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Mit dem Friedrich-Edding-Preis fiir Berufsbildungsforschung zeichnet die Ende der Bewerbungsfrist: 31.03.2026
Arbeitsgemeinschaft Berufsbildungsforschungsnetz (AG BFN) herausragende Alle weiteren Informationen unter:
Dissertationen aus unterschiedlichen wissenschaftlichen Disziplinen aus, die www.agbfn.de/de/agbfn_189717.php

sich mit Fragen der Berufsbildung beschaftigen. Die Arbeit sollte einen Beitrag
dazu leisten, gemdR dem Anspruch der AG BFN den Austausch zwischen
Wissenschaft, Politik und Bildungspraxis zu verbessern.

Bewerben kdnnen sich alle Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, deren
Dissertation fiir das Promotionsverfahren an einer Hochschule zugelassen
wurde oder deren Promotionsverfahren bereits abgeschlossenen ist.
Ausgeschlossen sind Dissertationen, die vor Januar 2024 erschienen sind.

Eingereicht werden kdnnen sowohl Monographien als auch kumulative

Arbeiten in deutscher oder englischer Sprache.


http://www.agbfn.de/de/agbfn_189717.php
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EDITORIAL

Erfolgreiche Fachkraftesicherung -
Berufsbildung als Teil der Losung!

Liebe Leserinnen und Leser,

Fachkréftesicherung ist eine der zentralen Zukunftsauf-
gaben unseres Landes. Kaum ein Unternehmen, kaum eine
Branche, die trotz der wirtschaftlich schlechten Lage nicht
von Engpassen berichten. Der demografische Wandel wirkt
dabei wie ein Verstérker. In den néchsten zehn Jahren wird
rund ein Drittel der Erwerbsbevolkerung aus dem Arbeits-
leben ausscheiden. Gleichzeitig steigt die Zahl der Berufe
mit nachweislichen Engpéssen deutlich an. Das betrifft
gerade jene technischen, handwerklichen und IT-Berufe,
die fiir die 6konomische und 6kologische Transformation
unverzichtbar sind. Selbst eine hohe Nettozuwanderung
kann diesen Riickgang nur abfedern,
aber nicht ausgleichen. Wir miissen
daher alle verfiigbaren Potenziale fiir

»Knapp drei Millionen
20- bis 34-Jdhrige ohne

FRIEDRICH HUBERT ESSER
Prof. Dr., Prasident des BIBB
esser@bibb.de

Einmal mehr wird es wichtig sein, die berufliche Bildung
konsequent darauf auszurichten, Menschen dort abzu-
holen, wo sie mit ihren Lernvoraussetzungen stehen. Dazu
benoétigen wir neben vollqualifizierenden Ausbildungen
verstidrkt modulare Strukturen, Teilqualifikationen, Zusatz-
qualifikationen und Losungen, die horizontale und verti-
kale Uberginge erleichtern. Sie erméglichen es Jugend-
lichen mit schwécheren Lernvoraussetzungen ebenso
wie beispielsweise Berufswechslerinnen und -wechslern,
Gefliichteten oder Studienabbrechenden, schrittweise in
Qualifizierung und Beschaftigung einzumiinden.

Mehr Flexibilitét verlangt zugleich eine
Modernisierung unserer Ordnungs-
mittel. Die Verfahren miissen schneller

den Arbeitsmarkt erschlief3en. Berufsabschluss: und agiler werden mit weniger Detail-
;}enau .hlers k;)jl}mt ;ielilberuf}jlch}e;n Bll}; Ein No-Go fiir den regl.ﬂu;rugg tnlci mehr Raum fiir pada-
ung eine Schliisselrolle zu, doch auc . gogische Gestaltung.
sie gerdt zunehmend unter Druck. Die Wirtschaftsstandort Die duale Berufsausbildung kann
Deutschland!«

Zahl der Auszubildenden sinkt seit Jah-

diese Rolle nur erfiillen, wenn sie re-

ren, viele Betriebe ziehen sich aus der

Ausbildung zuriick oder konnen Ausbildungsplitze nicht
besetzen. Besonders beunruhigend sind die jiingsten Ergeb-
nisse des Instituts zur Qualitdtsentwicklung im Bildungs-
wesen (IQB), die auf abnehmende Lernleistungen unserer
Jugendlichen verweisen. Fiir viele von ihnen wird der Uber-
gang in eine vollqualifizierende Berufsausbildung schwie-
rig. Schon heute miinden jihrlich etwa 250.000 Jugend-
liche in den Ubergangssektor ein und nur rund zwei Drittel
schaffen spater den Sprung in eine Ausbildung. Diese Situ-
ation droht sich weiter zu verschérfen. Bereits jetzt zdhlen
wir knapp drei Millionen 20- bis 34-Jéhrige ohne Berufs-
abschluss. Ein No-Go fiir den Wirtschaftsstandort Deutsch-
land!

Damit steigt die Gefahr, dass ein wachsender Teil junger
Menschen den Einstieg in qualifizierte Erwerbsarbeit ver-
passt, mit gravierenden Folgen fiir ihre Teilhabechancen
und unsere wirtschaftliche Leistungsfahigkeit. Fachkrafte-
sicherung bedeutet daher immer auch, Bildungs- und
Integrationschancen zu verbessern, bevor Liicken dauer-
haft werden.

silient genug ist, um auf neue Heraus-
forderungen zu reagieren, und flexibel, inklusiv und exzel-
lent genug, um alle Potenziale in unserer Gesellschaft fiir den
Arbeitsmarkt zu heben. Fachkraftesicherung wird daher zu
einer gesamtgesellschaftlichen Verpflichtung. Wirtschaft,
Politik, Schulen, Berufsschulen, Kammern und Sozialpartner
miissen gemeinsam mit der Wissenschaft daran arbeiten,
jungen Menschen tragfihige Bildungswege zu erdffnen und
auch diejenigen zu erreichen, die bisher durchs Raster fallen.
Deutschland steht vor groen Herausforderungen. Die
berufliche Bildung kann Teil der Lsung sein. Entscheidend
ist, dass wir schneller werden, mutiger handeln und den
notwendigen Aufbruch entschlossen gestalten. Denn auch
das ist klar: Fachkraftesicherung gelingt nicht durch Ab-
warten, sondern durch konsequentes Tun.

Y
1¥
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8 BildungsmaBnahmen im Ubergangs-

Unsere Online-Extras unter
www.bwp-zeitschrift.de

* Alle Beitrdge und das gesamte Heft zum Download
unter www.bwp-zeitschrift.de/1-2026

e Zusatzliche Materialien zum Download:
Links bei den Beitragen

* Podcastfolge aus der Reihe »BWP Podcast« zum
Interview mit VANESSA KiKo
www.bwp-zeitschrift.de/p216226

* Podcastfolge aus der Reihe »AzubiView« zum
Berufe-Steckbrief Schornsteinfeger/-in:
www.bwp-zeitschrift.de/p216237

¢ »Die besondere Zahl« — Download unter
www.bwp-zeitschrift.de/g12470
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28

bereich als Schliissel fiir den erfolg-
reichen Einstieg in berufliche Aus-
bildung?

SABRINA WELLER, SILKE HULS

Junge Erwachsene ohne Berufs-
abschluss — ungenutzte Fachkrafte-

potenziale?
MICHAEL KALINOWSKI

Produktives Lernen - unterschitzte
Fachkraftepotenziale friihzeitig
erkennen und fordern

CONNY MIKSCH, DANIEL GUZMAN

Naher dran - schneller weg?

Wie das Vertragslosungsrisiko mit dem
Mobilitdatsverhalten von Auszubildenden
zusammenhdngt

ROBYN SCHMIDT

Berufsbildung fiir Erwachsene in der
Schweiz: Fortschritte und Heraus-
forderungen

MARKUS MAURER, SANDRO STUBI

Oko-Booster: Junge Menschen mit
Migrationshintergrund werden zu
Fachkraften fiir die Energiewende
ELISABETH FELBERMAIR, GABRIELE SCHMID
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46 Freiwilliges Handwerksjahr: Vier Berufe
in einem Jahr kennenlernen
ANDREA SCHEFFLER, PETRA GAEDE
Die Handwerkskammer Liibeck hat zum
1. Juli 2024 ein Projekt gestartet, das bundesweit

31 »unsere Mitarbeiter bringen das Know- Pionierstatus genieRt: Das Freiwillige Hand-
how und den Willen mit, es bis zur werksjahr ermdglicht Ausbildungsinteressierten,
Externenpriifung zu schaffen« vier Ausbildungsberufe in einem Jahr kennen-

zulernen, und eroffnet damit den Jugendlichen

Interview mit Vanessa eine praktische Berufsorientierungsphase.
Kiko zum Einsatz von
Teilqualifikationen bei

den Standard-Metall- 48 Auf anderen Wegen: Geschlechts-
werken in Werl untypische Berufsausbildungen im
Teilqualifikationen Erwerbsverlauf

gewinnen als In- PIA WAGNER, LISA FOURNIER, RALF DORAU

strument zur Nach-

qualifizierung an
Bedeutung. Im Interview erlautert VANESSA
Kiko, warum sie gut geeignet sind, um
Fachkraftepotenziale im Unternehmen zu

erschliefRen.
53 Bauwirtschaft: Vorbereitung auf die
34 Ungenutzte Fachkraftepotenziale? Umsetzung der modernisierten Aus-
Exklusionsmechanismen und bildungsordnung
Mobilisierungsansatze fiir KRISTINA SCHAFER
gefliichtete Frauen in der Berufs- Unter Beteiligung von rund 100 Sachver-
ausbildung standigen der Arbeitnehmer- und Arbeit-
LEONIE WIMMER, KATHARINA WEHKING geberseite und den Bundesministerien hat
das BIBB 16 dreijdhrige Berufe in den Be-
reichen Ausbau, Hochbau und Tiefbau sowie
39 Wann Betriebe die Weiterbildung fiir drei zweijdhrige Facharbeiter-Qualifikationen
die Berufsanerkennung fordern neu geordnet. Der Beitrag benennt die wich-
Welche Bedeutung haben Reglementierung tigsten Neuerungen.

und Tarifgebundenheit?
JESSICA ERBE

56 Berufe-Steckbrief: Schornsteinfeger/-in

42 Gewinnen, vorbereiten, integrieren -

Anbahnung und Begleitung der Ein-
wanderung zu Ausbildungszwecken RUBRIKEN
SILVIA NIEDIEK S i
6 kurz notiert
Lb  Literaturauswahl
58 Wiederentdeckt - neu gelesen

60 Rezensionen | Neuerscheinungen
62 Die besondere Zahl | Vorschau | Impressum
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Nachrichten — kurz notiert

Potenzial internationaler
Studierender und Azubis
nutzen

BDA

DIE ARBEITGEBER

In einem Positionspapier zeigt die
Bundesvereinigung der Deutschen
Arbeitgeberverbéande (BDA) in neun
Punkten auf, wie durch politische
Weichenstellungen, verlasslichere
Strukturen und verbesserte Koope-
rationen internationale Talente nicht
nur gewonnen, sondern auch dauer-
haft gehalten werden konnen.
Deutschland miisse internationale
Studierende und Auszubildende deut-
lich starker als bisher als strategisches
Potenzial fiir Wirtschaft und Gesell-
schaft begreifen und férdern. Der-
zeit befinden sich knapp 500.000
junge Menschen aus dem Ausland in
Deutschland, um hier zu studieren
oder eine Ausbildung zu absolvieren.
Wenn diese Personen einen erfolg-
reichen Abschluss machen und in
Deutschland bleiben, sei das ein spfir-
barer Beitrag zur Fachkraftesicherung.
Darum sei es entscheidend, Abbriiche
zuvermeiden und die Bleibequote von
internationalen Studierenden und
Auszubildenden zu erhohen.
https://arbeitgeber.de/newsroom/
publikationen/

Attraktivitdt der Berufsbildung
in der Schweiz

Ist die Attraktivitat der Berufsbildung
fiir Jugendliche und Erwachsene
sowie fiir Unternehmen langfristig
gewahrleistet? Diese Frage hat das
Staatssekretariat fiir Bildung, For-
schung und Innovation (SBFI) auf-
gegriffen und dazu 2024 das Projekt

»Attraktivitdt der Berufsbildung«
lanciert. In vier Etappen wurden Son-
dierungen vorgenommen, aus denen
nun ein Sieben-Punkte-Plan zur
Optimierung aufgestellt wurde. U.a.
wurde ein Férderschwerpunkt zur be-
trieblichen Bildung eingerichtet. Ziel
ist es, die Ausbildungsbereitschaft
der Unternehmen zu stérken und die
Qualitat der betrieblichen Bildung zu
fordern. Dazu werden fiir den Zeit-
raum 2026-2028 insgesamt 3 Mio.
CHF bereitgestellt.
www.sbfi.admin.ch/de/publica-
tion?id=1ynVbUa6K3iA

Chancen in der Altenpflege

ss° ANERKENNUNG

$°  INDEUTSCHLAND

Seit Einfiihrung der generalistischen
Pflegeausbildung im Jahr 2020 kon-
nen Pflegeeinrichtungen selbst An-
passungsmafinahmen im Rahmen
der Anerkennung ausléandischer
Pflegequalifikationen anbieten — das
kann eine Kenntnispriifung oder ein
Anpassungslehrgang sein. Eine neue
Studie des Anerkennungsmonitorings
im BIBB zeigt, dass die gesetzlichen
Moglichkeiten einerseits grof3e Chan-
cen fiir die Fachkréftesicherung in
der Altenpflege erdffnen, anderer-
seits die Einrichtungen aber auch vor
neue Herausforderungen stellen. In
einem Interview erldutern die Auto-
rinnen CAROLIN BOsSE und REBEccA
Atanassov, welche Erfahrungen
Pflegeeinrichtungen mit der Durch-
flihrung von Anpassungsmalinahmen
bislang gemacht haben, wo Hemm-
nisse bestehen und wie Anerkennung
und Integration gemeinsam gelingen
konnen.
www.anerkennung-in-deutschland.
de/html/de/pro/aus-der-praxis-
altenpflege-studie.php

BOFplus-Fachveranstaltung
2025 - Dokumentation

In Workshops und Vortrdgen wurden
auf einer BOFplus-Fachveranstaltung
im BIBB Impulse fiir die Begleitung
von Zugewanderten in Ausbildung
und Qualifizierung gegeben. Die Do-
kumentation berichtet von den Work-
shops zu Teilqualifizierung, Teilzeit,
zur betrieblichen Integration, zu Netz-
werken und Ausbildungsduldung.
https://t1p.de/3anod

Weiterbildungsbedarf von
Reinigungskraften

Hans Bockler
Stiftung =

Die Gebaudereinigung zahlt zu den
am starksten prekarisierten Branchen
Deutschlands, rund 80 Prozent der Be-
schaftigten arbeiten ohne Ausbildung.
In einem Projekt der Hans-Bockler-
Stiftung wurde durch eine Befragung
der Beschaftigten untersucht, wie Ein-
fachjobs dank Weiterbildung attrakti-
ver und stressdrmer werden konnten.
Tagesreinigung zu regulédren Arbeits-
zeiten sei ein Weg dahin, stelle aber
neue Anforderungen an die Arbeit.
www.boeckler.de/de/magazin-mit-
bestimmung-2744-aschenputtel-fur-
alles-69235.htm

Ausbildungsmarkt im ldnd-
lichen Raum

K( FA Kompetenzzentrum
| = Fachkraftesicherung

Jeldndlicher eine Region, desto hoher
der Anteil unbesetzter Ausbildungs-
stellen: In diinn besiedelten Gebieten
bleibt jede siebte Stelle vakant. In
einer Studie fiir das Kompetenz-
zentrum Fachkraftesicherung — KOFA
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stellen JUREK TIEDEMANN und PHILIP
HerzEeR fest, dass unversorgte Be-
werber/-innen aus Stidten teils bes-
sere Chancen haben, eine Stelle in
landlichen Regionen zu finden. Damit
das gelingt, sollten sie iiber die Vor-
teile einer Ausbildung in landlichen
Regionen informiert werden. Unter-
nehmen aus landlichen Regionen soll-
ten auch in Stadten fiir sich werben.
Mobilitdts- und Wohnangebote fiir
Azubis kénnen zudem dazu beitragen,
raumliche Hiirden zu tiberwinden.
www.kofa.de/media/Publikationen/
KOFA_Kompakt/KOFA-Kompakt_
Ausbildung_Laendlicher_Raum.pdf

Arbeitskreis »Neue Wege zur
Fachkraftesicherung«

B:. mittelhessen

Wo Wissen Werte schafft.

Der Arbeitskreis unterstiitzt Unter-
nehmen dabei, bislang ungenutzte
Potenziale von Fachkriften in Mittel-
hessen zu erkennen und zu erschlief3en.
Er sensibilisiert fiir die Moglichkeiten
von Teilzeitausbildung, Nachquali-
fizierung und Riickkehrerinnen und
Riickkehrern in den Beruf. Mit Work-
shops, Praxisbeispielen und gezielter
Offentlichkeitsarbeit entwickelt der
Arbeitskreis Konzepte, die Unter-
nehmen bei der Rekrutierung und
Integration dieser Zielgruppen zu
unterstiitzen. Auf der Website des
Arbeitskreises werden in kurzen Videos
zahlreiche gute Beispiele fiir Querein-
stieg, Teilzeitausbildung, Berufsriick-
kehr und Nachqualifizierung aus der
Praxis mittelhessischer Unternehmen
prasentiert.
https://mittelhessen.eu/ueber-uns/
arbeitskreise/arbeitskreis-neue-
wege-zur-fachkraeftesicherung/

Fachkridftemangel = und
zunehmend arbeitslose
Akademiker/-innen

Eine Auswertung des schweizerischen
Arbeitgeberverbands auf Basis der
Daten des Bundesamts fiir Statistik
hat ergeben, dass in der Schweiz seit
2010 die Zahl arbeitsloser Uni-Master-
absolventinnen und -absolventen um
70 Prozent gestiegen, wihrend sie
bei Personen mit beruflicher Grund-
bildung um 40 Prozent gesunken ist.
Der Autor der Studie, PATRICK CHUARD-
KELLER, konstatiert, dass immer mehr
Menschen in der Schweiz ein Studium
abschliel3en, jedoch die Zahl der pas-
senden Stellen am Arbeitsmarkt nicht
im gleichen Tempo wéchst. Die kon-
junkturelle Abkiihlung verschérft die
Lage zusitzlich. Eine Berufsbildung
jedoch senkt das Risiko, nach dem
Abschluss ohne Job dazustehen, auch
dank engerer Verzahnung von Aus-
bildung und Arbeitsmarkt.
www.arbeitgeber.ch/klarsicht-
wirtschaft/ein-land-mit-fachkraefte
mangel-und-zunehmend-arbeits
losen-akademikern/

Mission: Klischeefrei - Escape
Game zu Berufsbildern

2= 7vynd

Das BIBB-Portal zynd bietet mit dem
neuen Playlet »Mission: Klischee-
frei« ein digitales Lernspiel zur Aus-
einandersetzung mit typischen Vor-
urteilen bei der Berufsorientierung.
Im Format eines Escape Games

durchlaufen die Spieler/-innen
fiinf Themenrdume, die Fakten,
Annahmen und Werte im Kontext
von Berufswahl und Geschlechter-
klischees aufgreifen. Ziel ist es, bei
Jugendlichen die Reflexion eigener
Vorstellungen und Entscheidungs-
prozesse anzustof3en.
https://zynd.de/play/mission-
Kklischeefrei

EMN-Studie zur Arbeits-
migration

EMN X

European Migration Network

Vor dem Hintergrund des zu-
nehmenden EU-weiten Arbeitskréfte-
mangels bietet die gemeinsame Studie
des Europdischen Migrationsnetz-
werks (EMN) und der OECD »Labour
migration in times of labour shor-
tages« einen Uberblick {iber Rahmen-
bedingungen der Arbeitsmigration in
den EMN-Mitglieds- und Beobachter-
landern. Die Studie untersucht, wie
EMN-Léander Arbeitsmigration nutzen,
um aktuellen Arbeitskrafteengpéssen
entgegenzuwirken bzw. zukiinftige
Maingel zu verhindern. Fiir den Zeit-
raum Januar 2021 bis Juni 2024
bietet sie einen Uberblick iiber recht-
liche und politische Entwicklungen
sowie zu gewonnenen Erkenntnissen,
bewidhrten Praktiken und Heraus-
forderungen im Bereich der Arbeits-
migration. Im Fokus der Studie stehen
dabei Mal3nahmen fiir Drittstaatsan-
gehorige aller Qualifikationsniveaus,
die zu Beschaftigungszwecken in ein
EMN-Mitglieds- oder Beobachterland
ziehen.
www.bamf.de/DE/Themen/EMN/
Publikationen/EMNStudie/emn-
studie-node.html
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BildungsmaRnahmen im Ubergangsbereich als Schliissel
fiir den erfolgreichen Einstieg in berufliche Ausbildung?

SABRINA WELLER
Dr., wiss. Mitarbeiterin im

weller@bibb.de

SILKE HiLs
Wiss. Mitarbeiterin im BIBB
silke.huels@bibb.de

Die Rolle des libergangsbereichs fiir junge
Menschen ohne Anschlussperspektive

Auch wenn vielen jungen Menschen der erfolgreiche Uber-
gang von der Schule in eine Berufsausbildung gelingt,
hat ein Teil von ihnen Hindernisse auf diesem Weg zu be-
wiltigen. Ob der Einstieg in eine berufliche Ausbildung ge-
lingt, wird von individuellen Faktoren und dem Zusammen-
spiel mit sozialen, institutionellen und regionalen Faktoren
beeinflusst (vgl. SoLGa u.a. 2014).
Im Jahr 2025 waren 84.400 junge Menschen bei der
Bundesagentur fiir Arbeit (BA) als erfolglose Ausbildungs-
platznachfragende gemeldet — das sind Bewerber/-innen,
die am Stichtag 30. September 2025 bei der BA noch als
ausbildungssuchend registriert waren. Dies entspricht
15,1 Prozent der gesamten Ausbildungsplatznachfrage. Der
Wertist damit der hochste seit der Finanzkrise im Jahr 2009
(vgl. CHRIST u.a. 2025).
Der Ubergangsbereich nimmt in diesem Kontext eine zentrale
Rolle ein, da er Jugendlichen ohne unmittelbaren Zugang zu
einer Ausbildung alternative Qualifizierungswege er6ffnen
und zugleich zur Steigerung ihrer Ausbildungschancen
beitragen soll. Er umfasst eine grofse Anzahl ausbildungs-
vorbereitender Bildungsmanahmen (vgl. Infokasten) mit
dem {ibergeordneten Ziel, die Teilnehmenden in Berufsaus-
bildung zu integrieren (vgl. DionNisius/ILLIGER 2025). Die
Mafnahmen erfiillen dabei die folgenden vier Funktionen:
* Erlangung der Ausbildungsreife,
* Nachholen von Bildungsabschliissen,
* Uberbriickung von Ausbildungslosigkeit (vgl. BEICHT
2010) sowie
* Integration junger Gefliichteter (vgl. DioNisIus/ILLIGER
2019).

Nachdem die Zahl der Anfinger/-innen im Ubergangs-
bereich zwischen 2005 und 2014 infolge sinkender Schul-

Der iibergangsbereich bietet Jugendlichen ohne direkten Ausbildungszugang
BIBB alternative Qualifizierungswege. Die Zielgruppe ist dabei duBerst heterogen
und die MaBnahmen verfolgen unterschiedliche Teilziele. Im Beitrag wird
anhand der BA-BIBB-IAB-Bewerberstudie 2024 untersucht, inwiefern aus-
gewihlte BildungsmaBnahmen im Ubergangsbereich die Einmiindung in

berufliche Ausbildung fordern.

abgidngerzahlen sowie einer verbesserten Ausbildungs-
marktsituation kontinuierlich zuriickging, ist seit einigen
Jahren ein erneuter Anstieg zu verzeichnen — vor allem
durch die Zuwanderung junger Gefliichteter, die in Sprach-
programme einmiinden. So haben im Jahr 2024 259.430
junge Menschen eine MaRnahme des Ubergangsbereichs
begonnen. Unter ihnen befanden sich hohe Anteile junger
Menschen mit auslandischer Staatsangehérigkeit (42,3 %)
und geringem formalem Bildungsabschluss: 37,5 Pro-
zent verfiigten {iber einen Hauptschulabschluss, weitere
32,9 Prozent iiber keinen Schulabschluss (vgl. DionNisTus/
ILLIGER 2025).

Insofern handelt es sich bei den Teilnehmenden im Uber-
gangsbereich um eine durchaus heterogene Gruppe. Die
verschiedenen Manahmen verfolgen unterschiedliche
Teilziele, wobei die Einmiindung in eine berufliche Aus-
bildung das iibergeordnete Ziel bleibt. Auf die Frage, ob
diese gelingt, liefert die Forschung bislang keine einheit-
lichen Ergebnisse. Wahrend einige Studien belegen, dass
der Abschluss von MaBnahmen die Chancen auf eine Aus-
bildungsstelle erhoht (vgl. EHLERT u.a. 2018; ScHuss u.a.
2021), argumentieren kritischere Stimmen, dass Angebote
im Ubergangsbereich eher als »Warteschleife« anzusehen
sind, statt Wege in die berufliche Ausbildung zu eréffnen
(RICHTER/BAETHGE 2017).

Vor diesem Hintergrund untersucht dieser Beitrag an-
hand aktueller Daten ausgewahlte Bildungsmafinahmen
im Ubergangsbereich (EQ, BvB, BVJ, BEJ, BOJ, BGJ; vgl.
Infokasten) und analysiert, welche Bedeutung sie fiir den
Einstieg in eine berufliche Ausbildung haben.

Datenbasis und untersuchte Gruppen

Die Analysen basieren auf der BA-BIBB-IAB-Bewerberstu-
die 2024, einer représentativen schriftlich-postalischen Be-
fragung von Ausbildungssuchenden, die im Vermittlungs-


mailto:weller@bibb.de
mailto:silke.huels@bibb.de

Libb Bwp 172026

THEMA

jahr 2023/2024 (1. Oktober 2023 bis 30. September 2024)
bei der BA registriert waren. Die Befragung fand zwischen
November 2024 und Januar 2025 statt und enthilt 6.011
auswertbare Félle. Sie ergdnzt die amtliche Ausbildungs-
statistik um vertiefende Erkenntnisse, etwa zur aktuellen Si-
tuation der Bewerber/-innen sowie ihrer Berufsorientierung
und Ausbildungssuche. Die Auswertungen dieses Beitrags
basieren auf den Angaben dariiber, ob die Bewerber/-innen
in der Vergangenheit Bildungsmafnahmen des Ubergangs-
bereichs abgeschlossen oder abgebrochen haben. Wahrend
die BA-Manahmen (BvB und EQ) getrennt abgefragt wur-
den, wurden die schulischen Maf3nahmen (BVJ/BEJ/BOJ/
BGJ) aufgrund ihrer Heterogenitit (vgl. Infokasten) in
einer gemeinsamen Kategorie erhoben.
Ausgehend von allen befragten Ausbildungsstellen-
bewerberinnen und -bewerbern wurden zwei Teilstich-
proben gebildet:
* Eingemiindete Bewerber/-innen, die zum Befragungs-
zeitpunkt eine berufliche Ausbildung aufgenommen
hatten (49,1% der Befragten; davon 82,0% in betrieb-

BildungsmaRnahmen im Uibergangsbereich

Die BildungsmaRnahmen des Ubergangsbereichs lassen sich
grob in zwei Gruppen unterteilen.

Zum einen die bundesweit angebotenen Instrumente der
Bundesagentur fiir Arbeit auf Grundlage des SGB I, die bei
Bildungstragern und teilweise in Betrieben stattfinden:

» Berufsvorbereitende BildungsmaRBnahme (BvB): In der
Regel zwdlfmonatige MaBnahme mit Angeboten zur Berufs-
orientierung, Vermittlung theoretischer und praktischer
Kompetenzen sowie zum Nachholen des Schulabschlusses.

* Einstiegsqualifizierung (EQ): Betriebliches Langzeit-
praktikum im Umfang von vier bis zwdlf Monaten, das
Grundkenntnisse in einem bestimmten Ausbildungsberuf
vermittelt und auf eine Ubernahme in Ausbildung abzielt.

Zum anderen existieren aktuell 113 schulische Bildungsmaf3-
nahmen, die sich aufgrund ihrer Verankerung in den
Schulgesetzen der Lander je nach Bundesland unterscheiden
konnen. Die fiir den Beitrag relevanten, einjdhrigen MaRR-
nahmen umfassen:

» Berufsvorbereitungsjahr (BVJ): In fast allen Bundesldndern
angebotene MaRnahme, die eine Grundbildung in meh-
reren Berufsfeldern vermittelt und ermdglicht, den Haupt-
schulabschluss nachzuholen. Beinhaltet auch Programme
zum Erlenen der deutschen Sprache fiir Gefliichtete. In
Nordrhein-Westfalen als Berufsorientierungsjahr (B0J)
bekannt.

 Berufsgrundbildungsjahr (BGJ): MaRnahme in sechs
Bundeslandern fiir Jugendliche mit Hauptschulabschluss,
die berufliche Grundbildung in einem gewdhlten Berufs-
feld vermittelt und teilweise auf die Ausbildung an-
gerechnet werden kann.

 Berufseinstiegsjahr (BEJ): MaRnahme in Baden-Wiirttem-
berg, die sich an Jugendliche mit Hauptschulabschluss
richtet und theoretische sowie praktische Inhalte in einem
gewdhlten Berufsfeld vermittelt.

licher, 11,0% in aufderbetrieblicher und 6,9% in schuli-
scher Ausbildung), sowie

* nicht eingemiindete Bewerber/-innen, die sich zum
Befragungszeitpunkt noch nicht in einer beruflichen
Ausbildung befanden, aber weiterhin ausbildungs-
interessiert waren (23,3% der Befragten). Von ihnen
waren 31,3 Prozent arbeitslos oder arbeitssuchend,
29 Prozent besuchten eine allgemein- oder berufs-
bildende Schule mit dem Ziel eines (héheren) Schulab-
schlusses, 16,2 Prozent gingen einer Erwerbstatigkeit
nach oder jobbten, 13,7 Prozent nahmen aktuell an einer
Ubergangsmafnahme teil, wihrend kleinere Anteile
Wehr- oder Ersatzdienst leisteten (4,9 %), ein Praktikum
absolvierten (3,2%) oder studierten (1,7%).

Die restlichen 27,6 Prozent der Ausbildungsstellen-
bewerber/-innen blieben in der Analyse unberiicksichtigt,
weil sie entweder keine bzw. nicht zuzuordnende Angaben
machten oder nicht mehr an einer Ausbildung interessiert
waren.

Wie unterscheiden sich eingemiindete und nicht
eingemiindete Bewerber/-innen?

Nicht eingemiindete Bewerber/-innen unterscheiden sich
in mehreren Merkmalen von Eingemiindeten (vgl. ausfiihr-
lich Tab. 1 im electronic supplement). Sie sind im Durch-
schnitt dlter (19,7 vs. 19,0 Jahre), verfiigen haufiger iiber
einen Migrationshintergrund (48,4% vs. 32,9%) und be-
sitzen Ofter maximal einen Hauptschulabschluss (38,1%
vs. 30,1%), wahrend mittlere Abschliisse in dieser Gruppe
seltener vorkommen (44,4% vs. 50,3%). Zudem sind
unter den nicht Eingemiindeten seltener Erstbewerber/
-innen (75,7% vs. 80,8%); rund ein Viertel der nicht Ein-
gemiindeten bewirbt sich zum wiederholten Mal um eine
Ausbildungsstelle (sog. Altbewerber/-innen).

Die Mehrheit der betrachteten Ausbildungsstellen-
bewerber/-innen hat keine Ubergangsmafnahmen in
Anspruch genommen (vgl. Abb. 1, S. 10). Eingemiindete
haben bestimmte Berufsvorbereitungsmanahmen jedoch
etwas haufiger abgeschlossen und seltener abgebrochen als
nicht Eingemiindete. Die grof3ten Unterschiede zeigen sich
bei den BvB-Angeboten: 15,2 Prozent der Eingemiindeten
und 8,9 Prozent der nicht Eingemiindeten haben diese
Malsnahmen abgeschlossen; die Abbruchquoten lagen
demgegeniiber bei 2,1 Prozent bzw. 6,1 Prozent. Fiir BVJ/
BEJ/BOJ/BGJ und EQ fallen die Unterschiede gering aus.
Ein BVJ/BEJ/BOJ/BGJ wurde von 7,2 Prozent der Ein-
gemiindeten und 7,1 Prozent der nicht Eingemiindeten
abgeschlossen (Abbruch: 0,5% bzw. 1,2%). Die Teil-
nahme an EQ-Manahmen bleibt insgesamt niedrig (ab-
geschlossen: 3,3% der Eingemiindeten bzw. 1,9% der nicht
Eingemiindeten; abgebrochen: 0,4% bzw. 1,7%).
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Abbildung 1

Einmiindung in berufliche Ausbildung nach Teilnahme an BildungsmaRnahmen des Ubergangsbereichs

Eingemiindete Bewerber/-innen

Nicht eingemiindete Bewerber/-innen

3,3% 1,9%
I‘f’“% 96,3 % L% 96,3 %
7,2% 71%
v v
/0:5 % 92,3% BVJ / BEJ / BOJ / BGJ /1-2 % 91,7%
/2.1 % 82,7 % 3.1 % 85,1 %
. abgeschlossen . abgebrochen keine Teilnahme

Quelle: BA-BIBB-1AB-Bewerberstudie 2024 (Datenstand: 30.04.2025); ungewichtetes ny,

=3.339,n

ber/-innen nicht eingemiindete Aus-

bildungsstellenbewerber/-innen = 1-247; eigene Berechnungen (gewichtete Anteile) und Darstellung.

Zusammenhang zwischen MaRnahmen im Uber-
gangsbereich und der Einmiindung in berufliche
Ausbildung

Anhand einer logistischen Regression wird untersucht, in-
wieweit sich der Abschluss oder Abbruch verschiedener
BildungsmaRnahmen auf die Wahrscheinlichkeit auswirkt,
in berufliche Ausbildung einzumiinden, wobei »keine
Teilnahme« als Referenzkategorie dient. Das Modell be-
riicksichtigt zusitzlich Ressourcen, individuelle und re-
gionale Merkmale wie hochster erreichter Schulabschluss,
Mathematiknote, Altbewerberstatus, Zahl der BA-Bera-
tungsgespréache, Geschlecht, Migrationshintergrund, Alter
sowie das Bundesland (zur Ubersicht der untersuchten
Merkmale vgl. Tab. 2 im electronic supplement).

Abbildung 2 zeigt, dass der Abschluss einer BvB- sowie
einer EQ-MaRnahme signifikant mit der Einm{indung in
eine berufliche Ausbildung assoziiert ist. Die Wahrschein-
lichkeit des Ubergangs in eine berufliche Ausbildung ist
bei Personen, die eine BvB-Mafnahme erfolgreich ab-
geschlossen haben, im Vergleich zu denen, die nicht
daran teilgenommen haben, um 14,2 Prozentpunkte
hoher. Auch der Abschluss einer EQ-MafRnahme fiihrt zu
einer Erh6hung der Einmiindungswahrscheinlichkeit um
12,3 Prozentpunkte im Vergleich zu Personen ohne Teil-
nahme. Im Gegensatz dazu verringert der Abbruch einer
EQ-MaRnahme die Wahrscheinlichkeit des Ubergangs in
eine berufliche Ausbildung um 30,5 Prozentpunkte im
Vergleich zu denen, die nicht an dieser MaBnahme teil-
genommen haben. Der Abbruch einer BvB-Mafinahme
senkt zwar die Einmiindungswahrscheinlichkeit, der Ein-
fluss ist jedoch nicht signifikant. Auch ein Abschluss oder
Abbruch einer schulischen Mafnahme (BVJ/BEJ/BOJ/
BGJ) zeigt in dem Modell keinen signifikanten Einfluss auf

die Wahrscheinlichkeit der Einmiindung in eine berufliche
Ausbildung.

Neben den Bildungsmafnahmen im Ubergangsbereich
zeigen sich auch hinsichtlich der Ressourcen, individuellen
und regionalen Faktoren deutliche Muster: Jugendliche
mit hoherem Schulabschluss und besseren Schulnoten in
Mathematik haben deutlich bessere Einmiindungschancen,
wihrend ein Migrationshintergrund sowie haufige Be-
ratungsgesprache bei der BA mit einer geringeren Wahr-
scheinlichkeit des Ausbildungseintritts verbunden sind.
Zudem zeigen sich Disparititen bei der Einmiindungswahr-
scheinlichkeit je nach Bundesland (vgl. ausfiihrlich Tab. 2
im electronic supplement). So zeigen sich signifikant nega-
tive Werte bei der Einmiindungswahrscheinlichkeit in die
berufliche Ausbildung in den Bundeslidndern Nordrhein-
Westfalen, Hessen und dem Saarland. In diesen Regionen
bestehen Versorgungsprobleme, da das Angebot an Aus-
bildungsplétzen geringer ist als die Nachfrage seitens der
Bewerber/-innen (vgl. CHRIST u.a. 2025).
Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass sowohl der
Abschluss von BvB- und EQ-Mafinahmen als auch einzelne
individuelle und regionale Faktoren den Ubergang in eine
berufliche Ausbildung beeinflussen.

Diskussion und Ausblick

Der Ubergangsbereich soll Jugendlichen ohne direkten
Ausbildungszugang alternative Qualifizierungswege bieten
und ihre Ausbildungschancen stabilisieren. Die Zielgruppe
der jungen Menschen, die an Ubergangsmanahmen teil-
nehmen, ist heterogen. Auch die Manahmen selbst sind
zahlreich und oft schwer iberschaubar, da sie unterschied-
liche Teilziele verfolgen und teilweise nur in bestimmten
Bundeslédndern angeboten werden.
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Abbildung 2

Einmiindungschancen in berufliche Ausbildung nach BildungsmaBnahmen des Ubergangsbereichs
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Quelle: BA-BIBB-1AB-Bewerberstudie 2024 (Datenstand: 30.04.2025), eigene Berechnungen, gewichtete Ergebnisse; n (ungewichtet) = 2.699, Pseudo
R? = 0,09. Average Marginal Effects (AMEs). * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001, Standardfehler (SE) sowie 95 Prozent-Konfidenzintervalle (Cl). Ab-
hdngige Variable: Einmiindung in berufliche Ausbildung vs. keine Einmiindung in berufliche Ausbildung. Referenzkategorie der dargestellten Kontroll-
variablen: keine Teilnahme an entsprechender BildungsmaRnahme. Kontrolliert sind zudem weitere Merkmale (vgl. ausfiihrliche Regressionstabelle

im electronic supplement).

Lesehilfe: Im Vergleich zur Referenzgruppe »keine Teilnahme« erhdht eine abgeschlossene EQ-MaBnahme die Einmiindungschancen signifikant um

12,3 Prozentpunkte.

Die hier vorgestellten Analysen auf Basis der BA-BIBB-IAB-
Bewerberstudie 2024 unterstreichen einerseits die Rele-
vanz von MaBnahmen im Ubergangsbereich. So deuten die
Ergebnisse daraufhin, dass EQ- und BvB-Malinahmen einen
wichtigen Beitrag dazu leisten, die Ubergangschancen jun-
ger Menschen ohne direkten Zugang zu Berufsausbildung
zu verbessern.

Gleichzeitig ist jedoch auf Limitationen der Analysen hin-
zuweisen, aus denen wichtige Anschlussfragen fiir weitere
Forschung abgeleitet werden konnen. Dazu gehort, dass die
Bewerberstudie nur Ausbildungsinteressierte erfasst, die
bei der BA gemeldet sind und als ausbildungsreif eingestuft
wurden. Aussagen iiber Personen, die diese Kriterien nicht
erfiillen, sind mit den vorliegenden Daten nicht mdglich.
Zudem werden schulische Mafnahmen, die regionale An-
gebote betreffen und nur in einigen Bundesldndern existie-
ren, in der Bewerberbefragung nicht differenziert erfasst.
Daher ergibt sich die Notwendigkeit, die einzelnen schu-
lischen Mallnahmen sowie die Ursachen fiir Abbriiche
im Ubergangsbereich genauer zu untersuchen. Dariiber
hinaus ist es von Bedeutung zu analysieren, inwieweit
die MaRnahmen des Ubergangsbereichs spezifische Teil-
ziele erreichen, die fiir eine erfolgreiche Einmiindung ent-
scheidend sind, wie beispielsweise der Spracherwerb oder
das Nachholen eines Schulabschlusses.

Auch eine zielgruppenspezifische Betrachtung, ins-
besondere im Hinblick auf junge Menschen mit Flucht-

hintergrund, ist bildungspolitisch relevant. Vor dem
Hintergrund, dass in den hier vorgestellten Analysen die
Einmiindungswahrscheinlichkeit in eine berufliche Aus-
bildung mit der Anzahl der Beratungsgesprache bei der
BA sinkt, sollte gepriift werden, inwieweit alternative oder
friihere Beratungsangebote fiir ausbildungsinteressierte
Jugendliche sinnvoll sein konnten.

Da die hier prasentierten Ergebnisse keine kausalen
Riickschliisse auf die Wirksamkeit der untersuchten MaR3-
nahmen zulassen, sind evidenzbasierte Untersuchungen,
wie etwa durch Evaluationen zur Wirkung von MafR-
nahmen im Ubergangsbereich sowie Verlaufsstudien, von
entscheidender Bedeutung und sollten weiterverfolgt
werden. Die im aktuellen Koalitionsvertrag vorgesehene
Einfithrung einer Schiiler-ID und eines Bildungsverlaufs-
registers konnte einen wichtigen Beitrag leisten, um aus-
sagekriftigere Daten u.a. fiir den Ubergangsbereich zu
erhalten. <

Details zur Teilnahme von eingemiindeten und nicht
@ eingemiindeten Ausbildungsstellenbewerber/-innen
k an BildungsmaRnahmen des Ubergangsbereichs
sowie zum logistischen Regressionsmodell der

Einflussfaktoren auf die Einmiindung in beruf-
liche Ausbildung siehe electronic supplement unter

www.bwp-zeitschrift.de/e12461
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Junge Erwachsene ohne Berufsabschluss — ungenutzte
Fachkraftepotenziale?

Im Jahr 2023 erreichte die Zahl junger Erwachsener im Alter von 20 bis 34 Jahren

ohne Berufsabschluss mit 2,79 Millionen Personen ihren bisherigen Hochst-

stand. Im Jahr 2024 ist sie erstmals seit neun Jahren wieder riicklaufig. Diese

Entwicklung wird im Folgenden dargestellt und die Ergebnisse differenziert

nach Schul- und Berufsabschluss erldutert. Zur Identifizierung von Fach-

kraftepotenzialen lohnt zudem ein Blick auf die Arbeitsmarktsituation junger

Erwachsener.

Fehlender Abschluss beein-
trachtigt Chancen auf dem
Arbeitsmarkt

Das Fehlen eines Berufsabschlusses
stellt einen signifikanten arbeitsmarkt-
politischen Indikator dar, da Personen
ohne abgeschlossene Berufsausbildung
auch in wirtschaftlich giinstigen Zeiten
ein erhohtes Arbeitslosigkeitsrisiko tra-
gen. Im Jahr 2024 lag die Arbeitslosen-
quote von Personen ohne Berufsab-
schluss bei 20,9 Prozent, wahrend die
Gesamtarbeitslosenquote in Deutsch-
land bei nur sechs Prozent lag (vgl.
BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT 2025a).
Zudem verdienen sie im Durchschnitt
deutlich weniger als ihre qualifizierten
Pendants: 2.987 Euro brutto im Ver-
gleich zu 3.870 Euro fiir Personen mit
Berufsabschluss und 5.916 Euro fiir
Akademiker (vgl. BUNDESAGENTUR FUR
ARBEIT 2025b). Eine Verringerung der
Zahl der nicht formal Qualifizierten
(zum Begriff vgl. Infokasten) durch
gezielte Hoherqualifizierung wiirde
somit ihre Chancen auf dem Arbeits-
markt erheblich verbessern und ein
Fachkraftepotenzial in bedeutendem
Umfang erschlief3en.

MICHAEL KALINOWSKI
Wiss. Mitarbeiter im BIBB
kalinowski@bibb.de

Entwicklung der Anzahl junger
Erwachsener ohne Berufsab-
schluss seit 2009

Die Anzahl junger Erwachsener
im Alter von 20 bis 34 Jahren ohne
Berufsabschluss und ihr Anteil an
allen Personen der entsprechenden
Alterskohorte (nfQ-Quote) sind im
Zeitraum von 2009 bis 2014 ge-
sunken, seit 2015 jedoch kontinuier-
lich gestiegen (vgl. Abb. 1, S. 14). Im
Jahr 2023 erreichte die Anzahl nicht
formal Qualifizierter ihren Hohe-
punkt mit rund 2,79 Millionen Perso-
nen und einer nfQ-Quote von 19 Pro-
zent. Im Jahr 2024 lag der Anteil
junger Erwachsener im Alter von 20
bis 34 Jahren ohne Berufsabschluss
bei 18,2 Prozent. Hochgerechnet

Nicht formal Qualifizierte (nfQ)

waren dies 2,67 Millionen nicht for-
mal qualifizierte junge Erwachsene.
Damit ist erstmals seit fast zehn Jah-
ren ein spiirbarer Riickgang zu ver-
zeichnen, der jedoch ausschlief3lich
auf einen Riickgang der nicht formal
Qualifizierten mit deutscher Staats-
biirgerschaft (ohne doppelte Staats-
biirgerschaft) zuriickzufiithren ist.
Abbildung 1 zeigt, dass die Anzahl
nicht deutscher junger Erwachsener
ohne Berufsabschluss infolge von er-
hohter Fluchtmigration ab dem Jahr
2015 kontinuierlich zugenommen
hat. Erst im Jahr 2024 ist die Zahl
Nichtdeutscher ohne Berufsabschluss
im Vergleich zum Vorjahr nicht weiter
gestiegen. Im Jahr 2024 lag die An-
zahl der Nichtdeutschen ohne for-
male Qualifikation mit 150.000 Per-

Als nicht formal Qualifizierte bzw. Personen ohne Berufsabschluss werden alle
Personen bezeichnet, die keine »erfolgreiche, zertifizierte Teilnahme an formalen
(standardisierten, staatlich geregelten oder anerkannten) Bildungsgangen«
(GoTTSLEBEN 1987), also keinen Abschluss einer dualen oder rein schulischen
Berufsausbildung oder eines Fachhochschul- oder Hochschulstudiums (oder
gleichwertigen Abschlusses), vorweisen kénnen. Personen mit Anlernausbildung
bzw. mit einem Praktikum gelten als nicht formal qualifiziert.

Da sich unter den nicht formal Qualifizierten vor allem in den untersuchten
Altersjahrgdngen eine erhebliche Anzahl an Personen befindet, die ihre berufliche
Ausbildung noch nicht beendet haben oder ihren freiwilligen Wehrdienst,
Bundesfreiwilligendienst oder ein freiwilliges soziales oder 6kologisches Jahr
leisten, wurden bei der Auswertung der Mikrozensusdaten Personen, die inner-
halb der letzten zwdIf Monate eine Ausbildungsstdtte besucht haben (Schiiler/
-innen, Studierende, Auszubildende) oder Freiwilligendienstleistende nicht zu
denjenigen ohne abgeschlossene Berufsausbildung gezahlt. Die nfQ-Quote
bezieht sich auf die Gesamtzahl der Personen in der jeweiligen Alterskohorte

(vgl. KALINOWSKI 2024).
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Abbildung 1

Entwicklung der Zahl und des Anteils der jungen Erwachsenen im Alter von 20 bis 34 Jahren ohne

Berufsabschluss von 2009 bis 2024
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Quelle: Forschungsdatenzentrum der Statistischen Amter, Mikrozensen 2009 bis 2024 (Erstergebnis); eigene Berechnungen. Ergebnisse ab dem Jahr

2021 basieren auf den Daten des Zensus 2022.

sonen erstmals deutlich tiber der
Anzahl der Deutschen.

Situation junger Erwachsener
auf dem Arbeitsmarkt

Mit Blick auf die Erwerbschancen ist
es hinreichend, die Arbeitsmarktteil-
nahme fiir junge Menschen bis zum
Altervon 34 Jahren zu beschreiben, da
ab diesem Zeitpunkt keine weitere for-
male Hoherqualifizierung in nennens-
wertem Umfang zu erwarten ist. Von
den 2,67 Millionen Personen ohne
Berufsabschluss sind rund 1,71 Mil-
lionen (480.000 aus der Gruppe ohne
Schulabschluss und 1,23 Millionen
aus der Gruppe mit Schulabschluss)
erwerbstatig (vgl. Abb. 2, Summe der
blauen Felder in der untersten Zeile bei
Personen ohne Berufsabschluss). Das
entspricht einem Anteil von 64 Pro-

zent. Dem stehen rund 7,84 Millionen
Personen mit einer formalen beruf-
lichen Qualifikation gegeniiber, von
denen rund 7,20 Millionen (92 %) er-
werbstatig sind.

Ein weiterer wichtiger Indikator
zur Beschreibung der Arbeitsmarkt-
situation junger Erwachsener sind die
sogenannten NEETs (Not in Educa-
tion, Employment or Training). Dabei
handelt es sich um Personen, die
sich weder in Beschaftigung noch in
Schule, Ausbildung oder Studium be-
finden. Im Jahr 2024 waren dies rund
1,60 Millionen Personen im Alter von
20 bis 34 Jahren, darunter 957.000
(60 %) ohne Berufsabschluss.

Von den 1,05 Millionen Personen
ohne schulischen Abschluss haben
80 Prozent keinen Berufsabschluss,
und von diesen sind wiederum
42 Prozent nicht erwerbstitig. Von

denjenigen, die einen Schulab-
schluss haben, haben nur 13 Prozent
keinen Berufsabschluss, und davon
wiederum sind 33 Prozent nicht er-
werbstétig. Dies verdeutlicht, dass
ein Schulabschluss eine wichtige
Voraussetzung zum Erreichen eines
Berufsabschlusses und damit héherer
Erwerbschancen ist.

Schliissel zur ErschlieBung von
Fachkraftepotenzialen

Die Gruppe der nicht formal Quali-
fizierten weist eine hohe Heterogeni-
tat auf und setzt sich aus Personen mit
unterschiedlichen Vorqualifikationen
zusammen. Der Anteil der nicht for-
mal Qualifizierten variiert stark in
Abhiangigkeit von den erreichten
Schulabschliissen. Eine Verbesserung
der allgemeinbildenden Schulbildung
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Abbildung 2

Junge Erwachsene nach Schul- und Berufsabschluss

sowie Erwerbsbeteiligung im Jahr 2024

Alle Personen zwischen 20 und 34 Jahren (in Tsd.)

/

Ja
480
(58 %)

14.634

allgemeinbildender
Schulabschluss

davon:
Berufsabschluss
oder in
Ausbildung

erwerbstatig

Quelle: Forschungsdatenzentrum der Statistischen Amter, Mikrozensus 2024 (Erstergebnis); eigene Berechnungen.

sollte als Schliisselmanahme zur
Senkung der nfQ-Quote und zur
Steigerung der Arbeitsmarktchancen
betrachtet werden. Ein hoherer all-
gemeinbildender Schulabschluss
wirkt sich positiv auf den Ausbildungs-
erfolg aus und fordert den Erwerb
einer formalen beruflichen Quali-
fikation (vgl. KALINOWSKI/PFEIFER
2023). Die hohe Anzahl an NEETs
(Personen, die weder in Bildung
noch Beschiftigung stehen) ist aus
arbeitsmarktpolitischer Sicht besorg-
niserregend, da sie auf eine grof3e un-
genutzte Ressource an potenziellen
Fachkréften hinweist. Diese Gruppe
ist nicht nur von der Erwerbstéatigkeit
ausgeschlossen, sondern hat auch ein-
geschrankten Zugang zu Ausbildungs-
und Qualifizierungsmoglichkeiten,

was langfristig den Fachkraftemangel
verstirken konnte. Ohne gezielte
Fordermafinahmen und Integrations-
strategien bleibt dieses Potenzial
ungenutzt, was sowohl individuelle
Chancen als auch die gesamtwirt-
schaftliche Entwicklung hemmt. <«
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keit vorgestelit.

Unterschatzte Fachkraftepotenziale friih erkennen

Der Fachkraftemangel ist Alltag in vielen Branchen: In der
DIHK-Ausbildungsumfrage fiir das Ausbildungsjahr 2023
gaben 35 Prozent der befragten Ausbildungsbetriebe an,
nicht eine einzige Bewerbung erhalten zu haben; knapp die
Halfte konnte nicht alle freien Ausbildungsplétze besetzen
(vgl. DIHK 2024). In diesem Zusammenhang weisen Be-
triebe auch auf eine mangelnde Ausbildungsreife junger
Menschen hin und formulieren entsprechende Forderun-
gen an die der Ausbildung vorgelagerte Schulbildung. Doch
was kann Schule unternehmen, um Ausbildungsreife und
Schulabschlussquoten zu steigern?

Das Institut der deutschen Wirtschaft (IW) benennt in sei-
ner »Agenda 2030« Stellschrauben zur Verbesserung der
Schulbildung: so z.B. mehr personelle Ressourcen fiir in-
dividuelle Férderung oder kleinere Klassen, um den iiber-
durchschnittlich hohen Zusammenhang von sogenannten
Risikoschiilerinnen und -schiilern und den soziotko-
nomischen Status der Eltern auszugleichen (vgl. PLUNNECKE
2024).

Das Bildungsangebot Produktives Lernen bietet bereits
seit 30 Jahren eine Antwort auf die Frage, was Schule
unternehmen kann. Es richtet sich an Schiiler/-innen,
die anders lernen wollen — praktisch, erfahrungsbezogen
und individuell begleitet — und auf diese Weise ihre
Chance auf einen Schulabschluss und eine berufliche
Anschlussperspektive steigern mochten. Produktives Ler-
nen richtet sich dabei meist (je nach Bundesland) an eine
vom Arbeitsmarkt unterschétzte Zielgruppe: abschluss-
gefahrdete Schiiler/-innen. Sie werden dabei unter-
stiitzt, einen Schulabschluss zu erreichen. Gleichzeitig
helfen ihnen die verschiedenen Praxiserfahrungen bei
der Berufsorientierung und oft entstehen aus den Praxis-
kontakten auch Ausbildungsplétze.

Wie lassen sich Fachkrdftepotenziale schon in der Schule entdecken und for-
dern? Produktives Lernen zeigt, wie praxisnahes und individuell begleitetes
Lernen Jugendlichen mit unterschiedlichen Voraussetzungen neue Chancen
eroffnet. Durch die enge Kooperation mit Betrieben werden aus vermeintlich
abschlussgefdahrdeten Schiilerinnen und Schiilern motivierte Auszubildende.
Im Beitrag werden das Konzept des Produktiven Lernens erldutert sowie

Kennzahlen zur Verbreitung und Ergebnisse zur Einschdtzung der Wirksam-

Schulischer Bildungsgang mit Praxisbezug

Das Produktive Lernen ist ein Bildungsgang der letzten
beiden Schuljahre der Sekundarstufe I. Das Konzept
wurde in den 1990er-Jahren in Anlehnung an den reform-
padagogischen Ansatz der »City-as-School New York« ent-
wickelt und im Schulversuch »Stadt-als-Schule Berlin«
erprobt (vgl. BouM 2004). Aktuell wird es in sechs Bundes-
landern angeboten: in Berlin (24 Schulen), Brandenburg
(7 Schulen), Mecklenburg-Vorpommern (22 Schulen),
Sachsen (10 Schulen), Sachsen-Anhalt (24 Schulen) und
Schleswig-Holstein (12 Schulen). Die Zielgruppen und
Umsetzungsformen variieren je nach Bundesland: Uber-
wiegend nehmen Schiiler/-innen mit einem deutlichen In-
teresse an Praxis teil, viele von ihnen gelten als abschluss-
gefdhrdet. Interessierte Schiiler/-innen durchlaufen ein
strukturiertes Aufnahmeverfahren, das Informations-
veranstaltungen, schriftliche Bewerbungen, Aufnahme-
gesprache und eine sechswochige Orientierungsphase
zu Beginn des Schuljahrs beinhaltet. Auf dieser Grund-
lage wird gepriift, ob Produktives Lernen der passende
Bildungsgang ist. Aufnahmekriterien sind Interesse an
Praxis, Bereitschaft zur Mitgestaltung beim Lernen und
zur Kooperation mit anderen. Die Grof3e der Klassen und
die Versorgung mit Lehrkréften ist je nach Bundesland
unterschiedlich geregelt. Meist sind die Klassen im Ver-
gleich zu Regelklassen kleiner und es gibt weniger, aber
dafiir feste Bezugslehrkrifte, die alle Unterrichtsinhalte
und die Begleitung in der Praxis abdecken. Die Gruppen-
grofle fiir zwei Lehrkrafte variiert zwischen 20 und 28
Schiilerinnen und Schiilern.

Das Schuljahr ist im Produktiven Lernen in drei Abschnitte
(Trimester) gegliedert, die jeweils etwa zwolf Wochen dau-
ern. Pro Trimester suchen sich die Schiiler/-innen einen
neuen Praxisplatz in einem Betrieb oder einer Einrichtung
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und lernen dort an drei Tagen pro Woche: Sie integrieren
sich in die betrieblichen Ablaufe, reflektieren ihre Tatig-
keiten und berichten dariiber in der Klasse. Zusétzlich be-
arbeiten sie Aufgaben, die zum jeweiligen Praxisplatz pas-
sen. Dabei handelt es sich um Aufgaben zur Erkundung des
Betriebs (z.B. zu Werkzeugen, Maschinen, Fachbegriffen)
und zur Verkniipfung der Schulficher mit den Praxis-
erfahrungen (z.B. Kundengespréache fiir den Deutschunter-
richt, prozentuale Rabatte fiir Mathematik, englische Fach-
begriffe, Umgang mit Altdl fiir Naturwissenschaften). Diese
Aufgaben werden pro Trimester in einer »Dokumappe«
(eine Art Portfolio) festgehalten. Gegen Ende des Trimes-
ters prasentieren die Schiiler/-innen ihre Erfahrungen und
Lernergebnisse vor der Klasse. Das wird als Lernen in der
Praxis bezeichnet.

Die Ausbilder/-innen und Praxisanleiter/-innen, die sich
in den Praxisbetrieben um die Schiiler/-innen kiimmern,
werden Praxismentoren und Praxismentorinnen genannt.
Sie werden von den Lehrkréften tiber das Produktive Lernen
informiert und ermuntert, die Jugendlichen bei der Suche
nach Aufgaben zu unterstiitzen und auf diese Art mitzu-
helfen, sie fit zu machen fiir eine Ausbildung.

Ein Beispiel aus einem Fliesenlegerbetrieb in Sachsen ver-
deutlicht die Verbindung von schulischem Lernen mit den
Praxiserfahrungen: Nach einigen Wochen Praktikum beauf-
tragte der Meister den Schiiler, fiir den Auftrag am Folgetag
die passende Anzahl der Fliesen zu berechnen. Allerdings
miisse er, wenn sie zu viele Fliesen dabeihaben sollten, die
iibrigen allein ins Auto zuriicktragen und - sollten es zu
wenige sein — den Unmut der Kollegen ertragen. Der Schii-
ler erkannte so, wie wichtig Flachenberechnung in diesem
beruflichen Alltag ist.

Solche Erfahrungen und Notwendigkeiten des Arbeits-
alltags motivieren fiir das schulische Lernen. Und sie wer-
den von den Lehrkréften fiir den individuellen Lernplan
aufgegriffen, z.B. durch weitere Flichenberechnungs-
aufgaben (Mathe). Sie ermuntern die Schiiler/-innen,
diese Lernfelder zu erkunden und fiir das schulische Ler-
nen zu erschliefen. So konnte sich der im Beispiel ge-
nannte Schiiler mit dem Design der Fliesen beschéftigen,
mit deren Herkunft oder was als modern gilt (Kultur-
bezug); er konnte sich mit der Zusammensetzung des
Fliesenklebers (Fachbezug) oder eigenen Vorlieben
und Erfahrungen mit Fliesen (personlicher Bezug) aus-
einandersetzen.

Die Verbindung zwischen den Praxiserfahrungen und dem
schulischen Lernen ist Thema der im Konzept verankerten
wochentlichen Bildungsberatung. Diese individuelle
Bildungsberatung ist ein einstiindiges Vier-Augen-Gespréch
zwischen Lehrkraft und Schiiler/-in, das in den Stunden-
plan integriert ist. Es werden individuelle Lernpléne, pas-
send zum Lernstand und zum Praxisbetrieb, entwickelt
und es finden dazu Lernreflexion und die Planung néachs-

ter Schritte und Aufgaben statt. Hier ist auch Zeit, um {iber
personliche Probleme zu sprechen, die dem Lernen im Weg
stehen.

Die Aufgaben der Lehrkrafte im Produktiven Lernen ver-
dndern sich von Wissensvermittlung hin zu Beratung und
Lernbegleitung. Fiir die dafiir nétige Beziehungsarbeit und
die Verbindung zwischen den Praxiserfahrungen und dem
schulischen Lernen werden die Lehrkrifte in einem zwei-
bis dreijahrigen praxisbegleitenden Weiterbildungsstudium
qualifiziert und zertifiziert.

Was das Produktive Lernen so wirksam macht -
Erhebungen und Ergebnisse des IPLE

Das Institut fiir Produktives Lernen in Europa (IPLE) hat
Produktives Lernen in den sechs Bundesldndern initiiert
und durch Fortbildung, Beratung und Evaluation begleitet.
Hierfiir wird das Institut von den Kultusministerien der Lan-
der beauftragt, sodass bundeslandspezifische Daten iiber
unterschiedliche Zeitrdume (je nach Auftrag) vorliegen.
Dort wo das IPLE mit der Erhebung beauftragt ist, werden
zum Schuljahresende eine statistische Erhebung (Schiiler-
statistik) und ein halbes Jahr nach Verlassen des Produkti-
ven Lernens eine Befragung zum Verbleib (Verbleibstudie)
durchgefiihrt. Die Ergebnisse erscheinen in den regiona-
len Projektentwicklungsberichten des IPLE. In einzelnen
Bundeslédndern und Schuljahren werden zudem besondere
Erhebungsschwerpunkte vereinbart, auf die nachfolgend
eingegangen wird.

Aktuell begleitet und evaluiert das IPLE im Auftrag der
Bildungs- bzw. Kultusministerien das Produktive Lernen in
Berlin (1996-2025), in Sachsen (seit 2009) und in Schles-
wig-Holstein (seit 2019). In Mecklenburg-Vorpommern
(2005-2012) und Sachsen-Anhalt (2002-2008) wurde
die Einfithrung des Produktiven Lernens begleitet und die
Lehrkrafte in mehreren »Weiterbildungsgenerationen«
qualifiziert. Zuséatzlich wurden hier auch Projektberater/
-innen ausgebildet, die die Beratung und Qualifizierung der
Lehrkrafte iibernahmen.

Berlin: Erhebung zur Heterogenitat der Teil-
nehmenden im Schuljahr 2022/23

In Berlin steht das Produktive Lernen seit dem Ende des
Schulversuchs 2004 allen interessierten Schiilerinnen und
Schiilern offen. Eine vorherige Beschrdnkung auf abschluss-
gefihrdete Jugendliche entfiel bei der Ubernahme in die
Regelangebote der Berliner Schullandschaft. Ungeachtet
der Offnung der Zielgruppe blieb die Schiilerschaft sehr
homogen. Eine Untersuchung im Schuljahr 2022/23 zeigte,
dass vor Eintritt in das Produktive Lernen:
* mehr als die Hailfte der Teilnehmenden nach Ein-
schétzung ihrer Lehrkréfte als abschlussgefahrdet galten,
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Abbildung 1

Verbleib der ehemaligen Teilnehmenden am Produktiven Lernen in Sachsen

B Berufsausbildung
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allgemeinbildende Schule 1,8%

Anderes (FSJ, Elternzeit, Klinik,
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in Beschaftigung
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* fast genauso viele schuldistante Verhaltensweisen zeig-
ten, von untypischer Passivitat im Unterricht bis hin zu
regelméRigem und lang andauerndem Fernbleiben vom
Unterricht,

e ungeféhr ein Drittel einen sonderpadagogischen Forder-
bedarf, iiberwiegend mit dem Forderstatus »Lernen«
hatte.

Eine Klasse mit diesem Profil wiirde an den meisten Schulen
als »unbeschulbar« gelten, dennoch erreichten im Produk-
tiven Lernen in diesem Schuljahr 70 Prozent der insgesamt
235 Abgénger/-innen einen Schulabschluss: sechs Prozent
einen Berufsorientierenden Abschluss (BoA), 24 Prozent
die Berufsbildungsreife (BBR), 22 Prozent die Erweiterte
Berufsbildungsreife (EBBR) und 18 Prozent einen Mittleren
Schulabschluss (MSA) (vgl. IPLE 2023).

Sachsen: Verbleibstudien der Jahre 2011-2025

In Sachsen gibt es das Produktive Lernen seit dem Schul-
jahr 2009/10, zunichst an sieben, mittlerweile an zehn
(voninsgesamt ca. 290 siachsischen) Oberschulen. Seither
ist das IPLE vom S&chsischen Kultusministerium mit einer
jahrlichen Schiilerstatistik und Verbleibstudie beauftragt.
Seit dem Schuljahr 2009/10 durchliefen in Sachsen 1.498
Schiiler/-innen das zweijdhrige Bildungsangebot, das sich
in diesem Bundesland explizit an Abschlussgefidhrdete
richtet. Von ihnen erreichten seither 82 Prozent einen
Sek-1-Abschluss (vgl. SMK 2026). Jedes Jahr wurden in
den Verbleibstudien die ehemaligen Teilnehmer/-innen,

M duale Ausbildung

M auBerbetriebliche Ausbildung

vollzeitschulische Ausbildung

die bis zum Ende der Klasse 9 im Produktiven Lernen ge-
lernt hatten, mittels eines teilstrukturierten Fragebogens
befragt. Von den noch erreichbaren 1.426 Ehemaligen
antworteten 1.085 (was einem Riicklauf von 76 % ent-
spricht). Von ihnen befanden sich 48 Prozent in einer
Berufsausbildung (davon wiederum 83 % in einer dualen
Ausbildung, vgl. Abb. 1).

Von denjenigen, die sich in einer dualen Ausbildung be-
fanden, gaben 64 Prozent an, diesen Ausbildungsplatz {iber
einen fritheren Praxisplatz aus dem Produktiven Lernen ge-
funden zu haben.

1.060 Ehemalige beurteilten riickblickend ihre Ent-
scheidung fiir das Produktive Lernen. Fiir 98 Prozent war
die Entscheidung fiir das Produktive Lernen auch im Nach-
hinein eine »richtige« oder »eher richtige« Entscheidung.
Sie begriindeten ihre Zufriedenheit {iberwiegend mit den
intensiven Praxiserfahrungen, der Unterstiitzung beim Ent-
wickeln einer beruflichen Perspektive sowie mit dem Er-
reichen eines Schulabschlusses. Auch das enge Verhaltnis
zu den Lehrkréften sowie die kleinere Lerngruppe spielten
fiir die Einschatzung der Jugendlichen eine grofe Rolle.
Knapp ein Viertel der Abgangerinnen und Abgénger konnte
ein halbes Jahr nach ihrer Schulzeit im Produktiven Lernen
nicht erreicht und/oder befragt werden, weshalb zu ihrer
Zufriedenheit keine Daten vorliegen.

Ahnliche Analysen zur externen Evaluation des Produktiven
Lernens in den Bundesldndern Mecklenburg-Vorpommern
und Sachsen (vgl. UNIVERSITAT RosTock 2012 und 2013)
und im Rahmen des SEASA-Projekts in Sachsen-Anhalt (vgl.
PorscH 2024) bestatigen diese Ergebnisse.
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Abbildung 2

Bereitschaft der Betriebe Schiilerinnen/Schiilern einen Ausbildungsplatz anzubieten und ausgewdhlte Begriindungen

Landwirtschaft:

»Ja, weil die klare Neigung fiir .
diesen Beruf erkennbar ist.« '

Baugewerbe:
»Ja: gute Eigeninitiative,
Zuverldssigkeit.«

Lebensmitteleinzelhandel:
»Ja, weil lernbereit und sehr
teamfahig.«

»Ja, weil sich der Schiiler sehr gut
angestellt hat, auRerdem ist es sehr gut,
dass man sich nun schon ein bisschen kennt.«

W Ja M keine Antwort Nein

Schleswig-Holstein 2024: Befragung von Betrieben
zum Produktiven Lernen

Um die Perspektive der Betriebe zum Produktiven Lernen
einzuholen, wurden in Schleswig-Holstein 2024 insgesamt
47 Betriebe mittels eines standardisierten Fragebogens be-
fragt. 72 Prozent davon waren Ausbildungsbetriebe und
mehr als die Halfte stammten aus dem Handwerk, meist
kleinere Unternehmen (51 %; vgl. IPLE 2025a).

Die Betriebe dullerten zur Dauer des »Lernens in der Pra-
xis« eine hohe Zufriedenheit (53% sehr zufrieden, 34%
eher zufrieden) und begriindeten dies u.a. mit der besseren
Moglichkeit, die Schiiler/-innen kennenzulernen und an
die Tatigkeiten und Abldufe im Betrieb heranzufiihren. Eine
dhnlich hohe Zufriedenheit zeigten sie auch in Bezug auf die
Kooperation mit der Schule und die generelle Vorbereitung
der Lernenden auf die Ausbildung aus der Perspektive der
Betriebe.

Die Betriebe wurden zudem gebeten, die Soft Skills der
Schiiler/-innen einzuschéatzen, die fiir eine Ausbildungs-
reife ebenfalls als wichtig angesehen werden.

Es zeigt sich eine insgesamt sehr hohe Zufriedenheit der
Betriebe. Bezogen auf die Soft Skills stechen insbesondere
Zuverlassigkeit und Motivation heraus.

Die Betriebe wurden zudem gefragt, ob sie den Schiilerin-
nen und Schiilern einen Ausbildungsplatz anbieten wiirden.
Abbildung 2 zeigt die iiberwiegend zustimmenden Antwor-
ten der Betriebe (66%; 8% machten keine Angaben). Ab-
bildung 2 enthalt zudem exemplarisch offene Antworten,
die Begriindungen der Betriebe illustrieren.

»Nein, weil es an
Motivation fehlte.«

»Nein, weil vom Alter
noch zu friih zu
beurteilen (Reife).«

Schleswig-Holstein 2024/25: Interviewstudie zum
Produktiven Lernen

Ebenfalls in Schleswig-Holstein wurden im Schuljahr
2024/25 die Ubergiinge von der Schule in eine Ausbildung
im Rahmen einer Interviewstudie untersucht. Neun Aus-
zubildende (ehemalige Teilnehmende am Produktiven
Lernen) und zehn Ausbildungsbetriebe stellten sich fiir
qualitative, leitfadengestiitzte Interviews zur Verfiigung
(vgl. IPLE 2025b). Erfragt wurde, was den Auszubildenden
im Ubergang von der Schule in die Ausbildung geholfen
hat und welche Erfahrungen Ausbildungsbetriebe mit die-
sen Jugendlichen gesammelt haben. Ziel war es, zentrale
Erfolgsfaktoren zu identifizieren, die diesen Ubergang er-
leichtern.

Die ehemaligen Teilnehmenden des Produktiven Lernens
(zwei weiblich, sieben méannlich) waren zum Zeitpunkt der
Studie zwischen 16 und 19 Jahre alt und standen in unter-
schiedlichen Ausbildungsverhéltnissen, unter anderem
in den Bereichen Dachdeckerei, Kfz-Mechatronik, Lager-
logistik, Altenpflegehilfe sowie im Gastgewerbe. Die Aus-
bildungsbetriebe hatten mindestens einmal Praxis- und Aus-
bildungsplatze fiir Jugendliche aus dem Produktiven Lernen
bereitgestellt. In sechs der befragten Betriebe wurden sowohl
Auszubildende als auch Ausbilder befragt.

Die Betriebe bekréftigten, dass sie durch die mehrmonatige
Tatigkeit in der Praxis die Schiiler/-innen des Produktiven
Lernens deutlich besser kennenlernen konnen als in den
iiblichen zweiw6chigen Praktika. Dies erleichtere ihnen
die Einschitzung von Zuverlassigkeit, Motivation und




THEMA

BWP 1/2026 bibb

Lernbereitschaft. Zudem sei in dem ldngeren Zeitraum
bereits eine Vertrauensbasis entstanden, was den spéa-
teren Einstieg in eine Ausbildung vereinfacht habe. Fiir
die Auswahl der Auszubildenden waren eher Soft Skills
(insbesondere Einsatzbereitschaft, Piinktlichkeit und In-
teresse) ausschlaggebend als die schulischen Leistungen.
Die Auszubildenden betonten, dass sie im Produktiven
Lernen unterschiedliche Berufsfelder hatten kennenlernen
konnen und so ihre Stérken erproben und eine realistische
Vorstellung davon entwickeln konnten. Durch die Praxis-
erfahrungen hitten sie Selbstbewusstsein gewonnen, ihr
Durchhaltevermoégen und ihr Verantwortungsbewusstsein
gesteigert und soziale Kompetenzen entwickelt, etwa im
Umgang mit Kolleginnen und Kollegen oder im Kunden-
kontakt. Der Ubergang in die Ausbildung wurde durch
das vorherige Kennenlernen der Arbeitsabldufe, der Er-
wartungen und auch der Mitarbeitenden im Betrieb als
weniger abrupt erlebt. Dies erhohte die Motivation und
die Sicherheit beim Start in die Ausbildung. Besonders die
enge Verzahnung von schulischem Lernen und betrieblicher
Praxis erwies sich als Schliisselfaktor fiir einen gelungenen
Ubergang (vgl. IPLE 2025b).

Transfer und Impulse fiir Schulen, Betriebe und
Politik

Produktives Lernen er6ffnet Chancen fiir Jugendliche, die im
Regelsystem oft {ibersehen werden. Relevant sind die inten-
siven Praxiserfahrungen, die Verzahnung von schulischem
Lernen und praktischem Lernen im Betrieb, die individuelle
Forderung und Begleitung durch die Lehrkréfte sowie die
enge Kooperation zwischen Schule und Betrieben. Daraus
ergeben sich drei zentrale Impulse:

1. Schulen: Praxiseinbeziehende Lernformen sollten stér-
ker strukturell in die Schulentwicklung integriert und
frithzeitig angeboten werden. Entscheidend ist die in-
dividuelle Begleitung der Schiiler/-innen durch feste
Bezugspersonen, die das schulische Lernen padagogisch
und didaktisch mit den Erfahrungen aus der beruflichen
Praxis verbinden kénnen und dabei durch Fortbildung
und kollegialen Erfahrungsaustausch begleitet werden.
So wird auch Berufsorientierung zu einem Teil von All-
gemeinbildung und Personlichkeitsentwicklung.

2. Betriebe: Kooperationen mit Schulen und das Anbieten
von Praktikums- und Ausbildungsplatzen — auch fiir
Jugendliche mit schwierigen Voraussetzungen oder
ohne perfekten Schulabschluss — erméglichen es den
Betrieben, zukiinftige Auszubildende und damit Fach-
krédfte kennenzulernen und zu motivierten Mitar-
beitenden zu entwickeln.

3. Bildungspolitik: Bildungsginge wie das Produktive
Lernen sollten als wirksame Strategien der Fachkrafte-
sicherung verstanden und entsprechend geférdert
werden. Notig sind flexible Rahmenbedingungen und
personelle Ressourcen, um individuelle Lernwege zu ge-
stalten, die die Potenziale der Schiiler/-innen aufspiiren
und fordern. €
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Naher dran — schneller weg?

Wie das Vertragslosungsrisiko mit dem Mobilitatsverhalten von Auszubildenden

zusammenhdngt

Der Weg zur Arbeit und damit empfundene Belastungen haben einen maB-

geblichen Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit von Beschaftigten. Sofern

dies auch fiir Auszubildende zutrifft, stellt sich die Frage, ob jene, die eine

groBere Distanz zu ihrem Ausbildungsbetrieb zuriicklegen miissen, eher ge-

neigt sind, ihren Ausbildungsvertrag vorzeitig zu losen, als junge Menschen,

die ihre Ausbildungsstelle am Wohnort haben. Im Beitrag wird auf Basis der

Berufsbildungsstatistik dieser Frage nachgegangen.

Stressfaktor Arbeitsweg

Der Weg zur Arbeit ist ein Stress-
thema. Die einen warten am Gleis
frustriert auf die verspatete Bahn,
die anderen stecken im Stau fest, die
nédchsten werden auf dem Fahrrad
von einem Regenschauer iiberrascht
und generell liegen die Nerven haufig
schon blank, bevor man tiberhaupt am
Arbeitsplatz angekommen ist.

Der Arbeitsweg stellt einen wichtigen
»weichen«Faktor dar, der neben beruf-
lichen und betrieblichen Bedingungen
wie den ausgeiibten Tétigkeiten, dem
Gehalt und den Kolleginnen und
Kollegen eine grofe Rolle bei der
Zufriedenheit mit dem Arbeitsalltag
spielt. Verschiedene Analysen haben
zudem bereits gezeigt, dass die Pendel-
distanz einen negativen Effekt auf die
Zufriedenheit und Leistungsfahigkeit
in verschiedenen Lebensbereichen
sowie auf das gesundheitliche Wohl-
befinden hat (vgl. CHATTERJEE u.a.
2020; NORGATE u.a. 2019). Es liegt
also nahe, dass Beschéftigte, die viel

ROBYN SCHMIDT
Wiss. Mitarbeiter im BIBB
robyn.schmidt@bibb.de

pendeln, auch offener fiir berufliche
Alternativen sind, um diese negativen
Effekte zu reduzieren.

Dementsprechend ist zu erwarten,
dassauch bei Auszubildenden der Weg
zum Ausbildungsbetrieb eine wichtige
Rolle fiir die Ausbildungszufrieden-
heit spielt. Insbesondere jene, die
weite Strecken zwischen Wohnort
und Ausbildungsstétte zuriicklegen
miissen, konnten eher geneigt sein,
ein Ausbildungsverhéltnis vorzeitig
zu l6sen, wenn sich eine attraktive
Alternative ergibt. Anzunehmen wiére
daher, dass das Vertragslosungsrisiko
bei ihnen hoher ist als bei jenen, die
gar nicht oder nur iiber kurze Distan-
zen pendeln. Neue Auswertungen zei-
gen jedoch: Das Gegenteil ist der Fall.
Auf Basis der Daten der Berufs-
bildungsstatistik der statistischen
Amter des Bundes und der Linder
(Erhebung zum Stichtag 31.12.) lasst
sich die Vertragslosungsquote im dua-
len System berechnen. Diese gibt den
Anteil der begonnenen Ausbildungs-
verhiltnisse an, der vor Ablauf der
vereinbarten Ausbildungsdauer ge-
16st wird!. Zudem werden fiir jeden

1 Die Vertragslosungsquote ist keine Quote end-
giiltiger Ausbildungsabbriiche, denn nicht jede
vorzeitige Vertragslosung stellt einen end-
giiltigen Abbruch der dualen Berufsausbildung
dar. Auch Betriebs- oder Berufswechsel inner-
halb des dualen Systems kdnnen Grund einer

Ausbildungsvertrag die Wohnorts-
gemeinde bei Vertragsabschluss
sowie die Gemeinde des Ortes der
Ausbildungsstéitte erhoben. Dadurch
wird das Mobilitdtsverhalten der Aus-
zubildenden erkennbar.? Im Folgen-
den gelten Auszubildende als mobil,
wenn ihre Ausbildungsstitte in einer
anderen Gemeinde liegt als ihr Wohn-
ort bei Vertragsabschluss.

Niedrigeres Vertragslosungs-
risiko bei h6heren Mobilitdts-
distanzen

Im Jahr 2024 waren gut 57 Prozent
der Auszubildenden mit neu ab-
geschlossenem Ausbildungsvertrag
mobil, der Grofteil iiber eine Stre-
cke von fiinf bis 20 Kilometer (vgl.
Abb. 1, S. 22). Im Median betrug die
Mobilitatsdistanz® der mobilen Auszu-
bildenden knapp 13 Kilometer. Es gilt

vorzeitigen Vertragslosung sein. Zudem geht
nicht jeder Ausbildungsabbruch mit einer Ver-
tragslosung einher (fiir mehr Details vgl. UHLY
2024).

2Fiir weitere Informationen zu den Regional-
merkmalen der Berufsbildungsstatistik sowie
zu methodisch bedingten Einschrankungen
bzgl. Mobilitatsauswertungen vgl. SCHMIDT
(2024a).

3 Mobilitatsdistanzen jeweils gemessen als
Luftlinie (fiir Einschrdnkungen bei der Be-
rechnung der Durchschnittsdistanz vgl.
SCHMIDT 2024a).
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Abbildung 1

Neuabschliisse nach Mobilitdatsverhalten im Jahr 2024

Mobilitatsdistanz
mobiler Auszubildender

mindestens 100 km  11.325
50 bis unter 100 km ~ 10.677
20 bis | 53.154

unter 50 km

10 bis
unter 20 km

5 bis
unter 10 km

unter 5 km

Nicht-mobil

Quelle: »Datenbank Auszubildende« des BIBB auf Basis der Daten der Berufsbildungsstatistik der
statistischen Amter des Bundes und der Lander (Erhebung zum 31.12.).

Beriicksichtigt werden nur Auszubildende mit Neuabschluss und einer Angabe eines giiltigen Ge-
meindeschliissels von Wohnort und Ausbildungsstdtte innerhalb von Deutschland. Absolutwerte aus
Datenschutzgriinden jeweils auf ein Vielfaches von 3 gerundet.

zu bertiicksichtigen, dass der Wohn-
ort nur einmal bei Vertragsabschluss
erfasst wird. Besonders bei grof3en
Mobilitatsdistanzen ist stark zu ver-
muten, dass Auszubildende diese
Distanz nicht téglich zuriicklegen,
sondern zwischen Vertragsabschluss
und Ausbildungsbeginn noch einmal
nédher an die Ausbildungsstétte um-
ziehen (vgl. ScHMIDT 2024a).

Die Vertragslosungsquote lag 2024
insgesamt bei 29,7 Prozent. Unter
nicht mobilen Auszubildenden betrug
sie 32,1 Prozent, unter mobilen Aus-
zubildenden dagegen nur 27,9 Pro-
zent. Differenziert man unter den mo-
bilen Auszubildenden zusétzlich noch
nach der Distanz zwischen Wohnort
und Ausbildungsstétte, zeigt sich zu-
dem, dass die Vertragslosungswahr-

scheinlichkeit mit steigender Distanz
abnahm (vgl. Abb. 2). Dies entspricht
nicht den zu Beginn formulierten
Erwartungen, dass mobile Auszu-
bildende aufgrund des zusétzlichen
Pendelstresses und einer daraus re-
sultierenden groBeren Offenheit fiir
Ausbildungsplatzalternativen im
Ausbildungsverlauf eine hohere Ver-
tragslosungswahrscheinlichkeit auf-
weisen.

Berufswahl und Investitionen
der Auszubildenden als mog-
liche Ursachen

Auf Basis des aktuellen Forschungs-
stands erscheinen unterschiedliche
Hypothesen plausibel, um diesen Zu-
sammenhang zu erkléren. Eine mog-

liche Erklarung liegt darin, dass unter
mobilen Auszubildenden der Anteil
jener, die eine Ausbildung im Wunsch-
beruf machen, hoherist, als unter nicht
mobilen Auszubildenden: Jugend-
liche diirften vor allem dann bereit
sein, mit Kosten assoziierte lange
Wege zur Ausbildungsstétte in Kauf
zu nehmen, wenn sie dadurch eine
Ausbildung in ihrem Wunschberuf ab-
solvieren konnen. Zahlreiche Studien
haben bereits gezeigt, dass das Risiko
einer vorzeitigen Vertragslosung bei
Ausbildungen im Wunschberuf nied-
riger ist als bei Ausbildungen in einem
weniger préferierten Beruf (vgl.
SIEMBAB/BECKMANN/WicHT 2023;
HoLTMANN/SoLGA 2022).

Damit verzahnt ist auch die Frage der
Berufsorientierung. Moglicherweise
liegt bei mobilen Auszubildenden eine
bewusstere Ausbildungs- bzw. Berufs-
entscheidung vor, die Ergebnis einer
fundierten Berufsorientierung ist.
Dies beugt Enttduschungen bzw. einer
korrigierten Berufswahl nach Aus-
bildungsbeginn vor und senkt damit
auch das Vertragslosungsrisiko (vgl.
UnLy 2025; SiEMBAB/BECKMANN/
WicHT 2023; UHLY/NEISES 2023;
HoLTMANN/SoLGA 2022).

Abseits der Berufswahl spielen auch
die Kosten einer Ausbildung eine
Rolle — in diesem Fall die (gefiihlten)
Kosten einer vorzeitigen Vertrags-
16sung fiir die Auszubildenden. Mo-
bile Auszubildende investieren zu
Beginn tendenziell mehr Geld in ihre
Ausbildung: Sie kaufen sich ein Abo
im 6ffentlichen Nahverkehr, ein neues
Fahrrad oder ein Auto, um gut zu ihrer
Ausbildungsstétte zu kommen. Einige
Auszubildende ziehen sogar um, um
ndher an der Ausbildungsstitte zu
wohnen. Fiir mobile Auszubildende
konnten sich vorzeitige Vertrags-
l6sungen daher teurer anfiihlen als fiir
nicht mobile und sie 16sen ihren Ver-
trag seltener, auch wenn sie eigentlich
unzufrieden sind (»sunk cost effect,
vgl. CoLEMAN 2010).
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Unterschiedliche Personen-
gruppen sind unterschiedlich
mobil

Mobile und nicht mobile Auszu-
bildende entscheiden sich nicht nur
beziiglich ihres Pendelverhaltens.
Auch andere, fiir das Vertragslosungs-
risiko relevante Merkmale sind un-
gleich in den beiden Gruppen verteilt:
Soistz.B. der Anteil der Jugendlichen
mit Studienberechtigung unter mobi-
len Auszubildenden héher als unter
nicht mobilen Auszubildenden (vgl.
ScuMIDT 2024b) und bei hoéheren
Schulabschliissen liegt tendenziell
auch eine niedrigere Vertragslosungs-
wahrscheinlichkeit vor (vgl. UHLy
2025).

Diese ersten deskriptiven Aus-
wertungen legen nahe, dass die posi-
tiven Assoziationen von Mobilitat
und Ausbildungszufriedenheit (bspw.
hohere Chance auf Ausbildung im
Wunschberuf) die Mobilitatskosten
(sowohl finanziell als auch zeitlich
und gesundheitlich) iiberwiegen —
ein spannender Startpunkt fiir tie-
fergehende Forschung zu den kausa-
len Effekten, die hier wirken. <
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Die Berufsbildung fiir Erwachsene hat in der Schweiz bildungspolitisch an
Gewicht gewonnen. Mittlerweile er6ffnen vier institutionalisierte Wege
Erwachsenen den Zugang zu einem Berufsabschluss, was zu einer stetigen
Zunahme der Abschliisse gefiihrt hat. Gleichwohl bleibt der Erstabschluss
fiir gering Qualifizierte schwer erreichbar. Der Beitrag gibt einen Uberblick
iiber die Inanspruchnahme der vier institutionalisierten Wege und benennt
dariiber hinaus weitere Initiativen auf Bundes- und kantonaler Ebene.

Die Darstellung zeigt Fortschritte, macht aber auf fortbestehende Heraus-

forderungen aufmerksam.

Wachsende Bedeutung Erwachsener in der
Berufsbildungspolitik der Schweiz

Die Forderung des Zugangs Erwachsener (ab 25 Jahren)
zu formalen Berufsbildungsabschliissen bildet seit mehre-
ren Jahren einen Handlungsschwerpunkt der Schweizer
Bildungspolitik. So betont das Staatssekretariat fiir Bil-
dung, Forschung und Innovation — SBFI (2014, S. 4), dass
die Nach- und Hoherqualifizierung von Erwachsenen aus
wirtschafts-, gesellschafts- und sozialpolitischer Sicht von
grofdter Bedeutung ist.

Einen wichtigen Impuls in diese Richtung setzte bereits die
Revision des Berufsbildungsgesetzes von 2004 mit der Ein-
fithrung eines Verfahrens zur Validierung beruflicher Kom-
petenzen (vgl. BBT 2006). Ebenfalls zu dieser Zeit wurde
auf nationaler Ebene das Ziel formuliert, dass 95 Prozent
aller 25-Jahrigen iiber mindestens einen Abschluss auf
Sekundarstufe II verfiigen sollen. Gut zehn Jahre spéter in-
tensivierten sich die Bemiihungen maf3geblich im Kontext
der Debatte um die Sicherung des inldndischen Fachkréfte-
potenzials und fithrten zum nationalen Projekt »Berufsab-
schluss fiir Erwachsene« (vgl. SBF1 2014 und 2015). Dieses
Projekt ist mittlerweile beendet, doch im Rahmen der ak-
tuellen Initiative »Berufsbildung 2030« wurden zahlreiche
neue Projekte lanciert, die auf die Forderung des Zugangs
Erwachsener zu Berufsabschliissen abzielen.!

Im Beitrag wird untersucht, wie entsprechende Ange-
bote gegenwirtig ausgestaltet sind und welche Heraus-
forderungen fortbestehen. Im Zentrum stehen Manahmen
zur Verbesserung des Zugangs zu einem Abschluss der
beruflichen Grundbildung (Sekundarstufe II), sowohl fiir
Erwachsene ohne formalen Abschluss als auch fiir solche,
die einen Berufswechsel anstreben.

tvgl. https://berufsbildung2030.ch/de/projekte/lebenslanges-lernen

Vier Wege zum Berufsabschluss

Erwachsenen stehen in der Schweiz vier institutionali-
sierte Wege zum Erwerb eines Berufsabschlusses offen
(vgl. MAURER/WETTSTEIN/NEUHAUS 2016):

Reguldre berufliche Grundbildung: Die zwei- bis vier-
jahrige duale Ausbildung mit Ausbildungsvertrag, berufs-
schulischem Unterricht und iiberbetrieblicher Ausbildung
entspricht dem konventionellen Ausbildungsweg, wie er
auch von den meisten Jugendlichen durchlaufen wird.
Verkiirzte berufliche Grundbildung: Fiir Personen mit be-
reits vorhandenem Berufsabschluss besteht die Moglich-
keit einer verkiirzten Grundbildung, ebenfalls basierend
auf einem Ausbildungsvertrag. Dieses Format dient haufig
der Weiterqualifizierung innerhalb eines Berufsfelds, etwa
beim Ubergang von einer vierjiahrigen Grundbildung als
Elektroinstallateur/-in zu einer zweijéhrigen Ausbildung als
Elektroplaner/-in.? In einzelnen Berufen — beispielsweise
Fachfrau/Fachmann Betreuung - steht dieser Weg explizit
auch fiir Quereinsteigende offen.>

Direkte Zulassung zur Abschlusspriifung: Erwachsene mit
mindestens flinfjdhriger Berufserfahrung, davon in der
Regel zwei bis drei Jahre im spezifischen Berufsfeld, kon-
nen ohne Ausbildungsvertrag direkt zur Abschlusspriifung
zugelassen werden. Diese Option entspricht der deutschen
»Externenpriifung« (vgl. GurscHow/BOsE 2025). Je nach
Qualifikation sind Teile des Berufsschulunterrichts und der
iiberbetrieblichen Ausbildung aber dennoch verpflichtend.
Validierungsverfahren: Fiir einige Berufe kann der Ab-
schluss seit 2004 auf der Basis der Anerkennung von
Bildungsleistungen erworben werden. Grundlage bilden
die fiir alle Berufe eingefiihrten Qualifikationsprofile, an-

2vgl. www.fedlex.admin.ch/eli/cc/2015/291/de
3vgl. www.fedlex.admin.ch/eli/oc/2020/678/de


https://berufsbildung2030.ch/de/projekte/lebenslanges-lernen
http://www.fedlex.admin.ch/eli/cc/2015/291/de
http://www.fedlex.admin.ch/eli/oc/2020/678/de
mailto:markus.maurer@phzh.ch
mailto:sandro.stuebi@phzh.ch

Libb Bwp 172026

THEMA

hand derer berufliche Handlungskompetenzen, z.B. in
Portfolioverfahren, anerkannt werden kénnen. Fehlende
Kompetenzen sind im Rahmen einer »ergdnzenden Bil-
dung« zu erwerben.

Zusatzlich zu diesen vier idealtypischen Wegen bestehen
im Sinne von Varianten auch Médglichkeiten zur An-
rechnung von Teilelementen der Ausbildung oder der Ab-
schlusspriifung, insbesondere bei Personen mit bereits vor-
handenem Abschluss, die einen Berufswechsel anstreben.
Verbreitet ist die Anrechnung im Bereich des allgemein-
bildenden Unterrichts (vgl. SALZMANN u.a. 2020).

Nutzung der vier Wege - Zahlen und erste
Einschdtzungen

Die im Folgenden présentierten Zahlen basieren auf eige-
nen Berechnungen zu nicht direkt 6ffentlich zuginglichen
Registerdaten sowie amtlichen Stichprobenerhebungen des
Bundesamts fiir Statistik (BFS) im Rahmen eines nationalen
Forschungsprojekts.*

Die Zahl der Personen iiber 25 Jahren, die einen Abschluss
der beruflichen Grundbildung erwerben, ist in den letzten
Jahren kontinuierlich gestiegen — von 6.440 im Jahr 2012
auf 11.184 im Jahr 2023 (vgl. Langsschnittanalysen im
Bildungsbereich [LABB] des BFS). Entsprechend hat auch
ihr Anteil an allen Abschliissen der beruflichen Grund-
bildung von zehn auf 17 Prozent zugenommen, was auf die
wachsende Bedeutung von Erwachsenen im mehrheitlich
auf Jugendliche ausgerichteten Ausbildungssystem ver-
weist. Neben dieser Offnung des Berufsbildungssystems
fiir Erwachsene zeigen sich bei genauerer Betrachtung al-
lerdings strukturelle Unterschiede in den Zugéngen.
Erstens verfiigen die meisten Erwachsenen in einer beruf-
lichen Grundbildung bereits iiber eine Qualifikation auf
Sekundarstufe II. Laut Schweizerischer Arbeitskrafte-
erhebung (SAKE) sind dies durchschnittlich ca. 75 Pro-
zent im Zeitraum von 2021 bis 2023.> Personen, die im Er-
wachsenenalter einen beruflichen Erstabschluss erwerben,
stellen somit weiterhin nur eine Minderheit dar. Diese Un-
gleichverteilung bei den Zugéngen ist iiber die Zeit relativ
konstant geblieben und hat sich auch mit dem Anstieg der
Abschliisse von Erwachsenen kaum verdndert. Wirtschafts-
politisch lésst sich die Zunahme der Abschliisse insofern
positiv deuten, als durch Berufswechsel Fachkrifte in
Branchen mit besonders hohem Bedarf - etwa im Gesund-
heits- und Betreuungswesen — gelenkt werden. Bildungs-
und sozialpolitisch gilt der Zugang gering qualifizierter
Erwachsener weiterhin als unzureichend (vgl. Rupin u.a.

“SNF-Projekt 200826 (»Anerkennung friiher erworbener Kompetenzen im
kollektiv organisierten Berufsbildungssystem der Schweiz«).
5s.0.

2023). Zentrale Hiirden beim Erwerb eines beruflichen

Erstabschlusses fiir Erwachsene sind

* ungeniigende Grundkompetenzen,

* direkte und indirekte Bildungskosten wie z.B. Aus-
bildungsgebiihren und Einkommenseinbul3en infolge
reduzierter Arbeitspensen sowie

* fehlende betriebliche Unterstiitzung entsprechender
Qualifizierungsprozesse (vgl. ScHMID/SCHMIDLIN/
HiscHIER 2017).

Zweitens stagniert die Zahl der Erwachsenen, die ohne Aus-
bildungsvertrag — also nicht im Rahmen einer reguldren
oder verkiirzten Grundbildung — einen Abschluss erreichen.
Laut Statistik der Langsschnittanalysen im Bildungsbereich
(LABB)® waren dies im Jahr 2023 3.225 Erwachsene, was
einem Anteil von 29 Prozent aller Personen iiber 25 Jah-
ren, die einen Abschluss der beruflichen Grundbildung
erwerben, entspricht. Besonders enttduschend ist die
Entwicklung des Validierungsverfahrens, das nach seiner
Einfithrung 2004 grof3e Erwartungen geweckt hatte, je-
doch mit 7,5 Prozent seinen hochsten Anteil an allen Er-
wachsenenabschliissen der beruflichen Grundbildung im
Jahr 2019 hatte und seither wieder gesunken ist (2023:
4,5%). Ursachen sind einerseits die gleichbleibenden Lohn-
kosten fiir Betriebe, die bei Ausbildungen mit Lehrvertrag
im Sinne einer Ausbildungsinvestition tiefer angesetzt
werden konnen (vgl. TSANDEV u.a. 2017), andererseits die
hohen fachlichen und organisatorischen Anforderungen
an die Kandidierenden, insbesondere im Zusammenhang
mit ergédnzender Bildung (vgl. MAURER 2023 b). Vor die-
sem Hintergrund wird das Validierungsverfahren in einzel-
nen grollen Berufen, etwa im Einzelhandel, nicht mehr
angeboten; zudem haben manche Kantone seine Durch-
fithrung eingestellt.”

Jiingere MaBRnahmen auf Bundesebene

Viele der genannten Hiirden sind seit Langem bekannt (vgl.
MAURER/WETTSTEIN/NEUHAUS 2016; SCHMID/SCHMIDLIN/
HiscHiErR 2017; STALDER/GUNTERN 2015; TSANDEV u.a.
2017). Thre Bearbeitung erweist sich jedoch als schwierig,
da ein erheblicher Teil méglicher Maldnahmen auf3erhalb
des eigentlichen Regulierungsfelds der Berufsbildungs-
politik liegt, etwa im Bereich der Arbeitsmarktpolitik.
Hinzu kommt, dass die Entscheidungskompetenz fiir Unter-
stiitzungsmalinahmen und konkrete Bildungsangebote in
hohem Malf3e in der Zustandigkeit der Kantone liegt und
damit flichendeckende MaZnahmen einen Konsens voraus-
setzen, der einen erheblichen Koordinationsaufwand er-
fordert. Dies zeigt sich exemplarisch an jiingeren Initiativen

6s.0.
"vgl. www.berufsberatung.ch/dyn/show/26870
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auf Bundesebene, die sich insbesondere auf zwei Hand-

lungsfelder konzentrieren:

Finanzierung: 2018 wurde eine interkantonale Verein-

barung verabschiedet, die vorsieht, dass Bewerber/-innen,

die entweder direkt zur Abschlusspriifung zugelassen wer-
den oder ein Validierungsverfahren durchlaufen, keine
direkten Ausbildungskosten (u.a. Beratungs-, Kurs- und

Priifungsgebiihren) tragen miissen.® Eine Evaluation die-

ser Mafnahme steht bislang aus. Zudem besteht durch

Aktivitdten der Bundesbehorden mittlerweile mehr Trans-

parenz iiber die kantonalen Moglichkeiten finanzieller

Unterstiitzung. Deutlich wird dabei, dass die Kantone

bei Ausbildungszuschiissen iiber gewisse Spielrdume

verfiigen, diese im Rahmen der bundesrechtlichen Be-
stimmungen jedoch weiterhin nur unter eher restriktiven

Bedingungen an Arbeitslose vergeben werden (vgl. RUDIN

u.a. 2023).

Anrechnung: Angesichts des geringen Interesses am

Validierungsverfahren wird auf Bundesebene seit einigen

Jahren versucht, die Anrechnung von Bildungsleistungen

in den drei anderen Zugangswegen zu verbessern. In der

Praxis fiihrte dies bislang kaum zu einer Ausweitung von

Anrechnungen, nicht zuletzt wegen des hohen Aufwands

bei der Ausarbeitung berufsspezifischer Regelungen. Auf-

fallig ist zudem die kantonale Uneinheitlichkeit selbst bei
der Anrechnung im Bereich des allgemeinbildenden Unter-
richts, welcher bei Jugendlichen zu einem festen Bestand-
teil der beruflichen Grundbildung gehort: Wahrend einige

Kantone von Personen iiber 25 keinen Nachweis verlangen,

um Erwachsene vom allgemeinbildenden Unterricht auf-

grund ihrer Lebenserfahrung zu befreien, fordern andere
entsprechende Nachweise oder den Besuch von Kursen

(vgl. SALzmMANN u.a. 2020). Dass nicht einmal in dieser

vergleichsweise unkomplizierten Frage ein Konsens er-

zielt wird, verdeutlicht die Schwierigkeiten einer weiter-
gehenden Harmonisierung.

Uber die Berufsbildungspolitik hinaus wurden weitere MaR-

nahmen lanciert, die insbesondere den Zugang geringqua-

lifizierter Erwachsener erleichtern sollen. Dazu gehoren:

* ein gesamtschweizerisches, von Bund und Kantonen
finanziertes Programm zur Férderung von Grund-
kompetenzen Erwachsener, das auch am Arbeitsplatz
ansetzt und den Einstieg in die Berufsbildung erleichtern
soll (vgl. SBFI 2023; SBFI/EDK 2023);

* die sogenannte Integrationsvorlehre, ein einjahriges
Briickenangebot, das zunéchst von der Migrations-
behorde des Bundes im Rahmen eines Pilotprogramms
lanciert wurde. Diese Vorlehre soll anerkannten Fliicht-
lingen und vorldufig Aufgenommenen - meist Er-
wachsenen — den Eintritt in eine reguldre Grundbildung

8vgl. https://ledudoc.ch/record/217093/fileslempf_finanzierung_bae_d.
pdf

ermoglichen. Das Angebot kombiniert schulischen
Unterricht mit Fokus auf berufsfeldbezogener Sprach-
forderung mit einer betrieblichen Tatigkeit an drei Tagen
pro Woche. Eine Evaluation zeigt, dass rund 80 Prozent
der Teilnehmenden nach der Vorlehre tatséchlich eine
berufliche Grundbildung beginnen (vgl. KAMMERMANN/
STALDER/SCHONBACHLER 2022; STALDER/SCHONBACHLER
2024);

* die Moglichkeit fiir Personen iiber 40 Jahren, kosten-
lose Berufsberatungen (»Standortbestimmungen«) in
Anspruch zu nehmen. Eine Evaluation ergab jedoch,
dass dieses Angebot bislang kaum von Geringqualifi-
zierten, sondern vor allem von hoher Qualifizierten,
insbesondere von Personen mit Hochschulabschluss,
genutzt wird (vgl. EcorLAN 2024).

Angebote auf Ebene der Kantone

Die Erfahrungen der letzten Jahre zeigen jedoch auch,
dass fiir Erwachsene bereitgestellte Ausbildungsangebote
angenommen werden, wenn sie dem spezifischen Be-
darf der Zielgruppe entsprechen. Stimmen die Rahmen-
bedingungen, gewinnen auch Angebote im Bereich der
verkiirzten Grundbildung sowie der direkten Zulassung zur
Abschlusspriifung an Relevanz.

DieEntwicklungsolcher Angeboteliegtin der Verantwortung
der Kantone, wobei einzelne Kantone in diesem Bereich
starker engagiert sind als andere. Speziell auf Erwachsene
ausgerichtete Angebote sind 6fters in jenen Kantonen zu
finden, in denen die berufliche Grundbildung jiingerer
Menschen (unter 25 Jahren) im gesamtschweizerischen
Vergleich eine etwas geringere Rolle spielt und zunehmend
zur Qualifizierung potenziell benachteiligter Personen ge-
nutzt wird — darunter Erwachsene mit prekdrem Status auf
dem Arbeitsmarkt (vgl. MAURER 2023 a).

Besonders aktivin der Bereitstellung umfassender Angebote
sind seit vielen Jahren die urbanen Kantone Genf und
Basel-Stadt, in denen der Anteil von Erwachsenen in der
beruflichen Grundbildung iiberdurchschnittlich hoch ist
(43bzw. 21%im Jahr2023). Genfsetzte lange Zeit vor allem
auf das Validierungsverfahren, Basel hingegen auf die di-
rekte Zulassung zur Abschlusspriifung (vgl. MAURER 2019;
MAURER/SCHNEEBELI 2018). Andere Kantone konzentrie-
ren sich auf spezifische Angebote fiir Erwachsene in Berufs-
feldern mit hohem Fachkréftebedarf, insbesondere in der
Betreuung und im Gesundheitswesen. Eine Sonderstellung
beziiglich zeitlich flexibler Angebote fiir Erwachsene nimmt
seit einiger Zeit das Erwachsenenbildungszentrum (EBZ) in
Olten ein, das Unterricht fiir Erwachsene auch in kleineren
Berufen anbietet, etwa fiir Anlagenfiihrer/-innen aus der
regionalen Industrie. Diese Angebote sind bemerkenswert,
da sie hdufig am Wochenende oder zu Randzeiten statt-
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finden und so mit einer Vollzeitbeschéftigung vereinbar
sind. Gleichzeitig ist der Besuch von Allgemeinbildendem
Unterricht (ABU) verpflichtend. Damit wird deutlich: Fiir
Erwachsene werden dort die Anforderungen nicht gesenkt,
jedoch die zeitlichen Rahmenbedingungen der Angebote
flexibilisiert.

Mehr Berufsabschliisse bei Erwachsenen - aber
ungleich verteilt

Die Darstellung der Entwicklung und der Situation in der

Schweiz zeigt, dass die Zahl Erwachsener, die im Alter von

iiber 25 Jahren einen Berufsabschluss erwerben, zwar zu-

nimmt, es sich dabei jedoch mehrheitlich um Personen
handelt, die bereits iiber einen Abschluss der Sekundar-
stufe II verfiigen. Eine wesentliche Hiirde stellen ins-
besondere die finanziellen Einbufen und Belastungen fiir
die Erwachsenen auf dem Weg zu einem Berufsabschluss
dar. Zudem zeigt sich, dass das Validierungsverfahren nur
auf geringe Nachfrage st6f3t und voraussichtlich weiter an

Bedeutung verlieren wird. Auffillig ist zudem, dass die

Forderung des Zugangs zu Abschliissen der beruflichen

Grundbildung insbesondere in jenen Kantonen wichtiger

ist, in denen die berufliche Grundbildung fiir die Quali-

fizierung jlingerer Menschen an Bedeutung verliert.

Welche bildungspolitischen Schliisse lassen sich vor dem

Hintergrund dieser Erfahrungen ziehen?

1. Auf nationaler Ebene ist eine Zusammenarbeit zentra-
ler Akteure {iber unterschiedliche Politikfelder hinweg
erforderlich, insbesondere zur Reduzierung der hohen
indirekten Kosten fiir die Bewerber/-innen.

2. Mit Blick auf die indirekten Kosten und auf die Ebene
der Umsetzung sind zeitlich flexible berufsschulische
Angebote zu schaffen, die es Erwachsenen ermdglichen,
moglichst vollumfinglich erwerbstétig zu bleiben.

3. Insbesondere zur Forderung der Grundkompetenzen
sind vorbereitende Angebote von zentraler Bedeutung,
da vielen Erwachsenen weiterhin die Voraussetzungen
fehlen, um eine anspruchsvolle Berufsausbildung erfolg-
reich zu absolvieren. <
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Oko-Booster: Junge Menschen mit Migrationshintergrund
werden zu Fachkraften fiir die Energiewende

Fiir die Energiewende gibt es einen groBen Qualifikations- und Fachkrafte-

bedarf. Gleichzeitig haben viele junge Menschen mit Flucht- und Migrations-

hintergrund geringe Chancen am Ausbildungs- und Arbeitsmarkt. Das Wie-

ner Projekt Oko-Booster richtet sich genau an diese Zielgruppe. Im Projekt

werden Basiskompetenzen vermittelt, um die jungen Menschen im Anschluss

iiber Lehrginge und Betriebspraktika auf die Lehrabschlusspriifung vor-

zubereiten. Im Beitrag werden Hintergriinde, Zielsetzung und erste Um-

setzungserfahrungen beschrieben.

Gefragt: Fachkrdfte fiir die
Energiewende

Besonders in Handwerk und Technik,
wo KMUs den Groliteil der Arbeit-
geber ausmachen, ist absehbar, dass
weitreichende Fachkrifteliicken ent-
stehen werden. So schétzt etwa die
Energiebranche in Osterreich, dass be-
reits jetzt 22.000 Fachkriéfte jahrlich
fiir die Energiewende notwendig sind
(vgl. THENTUS/KNAUS/SAHIN 2023).

Die Lehrlingsausbildung als an-
erkannter Qualifizierungsweg fiir
die mittlere Fachkrafteebene kdmpft
mit einer demografisch bedingt sin-
kenden Zahl an Jugendlichen und
noch mehr mit einer sinkenden Zahl
an Ausbildungsbetrieben. Der Pro-
zentsatz von Lehrlingen pro Alters-
kohorte liegt seit Mitte der 1990er-
Jahre konstant bei etwa 40 Prozent.
Im Jahr 2024 gab es 108.000 Lehr-
linge in Osterreich, 9.000 befanden
sich in einer iiberbetrieblichen Lehr-
ausbildung (UBA) ohne Betrieb. Zwi-
schen 2004 und 2024 sank die Zahl
der Ausbildungsbetriebe von 40.000
auf 27.000, wobei ohnehin nur

14 Prozent der Betriebe ausbilden
(vgl. DORNMAYR 2025).
Demgegendiiber steht eine grol3e Zahl
junger Erwachsener — viele davon mit
Flucht- oder Migrationshintergrund —,
die ohne anerkannte Ausbildung nach
Osterreich gekommen sind oder nach
einer schwierigen Schullaufbahn
ohne verwertbare Ausbildung in den
Arbeitsmarkt eintreten wollen. Eine
Studie zeigt, dass mehr als 80 Prozent
der im Jahr 2015 nach Osterreich
gefliichteten Menschen — vornehm-
lich junge Ménner aus Syrien und
Afghanistan — damals ohne Berufs-
ausbildung waren. Die Erwerbs-
integration ist bislang gut gelungen,
es bedarf jedoch grol3er 6ffentlicher
Anstrengungen auf allen Seiten,
um die in Osterreich nachgefragten
Qualifikationen zu erreichen (BUBER-
ENNSER u.a. 2016).

Facharbeiter/-innen-Intensiv-
ausbildung

Die berufliche Erstausbildung erfolgt
in Osterreich dhnlich wie in Deutsch-
land dual in Betrieben und Berufs-

ELISABETH FELBERMAIR
Referentin fiir Berufs- und
Erwachsenenbildung in der
Arbeiterkammer Wien
elisabeth.felbermair@
akwien.at

Foto: Johannes Zinner

GABRIELE SCHMID

Leiterin der »Stabstelle
Fachkrdfte« in der Arbeiter-
kammer Wien
gabriele.schmid@akwien.at

Foto: Markus Zahradnik

schulen. Fiir iber 18-Jahrige aulBer-
halb des traditionellen Wegs gibt es
die Facharbeiter/-innen-Intensivaus-
bildung (FIA): eine verkiirzte Lehre
fir Erwachsene, oft in Vollzeit, die
einen beschleunigten Einstieg in einen
anerkannten Lehrberuf ermdglicht.
Sie ist eine Alternative zur klassischen
Lehre und richtet sich an Personen, die
sich beruflich neu orientieren wollen,
bestimmte Vorkenntnisse mitbringen
oder eine Lehrabschlusspriifung nach-
holen mochten.

Ausgerichtet ist diese Ausbildungs-
form darauf, Arbeitssuchende in
halber gesetzlicher Lehrzeit auszu-
bilden. Vorausgesetzt werden Lern-
und Sprachkompetenzen, ein ge-
festigter Berufswunsch, Interesse und
personliche Eignung. Nach positiver
Eignungspriifung folgt eine Schu-
lung entsprechend der Ausbildungs-
ordnung, die Theorie und Praxis
kombiniert. Rund die Halfte der Teil-
nehmenden der FIA haben einen
Migrationshintergrund.

Das Projekt Oko-Booster

Die Stadt Wien hat sich zum Ziel ge-
setzt, bis 2040 aus der Versorgung mit
fossilen Brennstoffen génzlich auszu-
steigen. Um dieses Ziel zu erreichen,
miissen u.a. iiber eine halbe Million
Gasthermen getauscht werden Dazu
sind insbesondere Elektrotechniker/
-innen und Installations- und Ge-
baudetechniker/-innen gefragt, wobei
die Branche bereits jetzt iiber Fach-
kraftemangel klagt.

Gleichzeitig sind laut Arbeitsmarkt-
service (AMS) in Wien iiber 17.000
junge Erwachsene unter 25 Jahren
ohne abgeschlossene Schul- oder
Berufsausbildung arbeitslos oder
arbeitssuchend gemeldet. Etwa
40 Prozent davon haben einen Auf-
enthalts- und Arbeitsmarktstatus als
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Konventionsfliichtlinge oder subsidiar
Schutzberechtigte, fiir die es schwie-
rig ist, eine stabile Beschéftigung oder
eine Lehrstelle zu finden.

Mit einer Facharbeiter/-innen-Inten-
sivausbildung konnte dem gestiegenen
Bedarf an Green-Job-Fachkriften ent-
sprochen und somit zum Erreichen der
Klimaziele der Stadt Wien beigetragen
werden. Daher wurde 2023 auf In-
itiative der Arbeiterkammer Wien
gemeinsam mit dem AMS Wien und
dem Wiener Arbeitnehmer/-innen
Forderungsfonds (waff) das Projekt
Oko-Booster gestartet, mit dessen Hilfe
insbesondere junge Gefliichtete und
Menschen mit Migrationshintergrund
zu Fachkréften fiir die Energiewende
ausgebildet werden. Ziel ist es, dass bis
2027 mindestens 100 junge Menschen
diese Ausbildung abschlieRen.

Teilnehmende, Lerninhalte und
Unterstiitzungsangebote

Fiir das Projekt Oko-Booster wurde
die Facharbeiter/-innen-Intensivaus-
bildung um ein sechsmonatiges Vor-
modul erweitert, um in einem berufs-
spezifischen und praxisorientierten
Rahmen Deutsch- und Grundkom-
petenzen zu vermitteln. Die Aus-
bildung findet bei zwei Bildungs-
tragern in Wien (BFI Wien und Jugend
am Werk) statt, die jahrzehntelange
Erfahrung in der Umsetzung von akti-
ver Arbeitsmarktpolitik haben.

Die Gewinnung der Teilnehmenden
erfolgt iiber eine Informationstour
bei Multiplikatorinnen und Multi-
plikatoren in vorgelagerten oder an-
grenzenden Malnahmen. Zudem
wurde eine niederschwellige An-
meldemoglichkeit fiir Infotage ge-
schaffen. Die ersten 60 Personen star-
teten im Juni 2023 in die Vormodule.
Inzwischen haben bereits 30 Personen
die Lehrabschlusspriifung erfolgreich
abgelegt und weitere 150 Personen
befinden sich derzeit in Ausbildung.
Die meisten Teilnehmenden stam-
men aus Syrien, Afghanistan oder
dem Irak und stehen im Alltag vor

zusétzlichen Herausforderungen.
Neben héaufig nicht ausreichenden
Deutschkenntnissen sind dies die
Wohnsituation, Aufenthaltsfragen,
familidre, gesundheitliche und vor
allem auch finanzielle Schwierig-
keiten. Daher erfolgt im Rahmen von
Oko-Booster eine sozialpiddagogische
Betreuung und es gibt Workshops zu
Themen wie Demokratie oder Finanz-
management. Eine Kooperation mit
dem Berufsverband Osterreichischer
Psychologinnen und Psychologen er-
moglicht es, bei Bedarf eine kosten-
lose psychosoziale Beratung in An-
spruch zu nehmen.

In Gruppen von 15 Personen wird von
Anfang an Wert auf Teambuilding
und Gruppenzusammenhalt gelegt.
Exkursionen und Freizeitgestaltung
starken die thematische und lokale
Identifikation. Bilinguale Elemente
erleichtern insbesondere zu Beginn
und im Einzelsetting die Kommuni-
kation.

Inhaltlich bringen die Vormodule die
Deutsch- und Grundkompetenzen
der Teilnehmenden auf das erforder-
liche Niveau und fithren sie in ihre
zukiinftigen Berufe ein: Neben Soft
Skills wie Zusammenarbeit im Team
sind das z.B. Werkzeugkunde, Metall-
bearbeitung und Schutzmalinahmen.
Partnerschaften mit Leitbetrieben
sorgen fiir die Riickkopplung an die
Wirtschaft und stellen sicher, dass die
Inhalte modernen Erfordernissen ent-
sprechen. Am Ende des Vormoduls
erhalten alle Teilnehmenden einen
individuell angepassten Vorschlag fiir
den weiteren Weg: Die Halfte kann
in die Oko-Booster-Facharbeiter/
-innen-Intensivausbildung einsteigen.
Andere Optionen sind z.B. nieder-
schwelligere Ausbildungen, Deutsch-
kurse, regulére FIA-Ausbildungen oder
der direkte Einstieg ins Berufsleben.

Weitere Infos:
k https:/lwien.arbeiterkammer.
at/oeko-booster

Erste Abschliisse und Erfah-
rungen - wie geht's weiter?

Die Nachfrage nach Pldtzen im
Modellprojekt ist seit Einfiihrung
konstant hoch. Von den ersten Teil-
nehmenden haben 80 Prozent die
Lehrabschlusspriifungen auf Anhieb
bestanden, darunter einige mit gutem
oder ausgezeichnetem Erfolg. Damit
steht ihr Eintritt als Fachkréfte in den
Arbeitsmarkt unmittelbar bevor. Ge-
lingt die Arbeitsmarktintegration und
lauft das Projekt bis 2028 erfolgreich
weiter, konnten die kritischen Fakto-
ren — arbeitsmarktnahe Ausbildung,
zukunftstrdachtige Berufswahl, in-
tensive Vorbereitung, begleitende
Betreuung - in der osterreichischen
Arbeitsmarktpolitik kiinftig Schule
machen. Ab dem Jahr 2026 soll das
Projekt wissenschaftlich evaluiert
werden, um entsprechende Empfeh-
lungen abzuleiten. Bereits jetzt be-
steht grolles Interesse aus anderen
osterreichischen Bundesldndern, das
Modell zu adaptieren.

Projekte wie der Oko-Booster, die
junge Erwachsene in klimarelevanten
Berufen ausbilden, zeigen, wie neben
der Fachkraftesicherung auch ge-
sellschaftlich relevante Themen wie
die Okologisierung vorangetrieben
werden konnen. 4

LITERATUR

BUBER-ENNSER, |.; KOHLENBERGER, J.; RENGS, B.;
AL ZALAK, Z.; GOUJON, A.; STRIESSNIG, E.;
POTANCOKOVA, M.; GISSER, R.; TESTA, M. R.;
Lutz, W.: Human Capital, Values, and Attitudes
of Persons Seeking Refuge in Austria in 2015.
In: PLOS ONE 11 (2016) 9. URL: https://doi.
org/10.1371/journal.pone.0163481

DORNMAYR, H.: Lehrlingsausbildung im Uber-
blick 2025. Strukturdaten, Trends und Per-
spektiven. Wien 2025. URL: https://ibw.at/
publikationen/id/587/

THENIUS, G.; KNAUS, K.; SAHIN, S.: Green

Jobs 2030+. Einordnung des Arbeitskrafte-
bedarfs fiir die Erreichung zentraler Ziele der
Energiewende. Wien 2023. URL: www.bmluk.
gv.at/daml/jcr:fbb7911e-dd7b-4c31-bkaa-
8802feL9cb6b/Greenlobs_2030%20(2).pdf

(Alle Links: Stand 21.01.2026)



https://wien.arbeiterkammer.at/oeko-booster
https://wien.arbeiterkammer.at/oeko-booster
https://doi.org/10.1371/journal.pone.0163481
https://doi.org/10.1371/journal.pone.0163481
https://ibw.at/publikationen/id/587/
https://ibw.at/publikationen/id/587/
http://www.bmluk.gv.at/dam/jcr:f4b7911e-dd7b-4c31-b4aa-8802fe49cb6b/GreenJobs_2030  %20(2).pdf
http://www.bmluk.gv.at/dam/jcr:f4b7911e-dd7b-4c31-b4aa-8802fe49cb6b/GreenJobs_2030  %20(2).pdf
http://www.bmluk.gv.at/dam/jcr:f4b7911e-dd7b-4c31-b4aa-8802fe49cb6b/GreenJobs_2030  %20(2).pdf

Teilqualifikationen

Voraussetzungen und Nutzung

Teilqualifikationen stellen fiir Menschen iiber

25 Jahren in unterschiedlichen Lebenslagen
einen interessanten Weg dar, um erneut auf

dem Arbeitsmarkt FuR zu fassen oder um von
einer Helfertatigkeit in eine Beschaftigung

auf dem Niveau einer Fachkraft zu wechseln.
Potenzielle Teilnehmende und Unternehmen

mit Fachkkraftebedarf verhalten sich bislang
noch passiv. Damit es zur Nachqualifizierung tiber
Teilqualifikationen kommt, braucht es Forderer
dieses Instruments: In der Arbeitsverwaltung,

bei Kammern und Bildungstragern, bei
Personaldienstleistern und auch auf Arbeitgeber-
wie auf Arbeitnehmerseite.

Die Veroffentlichung stellt anhand

qualitativer und quantitativer Erhebungen die
Gelingensbedingungen fiir das Angebot von
berufsabschlussorientierten Teilqualifizierungen
dar und zeigt Aspekte der Nutzung dieses
Angebots auf. Neben Basisinformationen aus der
BA-Statistik werden Ergebnisse aus dem vom
Bundesministerium fiir Bildung und Forschung

(BMBF) geforderten Projekt ,,Analyse und Bewertung
von Daten zur Gestaltung, Anwendung und Nutzung

von Teilqualifikationen" (BIBB-TQ) vorgestellt.

BIBB FACHBEITRAGE ZUR BERUFLICHEN BILDUNG

Hendrik Biebeler | Thomas Blum

Voraussetzungen und Nutzung des
Angebots von Teilqualifikationen

H. BIEBELER; T. BLUM: Voraussetzungen und
Nutzung des Angebots von Teilqualifikationen.
Bonn 2024.

Kostenloser Download:
www.bibb.de/dienst/publikationen/de/19614

q
bl bb Bundesinstitut fir
Berufsbildung



Libb BwpP 172026

THEMA

»Unsere Mitarbeiter bringen das Know-how und den
Willen mit, es bis zur Externenprifung zu schaffen«

Interview mit VANESSA Kiko zum Einsatz von Teilqualifikationen bei den

Standard-Metallwerken in Werl

Teilqualifikationen gewinnen als Instrument zur Nach-
qualifizierung an Bedeutung. Sie richten sich an Er-
werbspersonen iiber 25 Jahre, die keinen oder einen
nicht mehr verwertbaren Berufsabschluss haben. Teil-
qualifikationen werden durch die Arbeitsagentur ge-
fordert und mittlerweile erkennen zunehmend Unter-
nehmen das Potenzial dieses Bildungsformats. So auch
die Firma Standard-Metallwerke GmbH in Werl. Sie bietet
ihren Beschaftigten bereits seit 2015 Teilqualifikationen
in den Bereichen Maschinen- und Anlagenfiihrung und
seit 2017 auch in der Lagerlogistik an. Im Interview
berichtet VANESSA Kiko von ihren Erfahrungen und er-
ldutert, warum Teilqualifikationen gut geeignet sind, um

Fachkrdftepotenziale im Unternehmen zu erschlieRen.

BWP Frau Kiko, Thr Unternehmen bietet seinen Be-
schiftigten bereits seit zehn Jahren Teilqualifikationen an.
Wie sind Sie damals auf die Teilqualifikationen aufmerksam
geworden und was waren die Griinde, Teilqualifikationen
anzubieten?

Kiko: Die IHK Arnsberg und die Agentur fiir Arbeit Meschede-
Soest kamen damals auf uns zu und stellten uns dieses Pro-
gramm vor. Aufgrund des demografischen Wandels und
wachsender Fachkréfteengpasse haben wir uns entschieden,
unseren un- und angelernten Kréaften die Moglichkeit zu bie-
ten, sich bei uns im Haus weiterzuentwickeln.

BWP Und das ist direkt auf grof3es Interesse gestofen?
Kiko: Definitiv! Egal welcher Kurs stattfindet, jedes Mal
melden sich friihzeitig Mitarbeiter und bekunden ihr Inte-
resse, daran teilzunehmen.

BWP Wie viele Beschéftigte des Unternehmens haben denn
bislang eine Teilqualifikation begonnen?

Kiko Bislang haben 33 Beschiéftigte die Teilqualifikation
begonnen. Derzeit befinden sich neun in der Mal$nahme und
18 Mitarbeiter haben sie bereits erfolgreich abgeschlossen
und so einen Berufsabschluss erreicht.

VANESSA Kiko

ist gelernte Personalfachkauf-
frau und seit 2003 bei den
Standard-Metallwerken in Werl
tatig, seit 2011 im Bereich
Personal. Dort ist sie zustandig
fiir die Aus- und Weiterbildung
und koordiniert die Teilqualifi-
kationen.

Die Standard-Metallwerke
GmbH ist ein mittelstandisches
Unternehmen in Werl im Kreis
Soest. Das Unternehmen hat rund 450 Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter aus 22 Nationen und produziert haupt-
sdachlich fiir die Automobilindustrie. Ein Produktions-
schwerpunkt liegt in der Herstellung von nahtlos gezogenen
Prazisionsrohren und der Rohrverarbeitung.

BWP Das heif3t, sechs Teilnehmende haben die Malinahme
nicht bis zum Ende durchgefiihrt und nur den ersten oder
zweiten Teil abgeschlossen?

Kiko: Genau. Die Teilqualifikation ist ja in mehrere Mo-
dule unterteilt. Aufgrund ihrer Berufserfahrung starten
bei uns alle Mitarbeiter mit der Teilqualifikation 3. Sechs
Mitarbeiter haben nur das erste Modul, also in dem Fall
TQ 3, begonnen. Die meisten machen danach mit der TQ 4
weiter und melden sich dann zur Abschlusspriifung im je-
weiligen Beruf an, bei uns entweder zum Maschinen- und
Anlagenfiihrer oder zur Fachkraft fiir Lagerlogistik.

BWP Wer sich auf eine Teilqualifizierung einlasst — bis zum
Berufsabschluss —, der braucht einen langen Atem. Fiir
welche Beschiéftigten eignen sich Teilqualifikationen? Und
welche Vorteile sehen Sie gegeniiber einer Umschulung
oder einer kiirzeren Weiterbildung?

Kiko Da alle unsere TQ-Teilnehmer {iber Berufspraxis ver-
fligen und ihre Erfahrungen auch mit einflielfen lassen
konnen, ist eine Teilqualifikation sehr attraktiv fiir die Mit-
arbeiter. Pro Malinahme muss jeder Mitarbeiter mit circa
320 Schulstunden rechnen. Das erfordert in der Tat einen
langen Atem. Aber unsere Mitarbeiter bringen das Know-
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how und vor allem auch den Willen mit, es bis zur Externen-
priifung zu schaffen.

Manch einer beginnt eine Teilqualifikation auch, um seinen
Kindern Vorbild zu sein. Wenn sich Kinder im ausbildungs-
fahigen Alter befinden, heilst es, »Komm, wir lernen jetzt
zusammen. Papa muss jetzt auch mal was fiir die Schule
tun.« Es sind einige dabei, die sagen:
»Okay, ich mochte jetzt auch mal was
erreichen.«

BWP Wie viel Zeit muss man denn fiir
so eine Teilqualifikation bis zum Ab-
schluss einplanen?

Kiko Insgesamt kann man mit zwei
Jahren rechnen. Die erste Ma3nahme
mit 320 Stunden dauert so etwa ein

»Unsere
Mitarbeitervertretung
geht auch gezielt auf

Kollegen zu und spricht
sie an, ob sie nicht
Interesse haben, sich
liber so eine Mafsnahme
weiterzuentwickeln.«

BWP Und von der Mitarbeitervertretung wird das Modell
auch gut unterstiitzt?

Kiko Bei uns haben sich auch schon Mitglieder der Mit-
arbeitervertretung fiir eine Teilqualifizierung entschieden!
Die Mitarbeitervertretung unterstiitzt diese Form der
Weiterbildung sehr. Sie hat auch angeregt, dass wir das
Qualifizierungsangebot als Dauer-
aushang bei uns am schwarzen Brett
bekannt geben. So werden auch neue
Mitarbeiter bei uns direkt dariiber
informiert. Unsere Mitarbeiterver-
tretung geht auch gezielt auf Kolle-
gen zu und spricht sie an, ob sie nicht
Interesse haben, sich iiber so eine
MaRnahme weiterzuentwickeln. Sie
wissen, wovon sie reden, und sind

Dreivierteljahr und schlief$t mit einer
Kompetenzfeststellung ab. Das geht
eigentlich recht schnell. Die Mitarbeiter sind circa einmal
in der Woche beim Bildungstrager, hinzu kommen Block-
phasen. Daran schlie3t sich Teilqualifikation 4 in einem
dhnlichen Umfang an, sodass sie alles in allem nach zwei
Jahren komplett fertig sind und ihren IHK-Abschluss ma-
chen konnen.

BWP Fiir 320 Schulstunden sind die Beschiftigten ja frei-
gestellt. Haben Sie dazu eine Betriebsvereinbarung oder
Abstimmungen mit der Mitarbeitervertretung getroffen?
Kiko Bei uns im Unternehmen gibt es keine Betriebsverein-
barung dazu. Wir praktizieren dieses Modell jetzt schon
so lange und haben immer gute Losung gefunden. Wenn
z.B. ein Mitarbeiter zur Spatschicht eingeteilt ist, aber am
ndchsten Morgen seinen Kurs bei der IHK besuchen muss,
werden Zwischenschichten eingeplant, sodass gesetzlich
vorgeschriebene Ruhezeiten eingehalten werden kénnen.
Es gibt immer eine gute Losung fiir alle Beteiligten.

wichtige Multiplikatoren.

BWP Finanziell werden Teilqualifikationen durch die
Arbeitsagentur unterstiitzt. Auch mit dem Bildungstrager
sind Absprachen zu treffen. Mit wie viel Aufwand ist das
fiir Sie verbunden?

Kiko Hier hilft der kurze Dienstweg. Wir haben den direk-
ten Kontakt zur Kammer und wir haben den direkten Kon-
takt zur Arbeitsagentur. Daher lasst sich eigentlich immer
alles relativ schnell erledigen. Vertreter der Agentur fiir
Arbeit kommen auch zu uns ins Unternehmen, sprechen
mit den Mitarbeitern und kléren sie auf. Und wenn es
bei der Antragstellung schwierig wird, helfe ich den Mit-
arbeitern beim Ausfiillen der Formulare. Wir haben es hier
jamit angelernten bzw. ungelernten Kraften zu tun und da
kann so ein Antrag schnell zur Herausforderung werden.

BWP Lohnt sich denn die Investition in Teilqualifikationen
aus Threr Sicht? Was kénnen Sie uns zum Verbleib und zur
weiteren Entwicklung von Absolventinnen und Absolventen

Teilqualifikationen

Teilqualifikationen sind ein Instrument der abschlussorientierten
Nachqualifizierung, die sich an einem Ausbildungsberuf orientieren
und die zu vermittelnden Fertigkeiten, Kenntnisse und Fahigkeiten
in sinnvolle Lerneinheiten biindeln. Zu den von Arbeitsagenturen
geforderten MaRnahmen gehort zu mindestens einem Viertel der
Dauer ein betriebliches Praktikum. Jede einzelne Teilqualifikation
wird mit einer Kompetenzfeststellung abgeschlossen. Lernende, die
alle Teilqualifikationen (ein sogenanntes »TQ-Berufsset«) erfolg-
reich abgeschlossen haben, kdnnen im entsprechenden Beruf die
Externenzulassung zur Abschlusspriifung beantragen.

Teilqualifikationen liegen fiir eine Vielzahl von BBiG-/Hw0-Be-
rufen vor und wurden in verschiedenen BMBFSFJ geforderten Pro-
jekten entwickelt:

e Chancen nutzen! (DIHK Service GmbH),

e ETAPP (Bildungswerk der Bayerischen Wirtschaft und Ko-
operationspartner),

e TQHW (Zentralstelle fiir die Weiterbildung im Handwerk).

Das BIBB-Projekt »Unterstiitzung der Transformation der Wirt-

schaft durch Teilqualifikationen« (BIBB-TQ) nimmt hierbei eine

moderierende und qualitdtssichernde Rolle ein.

Der Hauptausschuss des BIBB hat in seiner Sitzung am 10. Dezember
2025 eine Empfehlung zur qualitdtsgesicherten Gestaltung und
Umsetzung von Teilqualifikationen verabschiedet. Darin wird auch
ein Verfahren zur Einreichung von TQ-Berufssets zur Veroffent-
lichung in einer Datenbank des BIBB beschrieben.

Weitere Informationen: s. Links am Ende des Interviews
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sagen? Welche Perspektive haben sich fiir sie in Threm
Unternehmen ergeben?

Kiko In unserem Unternehmen stehen fiir die Mitarbeiter
alle Entwicklungswege offen. Wird bei uns eine Stelle va-
kant, kann sich jeder Mitarbeiter drauf bewerben, der die
geforderten Qualifikationen mitbringt. Ein Teilnehmer
hat die Teilqualifikation zum Maschi-
nen- und Anlagenfiihrer absolviert
und arbeitet jetzt bei uns im Projekt-
management als Sachbearbeiter, da
er zuvor schon eine kaufménnische
Ausbildung abgeschlossen hatte. An-
dere Einsatzmdglichkeiten bieten sich
z.B. als Vorarbeiter, als Einrichter oder
— fiir komplexe Maschinen — auch als
richtiger Maschinen- und Anlagen-

»Wenn Fragen
auftauchen, unterstiitzt
unser Ausbilder fiir die
gewerblich-technischen
Berufe. Auch die
ehemaligen Teilnehmer
stehen mit Rat und Tat
zur Seite.«

BWP Vereinheitlichung ist ein gutes Stichwort! Das BIBB
arbeitet zusammen mit den Sozialpartnern an einer
bundesweiten Standardisierung der Teilqualifikationen,
denn teilweise gab es ja sehr viele verschiedene Initiativen
zu Teilqualifikationen. Halten Sie aus Unternehmenssicht
eine solche Standardisierung fiir gewinnbringend?

Kiko Das begriifle ich sehr. Unter-
nehmen schrecken leicht vor zu
hohem Verwaltungsaufwand zuriick.
Und das geht in dem Fall ja auch zu
Lasten der Mitarbeiter, wenn eine sol-
che Qualifizierung nicht mehr unter-
stlitzt wird. Eine gewisse Standardi-
sierung finde ich also sehr hilfreich.

BWP Sie stehen ja wahrscheinlich auch

fithrer. Wenn die Mitarbeiter motiviert
sind und sich auf solche Stellen bewerben, begriil3en wir
das sehr.

BWP Frau Kiko, Sie haben nun schon viel Positives be-
richtet. Gibt es denn auch Hiirden beim Einsatz von Teil-
qualifikationen im Unternehmen?

Kiko Die gro3te Hiirde fiir uns als Schichtbetrieb ist der
sogenannte Mafinahmentag. Liegt er auf einem Montag,
also zum Wochenbeginn, dann funktioniert das sehr gut.
Wenn die Kurse an einem anderen Wochentag liegen, kann
es schwierig werden, sie mit Spat- oder Nachtschichten
in Einklang zu bringen. Bislang haben wir es aber immer
geschafft — ohne Schichtausfille oder Ahnliches.

BWP Stellt der fachtheoretische Teil fiir die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter eine Herausforderung dar?

Kiko Teilweise, wenn sprachliche Defizite vorhanden sind,
ansonsten aber nicht. Und wenn Fragen auftauchen, unter-
stiitzt unser Ausbilder fiir die gewerblich-technischen Be-
rufe gerne. Er verfiigt {iber das notwendige Fachwissen
und hilft auch bei der Vermittlung des technischen oder
schulischen Wissens. Auch die ehemaligen Teilnehmer,
die die Teilqualifikation schon durchlaufen haben, stehen
natiirlich mit Rat und Tat zur Seite.

BWP Sie haben vorhin die Forderantrége erwahnt. Ist da aus
Ihrer Sicht viel Biirokratie zu bewéltigen? Wiirden Sie sich
schlankere Verfahren wiinschen?

Kiko Wir blicken ja nun schon auf zehn Jahre zuriick. Nattir-
lich dndert sich mal was im Antragsverfahren und dann
muss man wieder etwas Neues beachten, obwohl es letzt-
endlich zum selben Ergebnis fiihrt. Wenn da mehr Verein-
heitlichung erreicht wiirde, die auch von langerer Dauer ist,
waére das schon eine Erleichterung.

mit anderen Unternehmen aus dem
Bezirk Arnsberg in Kontakt. Werden dort Wiinsche mit Blick
auf die Teilqualifikationen gedullert?

Kiko Soweitich das beurteilen kann, sind alle sehr zufrieden
und die Mafinahmen sind nach wie vor sehr gut besucht.
Die IHK Arnsberg ist da auch sehr aktiv und kommuniziert
das Angebot gut. Derzeit laufen sogar zwei Qualifizierungs-
malinahmen parallel.

BWP So soll es weitergehen! Frau Kiko, haben Sie ganz
herzlichen Dank, dass Sie sich fiir unsere Fragen Zeit ge-
nommen haben und uns Einblicke zur Umsetzung von Teil-
qualifikationen in Ihrem Unternehmen gegeben haben. «

Links zu Teilqualifikationen
@ « Alle TQ-Berufssets aus den BMBFSFJ geforderten
k Projekten: https://chance-tq.de

« Chancen nutzen! https://teilqualifikation.dihk.de/

« ETAPP: www.etapp-teilqualifizierung.de

» TQHW: https://tghw.de/

« BIBB-TQ: www.bibb.del/dienst/dapro/delindex_
dapro.php/detail/7.8.179
Empfehlung Nr. 185 des BIBB-Hauptausschusses:
www.bibb.de/dokumente/pdf/HA185.pdf

.

Hdoren Sie das Interview als Podcast unter
www.bwp-zeitschrift.de/p216226

(Interview: Christiane Jdger, BWP)
(Alle Links: Stand 21.01.2026)



https://chance-tq.de
https://teilqualifikation.dihk.de/
http://www.etapp-teilqualifizierung.de
https://tqhw.de/
http://www.bibb.de/dienst/dapro/de/index_dapro.php/detail/7.8.179
http://www.bibb.de/dienst/dapro/de/index_dapro.php/detail/7.8.179
http://www.bibb.de/dokumente/pdf/HA185.pdf

THEMA

BWP 1/2026 bibb

Ungenutzte Fachkraftepotenziale? Exklusions-
mechanismen und Mobilisierungsansatze fiir
gefllichtete Frauen in der Berufsausbildung

LEONIE WIMMER

Wiss. Mitarbeiterin an der
Universitat Osnabriick
leonie.wimmer@uos.de

KATHARINA WEHKING

Dr., Vertretungsprofessorin
fiir Berufspddagogik an der
Universitdt Osnabriick
katharina.wehking@uos.de

Gefliichtete Frauen und Berufsausbildung: (K)ein
Thema der Berufsbildungsforschung?

Die Bildungspolitik betont die Bedeutung des Berufs-
bildungssystems fiir die Integration Asylsuchender;
schlieRlich gilt es als »Konigsweg zu wirtschaftlicher Inte-
gration und gesellschaftlicher Teilhabe« (SVR 2024, S. 99).
Bisher stand die Integration mannlicher Gefliichteter
im Fokus offentlicher und wissenschaftlicher Aufmerk-
samkeit (vgl. FARROkHZAD 2018, S. 158). Unter den an-
erkannten Schutzsuchenden lag der Anteil von Frauen
und Madchen Ende 2023 bei 49 Prozent,' die Mehrheit
befindet sich in einem ausbildungsrelevanten Alter (vgl.
BAMF 2025, S. 8), dennoch gelten sie als bislang kaum
erschlossenes »Humankapitalreservoir« (MEYER 2025,
S. 2ff.). Trotz hoher Erwerbsaspirationen (vgl. LANGE/
ZIEGLER 2017, S. 1) bleiben ihre Ausbildungsbeteiligung
und Berufseinmiindung deutlich hinter denen gefliichteter
Maénner zuriick. Acht Jahre nach Ankunft in Deutschland
sind 76 Prozent der Ménner, aber nur 35 Prozent der
Frauen erwerbstatig (vgl. BRUCKER/JASCHKE/KOSYAKOVA
2025, S. 3) und zwischen 2016 und 2020 nahmen ledig-
lich neun Prozent der 18- bis 30-jahrigen gefliichteten
Frauen eine Ausbildung auf (vgl. MEYER 2025, S. 13).
Dieser »gender employment gap« (vgl. Kosvyakova/
SALIKUTLUK/HARTMANN 2023) wird in der Arbeitsmarkt-
forschung auf Sorgearbeit, fehlende Kinderbetreuung,
geringere Bildungsinvestitionen und weniger Beratungs-
kontakte (vgl. BRUCKER/JASCHKE/Kosyakova 2025)

tvgl. DESTATIS Pressemitteilung Nr. 202 vom 23. Mai 2024. URL: www.
destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2024/05/PD24_202_125.html

Frauen mit Fluchtgeschichte sind am Ausbildungsmarkt unterreprasentiert und
auch ihre beruflichen Ausbildungswege sind wissenschaftlich bislang wenig
untersucht. Der Beitrag greift dieses Forschungsdesiderat auf. Auf Basis qua-
litativer Interviews aus dem Forschungs- und Entwicklungsprojekt FEMPower
wird analysiert, inwiefern Ausbildungsbetriebe diese Gruppe als Fachkrafte-
potenzial unzureichend wahrnehmen. Aus einer kritisch-analytischen Per-
spektive werden im Beitrag intersektionale Hiirden identifiziert und praxis-

bezogene Empfehlungen fiir eine inklusivere Personalpolitik formuliert.

sowie Mehrfachdiskriminierung gefliichteter Frauen
(vgl. LieBig/TroNSTAD 2018) zuriickgefiihrt. Ahnliche
Griinde konnten die Unterreprédsentanz gefliichteter Mad-
chen und Frauen in Berufsausbildungen erkldren. In der
Berufsbildungsforschung sind ihre Ausbildungswege bis-
her kaum beleuchtet und die Themen Gender, Flucht und
Berufsausbildung selten zusammengedacht. Der Beitrag
fragt daher, welche Exklusionsmechanismen den Zugang
zu und Verlauf von Ausbildung erschweren und welche
Handlungsspielrdume Betriebe zur Mobilisierung des
Fachkréftepotenzials gefliichteter Frauen nutzen kénnen.

Forschungsdesign und theoretische Fundierung

Den empirischen Ausgangspunkt bildet das Verbundprojekt
FEMPower, das Bildungsgerechtigkeit in der beruflichen
Bildung fiir Frauen und Méadchen mit Fluchtgeschichte
fordern soll (vgl. Infokasten). Fiir diesen Beitrag werden
15 bildungsbiografische Interviews mit Frauen mit Flucht-
geschichte und sechs ergdnzende Interviews mit institutio-
nellen Expertinnen und Experten trianguliert (vgl. Abb. 1,
S. 36). Die Interviewpartnerinnen wurden iiber Bildungs-
trager/Beratungsstellen rekrutiert. Eingeschlossen sind
Frauen mit Fluchtgeschichte, die eine Ausbildung be-
gonnen, abgeschlossen oder abgebrochen haben, um ver-
schiedene Phasen des Ausbildungsverlaufs abzubilden. Die
Stichprobe folgt einer theoretisch angeleiteten explorativen
Auswahl und richtet sich (projektbedingt) auf bildungs-
aktive Frauen, deren Erfahrungen exemplarisch Mechanis-
men der Exklusion sichtbar machen. Die Kriterien fiir das
Sampling sind das Geschlecht und der Fluchthintergrund
(Selbstpositionierung der Frauen), sodass verschiedene
Lebenslagen und familidre Konstellationen abgebildet


http://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2024/05/PD24_202_125.html
http://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2024/05/PD24_202_125.html
mailto:leonie.wimmer%40uos.de?subject=
mailto:katharina.wehking@uos.de
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sind. Die Auswertung der Interviews mit den Frauen erfolgt
in Anlehnung an die Grounded Theory Methodologie (vgl.
StrAUSS/CORBIN 2010), die Auswertung der ergdnzenden
Interviews mittels der qualitativen Inhaltsanalyse (vgl. Ku-
CKARTZ/RADIKER 2024). Der Zugang verkniipft individu-
elle Erfahrungen und institutionelle Perspektiven. Zur Ana-
lyse der Exklusionsmechanismen ist ein intersektionaler
Rahmen zentral, der das Zusammenspiel von Geschlecht,
Flucht und sozialer Lage beriicksichtigt. So werden Mehr-
fachbenachteiligungen sichtbar, die in gesellschaftlichen
und institutionellen Strukturen verankert sind (vgl. WiN-
KER/DEGELE 2009). Zugleich wird die Frage eroffnet, wie
Frauen mit Fluchtgeschichte diese Bedingungen erleben
und verarbeiten (vgl. HiLL CoLLins 2019).

Betriebliche und intersektionale Exklusions-
mechanismen

Wie im Folgenden dargelegt, zeigt die Analyse der Inter-
views, dass Exklusionsmechanismen bereits im Zugang
zur Ausbildung wirksam und im weiteren Verlauf verstérkt
werden. Sie werden nicht nur individuell erlebt, sondern
spiegeln institutionelle Strukturen, die den Zugang zu Aus-
bildung selektiv regulieren.

FEMPower - Gelingenswege der beruflichen Ausbildung

fiir Mddchen und Frauen mit Fluchtgeschichte

e laufzeit: 10/2024 bis 09/2027

e Forderung: Im Rahmen des Programms »Integration
durch Bildung« durch das Bundesministerium fiir Bildung,
Familie, Senioren, Frauen und Jugend sowie iiber den
Europdischen Sozialfond Plus

* Projektverbund: Universitdt Osnabriick (Vertr. Prof. Dr.
KATHARINA WEHKING), Hochschule Miinchen (Prof. Dr.
ANNETTE KORNTHEUER), SchlaU-Werkstatt fiir Migrations-
pddagogik, Bundesverband Netzwerke von Migrant:innen-
selbstorganisation (NeMO0)

Ziele:

* Verbesserung von Ausbildungszugdangen und Erfolgen in
der Berufsausbildung

* Abbau von Bildungsbarrieren und Diskriminierung

e Forderung von Empowerment und Selbstvertretung

* Entwicklung einer QualifizierungsmaBnahme: FEMPower
Training fiir Lehrkréfte und Ausbilder/-innen (Praxis-
handbuch und digitaler Selbstlernkurs)

Datenerhebung und Auswertung:

* Biografische Interviews mit Frauen mit Fluchtgeschichte und
Interviews mit signifikant Anderen (z.B. institutionellen
Expertinnen und Experten)

* Analyse von Gelingens- und Gefdhrdungsmomenten in
Ausbildungswegen

* Partizipativer Ansatz: FEMPower Board als Selbstver-
tretungsgremium und Korrektiv im Forschungsprozess

Betriebliche Selektion und Selbstexklusion aufgrund
der Sprache

Die Frauen berichten von intransparenten Rekrutierungs-
und Auswahlverfahren der Ausbildungsbetriebe sowie
defizitaren betrieblichen Unterstiitzungsstrukturen. Be-
werbungsverfahren verliefen oft ohne Riickmeldung oder
transparente Auswahlkriterien. Auch die anschlieBende
betriebliche Ausbildungsbegleitung wird als unzureichend
beschrieben, etwa hinsichtlich der Praxisanleitung oder
Feedbackkultur, was Lernprozesse erschwert sowie
Priifungs- und Abbruchrisiken erh6hen kann. Diese Er-
fahrungen sind nicht zwingend exklusiv fiir Frauen mit
Fluchtgeschichte, verdeutlichen jedoch exemplarisch,
wie sich geschlechtsspezifische und migrationsbezogene
Zuschreibungen gegenseitig verstarken und Bewerbungs-
prozesse zusatzlich erschweren.

Die Analyse der Interviews bestatigt die Forschungslage,
die die Bedeutung deutscher Sprachkompetenzen fiir den
erfolgreichen Ausbildungszugang und -verlauf hervorhebt
(vgl. RocHE/HOCHLEITNER 2020). Die befragten Frauen
nehmen die deutsche Sprache auch als eine zentrale Hiirde
wahr. Ergénzend zu den bisherigen Befunden zeigen sich
jedoch genderspezifische Herausforderungen: Die be-
fragten Frauen zeigen eine sehr geringe Zuversicht in die
eigene sprachliche Leistungsfahigkeit (Selbstwirksamkeits-
erwartungen), was ihren Ausbildungszugang und -verlauf
beeintrachtigen kann. Dies duf3ert sich z. B. in Bewerbungs-
prozessen, mangelnder Beteiligung im Berufsschulunter-
richt und der Berufswahl, wo eine Selbstselektion bzw.
-exklusion aufgrund wahrgenommener sprachlicher De-
fizite bei als kommunikationsintensiv wahrgenommenen
Ausbildungsberufen beobachtet werden kann.

»Du hast kein mutig, etwas zu sagen. Du traust nicht [...] Ich
méchte immer gang richtig sein. Und dann, wenn ich etwas
falsch sage, dann ach, vielleicht, vielleicht die andere lachen
oder so; das ist fiir mich, das war schwer.« (Mia,? Z. 268-272)
Dieses Muster ist konsistent mit Befunden der berufs- und
bildungsbezogenen Forschung, die Selbstwirksamkeit als
zentralen Pradiktor von Bildungs- und Berufswahlent-
scheidungen sowie geschlechtsspezifischen Unterschieden
ausweist (vgl. LENT/BrowN 2005). Aktuelle Befunde der
Berufswahlforschung bestitigen niedrigere Selbstwirk-
samKkeitserwartungen von Frauen im Vergleich zu Ménnern
(vgl. z.B. BURGER 2025).

Um diesen Ungleichheiten entgegenzuwirken, bedarf es
daher sowohl gezielter Empowerment-Ma3nahmen fiir
die Frauen als auch einer Sensibilisierung des schulischen
und betrieblichen Ausbildungspersonals. Schlief3lich wird
in den Interviews deutlich, dass sich Exklusionsmechanis-
men fiir gefliichtete Frauen vor allem dort verdichten, wo

2Samtliche Namen sind pseudonymisiert.
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Abbildung 1
Ubersicht zum Sample

Sample der Frauen mit Fluchthintergrund

+ Gesamtzahl: n=15 Frauen

- Alter: 19-55 Jahre (Durchschnitt: 30,4 Jahre)

« Herkunft: iberwiegend Syrien (9), Ukraine, Irak, Kosovo, Tiirkei,
Venezuela, Iran

« Ausbildungsrichtungen: Sozialpadagogische Assistentin (&),
Medizinisch-pflegerische Berufe (5), Meisterpriifung Friseurin (2),
Industriekauffrau (2), Kosmetikerin (1), Horgerdteakustikerin (1)

+ Familienstatus: ledig, teilweise in Partnerschaft
lebend (9), verheiratet (5), Frauen, die bereits ‘
ein Kind oder mehrere Kinder haben (8)

Geschlecht und Fluchtgeschichte ineinandergreifen, wie im
folgenden Kapitel deutlich wird.

Care-Arbeit und Mutterschaft sowie Ausbildungsalter
als Barriere

Die Vereinbarkeit von Ausbildung, Kinderbetreuung und
Spracherwerb erweist sich als zentrale Hiirde. Die Frauen
berichten von Abwertungen aufgrund von Schwanger-
schaften wéahrend der Ausbildung oder fehlenden Be-
treuungspldtzen fiir ihre Kinder: »[...] zum Beispiel, als
ich schwanger war, [...] mein Praxisanleiter meint, dass bin
ich dumm, wie ich in dieser Zeit schwanger werden.« (Sahel,
Z.368-370).

Die Anforderungen von Familie und Ausbildung seien kaum
zu vereinbaren. Kinderbetreuung wirkt als struktureller Ex-
klusionsmechanismus, der eine Ausbildungsteilnahme er-
schwert. Ausbildungsstrukturen setzen Flexibilitat voraus,
die mit Care-Verpflichtungen schwer vereinbar ist.

Zudem miinden viele Frauen mit Fluchtgeschichte erst
verzogert in Ausbildung ein, was sich im Sample wider-
spiegelt (Durchschnittsalter: 30,4 Jahre; vgl. Abb.1):
Schwangerschaft, Kinderbetreuung, aber auch die Neu-
aufstellung im Ankunftsland fiihren dazu, dass sie beim
Ausbildungsbeginn élter sind (im Vergleich zum Durch-
schnittsalter aller Auszubildenden mit Neuabschluss
im Jahr 2023 von 19,9 Jahren; vgl. BIBB 2025, S. 177).
Mehrere Frauen beschreiben ihr Alter als Hiirde beim Zu-
gang zu Ausbildung oder dem Ausbildungsverlauf, etwa
im Vergleich zu jiingeren Mitschiilerinnen. Alter fungiert
dabei als implizites Selektionskriterium, das trotz formaler
Offenheit des Ausbildungssystems dariiber entscheidet,
wer als »un-/passend« fiir eine Ausbildung gilt. Diese

Sample der signifikant Anderen sowie institutionellen
Expertinnen und Experten

+ Gesamtzahl: n=6
» EX 1=Personalreferentin mit Ausbildungsverantwortung
« EX 2=Zwei Akteurinnen einer nichtstaatlichen Organisation der
Fliichtlingssolidaritat
+ EX 3=Lehrkraft einer berufsbildenden Schule
» EX 4=Zwei Akteurinnen der Arbeitsagentur
+ EX 5=Akteur der Handwerkskammer

.‘ + EX 6=Akteurin eines Migrationszentrums

Dimension ist ambivalent, denn einerseits gibt es eine
formale Offenheit: »Deutschland gibt uns viele Moglich-
keiten. Egal in welchem Alter kannst du lernen.« (Sara,
Z. 264-265), andererseits reproduzieren Beratungs-
institutionen Selektionslogiken, die dltere Bewerberinnen
von einer Ausbildung und damit einer Tatigkeit als Fach-
kraft ausschlieRen: »[...] ich mochte etwas mitKindern [...]
machen, aber Ausbildung darf ich nicht, wegen mein Alter.
Ichwar 45, aber es gibt keine Moglichkeit.« (Mia, Z. 81-82).
Damit verdichtet sich fiir gefliichtete Frauen eine doppelte
Exklusion: Thr Ausbildungsstart ist zeitlich verzégert und
ihr Alter wird ihnen zuséatzlich zum Nachteil ausgelegt.

Religiose und kulturelle Zuschreibungen

In den Interviews werden Diskriminierungserfahrungen
aufgrund von Religion und Herkunft deutlich und iiber-
lagern sich mit Genderstereotypisierungen im Aus-
bildungskontext. Einige Frauen berichten, dass religiose
Zugehorigkeit und kulturelle Dimensionen — wie das
Tragen des Kopftuchs oder auch das Nicht-Tragen des-
selben — zum Anlass genommen werden, sie in Recht-
fertigungspositionen zu dringen oder ihre Fihigkeiten
zu hinterfragen: »Also muss ich immer erkldren, warum
trage ich kein Kopftuch. [...].« (Sahel, Z. 493). Solche Er-
fahrungen beeintrachtigen Selbstwirksamkeit und beruf-
liche Integration, da sie stereotype Bilder {iber »gefliichtete
Frauen« festigen.

Zusammenfassend verstirken institutionelle Routinen
bestehende intersektionale Benachteiligungen und min-
dern so die Zugangs- und Erfolgschancen gefliichteter
Frauen im Ausbildungssystem. Diese Befunde rahmen
die anschliefende Frage nach betrieblichen Handlungs-
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Abbildung 2

Handlungsebenen zur Mobilisierung von Fachkraftepotenzialen

Erwartungen und Auswahl

Realistische Eingangsschwellen,
inklusives Onboarding,
ausbildungsbegleitende

Flexibilisierung

Teilzeitmodelle nutzen und
Wunsch nach modularer
Ausbildung

Zeit als Investition

Kontinuierliche Begleitung
und Mentoringmodelle

spielraumen zur Erschliefung ungenutzter Fachkrafte-
potenziale.

Handlungsspielrdume der Ausbildungspraxis

Zentral in den ergédnzenden Interviews ist der Wunsch
nach flexibleren Ausbildungsmodellen fiir Frauen mit
Fluchtgeschichte. So kénnte durch eine Modularisierung
oder stdrkere Nutzung von Teilzeitausbildungen, die ins-
besondere Frauen mit Kindern bzw. jenen in einem hohe-
ren Alter realistische Zugénge 6ffnen, ein Beitrag zur Er-
schliefung benoétigter Fachkrifte geleistet werden. Dies
erfordere ein betriebliches Engagement, schlieflich sei
es »sehr schwer, dafiir Betriebe zu finden, die das machen
[...]« (EX6, Z. 746f.). Zudem wird auch auf die Bedeutung
familienfreundlicher Strukturen fiir die Zielgruppe hin-
gewiesen, die Zugange erleichtern: »Das ist familienfreund-
lich, hat den Eindruck, das 6ffnet noch eher, das macht die
Hemmschwelle niedriger.« (EX3, Z. 135f.).

Die Expertinnen und Experten kritisieren {iberh6hte be-
triebliche Eingangserwartungen, die insbesondere ge-
fliichtete Frauen ausschliefen, wenn Sprachkenntnisse
oder Bildungsbiografien nicht der Norm entsprechen. Fach-
kraftesicherung erfordere, Auswahl- und Unterstiitzungs-
praktiken zu reflektieren, flexiblere Maf3stédbe anzulegen
und informell erworbene Kompetenzen anzuerkennen.
Deutlich wird, dass weder die Frauen noch die Betriebe, Be-
horden und Beratungsinstitutionen vorhandene Fahigkeiten
als Ressource begreifen, sofern diese nicht zertifiziert sind.
»Also, du kannst was. Du hast schon Fihigkeiten, die du mit-
gebracht hast. Es war nicht so, dass du 30 Jahre einfach im
luftleeren Raum gelebt hast.« (EX2, Z. 338f.).

Ein wiederkehrendes Motiv in den Interviews ist der Fak-
tor Zeit als Gelingensbedingung. Ausbildungsintegration

Sprachforderung

Kompetenzen anerkennen

Informelle Fahigkeiten
erfassen, starken (und
validieren)

Familienfreundlichkeit

Kinderbetreuung, planbare
Zeiten

erfordere Geduld und Kontinuitét, da die Frauen zunéchst
zentrale Weichenstellungen in ihrem neuen Lebenskontext
bewaltigen miissen. Kurzfristige Malnahmen laufen ins
Leere; wirksam sei eine stetige Begleitung (bspw. iiber
inklusives Onboarding und Mentoringmodelle sowie
ausbildungsbegleitende Sprachférderung innerhalb der
Arbeitszeit). Fachkréftesicherung mit Blick auf gefliichtete
Frauen ist daher langfristig zu denken. Zeit ist keine Ver-
zogerung, sondern eine notwendige Investition in stabile
Ausbildungs- und Erwerbsverldufe (vgl. Abb. 2).

Ausbildungsintegration gefliichteter Frauen:
Schlussfolgerungen und Perspektiven

Die Ergebnisse verdeutlichen, dass die geringe Ausbildungs-
beteiligung gefliichteter Frauen primér auf institutionelle
und strukturelle Exklusionsmechanismen zuriickzufiihren
ist. Diese wirken auf struktureller (z.B. fehlende Kinder-
betreuung), institutioneller (z.B. Auswahlpraktiken) und
diskursiver Ebene (z.B. stereotype Zuschreibungen) (vgl.
auch BucHER/BRANDL/KORNTHEUER 2024). Berufliche
Teilhabe gelingt dort, wo Ausbildungsstrukturen Diversitat
anerkennen und auf die Lebenslagen gefliichteter Frauen
reagieren. Erforderlich ist daher eine bessere Verzahnung
bestehender Unterstiitzungsangebote vor und wéahrend
der Ausbildung, familienfreundliche Strukturen sowie die
Anerkennung informell erworbener Kompetenzen. Politik
und Ausbildungsbetriebe sollten Rahmenbedingungen
langfristig sichern, um Fachkraftepotenziale gefliichteter
Frauen zu erschlielfen und die Teilhabe zu starken. Das
FEM Power Training wird als Qualifizierungsmafnahme
zur Sensibilisierung des schulischen und betrieblichen
Ausbildungspersonals entwickelt und kann damit zur For-
derung einer inklusiven Personalpolitik beitragen. Ferner
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steht die Mobilisierung der gefliichteten Frauen im Fokus,
die {iber das FEMPower Board geleistet wird. Hierbei dienen
gefliichtete Frauen als Role Models fiir andere gefliichtete
Frauen und werden durch Strukturen der Migrantinnen-
Selbstorganisationen unterstiitzt. Diese haben umfang-
reiche Expertise in der Selbstvertretung migrantischer
Interessen und sind daher wichtiges Sprachrohr auf ge-
sellschaftlicher, wirtschaftlicher und bildungspolitischer
Ebene. 4
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Wann Betriebe die Weiterbildung fur die
Berufsanerkennung fordern

Welche Bedeutung haben Reglementierung und Tarifgebundenheit?

Um ihre Qualifikation fiir die Arbeit in Deutschland einsetzen zu kénnen, be-

notigen im Ausland ausgebildete Fachkrdfte vielfach noch eine Weiterbildung

im Rahmen der Anerkennung. Das ist insbesondere dann der Fall, wenn ein

Gleichwertigkeitsfeststellungsverfahren dies zur Voraussetzung fiir eine volle

Anerkennung macht. Wie und in welchem Umfang Betriebe ihre Beschiftigten

dabei unterstiitzen und welche Griinde dagegensprechen kdonnen, wird im

Beitrag auf Basis der Daten des BIBB-Qualifizierungspanels untersucht.

Volle Anerkennung oft nur nach
weiterer Qualifizierung - Bedarf
steigt

Fachkrafte, die ihren im Ausland er-
lernten Beruf in Deutschland ausiiben
mochten, konnen sich die Gleich-
wertigkeit des Berufsabschlusses
zu einem deutschen Referenzberuf
anerkennen lassen. Fiir eine Berufs-
tatigkeit in einem reglementierten
Beruf — etwa im medizinischen oder
padagogischen Bereich —ist eine Fest-
stellung der vollen Gleichwertigkeit
sogar berufsrechtliche Voraussetzung.
Fiir eine Berufstatigkeit in einem nicht
reglementierten Beruf wird eine An-
erkennung nicht vorausgesetzt, kann
sich jedoch lohnen (vgl. u.a. BRUCKER
2021), so z.B. mit Blick auf eine quali-
fikationsadaquate Beschéftigung oder
Vergiitung, den Zugang zu hoher-
wertiger Bildung, einem besseren
aufenthaltsrechtlichen Status oder
sozialer Anerkennung.

Im Rahmen der Anerkennungs-
verfahren von Bund und Léndern

JESSICA ERBE

Dr., wiss. Mitarbeiterin im
= BIBB
erbe@bibb.de

stellen die dafiir zustédndigen Stellen
— meist Behorden oder Kammern —
vielfach Unterschiede zwischen einem
im Ausland erlernten Beruf und dem
deutschen Referenzberuf fest und lei-
ten daraus zunichst weiteren Quali-
fizierungsbedarf ab. Erst wenn dieser
abgedeckt wurde, konnen sie in einem
zweiten Schritt die volle Gleichwertig-
keit bescheinigen. So enthielt im Jahr
2024 mehr als die Halfte der rund
53.300 beschiedenen Verfahren zu re-
glementierten Berufen des Bundes die
»Auflage«einer Ausgleichsmanahme
(57%). Zudem war in zwei Dritteln
der Entscheidungen iiber eine volle
Gleichwertigkeit bereits eine Aus-
gleichsmafinahme absolviert worden.
Auch in den rund 13.500 Verfahren
zu nicht reglementierten Berufen des
Bundes wurde in jedem zweiten Fall
(49%) eine teilweise Gleichwertig-
keit bescheinigt (vgl. BOSE/ScHMITZ/
ZORNER 2025). Der so entstehende Be-
darf an Qualifizierung ist in den letz-
ten Jahren deutlich gestiegen.

Festgestellte Unterschiede zwischen
dem im Ausland erlernten Beruf und
dem deutschen Referenzberuf sind
durch Mallnahmen auszugleichen,
die hier der Einfachheit halber als
Weiterbildung fiir die Anerkennung
zusammengefasst werden. Bei nicht
reglementierten Berufen sind das

Anpassungsqualifizierungen, bei re-
glementierten Berufen sind es zu er-
fiillende Auflagen, etwa Priifungen.!
Manche Unterschiede miissen ex-
plizit durch Praxisphasen im Betrieb
wie Beschiftigung oder Praktikum
ausgeglichen werden. In anderen
Fallen sind aullerbetriebliche Kurse
oder Priifungen mit entsprechenden
Vorbereitungskursen vorgeschrieben
oder empfohlen. Den Betrieben
kommt also eine zentrale Rolle fiir das
Erreichen einer vollen Anerkennung
zu — sei es durch ein direktes Quali-
fizierungsangebot des Betriebs, sei es
durch Kosteniibernahme oder Frei-
stellung ihrer Beschéftigten fiir die
Weiterbildungsteilnahme.

Inwieweit Betriebe in Deutschland Be-
schéftigte mit auslandischem Berufs-
abschluss dabei unterstiitzen, wird in
diesem Beitrag anhand des BIBB-Qua-
lifizierungspanels untersucht (vgl.
Infokasten, S. 40).

Praxischeck: Weiterbildung fiir
die Anerkennung in begrenztem
MaRe gefordert

Jeder fiinfte Betrieb beschéftigt min-
destens eine Person mit im Ausland

1zur Ubersicht iiber die heterogenen MaR-
nahmen vgl. ATANASSOV u.a. (2022)
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erworbenem Berufsabschluss (nach-
folgend: internationale Fachkrifte).
Sofern solche Betriebe grundsitz-
lich weiterbildungsaktiv waren — also
ihren Beschiftigten die Teilnahme
an Weiterbildungsmallnahmen er-
moglichten —, wurden sie zusétzlich
gefragt, ob sie auch speziell die Teil-
nahme an Fort- oder Weiterbildungs-
malinahmen gefordert hitten, die der
Anerkennung eines ausldndischen
Berufsabschlusses dienten. Bei wie-
derum jedem fiinften dieser Betriebe
war das der Fall (21%, vgl. Abb.).
Darunter gab die Hilfte der Betriebe
an, alle diese Beschéftigten bei der
Weiterbildung fiir die Anerkennung
gefordert zu haben (10%), die andere
Halfte manche von ihnen (11%).

Zwar ist davon auszugehen, dass das
Erreichen der vollen Gleichwertig-
keit nicht fiir alle internationalen
Fachkrifte relevant war, beispiels-
weise weil sie die volle Anerkennung
bereits erreicht hatten, weil fiir ihren

BIBB-Qualifizierungspanel

Das BIBB-Betriebspanel zu Quali-
fizierung und Kompetenzentwicklung
ist eine jahrliche, reprdasentative
Wiederholungsbefragung von
Betrieben in Deutschland.

Fiir diesen Beitrag wird auf Daten aus
der Erhebungswelle 2024 zuriick-
gegriffen (rund 3.600 Betriebe), die
auch Fragen zu im Ausland Quali-
fizierten und zur Anerkennung
enthdlt. Die hier vorgestellten
Auswertungen beziehen sich auf
diejenigen 1.167 Betriebe, die laut
Befragung im Vorjahr (also 2023) ihre
Beschaftigten bei der Teilnahme an
einer Aufstiegsfortbildung oder
Weiterbildung gefdordert hatten und
Personen mit Auslandsqualifikation
beschaftigten. Des Weiteren wurden
Daten zu BetriebsgroBenklasse,
Branche, Forderung von Aufstiegsfort-
bildungen oder sonstigen Weiter-
bildungsmaBnahmen sowie Geltung
eines Tarifvertrags aus derselben
Erhebungswelle herangezogen.

Weitere Informationen:
www.qualifizierungspanel.de und
www.bibb.de/bereaqin

Abschluss ein anderes Verfahren? als
die Anerkennung anwendbar ist oder
weil ihnen die De-facto-Anerkennung
durch ihren Arbeitgeber im Rahmen
ihres Beschéftigungsverhéltnisses aus-
reicht. Dennoch scheint der Anteil von
79 Prozent der Betriebe, die keine ein-
zige ihrer internationalen Fachkrifte
forderten, recht hoch. Berichte aus der
Praxis iiber die Schwierigkeiten bei der
Suche nach Qualifizierungsangeboten
stlitzen diese Einschatzung (vgl. F-BB
2025; ATANASSOV u.a. 2022).

Welche Betriebe verfolgen diese
Strategie, welche nicht?

Generell fordern groflere Betriebe
héufiger die Weiterbildung ihrer Be-
schéftigten als kleinere Betriebe;®
so verhélt es sich auch bei der
Weiterbildung im Rahmen von An-
erkennungsverfahren: In den beiden
kleineren BetriebsgroSenklassen (ein
bis 19 und 20 bis 99 Beschéftigte) for-
dern 19 und 22 Prozent; bei den beiden
grofBeren (100 bis 199 und 200 und
mehr Beschiftigte) ist es mit 32 und
34 Prozent rund jeder dritte Betrieb.

Weitaus grofer sind die Branchen-
unterschiede (vgl. Abb.): In Bran-
chen, in denen reglementierte
Tétigkeiten stark vertreten sind, for-
dern — wie zu erwarten — iiberdurch-
schnittlich viele Betriebe die Weiter-
bildung fiir die Anerkennung. Dies
ist mit rund einem Drittel bei den
medizinischen Dienstleistungen der
Fall (34%), die von Krankenh&dusern
und Kliniken, Arztpraxen, Kranken-
gymnastik- und Heilpraktikerpraxen
sowie Heimen und ambulanten sozia-
len Diensten erbracht werden. Auch
der offentliche Dienst, zu dem u.a.
der von reglementierten Berufen ge-
préagte Bereich Erziehung und Unter-

2Bei der Zeugnisbewertung von Hochschul-
qualifikationen oder der 2024 eingefiihrten
Digitalen Auskunft zur Berufsqualifikation gibt
es keine vergleichbaren Anforderungen an
weitere Qualifizierung.

3Eigene Berechnung aufgrund derselben
Datenquelle (vgl. Infokasten)

richt zahlt, weist mit 27 Prozent
eine tiberdurchschnittliche Weiter-
bildungsférderung im Rahmen der
Anerkennung auf. Insbesondere Be-
triebe im verarbeitenden Gewerbe
und in Handel und Reparatur fordern
dagegen seltener (je 14%).

Da medizinische Dienstleistungen
sowie oOffentlicher Dienst mit Er-
ziehung und Unterricht zu den Bran-
chen mit iiberdurchschnittlich hohem
Geltungsgrad von Tarifvertriagen
zdhlen, konnten zusatzlich zur Re-
glementierung auch Tariffragen die
Bereitschaft beeinflussen, die an-
erkennungsbezogene Weiterbildung
zu fordern. Dafiir spricht auch, dass
es im verarbeitenden Gewerbe die
— liberdurchschnittlich haufig tarif-
gebundenen - Betriebe aus Chemie
und Pharmazie sind, die auch am hiu-
figsten ihre Beschiftigten im Rahmen
von Anerkennung férdern.

Wenn ein Tarifvertrag eine konkrete
Qualifikation der Arbeitnehmenden
fiir ein bestimmtes Stellenprofil vor-
sieht, kann ein Anerkennungsbescheid
dem Nachweis dieser Qualifikation bei
internationalen Fachkréaften dienen.
Der bivariate Vergleich bestéatigt, dass
Betriebe, in denen ein Branchen- oder
Haus- bzw. Firmentarifvertrag gilt,
haufiger die Weiterbildung fiir volle
Anerkennung fordern als Betriebe,
in denen keine entsprechenden Ver-
einbarungen gelten (25% gegeniiber
18%).

Griinde, keine Weiterbildung
fiir die Anerkennung zu fordern

Angesichts der grofen Bedeutung
der anerkennungsbezogenen Weiter-
bildung fiir eine volle Nutzung des
Potenzials von internationalen Fach-
kraften ist weiter von Interesse,
warum vier von fiinf Betrieben diese
nicht forderten. Diese 79 Prozent wur-
den gebeten, den Hauptgrund hierfiir
zu nennen.

Nahezu Dreiviertel von ihnen gaben
an, dass kein weiterer Qualifikations-
bedarf bestand (72%). Unter den
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Abbildung

Anteil der Betriebe, die Weiterbildung fiir die Anerkennung ihre Beschdftigten fordern, nach Branche

Offentliche Dienstleistungen
Medizinische Dienstleistungen
Personenbezogene Dienstleistungen
Unternehmensnahe Dienstleistungen
Handel und Reparatur

Bauwirtschaft

Verarbeitendes Gewerbe

Gesamt

o

27% 73 %
34.% 66 %

20% 80 %
14.% 86 %

18 % 82 %
14.% 86 %

21% 79%

20 40 60 80 100

m Alle oder manche dieser Beschaftigten gefordert mKeine dieser Beschaftigten gefordert

Zum Primdrsektor (nicht dargestellt) kann aufgrund zu geringer Fallzahl keine zuverldssige Aussage getroffen werden.

Quelle: BIBB-Betriebspanel zu Qualifizierung und Kompetenzentwicklung, Erhebungswelle 2024, gewichtete Ergebnisse, eigene Berechnung, n = 1.167.

verbleibenden 28 Prozent nannten
15 Prozent einen konkreten Grund:
Am héufigsten gaben sie an, dass
die deutschen Sprachkenntnisse
noch nicht ausreichten, dass die Be-
schéftigten die Weiterbildung selbst
neben dem Job organisierten oder
dass betriebliche Griinde vorlagen
(vor allem weil Kapazitdten, Ressour-
cen oder Informationen fehlten, die
fiir die Anerkennung nétig waren).
Weitere 13 Prozent machten keine
genaueren Angaben und gaben einen
»anderen Grund« an. Ob es dabei
um eher praktische Griinde oder um
Kosten-Nutzen-Abwiagungen geht,
wiére mit qualitativen Methoden zu
erforschen.

Engagement und Zuriickhaltung
weiter ergriinden

Fordern Betriebe die Weiterbildung
fiir die volle Anerkennung nicht dem

Bedarf entsprechend, bleiben Poten-
ziale ungenutzt. Um diese besser zu
erschliel3en, ist die Vielschichtigkeit
der Griinde betrieblicher Zuriick-
haltung zu beriicksichtigen. Das
grofRte Potenzial ist bei dem guten
Viertel der nicht férdernden Betriebe
zu erwarten, die einen konkreten
Hinderungsgrund nannten. Fiir ge-
zieltere Hinweise fiir Politik und Pra-
xis empfiehlt es sich, die vorliegende
Analyse multivariat zu vertiefen und
weitere Betriebs- und Branchen-
merkmale hinzuzuziehen, die geméafR
der Berufsbildungsforschung betrieb-
liche Investitionen in Aus- und Weiter-
bildung beeinflussen. «
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Gewinnen, vorbereiten, integrieren — Anbahnung und
Begleitung der Einwanderung zu Ausbildungszwecken

Die demografische Entwicklung und der Trend zur Akademisierung sorgen

neben weiteren Griinden fiir eine zunehmend schwierige Situation auf dem

Ausbildungsmarkt. Viele Unternehmen orientieren sich daher bei der Be-

werbersuche Richtung Ausland. Umgekehrt interessieren sich junge Men-

schen weltweit fiir einen Ausbildungsplatz in Deutschland. Der Beitrag be-

schreibt, wie der Bildungsdienstleister SPA ausldandische Auszubildende und

deutsche Betriebe dabei unterstiitzt, zueinander zu finden.

Einwanderung zur Ausbildung
als Option?

Deutsche Unternehmen beklagen zu-
nehmend, dass sie ihre Ausbildungs-
platze aus Mangel an Bewerbungen
nicht besetzen konnen (vgl. DIHK
2025). Dabei sind Branchen und Re-
gionen in unterschiedlicher Weise
betroffen. So identifiziert die Bundes-
agentur fiir Arbeit fiir Thiiringen im
Jahr 2024 Engpasse in 22 Berufs-
gruppen (vor allem technische Be-
rufe im Bereich Mechatronik, Auto-
matisierungstechnik, Energietechnik
und Bauplanung; vgl. Bundesagentur
fir Arbeit 2024).

Mit dem Fachkréfteeinwanderungs-
gesetz aus dem Jahr 2020 und sei-
ner schrittweise in Kraft getretenen
Novelle von 2023 besteht eine
rechtliche Grundlage, die Auszu-
bildenden- und Fachkréftemigration
nach Deutschland zu vereinfachen
und zu beschleunigen (vgl. STUDT-
HOFF U.a. 2024). Dariiber hinaus hat
die Bundesregierung in den letzten
Jahren mit mehreren Staaten Mobi-
litdts- und Migrationsabkommen ge-
schlossen. Sie sollen ebenfalls dazu

SILVIA NIEDIEK
Wiss. Mitarbeiterin im BIBB
niediek@bibb.de

beitragen, den Zugang fiir Auszu-
bildende nach Deutschland zu ver-
bessern.

Der Akquise aus Drittstaaten stehen
Unternehmen dennoch oft skeptisch
gegeniiber, weil sie aufwendige und
schwer durchschaubare biirokratische
Prozesse, begrenzte Moglichkeiten
zum Kennenlernen der Bewerbenden
und fachliche, sprachliche sowie
interkulturelle Probleme bei der Ein-
arbeitung im Betrieb befiirchten.

Entscheidung fiir Usbekistan

Vor diesem Hintergrund verfolgt die
gemeinniitzige GmbH Simson Pri-
vate Akademie (SPA) in Thiiringen
ein Modell zur Gewinnung von Aus-
zubildenden aus Usbekistan - im
Auftrag und auf Kosten deutscher
Unternehmen. Das gewerblich-
technische Bildungszentrum SPA in
Suhl engagiert sich seit 1991 in der
iiberbetrieblichen Berufsausbildung,
Weiterbildung und Umschulung und
ist Prifungsstandort der IHK Siid-
thiiringen fiir technische Berufe. Rund
200 Unternehmen aus Deutschland
haben diese Leistungen von SPA in den
vergangenen 35 Jahren genutzt.
Ausdeninternationalen Kooperations-
beziehungen von SPA hat sich
Usbekistan als interessanter Drittstaat
fiir die Akquise von Auszubildenden
herauskristallisiert. Dafiir gibt es di-
verse Griinde:

* Das mit iiber 36 Millionen Ein-
wohnern bevoélkerungsreichste
Land Zentralasiens leidet unter
einer hohen Jugendarbeitslosig-
keit. Daher sind viele junge Men-
schen an einer Ausbildung im
Ausland, etwa in Deutschland, in-
teressiert.

* Die Arbeitsmigration hat in Usbe-
kistan eine lange Tradition und
orientiert sich inzwischen zu-
nehmend nach Asien und Europa.

* Mit der Agentur fiir Arbeits-
migration unterstiitzt die usbeki-
sche Regierung aktiv die Schaffung
und Einhaltung fairer Migrations-
bedingungen fiir die Bevolkerung.

* 2025istzudem ein Migrations- und
Mobilitdtsabkommen zwischen
Deutschland und Usbekistan in
Kraft getreten.

Aus diesen Griinden ist auch bei der
Erteilung der Visa fiir eine Berufs-
ausbildung in Deutschland eine re-
lativ dynamische Entwicklung zu be-
obachten: von 62 im Jahr 2021 zu 412
im Jahr 2024.

Wie Ausbildungsinteressierte
und Unternehmen zusammen-
finden

Seit 2021 akquiriert SPA in Usbekis-
tan potenzielle Auszubildende und
in geringem Umfang auch Fachkréfte
im technischen Bereich fiir deutsche
Unternehmen. Dabei setzt SPA auf den
Aufbau von direkten Kooperationen
und Netzwerken mit Bildungsein-
richtungen, Sprachzentren und
Behorden sowie auf interkulturell
erfahrenes, mehrsprachiges Projekt-
personal vor Ort.

Am Anfang der Aktivititen von SPA
steht die Bedarfsermittlung und die
Klérungrealistischer Erwartungen bei
den deutschen Unternehmen. Dabei
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erldautert SPA nicht nur das eigene An-
gebot von der Vorbereitung in Usbe-
kistan bis zur Begleitung in Deutsch-
land, sondern auch die konkreten
Anforderungen, die auf die Unter-
nehmen zukommen. Dazu zdhlen
z.B. die Pflicht, bezahlbaren Wohn-
raum fiir die Neuankdmmlinge zu be-
sorgen, Auszubildende und Fachkrafte
gesetzeskonform zu vergiiten und die
bestehende Belegschaft interkulturell
vorzubereiten und zu sensibilisieren.
In Usbekistan kommuniziert das
Biiro von SPA die konkreten Arbeits-
gesuche vor allem iiber Social Media.
Zusatzlich fiihrt es gemeinsam mit
ortlichen Partnern wie Sprachschulen
und Universitdten Informationsver-
anstaltungen durch, in denen sich
Interessenten auch iiber das duale
Ausbildungssystem in Deutschland
informieren kdnnen.
Bewerber/-innen durchlaufen dann
zundchst einen mehrstufigen Inter-
viewprozess, in dem SPA nicht nur die
Deutschkompetenz und den Schul-
bzw. beruflichen Abschluss, sondern
auch die Motivation der Bewerber/
-innen priift. Bei entsprechender Eig-
nung wird ein Bewerbungsgesprach
mit dem jeweiligen Unternehmen
in Deutschland initiiert, das je nach
Wunsch des ausbildenden Betriebs
online oder personlich in Usbekistan
stattfinden kann. Wenn beide Seiten
Interesse an einer zukiinftigen Zu-
sammenarbeit haben, unterstiitzt SPA
bei der Visabeschaffung und Einreise.
Nach der Ankunft setzen Mitarbeiter/
-innen von SPA die individuelle Be-
treuung der Auszubildenden und auch
der Unternehmen fort. Behorden-
gange, etwa bei der zustdndigen Aus-
landerbehorde, begleiten sie ebenso
wie die Einrichtung eines Bankkontos,
den ersten Besuch bei einem Haus-
arzt, bei der IHK und der Agentur fiir
Arbeit. Stadtverwaltung und Land-
ratsimter werden im Vorfeld kontak-
tiert und informiert.

Zusétzlich organisiert SPA alljdhrlich
Unternehmerreisen nach Usbekistan,
flankiert von politischen Delega-

tionen. Die personlichen Eindriicke
und unmittelbaren Kontakte bauen
Vertrauen aufseiten der deutschen
Unternehmen und von Ausbildungs-
interessierten auf und stirken be-
stehende Partnerschaften von SPA mit
ortlichen Bildungseinrichtungen und
Behorden.

Erfolge, Hiirden und Perspek-
tiven

Mit diesem Modell konnte SPA seit De-
zember 2021 rund 80 Auszubildende
gewinnen, von denen bisher elf ihre
Ausbildung erfolgreich abgeschlossen
haben. Neun von ihnen arbeiten als
Fachkréfte in ihren Ausbildungs-
betrieben und zwei sind in andere
deutsche Firmen gewechselt. Uber 30
deutsche Unternehmen, die meisten
von ihnen aus Thiiringen, haben das
Vermittlungsangebot von SPA bislang
genutzt. Allerdings kdmpft SPA auch
mit verschiedenen Hindernissen:
Dazu zahlen der biirokratische Auf-
wand, die Dauer von Genehmigungs-
verfahren und die mangelnde gegen-
seitige Abstimmung unterschiedlicher
deutscher Behorden. Aber auch die
allgemeine wirtschaftliche Situation
in Deutschland verunsichert aktuell
viele Unternehmen in Deutschland
und sorgt bei ihnen fiir eine grol3e
Zuriickhaltung bei der Investition in
Auszubildende.

Uber die bisherigen Aktivititen
hinaus unterstiitzt SPA einen Re-
form- und Modernisierungsprozess
im Berufsbildungssystem von Usbe-
kistan. Geméaf3 einer Vereinbarung
mit der usbekischen Region Fergana
wird SPA gemeinsam mit der ort-
lichen Regionalverwaltung ein neues
Bildungszentrum aufbauen und dort
Fachkrifte fiir den deutschen Arbeits-
markt vorbereiten. Wahrend die Re-
gierung von Fergana die Infrastruktur
(Gebaude) zur Verfiigung stellt und
das Marketing tibernimmt, erstellt
SPA die Curricula und sorgt fiir Lehr-
und Ausbildungspersonal sowie die
technische Ausstattung.

Die Ausbildung orientiert sich am
deutschen dualen Bildungssystem
und an deutschen Lehrplédnen mit den
Schwerpunkten Metallbearbeitung,
Elektromechanik und anderen tech-
nischen Fachrichtungen. Langfristig
engagiert sich SPA fiir die Etablie-
rung eines strukturierten Qualifizie-
rungs- und Mobilitdtsprozesses zwi-
schen Deutschland und Usbekistan.
Beabsichtigt ist die Angleichung von
Lehrpldnen an deutsche Standards
und die Implementierung praktischer
Ausbildungsanteile in verschiedenen
Berufen in Usbekistan. Ziel ist die Ini-
tilerung von Anerkennungspartner-
schaften und die zusétzliche Griin-
dung eines eigenen, unabhéngigen
Bildungszentrums mit Ausbildungs-
gangen, die sowohl in Deutschland
als auch in Usbekistan anerkannt sind.
Fiir entsprechende Programme sollen
jéhrlich rund 100 Teilnehmende ge-
wonnen werden, davon 15 bis 20 Pro-
zent fiir den deutschen Arbeitsmarkt.
So werden auch Menschen, die auf
ihrem lokalen Arbeitsmarkt bleiben
wollen, von den Mafnahmen profi-
tieren. <
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Literaturauswahl Fachkraftepotenziale

MONOGRAFIEN

Fachkraftemonitoring fiir das BMAS - Mittelprognose
bis 2028

G. Zixka; M. Karinowskr; J. KriniTz; T. MAIER; A. MONNIG;
CH. SCHNEEMANN; A. ScHUR; M. I. WOLTER; J. ZENK.
Forschungsbericht Nr. 647. Bonn 2024, 47 S.

Das BMAS hat das QuBe-Kooperationsprojekt mit einem
Fachkraftemonitoring beauftragt, das aus einer jahr-
lichen Mittelfristprognose und regelmél3igen Langfrist-
projektionen besteht. Laut der vorliegenden Mittelfrist-
prognose bis 2028 ist der Druck auf den Arbeitsmarkt
weiterhin hoch. Insgesamt zeigt die Prognose bis 2028 an-
haltende Engpésse bei IT-Berufen, Gesundheits- und Pflege-
berufen, einigen technischen Berufen und Lehrberufen.

Erweiterung des Arbeitskriftepotenzials: Hindernisse,
Motive und Erwartungen von erwerbsfernen Personen
am osterreichischen Arbeitsmarkt

M. MAURER; J. BLum; E. AUER; R. SCHNEIDER; PH. SEIRER-
BAUMGARTNER; A. NIEDERL; B. FRIEDL; D. JANISCH;

CH. KALTENEGGER. Wien 2025, 93 S.

Die Sicherung des Arbeitskréftepotenzials ist eine zentrale
Herausforderung der 6sterreichischen Arbeitsmarktpolitik.
Die Analysen zeigen, dass eine Nichtbeteiligung am Arbeits-
markt in der Regel nicht auf fehlende Motivation oder gene-
relle Arbeitsunwilligkeit zuriickzufiihren ist. Eine wirksame
Aktivierungspolitik muss sowohl bei strukturellen Rahmen-
bedingungen als auch bei individuellen Unterstiitzungsan-
geboten ansetzen und dabei die teils komplexen person-
lichen Lebenssituationen beriicksichtigen.

Personalengpdsse: was tun Betriebe gegen den Fach-
kraftemangel?

E. AHLERS. WSIReport Nr. 103. Diisseldorf 2026, 14 S. URL:
https://lit.bibb.de/vufind/Record/DS-783534

Der Mangel an Arbeitskréften stellt fiir Betriebs- und
Personalréte eine zentrale Herausforderung dar. Die Fol-
gen dieser Personalknappheit sind fiir die Unternehmen
vielféltig, die Hauptlast tragen aber vor allem die aktuell
Beschéftigten. Die vorliegenden Befunde zeigen, dass viele
betroffene Betriebe zur Fachkraftesicherung vor allem auf
betriebliche Weiterbildungsprogramme setzen, um Fach-
krafte aus den eigenen Reihen zu qualifizieren. Gleichzeitig
wird auch das Angebot an zeit- und ortsflexiblen Arbeits-
modellen erhoht, um offene Stellen attraktiver machen.

Pflegeeinrichtungen und die Anerkennung im Ausland
erworbener Berufsqualifikationen: Chancen, Hiirden
und Erfolgsfaktoren

C. BOsE; R. Atanassov. BIBB Discussion Paper. Bonn 2025,
33 S. URL: https://res.bibb.de/vet-repository_784117
Der Fachkraftemangel in der Altenpflege ist hoch. Die Stu-
die geht u.a. der Frage nach, welche Erfahrungen Pflege-
einrichtungen mit der Durchfiihrung von Anpassungs-
malnahmen im Rahmen der Anerkennung im Ausland
erworbener Berufsqualifikationen gemacht haben und
welche Chancen und Herausforderungen damit verbunden
sind.

Wie es dem Handwerk gelingt, geniigend Nachwuchs
zu gewinnen!

CH. GERHARDS. Bonn 2025, 8 S. URL: https://lit.bibb.de/
vufind/Record/DS-783944

Das deutsche Handwerk steht vor tiefgreifenden Heraus-
forderungen bei der Suche nach Nachwuchskraften. Heute
gibt es in vielen Gewerken zu wenige Bewerber/-innen.
Immer mehr Ausbildungsplédtze bleiben unbesetzt, und
gleichzeitig sinkt die Zahl der Betriebe, die iiberhaupt
noch ausbilden. Dabei ist der Bedarf an Fachkraften auch
im Handwerk hoch. Der Beitrag beleuchtet die aktuellen
Herausforderungen und zeigt auf, welche Strategien und
Unterstiitzungsangebote bei der Nachwuchsgewinnung
helfen konnen.

Grundbildungsorientierte (Teil-)Qualifizierung fiir
Logistik und Transport. Branchendossier mit Empfeh-
lungen fiir die Konzeptentwicklung aus dem Projekt
AoG-plus-TQ

D. DAUSER; P. BRAUER; S. LoreNnz. f-bb-Working Paper.
Niirnberg 2025, 28 S.

Die Logistik- und Transportbranche bietet sich als Feld fiir
die berufliche (Teil-) Qualifizierung von nicht formal Quali-
fizierten an, denn es handelt sich um eine prosperierende
Branche mit Beschiftigungsmoglichkeiten fiir Personen
ohne Berufsabschluss, bestehendem Fachkraftebedarf
und differenzierten Qualifizierungswegen fiir Querein-
steiger/-innen. Um jedoch auch Personengruppen mit
weniger gilinstigen Qualifizierungsvoraussetzungen den
Zugang zu abschlussbezogener beruflicher Weiterbildung
im Logistiksektor zu ermdglichen, miissen zielgruppen-
gerechte Weiterbildungsformate auf dem Bildungsmarkt
bereitgestellt werden.
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Internationalisierung der Pflege - Pflegekrafte mit
ausldndischer Staatsangeharigkeit und ihr Beitrag zur
Fachkraftesicherung

J. CARSTENSEN; H. SEIBERT; D. WIETHOLTER. [AB-For-
schungsbericht 22/2024, 38 S. URL: https://lit.bibb.de/
vufind/Record/DS-782898

Arbeitskrafte sind in der Alten- und Krankenpflege sowie in
anderen Bereichen des Arbeitsmarkts knapp. Die Engpassana-
lyse der Bundesagentur fiir Arbeit zeigt fiir alle ausgewéhlten
Pflegefachberufe stark iiberdurchschnittliche Besetzungs-
dauern. Aber auch die Vakanzen fiir Pflegehelfer/-innen
haben sich zuletzt deutlich erh6ht. Auslandische Pflegekrafte
federn den demografisch bedingten Riickgang der deutschen
Beschiftigten malgeblich ab und tragen dazu bei, dass der
Arbeitskraftemangel nicht noch groRer ausféllt.

KI fiir die Fachkraftesicherung nutzen: Losungsansadtze

fiir Automatisierung, Teilhabe und Wissenstransfer

E. ANDRE; A. BULLINGER-HOFF-
MANN; E. BITTNER; M. HEISTER.
Miinchen 2024. 41 S. URL: www.
acatech.de/publikation/ki-
fuer-die-fachkraeftesicherung-
nutzen/download-pdf?lang=
de%20

Ob im Handwerk, in der Medizin
oder in der Verwaltung — in fast
allen Branchen sind Fachkréfte-
engpésse bereits spiirbar. Um die Fachkréftebasis von mor-
gen zu sichern, kann auch KI als technologischer Baustein
—vor allem in den Bereichen Automatisierung und KI-ba-
sierte Assistenz — eine bedeutende Rolle spielen. Das Whi-
tepaper gibt einen Uberblick, wie KI-Technologien gezielt
zur Fachkriftesicherung beitragen kdnnen, um die Wett-
bewerbsfahigkeit zu starken und Arbeitsplatze in Deutsch-
land zu sichern.

(7 ernende
Systeme

KI fiir die

Fachkriftesicherung nutzen
Losungsansitze for Autmatsirun, Tehabeund Wisersonster

O Aaic

BEITRAGE IN ZEITSCHRIFTEN UND SAMMEL-
BANDEN

Die »Skills« in Skills Partnerships sichtbar machen:
Welche Rolle soll die Anerkennung auslandischer Qua-
lifikationen spielen?

A. STUDTHOFF. In: BERTELSMANN STIFTUNG (Hrsg.): Fach-
kraftemigration fair gestalten durch transnationale Skills
Partnerships. Giitersloh 2024, S. 59-70

Die Anerkennung ausldndischer Qualifikationen ist ein
integraler Bestandteil transnationaler Skills Partnerships.
Deutschland hat dank seiner Anerkennungsgesetze iiber
zehn Jahre Erfahrung damit, Menschen aus aller Welt
die Anerkennung ihrer beruflichen Qualifikationen zu er-

moglichen, die ein wichtiger Faktor fiir die erfolgreiche
und nachhaltige Integration in Arbeit und Bildung ist. Die
Umsetzung der Anerkennungsgesetze wird stetig weiter-
entwickelt, doch es gibt noch Potenziale zur Optimierung
der Verfahren, damit mehr Menschen davon profitieren
konnen.

Altere Beschiftigte als Ressource der Fachkréfte-
sicherung? Zur Rolle alter(n)sgerechter Arbeitswelten
und der betrieblichen Weiterbildung im demo-
grafischen und digitalen Wandel

L. NAEGELE; S. STANICZEK. In: bwp@online (2024) 46,
S. 1-24. ULR: https://res.bibb.de/vet-repository_782668
Die Rolle der wachsenden Gruppe alterer Beschéftigter
wird im Zusammenhang mit der Bewéltigung des steigen-
den Fachkraftemangels diskutiert. Insbesondere wird hier
die Bedeutung alter(n)sgerechter Arbeitswelten sowie der
betrieblichen Weiterbildung thematisiert. Vor dem Hinter-
grund einer zunehmenden Digitalisierung der betrieb-
lichen Weiterbildung stellt der Beitrag Ergebnisse einer
systematischen Literaturanalyse zur Qualifizierung alterer
Beschiftigter in digitalen Lernsettings dar.

Die potenziellen Fachkrafte sind da — wenn aus-
landische Personen besser in Bildung und Erwerb
integriert werden

T. Maier; M. Karinowski; J. KriniTz. In: bwp@ on-
line (2024) 46, S. 1-19. URL: https://res.bibb.de/vet-
repository_782669

Der Beitrag widmet sich der Schépfung des inldndischen
Fachkraftepotenzials unter besonderer Beriicksichtigung
der Staatsangehorigkeit. Wiirden Personen auslédndischer
Nationalitdt im selben Malle am Erwerbsleben teil-
nehmen wie Deutsche gleichen Alters, Geschlechts und
gleicher Qualifikation wiirde die Zahl der qualifizierten
Erwerbspersonen um 0,97 Mio., die der unqualifizierten
um 0,55 Mio. gegeniiber einem Referenzszenario im Jahr
2040 steigen, darunter vor allem Frauen. Dies verdeutlicht,
dass es fiir die Fachkraftesicherung lohnenswert ist, Maf3-
nahmen zu ergreifen, welche die Integrationschancen in
Bildung und Erwerb erhéhen. €

Weitere Literaturhinweise finden Sie in der Aus-

wahlbibliografie »Fachkraftebedarf und Fachkrafte-
k engpasse«. URL: https://res.bibb.de/AB_

FachkraeftebedarfVé (Stand: November 2024)

(zusammengestellt von Karin Langenkamp und
Markus Linten, beide BIBB)
(Alle Links: Stand 21.01.2026)
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Freiwilliges Handwerksjahr: Vier Berufe in einem Jahr

kennenlernen

Die Handwerkskammer (HWK) Liibeck hat zum 1. Juli 2024 ein Projekt ge-

startet, das bundesweit Pionierstatus genieBt: Das »Freiwillige Handwerks-

jahr« (FHJ) ermoglicht Ausbildungsinteressierten, vier Ausbildungsberufe

in einem Jahr kennenzulernen, und erdffnet damit den Jugendlichen eine

praktische Berufsorientierungsphase. Fiir jeweils maximal drei Monate gehen

sie in einen Betrieb und probieren einen Handwerksberuf aus. Die HWK Liibeck

berdt, vermittelt und begleitet die Jugendlichen und Betriebe dabei. Der Bei-

trag beschreibt erste Erkenntnisse, nennt Zahlen und erldutert die Resonanz

zum Projekt.

Von der Idee zur Umsetzung

Die Idee des Projekts kommt aus dem
Handwerk selbst: Eine Handvoll Be-
triebe hatte das Konzept ins Leben
gerufen und ausprobiert. Die Hand-
werkskammer Liibeck hat die Idee
aufgegriffen, weil damit gleich zwei
zentrale Herausforderungen im gén-
gigen Berufsorientierungsprozess
aufgegriffen werden: Viele junge
Menschen wiinschen sich mehr Praxis-
erfahrung, weil sie im Alltag immer
weniger Beriihrungspunkte mit dem
Handwerk haben. Gleichzeitig sind sie
durch die vielen Berufsmoglichkeiten
verunsichert und scheuen den Druck,
den eine feste Berufsentscheidung
mit sich bringt. Zentrales Merkmal
des Projekts ist daher die Offenheit.
Die Teilnehmenden kénnen sich aus-
probieren, ohne sich direkt festlegen
zu miissen.

Die Koordination iiber die Hand-
werkskammer hat zwei Vorteile: Zum
einen ermoglicht sie den Jugend-
lichen die Wahl aus 130 Handwerks-

berufen. Zum anderen reduziert die
Koordination und Beratung durch
die Kammer den Aufwand sowohl fiir
die Betriebe als auch fiir die Jugend-
lichen. Fiir das Projekt wurde daher
eine Koordinierungsstelle geschaffen,
die jeweils zur Hélfte vom Schleswig-
Holsteinischen Institut fiir Berufliche
Bildung (SHIBB) und von der HWK
Liibeck finanziert wird. Die Projekt-
laufzeit ist auf drei Jahre bis Juni 2027
festgelegt.

Rahmenbedingungen und An-
meldeprozess

Zur Offenheit und Flexibilitat des
Angebots zdhlt auch, dass Einstieg
in das FHJ und Ausstieg jederzeit
moglich sind. Grundvoraussetzung
fiir die Aufnahme sind der Erste All-
gemeinbildende Schulabschluss
(ESA) oder Hauptschulabschluss. Die
Jugendlichen erhalten von den Be-
trieben eine monatliche Aufwands-
entschiadigung in Hohe von 450 Euro
brutto. Zusétzlich entrichten die Be-

ANDREA SCHEFFLER
Referentin fiir Kommunika-
tions- und Offentlichkeits-
arbeit, Handwerkskammer
Liibeck
ascheffler@hwk-luebeck.de

PETRA GAEDE
Fachberaterin und Ko-
ordinatorin fiir das Projekt
»Freiwilliges Handwerks-
jahr«, Handwerkskammer
Liibeck
pgaede@hwk-luebeck.de

triebe Sozialabgaben und Steuern
von derzeit rund 140 Euro. Die Auf-
wandsentschiadigung ist auch als
Wertschétzung gedacht.

Die Jugendlichen erfahren haufig
durch ihre Eltern, aber auch durch
Lehrkrafte, Berufsberatungen oder
durch Freunde und Bekannte von
der Moglichkeit des FHJ. Betriebe
und Jugendliche kénnen sich {iber
die Website der HWK zum Pro-
jekt anmelden. In einem Formular
werden vorab personliche und ad-
ministrative Fragen geklart — etwa
zu Versicherungen. Die Jugendlichen
miissen ihre Bewerbungsunterlagen
hochladen, vier (vorlaufige) Berufs-
wiinsche angeben und zwei poten-
zielle Betriebe recherchieren. Nach
der vollstdndigen Anmeldung findet
eine erste Beratung zum weiteren Vor-
gehen statt. Dabei werden die Interes-
senten u.a.dazu ermutigt, im Rahmen
eines »Matching-Prozesses« diese Be-
triebe eigenstédndig anzusprechen.

Teilnehmende und ihre Berufs-
wiinsche

Bei den folgenden Zahlen handelt es
sich um eine Momentaufnahme, da
taglich neue Bewerbungen eingehen,
Teilnehmende in eine néichste Station
wechseln oder auch eine Berufsent-
scheidung treffen.

Indenersten 15 Monaten (seit Projekt-
start bis Oktober 2025) haben sich
rund 220 Betriebe im Zusténdigkeits-
bereich der HWK Liibeck fiir ein FHJ
vormerken lassen und von den 204
Bewerberinnen und Bewerbern konn-
ten 84 Jugendliche bereits ihr FHJ
beginnen. Die meisten von ihnen sind
Schulabgénger/-innen des Jahrgangs
2025: Knapp 50 Jugendliche sind im
Spatsommer in ihr FHJ gestartet und
befinden sich im Oktober 2025 in ihrer
ersten Station.


mailto:ascheffler@hwk-luebeck.de
mailto:pgaede@hwk-luebeck.de
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Die Teilnehmenden sind in der Regel
zwischen 16 und 20 Jahre alt. In der
Mehrzahl bewerben sich Schiiler/
-innen, doch auch Studienzweifler
oder Umschiiler/-innen haben be-
reits am Projekt teilgenommen. Die
Frauenquote (19 Teilnehmerinnen)
liegt mit 22 Prozent etwas hoher
als bei den abgeschlossenen Aus-
bildungsvertrdgen im Bezirk der
HWEK Liibeck (ca. 17%, Stand 2024).
Interessant ist die Verteilung der
(voraussichtlichen) Schulabschliisse
der Teilnehmenden: Bis jetzt scheint
es ein eher ausgewogenes Verhilt-
nis zu geben (33 % Erster allgemein-
bildender Schulabschluss, 39 %
Mittler Schulabschluss, 28 % Fach-
hochschulreife/Abitur). Die Frauen-
quote und das ausgewogene Ver-
héltniss bei den Schulabschliissen
konnten andeuten, dass das FHJ
junge Menschen anspricht, die sich
sonst nicht fiir eine Ausbildung im
Handwerk entscheiden.

Die Berufswiinsche sind breit ge-
fachert, darunter beispielsweise An-
lagenmechaniker/-in fiir Sanitar-,
Heizungs- und Klimatechnik, Elektro-
niker/-in, Metallbauer/-in, aber auch
Nischenberufe wie Raumausstatter/
-in oder Segelmacher/-in.

Von den 84 Jugendlichen haben sich
bisher 20 fiir eine Ausbildung im
Handwerk entschieden. Die meisten
entscheiden sich bereits in der ersten
oder zweiten Station. Einige iiber-
briicken die Zeit bis zum Ausbildungs-
start mit einer Einstiegsqualifizierung
(EQ) - einem sogenannten Langzeit-
praktikum. So konnen sie im Betrieb
bleiben und ihre Ausbildungszeit
spater gegebenenfalls verkiirzen.
Sieben Jugendliche haben andere
Wege eingeschlagen; darunter zum
Beispiel weiterfiihrende Schul-
besuche, Ausbildung in einem IHK-
Beruf, Studium, Bundesfreiwilligen-
dienst oder Bundeswehr. Weitere
elf Jugendliche haben ihr FHJ nicht
weitergefiihrt und keine den Projekt-
Mitarbeitenden bekannte Berufsent-
scheidung getroffen.

Herausforderungen und Best-
Practice

Die Jugendlichen bringen unter-
schiedliche Voraussetzungen und
Vorstellungen mit: Einige haben sich
bereits vor der Beratung intensiv mit
ihren Wunschberufen auseinander-
gesetzt — andere tun sich schwer
damit, ihre Bewerbungsunterlagen zu
vervollstandigen, die Betriebe aktiv
anzusprechen oder getroffene Ver-
abredungen einzuhalten. Wieder an-
dere fahren mehrgleisig.

Das FHJ ist eine grofde Chance fiir
Jugendliche, die im Ubergang zwi-
schen Schule und Beruf bereits ein
solides Grundverstidndnis dafiir er-
worben haben, worauf es ankommt
und dies eigenstdndig umsetzen kon-
nen. Fiir diejenigen, die in diesem Be-
reich noch »wachsen« miissen, kann
esjedoch eine gro3e Herausforderung
sein.

Vor diesem Hintergrund ist es wichtig,
dass die Jugendlichen von Beginn an
an ihrem Vermittlungsprozess mit-
arbeiten. Nur so kénnen die Berater/
-innen einschétzen, ob das FHJ ein ge-
eignetes Angebot ist. So kommt es vor,
dass den Bewerber/-innen auch an-
dere Optionen aufgezeigt werden, die
weniger Eigenstdndigkeit erfordern,
wie z.B. der Ubergang in eine Berufs-
vorbereitende Bildungsmafinahme.
Andererseits gibt es auch Jugend-
liche, die mit Ermutigung der Berater/
-innen direkt in eine Ausbildung ge-
startet sind. Auch hier zeigt sich die
Offenheit und Flexibilitdt des Projekts
als zentrale Voraussetzung, um indivi-
duell passgenaue Losungen zu finden.
Diese Flexibilitdt wird auch von den
Jugendlichen positiv hervorgehoben.
So entschied sich eine Teilnehmerin
fiir eine Ausbildung zur Dachdeckerin,
obwohl sie Hohenangst hatte und die-
ser Beruf urspriinglich nicht infrage
kam. Wichtig ist zudem, dass die Teil-
nehmenden nicht alle vier Stationen
absolvieren miissen, da viele bereits in
ihrer ersten oder zweiten Station eine
Entscheidung treffen.

GroRe Strahlkraft fiir das Hand-
werk

Das FHJ ist vom ersten Tag an auf
grofle Resonanz gestol’en. Riick-
meldungen lassen darauf schliefRen,
dass dieses Projekt geeignet ist, den
Ubergang zwischen Schule und Beruf
unbiirokratisch und sinnvoll zu ge-
stalten. Eltern ebenso wie Lehrkrifte,
Ausbilder/-innen und eine grofSe Zahl
von Betrieben begriilen das Projekt
sehr. Groflen Riickenwind erfiahrt
das FHJ auch von Bildungstragern
und Akteuren aus der beruflichen
Bildung, die potenzielle Ausbildungs-
interessierte iiber die Moglichkeit
eines FHJ informieren und damit
wichtige Multiplikatoren sind.
Inzwischen wird eine Einfiihrung des
FHJ auch in anderen Bundesldndern
diskutiert. Die Handwerkskammer
Ostwestfalen-Lippe zu Bielefeld und
die Kreishandwerkerschaft Boblingen
bieten ein FHJ bereits an.

Fiir die HWK Liibeck hat das FHJ eine
grof3e Strahlkraft, die weit iiber das
eigentliche Projekthinausgeht. DasFHJ
stol3t auch auf Messen auf grol3es Inte-
resse: Das Team Nachwuchsgewinnung
der HWK Liibeck stellt immer wieder
fest, dass es iiber das FHJ mit unter-
schiedlichen Zielgruppen ins Gesprach
kommt. Das grof3e Interesse fiihrte zu
zahlreichen Veranstaltungsanfragen
zum Thema Fachkriaftegewinnung
oder Berufsorientierung. Bislang
wurde das Projekt auf mehr als 70 Pra-
senz- und Onlineveranstaltungen vor-
gestellt und in 180 Veroffentlichungen
iiber unterschiedlichste Kanéle er-
wiahnt. Positiver Nebeneffekt ist dabei,
dass dadurch auch das Handwerk und
die duale Ausbildung ins Rampenlicht
geriickt werden.

Weitere Informationen:
Fiir Jugendliche:

Fiir Betriebe:

(Alle Links: Stand 21.01.2026)
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http://www.hwk-luebeck.de/fhj
http://www.hwk-luebeck.de/fhj-betriebe
http://www.hwk-luebeck.de/fhj-betriebe
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Beruflich untypisch — weiterhin die Ausnahme

In Deutschland ist sowohl der Ausbildungs- als auch der
Arbeitsmarkt stark geschlechtsspezifisch segregiert (vgl.
HaMmJEDIERS/PETERS 2024; AcHATZ 2018). Die berufliche
Geschlechtersegregation, also die ungleiche Verteilung
von Frauen und Méannern in unterschiedlichen Berufen,
tragt mafdgeblich zur Reproduktion von Ungleichheit und
Benachteiligung bei, denn wahrend von Frauen domi-
nierte Berufe oft mit geringerem Einkommen und Berufs-
prestige sowie mit begrenzten Entwicklungsmoéglichkeiten
verbunden sind (vgl. HONEFELD/DOTSCH 2023; BoLL u.a.
2016), weisen Berufe, die in der Mehrzahl von Médnnern
ausgeiibt werden, héaufiger schlechtere Moglichkeiten
zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf auf (vgl. BEBLO/
SCHAFER/HERMANN 2025).

Eine geschlechtsuntypische Ausbildung (vgl. Infokasten)
konnte zur Verringerung der Geschlechtersegregation
am Arbeitsmarkt beitragen, allerdings nur, wenn sich die
Entscheidung fiir einen solchen Beruf auch langfristig
im Erwerbsverlauf der Personen niederschldgt. Studien
deuten jedoch auf schlechtere Verwertungsperspektiven
»geschlechtsuntypischer Bildungsabschliisse« hin. Diese
zeigen sich in hoheren Wahrscheinlichkeiten, den Beruf
zu wechseln, in schlechteren Beschéaftigungsperspektiven
sowie erhohten Arbeitslosigkeitsrisiken (vgl. HAMJEDIERS/
PETERS 2024; MADSEN/BREKKE/FEKJZR 2023; BUsCH
2013).

Die Studienlage zu Berufseinstieg und weiterem Erwerbs-
verlauf von Personen mit einer geschlechtsuntypischen
Ausbildung ist jedoch diinn und die wenigen vorhandenen

Geschlechtsuntypische Ausbildungen konnten das Potenzial haben, die
Geschlechtersegregation am Arbeitsmarkt abzubauen und geschlechtsspezi-
fische Ungleichheiten zu verringern. Studien deuten jedoch auf schlechte-
re Verwertungsperspektiven dieser Ausbildungsabschliisse hin. Um diese
ndher zu beleuchten, werden im Beitrag Herausforderungen identifiziert,
mit denen Personen im weiteren Erwerbsverlauf konfrontiert sind, wenn sie
sich fiir eine Ausbildung in einem vom anderen Geschlecht dominierten Be-
ruf entschieden haben. Grundlage sind Interviews mit Personen, die ihren
geschlechtsuntypischen Ausbildungsberuf verlassen haben, sowie Expertin-

BIBB nen- und Experteninterviews.

Studien konzentrieren sich auf akademische Erwerbsver-
laufe (vgl. JEANRENAUD 2020; IMDORF u.a. 2015). Ziel unse-
rer Studie ist es, mehr {iber die Herausforderungen einer
Berufstatigkeit im erlernten geschlechtsuntypischen Beruf
zu erfahren und danach zu fragen, aus welchen Motiven
diese Berufe wieder verlassen werden.

Segregationsreproduzierende Mechanismen -
theoretische Rahmung

Unsere Untersuchung befasst sich mit dem Phdnomen der
»leaky pipeline« (»undichte Leitung«) (vgl. SoLGA/PFAHL
2009), das die berufliche Geschlechtersegregation »nicht
nur [als] »ein Problem:« fiir das Bildungssystem, sondern
ganz wesentlich auch des Arbeitsmarktes [beschreibt]«
(ebd., S. 1). Dass Personen an verschiedenen Stellen eines

Die Bezeichnungen »geschlechtstypisch« bzw. »geschlechts-
untypisch« beziehen sich ausschlieBlich auf die numerisch
ungleiche Verteilung von Frauen und Mdnnern in bestimmten
(Ausbildungs-)Berufen. In der Literatur gibt es hierfiir
unterschiedliche Grenzziehungen. Die Antidiskriminierungs-
stelle des Bundes bezeichnet Berufe z.B. als segregiert, wenn
der Anteil eines Geschlechts bei 70 Prozent oder mehr liegt.
Die Begriffsverwendung in diesem Beitrag bezieht sich auf
diese statistisch ungleiche Verteilung der Geschlechter auf
Berufe.

Weitere Informationen:

(Stand: 21.01.2026)


http://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Glossar_Entgeltgleichheit/DE/13_Frauenberufe.html?nn=304718
http://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Glossar_Entgeltgleichheit/DE/13_Frauenberufe.html?nn=304718
http://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Glossar_Entgeltgleichheit/DE/13_Frauenberufe.html?nn=304718
mailto:pia.wagner@bibb.de
mailto:lisa.fournier@bibb.de
mailto:dorau@bibb.de
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Abbildung
Aufstellung der Interviewpartner/-innen

11 Berufswechslerinnen

aus der Gesundheits-/
Kranken- und Alten-
pflege

vorwiegend aus
mannerdominierten
MINT-/Handwerksberufen

Anfang 30 bis Ende 50,
neun Miitter, neun mit
(Fach-)Abitur

Anfang 20 bis Mitte 50,
sechs Vater, sieben mit
(Fach-)Abitur

geschlechtsuntypischen Bildungs- und Erwerbsverlaufs
»verloren« gehen, wird durch verschiedene segregations-
reproduzierende Mechanismen erklart (ebd.). Diese wer-
den vorliegend durch drei theoretische Ansétze erldutert.
Der erste Ansatz basiert auf einem institutionellen Argu-
ment und beschreibt Berufsstrukturen, die sich entlang
der traditionellen geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung
(Erwerbs- und Sorgearbeit) entwickelt haben und sich nach
wie vor in unterschiedlichen Arbeits- und Beschéftigungs-
bedingungen (z.B. in Bezug auf flexible Arbeits(zeit)mo-
delle, Einkommensniveaus oder Aufstiegsmoglichkeiten)
in frauen- und mannerdominierten Berufen zeigen (vgl.
BETZELT/BOTHFELD 2021; BuscH 2013). Die unterschied-
lichen Rahmenbedingungen eines Berufs schaffen Barrie-
ren fiir den Berufseinstieg und die berufliche Entwicklung
des in diesem Beruf selten vertretenen Geschlechts.

Der zweite Ansatz ist der des »doing gender« (vgl. WEST/
ZIMMERMAN 1987). Er beschreibt vorurteilsbehaftete
Kompetenz- und Leistungserwartungen gegeniiber beruf-
lichen Minderheiten durch Vorgesetzte, Mitarbeitende
oder Kundinnen und Kunden sowie Differenzierungs- und
Selbsterhaltungsstrategien des im Berufsfeld dominan-
ten Geschlechts. Die Geschlechterstereotype fiihren zu
Diskriminierung des Minderheitsgeschlechts am Arbeits-
platz, z.B. zum Ausschluss von Entscheidungsprozessen,
zu Benachteiligungen bei der Aufgabenverteilung oder bei
beruflichen Entwicklungsmoglichkeiten. Sexistische Kom-
mentare gegeniiber dem Minderheitengeschlecht werden
in unserer Analyse ebenfalls unter diesen Ansatz gefasst.
Bestehende berufsstrukturelle Barrieren und Geschlechter-
stereotype konnen Griinde dafiir sein, dass sich Personen
vonihren erlernten Berufen abwenden. Diese Entscheidung
wird jedoch nicht ausschlief3lich von externen Faktoren

10 Berufswechsler

aus relevanten Berufsbereichen (5),
der Arbeitnehmervertretung (3), einer
Wohlfahrtsorganisation (1), der
berufsspezifischen Frauenforderung (&),
von Forderinitiativen zur Geschlechter-
gerechtigkeit am Arbeitsmarkt (2),

der Ungleichheitsforschung (1),

der Berufsberatung (1)

bestimmt, sondern ist auch als Prozess zu verstehen, bei
dem eine Person eine Diskrepanz zwischen ihren eigenen
beruflichen Orientierungen und den Arbeits- und Be-
schéftigungsbedingungen des jeweiligen Berufs erkennt
und verarbeitet. Der »cooling-out«-Ansatz (vgl. MATTHIES
2021) erfasst diesen Prozess, indem er einen Berufsaus-
stieg als individuelle Entscheidung begreift, die auf eine
Entfremdung der betroffenen Personen von ihrem erlernten
Beruf und den dort vorherrschenden Rahmenbedingungen
zuriickzufiihren ist.

Interviewdaten und empirisches Vorgehen

Die Studie verfolgt ein qualitatives Forschungsdesign
und basiert auf elf biografisch-narrativen Interviews
mit Berufswechslerinnen aus mannerdominierten Be-
rufen, zehn biografisch-narrativen Interviews mit Berufs-
wechslern aus der Pflege und 17 leitfadengestiitzten Ex-
pertinnen- und Experteninterviews (vgl. Abb.). Bei der
Auswahl der Befragten wurde u.a. auf eine moglichst
heterogene Verteilung von Berufen, von verschiedenen
Betriebsmerkmalen sowie bildungsbezogenen und sozio-
demografischen Hintergriinden der Befragten geachtet.
So sollte ein moglichst umfassendes Bild der beruflichen
Situation von Personen in geschlechtsuntypischen Berufen
sowie ihrer lebensweltlichen Kontexte erfasst werden. Al-
lerdings sind in unserer Stichprobe Berufswechsler/-innen
mit einem hohen Schulabschluss iiberreprasentiert. Auf
diesen Bias wird bei der Interpretation der Ergebnisse
hingewiesen. Die rekrutierten Expertinnen und Experten
wurden gemal} ihren Kenntnissen zu relevanten Bran-
chen- und Berufskulturen, arbeits-, personal- und anti-
diskriminierungsrechtlichen Rahmenbedingungen aus-
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gewahlt (weitere Informationen zu den Befragten und die
Anonymisierungskiirzel finden sich im electronic supple-
ment). Die Interviews wurden zwischen Juli 2024 und Juni
2025 gefiihrt, transkribiert und anhand der qualitativen
Inhaltsanalyse nach GLASER/LAUDEL (2006) ausgewertet.

Ausstiegsmotive von geschlechtsuntypisch
Beschaftigten

Die Perspektive mannlicher Berufswechsler

Bei der Auswertung der Interviews mit ehemaligen ménn-
lichen Pflegefachkraften werden vor allem die ungiinstigen
Arbeitsbedingungen in der Pflege als Ausstiegsmotiv
identifiziert: »Das Problem liegt zuallererst in den Arbeits-
bedingungen.« (M_BW_2). Insbesondere wird auf die an-
gespannte Personalsituation, die damit einhergehende
hohe Arbeitsbelastung und die Schichtarbeit verwiesen.
Neben der individuellen Belastung fiihrten diese Arbeits-
bedingungen bei einigen der Berufswechsler dazu, dass
sie ihren eigentlich geschéatzten Beruf nicht in der Form
ausiiben konnten, wie sie es wollten. Hinzu kommen be-
grenzte Aufstiegsmoglichkeiten — »Wo will ich mich in der
Pflege hin entwickeln?« (M_BW_1) — und das geringe An-
sehen des Pflegeberufs: »Weil ich auch nicht in Zukunft
sehe, dass sich die gesellschaftliche Ansicht in den ndchsten
Jahren verbessert.« (M_BW_3). Die Entscheidung der ehe-
maligen Pflegefachménner fiir einen Berufsausstieg kann
damit als Ergebnis eines »cooling-out« gegeniiber dem er-
lernten Beruf verstanden werden, bei der sie die Diskrepanz
zwischen ihren eigenen beruflichen Orientierungen und
den Bedingungen im Pflegesektor erkennen und sich vom
Pflegeberuf entfremden. Als Erklarung fiir die fehlenden
beruflichen Entwicklungsmoglichkeiten und das geringe
Berufsprestige nutzen die Expertinnen und Experten viel-
fach eine institutionelle Argumentation, indem sie darauf
verweisen, dass die Pflege seit jeher ein frauendominierter
Beruf war: »Die Frage der Geschlechterverhdltnisse [hat]
natiirlich etwas mit dem Ansehen und der Stellung der Berufe
in der Gesellschaft zu tun. Und damit auch mit Verbleib, Zu-
wendungen, Karriereoptionen.« (EXP_3). Traditionell wurde
die Pflegetiitigkeit eher als Ubergang oder Erginzung zu
den privaten Betreuungsaufgaben von Frauen gesehen
und nicht als langfristige, vollwertige Karriere. Dies hat
zu Beschaftigungsmerkmalen gefiihrt, die Ménner, und
zunehmend auch Frauen, heute als unattraktiv und unver-
einbar mit ihren beruflichen Zielen empfinden. Wie die be-
fragten Ménner heben aber auch die Expertinnen und Ex-
perten die ungiinstigen Arbeitsbedingungen in der Pflege
als wesentliches Ausstiegsmotiv hervor. So sei der Pflege-
beruf »unter den aktuellen Bedingungen in Vollzeit nicht bis
zum Lebensende auszufiihren« (EXP_5). Diskriminierungs-
erfahrungen im Arbeitskontext fiihren hingegen weder die
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ehemaligen Pflegefachmanner noch die Expertinnen und
Experten als Motiv fiir eine Abkehr aus dem Pflegeberuf
an. Die Berufswechsler bewerten derartige Situationen als
Einzelfalle und berichten sogar eher von einer »positiven«
Stereotypisierung, wie etwa: »Was mir oft gespiegelt wurde,
dass Mdnner einfach auch so ein bisschen Ruhe mit reinbringen
inden Dienst.« (M_BW_8). Seitens der Patientinnen und Pa-
tienten komme es zwar gelegentlich zu Irritationen gegen-
iiber Pflegern, diese lief3en sich aber durch eine addquate
Patientinnen- und Patientenansprache auffangen. Zu einer
dhnlichen Bewertung kommen auch die Expertinnen und
Experten, die zudem auf die Vorteile geschlechterdiverser
Pflegeteams fiir die Patientinnen- und Patientenversorgung
verweisen: »Wir sollten dahin kommen, dass man die Patien-
ten fragt: >Ist es thnen lieber, wdscht sie zum Beispiel ein Mann
oder eine Frau?< Als Standard.« (EXP_4).

Mit Blick auf den weiteren Erwerbsverlauf der interviewten
ehemaligen Pflegefachménner zeigt sich, dass die meisten
von ihnen inzwischen in Berufen mit einem hoéheren ge-
sellschaftlichen Ansehen tétig sind, fiir deren Ausiibung
sie eine zusatzliche akademische Ausbildung absolvierten.
Interessanterweise haben die neuen Tatigkeitsfelder viel-
fach Beziige zur Pflege, wie z.B. Forschungs- und Lehr-
tatigkeiten in der Pflege oder (kaufmannische) (Verbands-)
Tatigkeiten im Gesundheitssektor. Dieser weitere Werde-
gang scheint eng verkniipft mit den {iberwiegend hohen
schulischen Bildungsabschliissen der befragten Berufs-
wechsler, dem Ausstiegsmotiv, der begrenzten beruflichen
Entwicklungsmoglichkeiten innerhalb der Pflege, sowie
dem als gering empfundenen Berufsprestige.

Die Perspektive der Berufswechslerinnen

Im Gegensatz zu den Berufswechslern ist der Ausstieg
der befragten Frauen aus ihren erlernten geschlechts-
untypischen Berufen eher durch strukturelle Barrieren
bestimmt als durch ein Gefiihl der Entfremdung vom Aus-
bildungsberuf. Besonders die begrenzten Teilzeitmdglich-
keiteninihren erlernten Berufen erschwerten esden Frauen,
und insbesondere den befragten Miittern, private und
berufliche Anforderungen zu vereinbaren: »Das Problem
ist die Teilzeit. Es werden Fachkrdfte gesucht, aber die sagen
halt alle nur Vollzeit.« (W_BW_5). Ubereinstimmend sehen
auch die Expertinnen und Experten arbeitsorganisatorische
Rahmenbedingungen in ménnerdominierten Berufen, vor
allem im verarbeitenden Gewerbe und im Handwerk, als
eine der Hauptursachen fiir den Ausstieg von Frauen aus
diesen Berufen. Auf3erdem verweisen sie auf institutionali-
sierte mannlich gepragte Betriebsstrukturen wie fehlende
Toiletten — »Die [miissen] dann weggehen, um auf Toilette
zu gehen.« (EXP_10) — oder Umkleiderdume: »Frauen
wird dann in der Regel irgendwo eine Abstellkammer zur
Verfiigung gestellt.« (EXP_9). Hinzu kommen mangelnde
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Verfahren zur Uberbriickung von Elternzeit oder ein er-
schwerter »Wiedereinstieg nach der Elternzeit« (EXP_7). Die
meisten der befragten Frauen berichten auerdem von Situ-
ationen, in denen sie Stereotypisierung und Diskriminierung
am Arbeitsplatz erlebt haben. Diese dulderten sich z.B. in
Zweifeln an ihrer beruflichen Kompetenz —»Bei Frauen wird
es eher angezweifelt.« (W_BW_1) —, sexistischen Kommen-
taren — »Schnuckelhase, nimm mal den Block.« (W_BW_2) —
oder der Zuweisung geschlechtsstereotyper Arbeitsauf-
gaben: »Das passt doch fiir dich als Frau.« (W_BW_9). Auch
den Expertinnen und Experten zufolge gehoren Stereo-
typisierung und Diskriminierung fiir Frauen in manner-
dominierten Berufen zum Alltag: »Das ist schockierend, was
man da immer noch hért.« (EXP_8). Dies trage dazu bei,
dass viele Frauen diese Berufe im Lauf ihres Erwerbslebens
wieder verlassen. Die Expertinnen und Experten verweisen
aullerdem auf begrenzte Karrierechancen fiir Frauen und
ungerechtfertigte geschlechtsspezifische Einkommens-
unterschiede, was sie auf den Ausschluss von Frauen aus
informellen Netzwerken sowie auf Vorurteile gegeniiber
Frauen, insbesondere Miittern, in der Arbeitswelt zurtick-
fithren. Die Berufswechslerinnen selbst berichten nur ver-
einzelt iiber Einschrédnkungen hinsichtlich ihrer beruflichen
Entwicklungsméglichkeiten. Wenn sie sie erwdhnen, sehen
sie diese Benachteiligungen in ihrer, hdufig mit der Mutter-
schaft einhergehenden, Teilzeitbeschéftigung begriindet.
Ungeachtet der strukturellen Herausforderungen und der
Diskriminierungserfahrungen beschreiben die befragten
Frauen ihren erlernten Beruf als iberwiegend positiv: »Das
ist meine Leidenschaft (...) und hat unheimlich viel Spafs ge-
macht.« (W_BW_5). Uberdies sehen sie die Unvereinbarkeit
der vorherrschenden Arbeitsbedingungen mit privaten Ver-
pflichtungen oft als Folge schwer dnderbarer beruflicher
Anforderungen: »Man kann Elektrik nicht einfach halb auf-
héren. Das ist so, es geht halt einfach nicht.« (W_BW_11).
Die Expertinnen und Experten betrachten dies hingegen
kritischer. Zwar fiihren sie unflexible Arbeits(zeit)mo-
delle ebenfalls auf Anforderungen der jeweiligen Berufe
und betriebliche Gegebenheiten zuriick (z.B. begrenzte
Planbarkeit bei Montageauftrédgen, enge Taktzeiten in der
Produktion, begrenzte Flexibilitét fiir kleinere Handwerks-
betriebe), allerdings verweisen sie auch auf eine geringe
Veranderungsbereitschaft der Betriebe hinsichtlich einer
angepassten Arbeitsorganisation: »[Unternehmen] sind
einfach nicht flexibel genug, was Arbeitszeitgestaltung angeht
oder eben so was wie mobiles Arbeiten.« (EXP_7).

Mit Blick auf den weiteren Erwerbsverlauf der befragten
Berufswechslerinnen zeigt sich, dass der vollzogene Berufs-
wechsel meist mit einer beruflichen Aufwertung in Form
besserer Beschiftigungs- und Arbeitsbedingungen in sehr
unterschiedlichen Berufsbereichen verbunden ist. Oft war
diesem Schritt eine weitere berufliche oder (mehrheitlich)
akademische Bildungsphase vorausgegangen, die durch die

iiberwiegend hohen schulischen Bildungsabschliisse der
befragten Frauen ermoglicht wurde.

Berufsstrukturelle Anpassungen - ein Gewinn
fiir alle

Die Ergebnisse unserer Studie deuten auf geschlechtsspezi-
fische Muster hinsichtlich der Herausforderungen hin, mit
denen Personen nach einer geschlechtsuntypischen Berufs-
ausbildung konfrontiert sind. Mit Blick auf betriebliche
und branchenspezifische Bemiihungen, die Bindung und
Karriereentwicklung von Frauen in mdnnerdominierten Be-
rufen zu verbessern, sind demnach weitere Anstrengungen
erforderlich, um flexiblere Arbeits(zeit)modelle zu schaffen
und eine Arbeitskultur zu etablieren, in der Diskriminierung
nicht akzeptiert wird. Manner konnten hingegen durch bes-
sere Arbeitsbedingungen, klare berufliche Weiterbildungs-
wege und damit verbundene Karrieremoglichkeiten mo-
tiviert werden, im Pflegebereich zu bleiben. Auch wenn
diese Verbesserungen aus einer geschlechtsspezifischen
Perspektive formuliert wurden, wird deutlich, dass sie allen
Beschaftigten, unabhéngig von ihrem Geschlecht, zugute-
kommen wiirden.

Neben diesen Anpassungsnotwendigkeiten deutet sich in
den Ergebnissen zudem ein Zusammenhang mit dem Fort-
bestehen des traditionellen Geschlechtermodells in der
Gesellschaft an. In diesem iibernehmen Méanner nach wie
vor die Rolle des vollzeiterwerbstétigen Familienernéhrers,
wéhrend Frauen die Hauptverantwortung fiir die privaten
Verpflichtungen tragen, die mit der beruflichen Tatigkeit
zu vereinbaren sind. Diese Bestdndigkeit wird nicht un-
wesentlich durch das deutsche Sozialsystem bestérkt, das
nicht geniigend Betreuungsméglichkeiten fiir Kinder und
Pflegebediirftige bereitstellt und zugleich finanzielle An-
reize fiir ein Familienmodell bietet, in dem ein Partner nicht
Vollzeit arbeitet.

Die festgestellte berufliche Aufwertung nach dem Aus-
scheiden aus einem geschlechtsuntypischen Beruf —sowohl
bei den befragten Frauen als auch bei den befragten Mén-
nern — muss vor dem Hintergrund der iberwiegend hohen
schulischen Bildungsabschliisse im untersuchten Sample
betrachtet werden. Interessant wire es, die weiteren Er-
werbsverlaufe von Personen mit niedrigeren Bildungs-
abschliissen zu untersuchen. Aufgrund der sehr heraus-
fordernden Rekrutierung von Interviewpersonen konnten
hier statistische Untersuchungen weiterfiihrende Erkennt-
nisse liefern.

Insgesamt bekraftigen unsere Ergebnisse die von ROHRBACH-
ScHMIDT/UHLY (2015, S. 132) formulierte Feststellung:
»Wenn man geschlechtsspezifische Berufsstrukturen auf-
brechen mochte, gentigt es nicht, allein den Zugang zu den
jeweiligen geschlechtsuntypischen Ausbildungsberufen zu
verbessern.« Da genau hierauf der Schwerpunkt bildungs-
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politischer und berufsberatender Initiativen der letzten
Jahre lag, sind verstirkte Mafnahmen erforderlich, die
sich auf Uberginge an der zweiten Schwelle oder spétere
Phasen im Erwerbverlauf richten. Dabei ist davon auszu-
gehen, dass Verbesserungen der Verwertungsperspektiven
geschlechtsuntypischer Berufsausbildungen wiederum
positiv auf die Entscheidung junger Frauen und Manner
wirken, einen entsprechenden Ausbildungsweg zu wih-

len.
Details zur Aufstellung der Interviewpartner/-innen
(Berufswechsler/-innen sowie Expertinnen und
Experten) im electronic supplement unter
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Bauwirtschaft: Vorbereitung auf die Umsetzung
der modernisierten Ausbildungsordnung

Mit der neuen Ausbildungsordnung fiir die Berufe der Bauwirtschaft erfahrt

die Branche eine grundlegende Modernisierung. Auf struktureller Ebene sind

vor allem die Einfiihrung der gestreckten Gesellen- oder Abschlusspriifung als

neue Priifungsform und ein neues Modell zur Verkniipfung zwei- und drei-

jahriger Ausbildungen zu nennen. Inhaltlich wurden Themen wie Digitalisie-

rung und Nachhaltigkeit starker betont als in der bisherigen Verordnung von

1999. Die iiberbetrieblichen Lehrgdnge haben weiterhin eine hohe Relevanz.

Bei der Implementierung der neuen Verordnung unterstiitzt das BIBB die

Ausbildungspraxis auf unterschiedlichen Ebenen analog und digital.

Griinde und Verlauf des Neu-
ordnungsverfahrens

Mit den gestiegenen Anforderungen
durch technischen Fortschritt, Di-
gitalisierung sowie Umwelt- und
Verbraucherschutz hat sich die Bau-
branche in den letzten Jahren stark
verandert. Dies erfordert neue Kom-
petenzen der Fachkrifte gegeniiber
der bisher giiltigen Verordnung von
1999. Mit der fachlichen Expertise
von rund 100 Sachverstdndigen der
und Arbeitgeber-
seite und in Zusammenarbeit mit
den Bundesministerien hat das BIBB
16 dreijahrige Berufe in den Bereichen
Ausbau, Hochbau und Tiefbau sowie
die drei zweijahrigen Facharbeiter-
Qualifikationen neu geordnet (vgl.
Abb., S. 54). Parallel dazu wurden
auf der Landerseite mit zahlreichen
Beteiligten die berufsschulischen
Rahmenlehrpldne angepasst und
inhaltlich auf die betrieblichen Aus-
bildungsrahmenpldne abgestimmt.
Das Verfahren erstreckte sich von

Arbeitnehmer-

KRISTINA SCHAFER
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2019 bis 2023 auf ca. 60 Sitzungen.
Pandemiebedingt wurde es 2020
kurzfristig ausgesetzt und im weiteren
Verlauf tiberwiegend in den virtuellen
Raum verlagert.

Die Verordnung wurde im Bundes-
gesetzblatt am 6. Juni 2024 ver-
offentlicht.! In der zweijdhrigen
Implementierungsphase bis zum
Inkrafttreten am 1. August 2026 be-
reiten sich alle Beteiligten intensiv auf
die Umsetzung der neuen Strukturen
und Inhalte vor.

Neue Strukturen

Die strukturell grofdte Verdnderung
ist die Einfithrung der gestreckten Ge-
sellen- oder Abschlusspriifung (GAP)
fiir die dreijdhrigen Berufe. Fiir die
Branche stellt diese Priifungsform ein
Novum dar und bringt viele Frage-
stellungen mit sich. Mit der Neue-
rung wird die ehemalige Zwischen-
priifung zum integralen Bestandteil
des Abschlusses. Kiinftig flie3en die
Priifungsleistungen der GAP Teil 1
mit 40 Prozent in die Abschlussnote
ein. Somit wird Teil 1 der Priiffung
der hochstmogliche Stellenwert bei-
gemessen. Die Begriindung findet sich

*www.bibb.de/dokumente/pdf/
Mantelverordnung_Bauberufe.pdf

im Anrechnungsmodell: Die Inhalte
der praktischen und fachbezogenen
schriftlichen Priifung nach zwei Jah-
ren sind in den zwei- und dreijahrigen
Berufen identisch. Teil 1 der GAP
des dreijahrigen Berufs bildet die
Endqualifikation eines zweijahrigen
Facharbeiter-Abschlusses ab. So wird
nach erfolgreichem Ablegen der Fach-
arbeiter-Priifung der Durchstieg ins
dritte Ausbildungsjahr ermoglicht.
Die abgelegte Priifung wird dann als
Teil 1 der gestreckten Gesellen- oder
Abschlusspriifung angerechnet.

Umgekehrt besteht eine Riickfall-
option: Besteht ein Priifling in einem
dreijahrigen Beruf den Teil 2 der GAP
nicht, so kann auf Antrag bei der zu-
stdndigen Stelle der jeweils zugehorige
Facharbeiter-Abschluss ausgestellt
werden. Voraussetzung dafiir sind
mindestens ausreichende Leistungen
in Teil 1 der GAP und im Priifungs-
bereich Wirtschafts- und Sozialkunde
aus Teil 2. Damit sichert die neue Ver-
ordnung die Durchlissigkeit in der
beruflichen Bildung und leistet einen
Beitrag zur Fachkréftesicherung.

Neue Inhalte

Inhaltlich ist die Ausbildung &hn-
lich wie bisher strukturiert: vom All-
gemeinen zum Spezifischen. Im ersten
Ausbildungsjahr werden gemeinsame
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Abbildung

Ausbildungsberufe und Struktur der Ausbildung in der Bauwirtschaft

Abschliisse:

« Zimmerer/-in

« Stuckateur/-in

« Estrichleger/-in

« Fliesen-, Platten- und
Mosaikleger/-in

- Warme-, Kdlte- und
Schallschutzisolierer/-in

+ Trockenbaumonteur/-in

3. Ausbildungsjahr

Berufsspezifische Ausbildung

+ Ausbildungsinhalte am
Zielberuf orientiert

Abschluss:
Ausbaufacharbeiter/-in

Bereichsspezifische Ausbildung

« Bereichsspezifische
Ausbildungsinhalte

* Berufsspezifische Schwerpunkte
(16 Wochen)

2. Ausbildungsjahr

Berufliche Grundbildung

« Berufsspezifische Schwerpunkte
(10 Wochen)

1. Ausbildungsj.

Inhalte aus allen Gewerken vermittelt.
Durch diese berufliche Grundbildung
gewinnen die Auszubildenden ein
Verstandnis fiir vorangegangene und
nachfolgende Arbeiten auf der Bau-
stelle. Im zweiten Jahr fokussiert die
Ausbildung die Arbeiten im jeweili-
gen Bereich Ausbau, Hochbau oder
Tiefbau. Wahrend der ersten beiden
Jahre findet in sogenannten Schwer-
punktwochen bereits eine Vermittlung
von Fahigkeiten, Kenntnissen und
Fertigkeiten statt, die sich auf den ge-
wahlten Ausbildungsberuf bezieht.
Im dritten Jahr wird ausschlief3-
lich berufsbezogen ausgebildet (vgl.
Abb.).

Die neuen Ausbildungsordnungen
beriicksichtigen die Auswirkungen
neuer Technologien und Verfahren
sowie die Digitalisierung und das
Thema Nachhaltigkeit. Die 19 Berufe
decken zahlreiche Tatigkeiten im Neu-
bau, der Sanierung, Modernisierung

* Gemeinsame Ausbildungsinhalte*

*ohne Tiefbau

Abschliisse:
+ Maurer/-in

» Beton- und
Stahlbetonbauer/-in

» Feuerungs- und
Schornsteinbauer/-in

» Bauwerksmechaniker/-in
fiir Abbruch- und
Betontrenntechnik

Berufsspezifische Ausbildung

+ Ausbildungsinhalte am
Zielberuf orientiert

Abschluss:
Hochbaufacharbeiter/-in

Bereichsspezifische Ausbildung

+ Bereichsspezifische
Ausbildungsinhalte

+ Berufsspezifische Schwerpunkte
(16 Wochen)

Berufliche Grundbildung

» Gemeinsame Ausbildungsinhalte

* Berufsspezifische Schwerpunkte
(10 Wochen)

und Denkmalpflege ab. Dabei werden
diese Themen nichtisoliert behandelt,
sondern als ein integraler Bestandteil
des alltdglichen Handlungsablaufs
vermittelt.

Wichtige Aspekte des nachhaltigen
Bauens werden insbesondere in der
neuen Berufsbildposition »Umbauen
und Riickbauen von Baukodrpern«
in allen 19 Berufen aufgenommen.
Der Fokus liegt hier deutlich auf
Sanierungstatigkeiten. Zudem wer-
deninvor-und nachbereitenden Tétig-
keiten sowie auf berufsspezifischer
Ebene Aspekte der Kreislaufwirt-
schaft hervorgehoben. Dazu gehoren
Kenntnisse iiber nachhaltige Materia-
lien und deren Anwendung, die als
Mindeststandard jeder Ausbildung
gelten. Ziel ist es, die Auszubildenden
flir die 6kologischen Auswirkungen
der verwendeten Materialien zu sensi-
bilisieren. Zum Beispiel werden beim
Umbau und Riickbau von Bauteilen
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Tiefbauberufe

Abschliisse:
+ StraBenbauer/-in

+ Kanalbauer/-in fiir
Infrastrukturtechnik

+ Leitungsbauer/-in fiir
Infrastrukturtechnik

* Brunnenbauer/-in
+ Spezialtiefbauer/-in
+ Gleisbauer/-in

Berufsspezifische Ausbildung

+ Ausbildungsinhalte am
Zielberuf orientiert

Abschluss:
Tiefbaufacharbeiter/-in

Bereichsspezifische Ausbildung

« Bereichsspezifische
Ausbildungsinhalte

* Berufsspezifische Schwerpunkte
(16 Wochen)

Berufliche Grundbildung
* Gemeinsame Ausbildungsinhalte**
+ Berufsspezifische Schwerpunkte

(10 Wochen)
**ohne Ausbau

die anfallenden Rest- und Abfallstoffe
auf ihre Wiederverwendbarkeit iiber-
priift und unter kreislaufwirtschaft-
lichen Gesichtspunkten getrennt ent-
sorgt. Des Weiteren befassen sich alle
Gewerke des Ausbaus und des Hoch-
baus detailliert damit, wie Energie-
effizienzmanahmen durchgefiihrt
werden und welche Kriterien bei
der Auswahl von Dammstoffen an-
gewendet werden kénnen.

Noch deutlicher wird die integ-
rierte Vermittlung von zukunfts-
orientierten Themen am Beispiel
der Digitalisierung. In den neuen
Ausbildungsrahmenpldnen wurden
explizit fachliche Lernziele zur Di-
gitalisierung aufgenommen. Bereits
ab dem ersten Tag lernen die Auszu-
bildenden den Umgang mit digitalen
Messgerdten, verwenden digitale
Endgerdte zum Lesen von Plinen
oder nutzen berufsspezifisch digital
gesteuerte Maschinen und Anlagen.
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Auch beim Erstellen von Dokumen-
tationen nimmt der Digitalisierungs-
grad zu. Vor allem in den {iberbetrieb-
lichen Ausbildungsstétten arbeiten
die Auszubildenden iiberwiegend mit
Tablets, traditionelle Arbeitsblatter
sind hier kaum noch zu finden. Neu
eingefiihrt wurde aufSerdem die Ver-
mittlung von Kompetenzen zur An-
wendung satellitengestiitzter Mess-
systeme in allen dreijahrigen Berufen
des Tiefbaus.

Wahrend der gesamten Ausbildungs-
dauer werden zudem die moderni-
sierten Standardberufsbildpositionen
integrativ vermittelt. Diese gelten seit
2021 fiir alle neuen und modernisier-
ten Ausbildungsberufe und ergdnzen
die berufsspezifischen Inhalte, unter
anderem zu weiteren Aspekten von
»Umweltschutz und Nachhaltigkeit«
sowie zur »digitalisierten Arbeits-
welt,

Die veranderten Anforderungen spie-
gelnsich auch in den Priifungen wider.
So miissen die Priiflinge unter ande-
rem in der Lage sein, verschiedene
Arten von Energiesammlern zu unter-
scheiden, Sanierungsverfahren zu
beschreiben oder Energieeffizienz-
mafRnahmen unter Beriicksichtigung
von Nachhaltigkeitsaspekten zu be-
werten. Damit wird deutlich, dass die
Ausbildungsinhalte direkt mit den ak-
tuellen Herausforderungen in Bezug
auf Klimaschutz und Nachhaltigkeit
verkniipft sind.

Uberbetriebliche Lehrginge:
Erganzung in Handwerk und
Industrie

Die betriebliche und berufsschulische
Ausbildung wird in der Bauwirtschaft
weiterhin durch einen hohen Anteil
an iiberbetrieblichen Lehrgédngen er-
ganzt, sowohl im Handwerk als auch
in der Bauindustrie. Hier erwerben
die Auszubildenden gewerkeiiber-
greifende Kompetenzen, die im be-
trieblichen Alltag oft nur punktuell
vermittelt werden konnen. Im ersten

Ausbildungsjahr sind sie mindestens
13 Wochen, im zweiten Ausbildungs-
jahr mindestens elf Wochen und im
dritten Ausbildungsjahr mindestens
sechs Wochen verpflichtend im Aus-
bildungszentrum. Zuséatzlich konnen
die Betriebe zur Vertiefung im Rah-
men sogenannter Wahlwochen wei-
tere Kurse im zeitlichen Umfang von
bis zu neun Wochen hinzubuchen.
Zudem haben die Sozialpartner be-
schlossen, Auszubildenden, die in
Teil 1 der GAP weniger als 55 Prozent
der moglichen Gesamtpunktzahl er-
reicht haben, zwei Wahlwochen zur
Priifungsvorbereitung anzubieten.
Derzeit erarbeitet das Heinz-Piest-In-
stitut mit den Berufs-Verbdnden und
unter Beteiligung von {iber 60 Sach-
verstindigen die Inhalte der {iber-
betrieblichen Kurse. Fiir alle Gewerke
und Ausbildungsjahre sind insgesamt
ca. 430 Unterweisungspldne geplant,
von denen etwa zwei Drittel auf die
verpflichtenden Wochen und etwa
ein Drittel auf die Wahlwochen ent-
fallen.

Das BIBB unterstiitzt die
Umsetzung

Die Umsetzung der neuen Verordnung
stellt fiir alle Beteiligten eine komplexe
Aufgabe dar, insbesondere im Hinblick
auf die Integration der neu formulier-
ten Kompetenzen. Gleichzeitig bietet
sie enorme Chancen, die Ausbildung
in der Branche durch Innovation und
eine starke Lernortkooperation noch
attraktiver zu gestalten und so einen
Beitrag zur Fachkriftesicherung
sowie zur Wettbewerbsfahigkeit der
Bauwirtschaft zu leisten.

Um die Praxis bei all diesen Neuerun-
gen zu unterstiitzen, ist das BIBB auf
mehreren Ebenen aktiv: Bereits vor
der Veroffentlichung der neuen Ver-
ordnungen wurde auf den Berufesei-
ten des BIBB eine extra Seite zur Bau-
wirtschaft eingerichtet und laufend
aktualisiert, um wesentliche Neuerun-
gen tibersichtlich zu erldutern.

Seit Anfang 2025 stehen Umsetzungs-
hilfen in der Reihe »Ausbildung ge-
stalten« zu allen 16 dreijahrigen Be-
rufen zur Verfiigung. Im Wesentlichen
stellen die Hefte die Ausbildungs-
ordnungen und Ausbildungsrahmen-
plane berufsspezifisch dar. Dabei
sind die zweijdhrigen Facharbeiter-
Qualifikationen mit ihrem jeweiligen
Schwerpunkt im Heft enthalten. Da-
riiber hinaus bieten die Hefte jeweils
berufsspezifische Erlduterungen zu
den Priifungen.

Erganzend werden die Themen auf
der Ausbilder- und Priiferplattform
Leando an mehreren Stellen be-
arbeitet. In der sogenannten Lern-
welt vermitteln digitale, interaktive
Lernmodule ausgewdhlte Strukturen
und Inhalte der Verordnung praxis-
orientiert. Eine zentrale Rolle spielt
auch die Community »Ausbilden und
Priifen in der Bauwirtschaft«. Sie for-
dert Vernetzung und Austausch aller
Interessierten, bietet wichtige Ver-
anstaltungshinweise und stellt ver-
tiefende Informationen zu besonders
nachgefragten Themen bereit. Ge-
meinsam mit den Sozialpartnern
erarbeitet das BIBB zudem ein um-
fassendes FAQ. Dieses wird rechtzeitig
vor dem Inkrafttreten der neuen Ver-
ordnung auf Leando sowie auf den
Seiten der Kammern und Verbénde
veroffentlicht werden.

Weitere Informationen:
Berufeseiten des BIBB zu den
Bauberufen:

Umsetzungshilfen »Ausbil-
dung Gestalten«:

Leando-Community:

Abbildung zum Download:

(Alle Links: Stand 21.01.2026)
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Berufe-Steckbrief: Schornsteinfeger/-in

Mit Schornsteinfegen allein ist es lange nicht mehr getan: Schornstein-

feger/-innen sind hochqualifizierte Fachkrdfte. Sie iiberpriifen Heizungs-

und Liiftungsanlagen auf ihre Sicherheit und die Einhaltung von Umwelt-

standards und beraten zu klimafreundlichen Technologien. Der Steckbrief

beschreibt, was alles in dem 2025 modernisierten Ausbildungsberuf steckt

und wie sich die Auszubildendenzahlen entwickelt haben.

g

Abgasmessung an einer Heizungsanlage | Foto: Bundesverband des Schornsteinfegerhandwerks

Sicherheit und Umweltschutz

Das Schornsteinfegerhandwerk blickt
auf eine jahrhundertelange Tradi-
tion zuriick und hat sich inzwischen
zu einem unverzichtbaren Gewerk
fiir die Gebaudesicherheit und den
Umweltschutz entwickelt. Mittler-
weile vereint der Beruf eine grol3e
Bandbreite an Tatigkeiten: Neben der
traditionellen Reinigung von Schorn-
steinen fithren Schornsteinfeger/
-innen Messungen und Analysen
zur Effizienz und Sicherheit an Hei-
zungs- und Liiftungsanlagen durch.
Der Fokus liegt hierbei zum einen auf
der Betriebs- und Brandsicherheit,
die nach wie vor zu den hoheitlichen
Aufgaben des Schornsteinfegerhand-
werks zdhlen. Zum anderen erfiillen

sie wichtige Aufgaben im Bereich
des Umwelt- und Klimaschutzes,
in dem sie Energieeinsparung und
Ressourcenschonung unterstiitzen.
So konnen Schornsteinfeger/-innen
z.B. messen, ob Heizungen zu viele
Schadstoffe produzieren oder zu viel
Wiarmeenergie verschwenden. Da
Liiftungsanlagen im Zusammenhang
mit energieeffizienten, luftdichten
Gebiauden eine wichtige Funktion
iibernehmen, werden Arbeiten in
diesem Bereich kiinftig zunehmen.
Das Schornsteinfegerhandwerk tréagt
wesentlich dazu bei, dass rechtliche
Bestimmungen zum Bau-, Brand-
schutz- und Immissionsschutzrechts
bei Gebduden, aber auch beim Be-
trieb technischer Anlagen zur An-
wendung kommen.

BWP 1/2026 bibb

Neue Technologien und
Kundenberatung

Insbesondere durch die Energie-
wende, die Digitalisierung und die
gednderte Baupraxis verdndern sich
die Arbeitsablaufe und -aufgaben
in Schornsteinfegerbetrieben zu-
nehmend. Zur Sicherstellung der
Expertise und zum Ausbau der Tétig-
keitsfelder wurde der Ausbildungs-
beruf zum Ausbildungsjahr 2025
umfassend modernisiert. Erweitert
wurden neben den zusitzlichen
Fachkompetenzen in den Bereichen
Energieeffizienz, Liftungstechnik
und Brandschutz auch die Inhalte
zu Kommunikationskompetenzen.
Schornsteinfeger/-innen geben nicht
nur Tipps, um klimafreundlich heizen
und Energie sparen zu kénnen. Sie in-
formieren iiber aktuelle Gesetze wie
z.B. das Gebdudeenergiegesetz und
erldutern den Kundinnen und Kun-
den, welche Vorgaben fiir sie gelten
und wie sie diese umsetzen kénnen.
Schornsteinfeger/-innen iibernehmen
auch die Aufgabe, ihren Kundinnen
und Kunden komplexe Zusammen-
hénge bei der Umstellung auf klima-
freundlichere Techniken, die im Rah-
men der Energiewende erforderlich
werden, verstiandlich zu vermitteln.

Neue Technologien kénnen Schorn-
steinfeger/-innen bei ihren Aufgaben
unterstiitzen. So werden z.B. Droh-
nen fiir die Inspektion von Industrie-
schornsteinen und Reinigungsro-
boter fiir deren Reinigung genutzt
und Sensorik wird in Feuerungs- und
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Abbildung

Neuabschliisse Schornsteinfeger/-in 2015 bis 2024 nach Geschlecht
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Quelle: »Datensystem Auszubildende« des BIBB, Stichtag jeweils 31.12.

Liiftungsanlagen installiert, um Ab-
gase und Feinstaub zu iiberwachen.

Deutlicher Anstieg der Neu-
abschliisse 2024

Wihrend im Handwerk insgesamt die
Anzahl der Neuabschliisse von 2023
auf 2024 um 0,7 Prozent gestiegen
ist, verzeichnet das Schornsteinfeger-
handwerk einen deutlichen Zuwachs:

¢ Letzte Neuordnung 2025

e Ausbildungsdauer: 3 Jahre

e Zustandigkeitsbereich: Handwerk
¢ Ausbildungsstruktur: Monoberuf
¢ DQR-Niveau: Stufe 4

¢ Fortbildung: Schornsteinfegermeister/-in

Berufsinformationen des BIBB:

Die Zahl der Neuabschliisse ist von
690 auf 849 gestiegen und liegt damit
im Jahr 2024 um 23 Prozent héher
als im Vorjahr. Es bleibt abzuwarten,
ob sich dieser Anstieg fortsetzen und
das Schornsteinfegerhandwerk damit
zu einer vermehrt nachgefragten Aus-
bildungsbranche wird (vgl. Abb.).

Im Jahr 2024 haben 147 Frauen die
Ausbildung begonnen. Deren Anteil
ist im Lauf der vergangenen zehn

Bundesverband des Schornsteinfegerhandwerks — Zentralinnungsverband (ZIV):

Zentralverband Deutscher Schornsteinfeger e.V. (ZDS) — Gewerkschaft &

Fachverband:
Infografik zum Download:

Podcast zum Berufe-Steckbrief mit zwei Auszubildenden:

849

708 693 147
120 129

588 564 702

2022 2023 2024

Manner Frauen

Jahre von 12,4 auf 17,3 Prozent ge-
stiegen (vgl. Abb.).

Karriere, Fort- und Weiter-
bildung

Die Verdnderungen in der Energie-
versorgung mit der Abkehr von fossi-
len Brennstoffen hin zu regenerativen
Energien verbunden mit einer hoch-
technologischen Wirmeerzeugung
durch digitalisierte Bau- und Anla-
gentechnik sorgen auch in Zukunft
fiir notwendige Spezialisierungen
im Dienstleistungsangebot von
Schornsteinfegerinnen und Schorn-
steinfegern. Das berufliche Profil
lasst sich durch verschiedene Fort-
und Weiterbildungen ergédnzen, z.B. in
den Bereichen Energieberatung oder
Brandschutz. Als Schornsteinfeger-
meister/-in 6ffnet sich der Weg in die
Selbststindigkeit, z.B. mit der Uber-
nahme oder Griindung eines Schorn-
steinfegerbetriebs. Ein beruflicher
Aufstieg ist z.B. auch mit einem Ab-
schluss als Bachelor Professional fiir
Energieeffizienz und digitales Bau-
projektmanagement moéglich.

(Zusammengestellt von
Arne Schambeck, BWP)
(Alle Links: Stand 21.01.2026)
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In kleinen Schritten zum Ziel — aber wie?

Nachqualifizierung zum Berufsabschluss

PETER-WERNER KLOAS: Modulare Weiterbildung im Verbund mit Beschafti-
gung. Arbeitsmarkt- und bildungspolitische Aspekte eines strittigen
Ansatzes. In: BWP 25 (1996) 1, S. 39-46.

URL: www.bwp-zeitschrift.de/dienst/publikationen/de/15243

Zu viele junge Erwachsene bleiben ohne Berufsabschluss. Sie tragen ein er-

hohtes Arbeitslosenrisiko, erzielen relativ geringe Einkommen und fehlen

als Fachkrafte. Das ist aktuell eine bildungs- und arbeitsmarktpolitische

Herausforderung, und das war es auch schon vor dreiRig Jahren, als das BIBB

zwischen 1995 und 2001 eine Modellversuchsreihe zur modularen berufs-

begleitenden Nachqualifizierung betreute. In dem hier wiederentdeckten

Beitrag stellt PETER-WERNER KLOAS ein Konzept fiir die modulare Weiter-

bildung im Verbund mit Beschaftigung vor. Parallelen zu den aktuell dis-

kutierten Teilqualifikationen sind unverkennbar.

Modulare Nachqualifizierung

Kroas’ Ziel war es, mit seinem Bei-
trag aufzuzeigen, »wie eine Synthese
von Modul- und Berufskonzept unter
Beibehaltung der jeweiligen Vor-
teile und Ausschluss der jeweiligen
Nachteile erreicht werden kanne.
Das Konzept zur Vermittlung von an-
erkannten Berufsabschliissen im Ver-
bund mit Beschiftigung basierte auf
fiinf Kriterien, die eine Weiterbildung
zum Berufsabschluss fiir Un- und An-
gelernte erméglichen sollten:
1. Vermittlung von anerkannten
Berufsabschliissen,
2.Vernetzung der Lernorte: Star-
kung des Lernfelds »Arbeitsplatz«,
Lernen in der Arbeit kombiniert mit
Lernen in Kursen,

KATRIN GUTSCHOW
Wiss. Mitarbeiterin im BIBB
gutschow@bibb.de

3. Modulare Gestaltung kompletter
Berufsbilder und Zertifizierung der
Module nach einheitlicher Syste-
matik durch Qualifizierungstrager,

4. Individueller Bildungsplan und
entwicklungsbegleitende Beratung,
ggf. Hilfe bei sozialen Problemen,

5. Tarifliche Vergiitung und Hono-
rierung von Qualifizierungsfort-
schritten.

Kroas war es wichtig, kein neues Ab-

schlussniveau zu begriinden. Eine

Voraussetzung fiir die modulare

Nachqualifizierung lag fiir ihn darin,

»dass seitens der Malsnahmentrager

die organisatorischen Bedingungen

so gestaltet werden, dass die Teil-
nehmerinnen und Teilnehmer fiir alle

Module des Berufsbildes ein Quali-

fizierungsangebot vorfinden.«

Im Nachqualifizierungskonzept wurde

groBer Wert auf die Vernetzung der

Lernorte gelegt. Im Bewusstsein, dass

diese Vernetzung kein Selbstlaufer ist,

und um sicherzustellen, dass die Teil-
nehmenden lernhaltige Arbeitsauf-
gaben zugewiesen bekommen und be-
trieblich unterstiitzt werden, wurden

Methoden wie z. B. Lernpatenschaften
und Lerntagebiicher entwickelt, um
das Lernen im Kurs mit dem Lernen
am Arbeitsplatz zu verbinden.

In der modularen Form der Weiter-
bildung sah Kroas fiir die »Problem-
gruppen des Arbeitsmarkts« einige
Vorteile: Bei Nichtbestehen der Ab-
schlusspriifung oder vorzeitigem
Abbruch koénnten Teilnehmende
Zertifikate mit klarem Bezug zu Berufs-
bildpositionen nachweisen, die am
Arbeitsmarkt verwertet werden kon-
nen. Zugleich wire damit — trégeriiber-
greifende Standards fiir Qualifizierung
und Zertifizierung vorausgesetzt — die
Fortsetzung der abschlussbezogenen
Weiterbildung moglich. Da er auf
Bundesebene keine Bestrebungen
dazu erkennen konnte, empfahl Kroas
regionale Nachqualifizierungsver-
biinde, dhnlich wie es in Berlin seither
vom »SANQ-Netzwerk fiir Nachquali-
fizierung und berufliche Bildung«
praktiziert wird (vgl. www.sang.de).
Zudem ergaben sich zwei weitere
Vorteile aus der Aufteilung in Mo-
dule: Die damaligen Instrumente der


http://www.sanq.de
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Arbeitsmarkpolitik machten es er-
forderlich, sogenannte Férderketten zu
bilden und verschiedene Instrumente
miteinander zu kombinieren, die je-
weils bestimmte Module beinhalten
konnten. Dariiber hinaus konnten vor-
handene Kompetenzen innerhalb von
Modulen oder durch Modulpriifungen
auch als ganze Module beriicksichtigt
werden. Daraus folgte ein individu-
eller Bildungsplan, fiir dessen Ent-
wicklung und Umsetzung Beratungs-
kapazititen erforderlich sind, um das
Ziel des Berufsabschlusses nicht aus
den Augen zu verlieren. Nicht zuletzt
sollte eine steigende Honorierung im
Verlauf der Qualifizierung dazu bei-
tragen, iiber einen langeren Zeitraum
die Motivation zur Weiterbildung auf-
rechtzuerhalten.

Verbesserte Voraussetzungen

Die rechtlichen Voraussetzungen fiir
die abschlussbezogene Forderung
von Personen ohne (verwertbaren)
Berufsabschluss wurden seither ver-
bessert: Geforderte Umschulungen
miissen im Vergleich zur Regelaus-
bildung nicht mehr um mindestens
ein Drittel der Ausbildungszeit ge-
kiirzt werden, wenn eine erfolgreiche
Teilnahme nur bei einer unverkiirzten
Dauer erwartet werden kann.
Weiterbildungsprdmien fiir be-
standene Zwischen- und Abschluss-
priifungen sowie ein Weiterbildungs-
geldwurden seither eingefiihrt, um zur
Teilnahme an abschlussorientierten
Mafnahmen zu motivieren.

Teilqualifizierungen

Entgegen der Ausgangssituation
Ende der 1990er-Jahre wird von der
Bundesagentur fiir Arbeit seit 2010
eine Malnahmenart entwickelt, die
schrittweise zum Berufsabschluss
fiihren kann: die Teilqualifizierung.
Auch hierbei decken einzelne Teil-
qualifikationen in Summe ein
Berufsbild ab. Allerdings ist bisher
nicht sichergestellt, dass alle Teil-

qualifikationen eines Berufs tatséch-
lich angeboten werden und Férderung
bis zum Abschluss zugesagt wird, was
die Gefahr birgt, dass Teilnehmende
nicht bis zum Berufsabschluss voran-
schreiten. Die Wahrscheinlichkeit,
iiber Teilqualifikationen zum Berufs-
abschluss zu gelangen, steigt aller-
dings mit entsprechender Beratung
und im Verbund mit Beschéftigung
(vgl. BIEBELER/BLUM 2024). Die Au-
toren weisen damit auf zwei zentrale
Bestandteile des alten Nachquali-
fizierungskonzepts hin.

Nach wie vor eine Herausforderung
ist die Wiederaufnahme der Quali-
fizierung bei unterschiedlichen Mo-
dulzuschnitten verschiedener An-
bieter. So hatte das Bundesminis-
terium flir Bildung und Forschung
in den letzten Jahren durch Projekt-
forderung eine Standardisierung
angestrebt. Hier ist eine Losung in
Sicht: In seiner Empfehlung vom
10. Dezember 2025 empfiehlt der
Hauptausschuss des BIBB, eine Daten-
bank beim BIBB einzurichten, in der
zu einem Beruf nicht mehr als ein voll-
standiger Satz von Teilqualifikationen
pro Beruf aufgenommen werden
soll, um die trageriibergreifende An-
schlussfihigkeit zu gewahrleisten.
Kvroas iibrigens hatte 1996 schon den
Aufbau einer Datenbank empfohlen,
die iiber die Modulsysteme hinaus
auch Schulungskonzepte und Lern-
einheiten zugénglich machen sollte.
Die Lernvoraussetzungen der Teil-
nehmenden sind seither sicherlich
nicht weniger heterogen geworden.
Insbesondere die Vermittlung (fach-
spezifischer) Sprachkompetenzen
steht nach wie vorim Fokus, ebenso die
Vermittlung von Grundkompetenzen.
Entsprechende Mafnahmen kon-
nen mit Teilqualifizierungen kom-
biniert oder in Teilqualifizierungen
integriert werden. Frither wurden
derartige Elemente haufig durch
die Kombination verschiedener
Finanzierungsinstrumente in »Forder-
ketten« organisiert, z.B. durch Mittel
des Européischen Sozialfonds (EFS).

Eine Gelingensvoraussetzung liegt
hier auch in der Qualifizierung des
Weiterbildungspersonals.

Die neue Hauptausschussempfeh-
lung weist darauf hin, dass Teil-
qualifikationen auch im Zusammen-
hang mit neueren Verfahren der
beruflichen Bildung eine Rolle spie-
len konnen: Bei Verfahren zur An-
erkennung ausldndischer Berufs-
qualifikationen konnen sie zum
Ausgleich festgestellter Qualifikations-
unterschiede ebenso eingesetzt wer-
den wie fiir die 2025 eingefiihrten
Validierungsverfahren.

Einzelne Module konnten dariiber
hinaus von Beschéiftigten genutzt
werden, um Kompetenzen auf den ak-
tuellen Stand zu bringen, wenn sich
Berufsbilder veriandern, oder um ihr
Kompetenzprofil zu erweitern.

Vom damaligen Nachqualifizierungs-
konzept aus betrachtet konnten heute
zwei Aspekte weiter gestdrkt werden:
den Arbeitsplatz als Lernort nutzen
und Bildungsplane individualisieren.
So kénnen Menschen ohne Berufsab-
schluss oder ohne passfahige Quali-
fikation fiir den Arbeitsmarkt quali-
fiziert werden, wie es aktuell auch
in der Nationalen Weiterbildungs-
strategie als Ziel bekraftigt wird (vgl.
BMAS/BMBFSEJ 2025). 4
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Preboarding und Onboarding von Auszubildenden

Erfo]éreiches
Preboarding und
Onboarding von

Auszubildenden

Strategien und Methoden fiir eine
nachhaltige Bindung und Integration

Die Sicherung qualifizierter Nach-
wuchskréfte zahlt zu den grof3-
ten Herausforderungen fiir Unter-
nehmen. Angesichts stagnierender
Ausbildungszahlen und zunehmender
Passungsprobleme am Ausbildungs-
markt muss sich die berufliche Bil-
dung weiterentwickeln. Entscheidend
wird sein, Ausbildungsbedingungen
zu schaffen, die moderne Arbeits-
modelle und die Erwartungen einer
neuen Generation beriicksichtigen.
Eine Schliisselfunktion kommt dabei
professionell gestalteten Preboar-
ding- und Onboarding-Prozessen zu.
Sie erleichtern den Einstieg, férdern
Engagement, Lernbereitschaft und
Identifikation mit dem Unternehmen
und tragen wesentlich dazu bei, Aus-
zubildende erfolgreich in den Berufs-
start zu begleiten und langfristig zu
halten.

ALEXANDER STEFFEN, selbst erfahrener
Ausbilder und ehrenamtlicher IHK-
Priifer, prdsentiert in seinem Band
praxisnahe Strategien und Methoden,
die helfen, Auszubildende gezielt auf
ihren Start im Betrieb vorzubereiten
und nachhaltig zu integrieren. Die
vorgestellten Ansétze sind flexibel und
lassen sich fiir unterschiedliche Unter-
nehmensgrofSen und Zielgruppen an-
passen.

Zu Beginn definiert der Autor zen-
trale Begriffe wie Preboarding, On-

Erfolgreiches Preboarding und
Onboarding von Auszubildenden.
Strategien und Methoden fiir eine
nachhaltige Bindung und Integration
ALEXANDER STEFFEN

Springer Gabler Verlag 2025, 116
Seiten, ISBN 978-3-658-45592-7
(eBook)

boarding, Candidate Experience (also
Eindriicke, die junge Menschen im
Bewerbungsprozess gewinnen) und
Organisationales Commitment. Er er-
lautert ihre jeweilige Bedeutung im
Einfithrungsprozess und benenntdazu
Erfolgsfaktoren in drei Dimensionen:
strategisch-prozessual, menschlich-
individuell und technologisch.

Nach einem Uberblick iiber grund-
legende theoretische Modelle, die als
Basis fiir die Implementierung von
Integrationsstrategien in Unternehmen
dienen, bildet eine strukturierte Zu-
sammenstellung verschiedener Me-
thoden fiir das Pre- und Onboarding im
Betrieb das Kernstiick des Buchs. STEF-
FEN ordnet sie thematisch, erldutert
ihre Schliisseldimensionen und gibt
Hinweise zur praktischen Umsetzung.
Die Fiille an Methoden zwingt zu knap-
pen, schematischen Beschreibungen —
punktgenau, aber ohne weitere Ver-
tiefung. Welche Ansétze passen, muss
jeder Betrieb selbst priifen. Differen-
zierteres Anwendungswissen kann je
nach Bedarf zusédtzlich erforderlich
sein.

Hilfreich sind die umfangreichen
Checklisten im Schlussteil. Sie geben
Ausbildungsverantwortlichen eine
praxisnahe Orientierungshilfe bei der
Planung und Umsetzung der wesent-
lichen Schritte im Pre- und Onboard-
ing-Prozess.

Fazit: Der Band bietet Ausbildungsver-
antwortlichen einen kompakten und
praxisorientierten Uberblick {iber Me-
thoden und Strategien fiir ein erfolg-
reiches Pre- und Onboarding. Inhalt-
lich bietet die Darstellung angesichts
des begrenzten Umfangs eher einen
Einstieg ins Thema; vertiefende theo-
retische oder strategische Reflexio-
nen treten zugunsten der Methoden-
vielfalt zuriick. Wiinschenswert ware
eine umfassendere Auseinander-
setzung mit Zweck und Wirkme-
chanismen professioneller Pre- und
Onboarding-Prozesse. Denn letztlich
nutzen auch die besten Methoden
wenig, wenn es an der Attraktivitat
der Unternehmenskultur oder der
personlichen und fachlichen Eignung
des Ausbildungspersonals mangelt.
Gleichwohl liefert der Band eine so-
lide Einfiihrung in das Thema und
kann als niitzlicher Leitfaden fiir die
betriebliche Ausbildungspraxis emp-
fohlen werden. <

THOMAS NEUHAUS
Mitarbeiter im BIBB
neuhaus@bibb.de
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Neuerscheinungen

Unbesetzte Ausbildungs-
stellen

55 412025

P _deoal noq
Die hohe Anzahl unbesetzter Aus-
bildungsstellen z&hlt seit Jahren zu
den grofiten Herausforderungen des
Ausbildungsmarkts. Eine mégliche,
bislang wenig erforschte Ursache im
Kontext von Besetzungsproblemen
besteht darin, dass sich bereits ein-
geplante Auszubildende ument-
scheiden. Vor diesem Hintergrund
untersucht der BIBB-Report, wie viele
junge Menschen trotz eines Vertrags-
abschlusses weiter nach Ausbildungs-
stellen suchen und warum sie dies tun.
EBBINGHAUS, M.; HULS, S.; LEBER, U.;
Dionisius, R.: Geht da noch was an-
deres? Warum junge Menschen nach
Abschluss eines Ausbildungsvertrages
weiter nach Ausbildungsstellen su-
chen. BIBB-Report 4. Bonn 2025.
Kostenloser Download: www.bibb.
de/dienst/publikationen/de/20687

Stereotype Altersbilder
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Ausbildungsabbriiche in der
Pflege

Verstehen.

Verandern. Verhindern.
Ausbildungsabbriichen in der
Pflege wirksam begegnen

Emofenungen und Erenntisse

bibbe==

Das Praxishandbuch stellt erprobte
Mafnahmen zur Verhinderung von
Ausbildungsabbriichen fiir Pflege-
schulen und -einrichtungen vor. In
der Handreichung werden Ursachen,
personliche Eignung und Risikotypen
analysiert und praxisnahe Strategien
zur Privention angeboten. Ziel ist es,
Auszubildende wirksam zu begleiten,
die Ausbildungsqualitit zu sichern
und eine nachhaltige Lernkultur zu
fordern. Es richtet sich an Lehrende,
Praxisanleitende sowie Entscheider/
-innen in der Pflege.

POscHEL, A.; LAPP, J.; BEUTHNER, D.;
BRrRANTZKO, M.: Verstehen. Verdndern.
Verhindern. Ausbildungsabbriichen
in der Pflege wirksam begegnen.
Empfehlungen und Erkenntnisse zur
Qualitatssicherung in der Pflege-
ausbildung. Bonn 2025. Kostenloser
Download: www.bibb.de/dienst/
publikationen/de/20531

Vor dem Hintergrund des demo-
grafischen Wandels wird eine alters-
gerechte Personalpolitik immer
wichtiger. Dennoch wirken in vielen
Betrieben weiterhin negative Alters-
stereotype, die die Einstellung und
Weiterbildung &lterer Beschéftigter
hemmen — und so das vorhandene
Fachkriftepotenzial ungenutzt lassen.
Die Analyse des BIBB-Reports zeigt,
dass eine altersgerechte Personal-
politik nicht nur die Fachkréfte-

Datenreport zum Berufs-
bildungsbericht

Datenreport zum
Berufsbildui

Der Datenreport zum Berufsbildungs-
bericht 2025 enthilt umfassende In-
formationen und Analysen zur beruf-
lichen Aus- und Weiterbildung, gibt
einen Uberblick iiber Programme des
Bundesund der Lander zur Férderung
der Berufsausbildung und informiert
iiber internationale Indikatoren und
Benchmarks. Das Schwerpunktthema
des BIBB-Datenreports 2025 lautet:
»Einwanderungsgesellschaft«.

BIBB (Hrsg.): Datenreport zum
Berufsbildungsbericht 2025. Informa-
tionen und Analysen zur Entwicklung
der beruflichen Bildung. Bonn 2025.
Kostenloser Download: www.bibb.
de/dienst/publikationen/de/20621

sicherung starkt, sondern auch die
Vielfalt und letztlich die Produktivitat
von Betrieben.

HEYER, PH.; WEIs, K.; MOHR, S.;
Scumitz, W.: Alter(n) im Betrieb:
Stereotype Altersbilder, Fachkréfte-
mangel und digitale Transformation.
BIBB-Report 5. Bonn 2025. Kosten-
loser Download: www.bibb.de/
dienst/publikationen/de/20771

(Alle Links: Stand 21.01.2026)
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Die besondere Zahl

81.900

Anerkennungsverfahren
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Im Jahr 2024 beschieden die zustandigen Stellen 81.900 Anerkennungsverfahren
zu Berufen nach Bundes- und Landesrecht. Dies waren rund 14.300 mehr als im
Vorjahr (plus 21 %). Das hdufigste Ergebnis: »Volle Gleichwertigkeit« (rund 37.300
Falle), gefolgt von »Auflage einer AusgleichsmaRnahme« (reglementierte Berufe,
rund 35.100), »Teilweise Gleichwertigkeit« (nicht reglementierte Berufe, rund
6.600), »Keine Gleichwertigkeit« (rund 2.700).

2

QUELLE: Amtliche Statistik zum Anerkennungsgesetz: www.bibb.de/de/209810.php

== 212026 Gesundheitsberufe

BERUFSBILDUNG

ein hochst dynamisches Berufsfeld und
o vy geht zum einen der Frage nach, wie
Fachkrifte in den Gesundheitsberufen
gewonnen und qualifiziert werden kon-
nen, zum anderen, wie das Berufsfeld
strukturell aufgestellt ist, um den kiinf-
tigen Herausforderungen gewachsen zu
sein.
Erscheint im Mai 2026

3/2026 Jugend
Erscheint im August 2026

Die BWP schaut mit dieser Ausgabe auf
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Heinrich Abel.
,Meine Partei ist die Jugend'

Vom HJ-Fithrer zum universitiren Berufs- und
Arbeitspiadagogen. Eine Biografie

Von Friedhelm Schiitte

Heinrich Abel zihlt zu den pragenden Berufs-, Ar-
beits- und Wirtschaftspadagogen der Bundesrepublik
Deutschland. Als Gewerbelehrer, promovierter Sozial-
wissenschaftler, Abteilungsleiter fiir Weltanschauung
bei der Hitler-Jugend und Abwehroffizier der Wehr-
macht bricht er nach Stalingrad mit dem Nationalsozia-
lismus und tritt dem Nationalkomitee Freies Deutschland
bei. Nach Riickkehr aus sowjetischer Kriegsgefangen-
schaft engagiert Abel sich als Schriftleiter, Publizist und
Experte im Deutschen Ausschuss fiir das Erziehungs-
und Bildungswesen. An der TU Darmstadt tritt er die
zweite Professur fiir Berufspidagogik an. Seine Biogra-
fie spiegelt die Briiche und Neuanfinge der deutschen
Bildungsgeschichte im 20. Jahrhundert.

Die Monografie riickt die Theorie-, Rezeptions- und
Disziplingeschichte der Berufs- und Wirtschaftspa-
dagogik zwischen 1950 und 1965 in den Mittelpunkt.

Im Fokus steht die Neuausrichtung der Disziplin, die
Entwicklung der nichtakademischen Berufsausbildung
sowie die Etablierung des Zweiten Bildungswegs. Der
Band bietet neue Einblicke in historische Debatten um
das System beruflicher Bildung und richtet sich an die
historische Berufsbildungsforschung, zugleich an Inter-

essenten der berufsbildungspolitischen Arena.
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