgeber angeboten 
werden. Und manchmal lässt sich auch ein Arbeitgeber 
nicht auf die Teilzeitberufsausbildung ein und besteht auf 
der Vollzeitvariante. Ausbildung in Teilzeit ist ohnehin 
häufig eine vollzeitnahe Ausbildung, denn fast drei Vier­
tel (74 Prozent) haben einen 30-Wochenstunden-Vertrag. 
Weniger als zwei Prozent vereinbaren 25-Stunden-Verträ­
ge (vgl. G.I.B. 2015, S. 22). 
Berücksichtigt man auch noch die Übergänge in ein Stu­
dium, weiteren Schulbesuch und andere berufsbildende 
Maßnahmen (12 % 2015–2018, Stand November 2018) 
und in sozialversicherungspflichtige Arbeit (7 %), so sind 
es fast 50 Prozent, die eine positive berufliche Entwicklung 
direkt über die TEP-Vorbereitungsphase erreichen. Nicht 
wenige haben später Erfolg beim Ausbildungseinstieg und 
steigen erst Jahre nach der TEP-Maßnahme ein, wie die 
Befragung ehemaliger TEP-Teilnehmender zeigte. So ge­
lang es rund 40 Prozent, im Anschluss an ihre Teilnahme 
im TEP-Projekt ohne Unterstützung einen Berufsabschluss 
zu erwerben (vgl. Mahler/Adelt 2015, S. 36). 
Im Jahr 2018 (Stand November) waren 23 Prozent der 
Teilnehmenden nach den sechs Monaten Vorbereitungs­

phase weiter arbeitslos bzw. ausbildungssuchend, 17 Pro­
zent sind nicht erwerbstätig und setzen vermutlich die Fa­
milienphase fort. Fünf Prozent nehmen eine geringfügige 
Beschäftigung auf – eine unbekannte Anzahl als Übergang 
bis zur späteren Ausbildungsaufnahme. 
Die gewählten Ausbildungsberufe entsprechen im Wesent­
lichen den Prioritäten auf dem übrigen Ausbildungsmarkt 
und lassen entsprechend geschlechtsspezifische Tenden­
zen erkennen: Bei den Frauen liegt der Schwerpunkt im 
Bereich der kaufmännischen Berufe, des Einzelhandels 
und der Gesundheitswirtschaft. Favorit bei den Hand­
werksberufen ist die Frisörin. 

Struktur der in TEP beteiligten Unternehmen 

Die Programmevaluation der G.I.B. zum Landesprogramm 
TEP ergab, dass zu fast 50 Prozent Klein- und Kleinstbetrie­
be (unter 50 bzw. unter 10 Beschäftigte) in Teilzeit ausbil­
den. Mittlere Betriebe (unter 250 Beschäftigte) sind mit 
rd. 24 Prozent und große Betriebe mit ca. 17 Prozent be­
teiligt (vgl. Mahler/Adelt 2015, S. 23). Interessant sind 
auch die Ergebnisse zur Motivation der Unternehmen, da 
das Argument »Fachkräftesicherung« erst an vierter Stelle 
genannt wird (vgl. Abb.). Wichtigster Grund für die Ausbil­
dung in Teilzeit ist demnach das persönliche Engagement 
des Betriebs bzw. der Geschäftsführung. 
Sozial denkende und handelnde Unternehmen sind jedoch 
nicht in der Mehrheit. Nicht selten erleben junge Mütter 
Vorbehalte bei der Ausbildungsplatzsuche, wie nachfol­
gendes Zitat verdeutlicht: 
»Ein Arbeitgeber hat mir sogar am Telefon gesagt, er könnte 
sich überhaupt nicht vorstellen, eine alleinerziehende Mutter 
einzustellen, weil er ja nicht wüsste, was ich machen würde, 
wenn das Kind andauernd krank sei. Während er alles ins 
Negative gezogen hat, war mein Chef gleich bereit, mir genau 
deshalb eine Chance zu geben.« (Dohmen 2018, S. 170) 

Ziel: Teilzeitausbildung – das kenne ich! 

Die Teilzeitberufsausbildung muss selbstverständlicher 
und vor allem bekannter werden. Nicht nur die Verein­
barkeit von Familie und Beruf, auch die Vereinbarkeit von 
Familie und Ausbildung steht auf der Tagesordnung. Auch 
wenn in NRW immer häufiger TEP-Projektträger Anfragen 
von Unternehmen nach lebenserfahrenen Ausbildungsbe­
werberinnen/-bewerbern erhalten, gibt es statistisch nur 
geringfügige Anstiege. Dem steht ein großes Potenzial von 
Ausbildungssuchenden mit eigenem Kind gegenüber! In 
NRW sind aktuell fast 65 Prozent der arbeitslosen Alleiner­
ziehenden, die Arbeitslosengeld II erhalten, ohne Berufs­
abschluss. Der Handlungsbedarf ist deutlich. Beratungs- 
und Unterstützungsangebote für Auszubildende in Teilzeit 
müssen noch viel stärker in sämtlichen Regelförderange­
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Abbildung
 

Gründe für Ausbildung in Teilzeit aus Sicht der Betriebe (Angaben in Prozent)
 

Befragung der Betriebe 2014, n=58, Mehrfachnennung möglich, 155 Nennungen 

Quelle: Mahler/Adelt 2015, S. 38 

boten verankert werden. Alle Akteure im Ausbildungsbe­
reich müssen die Teilzeitberufsausbildung kennen. Sie ist 
kein Modell, sondern eine Variante der Regelausbildung. 
Gleichwohl gilt es zu beachten, dass die Zielgruppe eine 
gezielte Ansprache und spezifische Informationen benö­
tigt. Teilzeit-Auszubildende steigen in der Regel später ein 
und haben bereits eine eigene Familie. Berater/-innen, die 
diese Zielgruppe ansprechen, sollten sich vergegenwär­
tigen, dass sie erwachsenengerecht beraten. Spezifische 
Informationen sind notwendig zu besonderen Fördermög­
lichkeiten (z. B. Förderung des Lebensunterhalts, elternun­
abhängiges BAföG, Berufsausbildungsbeihilfe) und vor 
allem zur Unterstützung bei der großen Herausforderung, 

Ausbildung und Familienpflichten zu vereinbaren. Oft sind 
Berater/-innen, pädagogische Fachkräfte, Ausbilder/-in­
nen u.a. gefragt, die Kinderbetreuung mit zu organisieren. 
Sie müssen im Bedarfsfall Kontakt zum Jugendamt auf­
nehmen oder als Teil der sozialpädagogischen Begleitung 
dafür sorgen, dass persönliche Netzwerke aufgebaut wer­
den (z. B. zur gegenseitigen Mithilfe bei der Betreuung). 
Unterstützung muss es auch mit und durch die Berufsschu­
len geben, sei es, dass flexible Anfangszeiten für Eltern 
ermöglicht werden, die vorab ihre Kinder in die Kita oder 
Grundschule bringen müssen, sei es, dass bei Blockunter­
richt und Unterricht außerhalb des Wohnorts Hilfe nötig 
ist, um eine Teilnahme zu ermöglichen. 
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Mit  yourPUSH vom Hörsaal in die duale Ausbildung 


Neue Wege für Studienzweifler/-innen 

MARCO BLASCZYK 
Abteilungsleiter Zentrale Studienberatung, 
Bereich Studien-Service-Center, an der 
Universität Frankfurt/M. 

ALFRED WILL 
Stv. Geschäftsbereichsleiter Berufliche Bildung 
bei der Handwerkskammer Frankfurt-Rhein-
Main, Frankfurt/M. 

Der Trend zur Akademisierung führt insbesondere im  

Handwerk zu einer Verschärfung des Fachkräftemangels. 

Gleichzeitig steigen jedoch viele junge Menschen vorzei

tig und ohne Abschluss aus einem Studium aus. In einem  

Kooperationsprojekt verknüpfen die Goethe-Universität 

und die Handwerkskammer Frankfurt-Rhein-Main un

terschiedliche Methoden, um Studienzweifler/-innen  

anzusprechen und ihnen den Weg in eine duale Ausbil

dung zu ermöglichen. 

Studienzweifler/-innen erreichen 

In Deutschland liegen die Studienabbruchquoten relativ 
konstant bei rund 28 Prozent (vgl. Heublein/Schmelzer  
2018). Ein erheblicher Teil der Studienanfänger/-innen 
steigt also ohne Abschluss und – wie Erfahrungen aus der 
Studienberatung zeigen – oft auch ohne klare Perspektive 
wieder aus dem Studium aus. Eine relativ große Gruppe 
unter ihnen (ca. 15  %) nennt als Gründe für den Abbruch 
mangelnden Praxisbezug des Studiums und den Wunsch, 
schnell Geld zu verdienen (vgl. Heublein 2017). 
Diese Gruppe könnte im Handwerk attraktive Angebote 
für eine duale Ausbildung finden. Die gezielte Anspra
che dieser Gruppe ist für die Handwerkskammer (HWK) 
Frankfurt-Rhein-Main allerdings schwierig. Die Universi
tät Frankfurt/M. wiederum ist schon lange daran interes
siert, Studierenden, die mit ihrem Studium hadern, neue 
Perspektiven zu eröffnen. Allerdings fehlten ihr hierzu 
passende Unternehmenskontakte. Aus diesen gemeinsa
men Interessen wurde im Rahmen einer Kooperation das 
JOBSTARTER plus-Projekt yourPUSH entwickelt. Netz
werkpartner sind in der Region Rhein-Main neben den bei
den genannten Akteuren u.  a. weitere Hochschulen, Stu
dentenwerke, Kammern, Innungen und Fachverbände, die 

­

­

­

­

­
­

­

­
­
­

Agentur für Arbeit und Handwerksbetriebe. 

Die Universität hat die Aufgabe, Studienaussteiger/-innen 
zu identifizieren und sie auf das Projekt aufmerksam zu 
machen, während die Handwerkskammer interessierte 
Unternehmen akquiriert und den Kontakt zwischen ihnen 
und den Studienaussteigerinnen und -aussteigern herstellt. 
Der Schwerpunkt der Vermittlungen liegt bei Handwerks­
betrieben, da das Projekt insbesondere für Kleinst-, Klein- 
und mittelgroße Unternehmen (KKMU) gedacht ist. Die 
HWK begleitet Unternehmen und Auszubildende auch 
nach einer gelungenen Vermittlung, damit die Ausbildung 
erfolgreich durchgeführt und abgeschlossen werden kann. 
Für die Ansprache der Studierenden nutzt das Projekt be­
währte Möglichkeiten wie Werbeartikel, Webseiten und 
Sprechstunden. Darüber hinaus werden in Kooperation 
mit anderen Einrichtungen semesterweise Veranstaltun­
gen angeboten wie z. B. Foren, um Studierende mit Netz­
werkpartnern ins Gespräch zu bringen, Speed-Datings mit 
Unternehmen oder Workshops, die über den Career Ser­
vice der Goethe-Universität organisiert werden. 
Seit Januar 2018 wurden 63 Studienzweifelnde und 89 Be­
triebe beraten. Vermittelt wurden bisher zehn Studienab­
brecher/-innen in eine duale Ausbildung im Handwerk 
und weitere sechs Ratsuchende in Berufe anderer Gewer­
bebereiche. 

Besonderheiten in der Projektstruktur 

Um das Projekt wirkungsvoll zu gestalten, wird es von ei­
nem interdisziplinären Team getragen. IT-Expertinnen 
und Experten, Mitarbeiter/-innen der Abteilung Lehre & 
Qualitätssicherung und der Zentralen Studienberatung 
der Goethe-Universität arbeiten mit Ausbildungs- und 
Unternehmensberater/-innen der HWK zusammen. Die 
Abbildung zeigt den Beratungsprozess in der Übersicht. 
Dabei wird deutlich, wie die Akteure zusammenwirken. In 
Phase I verantwortet die Universität die Identifikation und 
Ansprache der Studienzweifler/-innen. In Phase II erfolgt 
die Beratung in enger Zusammenarbeit mit der HWK. Die­
se betreut dann die Phasen III und IV mit den weiteren Be­
ratungsschritten und stellt die Schnittstelle zu den KKMU. 
Ein wichtiger Baustein, der das Projekt yourPUSH von an­
deren unterscheidet, ist die Koppelung mit dem Studien­
monitoring der Universität. Die Prüfungsverwaltung kann 
IT-gestützt erkennen, welche Studierenden ein hohes 
Risiko haben, ihr Studium nicht erfolgreich beenden zu 
können. Diese werden in die Studienfachberatungen der 
Fachbereiche eingeladen, um dort Unterstützung zu erhal­
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Abbildung 

Beratungsprozess im Projekt yourPUSH 

ten. Die Sprechstunden dienen der allgemeinen Neuorien­
tierung. Zeigen Studienzweifelnde hier Interesse an einer 
Berufsausbildung, werden sie an die Berater/-innen der 
Handwerkskammer vermittelt. 
Die Universität hat zudem den Hinweis auf das your­
PUSH-Angebot in die Rückmeldeerinnerung integriert. 
Um die Zusammenarbeit von HWK und Goethe-Universi­
tät über die Projektlaufzeit hinaus fest zu etablieren, gilt 
es schon jetzt, weitere Netzwerkpartner zu gewinnen und 
gemeinsame Interessen zu identifizieren. Die während 
der Projektlaufzeit aktiv betriebene Netzwerkbildung zwi­
schen Handwerksbetrieben, Innungen, Kreishandwerker­
schaften, Fachverbänden, Agenturen für Arbeit, Industrie- 
und Handelskammern und Hochschulen ist ein wichtiger 
Baustein für die Verstetigung der Maßnahmen. 

Entwicklung weiterer Angebote 

Derzeit entwickelt die Universität ein Internet-Portal zu 
Studiengängen mit themenverwandten Ausbildungsberu­
fen, um alternative Ausbildungswege aufzuzeigen. 
Die HWK Frankfurt-Rhein-Main plant ein Traineepro­
gramm für Nachwuchsmanager/-innen im Handwerk. 
Der Einstieg ins Traineeprogramm soll möglichst niedrig­
schwellig sein. Daher werden für die Bewerbung ledig­
lich Interesse an der Ausbildung zur Führungskraft bzw. 
am Erwerb des Meistertitels (gleichgestellt mit Bachelor-

abschluss) sowie im Idealfall erste Erfah­
rungen im Handwerk, z. B. durch ein Prak­
tikum, vorausgesetzt. 
Das Traineeprogramm umfasst drei Pha­
sen: 
1. Orientierungsphase: Diese Phase dient 

den Teilnehmenden zum Kennenlernen 
der Berufe und zur Klärung der per­
sönlichen Berufseignung. Sie sieht ggf. 
mehrere Praktika in Handwerksunter­
nehmen und ein vorbereitendes Einzel- 
oder Gruppencoaching vor. 

2. Berufsqualifizierungsphase: Die Teil­
nehmenden absolvieren eine berufsqua­
lifizierende Maßnahme (i. d. R. eine dua­
le Ausbildung) in einem Handwerksun­
ternehmen. Auch in dieser Phase findet 
ein Einzel- oder Gruppencoaching zur 
Reflexion und zum Erfahrungsaus­
tausch statt. Die Unternehmen erhalten 
ein entsprechendes Beratungsangebot 
zur Personalentwicklung, sodass z. B. 

Zusatzqualifikationen schon während der Erstausbil­
dung angeboten werden. 

3. Qualifizierung zur Führungskraft: Die Teilnehmenden 
werden gezielt auf höhere Fach- oder Führungsaufga­
ben im Unternehmen vorbereitet. Ein Bildungscoaching 
in Zusammenarbeit mit der Weiterbildungsberatung 
der HWK ist vorgesehen. So können Fortbildungen und 
auch die Meisterprüfung absolviert werden. 

Das Traineeprogramm soll eng an bestehende Projekte und 
Programme angebunden werden. So können die Mittel der 
Stiftung für Begabtenförderung oder das Aufstiegs-BAföG 
infrage kommen oder auch eine Teilnahme an der soge­
nannten Samstagsschule, einer kostenfreien Führungs­
kräfteschulung der HWK Frankfurt-Rhein-Main. s
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Literaturauswahl zum Themenschwerpunkt:
 
»Wege in Ausbildung« 

Monografien / sammelbände 

Ausbildungsreife: Bewertung eines Konstruktes 
Die Indikatoren der Bundesagentur für Arbeit im mehr-

perspektivischen Vergleich 

S. Schulte. wbv Media, Bielefeld 2018, 293 S., 39 EUR, 
ISBN 978-3-7639-5932-7 
Der Kriterienkatalog zur Ausbildungsreife ist ein zentraler 
Gegenstand interessengeleiteter Debatten. Mithilfe eines 
quantitativen Ansatzes untersucht der Autor, inwieweit 
verschiedene Personengruppen die Merkmale einer Aus­
bildungsreife in ihrer Relevanz unterschiedlich beurteilen. 
Basierend auf den Ergebnissen seiner Forschung legt er ei­
nen Vorschlag zur Überarbeitung des Kriterienkatalogs vor 
und empfiehlt eine Erweiterung um inklusive Ausbildungs­
ansätze und um neue methodische Verfahren. 

Übergang nicht studienberechtigter Schul­
abgänger/-innen mit Migrationshintergrund in voll­
qualifizierende Ausbildung 
U. Beicht; G. Walden. BIBB Report 6/2018, 20 S. – 
URL: www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/publication/ 
show/9391 (Stand: 10.12.2018) 
Auf der Basis von NEPS-Daten wird aufgezeigt, dass Ju­
gendliche mit Migrationshintergrund bei Verlassen der 
Schule seltener ein Interesse an der direkten Aufnahme 
einer Berufsausbildung haben, wobei Unterschiede zwi­
schen Jugendlichen der ersten, zweiten und dritten Migra­
tionsgeneration festgestellt werden können. Die Ergebnis­
se zeigen, dass die Herstellung gleicher Bildungschancen 
für Migrantinnen und Migranten eine Aufgabe ist, die sich 
über einen langen Zeitraum erstreckt und eine intensive 
Förderung der Jugendlichen nötig macht. 

Berufsorientierung in der Krise? 
Der Übergang von der Schule in den Beruf 

A. Löwenbein; F. Sauerland; S. Uhl. Waxmann, Müns­
ter 2017, 224 S., 29,90 EUR, ISBN 978-3-8309-3620-6 
Die Beiträge dieses Bandes helfen, sich auf dem unüber­
sichtlichen Feld der Berufsorientierung zurechtzufinden. 
Der Band enthält neben der schulpädagogischen Grund­
legung vornehmlich Arbeiten, die den Themenkreis Be­
rufsorientierung und Berufswahlentscheidung empirisch 
beleuchten und Anregungen für Verbesserungen geben. 

Bildungsverläufe von der Einschulung bis in den 
ersten Arbeitsmarkt 
Theoretische Ansätze, empirische Befunde und Beispiele 

M. P. Neuenschwander; C. Nägele (Hrsg.). Springer VS, 
Wiesbaden 2017, 222 S., 53,49 EUR, ISBN 978-3-658-16980-0 
Der Sammelband umfasst Beiträge aus Forschungsprojek­
ten in der Schweiz und verbindet systematische Theorie­
arbeit mit Befunden aus großen Längsschnittstudien. Ab­
schließend werden Schlussfolgerungen für Forschung und 
Praxis formuliert. Insbesondere werden bildungssoziologi­
sche Konzepte ergänzt, die in der früheren Forschung ge­
winnbringend in die Thematik eingeflossen sind. 

Integration durch Mentoring 
Jugendliche am Übergang von Schule in Ausbildung 

und Studium 

J.-M. Lorenzen. Beltz Juventa, Weinheim 2017, 209 S., 
29,95 EUR, ISBN 978-3-7799-3643-5 
Was passiert in Mentoringprogrammen, die Jugendliche 
am Übergang von Schule in Ausbildung und Studium be­
gleiten? Wer kann an Mentoring teilnehmen und welche Lö­
sungen stellt Mentoring für gesellschaftliche Integrations­
probleme am Übergang bereit? Diesen Fragen geht die 
qualitative Studie nach und entwickelt Mentoring mit der 
Theorie sozialer Welten aus wissenssoziologischer Per­
spektive als reflexiv-integrative Transformationswelt. 

www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/publication
http://www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/publication/show/9391
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Beiträge 

Übergänge in Ausbildung und Arbeitsmarkt 
H. Dietrich; M. Abraham. In: M. Abraham; T. Hinz 
(Hrsg.): Arbeitsmarktsoziologie: Probleme, Theorien, em­
pirische Befunde. 3., überarb. Aufl. Wiesbaden 2018, 
S. 77–116, ISBN 978-3-658-02255-6 
Die Bildungsentscheidungen haben Einfluss auf die Plat­
zierungschancen und das Arbeitslosigkeitsrisiko. Vor 
diesem Hintergrund werden im Beitrag in einem ersten 
Schritt der Übergang von allgemeinbildenden Schulen in 
die berufliche Ausbildung und in einem zweiten Schritt der 
darauffolgende Übergang in den Arbeitsmarkt beleuchtet. 
Im Mittelpunkt steht die Frage, wie die dem Arbeitsmarkt 
vorgelagerten Faktoren – insbesondere (Bildungs-)Institu­
tionen und sozialstrukturelle Unterschiede – zu Ungleich­
heiten bei der beruflichen Erstplatzierung führen. 

Der Einfluss der Eltern auf die Realisierung beruflicher 
Ziele von Jugendlichen 
O. Katenkamp; H. Pruisken. In: Arbeit. Zeitschrift für 
Arbeitsforschung, Arbeitsgestaltung und Arbeitspolitik 27 
(2018), S. 27–47 
Die multivariaten Längsschnittanalysen mit Daten des So­
zio-oekonomischen Panels ergeben, dass Frauen seltener 
den Wunschberuf realisieren, wenn sie einen Beruf mit ei­
nem hohen Männeranteil anstreben. Die Ergebnisse zeigen 
zudem nur in der Beziehung zwischen Vater und Tochter 
signifikante Einflüsse auf die Realisierungschancen des Be­
rufswunsches. 

Das Inklusionsbarometer Arbeit. Übergang von Schule 
in den Beruf 
Wie finden Jugendliche mit Behinderung einen 

Ausbildungsplatz? 

D. Greskamp u. a. In: Berufsbildung 72 (2018) 170, 
S. 41–43 
Das jährlich erhobene Inklusionsbarometer Arbeit der 
Aktion Mensch erreicht in diesem Jahr einen neuen Spit­
zenwert. Der thematische Schwerpunkt der diesjährigen 
Ausgabe analysiert zudem die Situation von Auszubilden­
den mit Behinderung in der Phase des Übergangs von der 
Schule in die betriebliche Ausbildung und betrachtet dabei 
erstmals die Sicht der Auszubildenden. 

Studienabbrecher/-innen durch Anreize für eine duale 
Berufsausbildung gewinnen? 
Die Sicht von Betrieben 

M. Ebbinghaus. In: Berufsbildung 72 (2018) 169, 
S. 25–28 
Wie lassen sich Studienabbrecher/-innen für eine duale 
Berufsausbildung gewinnen? Diskutiert wird dabei auch 
eine Attraktivitätssteigerung durch zusätzliche Anreize. 
Im Beitrag wird aufgezeigt, wie Betriebe solchen Ansätzen 
gegenüberstehen. 

Früher Schulabgang und die Transition von Bildung in 
Beschäftigung 
Eine Typologie der nationalen Übergangsstrukturen in 

Europa 

K. Lindinger; W. Moser. In: P. Schlögl (Hrsg.): 
Berufsbildung, eine Renaissance? Motor für Innovation, 
Beschäftigung, Teilhabe, Aufstieg, Wohlstand. Bielefeld 
2017, S. 311–323, ISBN 978-3-7639-5763-7 
Die Anteile früher Schulabgänger/-innen sind in Europa 
unterschiedlich hoch. Diese Varianz ist durch nationale 
Strukturen begründet. Auf Basis einer Literaturanalyse 
und Sekundärauswertungen des Labour-Force-Surveys 
wird eine Typologie der Übergangsstrukturen vorgeschla­
gen, die west- und osteuropäische Staaten umfasst. 

Von der Schule in die duale Ausbildung 
Unterschiedliche Wege benachteiligter Jugendlicher in 

Deutschland und die Bedeutung zweijähriger Ausbil­

dungsberufe 

S. Kroll. In: M. Becker u. a.: Ausbildung zum Beruf. In­
ternationaler Vergleich der berufsförmigen Ausbildungs­
konzepte für benachteiligte Jugendliche. Frankfurt am 
Main 2017, S. 75–92, ISBN 978-3-631-67369-0 
Der Beitrag geht der Frage nach, welche Bedeutung zwei­
jährige Ausbildungsberufe haben, benachteiligte Jugendli­
che in Ausbildung zu bringen und ihnen somit einen guten 
Start für ihr weiteres Erwerbsleben zu ermöglichen. 

Studienabbruch und Einstieg in die duale Berufsaus­
bildung 
Eine qualitativ-explorative Untersuchung zum Über­

gang von der akademischen in die berufliche Bildung 

S. Arusoglu; M. Thielen. In: ZBW 113 (2017) 2, 
S. 251–275 
Mittels einer qualitativ-explorativen Forschungsstrate­
gie untersucht das Autorenteam, wie Auszubildende den 
Wechsel von der akademischen in die berufliche Ausbil­
dung erleben und gestalten und welche beruflichen Zu­
kunftsperspektiven sie für sich entwickeln. 

(Zusammengestellt von Julia Nolden, Karin Langenkamp 
und Markus Linten) 

http://www.bibb.de/de/14285.php
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Digitale Welt – Bildung und Arbeit in Transformations
gesellschaften 

­

Interview mit Prof.Dr. Ulrike Buchmann zu den 20.Hochschultagen Berufliche Bildung 

Vom 11. bis 13. März 2019 ist es wieder so weit. Die   

20. Hochschultage Berufliche Bildung finden in diesem  

Jahr an der Universität Siegen statt. Fachvertreter/-in

nen aus Wissenschaft, Politik und Praxis der Berufsbil

dung  sind  eingeladen,  aktuelle  Herausforderungen  der  

digitalen Berufs- und Arbeitswelt zu diskutieren. Im  

Interview gibt die diesjährige Koordinatorin Prof. Dr.  

Ulrike Buchmann einen kleinen Vorgeschmack auf das, 

was die Teilnehmenden in Siegen erwartet. 

BWP Frau Professor Buchmann, auf dem Programmheft 
der 20. Hochschultage ist ein großer QR-Code abgedruckt. 
Sind Teilnehmende gut beraten, ihr Smartphone im Ge
päck zu haben oder klappt die Orientierung vor Ort auch 
noch analog? 
Buchmann Ganz im Sinne der thematischen Ausrich
tung haben Teilnehmende die Möglichkeit, sich smart via 
mobiles Endgerät zu orientieren. Zugleich wird niemand 
davon abgehalten werden, sich den Weg zu den Veranstal
tungsorten analog zu erschließen. Wir haben konsequent 
auf eine Printfassung des Programms verzichtet: zum ei
nen, um den Ausdruck auf Papier auf ein nötiges Maß zu 
beschränken; zum anderen, um eine fortlaufende Aktuali
sierung zu ermöglichen. 

BWP Das Thema »Digitalisierung« ist in aller Munde. Bei 
den einen löst es Aufbruchstimmung, bei den anderen Be
klemmungen und Ängste aus. Die Leitidee der Universität 
Siegen lautet: »Zukunft menschlich gestalten«. Welchen 
Beitrag kann die Berufsbildung dazu leisten? 
Buchmann »Zukunft menschlich zu gestalten« setzt vo
raus, dass die Menschen an der Entscheidung beteiligt 
werden, in welcher ggf. digitalen Welt sie in Zukunft leben 
wollen. Demgegenüber entsteht offensichtlich zunehmend 
der Eindruck, dass Digitalisierung vielfach einem Auto
matismus folgt, auf den Einzelne keinen Einfluss nehmen 
können. Dieses empfundene Ausgeliefertsein provoziert 
Verunsicherungen und ggf. auch Orientierungslosigkeit. 
Der Beitrag der Berufsbildung liegt darin, die komplexen 
Zusammenhänge, die unter dem Begriff Digitalisierung 

­

­

­

­

­

­

­

­

­

­

häufig vereinfacht zusammengefasst werden, versteh- und 
damit gestaltbar zu machen – und zwar in allen Bildungs­
gängen der beruflichen Aus- und Weiterbildung und über 
alle fachlich-inhaltlichen Schwerpunktsetzungen hinweg. 

BWP Wie könnte das konkret aussehen? 
Buchmann Berufsbildung hat u. a. eine technisch-öko­
nomische Grundbildung zu leisten, die eine notwendige 
Grundlage für gesellschaftliche Teilnahme darstellt. Teil­
nahme ist dabei keineswegs auf Erwerbstätigkeit zu redu­
zieren, sondern auch im Hinblick auf die expandierenden 
Felder öffentlicher Arbeit (Ehrenamt) und die Familien­
arbeit zu denken. Die Transformationsprozesse rund um 
die Digitalisierung fordern ein hohes Maß an Sach-, Selbst- 
und Sozialkompetenz, an Kommunikations-, Handlungs- 
und Entscheidungsfähigkeit, an Abstraktionsvermögen, 
Kreativität und Frustrationstoleranz usw. Insofern wird 
die Berufsbildung – wie alle weiteren Bildungsbereiche 
auch – in historisch bisher nie dagewesener Form auf den 
Bildungsauftrag verpflichtet. Oder anders ausgedrückt: Es 
sind die digitalen Transformationen selbst, die eine Lösung 
der Bildungsfrage unumgänglich machen. 

BWP Das 100-jährige Bauhaus-Jubiläum nehmen Sie zum 
Anlass, sich von den seinerzeit entwickelten Ideen neu in­
spirieren zu lassen. Was erwarten Sie aus dem Blick zurück 
für die Zukunft einer digitalen Arbeitswelt? 
Buchmann Die regulative Idee des Bauhauses bietet 
eine Inspirationsquelle der besonderen Art und eröffnet 
Perspektiven auf ein neu zu gestaltendes Verhältnis von 
Wissenschaft, Politik und Handlungspraxis. Für die Bau­
hauslehre stand die generelle Frage nach dem Lehr- und 
Lernbaren im Zentrum. Die Auffassung von der Entwick­
lung einer Kultur des Denkens, Fühlens und Wollens war 
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Teil eines lebendigen Bildungsverständnisses. Zu diesem 
Bildungsverständnis gehörte auch eine veränderte Sicht 
auf das Verhältnis von Lernenden und Lehrenden an Orten, 
die Kreativpotenziale freisetzen und auf eine Verzahnung 
von Leben und Arbeiten abstellten. Diese Sicht ist an Aktu­
alität kaum zu überbieten, legt sie doch nahe, die »innere 
Logik«, das Prinzip dessen, was Digitalisierung im Ver­
hältnis zum vordigitalen Zeitalter ausmacht, zu extrahie­
ren, anstatt die Diskussion auf Oberflächenphänomene zu 
reduzieren. In der Konsequenz ist dann die Lehrkunst als 
Ermöglichung von Verstehen und Ordnen, von Weltverste­
hen und Weltaufschluss als Voraussetzung für Weltgestal­
tung, Verfügungserweiterung und erhöhte Lebensqualität 
zu betrachten. Die Bauhäusler haben gezeigt, wie Zukunft 
gehen und unterrichtet werden kann, und grundlegende 
Fragen formuliert, die jede Generation neu beantworten 
muss. Dieser Herausforderung wollen wir uns stellen. 

BWP Welche Rolle spielt beim Thema Digitalisierung der 
interdisziplinäre und internationale Austausch? Wie wird 
er im Programm abgebildet? 
Buchmann Digitalisierung überschreitet sui generis dis­
ziplinäre und nationale Grenzen, erfordert neue Wissens­
architekturen, lanciert veränderte Akteursgruppen und 
internationale Netzwerkstrukturen. Monodisziplinäre Sich­
ten und nationalstaatliche Territorien verlieren ihre Erklä­
rungskraft angesichts des zentralen Materials »Informa­
tion« in digitalisierten Wertschöpfungsketten. Interdiszipli­
narität und Internationalität spiegeln sich im Spektrum der 
18 Fachtagungen, die in Anlehnung an die Berufsfeldsys­
tematik bereits interdisziplinär angelegt sind bzw. neu an­
gelegt wurden – z. B. die Fachtagung »Berufliche Bildung 
unter Inklusionsaspekten«. Das gilt auch für die 21 Work­
shops, in denen Kolleginnen und Kollegen, Schulen, Ein­
richtungen, Institutionen und Behörden aus unterschied­
lichen Fachdisziplinen gemeinsam das Rahmenthema 
bearbeiten. Workshop 1 »Sustainable Educational Settings 
in a Digital World« z. B. wird gemeinsam mit Kolleginnen 
aus der Berufsbildungsforschung an der Bundesuniversität 
von Campinas (São Paulo/Brasilien) in englischer Sprache 
und mit einer Live-Schaltung nach Brasilien angeboten. 

BWP Neben den Fachtagungen und Workshops stehen auch 
experimentelle Formate und Exkursionen auf dem Pro­
gramm. Wird damit Digitalisierung auch unmittelbar erleb­
bar? Was erwartet die Teilnehmenden in dieser Hinsicht? 
Buchmann Das ist in der Tat der Fall, auch wenn der grö­
ßere Teil der Digitalisierungsprozesse – trotz erheblicher 
Auswirkungen auf alle Lebensbereiche – eben nicht un­
mittelbar erfahrbar ist. Neben dem genannten Workshop 
warten als »Erfahrungsräume« das FabLab, Werkstätten 
und Labore der Universität Siegen auf die Teilnehmenden. 

BWP Die Hochschultage werden von Berufsbildungsfach­
leuten geschätzt, um miteinander ins Gespräch zu kom­
men. Welchen Raum bietet der Campus in Siegen dafür? 
Buchmann Der innerstädtische Campus Unteres Schloss 
der Universität Siegen liegt sehr zentral und ist in wenigen 
Minuten fußläufig vom Bahnhof aus zu erreichen. Er bietet 
ein breites Spektrum an ansprechenden Räumlichkeiten 
u. a. im Unteren Schloss selbst. Zudem ist die Abendver­
anstaltung in der Erlebniswelt der Krombacher Brauerei 
genau auf dieses Gesprächsbedürfnis zugeschnitten – be­
gleitet von kulinarischen Genüssen, die die Region Süd­
westfalen zu bieten hat. Wem das noch nicht ausreicht, der 
wird die Fahrt im Busshuttle zwischen den Hotels und der 
Brauerei sicherlich zusätzlich zu nutzen wissen … 

BWP Was lag Ihnen bei der Planung besonders am Herzen 
und welche nachhaltigen Impulse wünschen Sie sich von 
den diesjährigen Hochschultagen? 
Buchmann Besonders wichtig ist mir, dass alle für die Be­
rufsbildung relevanten Akteure eine Plattform finden, um 
die Herausforderungen, Voraussetzungen und auch Kon­
sequenzen von Digitalisierungsprozessen überregional zu 
diskutieren. Zudem bietet die vorhandene enge Verzah­
nung von Universität, Schulen, Unternehmen, Institutio­
nen, Administration und Politik in der Region eine Chance, 
lokale Bündnisse neu zu denken und innovative Impulse 
durch die HTBB 2019 nachhaltig zu verankern. 

BWP Die letzten Hochschultage fanden in der Metropole 
Köln statt. Demgegenüber könnte es in Siegen geradezu 
beschaulich werden. Was macht es aus Ihrer Sicht lohnens­
wert, bei den 20. Hochschultagen dabei zu sein? 
Buchmann Das Thema Digitalisierung ist diesbezüglich 
– ohne Zweifel – an erster Stelle zu nennen, auch weil sie 
ortsunabhängig zu denken ist. Zudem sind Stadt und Re­
gion ein attraktives Umfeld mit kurzen Wegen für die Ver­
anstaltung. Südwestfalen ist nicht nur die zweitstärkste 
Wirtschaftsregion in der Bundesrepublik, sondern hat 
auch landschaftlich, kulturell und architektonisch viel 
mehr zu bieten, als gemeinhin unterstellt wird. 

(Interview: Christiane Jäger) 

www.htbb2019.uni-siegen.de 

http:www.htbb2019.uni-siegen.de
http://www.htbb2019.uni-siegen.de
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Einführung dualer Elemente in die Berufsausbildung 
Paraguays 

CONSTANZA   
CORREA SARMIENTO 
Wiss. Mitarbeiterin im 
Arbeitsbereich »Internatio­
nale Beratung, Kooperation 
mit Partnerinstitutionen« 
im BIBB 

MARTIN KLEDE 
Integrierte Fachkraft (CIM) 
beim SNPP – Servicio Nacional  
de Promoción Profesional, 
Asunción, Paraguay 

HENRIK SCHWARZ 
Wiss. Mitarbeiter im Arbeits­
bereich »Elektro, IT- und 
naturwissenschaftliche 
Berufe« im BIBB 

Das Projekt »MoPaDual – Modelo Paraguayo de Formación Dual« verfolgt das 

Ziel, eine duale Berufsausbildung in Paraguay aufzubauen. Angefragt durch 

die Regierung Paraguays, berät das BIBB das paraguayische Arbeitsminis­

terium beim Aufbau institutioneller Grundlagen und der Entwicklung von 

Berufsbildungsstandards. Der Artikel beschreibt am Beispiel der Entwicklung 

von Berufsprofilen und Curricula erste Ergebnisse der Zusammenarbeit. 

Paraguay – Land in der Entwicklung 

Paraguay ist ein Land im Aufbruch, dessen Bruttoinlands­
produkt in den vergangenen Jahren (2003–2013) um 
durchschnittlich 4,9 Prozent gewachsen und dessen Ar­
mutsrate im gleichen Zeitraum von 44 Prozent auf 22 Pro­
zent gesunken ist (vgl. ILO/Cinterfor 2017, S. 171 ff.). In­
vestitionsströme, städtisches Wachstum und schnelle tech­
nologische Veränderungen erfordern angepasste und neue 
berufliche Kompetenzen. Berufliche Aus- und Weiterbil­
dung spielt in diesem Kontext eine wichtige Rolle für die 
Wettbewerbs- und Zukunftsfähigkeit der Wirtschaft Para­
guays. 
Die aktuelle Nachfrage nach anspruchsvoller Facharbeit ist 
Folge einer aktiven Investitionsförderung zur Stärkung der 
Wettbewerbsfähigkeit und gleichzeitig Ausdruck einer ak­
tiven Beschäftigungsförderung. Über die Hälfte (56,3 Pro­
zent) der Bevölkerung Paraguays ist jünger als 30 Jahre; 
die Jugendarbeitslosigkeit liegt bei über zwölf Prozent (vgl. 
ILO/Cinterfor 2017, S. 171 ff.). Unternehmen in Paraguay 
bemängeln, dass Arbeitskräfte nicht praxisorientiert aus­
gebildet sind. Die Berufsausbildung in Paraguay bietet den 
Auszubildenden bislang kaum praktische Erfahrung in 
Unternehmen. 

Beratungsauftrag des BIBB, Zielsetzung 
und Zusammenarbeit 

Um sich diesen Herausforderungen zu stellen, sieht die pa­
raguayische Regierung eine Lösung darin, Unternehmen in 

die Berufsausbildung einzubinden und die Zusammenar
beit zwischen Staat und Wirtschaft bei der Planung, Imple
mentierung, Prüfung und Finanzierung der Berufsbildung 
zu stärken. 2016 wandten sich das Bildungs- und das Ar
beitsministerium an das BIBB mit der Anfrage, gemeinsam 
mit den Akteuren im Land ein duales Ausbildungsmodell 
zu entwickeln, das an den vorhandenen Rahmenbedin
gungen ansetzt und die Bedürfnisse des Partnerlandes be
rücksichtigt. Drei Kernelemente der dualen Berufsbildung 
sollten dabei im Mittelpunkt stehen: 
• Enge Zusammenarbeit von Staat und Wirtschaft, 
• Lernen in Arbeits- und Geschäftsprozessen, 
• Entwicklung von Standards. 

Implementierungsagenturen sind das Nationale System 
für Aus- und Weiterbildung (SINAFOCAL) sowie der Natio­  
nale Dienst zur Förderung der Berufsbildung (SNPP), der 
Aus- und Weiterbildungskurse im ganzen Land anbietet. 
Beide Einrichtungen unterstehen dem Arbeitsministerium. 
Innerhalb von SNPP wurde ein MoPaDual-Projektbüro ein
gerichtet, dessen Aufgabe darin besteht, unter der Aufsicht 
von SINAFOCAL das Projekt sowie die Zusammenarbeit der 
beteiligten Akteure fachlich und organisatorisch zu koordi­
nieren. Seit Mitte 2017 werden die Arbeiten von MoPaDual 
durch eine dort eingesetzte CIM-Fachkraft1 unterstützt. 

­
­

­

­
­

­

1 Als Arbeitsgemeinschaft der Deutschen Gesellschaft für Internationale 

Zusammenarbeit und der Bundesagentur für Arbeit vermittelt und ent­

sendet das Centrum für Internationale Migration und Entwicklung (CIM) 

Fachkräfte ins Ausland. 
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Abbildung 

Das formale Bildungssystem Paraguays 

Erste Schritte der Zusammenarbeit bestanden in einer Ana­
lyse der Rahmenbedingungen sowie der institutionellen 
Strukturen und Elemente der Ausbildungspraxis in Para­
guay. In weiteren Schritten wurden auf der Grundlage von 
Bedarfsanalysen in drei Sektoren Berufsprofile identifiziert 
und begonnen, praxisorientierte Ausbildungscurricula zu 
entwickeln. Zudem wurden Maßnahmen zur Qualifizie­
rung des Ausbildungspersonals und Instrumente der Lern­
ortkooperation entwickelt. Dieser Beitrag konzentriert 
sich darauf, das Vorgehen bei der Entwicklung und Umset­
zung der Berufsprofile und Curricula darzustellen. 

Berufsbildung in Paraguay 

Die Bildung in Paraguay beginnt mit der frühkindlichen 
Förderung im Kindergarten und der Vorschule für Kinder 
von 0 bis 5 Jahren. Darauf folgt der neunjährige Primar­
schulunterricht, der obligatorisch und kostenlos ist. Bis 
zum Abschluss in der neunten Klasse ist der Schulbesuch 
Pflicht. Im Anschluss an die Primarschule können die Ju­
gendlichen arbeiten, in die Sekundarstufe wechseln oder 
eine Berufsausbildung im mittleren Bildungsbereich auf­
nehmen (vgl. Abb.). 
Das formale Bildungssystem wird im Allgemeinen vom 
Ministerium für Bildung und Wissenschaften (Ministerio 
de Educación y Ciencias, MEC) reglementiert. Das betrifft 
unter anderem die Inhalte der technischen Sekundarschul­
bildung und der mittleren technischen Berufsausbildung. 
Im Bereich der non-formalen Berufsausbildung ist das Mi­
nisterium für Arbeit, Beschäftigung und Soziale Sicherung 
(Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social, MTESS) 
zuständig. Die berufliche Bildung wird wesentlich aus Bei­
trägen der Arbeitgeber finanziert (1 % der Lohnsumme). 
Seit 2014 arbeiten die beiden Ministerien gemeinsam an 
der Entwicklung eines Nationalen Katalogs der Berufspro­
file. Er soll der Strukturierung und Synchronisierung der 
verschiedenen Kurse dienen, die von ihnen sowie weiteren 

öffentlichen und privaten Einrichtungen angeboten wer­
den. Für den Berufekatalog sollen in 23 Wirtschaftssekto­
ren Berufsfamilien mit Berufsprofilen auf insgesamt fünf 
Niveaus entwickelt werden. 

Ausgangslage und Umsetzung im Projekt 
MoPaDual 

Im Projekt MoPaDual wurden auf der Basis vorliegen­
der Bedarfsanalysen in den Sektoren Metall, Elektro und 
Straßenbau gemeinsam mit der Wirtschaft Berufsprofile 
identifiziert und ausgearbeitet. Während im Sektor Metall 
bereits 2016 eine umfangreiche Sektorstudie durchgeführt 
worden war, orientierten sich die Arbeiten im Bereich Stra­
ßenbau an dem im Aufbau befindlichen nationalen Beru­
fekatalog. Da für den Bereich Konstruktion/Straßenbau 
bisher nur Ausarbeitungen auf Niveau 3 (Techniker/-in) 
vorliegen, wurde in Absprache mit dem Unternehmer­
verband Straßenbau und ausgewählten Unternehmen 
begonnen, ein Berufsbild Facharbeiter/-in Straßenbau 
auf Niveau 2 zu entwickeln.2 Die Bearbeitung des Profils 
Straßenbauer/-in musste im weiteren Verlauf allerdings 
zurückgestellt werden, da kein erfahrenes Fachpersonal 
gewonnen werden konnte. 
Für die Sektoren Metall und Elektro wurde ab September 
2017 in mehreren Workshops zusammen mit Unterneh­
men, Ausbildungspersonal und Lehrkräften sowie weite­
ren Fachexpertinnen und -experten aus den beteiligten 
Organisationen an zwei Ausbildungsprofilen gearbeitet. 
Im Sektor Metall sind im Kern Vertreter/-innen aus sechs 
Unternehmen, in der Elektro-Arbeitsgruppe Vertreter/-in­
nen aus nur zwei großen Unternehmen, darunter das 
staatliche Energieversorgungsunternehmen, beteiligt. Aus 

2 Niveau 2 ist im 5-stufigen Qualifikationsrahmen Paraguays annähernd 

vergleichbar mit der Facharbeiterausbildung auf den Stufen 3 und 4 des 

Deutschen Qualifikationsrahmens. 
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den Unternehmen sind Funktionsträger/-innen mit Lei
tungsaufgaben sowie betriebliche Ausbilder/-innen ver
treten, die parallel zu den laufenden Arbeiten an einem 
Ausbilderprogramm von SNPP teilgenommen haben, das 
mit Unterstützung der vor Ort eingesetzten CIM-Fach
kraft entwickelt und umgesetzt worden ist. Das modular 
aufgebaute, insgesamt 160-stündige Ausbilderprogramm 
enthält neben Inhalten zur Didaktik und Pädagogik einen 
Block zur Einführung in die duale Ausbildung. Bisher ha
ben insgesamt 37 betriebliche Ausbilder/-innen sowie 
Lehrkräfte diese Weiterbildung erfolgreich abgeschlossen. 
Diese Tutores de empresa erfüllen eine wichtige Multipli
katorenfunktion und bringen ihre Expertise sowohl bei der 
Gestaltung der Lernortkooperation als auch in den Curri
culum-Workshops ein. Sie sind damit für das Commitment 
innerhalb des MoPaDual-Projekts und für das Gelingen des 
Programms von großer Bedeutung. 

Herausforderungen bei der Entwicklung eines   
dualen Ausbildungsmodells 

Betriebliche Ausbildung ist für die Unternehmen nicht neu, 

allerdings erfolgt sie ganz überwiegend ungeregelt, d.  h. 

ohne eine curriculare Vorgabe, und besteht aus Praktika 

oder Anlernphasen. 

Die Ausgangslage im Projekt MoPaDual stellt für alle Be­  
teiligten eine große Herausforderung dar: 

•	 Das Thema Berufsbildung spielt bei Unternehmensver

bänden, Kammern und Gewerkschaften bisher so gut 
wie keine Rolle. 

•	 Für die Unternehmen ist die Rolle gänzlich neu, mitver
antwortlich und mit eigener Fachexpertise gestaltend 
an der Entwicklung beruflicher Ausbildungsstandards 
mitzuarbeiten. 

•	 Berufliche Ausbildung als Konzept, das eine einzelbe
triebliche Anforderungen übergreifende breite Basis­  
ausbildung mit Fachbildung verbindet, um flexibel ein
setzbare Fachkräfte auszubilden, die auf sich wandeln
de Anforderungen reagieren können, ist nahezu unbe
kannt. 

•	 Eine an vollständigen Arbeits- und Geschäftsprozessen 
ausgerichtete, handlungsorientierte Ausbildung, die 
das selbstständig handelnde Individuum in den Mittel
punkt einer Ausbildung stellt, die praktische Fertigkei
ten und Fachwissen mit überfachlichen Kompetenzen 
wie Team- und Kommunikationsfähigkeit verbindet, ist 
völliges Neuland. Dies gilt sowohl für die Betriebe als 
auch für SNPP als schulischem Träger, dessen Kurse sehr 
fachsystematisch-kognitiv aufgebaut sind. 

Kann vor diesem Hintergrund die Umsetzung gelingen? 
Stockmann/Silvestrini (2012) kommen auf der Basis 
von Evaluationen sowie einer Meta-Evaluation von Projek
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ten der Berufsbildungszusammenarbeit zu einer kritischen 
Einschätzung sowohl der Nachhaltigkeit als auch der Brei­
tenwirkung von »Dualprojekten«. Wenn Projekte erfolg­
reich waren, dann waren neben flexibler Projektsteuerung 
und guten Rahmenbedingungen insbesondere »Owner­
ship und qualifiziertes und engagiertes Personal die unver­
zichtbaren Kernelemente« (ebd., S. 11). 
Transfer und Anpassung auch nur einzelner Elemente des 
Systems dualer Ausbildung benötigten neben Ownership 
und den nötigen Ressourcen auch Zeit, da »Konzepte und 
Strategien des Transfers jeweils nur im Rahmen der spe­
zifischen sozialen, kulturellen und wirtschaftlichen Bedin­
gungen entwickelt werden (können)« (Euler 2013, S. 16). 
Im Projekt MoPaDual sind Ownership und Zielakzeptanz 
auf der politisch-strategischen Ebene, auf der Durchfüh­
rungsebene und auch und gerade bei den beteiligten Be­
trieben und dem Ausbildungspersonal vorhanden. Zeit und 
Ressourcen dagegen sind kritische Faktoren. Die Prozesse 
zur Curriculum-Entwicklung, zur Etablierung geeigneter 
rechtlicher Rahmenbedingungen oder zum Aufbau von 
Prüfungsstrukturen sind langwierige Prozesse. Wenn es 
hier nicht gelingt, Strukturen und Ressourcen aufzubauen, 
die über die Projektlaufzeit hinaus den weiteren Prozess be­
gleiten und sicherstellen können, ist die Nachhaltigkeit des 
Projekts gefährdet. Positiv ist, dass das Projekt bei den po­
litischen Entscheidungsträgern eine hohe Priorität genießt. 

Curriculumentwicklung: PlanDual 

Diese nur in Ansätzen umrissene Ausgangslage korrespon­
diert mit den Erfahrungen, die bisher bei der Entwicklung 
der Curricula gemacht wurden. Die Arbeit erfolgt in nach 
Metall und Elektro getrennten Arbeitsgruppen, bei über­
greifenden Themen auch gemeinsam. Bei den Berufspro­
filen für die zweijährigen Ausbildungsgänge Industrie­
mechaniker/-in und Industrieelektriker/-in dienten die 
deutschen Ausbildungsberufe Industriemechaniker/-in 
und Elektroniker/-in für Betriebstechnik als Referenzberu­
fe, die in den Workshops vorgestellt und diskutiert wurden. 
Innerhalb der Metallarbeitsgruppe konnte zunächst ein 
Plan für das erste Ausbildungsjahr erarbeitet werden, der 
mittlerweile um einen Entwurf für das zweite Jahr ergänzt 
worden ist. In der Elektro-AG liegt bisher ein rudimentä­
rer Plan für das erste Jahr vor. Die Pläne orientieren sich 
an einer curricularen Vorgabe von SNPP für die schulische 
Ausbildung, die um eine betriebliche Komponente zu ei­
nem PlanDual erweitert wurde. Der PlanDual formuliert 
auf der Grundlage einer Liste der wesentlichen Inhalte 
des Berufsprofils die gemeinsamen Anforderungen an die 
schulische (30 %) und die betriebliche (70 %) Ausbildung. 
Er enthält für beide Lernorte die Lernziele, didaktisch-me­
thodische Hinweise, weitere Auflistungen für Werkzeuge 
und Materialien sowie Hinweise zur Evaluation. Den in­
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haltlichen Anforderungen jedes Elements des Berufspro­
fils werden die übergreifenden, berufsprofilprägenden 
Lernziele vorangestellt. Diese Lernziele bilden jeweils ei­
nen Teil der beruflichen Handlungsfähigkeit ab und sollen 
sowohl handlungs- als auch kompetenzorientiert beschrie­
ben sein. Dieses Konzept konnte bisher in Ansätzen reali­
siert werden. 
Sowohl die Weiterentwicklung der Pläne als auch deren 
Umsetzung, die seit März 2018 in einer Pilotphase erfolgen, 
sind für alle Beteiligten eine große Herausforderung. Die 
schulischen Inhalte sind bisher eher fachsystematisch-ko­
gnitiv aufgebaut und werden sequenziell-modular unter­
richtet. Fachübergreifender Projektunterricht existiert 
kaum. Auch die Betriebe orientieren sich immer noch sehr 
stark an diesem Modell. So war ihnen zunächst überhaupt 
nicht klar, dass sie den Plan nicht 1 : 1 umsetzen müssen 
und von einer sequenziell-modularen Vermittlung abwei­
chen können, um fachübergreifende Arbeits- und Lern­
aufgaben zu entwickeln, die ihren tatsächlichen Anfor­
derungen und Abläufen besser entsprechen. Hier besteht 
großer Handlungsbedarf, um neben dem betrieblichen 
Ausbildungspersonal insbesondere das Fachpersonal von 
MoPaDual stärker für das Thema Handlungs- und Kompe­
tenzorientierung zu sensibilisieren. 
Die Arbeiten an den Curricula-Entwürfen zeigen, dass ei­
nige spezifische Anforderungen der Betriebe nicht unter 
einem einheitlichen Profil vereinigt werden können (z. B. 
für das Metallprofil der Bereich Gießereitechnik; für das 
Elektroprofil die Bereiche Hochspannung sowie Kälte- und 
Klimatechnik). Hier gibt es Überlegungen, im zweiten Jahr 
Differenzierungen einzuführen. Gegebenenfalls müssen 
abweichende Anforderungen im weiteren Verlauf auch 
durch neue eigenständige Berufsprofile abgedeckt werden. 
Die Umsetzung der Ausbildung in den Betrieben zeigt bis­
her bei allen Beteiligten ein großes Engagement und eine 
große Bereitschaft, Zeit und Manpower für die Ausbildung 
zu investieren. Unterschiedlich ist die Einbindung der 
Auszubildenden in die betriebliche Praxis. Hier reicht die 
Spanne von großer Praxisferne am Anfang der Ausbildung 
durch ein Übergewicht an theoriegeleiteten Einführungs­
kursen bis zu sehr guten Arbeits- und Projektszenarien, in 
die die Auszubildenden von Beginn an eingebunden wer­
den. Wie Betriebsbegehungen zeigen, ist die Rückmeldung 
der Auszubildenden überaus positiv. Geschätzt wird vor 
allem der unmittelbar praktische Anteil der Ausbildung. 
Gesteuert wird die Ausbildung durch betriebliche Ausbil­
dungspläne und ein Berichtsportfolio zur Dokumentation 
der Ausbildung. Darüber hinaus gibt es im Rahmen der 
Lernortkooperation einen Austausch zwischen den teil­
nehmenden Betrieben sowie monatliche Arbeitstreffen mit 
den betrieblichen Ausbildern und dem Lehrpersonal der 
SNPP. 

Zwischenfazit 

Um die Ziele der Pilotphase zu erreichen, müssen die 
Anstrengungen deutlich ausgeweitet werden. Neben der 
Parallelisierung von Prozessschritten sind zusätzliche 
personelle Ressourcen notwendig. Positiv ist das große En­
gagement der Betriebe, deren Ausbildung trotz aller »Plan­
lücken« erstaunlich gut funktioniert. Getrieben wird dieses 
Engagement durch das betriebliche Ausbildungspersonal, 
das eine Schlüsselfunktion in dem Projekt einnimmt. Po­
sitiv ist auch, dass die Einsatzbereitschaft des MoPaDual-
Teams nach wie vor sehr hoch ist. Es haben sich erste or­
ganisatorische Strukturen und personelle Zuständigkeiten 
herausgebildet, die eine gute Grundlage für die weiteren 
Arbeiten darstellen. Dabei hat sich auch gezeigt, dass be­
reits vorhandene systematische Ansätze zur Ermittlung 
betrieblicher Anforderungen sowie spezifisches Erfah­
rungswissen bei den beteiligten Akteuren, beispielsweise 
im Umgang mit Unternehmen, gut in die weitere Projekt­
entwicklung integriert werden können. Die nächste gro­
ße Herausforderung besteht darin, geeignete Rahmenbe­
dingungen und Vorgaben für die ersten praxisbezogenen 
Prüfungen zu entwickeln, die schon im Frühjahr 2019, zur 
Halbzeit der Pilotphase, durchgeführt werden sollen. Hier 
gibt es aus den Betrieben heraus gute Ansätze für die Vor­
bereitung eines praktischen Teils der Prüfung, nur: Es fehlt 
wie immer die Zeit … s
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VET Repository als zentraler Speicherort für Open-Access-
Publikationen zur Berufsbildung 

Neuer Fachinformationsservice des BIBB geht online 

BODO RÖDEL 
Dr., Leiter der Stabsstelle »Publikationen und 
wissenschaftliche Informationsdienste« im BIBB 

CHRISTIAN WOLL 
Wiss. Mitarbeiter in der Stabsstelle »Publika­
tionen und wissenschaftliche Informations­
dienste« im BIBB 

Mit dem Aufbau eines fachlichen Repositoriums zur Be

rufsbildung (VET Repository) hat das BIBB den nächsten 

Schritt zur Umsetzung seiner Open Access Policy und der 

von ihm unterzeichneten Berliner Erklärung eingeleitet. 

Auf  der  Grundlage  des  Datenbestands  der  Literaturda

tenbank Berufliche Bildung (LDBB) sollen mit dem neu

en VET  Repository systematisch  Open Access verfügbare  

Volltexte zur Berufsbildung gesammelt und komfortabel 

an einem zentralen Ort recherchierbar gemacht werden. 

Der Beitrag erläutert die Hintergründe dieser Entwick

lung und beschreibt anschließend den Mehrwert des  

neuen Fachinformationsservice für die Berufsbildungs

community. 

Ausgangslage 

Die umfassende und kontinuierliche Dokumentation von 
Fachliteratur zur Berufsbildung hat im BIBB eine lange 
Tradition. So erschien bereits 1996 die erste Literaturdo
kumentation auf CD-ROM. Ab 2005 gab es dann die Litera
turdatenbank Berufliche Bildung mit einer eigenen Home
page (vgl. Prüstel/Rödel 2016). Die LDBB spielte fortan 
eine Schlüsselrolle im Fachinformationsservice des BIBB, 
indem sie die deutschsprachige Fachliteratur zu allen As
pekten der Berufsbildung und Berufsbildungsforschung ab 
dem Erscheinungsjahr 1988 systematisch nachwies. Mit 
der fortschreitenden Digitalisierung verändert sich zuse
hends die Rezeption von Publikationen im wissenschaft
lichen Kommunikationssystem (vgl. Taubert/Weingart  
2016, S. 10–12). Texte werden nicht mehr nur auf Papier 
gelesen. Mit PCs, E-Book-Readern, Tablets und Smart
phones erweitern sich die Zugänge zu wissenschaftlichen 
Fachinformationen. Auch die Rolle wissenschaftlicher Bi
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bliotheken wandelt sich: Während die klassische Aufgabe 
des Sammelns von Printmedien in den Hintergrund rückt, 
gewinnt die Bereitstellung einer leistungsfähigen IT-Infra­
struktur für die Nutzung digitaler Medien zunehmend 
an Bedeutung. Diesem Wandel möchte das BIBB mit ei­
nem neuen Fachinformationsservice, dem VET Reposito­
ry, Rechnung tragen. Zur Feststellung des Bedarfs in der 
wissenschaftlichen Community wurden im Rahmen eines 
BIBB-internen Projekts strukturierte Interviews mit meh­
reren Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern aus der 
Berufsbildungsforschung geführt. Im Ergebnis begrüßten 
sie einhellig den Aufbau eines zentralen Ortes für wissen­
schaftliche Fachinformationen ihres Gegenstandsbereichs 
(vgl. Rödel 2017, S. 22). Dieser Bedarf ist in erster Linie 
darauf zurückzuführen, dass bislang lediglich fachliche 
Repositorien zu Bezugsdisziplinen der Berufsbildungsfor­
schung wie Erziehungswissenschaften (peDOCS), Sozial­
wissenschaften (SSOAR) und Wirtschaftswissenschaften 
(EconStor) existieren. In Bezug auf den Themenbereich 
»Berufsbildung« weisen diese Repositorien nur einen sehr 
geringen Abdeckungsgrad auf (ebd., S. 19 ff.). Der zweite 
zentrale Aspekt ist die Tatsache, dass es sich bei der LDBB 
um eine reine Referenzdatenbank handelte. Die Volltexte 
zu einer Publikation wurden lediglich mit dem Literatur­
nachweis verlinkt mit der Folge, dass diese physikalisch 
betrachtet auf vielen Servern verstreut vorlagen. Damit 
konnte die langfristige Verfügbarkeit und zuverlässige Zi­
tierbarkeit dieser Publikationen nicht gewährleistet wer­
den. 

Umsetzungsschritte: Von der Literaturdatenbank 
zum Repository 

Das VET Repository ist zentraler Bestandteil eines grö­
ßer angelegten Vorhabens des BIBB, die bibliotheks- und 
dokumentationsspezifischen IT-Systeme auf Open-Source-
Lösungen umzustellen. 
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In einem ersten Schritt wurde das Bibliotheksmanage­
mentsystem auf eine Open-Source-Software migriert. Der 
Katalog der wissenschaftlichen Spezialbibliothek des BIBB 
wurde in diesem Zuge grundlegend erneuert und mit ei­
ner modernen Suchoberfläche ausgestattet. Seit Mai 2018 
steht der Bibliothekskatalog allen Interessierten im Inter­
net zur Recherche zur Verfügung. 
Mit dem Start des VET Repository wurde nun der nächste 
Schritt der Neuausrichtung der IT-Infrastruktur vollzogen. 
Das VET Repository wird die LDBB als zentrales Recher­
cheinstrument für Fachliteratur zum Themenspektrum 
Berufsbildung und Berufsbildungsforschung ablösen. Da­
bei wird der inhaltliche Kern der LDBB bewahrt, denn der 
umfangreiche und qualitativ hochwertige Datenbestand 
(über 61.000 Literaturnachweise, davon über 8.000 mit ei­
nem Volltextlink) wurde in das VET Repository überführt. 
Auch die kontinuierliche intellektuelle Auswertung von 
Fachliteratur sowie deren inhaltliche Erschließung wird 
fortgesetzt. Als neue zentrale Aufgabe kommt das systema­
tische Sammeln von Open Access verfügbaren Volltexten 
zur Berufsbildung hinzu, die mittels einer modernen Such­
oberfläche recherchierbar gemacht werden. Unter dieser 
Suchoberfläche finden sich neben den Open-Access-Pub­
likationen auch weiterhin reine Literaturnachweise ohne 
Volltextzugang. 

Vorzüge des neuen VET Repository 

Im VET Repository finden sich schon jetzt viele Texte zum 
kostenfreien Download als PDF-Datei. Dieses Angebot wird 
durch das gezielte Einwerben von Volltexten in den nächs­
ten Jahren weiter ausgebaut werden. Die Volltexte werden, 
soweit dies rechtlich möglich ist, direkt im VET Reposito­
ry gespeichert und sind damit vollständig durchsuchbar. 
Sie erhalten außerdem einen dauerhaften Identifikator in 
Form eines sogenannten Uniform Resource Name (URN). 
Zusätzlich werden die Volltexte an die Deutsche National­
bibliothek gemeldet, wodurch für deren Langzeitarchivie­
rung gesorgt ist. 
Die Suchoberfläche des VET Repository basiert auf einem 
Discovery System, das die gleichzeitige Suche in mehreren 
Datenquellen ermöglicht. Mit einem Klick kann der Be­
stand der wissenschaftlichen Spezialbibliothek des BIBB 
mit über 85.000 Medieneinheiten in die Suche einbezogen 
werden. 
Die Suchoberfläche ist intuitiv nutzbar. Bereits die Eingabe 
eines relativ simplen Suchbegriffs kann einen guten Ein­
stieg in eine Suche bieten. Wird ein Suchbegriff nicht ge­
funden, werden Vorschläge für alternative Sucheingaben 
gemacht. Für komplexe fachliche Recherchen steht eine er­
weiterte Suche mit zahlreichen frei kombinierbaren Such­
feldern zur Verfügung. 

Durch den Einsatz von Suchmaschinentechnologie ist ein 
sog. Relevance Ranking, also eine Sortierung der Treffer 
nach ihrer Relevanz, möglich. Über eine Facettierung der 
Suchergebnisse können diese sukzessive nach verschiede­
nen Kriterien verfeinert werden. Zu jedem Suchergebnis 
werden Vorschläge zu thematisch ähnlichen Texten ge­
macht. 
Zudem gibt es verschiedene Exportmöglichkeiten, so bei­
spielsweise die Übernahme bibliografischer Daten in Lite­
raturverwaltungsprogramme. 
Das VET Repository kann dank seines responsiven Designs 
auch mobil über Tablets oder Smartphones genutzt wer­
den. 

Ausblick 

Zukünftig wird ein besonderes Augenmerk auf der Ein­
werbung von Volltexten für das VET Repository liegen, um 
den Bestand an verfügbarer Fachliteratur sukzessive zu 
erhöhen. Ziele und Vorgehen sind in einer langfristig ange­
legten Contentakquise-Strategie festgehalten. Diese sieht 
unter anderem eine Zusammenarbeit mit den bereits eta­
blierten Repositorien der wichtigsten Bezugsdisziplinen 
der Berufsbildungsforschung, Verhandlungen mit den Ver­
lagen bzw. Herausgebern der wichtigsten Zeitschriften der 
Berufsbildung sowie die Digitalisierung eigener Bestände 
vor. Als erste Maßnahme wurde die Digitalisierung der 
bislang nicht im Volltext vorliegenden Jahrgänge (1972– 
1999) der Fachzeitschrift »Berufsbildung in Wissenschaft 
und Praxis« (BWP) beauftragt. s
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Das IT-Weiterbildungssystem – reformbedürftig
 

VERENA SCHNEIDER 
Wiss. Mitarbeiterin im Arbeitsbereich »Elektro-, 
IT- und naturwissenschaftliche Berufe« im BIBB 

HENRIK SCHWARZ 
Wiss. Mitarbeiter im Arbeitsbereich »Elektro-, 
IT- und naturwissenschaftliche Berufe« im BIBB 

Das IT-Weiterbildungssystem startete 2002 mit großen  

Vorschusslorbeeren und wurde seit seiner Einführung  

mehrmals evaluiert. Eine im Juni 2018 abgeschlossene  

Untersuchung diente der Vorbereitung einer Neuord

nung. Im Fokus stand die Ebene der Operativen Professio­  

nals und der wachsende Bedarf im Bereich IT-Sicherheit. 

Ausgangslage und Untersuchungsdesign 

Das IT-Weiterbildungssystem (IT-WBS) bietet berufser
fahrenen, einschlägig ausgebildeten IT-Fachkräften eine 
arbeitsorientierte berufliche Fortbildung auf den drei Qua
lifikationsebenen IT-Spezialisten, Operative Professionals 
und Strategische Professionals (vgl. Abb.). Im Anschluss an 
die zurzeit laufende Neuordnung der IT-Ausbildungsberu
fe soll auch das IT-WBS modernisiert werden, um IT-Fach
kräften attraktive Aufstiegsmöglichkeiten zu bieten. 
Bisher blieb das 2002 eingeführte System in Anbetracht 
von jährlich 15.000 bis 16.000 Ausbildungsabschlüssen 
der vier größten dualen IT-Berufe* mit einer durchschnitt
lichen Absolventenzahl von ca. 600 Operativen Professio­  
nals pro Jahr weit hinter den Erwartungen zurück. Die Ab
schlusszahlen bei den IT-Spezialistinnen und IT-Spezialis
ten dürften eher marginal sein, verlässliche Zahlen liegen 
allerdings nicht vor. Einen Abschluss auf der Ebene Stra
tegische Professionals erwarben in den Jahren 2012 bis 
2017 insgesamt nur 54 Personen. Unter den Abschlüssen 
auf der Ebene der Operativen Professionals wird der Ab
schluss IT-Projektleiter/-in mit einem Anteil von ca. 70 Pro­  
zent am häufigsten nachgefragt. Demgegenüber ist der 
Abschluss des Profils IT-Ökonom/-in in den letzten Jahren 
gegen Null gesunken. Diese Entwicklung sowie die stei
gende Bedeutung des Themas IT-Sicherheit, das bisher auf 
der Ebene der Operativen Professionals nur ungenügend 
behandelt wird, hat das Bundesministerium für Bildung 
und Forschung (BMBF) in Kooperation mit dem Wirt
schaftsministerium (BMWi) dazu bewogen, das BIBB mit 

­

­

­

­
­

­

­
­

­

­

­

­

* IT-System-Elektroniker/-in, Fachinformatiker/-in, IT-System-Kauf­

mann/-frau und Informatikkaufmann/-frau 

einer Evaluation des IT-WBS zu beauftragen. In dieser im 
ersten Halbjahr 2018 durchgeführten Untersuchung sollte 
geklärt werden, 
1. ob noch Bedarf am Profil IT-Ökonom/-in bzw. einzelnen 

Inhalten daraus besteht; 
2. ob das Thema IT-Sicherheit als Querschnittthema in 

alle Profile aufgenommen oder mit einem eigenständi
gen Profil behandelt werden sollte. 

Neben einer Dokumentanalyse wurden elf qualitative In
terviews im Bereich des IT-WBS durchgeführt, darunter 
Absolventinnen und Absolventen des IT-WBS, Bildungs
anbieter, Vertreter/-innen von Unternehmen, Verbänden 
und Hochschulen. Die Ergebnisse wurden anschließend in 
einem Expertenworkshop diskutiert. 

Profil IT-Ökonom/-in abschaffen –   
aber betriebswirtschaftliche Inhalte erhalten 

Die befragten Fachleute bestätigen, dass in der Praxis keine 
Nachfrage nach dem Profil IT-Ökonom/-in besteht, sodass 
dessen Auflösung empfohlen wird. Allerdings sollten eini
ge der betriebswirtschaftlichen Inhalte in die verbleiben
den Profile integriert und der Aspekt »Vorbereitung auf be
rufliche Selbstständigkeit« stärker berücksichtigt werden. 
Außerdem wird eine Überprüfung der Abschlussbezeich
nungen und eine inhaltliche Schärfung empfohlen. Dabei 
sollen die Ergebnisse aus der Neuordnung der IT-Berufe 
berücksichtigt werden, sodass das IT-WBS für jeden IT-Be
ruf eine attraktive Anschlussperspektive eröffnet. 

IT-Sicherheit – Know-how gesucht 

Aus Sicht der Befragten gibt es eine große Nachfrage nach 
Sicherheitsexpertinnen und -experten. Die quantitative 
Zunahme von Gefahrenquellen, eine damit verbundene 
Ausdifferenzierung von Angriffsszenarien und ein zu
nehmendes Angebot an einfach zu nutzenden Standard- 
Hacking-Tools erhöhen den Druck auf die Unternehmen. 
Gerade KMU sind dabei tendenziell stärker betroffen, nur 
55 Prozent der KMU verfügen über Personal mit IT-Sicher
heitskenntnissen (Hillebrand u. a. 2017). 

­
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Abbildung 

Struktur des IT-Weiterbildungssystems 

Ein zentraler Begriff ist in diesem Zusammenhang das »Ri­
sikomanagement«, das die ökonomische und technische 
Perspektive vereint. Grundlage des Risikomanagements 
ist die Risikoabschätzung, bei der die Schadenshöhe ins 
Verhältnis zur Eintrittswahrscheinlichkeit gesetzt wird. 
Während die Berechnung der Schadenshöhe ökonomi­
schen Sachverstand benötigt, erfordert die Abschätzung 
der Eintrittswahrscheinlichkeit ein Verständnis der tech­
nischen Zusammenhänge und Abläufe. Voraussetzung für 
die Kombination von ökonomischer und technischer Per­
spektive sind eine einschlägige Aus- und Fortbildung sowie 
betriebliche Erfahrung. Beruflich fortgebildete Operative 
Professionals könnten hier ihre Vorteile ausspielen. 
Wie die Interviews und der abschließende Expertenwork­
shop gezeigt haben, sollte das Thema IT-Sicherheit in alle 
Profile der Ebene der Operativen Professionals als Quer­
schnittthema integriert werden, um Absolventinnen und 
Absolventen z. B. als IT-Sicherheits- und Datenschutzbe­
auftragte einsetzen zu können. Darüber hinaus wird von 
den Befragten aber auch ein eigenständiges Profil als sinn­
voll angesehen. 

Bekanntheit steigern – Durchlässigkeit fördern 

Die Verankerung von IT-Sicherheit in allen Profilen sowie 
die Einführung eines neuen Profils mit einer Vertiefung 
des Themas im Bereich Digitalisierung und Industrie 4.0 
könnte in Abstimmung mit den neu geordneten IT-Beru­

fen für Tätigkeiten auf der mittleren Fachkräfteebene die 
Attraktivität der IT-Fortbildungsabschlüsse steigern. Für 
die Operativen Professionals bestätigt die aktuelle Un­
tersuchung die Ergebnisse der Evaluation von 2011 (vgl. 
Schenk/Schneider 2011): Demnach werden die Ab­
schlüsse durchaus geschätzt – wenn sie denn bekannt sind. 
Neben der generellen Unbekanntheit schmälert das unge­
klärte Verhältnis zum Hochschulbereich die Attraktivität 
der Abschlüsse. Allerdings haben sich die Anrechnungs­
möglichkeiten auf ein Hochschulstudium für Operative 
Professionals seit der letzten Untersuchung 2011 zumin­
dest punktuell verbessert (vgl. Schwarz u. a. 2018, S. 24). 
Darüber hinaus bleibt die Revision des Gesamtsystems der 
IT-Weiterbildung auf der Tagesordnung, da es nicht die in 
es gesetzten Erwartungen erfüllt. s
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Bericht über die Sitzung 3/2018 des Hauptausschusses 
am 12. Dezember 2018 in Bonn 

THOMAS VOLLMER 
Dr., Leiter Büro Hauptausschuss im BIBB 

Die letzte  Hauptausschusssitzung des Jahres  2018 fand  

unter Leitung von Elke Hannack, Beauftragte der Ar

beitnehmer, statt. Inhaltliche Schwerpunkte waren die  

aktuelle Situation auf dem Ausbildungsmarkt und die  

strategische Neuausrichtung der BIBB-Forschung durch  

»Themencluster«. Weiterhin wurden u.  a. der soge

nannte »Ganzheitliche Ausbildungsnachweis« sowie die 

BIBB-Aktivitäten im Bereich der Open Educational Re

sources (OER) in der Berufsbildung präsentiert. 

Aktuelle Situation auf dem Ausbildungsmarkt 

Nach einer kurzen Einführung durch das BMBF stellte die 

Leiterin der Abteilung »Berufsbildungsforschung und Be
rufsbildungsmonitoring«, Prof. Dr. Elisabeth M. Kre
kel, die Lage am Ausbildungsmarkt auf Basis aktueller 

Daten dar. Bemerkenswert sei der weitere Anstieg bei den 

betrieblichen Ausbildungsverträgen, die weiterhin beste
henden Passungsprobleme sowie die konträre Entwicklung 

zwischen den Geschlechtern im Ausbildungsgeschehen. 
Ebenfalls hob sie hervor, dass mehr Ausbildungsverträge 

mit Personen aus Asylherkunftsländern zustande gekom
men seien. Erfreulich sei der Anstieg des betrieblichen 

Ausbildungsplatzangebots auf den höchsten Stand seit 
2009. Allerdings nähmen ebenfalls Passungsprobleme zu. 

So sei auch die Zahl der unbesetzten Ausbildungsplätze auf 

Rekordniveau. Die Bänke diskutierten im Weiteren, wie 

die präsentierte Entwicklung konstruktiv begleitet werden 

könne. Insbesondere das Thema Förderung der Mobilität 

von Auszubildenden wurde bänkeübergreifend als wichtig 

erachtet.
 
Weitere Informationen, Statistiken, Tabellen, Grafiken und 

Regionalkarten unter: www.bibb.de/naa309-2018.
 

­
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Strategische Neuausrichtung der BIBB-Forschung  
durch Themencluster 

Der Forschungsdirektor des BIBB, Prof. Dr. Hubert  
Ertl, erläuterte die strategische Neuausrichtung der BIBB- 
Forschung durch Themencluster. Diese sei intensiv im 
Wissenschaftlichen Beirat und im Unterausschuss Berufs
bildungsforschung begleitet worden. Das Ziel sei eine stär
kere Profilierung der BIBB-Forschung, wobei sowohl auf 
die vorhandenen Stärken im BIBB aufgebaut als auch auf 
die Erschließung neuer Forschungsdesiderate Wert gelegt 
werde. Vertreter/-innen aller Bänke begrüßten die strategi
sche Neuausrichtung der Forschung. Der Hauptausschuss 
stimmte den Themenclustern für die Forschungsplanung 
bis zum Jahr 2025 mit folgenden Arbeitstiteln zu: 
•	 Digitale Transformationen: Zukunft von beruflicher Bil

dung und Arbeit; 
•	 Betriebliches Entscheiden und Handeln: Zu den Ein

flussfaktoren betrieblicher Qualifizierung und Rekrutie
rung; 

•	 Integration in Ausbildung und Beruf; 
•	 Berufliches Lernen: Bedingungen, Diagnostik, Förde

rung; 
•	 Berufliche Segmentierung: Heterogenität der Berufs

ausbildung sichtbar machen und Attraktivität stärken. 

Ebenfalls wurde von den Bänken beraten, ob ein Themen
cluster zur ordnungsbezogenen Forschung hinzukommen 
könnte. Hierzu soll 2019 ein Entwurf erarbeitet werden. 
Beschlossen wurde darüber hinaus das Jährliche For
schungsprogramm 2019, das ebenfalls vom Forschungsdi
rektor des BIBB vorgestellt wurde. Es umfasst zwei neue 
Projekte zu folgenden Themen: 
•	 Frauen wählen MINT: Einflussfaktoren bei der Berufs

wahl und der Entscheidung für eine Aufstiegsfortbil
dung (FeMINT); 

•	 Internationalisierung der Berufsbildung: Weiterbil
dungsbeteiligung im internationalen Vergleich – ein 
Beitrag zu einer kritischen Diskussion internationaler 
Vergleichsdaten. 

­
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Ganzheitlicher Ausbildungsnachweis 

Markus Brunnbauer, Bereichsleiter Ausbildung der 
IHK Bodensee-Oberschwaben, stellte dem Hauptaus­
schuss den Ganzheitlichen Ausbildungsnachweis vor, der 
einen wichtigen Beitrag zur Qualitätsverbesserung in der 
betrieblichen Ausbildung liefern könne. Der Ganzheitli­
che Ausbildungsnachweis diene der Dokumentation der 
durchgeführten betrieblichen Tätigkeiten, der Kontrolle 
des aktuellen Vermittlungsstands aller Lerninhalte gemäß 
Ausbildungsrahmenplan oder betrieblichem Ausbildungs­
plan, der Einschätzung der Qualität der Umsetzung der 
Ausbildungsinhalte durch die Auszubildenden, der Rück­
meldung durch das ausbildende Personal sowie der Doku­
mentation und Reflexion der Lerninhalte der Berufsschule. 
Als Fazit der durchgeführten Piloterprobung in Betrieben 
des Kammerbezirks stehe, dass sich die Selbsteinschätzung 
der Auszubildenden durch das Instrument des Ganzheitli­
chen Ausbildungsnachweises verbessert habe – dies sei so­
wohl für Auszubildende als auch für Betriebe ein wichtiger 
Nutzen des Instruments. 

Open Educational Resources (OER) in der 
Berufsbildung 

Susanne Grimm, Mitarbeiterin der Stabsstelle Publikatio­
nen und wissenschaftliche Informationsdienste im BIBB, 
informierte über aktuelle Entwicklungen auf dem Feld 
OER. Unter OER seien verschiedenste Bildungsmaterialien 
(z. B. Videos, Lehrwerke, Podcasts oder Aufgabenblätter) 
zu verstehen, die unter offener Lizenz frei verfügbar im In­
ternet stünden. Diese offenen Bildungsmaterialien würden 
im Rahmen der Digitalisierung für den gesamten Bildungs­
bereich immer relevanter, obwohl die Diskussion im Be­
reich der beruflichen Bildung noch in den Anfängen stecke. 
Um den Kenntnisstand zu OER im Bereich der beruflichen 
Bildung entsprechend zu erhöhen, habe das BIBB fundier­
te Fachinformationen zum Thema veröffentlicht. Es sei das 
Ziel, Best-Practice-Beispiele zu identifizieren und relevan­
te Schnittstellen zur Erreichung der Zielgruppen über So­
cial Media, Vorträge und Workshops zu bedienen. 
Weitere Informationen und Publikationen zum Thema 
»OER in der Berufsbildung« unter: www.bibb.de/oer. 

Überarbeitung der Empfehlungen 115, 120, 121 
und 156 

Der Hauptausschuss hat über ein schriftliches Umlaufver­
fahren mit Datum 8. Oktober 2018 die Überarbeitung von 
vier Empfehlungen beschlossen: 

•	 Hauptausschussempfehlung 115: Stellungnahme des 
Hauptausschusses des Bundesinstituts für Berufsbil
dung zum Ausbildungsvertragsmuster; 

•	 Hauptausschussempfehlung 120: Richtlinie gemäß §  47 
Absatz 3 BBiG des Hauptausschusses des Bundesinsti
tuts für Berufsbildung. Musterprüfungsordnung für die 
Durchführung von Abschluss- und Umschulungsprü
fungen; 

•	 Hauptausschussempfehlung 121: Richtlinie gemäß §  38 
Absatz 3 HwO des Hauptausschusses des Bundesinsti
tuts für Berufsbildung. Musterprüfungsordnung für die 
Durchführung von Gesellen- und Umschulungsprüfun
gen; 

•	 Hauptausschussempfehlung 156: Empfehlung des
Hauptausschusses des Bundesinstituts für Berufsbil
dung für das Führen von Ausbildungsnachweisen. 

Die genannten Empfehlungen sind auf den Internetseiten 
des BIBB veröffentlicht unter: www.bibb.de/de/11703.php. 

Weitere Themen 

Der Hauptausschuss stimmte zwei neuen Ausbildungsord
nungen in den Berufen Gebäudereiniger/Gebäudereini
gerin und Orgelbauer/Orgelbauerin zu und führte seine 
Beratungen zum Thema »Gesamtnote in Fortbildungsord
nungen« fort. 
Die Arbeitsgruppe des Hauptausschusses zum Deutschen 
Qualifikationsrahmen (DQR) berichtete über den aktuel
len Sachstand zur nachhaltigen Ausgestaltung des Deut
schen Qualifikationsrahmens. Ebenfalls wurde eine Ar
beitsgruppe des Hauptausschusses zur »Modernisierung 
der Standardberufsbildpositionen« eingesetzt. 
Weiterhin wurde aus dem BIBB-Workshop mit dem Titel 
»Inklusion in der beruflichen Bildung: Erkenntnisse aus 
der Forschung, Akteure der Praxis, Qualifizierung und 
Professionalisierung des (Aus)bildungspersonals« berich
tet. Wie in den letzten Hauptausschusssitzungen tauschten 
sich die Bänke des Hauptausschusses überdies intensiv zu 
ihren Erfahrungen im Bereich »Integration von geflüchte
ten Menschen in Aus- und Weiterbildung« und über die im 
Koalitionsvertrag vereinbarte Implementierung eines Be
rufsbildungspakts aus. 
Der Hauptausschuss stimmte zum Abschluss seiner De
zembersitzung der Haushalts- und Vermögensrechnung 
des BIBB für das Jahr 2019 und der Entlastung des Präsi
denten für das Haushaltsjahr 2016 zu. 
Für das Jahr 2019 wurden als Vorsitzende Dr. Alexandra  
Bläsche, Beauftragte der Länder, und als stellvertretender 
Vorsitzender Dr. Hans-Jürgen Metternich, Beauftrag
ter der Arbeitgeber, einstimmig gewählt. 

 
s

­

­

­

­

­

 
­

­
­

­

­
­
­

­

­

­

­

­

­

www.bibb.de/de/11703.php
www.bibb.de/oer


 

 

 

 

 

 

5 4  R E Z E N S I O N E N  B W P  1 / 2 0 1 9  

Inklusion und Umgang mit Heterogenität in der 

beruflichen Bildung
 

ANNE BUSIAN 
Dr., AOR am Institut für Allgemeine Erzie­
hungswissenschaft und Berufspädagogik der 
TU Dortmund 

ANKE KARBER 
Dr., wiss. Mitarbeiterin am Institut für 
Sozialpädagogik, Erwachsenenbildung und 
Pädagogik der frühen Kindheit der TU 
Dortmund 

Inklusion und Umgang mit Heterogenität in der 
berufs- und wirtschaftspädagogischen Forschung 
Eine Bestandsaufnahme im Rahmen der Qualitäts­

offensive Lehrerbildung 

Bernd Zinn (Hrsg.)
 
Franz Steiner Verlag, Stuttgart 2018, 243 S., 46,– EUR, 

ISBN 978-3-515-11873-6
 

Das Themenheft beinhaltet Befunde aus Forschungs- und 

Entwicklungsprojekten der Arbeitsgruppe »Inklusion und 

Umgang mit Heterogenität in der beruflichen Bildung« im 

Rahmen der »Qualitätsoffensive Lehrerbildung«.
 
Der erste Teil widmet sich dem »Stand der Inklusion an 

beruflichen Schulen aus Perspektive der Lehrkräfte«. Bur­
da-Zoyke/Joost stellen ihre Erkenntnisse dar, die – je 

nach Bildungsgängen und Heterogenitätsdimensionen – 

auf eine tendenziell positive Einstellung der Lehrkräfte ge­
genüber Inklusion hinweisen. Bach/Schaub beschreiben 

ihre Ergebnisse zu Lehrenden im Bauwesen und verweisen 

auf eine breite Spanne von erwarteten Heterogenitätsdi­
mensionen sowie entsprechend komplexe Anforderungen 

inklusiver Berufsbildung.
 
Der zweite Teil befasst sich mit der Heterogenität von Ler­
nenden und ihren Implikationen für den Unterricht. Er­
öffnet wird er mit den Ergebnissen von Zinn/Wyrwal/
 
Ariali zur Heterogenität der Auszubildenden in den Be­
rufsfeldern der Elektro- und Metalltechnik. Im zweiten 

Beitrag erläutern Nickolaus u. a. Evaluationsergebnisse 

aus zwei Schulmodellversuchen. Hier geht es um die un­

terschiedliche Entwicklung von Fach- und Basiskompeten­
zen der Lernenden. 
Im dritten Teil stehen »Überzeugungen und das Fachwis­
sen von Lehrkräften als Ausgangspunkt für einen inklusi­
ven Unterricht« im Mittelpunkt: Bylinski/Austermann/ 
Sindermann befassen sich mit inklusionsbezogenen Ein­
stellungen von Hochschullehrenden sowie Studierenden 
und dokumentieren unterschiedliche Rollenerwartungen 
und Überzeugungen zur Lehramtsausbildung. Döbner/ 
Zinn widmen sich der Modellierung von inklusions- und 
heterogenitätsbezogenen Kompetenzfacetten angehender 
Lehrkräfte, die auf allgemeines Wissen zu Inklusion und 
Heterogenität sowie professionsorientiertes Fachwissen 
in den Dimensionen Diagnostik, Beratung und Förderung 
abhebt. 
Der abschließende Teil 4 zeigt eine breite Spanne von An­
sätzen der Lehrerbildung zur Inklusion und zum Umgang 
mit Heterogenität. Niethammer/Schweder diskutieren 
im Kontext einer »inklusiven Didaktik beruflicher Fach­
richtungen«, wie bei der Planung und Umsetzung eines 
Lehr-Lernsettings Sach-, Handlungs- und Tätigkeitsstruk­
turanalysen unter Beachtung heterogener Voraussetzun­
gen der Lernenden aufeinander zu beziehen sind. Zinn/ 
Döbner gehen der Frage nach, inwieweit spezifische Auf­
gaben in einem technikdidaktischen Schulpraktikum Bei­
träge zur professionellen Unterrichtswahrnehmung leisten 
können. Heinrichs/Reinke/Ziegler, die den Einsatz 
von Fallvignetten im Rahmen universitärer Seminare do­
kumentieren, beschließen mit ihrem Beitrag den Band. 

Fazit: Versteht man inklusive (Berufs-)Bildung als Men­
schenrecht, so bedarf diese einer prozessorientierten Aus­
gestaltung. Das Buch leistet hierzu einen wichtigen Beitrag, 
indem es empirisch fundiert den derzeitigen Forschungs­
stand in der beruflichen Bildung in verschiedenen Hand­
lungsfeldern darlegt. Formuliert werden wichtige Heraus­
forderungen und Forschungsdesiderate sowie Hinweise 
zur Qualitätsverbesserung. So wird im Professionalisie­
rungsdiskurs gefordert, die Bildungsgänge von Studieren­
den längerfristig zu untersuchen, interdisziplinäre Schnitt­
stellen einzubeziehen sowie über das Studium hinaus die 
Bedeutung einer inklusionsorientierten Lehrerbildung zu 
betrachten. Dabei stehen auch die Weiterbildung von Lehr­
kräften oder Professionalisierungsstrategien für Hoch­
schullehrende im Blick. Insgesamt gibt der Band wichtige 
Anstöße für einen bislang noch zu leise geführten Berufs­
bildungsdiskurs. s
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K U R Z  U N D  A K T U E L L  

V E R Ö F F E N T L I C H U N G E N  

Inklusion im Übergang von der Schule 
in Ausbildung und Beruf 

Wie es gelingt, allen jungen Men­
schen berufliche Handlungsfähig­
keit zu vermitteln und die Teilha­
be an regulärer Ausbildung und 
am allgemeinen Arbeitsmarkt zu 
verbessern, ist Thema der Beiträge 
in diesem Sammelband. Die Au­
torinnen und Autoren verdeut­
lichen, dass eine differenzierte 
individuelle Förderung die Basis 
für eine gelingende Inklusion in 
der beruflichen Bildung darstellt. 

Ingrid Arndt, Frank Neises, Klaus Weber (Hrsg.): Inklusion 

im Übergang von der Schule in Ausbildung und Beruf. Hintergrün­

de, Herausforderungen und Beispiele aus der Praxis (Berichte zur 

beruflichen Bildung). Bonn 2018. Download unter: www.bibb.de/ 

veroeffentlichungen/de/publication/show/9556 

Zuwanderung in Zeiten von Fachkräfteengpässen 
Die Integration qualifizierter Zu­
gewanderter wird als Möglichkeit 
angesehen, bestehenden und pro­
gnostizierten Fachkräfteengpäs­
sen auf dem deutschen Arbeits­
markt entgegenzuwirken. Eine 
entscheidende Bedeutung für 
die Arbeitsmarktintegration ha­
ben Betriebe, die sich für oder ge­
gen bestimmte Bewerber/-innen 
entscheiden. Inwiefern sind sie 
tatsächlich bereit, offene Stellen 

mit ausländischen Fachkräften zu besetzen? Dieser Frage geht 
die Autorin nach und untersucht entscheidende Faktoren 
im Einstellungsprozess. 
Alexandra Mergener: Zuwanderung in Zeiten von Fachkräfteeng­

pässen auf dem deutschen Arbeitsmarkt. Einflussfaktoren auf die 

Beschäftigungs- und Rekrutierungschancen ausländischer Fachkräf­

te aus betrieblicher Perspektive (Berichte zur beruflichen Bildung). 

Bonn 2018. Download unter: www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/ 

publication/show/9430 

Bevölkerungswachstum bei geringer Erwerbs­
losigkeit 

Die Ergebnisse der fünften Welle 
der BIBB-IAB-Qualifikations- und 
Berufsprojektionen geben einen 
Überblick über eine voraussicht­
liche Entwicklung des deutschen 
Arbeitsmarkts bis zum Jahr 2035. 
Die demografische Entwicklung 
verändert auch die Struktur der 
Erwerbstätigen nach Berufen. So 
wird der Gesundheitssektor 2035 
die meisten Erwerbstätigen stel­
len. Gleichzeitig ergeben sich in 

den medizinischen Gesundheitsberufen absolut betrachtet 
die höchsten Engpässe. 
Tobias Maier, Gerd Zika, Michael Kalinowski, Anke Mönnig, 

Marc Ingo Wolter, Christian Schneemann: Bevölkerungswachs­

tum bei geringer Erwerbslosigkeit. Ergebnisse der fünften Welle der 

BIBB-IAB-Qualifikations- und Berufsprojektionen bis zum Jahr 2035 

(BIBB Report 7/2018). Bonn 2018. Download unter: www.bibb.de/ 

veroeffentlichungen/de/publication/show/9376 

Qualifikatorische Bildungsrenditen in 
verschiedenen Datenquellen 

Eine Synopse aktueller For­
schungsliteratur zeigt, dass sich 
die Höhe der qualifikatorischen 
Bildungsrenditen zwischen Stu­
dien unterscheidet. Die Autorin­
nen untersuchen empirisch, ob die 
Variation der Renditen systema­
tisch vom gewählten Datensatz 
abhängt. Die qualifikatorischen 
Bildungsrenditen werden mit ei­
nem einheitlichen Variablenset, 
identischen OLS-Lohnregressio­

nen und vergleichbaren Populationen mit den drei verschiede­
nen Datenquellen BIBB/BAuA-ETB, SOEP und SIAB bestimmt. 
Anett Friedrich, Sandra Horn: Qualifikatorische Bildungsrenditen 

in verschiedenen Datenquellen (Wissenschaftliches Diskussionspapier 

197). Bonn 2018. Download unter: www.bibb.de/veroeffentlichungen/ 

de/publication/show/9568 

www.bibb.de/veroeffentlichungen
http:www.bibb.de
www.bibb.de/veroeffentlichungen/de
http:www.bibb.de
http://www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/publication/show/9556
http://www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/publication/show/9430
http://www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/publication/show/9376
http://www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/publication/show/9568
mailto:vertrieb@bibb.de
http://www.bibb.de/veroeffentlichungen


 

 

 
 
 

 

 
 
 
 
 

 

 

 
 

 
 
 
 

 

 
 

 

 

Abbildung 

Ausbildungspläne, Bewerbungsverhalten und Zustand im Oktober nach 

5 6  K U R Z  U N D  A K T U E L L  B W P  1 / 2 0 1 9  

Verschenktes Potenzial 
Jugendliche, die höchstens einen Hauptschulabschluss haben, finden nur schwer 
einen Ausbildungsplatz. Anne Christin Holtmann, Laura Menze und Hei­
ke Solga vom Wissenschaftszentrum Berlin für Sozialforschung stellen im 
WZBrief Bildung »Unentdeckte Kompetenzen« zu den Wegen in die Ausbildung 
fest: Obwohl etwa drei Viertel der Jugendlichen mit höchstens Hauptschulab­
schluss eine Ausbildung geplant haben, beginnen nur rund neun Prozent der 
Jugendlichen ohne Schulabschluss und 40 (55) Prozent der Jugendlichen mit 
(qualifizierendem) Hauptschulabschluss im Herbst nach Verlassen der Schule 
eine Ausbildung (vgl. Abb.). 

Verlassen der Schule, nach Schulabschluss 

Angaben in Prozent. Quelle: NEPS SC4 SUF 9.0.0, eigene Berechnungen der Autorinnen 

Die Autorinnen fordern Betriebe und Berufsberatungen dazu auf, jenseits von 
Noten und Abschlüssen auch auf individuelle kognitive und soziale Kompeten­
zen zu blicken. Die Autorinnen kritisieren das Konzept der »mangelnden Ausbil­
dungsreife«, mit dem Fachleute aus der beruflichen Bildung die Übergangspro­
bleme vieler Jugendlichen erklären. Ihre Analyse von Daten aus dem Nationalen 
Bildungspanel zeigt, dass das Problem oft nicht allein bei den Fähigkeiten der 
Bewerberinnen und Bewerber liegt. Vielmehr werden Jugendliche mit höchs­
tens einem Hauptschulabschluss pauschal als »leistungsschwach« eingeordnet. 
Nötig wäre ein genauerer Blick auf die Entwicklungspotenziale, etwa durch 
Tests oder Praktika. 
https://wzb.eu/de/news/verschenktes-potenzial 

Partnerbörse für Berufs­
einsteiger/-innen 

Das österreichische Start-up Whatcha­
do bietet eine Berufsorientierungs­
plattform an, auf der in Videos junge 
Menschen über ihre Berufe berichten. 
Unterhalb der Video-Stories präsen­
tieren sich österreichische, deutsche 
und Schweizer Unternehmen mit 
Ausbildungsplatzangeboten. Durch 
die Video-Stories und das »whatcha­
do-Matching« genannte Partnersystem 
möchte die Seite dazu animieren, sich 
mit der Vielzahl an beruflichen Mög­
lichkeiten auseinanderzusetzen. Das 
Programm vergleicht die persönlichen 
Angaben mit jenen der Personen, die 
in den Videos ihre Berufe vorstellen. 
Nutzer/-innen sehen dann die Filme 
mit der größtmöglichen Übereinstim­
mung. Mehr als 6.900 Menschen erzäh­
len ihren persönlichen Werdegang und 
inspirieren damit andere, einen Beruf 
zu finden, der zu ihnen passt. Für Nut­
zer/-innen ist das Angebot kostenfrei, 
Whatchado lebt von den über 270 Un­
ternehmen, die sich auf der Plattform 
präsentieren. 
Im Rahmen einer interaktiven Vor­
tragsreihe zum Thema Arbeitswelt, 
der whatchaSKOOL, werden zudem 
seit Oktober 2014 Schulen in Öster­
reich, Deutschland, der Schweiz und 
Italien besucht. Ziel ist es, Jugendlichen 
zwischen 14 und 18 Jahren Motivation, 
Inspiration sowie Informationen zum 
Thema Berufsorientierung zu vermitteln. 
www.whatchado.com/de 

Ziel: Beruf 
Mit ihrem aktuellen Themenschwer­
punkt Bildung und Persönlichkeits­
stärkung erhöht die Aktion Mensch 
ihr Engagement für gleiche Teilhabe­
chancen aller jungen Menschen. In 
der neuesten Ausgabe des Magazins 
»Menschen« stehen deshalb Jugend­
liche im Mittelpunkt. Möglichkeiten 

www.whatchado.com/de
https://wzb.eu/de/news/verschenktes-potenzial


 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

B W P  1 / 2 0 1 9  K U R Z  U N D  A K T U E L L  5 7  

der Unterstützung bei der Suche nach 
einem Ausbildungsplatz und während 
der Ausbildung werden in vier Inter­
views thematisiert, u.a. eines mit Frank 
Neises vom BIBB. Er plädiert für eine 
Abkehr von der Defizitorientierung und 
den Abbau von Zugangsbarrieren. 
Die aktuelle Ausgabe des Magazins steht 
zum kostenlosen Download als E-Paper 
zur Verfügung: www.aktion-mensch.de/ 
dafuer-stehen-wir/das-bewirken-wir/ 
menschen-magazin/inhalt.htm 

Reiseführer für den Weg in die 
Ausbildung 

Der neue Ratgeber der DGB-Jugend 
»nxt lvl – Der Reiseführer für deinen 
Berufsweg« soll junge Menschen auf 
ihrer Reise in die Berufswelt begleiten. 
Die Broschüre bietet Orientierung und 
einen Überblick über unterschiedliche 
Angebote, mögliche Zwischenstationen 
sowie direkte und indirekte Wege ins 
Berufsleben. Neben rechtlichen Grund­
lagen und Informationen zu Bewer­
bungen präsentiert der Ratgeber eine 
Auswahl an Ausbildungsmöglichkeiten. 
»nxt lvl – Der Reiseführer für deinen 
Berufsweg« kann als Broschüre bestellt 
werden und steht außerdem zum Down­
load bereit unter: 
https://jugend.dgb.de/meldungen/ 
schule 

Berufsorientierung to go 

Das Handwerk bietet ein neues Orien
tierungsangebot zu Ausbildungsberu
fen. Im Team oder alleine? Indoor oder  
outdoor? Technik oder Kunst? Über den  
Messenger-Dienst WhatsApp stellt ein 
Chatbot fünf Fragen zu Interessen und  
Vorlieben beim Arbeiten. Für jede Ant
wort steht eine Nummer. Diese sendet 
der Nutzer per WhatsApp-Nachricht ab  
und erhält fünf passende Berufsprofile,  
die auf weitere Informationen zur Aus
bildung verlinkt sind. Wer schon weiß, 
welche Berufe infrage kommen, kann 
die fünf Fragen auch überspringen und  
direkt zu den Berufsprofilen wechseln.  
Der WhatsApp-Berufe-Checker basiert  
auf dem namensgebenden Informa­  
tionsangebot auf handwerk.de. 
https://handwerk.de/WhatsApp 

Online-Lexikon ALEX: Fakten und  
Diskurse zum Thema Migration 
und Arbeitsmarkt 
Die Komplexität des Arbeitsmarkts  
sowie des Migrations- und Integration­  
felds ist inzwischen selbst für Expertin
nen und Experten nur noch schwer zu 
überblicken. Häufig werden Bezeich
nungen bestimmter Personengruppen,  

­
­

­

­

­

­

wie Migrant/-in, Ausländer/-in, Person  
mit Migrationshintergrund oder Zu
wanderin und Zuwanderer benutzt,  
ohne die genaueren Unterschiede zu  
kennen. Licht ins Dunkel bringt das  
»Arbeitsmarkt-Lexikon« – kurz ALEX   
 – des Förderprogramms »Integration  
durch Qualifizierung (IQ)«. ALEX gibt 
Fachleuten, sowie all jenen, die sich  
für das Thema Migration und Arbeits
markt interessieren, präzise aufberei
tete Informationen an die Hand. Rund   
120 Artikel, die von einem interdiszip
linären Team verfasst wurden, bieten  
Informationen und Faktenwissen rund  
um die Themen Beschäftigung/Arbeits
markt, Akteure/Institutionen, Gesetze,  
Qualifizierung und Personengruppen. 
Durch eine konsequente Verlinkung  
aller Fachbegriffe, eine einfach zu be
dienende Suchfunktion sowie ausführ
liche Literaturempfehlungen regt ALEX  
zur tieferen Auseinandersetzung und  
Versachlichung bestehender Integra­  
tionsdebatten an. 
Das Online-Lexikon ist kostenlos ver
fügbar unter www.alex-iq.de 

Initiative Bildungsketten: 
Wege in Ausbildung finden 
und begleiten 
Auf der Fachtagung »Wege in Ausbil
dung finden. Halbzeitbilanz der KAUSA  
Servicestelle Thüringen« wurde erstma
lig der Preis »Unternehmen mit Kultur«  
an drei Unternehmerpersönlichkeiten  
mit Migrationshintergrund vergeben. 
Die KAUSA Servicestelle hat sich in  
Erfurt als zentrale Anlaufstelle für  
Menschen mit Migrationshintergrund  
bewährt. Sie ist eine von bundesweit  
inzwischen 31 KAUSA Servicestellen,  
wo Jugendliche und junge Erwachsene  
Unterstützung erhalten. Auch Eltern mit  
Migrationshintergrund und Unterneh
mern stehen die Beratungs- und Unter
stützungsleistungen  offen. In Thüringen  
ist die KAUSA Servicestelle in der Thü
ringer Bund-Länder-BA-Vereinbarung 
zur Initiative Bildungsketten verankert  
und wird aus Mitteln des Bundesminis
teriums für Bildung und Forschung ge

­

­
­

­

­

­
­

­

­

­

­
­

­

­
­

http:www.alex-iq.de
https://handwerk.de/WhatsApp
http:handwerk.de
https://jugend.dgb.de/meldungen
http:www.aktion-mensch.de
http://www.aktion-mensch.de/dafuer-stehen-wir/das-bewirken-wir/menschen-magazin/inhalt.htm
https://jugend.dgb.de/meldungen/schule
http://www.alex-iq.de
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fördert und durch das Landesprogramm 
»Arbeit für Thüringen« kofinanziert. 
www.bildungsketten.de/de/3089.php 

Berufsausbildung ist kein 
Auslaufmodell 

Mehr als jeder zweite Schulabgänger 
beginnt heute ein Studium. Naht des­
halb das Ende der betrieblichen Aus­
bildung? Nein, sagen Uwe Elsholz, 
Roman Jaich und Ariane Neu in 
einer von der Hans-Böckler-Stiftung 
geförderten Untersuchung. Anhand 
von 18 Fallstudien in der Metall- und 
Elektrobranche sowie im Einzelhandel 
und der Informations- und Kommunika­
tionstechnologie (IKT) haben sich die 
Sozialforscher/-innen ein Bild von der 
Lage in den Betrieben gemacht. Ihr Fa­
zit: Die Berufsausbildung ist keineswegs 
obsolet – auch wenn sie insbesondere in 
Form des dualen Studiums Konkurrenz 
bekommen hat. 
Im Rahmen der Studie wurde beobach­
tet, dass es häufig gar nicht die Unter­
nehmen sind, die zur Akademisierung 
drängen. Viele befragte Personalver­
antwortliche oder Betriebsräte geben 
an, es seien die Jugendlichen selbst, vor 
allem die leistungsstärkeren mit Abi­
tur, die nach einem höheren Abschluss 
streben. Um für diese Gruppe attraktiv 
zu bleiben, bieten viele Unternehmen 
duale Studiengänge an – obwohl sie 
manchmal selbst nicht so recht wis­
sen, ob sie künftig wirklich Bedarf an 
Fachkräften haben werden, die auch 
akademisch geschult sind (vgl. hierzu 

auch den BWP-Beitrag des Autoren
teams in Ausgabe 5/2017: Stellen
wert und Zukunft beruflicher Aus- und  
Fortbildungsprofile – Veränderungen  
infolge der Akademisierung aus Unter
nehmenssicht – URL: www.bibb.de/ver  
oeffentlichungen/de/bwp/show/8443; 
Stand: 04.01.2019). 
Die klassische Berufsausbildung stellen  
die wenigsten Unternehmen infrage.  
Deren »Theorie-Praxis-Verhältnis so
wie die umfassende berufliche Hand
lungskompetenz«, die dabei vermittelt  
wird, erfreuen sich der Studie zufolge 
aufseiten der  Betriebe  nach  wie vor  
höchster Wertschätzung. Für alle drei 
untersuchten Branchen gilt außerdem:  
Sie ziehen die betriebsinterne Qualifi
zierung dem Anwerben von Fachkräften  
auf dem externen Arbeitsmarkt vor. 
Uwe Elsholz, Roman Jaich, Ariane  
Neu: Folgen der Akademisierung der  
Arbeitswelt (Study der Hans-Böck
ler-Stiftung Nr. 401). Düsseldorf 2018.  
Download unter www.boeckler.de/  
pdf/p_study_hbs_401.pdf 

Faktenblatt: Zur Ausbildung im 
digitalen Wandel in KMU 
Die Faktenblätter geben einen aktu
ellen Überblick über das Programm  
JOBSTARTER plus und seine thema
tischen Schwerpunkte. Pro Thema wer
den die wichtigsten Daten und Fakten, 
aktuelle Entwicklungen und Herausfor
derungen dargestellt. Thema des neuen  
Faktenblatts sind »Digitaler Wandel«  
und die Aktivitäten von JOBSTARTER 
plus in der Förderlinie »Aus- und Wei
terbildung in der Wirtschaft 4.0«. Der 
digitale Wandel betrifft alle Unterneh
mensbereiche. Bei der Anpassung an  
diesen Wandel benötigen kleine und  
mittlere Unternehmen (KMU) mehr  
Unterstützung als Großunternehmen,  
da sie über weniger Ressourcen ver
fügen. 20 JOBSTARTER plus-Projekte 
bieten derzeit in zehn Bundesländern 
Dienstleistungen für KMU, mit denen  
sie ihre Aus- und Weiterbildung an die  
Anforderungen des fortschreitenden  
digitalen Wandels anpassen können.  

­
­

­

­
­

­

­

­

­
­

­

­

­

­

Das Faktenblatt steht als PDF zum  
Download bereit. 
www.jobstarter.de/faktenblaetter 

Strategiepapier zur Stärkung des  
Prüferehrenamts 

Mehr als 150.000 ehrenamtliche Prü­
fer/-innen engagieren sich allein bei 
den Industrie- und Handelskammern 
in über 30.000 Prüfungsausschüssen. 
Wie ihre Leistungen stärker ins Licht 
der Öffentlichkeit gerückt und für die 
Zukunft gesichert werden können, be­
schreibt der Deutsche Industrie- und 
Handelskammertag (DIHK) in einem 
Strategiepapier. Ehrenamtliche Prü­
fer/-innen führen jährlich mehr als 
600.000 Zwischen- und Abschluss­
prüfungen in der Ausbildung, mehr 
als 60.000 Prüfungen in der Höheren 
Berufsbildung und über 70.000 Aus­
bildereignungsprüfungen durch. Rund 
3.000 Prüfer/-innen arbeiten zudem un­
entgeltlich in den zentralen IHK-Aufga­
benerstellungseinrichtungen mit. Diese 
Leistungen stehen häufig im Schatten 
der öffentlichen Aufmerksamkeit. 
Auch die erforderliche Bereitschaft 
der Unternehmen und Berufsschulen, 
Prüfer/-innen für ihre ehrenamtliche 
Aufgabe freizustellen, wird oft nicht 
hinreichend gewürdigt. 
Wie es gelingen kann, die Wertschät­
zung des Prüferehrenamts zu erhöhen, 
beschreibt das Strategiepapier und 
nennt Hintergründe, Herausforde­
rungen und Handlungsfelder. Dabei 

www.jobstarter.de/faktenblaetter
http:www.boeckler.de
www.bibb.de/ver
www.bildungsketten.de/de/3089.php
http://www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/bwp/show/8443
http://www.boeckler.de/pdf/p_study_hbs_401.pdf
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geht es unter anderem darum, wie der 
Aufwand für Prüfungen in praktikablen 
Grenzen gehalten werden kann, welche 
Chancen die Digitalisierung bietet oder 
wie sich rechtliche und organisatorische 
Rahmenbedingungen, insbesondere bei 
der anstehenden Novellierung des Be­
rufsbildungsgesetzes, verbessern lassen. 
Die Zusammenarbeit mit Gewerkschaf­
ten, Berufsschulen und Verbänden wird 
ebenso thematisiert wie das Erfordernis, 
bei Betrieben und Berufsschulen für 
Freistellung zu werben, der Austausch 
von Good Practices oder die Nutzung 
der Potenziale Älterer. 
Download unter: www.dihk.de/the 
menfelder/aus-und-weiterbildung/ 
news?m=2018-11-29-strategie 
papier-pruefer 

Qualifizierung für die Arbeit mit 
behinderten Menschen 

Im Deutsch-Israelischen Programm 
widmet sich eine aus zwei nationalen 
Teams zusammengesetzte Projektgrup­
pe Fragestellungen zur Qualifizierung 
von Personal, das in der beruflichen 
Bildung mit behinderten Menschen 
arbeitet. Im Rahmen einer neuen 
Projektteamkooperation zum Thema 
»Qualifizierung von Berufsbildungs­
personal für die Arbeit mit Menschen 
mit Behinderung« haben sich Ende 
November deutsche und israelische 
Berufsbildungsfachleute getroffen. 
Wichtige Fragen waren hierbei: Wel­
ches Personal qualifiziert im jeweiligen 
Land behinderte Menschen? Wie sehen 
die jeweiligen Herkunftsprofessionen 
aus? Wer hat welche spezielle Zusatz­
qualifikation? Gibt es übertragbare Er­
folgsbeispiele? Bei dem Projekttreffen 
wurde der Istzustand in den Ländern 
verglichen. In einem zweiten Projekt­
schritt werden die festgestellten Aus­
gangssituationen mit den Anforderun­
gen abgeglichen, die sich angesichts der 
maßgeblichen Veränderungen in den 

Arbeits- und Geschäftsprozessen der 
Betriebe einerseits und den besonde­
ren Belangen behinderter Menschen 
andererseits stellen. 
Das Deutsch-Israelische Programm 
zur Zusammenarbeit in der Berufsbil­
dung bietet verschiedene Formate des 
Austauschs zwischen deutschen und 
israelischen Teilnehmenden und Ins­
titutionen, um Impulse zur Weiterent­
wicklung der Berufsbildungssysteme 
beider Länder zu geben und den Kul­
turaustausch zu fördern. Zielgruppen 
sind dabei sowohl Auszubildende und 
Berufsbildungsfachleute als auch Wis­
senschaftler/-innen. Gefördert wird das 
bilaterale Kooperationsprogramm vom 
israelischen Ministerium für Arbeit und 
Soziales und dem Bundesministerium 
für Bildung und Forschung (BMBF). Seit 
2013 ist die Nationale Agentur Bildung 
für Europa beim BIBB die durchführen­
de Stelle in Deutschland. 
www.na-bibb.de/israel 

Konstituierende Sitzung der 
Fachkommission nach dem 
Pflegeberufegesetz 
Mit der Pflegeberufereform reagieren 
das Bundesministerium für Gesundheit 
und das Bundesministerium für Familie, 
Senioren, Frauen und Jugend auf die 
Notwendigkeit einer attraktiven und 
zukunftssicheren Pflegeausbildung. 
Grundlage ist das Pflegeberufegesetz. 
Es führt die bisher im Altenpflege- und 
(Kinder-)Krankenpflegegesetz geregel­
ten Ausbildungen zusammen. Daraus 
ergibt sich die Aufgabe, erstmalig 
bundeseinheitliche Rahmenlehr- und 
Rahmenausbildungspläne für die neuen 
Pflegeausbildungen zu entwerfen. Die 
Rahmenplanentwicklung übernimmt 
eine im November 2018 einberufene 
Fachkommission. Deren elf pflegefach­
lichen und pflegewissenschaftlichen 
Expertinnen und Experten erhalten 
administrative und wissenschaftliche 
Unterstützung durch eine im BIBB an­
gesiedelte Geschäftsstelle. Diese hat am 
18./19.12.2018 zur konstituierenden 
Sitzung eingeladen. Nach dieser Auf­

taktveranstaltung erarbeiten die Fach­
kommissionsmitglieder nun konkrete 
Vorschläge für die inhaltliche Ausge­
staltung der beruflichen Pflegeausbil­
dungen. Die Rahmenpläne werden am 
01.07. 2019 erstmals den Ministerien 
zur Prüfung vorgelegt und haben emp­
fehlende Wirkung. 
Informationen zum Pflegeberufe­
gesetz unter: www.bundesgesund 
heitsministerium.de/service/begriffe­
von-a-z/p/pflegeberufegesetz.html 

BIBB beteiligt sich weiter an 
OERinfo 

Das BIBB ist seit November 2016 als 
Transferpartner für die Berufsbildung 
am inhaltlichen Aufbau der zentra­
len Informationsstelle zu OER (Open 
Educational Resources) – OERinfo – 
beteiligt. Nach der erfolgreichen ers­
ten Förderphase schließt sich nun 
eine zweite über zwei Jahre an. Im 
Berufsbildungsbereich steigt das Inte­
resse an offenen Bildungsmaterialien 
stetig an. Hinzu kommt der Wunsch 
nach individualisierten Lerninhalten 
und entsprechenden Formaten. OER 
kann hier eine sinnvolle Ergänzung 
traditioneller Lehr-Lern-Medien sein. 
Bereits in der ersten Förderphase von 
OERinfo wurden durch das BIBB zahl­
reiche Informationsmaterialien erstellt 
und Veranstaltungen durchgeführt. Im 
zweiten Förderzeitraum soll jetzt das 
Netzwerk weiter ausgebaut werden. 
Dabei wird der Wissenstransfer in die 
Berufsbildung durch ein Portfolio an 
Veranstaltungen und Beiträgen voran­
getrieben. Die innovativen Potenziale 
des lernortübergreifenden Einsatzes 
von OER in der beruflichen Bildung 
sollen besonders aufbereitet werden. 
www.bibb.de/de/86367.php 

www.bibb.de/de/86367.php
www.bundesgesund
www.na-bibb.de/israel
www.dihk.de/the
http://www.dihk.de/themenfelder/aus-und-weiterbildung/news?m=2018-11-29-strategiepapier-pruefer
http://www.na-bibb.de/israel
http://www.bundesgesundheitsministerium.de/service/begriffe-von-a-z/p/pflegeberufegesetz.html
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2018: Wieder stärkerer Anstieg 
der tariflichen Ausbildungs­
vergütungen 
Die tariflichen Ausbildungsvergütun­
gen sind im Jahr 2018 im bundesweiten 
Durchschnitt um 3,7 Prozent gestiegen. 
Der Vergütungsanstieg fiel damit stärker 
aus als 2017 (2,6 %). Bundesweit lagen 
die tariflichen Ausbildungsvergütun­
gen 2018 bei durchschnittlich 908 Euro 
brutto im Monat. In Westdeutschland 
wurde ein durchschnittlicher Betrag von 
913 Euro erreicht, in Ostdeutschland 
waren es 859 Euro. Prozentual wurden 
die tariflichen Ausbildungsvergütungen 
2018 im Osten mit 3,9 Prozent etwas 
stärker erhöht als im Westen mit 3,6 Pro­
zent (vgl. Abb.). 
Der Abstand im Tarifniveau blieb aber 
unverändert: Im Osten wurden wie im 
Vorjahr 94 Prozent der westdeutschen 
Vergütungshöhe erreicht. Ermittelt wur­
den die durchschnittlichen Vergütun­
gen für 181 Berufe in West- und 153 Be­
rufe in Ostdeutschland. Auf dieser 
Basis wurden auch gesamtdeutsche 
Durchschnittswerte berechnet. Auf die 
einbezogenen Berufe entfielen 89 Pro­
zent aller Ausbildungsverhältnisse. Das 
BIBB wertet die tariflichen Ausbildungs­
vergütungen seit 1976 jährlich zum 
Stichtag 1. Oktober aus. 
Zwischen den Ausbildungsberufen be­
standen 2018 erhebliche Unterschiede 
in der Vergütungshöhe. Besonders hoch 
lagen die tariflichen Ausbildungsvergü­
tungen im Handwerksberuf Maurer/-in 
mit monatlich 1.159 Euro im gesamt­
deutschen Durchschnitt (Westdeutsch­
land: 1.175 €, Ostdeutschland: 975 €). 
Hohe tarifliche Vergütungen wurden 
beispielsweise auch in den Berufen 
Mechatroniker/-in (gesamt: 1.088 €, 
West: 1.091 €, Ost: 1.070 €), Indus­
triekaufmann/-frau (gesamt: 1.047 €, 
West: 1.051 €, Ost: 981 €) und Kauf­
mann/-frau für Versicherungen und 
Finanzen (einheitlich: 1.035 €) gezahlt. 
Vergleichsweise niedrig waren die tarif­
lichen Vergütungsdurchschnitte 2018 
zum Beispiel in den Berufen Maler/-in 
und Lackierer/-in (einheitlich: 718 €), 
Bäcker/-in (einheitlich: 678 €), Flo-

Abbildung 

Entwicklung der tariflichen Ausbildungsvergütungen in West- und Ost­

deutschland von 2008 bis 2018 

rist/-in (gesamt: 617 €, West: 622 €, 
Ost: 587 €), Friseur/-in (gesamt: 584 €, 
West: 606 €, Ost: 387 €) sowie Schorn­
steinfeger/-in (einheitlich: 518 €). 
Die BIBB-Auswertung ergab zudem, 
dass in einer Reihe von Ausbildungs­
berufen, in denen in den letzten Jah­
ren besonders viele Ausbildungsplätze 
unbesetzt blieben, die Vergütungen 
2018 relativ stark angehoben wurden. 
So lag der Anstieg zum Beispiel in 
den Ausbildungsberufen Bäcker/-in 
(bundesweit 6,4 %) und Fachverkäu­
fer/-in im Lebensmittelhandwerk (bun­
desweit rund 6 %) deutlich über dem 

Gesamtdurchschnitt. Noch stärker fiel 
in Ostdeutschland der Zuwachs in den 
Ausbildungsberufen Koch/Köchin und 
Restaurantfachmann/-frau aus: Hier 
stiegen die Ausbildungsvergütungen 
im vergangenen Jahr um 10,6 Prozent 
(West: plus 3,4 %). 
Ausführliche Darstellung der Ergebnisse 
sowie Möglichkeit zum Download von 
12 Schaubildern unter www.bibb.de/ 
ausbildungsverguetung-2018 

http:www.bibb.de
http://www.bibb.de/ausbildungsverguetung-2018


 

  
 
 
 
 

 

 
 
 
 

  

  

  

  
 
 

B W P  1 / 2 0 1 9  K U R Z  U N D  A K T U E L L  6 1  

T E R M I N E  

Nachhaltig in Ausbildung und 
Beruf 
Werte schaffen. Wissen an­
wenden. Wandel gestalten. 
18. Februar 2019 in Berlin 
Die Abschlusstagung der Modellversu
che zur Berufsbildung für nachhaltige 
Entwicklung bietet u.a. die Gelegenheit,  
Ergebnisse und Materialien der Modell
versuche kennenzulernen. 
www2.bibb.de/bibbtools/de/ 
ssl/88019.php 

The end of VET as we know it? 
Skills development in times of 
technical and social change 
6th Congress on Research in 
Vocational Education and Training 
4. bis 6. März 2017 in Bern/  
Zollikofen, Schweiz 
Bereits zum sechsten Mal lädt das  
Eidgenössische Hochschulinstitut für  
Berufsbildung (SFIVET) Forschende  
ein, sich über Ideen und Forschungs
ergebnisse auszutauschen und Fragen  
der Berufsbildung zu reflektieren. 
www.sfivet.swiss/vet-congress-2019 

­

­

­

Hochschultage Berufliche 
Bildung 
11. bis 13. März 2019 in Siegen 
Akteure der Berufsbildungsforschung 
aus Wissenschaft, Schulen, Unterneh
men und Administration kommen zu
sammen, um sich über Digitalisierung  
in der Berufsbildung zu informieren  
und auszutauschen. Siehe hierzu auch  
Interview in dieser Ausgabe (S. 42 oder  
www.bibb.de/bwp-9592). 
www.htbb2019.uni-siegen.de 

Berufliche Aus- und Fortbildung  
in Zeiten der Akademisierung 
25. Juni 2019 in Bonn 
Die BIBB-Fachtagung wird Fragen im  
Kontext der Akademisierung wissen
schaftlich beleuchten, Perspektiven aus  
der beruflichen Praxis aufnehmen und  
zur Förderung des Wissenschaft-Pra
xis-Dialogs Handlungsempfehlungen  
ableiten. Bis 8. Februar läuft noch ein 
Call for Papers. 
www.bibb.de/de/89188.php 

­
­

­

­

Vorschau auf die nächsten 
Ausgaben 

2/2019 – Wege in den Beruf 
Auf dem berufsförmig organisierten 
Arbeitsmarkt in Deutschland kommt 
der beruflichen Qualifikation nach wie 
vor eine große Bedeutung zu. Die im 
internationalen Vergleich geringe Ju­
gendarbeitslosenquote rückt die zweite 
Schwelle in den Blick und wirft die Fra­
ge auf, wie der Einstieg ins Erwerbsle­
ben nach einer beruflichen Erstqualifi­
kation gelingt und welche Perspektiven 
eine berufliche Qualifikation – auch in 
Abgrenzung zu einem akademischen 
Abschluss – im Erwerbsleben bietet. 
Hierzu werden Forschungsergebnisse, 
betriebliche Konzepte und Bildungs­
angebote vorgestellt. 
Erscheint April 2019 

3/2019 – Digitalisierung und 
künstliche Intelligenz 
Erscheint Juni 2019 

4/2019 – Werte in der Berufs­
bildung 
Erscheint August 2019 

Das BWP-Abonnement umfasst die 
kostenfreie Nutzung des gesamten 
BWP-Online-Archivs, das alle Aus­
gaben und Beiträge seit 2000 im zitier­
fähigen Format enthält. 
www.bwp-zeitschrift.de/archiv 
Nutzen Sie die umfassenden Recher­
chemöglichkeiten! 

www.bwp-zeitschrift.de/archiv
www.bibb.de/de/89188.php
http:www.htbb2019.uni-siegen.de
www.bibb.de/bwp-9592
www.sfivet.swiss/vet-congress-2019
http://www.didacta-koeln.de
http://www.bildungsmedien.de/fbb
http://www2.bibb.de/bibbtools/de/ssl/88019.php
http://www.htbb2019.uni-siegen.de
http://www.bwp-zeitschrift.de/archiv
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ANTONIUS LIPSMEIER / DIETER MÜNK (HG.) 

Biographisches Handbuch der 
Berufs- und Wirtschaftspädagogik 
sowie des beruflichen Schul-, 
Aus-, Weiterbildungs-und 
Verbandswesens 

Im Gegensatz zu vielen anderen Wissenschaften, in 
denen längst biographische Handbücher oder Lexika 
vorliegen, verfügt die Berufs- und Wirtschaftspäda­
gogik bislang nicht über systematische Informationen 
über diejenigen Personen, welche die lange Ent­
wicklungsgeschichte der beruflichen Bildung geprägt 
haben. Dazu gehörten etwa Schulleiter beruflicher 
Schulen, engagierte Persönlichkeiten des betrieb­
lichen Aus- und Weiterbildungswesens oder aus den 
Bildungsverwaltungen, die wichtige Entwicklungen 
des Fachs an ihren Standorten initiiert, organisiert, 
dokumentiert und disseminiert haben. Das Bio­
graphische Handbuch schließt diese Lücke, zeitlich 
beginnend mit dem Zunftwesen, über zahlreiche 
Felder der beruflichen Bildung hinweg - von gewerb­
lich-technischen und kaufmännisch-verwaltenden, 
über landwirtschaftliche, bis hin zu hauswirtschaft-

Antonius Lipsmeier /Dieter Münk (Hg.) 

Biographisches Handbuch der 
Berufs- und Wirtschaftspädagogik 
sowie des beruflichen Schul-, 
Aus-, Weiterbildungs- und 
Verbandswesens 

-7 erscheint voraussichtlich April 2019 
ca. 656 Seiten 
ca. € 68,­
978-3-515-12188-0 GEBUNDEN 

978-3-515-12191-0 E-BOOI< 

lieh-pflegerischen Tätigkeiten. Erst diese Aufarbeitung 
der jeweiligen Biographien macht didaktisch-metho­
dische Prozesse und Innovationen sichtbar, die in der 
Institutionalisierungsgeschichte des Fachs bislang 
unerkannt blieben - so sind etwa die Entwicklung der 
Situationsorientierung, des Selbstlernens, der Lern­
feld- und Versuchsorientierung allesamt älter und 
erprobter als bisher vermutet. 

DIE H ERA USG EB ER 

Antonius Lipsmeier ist emeritierter Professor der 
Berufspädagogik, zuletzt am Karlsruher Institut für 
Technologie (KIT) . 

Dieter Münk ist Professor für Berufs- und Wirtschafts­
pädagogik an der Universität Duisburg-Essen. 
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	Immer mehr Geflüchtete in Berufsausbildung – Welche Zahlen sind richtig?
	Berufswahlbereitschaft bei Jugendlichen –Welche Faktoren sind für eine erfolgreiche Berufswahlwichtig?
	Berufswahlbereitschaft von Jugendlichen in berufsvorbereitenden Bildungsmaßnahmen
	Abi und dann?
	Jugendliche und Betriebe beim Start in die Ausbildung begleiten
	Welchen Einfluss haben betriebliche Selektionskriterien auf den Bewerbungserfolg von Jugendlichen mit Migrationshintergrund?
	Berlin braucht dich!
	Digitales Azubi-Marketing
	Ausbildungswege in Teilzeit – Herausforderungen und Erfahrungen in NRW
	Mit yourPUSH vom Hörsaal in die duale Ausbildung
	Literaturauswahl zum Themenschwerpunkt:»Wege in Ausbildung«
	Digitale Welt – Bildung und Arbeit in Transformationsgesellschaften
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