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ABSTRACT

Das Ziel der vorliegenden Masterarbeit war es, Grinde fir die Losung von Lehrver-
haltnissen, die dem Autor im Rahmen seiner Berufstatigkeit als Bildungs- und Berufs-
berater im AMS am héaufigsten von Lehrabbrechern/Lehrabbrecherinnen genannt wer-
den, auf ihr mégliches Einwirken auf die Vermittlungschancen am Arbeitsmarkt bzw.
auf den Verlauf von Erwerbskarrieren zu beforschen.

Dies umfasste eine theoriebasierende Analyse von aus der Beratungspraxis abgeleite-
ten Faktoren und eine empirische Prifung der aus der Theorieanalyse gezogenen

Schliisse mittels Fragebogen.

Bemerkenswert war, dass die Forschungsergebnisse zu den Ursachen Rickschlisse
zulieBen, von denen der Autor annimmt, dass sie aus der Berufspraxis nicht ableitbar
gewesen waren. Des Weiteren war es erstaunlich, festzustellen, welche Zusammen-
hange zwischen den einzelnen Ursachen fir die Abbriiche von Lehrausbildungen be-
stehen. Urspringlich wurde vom Autor nicht angenommen, dass es solche Zusam-

menhange gibt.

Die Masterarbeit ist sowohl flr Personen, die im Bereich der individuellen Karrierebe-
ratung fur Lehrabbrecher/innen tatig sind als auch fir Personalverantwortliche, die

Lehrlinge als wertvolles Arbeitskraftepotential der Zukunft sehen, interessant.

Die aus der Forschungsarbeit gewonnenen Erkenntnisse konnen zudem den Aus-
gangspunkt fir weitere Untersuchungen zu den Ursachen von Ausbildungsabbriichen
bilden.

Stichworte:

Ausbildungsabbruch, Ursachen, Einflussfaktoren, Karriereentwicklung



ABSTRACT

The aim of this master's thesis was to research the reasons for the break-down of app-
renticeships most frequently given to the author by apprenticeship drop-outs in the
course of his employment as an educational and vocational guidance counsellor for
the AMS, and to look into the possible effects on their finding a job and on their future
career paths.

This included a theoretical analysis of factors derived from actual counselling and an
empirical examination using a questionnaire of the conclusions drawn from the theore-

tical analysis.

It was notable that the research results on the causes allowed conclusions to be drawn
from which the author hypothesises that they would not have been possible to derive
from work experience. Furthermore, it was surprising to observe the correlations be-

tween the individual causes for discontinuing apprenticeship training.

The master's thesis is relevant to people who work in the field of individual career
counselling for apprenticeship drop-outs, as well as to human resources managers

who view apprentices as valuable labour potential.

The findings gained from the research can also be used as a basis for further research

projects into the causes of unfinished apprenticeships.

Keywords:

unfinished apprenticeships, reasons, influencing factors, career development
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1 Einleitung

Der Autor der Masterthese fuhrt seit Gber 15 Jahren im Arbeitsmarktservice [AMS]
Feldbach Angebot und Nachfrage am regionalen Arbeitsmarkt zusammen. Das be-
deutet im Konkreten, dass sein beruflicher Auftrag darin besteht, zur Lehrstellensu-
che vorgemerkte Jugendliche auf passende betriebliche Lehrstellen zu vermitteln. Er
freut sich mit den Jugendlichen, wenn sie eine Lehrstelle finden. Gehofft wird, dass
sie fortan keine weitere Unterstlitzung des AMS bendétigen und die dort angebotenen
Dienstleistungen nicht weiter in Anspruch nehmen miussen. Leider zeigt die tagliche
Praxis, dass die Freude des Autors oftmals nur von kurzer Dauer ist und Jugendliche
ihre Lehrstelle bereits in der Probezeit wieder verlieren. Damit sind sie erneut von
Arbeitslosigkeit betroffen. Die Griinde fir Ausbildungsabbriiche sind unterschiedlich.
Ohne die Ursachen wissenschaftlich analysiert zu haben, nimmt der Autor an, dass
ihr Einfluss auf die Entwicklung und den Verlauf von Erwerbskarrieren unterschéatzt
wird. Vermutet wird, dass die Beforschung der Loésungsgrinde wichtige und vor allem
richtungsweisende Aufschlisse bietet, die Zusammenarbeit des AMS mit den Ju-
gendlichen produktiv und mit dem Fokus auf Losungsorientierung — die nachhaltige
Integration am Arbeitsmarkt — planen und gestalten zu kdnnen. Das Bestreben des
Autors nach Verbesserung der Dienstleistungsqualitat dieser Institution motiviert ihn,
sich ausfuhrlich mit den Ursachen fir die Auflosungen von Lehrverhéltnissen zu be-

schaftigen.

Im ersten Kapitel wird die Ausgangssituation und somit Problemstellung der Mas-
terthese erortert. Des Weiteren wird auf die Zielsetzung der Arbeit eingegangen. Be-
schrieben werden auch die zentrale Fragestellung und die forschungsleitenden An-
nahmen. Abschlie3end werden die wissenschaftliche Relevanz, die methodische
Umsetzung und die Inhalte der Forschungsarbeit erlautert.

1.1 Ausgangssituation
Der Autor der Masterthese ist seit dem 26. Marz 2002 im Arbeitsmarktservice [AMS]
in Feldbach, Stdoststeiermark, als Bildungs- und Berufsberater beschaftigt. Er wirkt

in zwei Kerndienstleistungsbereichen dieses Unternehmens.



Einerseits umfasst sein Aufgabengebiet die Unterstitzung von Jugendlichen in der
Beantwortung von Fragen zur Berufswahl bzw. bietet er Hilfestellung in der Berufs-
orientierung und individuellen Karriereplanung. Untersttitzt werden sowohl Personen,
die in absehbarer Zeit eine Lehrausbildung beginnen mdchten als auch Interessen-
ten/Interessentinnen an weiterfiihrenden Schulen [AHS/BMHS?].

Andererseits ist er mit der Herausforderung der Integration von Lehrstellensuchen-
den in den Arbeitsmarkt bzw. deren Reintegration ins Erwerbsleben nach Lehrausbil-

dungsabbriichen betraut.

Zum zweitgenannten Tatigkeitsbereich ist zu erwahnen: Die Aufgabe eines AMS-
Beraters/einer AMS-Beraterin, der/die den Auftrag hat, Personen am Arbeits- oder
Lehrstellenmarkt zu vermitteln, liegt im Wesentlichen darin, vermittlungsrelevante
Daten, wie beispielsweise den Berufswunsch, die regionale Verfligbarkeit am Ar-
beitsmarkt und die Kontaktdaten [Mobiltelefonnummer und Emailadresse] der arbeit-
suchenden Person zu erheben. Sie werden im AMS-internen EDV-System erfasst,
verwaltet und im Bedarfsfall aktualisiert. Die Suche nach passenden Stellenangebo-
ten wird einer eigens fur das AMS programmierten Software Uberlassen. Auf Basis
dieses Suchergebnisses erhalten Jugendliche den verpflichtenden Auftrag, sich auf
offenen Lehrstellen — dem Ergebnis der automatisierten Suche — zu bewerben.
Kritisch ist anzumerken, dass das AMS davon ausgeht, dass diese Art der Dienstleis-
tungserbringung zum Vermittlungserfolg und zu einer langerfristigen Integration am
Arbeitsmarkt fuhrt.

Ein weiteres Indiz dafir ist, dass der Erfolg der Institution an quantitativen Kriterien
gemessen wird. Das kann aus dem Leitbild des AMS abgeleitet werden. Das AMS
.[...] sorgt dafurr, dass Arbeitslosigkeit nicht langer dauert, als es die Arbeitsmarktver-
haltnisse bedingen.“ (Arbeitsmarktservice Osterreich 2016, S. 6). Eine zulassige In-
terpretation hierzu ist, dass vom AMS angenommen wird, dass die Dauer der Ar-
beitslosigkeit Uberwiegend vom Arbeitsmarkt und dessen Gegebenheiten, und weni-
ger von der beruflichen und personlichen Ausgangssituation der lehrstellensuchen-

den Person abhéangig ist. Daraus kann abgeleitet werden, dass bei Vorsprache von

' AHS: Allgemein bildende hohere Schulen, BMHS: Berufshildende mittlere und hohere Schulen [nahe-
re Informationen online unter: http://www.bmb.gv.at/schulen/bw/index.html,  Abfragedatum:
25.11.2016).



http://www.bmb.gv.at/schulen/bw/index.html

Lehrabbrechern/Lehrabbrecherinnen beim AMS den Ldsungsgriunden kein Einfluss
auf den weiteren Betreuungsverlauf, die Integrationschancen am Arbeitsmarkt und

den Verlauf einer Erwerbskarriere zugemessen wird.

Bleiben personenbezogene Betreuungsprozesse im AMS aul3er Betracht, und wer-
den Erfahrungswerte des Autors aus personlichen Gesprachen und Telefonaten mit
den ehemaligen Dienstgebern/Dienstgeberinnen der Jugendlichen zur Beurteilung
der Problemstellung herangezogen, zeigt sich folgende Ausgangsbasis: Von den
personalverantwortlichen Personen im Unternehmen wird auf Nachfrage zu den L6-
sungsgrinden haufig mit Nachdruck zu verstehen gegeben, dass mangelnde Bereit-
schaft zur Leistungserbringung und/oder eine kontraproduktive personliche Einstel-
lung zur Arbeit zur Auflosung des Ausbildungsvertrages fuhrten. In ihren Schilderun-
gen zu den genannten Faktoren merken sie zusatzlich an, dass sich ihrer Meinung
nach die Qualitat des Potentials an Lehrlingen in den letzten Jahren zunehmend ver-
schlechtert hat. Fir die Betriebe ist es oftmals tGiberhaupt fraglich, ob in Zukunft Lehr-

linge ausgebildet werden sollen.

Jugendliche nachhaltig auf Lehrstellen zu vermitteln, ist nach Ansicht des Autors ein
Prozess, der von Person zu Person unterschiedlich verlauft. Vermutet wird, dass be-
reits gesammelte Erfahrungswerte aus dem Berufsleben durchaus als Prozessgrund-
lage herangezogen werden kénnen. Dazu gehort auch, dass die Losungsgrinde far
Ausbildungsabbriiche erhoben und berticksichtigt werden.

Orientiert sich der Autor ausschlief3lich an den Vorgaben und Gegebenheiten im
AMS, bedient er mehr oder minder eine homogene Gruppe an Personen, alle mit
demselben Zugang zum Lehrstellenmarkt. Kritisch ist jedoch anzumerken, dass
Lehrberufe und Lehrbetriebe individuelle und damit unterschiedliche Anforderungen

an eine Arbeitskraft stellen.

In der Praxis zeigt die Beratung und Betreuung von Lehrstellensuchenden, dass jede
Person individuelle Fahig- und Fertigkeiten mitbringt, die am Arbeitsmarkt produktiv
verwertet werden kdnnen. Jugendliche haben unterschiedliche Vorstellungen vom

Berufsleben bzw. Erwartungen an das berufliche Umfeld.



So individuell ihnre Anspriiche an eine gunstige Entwicklung ihrer beruflichen Er-
werbskarriere und an einem kontinuierlichen Verbleib im Erwerbsleben sind, so indi-
viduell sind auch die Griinde flr vorzeitige Abbriiche von Lehrausbildungen.

Die Annahme des AMS, dass eine einheitliche und Gberwiegend systematische Be-
treuung rasch und nachhaltig zum Erfolg fuhrt, ist kritisch zu hinterfragen. Jugendli-
che verweilen unterschiedlich lange in Arbeitslosigkeit bzw. verlieren unterschiedlich
oft ihr Lehr- oder Dienstverhaltnis. Uberdies kann aus Beratungsgesprachen aus der
Vergangenheit abgeleitet werden, dass mangelnde Motivation des Arbeitskraftepo-
tentials zur Erbringung von Arbeitsleistung nur teilweise als Ausloser fiir einen Ab-

bruch angenommen werden kann.

Vermutet wird, dass die Ursachen fir die Lésung von Ausbildungsverhéltnissen aus
Sicht der von Arbeitslosigkeit betroffenen Jugendlichen neben den Betreuungsverlauf
im AMS auch Einfluss auf die Entwicklung und den Verlauf ihrer Erwerbskarrieren

nehmen.

1.2 Zielsetzung/erwarteter Erkenntnisgewinn

Das Forschungsziel der Masterthese liegt darin, Beweggriinde und Ursachen, die
Jugendliche veranlassen ihr Lehrverhaltnis zu 16sen, auf inren moglichen Einfluss auf
den Prozess der Reintegration ins Berufsleben und auf den Verlauf einer Er-

werbskarriere vielschichtig und objektiv interpretieren und beurteilen zu kénnen.

Beschrieben werden kann das beispielsweise damit, dass die Erkenntnisse Rick-
schlisse zulassen, wie sich Auflésungsgrinde auf die Vermittlungschancen am Ar-
beitsmarkt und auf die Entwicklung des Berufslebens mdglicherweise auswirken.

Es wird erwartet, dass aus den Losungsgriinden als Forschungsergebnisse Aspekte
abgeleitet werden kénnen, die trotz der momentanen Konfrontation der Jugendlichen
mit Arbeitslosigkeit die Planung integrationsférdernder Schritte ins Arbeitsleben er-
leichtern und unterstiitzen. Das Forschungsergebnis soll Giberdies die Méglichkeit
einraumen, Ruckschlisse zu ziehen, welche Einflisse die positive Entwicklung von
Erwerbsbiographien begunstigen.

AulRerdem sollen die Erkenntnisse ermdglichen, Risiken aus den Ursachen abzulei-
ten, die eine rasche Integration in den Arbeitsmarkt behindern bzw. den zufrieden-

stellenden Verlauf von Erwerbskarrieren méglicherweise beeintrachtigen.



Dazu gehort insbesondere, gesammelte Erfahrungswerte aus dem Berufsleben der
Jugendlichen zu reflektieren, um somit Gemeinsamkeiten und Schlisselerlebnisse zu
einem bestimmten Zeitpunkt des Ausbildungsverlaufs auszumachen, die in weiterer
Folge zum Abbruch von Ausbildungen fihren.

DarlUber hinaus ist es ein Ziel zu erheben, ob die Hauptursache fir Ausbildungsab-
briiche in der gerne von Betrieben angenommenen fehlenden Motivation der Lehrlin-
ge liegt. Dabei gilt es vor allem zu beurteilen, ob diese Annahme tatsachlich in erster
Linie maf3geblich einem Verhalten der aktuellen Generation an Lehrlingen zuzu-

schreiben ist.

1.3 Fragestellung und forschungsleitende Annahmen
Auf Basis der Ausgangssituation und der Zielsetzung werden folgende forschungslei-

tende Fragestellung und Annahmen definiert:

Wie wirken sich Ursachen, die Jugendliche zur Losung ihres Lehrverhéaltnisses
veranlassen, auf ihre Integrationschancen am Arbeitsmarkt und den méglichen

zukinftigen Verlauf von Erwerbskarrieren aus?

Forschungsleitende Annahmen:

» Erwerbsarbeit hat fur die heutige Jugend einen anderen Stellenwert als fir die

Generation[en] davor.

Diese Annahme ergibt sich aus beobachtbaren Grundsatzdiskussionen zur Bedeu-
tung von Arbeit zwischen Eltern und Jugendlichen wahrend des Verlaufes von Bera-
tungsgesprachen zur Lehrstellensuche im AMS. Angenommen wird, dass die Wertig-

keit der Arbeit fUr die jeweilige Generation eine ganzlich andere ist.

» Jugendliche treffen die Entscheidung Giber den Abbruch einer Lehrausbildung

ausschlief3lich aus eigenem Antrieb.

Beobachtungen aus der Praxis lassen die Vermutung zu, dass der Entschluss zum
Abbruch der Ausbildung nur von der betroffenen Person selbst getroffen wird. Dass
ein unmittelbar einwirkendes soziales Umfeld [Eltern, Freunde und dgl.] der Ausléser

fur die folgenschwere Entscheidung ist, wird nicht angenommen.




» Lehrstellensuchende, die bereits eine Lehrausbildung abgebrochen haben,
bergen bei Reintegration in den Arbeitsmarkt ein erhdhtes Risiko, neuerlich ihr

Ausbildungsverhaltnis zu lésen.

Diese Annahme basiert auf der Erfahrung, dass Jugendliche, die schon einmal ein
Lehrverhaltnis geldst haben, bei Neubegrindung eines solchen eher dazu neigen, es
innerhalb kurzer Zeit erneut aufzuldsen. Dieses Handeln kann in der Praxis 6fter be-
obachtet werden. Vermutet wird, dass Lehrabbrecher/innen dem maoglichen Einwir-
ken von wiederholten Ausbildungsabbrichen auf den Verlauf ihrer Erwerbskarriere
und dariiber hinaus auf ihre Integrationschancen am Arbeitsmarkt wenig Bedeutung

zumessen.

» Den Jugendlichen mangelt es an Durchhaltevermdgen und Lehrverhaltnisse
werden zu rasch und oftmals uniberlegt abgebrochen.

Beobachtungen aus der Vergangenheit zeigen, dass zahlreiche Lehrverhéltnisse in-
nerhalb der Probezeit gelost werden. Angenommen wird, dass bei neuerlicher, aber
objektiverer Betrachtung der Auflésungsgriinde durch die Jugendlichen, die ur-

sprunglichen Ausléser nicht erneut zu Abbrichen fihren.

» In die finale Entscheidung des/der Jugendlichen, eine Lehrausbildung abzu-

brechen, wirkt ausschlieRlich ein zentrales Leitmotiv ein.

Vermutet wird, dass zum Zeitpunkt des Entschlusses zur Lésung des Lehrverhaltnis-
ses nur ein Faktor das Handeln maf3geblich leitet. Das Zusammenwirken mehrerer
Einzelfaktoren ist in der Beratung von Lehrstellensuchenden im AMS nicht erkenn-

bar.



1.4 Wissenschaftliche Relevanz

Das Bundesinstitut fur Berufsbildung in Deutschland [BIBB] verdffentlichte erstmals
im Jahr 2013 eine Bibliographie von vorhandenen wissenschaftlichen Arbeiten, die
sich mit den Abbrtichen von Ausbildungsverhéltnissen beschéftigen, im Internet. Die
Publikationsliste wurde bis zum Jahr 2015 laufend erganzt. Nahere Informationen
online unter: http://www.bibb.de/dokumente/pdf/albud auswahlbibliografie-
ausbildungsabbruch.pdf, Abfragedatum: 04.01.2017.

Aus der Analyse der darin veroffentlichten wissenschaftlichen Arbeiten zur Thematik
der Masterthese kann abgeleitet werden, dass eine intensive Beforschung von Moti-
ven und Beweggrunden der Jugendlichen fir das vorzeitige Auflésen ihrer Lehrver-
haltnisse haufig nur von marginaler Bedeutung ist. In erster Linie werden Ursachen
aufgelistet, quantitativ in Statistiken erfasst und verwertet. Sie beruhen auf den An-
gaben der Ausbildungsbetriebe und nicht auf denen der von Arbeitslosigkeit betroffe-
nen Personen. Daruber hinaus wird festgestellt, dass Ursachen gerne im Zusam-
menhang mit zielgruppenspezifischen Forschungsarbeiten [beispielsweise M&adchen
und ihr Zugang zu technischen Berufen, Jugendliche mit Migrationshintergrund am
Arbeitsmarkt] bzw. in Einzelfallstudien thematisiert werden. Ausfuhrliche und tief-
grindige Analysen nehmen jedoch auch hier nur eine Nebenrolle ein und stehen

nicht im Mittelpunkt der Forschungsvorhaben.

Die wissenschaftliche Bedeutung der Masterthese liegt darin, dass Ursachenfor-
schung zu den Motiven und Beweggruinden fir Lehrausbildungsabbriiche aus Sicht
der Jugendlichen betrieben wird. Annahmen und Sichtweisen von Unternehmen
werden nicht gesondert erhoben. Soweit sie flr die Forschungsfrage als Vergleichs-
grof3e relevant sind, flieRen Ergebnisse aus Literaturrecherchen ein.

Des Weiteren werden nur Parameter beforscht, die dem Autor in seiner langjahrigen
Zusammenarbeit mit Lehrabbrechern/Lehrabbrecherinnen im AMS Uberwiegend als
Losungsgrinde genannt wurden/werden. Sie werden somit aus einer vorhandenen
Praxiserfahrung abgeleitet und basieren nicht auf theoretischen Annahmen.
Einzelne Zielgruppenproblematiken bleiben unberihrt, da die zu beforschenden Ur-
sachen nicht einer bestimmten Personengruppe zugeordnet werden kdénnen, son-

dern zielgruppenubergreifend beobachtet werden.


http://www.bibb.de/dokumente/pdf/a1bud_auswahlbibliografie-ausbildungsabbruch.pdf
http://www.bibb.de/dokumente/pdf/a1bud_auswahlbibliografie-ausbildungsabbruch.pdf

DaruUber hinaus bericksichtigt die Masterthese generationsspezifische Verhaltens-
muster des gegenwartigen Potentials an Lehrlingen.

1.5 Methodische Umsetzung
Die wissenschaftliche Arbeit besteht aus einem theoriegeleiteten und einem empiri-

schen Teil.

Theorie: Literaturanalyse

Die zu beforschenden Ursachen werden mittels Clustering? erhoben. Die Ausgangs-
basis stellt die bis dato erworbene, langjahrige Berufspraxis des Autors dar. Als
Grundlage dienen gesammelte Erfahrungswerte aus den Beratungsgesprachen mit
Lehrabbrechern/Lehrabbrecherinnen bzw. Beobachtungen aus den Verlaufen von
Reintegrationsprozessen in den Arbeitsmarkt.

Die daraus analysierten Faktoren werden in Kapitel 3 behandelt. Unter Zuhilfenahme
vorhandener Literatur werden die einzelnen LeitgroRen nach dem Gesichtspunkt der
zentralen Fragestellung analysiert.

DarlUber hinaus werden im Theorieteil in Kapitel 2 die Bildungsschiene Lehre und die
aktuelle Generation an Jugendlichen [Potential an Lehrlingen] erértert. Damit wird
das Umfeld bzw. der Rahmen, in dem sich die Masterarbeit bewegt und in dem die

Ursachen fur Ausbildungsabbriiche beforscht werden, naher beschrieben.

Empirie: Fragebogen

Auf Basis der Ergebnisse des Theorieteils wurde ein Fragebogen zur empirischen
Prifung angefertigt.

Der Fragebogen beinhaltet offene, halboffene und geschlossene Fragen. Die Ju-
gendlichen werden darauf aufmerksam gemacht, dass kritische Reflexionen durch-
aus erwlnscht sind. Grundbedingung ist, dass sie mit Argumenten untermauert wer-
den. Die Kombination von unterschiedlichen Fragetypen soll qualitativ hochwertige,
detaillierte und insgesamt gesehen effizient verwertbare Riickmeldungen zulassen

[qualitativer Forschungsansatz an einer quantitativen Forschungsmethode]. Frage-

Z Clustering ist eine von Gabriele L. Rico entwickelte Kreativmethode zum Visualisieren von Gedanken-
impulsen. Nahere Informationen online unter: http://methodenpool.uni-
koeln.de/download/clustering.pdf, Abfragedatum: 29.11.2016.
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stellungen beziehen sich auch auf personliche Vorstellungen der Jugendlichen, wel-
che Einflisse und Erwartungshaltungen ihrer Annahme nach einer langfristigen Auf-
rechterhaltung eines Lehrverhaltnisses zweckdienlich sind.

Angenommen wird, dass durch diese Konzeption des Fragebogens Haloeffekte®
weitgehend vermieden werden.

Der Fragebogen wurde der befragten Person nicht elektronisch Gbermittelt, sondern
personlich in Papierform ausgehandigt. Es wurde eine hohe Rucklaufquote erwartet,
da die Jugendlichen das Ausflillen des Fragebogens als Arbeitsauftrag von ihrem
AMS-Betreuer, dem Autor dieser Arbeit, bekommen haben. Die erwartete hohe
Rucklaufquote konnte auch tatsachlich erreicht werden.

1.6 Ausblick auf die Inhalte der wissenschaftlichen Arbeit

Das Kapitel 2 beschaftigt sich mit der Lehrausbildung als Mdglichkeit einer berufli-
chen Erstausbildung. Neben einer Erlauterung dieses Ausbildungsmodells wird auf
sein Image und auf themenrelevante Zahlen und Fakten eingegangen. Zuséatzlich
werden in diesem Kapitel auch Eigenschaften und Merkmale der unterschiedlichen
Generationen von Menschen, die im Erwerbsleben aufeinandertreffen, analysiert.
Hier steht insbesondere die Generation Z im Fokus, der das aktuelle Potential an

Lehrlingen angehort.

In Kapitel 3 werden Ursachen, die aus Sicht der Jugendlichen zur Auflésung von
Ausbildungsverhaltnissen fuhren, analysiert. Beforscht werden Parameter wie Ver-
fehlungen in der Berufswahl, soziokulturelle Einflisse durch die Beispiele der Eltern,
die gesellschaftliche Bedeutung und Wertigkeit der Arbeit und das geschlechtsspezi-
fischen Berufswahlverhalten. In diesem Kapitel werden auch innerbetriebliche Fakto-
ren, die das Abbruchverhalten beeinflussen, untersucht. Hier stehen der/die Ausbil-
der/in, die innerbetriebliche zwischenmenschliche Kommunikation und das Entstehen
von Konflikten im Unternehmen im Mittelpunkt der Forschung.

Abschliel3end werden der Einfluss von Motivation und das Einwirken belastungsbe-
dingter Storungen auf das Abbruchverhalten analysiert. Forschungen zur Motivation

konzentrieren sich auf die Parameter der Leistungsmotivation und der Arbeitsmotiva-

® Haloeffekt: Der/Die Befragte ist beim Ausfiillen des Fragebogens nicht in der Lage oder nicht bereit,
jede einzelne Frage unvoreingenommen zu beantworten. Das bedeutet, dass sich eine positive oder
negative Pauschalmeinung in jeder einzelnen Antwort widerspiegelt (vgl. Bortz & Ddring 2006, S. 183).
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tion. Bei den belastungsbedingten Storungen liegen die Forschungsschwerpunkte
auf der beruflichen Unterforderung und der beruflichen Uberforderung.

Kapitel 4 beinhaltet den empirischen Teil der wissenschaftlichen Arbeit. In diesem
Abschnitt werden die eingebrachten Fragebdgen analysiert. Die Entwicklung des

Fragebogens basierte auf den Forschungsergebnissen aus den Kapiteln 2 und 3.

Im letzten Kapitel — Kapitel 5 — wird ein Gesamtfazit gezogen. Erganzend werden
Impulse gegeben, die als Ausgangsbasis fir weitere Forschungen zu Ausbildungs-

abbriichen herangezogen werden kdnnen.

1.7 Definition zentraler Begriffe
In diesem Kapitel werden zentrale Begriffe der Themenstellung naher definiert.

Ausschlaggebende Ursachen: Es handelt sich dabei um Ursachen, von denen anzu-
nehmen ist, dass sie eine zentrale, ursachliche Bedeutung fur den Abbruch von
Lehrausbildungen haben. Es wird dabei nicht der Anspruch auf Vollstandigkeit aller
denkbaren oder wirksamen Faktoren erhoben, die in diesem Prozess eine Rolle spie-
len [konnen]. Ausschlaggebende Ursachen sind vielmehr als Ursachen zu verstehen,
die vom Autor maRRgeblich und falliibergreifend fiir Abbriiche identifiziert werden

konnten.

Vorzeitiger Abbruch: Ein vorzeitiger Abbruch liegt dann vor, wenn die Ausbildung in-
nerhalb der urspriinglich vereinbarten bzw. gesetzlich geregelten Ausbildungsdauer

und somit vor der Erlangung eines Ausbildungsabschlusses abgebrochen wird.

Lehrausbildung: Die Lehrausbildung ist nach Absolvierung der Schulpflicht eine Mdg-
lichkeit fir junge Menschen, eine berufliche Erstausbildung zu erhalten. Sie beinhal-
tet die theoretische Ausbildung in der Berufsschule und die praktische Ausbildung in
einem Wirtschaftsbetrieb (vgl. Kapitel 2.1.1). Die auszubildende Person ist wéhrend
ihrer Ausbildung in betriebliche Abl&ufe involviert. Das Ziel der Lehrausbildung ist der

Berufsabschluss als Fachkraft.

Einflussfaktoren: Einflussfaktoren beschreiben unterschiedliche Leitgrof3en, deren

Einwirken und/oder Zusammenwirken die Eigenschaften einer Ursache ausmachen.
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2 Die Lehrausbildung in Osterreich und die aktuelle Genera-

tion des Potentials an Lehrlingen
Kapitel 2 beschreibt die Ausbildungsschiene Lehre und geht auf das aktuelle Arbeits-
kraftepotential fir Lehrausbildungen ein. Damit wird der Kontext ndher beschrieben, in

dem sich die Thematik der Masterthese bewegt.

2.1 Die Ausbildungsschiene Lehre

In diesem Kapitel steht das Berufsausbildungsmodell Lehre im Mittelpunkt. Neben ei-
ner Beschreibung dieser Ausbildungsvariante erfolgt auch ein kritischer Blick auf ihr
Image. Des Weiteren wird auf gesetzliche Regelungen und Normen fir die Lehrausbil-
dung eingegangen. AbschlieRend werden Zahlen und Fakten, insbesondere zu Lehr-

abbrichen, erortert.

2.1.1 Beschreibung und Image

In Osterreich kann nach Absolvierung der gesetzlichen Schulpflicht [neun Schulstufen]
eine berufliche Ausbildung begonnen werden. Diese erfolgt entweder an berufsbilden-
den mittleren oder hoheren Schulen oder im Rahmen einer Lehrausbildung. Fir circa
40 Prozent der Jugendlichen beginnt der berufliche Karriereweg mit einer Ausbildung
in einem Lehrberuf (vgl. bmwfw 2014, S. 4f). Diese Ausbildungsvariante wird auch ,|[...]
duale Berufsausbildung [...]* (ebd., S. 5) genannt. Die Dualitat ergibt sich daraus, dass
einerseits praktische Ausbildungsinhalte des jeweiligen Berufes in einem Betrieb ver-
mittelt werden, andererseits theoretisches Wissen im Zuge des Berufsschulbesuches
an die Jugendlichen weitergegeben wird (vgl. ebd.). Zwischen den Betrieben und den
Jugendlichen besteht ein vertragliches Verhaltnis, das in schriftlicher Form festgehal-

ten wird - dem Lehrvertrag (vgl. ebd., S. 17).

Ungefahr 80 Prozent der Ausbildungszeit befindet sich der Lehrling im Ausbildungsbe-
trieb (vgl. ebd., S. 5). Wahrend dieser Zeit erwirbt er die notwendigen praktischen Fa-
higkeiten und Fertigkeiten, die ihn nach Abschluss der Berufsausbildung als Fachkraft
auszeichnen. Dieser Erwerb erfolgt unter ,[...] den Bedingungen des realen Arbeitsle-
bens [...]“ (ebd., S. 9). Mit seiner Arbeitsleistung ist der Lehrling in die wirtschaftlichen
Ablaufe des Betriebes involviert und tragt somit zum Unternehmenserfolg bei (vgl.
ebd.).
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Die restlichen 20 Prozent der Ausbildung finden in der Berufsschule statt (vgl. bmwfw
2014, S. 5). Der Unterricht in der Berufsschule ist so gestaltet, dass ungefahr 65 Pro-
zent der vermittelten Inhalte einen fachbezogenen Hintergrund haben. Sie orientieren
sich am Berufsbild des Ausbildungsberufes und sollen das in der Praxis gesammelte
Wissen vertiefen und festigen. Die restlichen 35 Prozent der Unterrichtszeit werden in
die Allgemeinbildung der Lehrlinge investiert (vgl. ebd., S. 13).

Die Ausbildung wird in der Regel mit der Lehrabschlussprifung [theoretische und be-
rufspraktische Prifung] abgeschlossen. Ein positiver Abschluss weist nach, dass die
erforderlichen beruflichen Fahigkeiten und Fertigkeiten erworben wurden, um diesen

Beruf eigenstandig als Fachkraft austiben zu kénnen (vgl. ebd., S. 15).

Reinhold Mitterlehner* lobt das duale Ausbildungssystem. Er ist der Ansicht, dass die-
se Ausbildungsvariante zur Attraktivitat des Wirtschaftsstandortes Osterreich beitragt
(vgl. Siegl 2015, o. S.). Unabhangig davon sei das Image der Lehrausbildung jedoch
verbesserungswurdig. Die Anzahl an Jugendlichen, die sich fiir eine Lehrausbildung
entscheiden, nimmt kontinuierlich ab. Mitterlehner orientiert sich hierzu zum Teil an der

Meinung von Egon Blum? (vgl. Pechar 2014, 0. S.).

Blum fuhrt den Imageverlust beispielsweise darauf zurtck, dass die in den Betrieben
erworbenen beruflichen Fachkenntnisse der Berufsabsolventen/Berufsabsolventinnen
von unterschiedlicher Qualitat sind. Wahrend sich ein Grof3teil der Unternehmen um
eine qualitativ hochwertige Ausbildung bemiiht, gibt es zahlreiche andere, die einer
angemessenen Ausbildungsqualitdt wenig Bedeutung zumessen. Eine gesetzlich ver-
pflichtende Leistungstberprifung und Kontrolle des Ausbildungsverlaufes wahrend
einer Lehrausbildung ist nicht vorgesehen. Daraus resultiert, dass Ausbildungsabsol-
venten/Ausbildungsabsolventinnen mangels Fachwissen teilweise nachgeschult wer-
den mussen, damit sie am Arbeitsmarkt wettbewerbsfahig sind. Das Erfordernis der

Nachschulung von Personen mit Lehrabschluss, um einen einheitlichen berufsbezo-

* Bundesminister fiir Wissenschaft, Forschung und Wirtschaft von 01.03.2014 bis 17.05.2017; Vizekanz-
ler von 01.09.2014 bis 17.05.2017, Quelle: http://www.parlament.gv.at/ WWER/PAD 08696, Abfrage-
datum: 06.07.2017.

® Regierungsbeauftragter fiir Lehrlingsausbildung und Jugendbeschéftigung zwischen 2003 und 2008,
Quelle: http://www.blum-bonus.at/zur-person, Abfragedatum: 31.01.2017.
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genen Wissensstand gewahrleisten zu kdnnen, schadet dem Image der Lehre (vgl.
Blum 2013, S. 5).

Zwar ist gesetzlich keine Qualitatsprifung vorgesehen, dennoch wird in die Qualitats-
sicherung der Lehrausbildung investiert. Fur Lehrlinge und Betriebe werden beispiels-
weise im Bedarfsfall Beratungsdienstleistungen angeboten. Diese werden individuell
auf die Bedurfnisse beider abgestimmt, um einen positiven Ausbildungsverlauf sicher-
zustellen. Uberdies werden Leitfaden fur die Lehrberufsausbildung zur Verfligung ge-
stellt, die es den Betrieben erleichtern, ihre Lehrlinge nach den aktuellen Anforderun-
gen im jeweiligen Berufsbild ausbilden zu kénnen. Diese Unterstlitzungsmalinahmen
sollen maRgeblich zum erfolgreichen Ausbildungsabschluss und zur Erlangung eines
einheitlichen und hohen Ausbildungsstandards beitragen (vgl. bmwiw 2014, S. 44).

Blum ist dartber hinaus der Ansicht, dass ein Lehrabschluss in der Gesellschaft nicht
die Anerkennung findet, die er seiner Meinung nach haben sollte (vgl. Blum 2013, S.
7). Er beschreibt das beispielsweise mit der Meinung, dass Jugendliche mit guten
schulischen Leistungen weiterfilhrende Schulen besuchen sollen und junge Menschen
mit schlechteren Schulnoten das Potential fir Lehrausbildungen darstellen (vgl. ebd.,
S. 19).

Sell sieht ein wesentliches Problem im Ansehen der dualen Ausbildung darin, dass
jemand in der Gesellschaft oftmals erst dann Akzeptanz und Ansehen findet, wenn
zumindest ein Hochschulabschluss — Universitatsstudium oder dgl. — vorliegt (vgl. Sell
2013a, S. 20). Diese Annahme wird zusatzlich damit begrindet, dass die Bundesregie-
rung immer wieder betont, dass eine hohere Akademikerquote anzustreben ist (vgl.
Blum 2013, S. 7). Ein universitarer Abschluss wird in der Regel mit einer sicheren Ar-
beitsstelle [geringes Risiko der Arbeitslosigkeit] und mit einem tberdurchschnittlichen

Erwerbseinkommen in Verbindung gebracht (vgl. Sell 2013a, S. 20).

Das Image der Lehrausbildung leidet zusatzlich darunter, dass ihr Stellenwert im Bil-
dungssystem und ihre Wertigkeit flr die heimische Wirtschaft nicht ausreichend repra-
sentiert werden (vgl. Blum 2013, S. 8, vgl. Sell 2013a, S. 20).

Orientiert man sich an Blum, liegt die Vermutung nahe, dass das Abbruchverhalten der

Lehrlinge bzw. die Ursachen flr vorzeitige Lehrabbriiche auf Griinde zurickzuftihren
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sind, die auch das Image der Lehrausbildung negativ beeinflussen. Blum geht davon
aus, dass Lehrlinge vor allem zu Beginn ihrer Lehrausbildung haufig berufsbildfremde
Tatigkeiten ausiiben mussen. Er ist der Ansicht, dass Jugendliche von Beginn an be-
rufsbildbezogene Arbeiten erledigen sollen, damit sie die Komplexitat ihrer Lehrausbil-
dung erkennen (vgl. Blum 2013, S. 6).

Sollten sie diese nicht erkennen, wird angenommen, dass Jugendliche eventuell davon
ausgehen, die Lehrausbildung sei beispielsweise eine Gelegenheit fur Betriebe, kos-
tengunstig Hilfsarbeitskrafte zu beschéftigen. Das schadet dem Image der Lehrausbil-
dung, da dieser von den Jugendlichen persdnlich gewonnene Eindruck mitunter in die
Offentlichkeit weitergegeben wird. Darliber hinaus liegt die Vermutung nahe, dass die
Erwartungen der Jugendlichen an die Lehrausbildung somit ungleich den personlich
gesammelten Erfahrungswerten in der Berufsausbildung sind. Angenommen wird,
dass diese Eindriucke Einfluss auf das Abbruchverhalten und daher auf die Ursachen
fur vorzeitige Ausbildungsabbriiche haben kénnen (m. E.).

2.1.2 Zahlen und Fakten
In Osterreich gibt es Ende 2015 109.963 Personen, die ihre Berufsausbildung in Form

einer dualen Ausbildung absolvieren (vgl. Dornmayr et al. 2016, S. 96). Darunter sind
32.484 Jugendliche im ersten Ausbildungsjahr (vgl. ebd., S. 103). lhnen standen vor
Ausbildungseintritt circa 210 verschiedenen Lehrberufe zur Auswahl. Die Ausbildungs-
dauer variiert, abhangig vom gewahlten Beruf, zwischen zwei und vier Jahren (vgl.
bmwfw & WKO 2016, S. 9). ,Die meisten Lehrberufe sind dreijahrig (ebd.).

Insgesamt nimmt die Anzahl an Lehrlingen in Osterreich ab. Zwischen 1990 und 2015
sind die Lehrlingszahlen in Oberdsterreich mit minus 15 Prozent am geringsten und in
der Steiermark mit minus 38 Prozent am starksten zuriickgegangen. Eine positive
Entwicklung bzw. eine Trendumkehr wird in keinem Bundesland erwartet (vgl. Dorn-
mayr et al. 2016, S. 97).

Die meisten Lehrlinge werden in handwerklichen und gewerblichen Berufen ausgebil-
det [43 Prozent]. Die wenigsten Jugendlichen absolvieren ihre Ausbildung in der Be-

rufssparte Information und Consulting® [rund sieben Prozent].

® Nahere Informationen zu den Lehrberufen aus der Berufssparte Information und Consulting online
unter: http://www.wko.at/Content.Node/branchen/oe/sparte _iuc/Lehrberufe-der-Sparte-Information-
und-Consulting.html, Abfragedatum: 03.02.2017.
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Trotz des hohen Interesses am Bereich Handwerk und Gewerbe nahm hier der Lehr-
lingsstand zwischen den Jahren 2014 und 2015 um 5,7 Prozent ab. Lediglich die
Fachrichtung Transport und Verkehr kann im gleichen Zeitraum 5,9 Prozent mehr

Lehrlinge verzeichnen (vgl. Dornmayr et al. 2016, S. 99).

Die Anzahl an Jugendlichen, die in einem Betrieb — Uberwiegend Unternehmen der
freien Wirtschaft — ausgebildet werden, nimmt kontinuierlich ab. Eine Zunahme an
Ausbildungsverhéltnissen ist hingegen bei der Uberbetrieblichen Lehrausbildung’ zu
verzeichnen (vgl. ebd., S. 98, vgl. Sozialministerium 2016, S. 104).

Nur rund 34 Prozent der Lehrlinge sind weiblich. Vermutet wird, dass das Ublicher-
weise vorhandene Lehrstellenangebot, vorwiegend technisch-handwerkliche und ge-
werbliche Berufe, eher dem Interesse der Burschen entspricht. Junge Damen fiihlen
sich von diesem Angebot wenig angesprochen. Daraus wird abgeleitet, dass sie aus
diesem Grund den Besuch weiterfihrender [berufsbildender] Schulen bevorzugen (vgl.
Dornmayr et al. 2016, S. 110). Hierzu ist anzumerken, dass Madchen generell haufiger
.l-..] schulische Berufsausbildungen [...]* (Mack et al. 2003, S. 120) und Hochschul-
ausbildungen absolvieren als Burschen (vgl. ebd.). Mack, Raab und Rademacker sind
dariber hinaus der Ansicht, dass dieses Auswahlverhalten auch durch Traditionen
geleitet wird (vgl. Mack et al. 2003, S. 120, vgl. Kapitel 3.1.2.3 Geschlechtsspezifi-
sches Berufswahlverhalten). So wird beispielsweise der Zugang zu Berufen aus dem
frauendominierten Sozialbereich haufig Uber den Besuch weiterfihrender berufsbil-
dender Schulen hergestellt (vgl. Mack et al. 2003, S. 120).

Laut Statistik der Wirtschaftskammern Osterreich wurden im Jahr 2015 19.447 Lehr-
verhaltnisse gelost. Gemessen an der Gesamtzahl an Lehrlingen heil3t das, dass 17,7
Prozent aller Lehrlinge zumindest einmal ihre Lehrausbildung abgebrochen haben.
Unbeurteilt bleibt, ob sie neuerlich eine Berufsausbildung im Rahmen der dualen Aus-

bildung beginnen.

! Jugendliche, die keine betriebliche Lehrstelle gefunden haben, kénnen im Rahmen der Uberbetriebli-
chen Ausbildung in einer vom Arbeitsmarktservice beauftragten Ausbildungseinrichtung ihre Lehraus-
bildung beginnen und gegebenenfalls auch abschlielen. Nahere Informationen online unter:
https://media.arbeiterkammer.at/stmk/20170530 Ueberbetriebliche Lehrausbildung Brosch barrf.pdf,
Abfragedatum: 03.02.2017.
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Der Uberwiegende Teil der Loésungen [4.903] erfolgt in der Probezeit (vgl. Dornmayr et
al. 2016, S. 135). Sie ist mit einer Dauer von drei Monaten gesetzlich geregelt (vgl.
Aust et al. 2014, S. 524). Auswertungen zu den Losungsgriinden wahrend dieses Zeit-
raumes sind nicht vorhanden (vgl. Dornmayr et al. 2016, S. 135). 39 Prozent der Lehr-
abbriche in der Probezeit finden im Berufsfeld Handel statt, dicht gefolgt vom Bereich
Tourismus/Gastgewerbe [38 Prozent der Lehrvertragslosungen] (vgl. ebd., S. 137).

4.577-mal wurde das Lehrverhaltnis einvernehmlich — das bedeutet in Ubereinkunft
zwischen dem Lehrbetrieb, dem Lehrling und dem/der Erziehungsberechtigten (vgl.
Aust et al. 2014, S. 596f) — aufgeldst. Diese Anzahl umfasst einvernehmliche Losun-

gen sowohl innerhalb als auch auf3erhalb der Probezeit.

Vom Lehrling wurde das Vertragsverhaltnis 4.496-mal aul3erhalb der Probezeit been-
det (vgl. Dornmayr et al. 2016, S. 135).

In ,[...] 1.281 Falle[n] im Jahr 2015 (ebd.) konnte vom Dienstgeber/von der Dienstge-
berin nicht von einer Lésung ,[...] auRerhalb der Probezeit [...]* (ebd.) abgesehen wer-
den. Die Grinde, die diese Option einraumen, werden im § 15 BAG taxativ aufgelistet.
Als Beispiele kbnnen erhebliche Verletzungen der Pflichten oder strafbare Handlungen
des Lehrlings genannt werden (vgl. Aust et al. 2014, S. 539ff).

Die genannten Auflosungsgrinde konnen in der Praxis im AMS am héaufigsten beo-

bachtet werden (m. E.).
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Weitere statistische Angaben zu sonstigen Losungsgrinden zeigt die folgende Grafik:

[.) 1 .OlOO 2.(?00 3.0IOO 4.(?00 5.(?00 6.000
Losung wahrend der Probezeit ’4'9%?234
einvernehmliche Losung 4.'5 7;
Losung durch den Lehrling "1;881
unbekannt
Lehrvertragsanderung
Losung durch den Lehrberechtigten
Lehrvertragsanderung - Betriebsiibergang
Lehre nicht angetreten
Lehrvertragsanderung - Firmenumgriindung 119
Ausbildungsubertritt §15a durch den i 49
Lehrberechtigten 45
Aufiosung wahrend/durch Karenz ;
Ausbildungsubertritt §15a durch den Lehrling g =2015
Betriebsubernahme g 2014
I

Abb. 1: Losung von Lehrverhéltnissen nach Grunden, Quelle: Dornmayr et al. 2016, S. 136

Erfreulich ist, dass durchschnittlich 81 Prozent der Lehrabschlussprifungen in Oster-
reich erfolgreich absolviert werden. Die Steiermark hat gemeinsam mit dem Burgen-
land die hdchste Erfolgsquote — 85,6 Prozent. Das Schlusslicht ist das Bundesland
Tirol mit 78,9 Prozent (vgl. Dornmayr et al. 2016, S. 154).

Hervorzuheben ist auch, dass 90,5 Prozent der Lehrlinge ihre Berufsausbildung, wie
bei diesem Ausbildungsmodell vorgesehen, mit der LAP abschlie3en. Frauen tun dies
Ofter als Manner (vgl. ebd., S. 156f).

2.2 Die Generation Z als Lehrlingspotential
Beschrieben werden die Generationen, die zurzeit dem Arbeitsmarkt als Arbeitskraft
zur Verfigung stehen. Im Zentrum steht insbesondere die Generation Z, aus welcher

potentiell die meisten Auszubildenden gewonnen werden. Neben den Eigenschaften
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und Merkmalen der dieser Generation Zugerechneten wird auch auf ihr Verhaltnis zur
Arbeitswelt eingegangen.

Die theoriegeleitete Forschung in diesem Kapitel soll dazu beitragen, generationsspe-
zifische Verhaltensmuster und Wertvorstellungen aufzuzeigen, von denen angenom-
men wird, dass sie Einfluss auf das Ausbildungsabbruchverhalten der Jugendlichen
haben. Daruber hinaus sollen die aus diesem Kapitel gewonnenen Erkenntnisse er-
maoglichen, Ursachen fur Lehrabbriche vielschichtiger und tiefgriindiger interpretieren

zu konnen.

Zu Beginn wird zuerst der Begriff Generation nédher definiert: Orientiert man sich bei-
spielsweise an Mangelsdorf, bezeichnet er als Generation ,[...] die Gesamtheit von
Menschen ungefahr gleicher Altersstufe mit &hnlicher sozialer Orientierung und einer
Lebensauffassung, die ihre Wurzeln in den pragenden Jahren einer Person hat [...]"
(Mangelsdorf 2015, S. 12). Als pragende Jahre wird der Zeitraum zwischen dem elften
und dem 15. Lebensjahr angenommen. lhn kennzeichnet, dass sich der Mensch nicht
mehr Uberwiegend vom unmittelbaren sozialen Umfeld leiten lasst, sondern verstarkt
Einflusse von aul3en die Entwicklung eines Menschen pragen. Als Faktoren kdénnen
beispielsweise politische und gesellschaftliche Ereignisse herangezogen werden.
Kann eine nahezu gleiche Pragung bei Personen ahnlichen Alters beobachtet werden,
aus der sehr a@hnliche Verhaltensmuster und Wertehaltungen abgeleitet werden kon-
nen, kann dies in der Regel einer bestimmten Generation zugeordnet werden (vgl.
ebd.).

2.2.1 Vier Generationen am Arbeitsmarkt

In der Gegenwart stehen dem Arbeitsmarkt vier Generationen, die jeweils von spezifi-
schen Grundhaltungen und Merkmalen gepragt sind, als Arbeitskréfte zur Verfiigung.
Die Generation der Babyboomer, Geburtsjahre 1946 bis 1964, stellt die alteste Gene-
ration dar (vgl. ebd., S. 13). Personen, die diesen Geburtsjahren angehéren, sind zu
einer Zeit grol3 geworden, die von einem wachsenden Wohlstand der Gesellschaft ge-
pragt war. In einer Familie nahm der Vater die Rolle des Familienversorgers ein. Die
Mutter widmete sich ausschlie3lich dem Kind/den Kindern und dem Haushalt. Zwar
konnten ihnen die Eltern nur geringe finanzielle Unterstlitzungsmadglichkeiten bieten,

doch nutzten die Babyboomer den Ausbau des Bildungssystems und suchten ver-
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mehrt den Zugang zu schulischen und akademischen Ausbildungen (vgl. Mangelsdorf
2015, S. 14). Im Gegensatz dazu war die Generation X, Geburtsjahre 1965 bis 1979,
angehalten, rascher erwachsen und selbstandig zu werden, da Mdutter oftmals zum
Familieneinkommen beitragen mussten und somit beide Elternteile berufstatig waren.
Vorbildrollen fehlten. Die meisten Kinder waren sich in ihrer Entwicklung mehr oder
minder selbst Uberlassen. Daraus resultiert, dass diese Generation sehr gerne hinter-

fragt und Autoritaten nicht bedingungslos akzeptiert (vgl. ebd., S. 16f).

Die Babyboomer konnten noch sehr optimistisch und zuversichtlich in die Zukunft bli-
cken (vgl. ebd., S. 18). Ein anschauliches Beispiel dazu ist das Wirtschaftswunder der
Nachkriegszeit® (vgl. ebd., S. 22). Die Situation fiir die Generation X war schon etwas
angespannter (vgl. ebd., S. 18). Gesellschaftliche Entwicklungen wurden beispielswei-
se vom Wirken der RAF® beeinflusst (vgl. ebd., S. 22).

Der Generation Y, Geburtsjahre 1980 bis 1995, war tberhaupt unklar, wie sich die Zu-
kunft flr sie entwickeln kann. Die fortschreitende mediale Berichterstattung trug we-
sentlich dazu bei, sie allgegenwartig mit Bedrohungen wie beispielsweise ,[...] globa-
le[r] Erwarmung [,] Naturkatastrophen [und] Terrorismus [...]“ (ebd., S. 18) zu konfron-
tieren. Im Vergleich zu den Generationen davor, kann bei der Generation Y beobachtet
werden, dass sie sich nicht von Angst und Unsicherheit leiten l&sst, sondern unbe-
kimmert den Moment lebt. Gesammelte Erfahrungen ihrer Eltern — oft Angehorige der
Generation X — sollen ihnen weitgehend vorenthalten bleiben. Beispielsweise wird ver-
sucht, mangelnde Zeit fur die Kinder mit materiellen Geschenken, welcher Art auch
immer, auszugleichen (vgl. ebd.). So wurde dieser Generation Raum geschaffen, ,[...]

das Leben in vollen Zugen zu genielden® (ebd.).

Jugendliche, die nach dem Jahr 1996 geboren wurden, gehoren zur Generation Z (vgl.

ebd., S. 13). Sie stellt gegenwartig auch das Potential fir Lehrausbildungen dar.

® Uberdurchschnittlich rasanter wirtschaftlicher Aufschwung. Nahere Informationen am Beispiel Deutsch-
land online unter: http://www.planet-
wissen.de/geschichte/deutsche geschichte/wirtschaftswunder/index.html, Abfragedatum: 16.02.2017.

° Rote Armee Fraktion: Terroristische Vereinigung in Deutschland. N&here Informationen online unter:
http://www.planet-wissen.de/geschichte/deutsche geschichte/raf/, Abfragedatum: 16.02.2017.

19


http://www.planet-wissen.de/geschichte/deutsche_geschichte/wirtschaftswunder/index.html
http://www.planet-wissen.de/geschichte/deutsche_geschichte/wirtschaftswunder/index.html
http://www.planet-wissen.de/geschichte/deutsche_geschichte/raf/

2.2.2 Eigenschaften und Merkmale der Generation Z

Die Zugehdrigen der Generation Z wachsen im Wohlstand auf. Materielles haben sie
wie die Generation zuvor im Uberfluss. Ein markanter Unterschied liegt aber darin,
dass ihnen zusatzlich Firsorge tber Gebuhr zukommt (vgl. Mangelsdorf 2015, S. 20).
Die Eltern, oft frihe Mitglieder der Generation Y, haben sie nicht in diesem Ausmalf}
erhalten. Scholz leitet daraus ab, dass sie daher das Bedurfnis haben, etwas nachzu-
holen oder besser zu machen (vgl. Scholz 2014, S. 42). Sie wollen ihren Kindern ein
maoglichst sorgenfreies und komplikationsloses GroBwerden ermdglichen (vgl. Man-
gelsdorf 2015, S. 20).

Josef Kraus'® definiert dieses Verhalten und bezeichnet diese Eltern als ,[...] Helikop-
tereltern [...]* (Rottmann 2014, o. S.). Sie kreisen kontinuierlich Gber ihren Kindern (vgl.
Scholz 2014, S. 42). Er weist damit auf ihre Uberfirsorglichkeit hin (vgl. Rottmann
2014, o. S.). Kritisch sieht Kraus die Situation dann, wenn Eltern sich ,[...] in Schulbe-
lange einmischen® (ebd.). Er macht mittlerweile auch ein Problem an universitaren Bil-
dungseinrichtungen [Universitaten, Fachhochschulen, etc.] aus. Die speziellen Veran-
staltungen fur die Eltern von [zukUnftig] Studierenden, die mittlerweile angeboten wer-
den, wirden die Eltern in ihrer Wahrnehmung bestarken, dass eine mehr als ange-
messene Fursorgepflicht erforderlich ist (vgl. ebd.).

Jugendliche der Generation Z verfolgen, trotz des fursorglichen Schutzes durch die
Generation davor, eigene Ziele im Leben. Hervorgehoben werden kdnnen die Wichtig-
keit von Familie, Beruf und gesundheitlichem Wohlergehen (vgl. Mangelsdorf 2015, S.
21). Uberdies ist anzumerken, dass es ihnen ein wichtiges Anliegen ist, die Erwartun-
gen der Eltern an sie zu erfullen und sie nicht zu enttduschen (vgl. ebd., S. 22). Bezie-
hungen zu Freunden und Freundinnen werden haufig virtuell gepflegt. Gerne dienen
soziale Netzwerke als Plattform, um dem nachzukommen. Angenommen wird, dass
ein Abhangigkeitsverhaltnis zur Informationstechnologie besteht und ihr Einfluss das

Leben malRgeblich mitbestimmt (vgl. ebd., S. 21).

Jugendliche dieser Generation werden oftmals als Digital Natives bezeichnet. Fir sie

ist ein permanenter Zugang zum Internet so wichtig wie fur die Generation der Baby-

1% prasident des Deutschen Lehrerverbandes seit 1987. Nahere Informationen zur Person online unter:
http://www.lehrerverband.de/Stuttqgarter Zeitung 07012017 Portrait JK.pdf, Abfragedatum:
07.02.2017.
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boomer ein taglicher Konsum von Nachrichtensendungen im Fernsehen (vgl. Scholz
2014, S. 87). Scholz nimmt an, dass Digital Natives die Verwendungsmaoglichkeiten
der Informationstechnologie bestens bekannt sind und sie Uber umfangreiches An-
wenderwissen/Anwenderinnenwissen verfiigen. Nicht relevant ist, welches Endgerat

[Mobiltelefon, Tablet, PC oder dgl.] zur Kommunikation herangezogen wird.

Dartiber hinaus geht Scholz davon aus, dass ein unbekiimmertes Zugehen der Ju-
gendlichen auf diese Kommunikationsmittel wesentlich zur Ausschopfung ihrer techni-
schen Mdglichkeiten beitragt. Vergleichsweise kann dem gegentbergestellt werden,
dass ein Babyboomer die Anwendungsmaglichkeiten dieser Technologie nicht optimal
nutzt, weil er moglicherweise permanent von Gedanken begleitet wird, doch Bedie-

nungsfehler zu machen (vgl. ebd.).

2.2.3 Das Verhaltnis und der Zugang der Generation Z zur Arbeitswelt

Scholz ist der Ansicht, dass sich der Arbeitsmarkt zurzeit tiberwiegend an den Bedurf-
nissen der Generation Y ausrichtet. Wichtig ist ihr, dass sie freie Handlungs- und Ge-
staltungsspielraume am Arbeitsplatz und im Arbeitsleben hat. Darlber hinaus kann
erhoben werden, dass es keine klare Abgrenzung zwischen Berufstatigkeit und Privat-
leben gibt. Um den Arbeitsalltag freier gestalten zu kénnen, ist sie bereit, auch in ihrer

Freizeit berufliche Angelegenheiten zu erledigen (vgl. Bedurftig 2016, o. S.).

Orientiert man sich an Scholz, kdnnen diese Erwartungen nicht an die Jugendlichen
der Generation Z gestellt werden. Sie vermischt ungern Berufs- und Privatleben. Eine
klarere Trennung wird bevorzugt. Das resultiert vermutlich daraus, dass sie ihre Eltern
— die Generation Y — beobachten, wie sie auch in ihrer Freizeit berufliche Aufgaben
und Tatigkeiten erledigen, obwohl diese eigentlich der Erholung dient (vgl. ebd.). Der
Wunsch besteht nach ,[...] geregelter Arbeitszeit und geregelter Freizeit [...]* (Scholz
2014, S. 143). Unternehmen wird das in Zukunft vor Herausforderungen stellen, da
eine Flexibilisierung der Arbeitszeit immer wieder thematisiert, sie von der Generation
Z aber nicht gewinscht wird. Finanzielle Anreize finden in der Regel keinen Anklang
(val. ebd., S. 144). Wenn die Generation Y flexible Arbeitszeiten winscht, die Genera-
tion Z hingegen fixe Beschéftigungszeiten méchte, sind Konflikte in Unternehmen ver-
mutlich unvermeidbar. Fir die Generation Z sieht Scholz einen Ansatz in der Einfih-
rung einer Vier-Tage-Woche. Ihr wird dadurch die Moglichkeit eingerdumt, blockweise
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an vier Tagen zu arbeiten und im Anschluss daran drei Tage frei zu haben. Damit ist
Scholz der Ansicht, dass den Erwartungen dieser Generation an Arbeitskrafte entspro-
chen wird, Arbeitsverhaltnisse und Privatleben strikt zu trennen (vgl. Scholz 2014, S.
145).

Darliber hinaus geht er davon aus, dass die Generation Z wenig von familidarem Zu-
sammenhalt innerhalb eines Unternehmens oder einer Abteilung halt (vgl. ebd., S.
152). Das wiurde die strikte Trennung zwischen Beruflichem und Privatem beeinflus-
sen. Scholz definiert ,[...] drei Bezugsgruppen, auf die [die Generation Z] ihr Verhalten

ausrichtet und die dann Berufswelt sowie Privatwelt pragen [...]* (ebd., S. 150).

Die erste Gruppe wird als ,[...] Villa Kunterbunt [...]“ (ebd.) bezeichnet. Sie stellt den
engen Familien- und Freundeskreis dar. In diesem Umfeld spielen Ehrlichkeit und Of-
fenheit eine wichtige Rolle. Untereinander wird Uber soziale Medien, wenn mdglich
ganztags, kommuniziert. ,[...] Die Freunde [...]" (ebd.) wird die zweite Gruppe genannt.
Hierbei handelt es sich um eine Ansammlung an ungefahr Gleichaltrigen, die in erster
Linie Uber virtuelle Kanale zusammengefunden haben. Erwachsene, Eltern und insbe-
sondere Arbeitskollegen/Arbeitskolleginnen und Fuhrungspersonen kénnen diesem

Verbund nicht angehéren (vgl. ebd.).

Wahrend die ersten zwei Gruppen mehrheitlich Bezug zum persénlichen Umfeld ha-
ben, zeigt die dritte eine Verbindung zur Arbeitswelt auf. In dieser ,[...] Notgemein-
schaft [...]* (ebd.) sind alle Jugendlichen eines Unternehmens versammelt, die dersel-
ben Generation angehoren. Dieser Zusammenschluss erfolgt Uber alle betrieblichen
Hierarchieebenen. Scholz ist der Ansicht, dass Fuhrungskrafte, die davon ausgehen,
dass sie im Unternehmen wichtige Bezugspersonen darstellen, ihren Einfluss auf Ju-
gendliche Uberschatzen. Das Beziehungsverhaltnis der Jugendlichen untereinander ist
wesentlich enger. Die Generation Z legt keinen grof3en Wert auf betriebliche Hierar-

chien oder Organisation. (vgl. ebd., S. 151).

Auch wenn Unternehmen vor der Herausforderung stehen, Jugendliche produktiv in
den Arbeitsprozess zu integrieren, kbnnen sie ein mal3gebliches Merkmal dieser Ge-
neration effizient nutzen — ihre Affinitat zur Informationstechnologie. Einerseits mdch-

ten die Mitglieder dieser Generation Berufs- und Privatleben trennen, andererseits sind
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die Digital Natives permanent erreichbar. Daraus ergibt sich, dass Arbeitsauftrage, die
elektronisch tbermittelt werden und auch gleich erledigt werden kénnen, oberste Prio-
ritdt geniel3en. Zu welchem Zeitpunkt des Tages das passiert, ist nicht relevant. Wenn
sie zusatzlich die Mdglichkeit haben, frei zu entscheiden, wann, wo und wie sie ihre
beruflichen Auftrage und Arbeiten erledigen, steigert das ihre Selbstmotivation (vgl.
Scholz 2014, S. 96ff). Fur Unternehmen liegt ein Vorteil darin, dass die eingesetzte
Informationstechnologie Uberwachungsmadglichkeiten bietet, die es erlauben, die Pro-
duktivitat ihrer Mitarbeiter/innen in Echtzeit zu kontrollieren. Das stellt fir die junge Ge-
neration kein Problem dar, solange ihre Unabhangigkeit damit nicht eingeschrankt wird
(vgl. ebd., S. 99).

2.3 Zwischenfazit

FUr circa 40 Prozent der jungen Menschen beginnt die Erwerbskarriere mit dem Eintritt
in eine Lehrausbildung, ein Ausbildungsmodell fir verschiedene Berufe, das aus be-
rufsbezogenen praktischen und theoriegeleiteten Elementen besteht. Die praktischen
Elemente, die am meisten Ausbildungszeit in Anspruch nehmen, werden in Wirt-
schaftsbetrieben gelehrt. Jugendliche sind damit aktiv in unternehmerische Prozesse
eingebunden. Die theoretischen Inhalte werden in der Berufsschule vermittelt. Samtli-
che Rahmenbedingungen einer Lehrausbildung werden im Berufsausbildungsgesetz
geregelt. Darin enthalten sind die fur den/die Arbeitgeber/in und den/die Arbeitneh-
mer/in notwendigen Regelungen flur die Ausbildung. Sie sind die Basis der gemeinsa-

men Zusammenarbeit und haben rechtsverbindlichen Charakter.

So attraktiv diese Ausbildungsvariante auch sein mag, wird sie doch auch kritisiert.
Fachleute sind teilweise der Ansicht, dass Personen aufgrund ihres Wirkens in unter-
schiedlichen Betrieben nach Absolvierung der Ausbildung tber unterschiedliche Wis-
sensstande verflgen, obwohl sie den gleichen Beruf erlernt haben. Nachschulungen
scheinen unumganglich. Dartber hinaus ist das Ansehen dieser Ausbildungsform in
der Gesellschaft aufgrund ihres dortigen Stellenwertes teilweise kritisch zu hinterfra-

gen.

Jugendliche, die heutzutage als Potential fir Lehrausbildungen gelten, zeichnen sich
dadurch aus, dass sie trotz der elterlichen Fursorge eigene Ziele im Leben verfolgen.
Wahrend die Elterngeneration nicht eindeutig zwischen Beruf und Freizeit trennen
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konnte — beispielsweise durch das Weiterarbeiten mit dem Laptop am Abend zuhause
— ist es der aktuellen Generation an Jugendlichen ein Bedurfnis, Arbeit und Freizeit
strikt zu trennen. Dariber hinaus besteht der Wunsch nach geregelten Arbeitszeiten.
Ein wesentliches Merkmal ist ihre Affinitat zur Informationstechnologie, die sie nahezu
24 Stunden am Tag begleitet. Die Herausforderung fur Betriebe besteht darin, diesen

Faktor effizient zu nutzen.

Im Jahr 2015 wurde beinahe jedes sechste Lehrverhaltnis aufgeldst. Die Ursachen fur
Ausbildungsabbriiche sind vielschichtig. Die Griinde, die der Autor aus seinem berufli-
chen Erfahrungswert und aus Beobachtungen in der Vergangenheit am haufigsten

ableiten kann, werden in Kapitel 3 behandelt.
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3 Ursachen fir die L6sung eines Lehrverhaltnisses

Das Kapitel 3 beschéftigt sich mit den Ursachen, die aus Sicht der Jugendlichen zur
Auflésung ihres Ausbildungsverhéltnisses fuhrten. Beforscht werden Parameter, die
aus Beobachtungen in der Vergangenheit und aus der Praxiserfahrung des Autors

am haufigsten abgeleitet werden konnten.

3.1 Verfehlung in der Wahl des Berufes

In Beratungsgesprachen zur Lehrstellensuche im AMS wird von Jugendlichen oft-
mals erwahnt, dass sie sich fur den falschen Lehrberuf entschieden héatten. Viele Ar-
gumente werden genannt, weswegen der Beruf nicht passend gewesen sei. Auf kon-
krete Nachfrage, welcher Beruf nun der passende sei, féllt eine Antwort oft schwer.
Nur fallweise werden berufliche Alternativen genannt. Wird diese neue Berufswabhl
auf ihre Plausibilitat hinterfragt, endet das haufig wieder in Ratlosigkeit. Die Bera-
tungsgespréache erreichen irgendwann einen Punkt, an dem die lehrstellensuchende
Person einrdumt, dass sie sich in ihrer Berufswahl nicht sicher sei. Insbesondere in-
teressant ist die Gegebenheit, wenn der/die Jugendliche zu hinterfragen beginnt, wie
er/sie selbst Uberhaupt wissen kénne, ob ein bestimmter Beruf passe. In der Vergan-
genheit konnte beobachtet werden, dass ab diesem Zeitpunkt viel Zeit in die Berufs-
orientierung investiert werden musste. Das ist fur das AMS in der Regel mit sehr ho-
hen Kosten verbunden. Trotz der ausfuhrlichen Beschéftigung mit der Karrierepla-

nung, konnte nicht immer ein Ziel erreicht werden.

Fraglich ist, ob Jugendliche nach Absolvierung der Schulpflicht reif genug sind, einen
fur sie passenden Lehrberuf auszuwahlen. Vermutlich wirken auch das soziale Um-
feld und unterschiedliche persénliche Erwartungen an die Arbeitswelt in das Berufs-
wabhlverhalten ein. Darliber hinaus wird ein weiterer Grund fiir die Verfehlung in der
Berufswahl in einem traditionellen geschlechtsspezifischen Auswahlverhalten gese-

hen.

3.1.1 Berufswahlprozess und Berufswahlreife
Die Berufswabhl ist ein sehr komplexer Prozess. Sie begleitet den Menschen einen
Grol3teil seines Erwerbslebens. Das Individuum wird im Laufe seines Berufslebens

immer wieder vor die Herausforderung gestellt, Entscheidungen zu treffen, die den
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Verlauf der Karriere beeinflussen. Das erfolgt zu unterschiedlichen Zeitpunkten im
Leben. Ein moglicher Ansatz, diesen Prozess zu analysieren, liegt darin, ihn in indivi-
duelle Stadien zu untergliedern, die durchlaufen werden missen, um die Berufswahl
und Entscheidungszeitpunkte transparenter und nachvollziehbarer zu machen (Mos-
berger et al. 2012, S. 6f). Eli Ginzberg, Donald E. Super und Walter Jaide haben da-
zu wissenschaftliche Modelle entwickelt, die sich dieser Thematik widmen (vgl. ebd.,
S. 7).

Der entwicklungspsychologische Ansatz von Ginzberg (vgl. Seifert 1977, S. 180).

Ginzberg geht davon aus, dass drei Leitgré3en mal3geblich in den Berufswahlpro-
zess einwirken (vgl. ebd., S. 181).

e Erist der Ansicht, dass der Berufswahlprozess ungefahr zehn Jahre dauert
und die Berufswahl kein einmaliger Entschluss ist, sondern auf der Verkettung
vieler kleiner Entscheidungen basiert. Sie stehen untereinander in Beziehung
und sind voneinander abhangig (vgl. ebd.).

e Entscheidungen, die getroffen wurden, kdnnen nicht riickgdngig gemacht wer-
den. Sie nehmen ab dem Zeitpunkt ihres Treffens Einfluss auf die zukunftige
Entwicklung des Prozesses. Darlber hinaus stehen sie in einem Beziehungs-
verhaltnis zueinander. Entscheidungen in der Zukunft sind von denen in der
Vergangenheit abhangig (vgl. ebd.).

e Die Berufswahl ist eine Kompromisslosung. Ginzberg ist der Ansicht, dass
sowohl Interessen, Fahigkeiten und Fertigkeiten als auch die Bedingungen am
Arbeitsmarkt [Jobchancen etc.] und das Ansehen eines Berufes in der Gesell-

schaft die Auswahl mitbeeinflussen (vgl. ebd.).

Ginzberg unterteilt den Berufswahlprozess in drei Zeitabschnitte.

Die ,[...] Phantasiewahl [...]* (ebd.) dauert bis zum zehnten Lebensjahr. Sie wird vom
Wunsch erwachsen zu werden, begleitet. Im Mittelpunkt stehen berufliche Wunsch-
vorstellungen, die keinen Bezug zu den personlichen Fahigkeiten oder den Anforde-
rungen und/oder Bedingungen am Arbeitsmarkt haben. Sie haben ihren Ursprung in

der menschlichen Phantasie (vgl. ebd.).
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Die ,[...] Periode der Probe- oder Versuchswahl [...]* (Mosberger et al. 2012, S. 7)
erstreckt sich vom elften bis zum 17. Lebensjahr (vgl. ebd.). Jugendliche erkennen,
dass irgendwann eine konkrete Entscheidung fir einen Beruf zu treffen ist (vgl. Sei-
fert 1977, S. 181). Als Grundlage dienen personliche Merkmale in folgender chrono-
logischer Reihenfolge: ,[...] eigene [...] Interessen, [...] Fahigkeiten, [...] berufliche
Wertvorstellungen [...]“ (ebd.). Die letzte Phase in dieser zeitlichen Abfolge stellt das
,[...] Ubertrittsstadium [...]“ (ebd.) dar. In diesem Stadium werden sich Jugendliche
zunehmend Uber das Erfordernis eines notwendigen Realitéatsbezuges in der Berufs-

entscheidung bewusst (vgl. ebd.).

In der ,[...] Periode zur realistischen Wahl [...]* (Mosberger et al. 2012, S. 8) wird ein
Bezug zur Wirklichkeit hergestellt. Erkannt wird, dass die Berufswahl eine Kompro-
misslosung aus eigenen Wiinschen und Vorstellungen und aus den Gegebenheiten
und Erwartungen am Arbeitsmarkt ist (vgl. Seifert 1977, S. 181). Die Jugendlichen
sind in dieser Phase 17 Jahre alt und alter (vgl. Mosberger et al. 2012, S. 8). Ginz-
berg geht davon aus, dass wahrend dieser Zeitspanne drei Stadien durchlaufen wer-
den. Im ersten Stadium werden personliche Interessen, Fahigkeiten und Fertigkeiten
erprobt und an die jeweiligen Erfordernisse am Arbeitsmarkt angepasst (vgl. Seifert
1977, S. 181) Im zweiten Stadium werden diese Erfahrungswerte analysiert, verwer-
tet und eine Berufswahl wird getroffen (vgl. Mosberger et al. 2012, S. 8). Die letzte
Phase beschreibt, dass bei Austuibung des Berufes Erfahrungswerte gesammelt wer-
den, die auf zukunftige Entscheidungen in der personlichen Karriereplanung gewich-
tigen Einfluss haben (vgl. Seifert 1977, S. 181).

Das Stufenmodell der beruflichen Entwicklung von Donald E. Super (vgl. ebd., S.
186).

Super hat im Jahr 1952 mehrere Grundsatzbehauptungen aufgestellt, von denen er

annimmt, dass sie die berufliche Entwicklung beeinflussen (vgl. ebd., S. 152).

Menschen haben unterschiedliche Interessen, Fahigkeiten und Fertigkeiten. Sie un-
terscheiden sich auch in ihrer Personlichkeit. Auf Basis dieser Annahmen ist davon

auszugehen, dass jeder Mensch flr mehrere Berufe geeignet ist.
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Dariuiber hinaus stellt jeder Beruf individuelle Anforderungen und Erwartungen an die
Arbeitskraft und verlangt von ihr die unterschiedlichsten Personlichkeitszlige, Talente
und Begabungen (vgl. Seifert 1977, S. 186). Somit steht dem Individuum eine Vielfalt
an passenden Berufen und jedem Beruf eine Vielfalt an potentiellen Arbeitskraften

zur Verfugung.

Die beruflichen Qualifikationen und Vorlieben und die personliche Lebenssituation
eines Menschen verandern sich im Laufe seines Lebens (vgl. ebd.). Super definiert
dazu unterschiedliche Lebensstadien: das ,[...] Stadium des Wachstums, der Explo-
ration, der Konsolidierung, der Erhaltung und des Abbaus [...]* (ebd., S. 183).
DarlUber hinaus nimmt Super an, dass der Verlauf einer Berufskarriere vom unmittel-
baren sozialen Umfeld — den Eltern — mitgeleitet wird. Von ihrem gesellschaftlichen
und sozialen Status ist es abhangig, in welchem Ausmalfd dem Nachwuchs giinstige
berufliche Entwicklungschancen aufgezeigt werden kénnen (vgl. ebd.). Weiters ist er
der Ansicht, dass Zufriedenheit im Leben und in der Arbeit davon abhangen, inwie-
weit jemand seine Personlichkeit, Fahigkeiten und Fertigkeiten ins Berufsleben ein-
bringen kann (vgl. ebd., S. 184).

Super entwickelte ein Modell, in dem er verschiedene Zeitabschnitte in der berufli-
chen Entwicklung analysiert. Es handelt sich hierbei um sein Stufenmodell der beruf-
lichen Entwicklung. Dieses Modell beschreibt funf Stadien (vgl. ebd., S. 186).

Das ,[...] Stadium des Wachstums [...]* (ebd.) besteht zwischen null und 14 Jahren.
Im Zentrum dieses Stadiums steht eine starke Identifikation mit familiaren oder sons-
tigen Bezugspersonen. Im Alter von vier bis zehn Jahren steht das Kindsein im Vor-
dergrund. Berufe werden teilweise in der Phantasie durchgespielt. Zwischen elf und
14 Jahren kommen Interessen und auch Fahigkeiten und Begabungen zum Vor-
schein. Daruber hinaus wird vermehrt iber mogliche Berufswege nachgedacht (vgl.
ebd.).

Das ,[...] Stadium der Exploration [...]* (ebd.) findet zwischen dem 15. und 24. Le-
bensjahr statt. Jugendliche versuchen, praktische Erfahrungen in vielen Lebensbe-
reichen zu sammeln. Das Ausprobieren steht im Alter von 15 bis 17 Jahren im Mittel-

punkt. Sie leiten aus ihren Interessen, Fertigkeiten und Wertehaltungen maogliche
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passende berufliche Optionen ab und erproben sie. Zwischen 18 und 21 Lebensjah-
ren wird ein verstarkter Bezug zur Realitat hergestellt und abgeglichen, wie die ge-
sammelten Erfahrungen ins reale Berufsleben passen. Eine als passend empfunde-
ne Berufsentscheidung, von der angenommen werden kann, dass sie eine Basis der
Karrierelaufbahn darstellt, wird nach Ansicht von Super im Alter von 22 bis 24 Jahren
getroffen (vgl. Seifert 1977, S. 186f).

Das ,[...] Stadium der Konsolidierung [...]* (ebd., S. 187) ist zwischen dem 25. und
44. Lebensjahr. In diesem Stadium kann davon ausgegangen werden, dass eine Be-
rufswahl relativ zielsicher getroffen wird. Ubergeordnetes Ziel ist die personliche Po-
sitionierung am Arbeitsmarkt und im Berufsleben. Bis zum Alter von 30 Jahren kann
sich die Berufswahl als nicht zufriedenstellend herausstellen. Arbeitsplatzwechsel
oder Berufswechsel sind woma@glich notwendig. Ab 31 Jahren versucht man sich im

Beruf zu etablieren und Karriereziele zu verfolgen (vgl. ebd.).

Das ,[...] Stadium der Erhaltung [...]“ (ebd.) umfasst den Zeitraum zwischen dem 45.
und 64. Lebensjahr. Nachdem sich die Arbeitskraft im Berufsleben und am Arbeits-
markt positioniert hat, legt sie in diesem Zeitabschnitt Wert auf die Erhaltung des bis
zum Eintritt in diese Phase Erreichten. Beruflichen Entwicklungen, die fur diese Auf-
rechterhaltung notwendig sind, steht sie offen gegentiber. Das Bestreben, Karriere

zu machen, ist nicht mehr gegeben (vgl. ebd.).

Das ,[...] Stadium des Abbaus [...]* (ebd.) beginnt mit dem 65. Lebensjahr. Der
Mensch verandert sich mit zunehmendem Alter. Seine kdrperlichen und geistigen
Kréafte lassen nach. Eine Anpassung der Arbeit an das individuelle Leistungsvermo-
gen ist notwendig. Er zieht sich sukzessive aus dem Arbeitsleben zurtick, bis er aus

dem Erwerbsleben ausscheidet (vgl. ebd.).

Orientiert man sich am Modell von Super, kann davon ausgegangen werden, dass
die berufliche Karriereentwicklung einen beinahe lebenslangen Prozess darstellt (vgl.
ebd.).
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Die Dimensionen der Berufswahlreife/-unreife von Jaide (vgl. Mosberger et al. 2012,
S. 8).

Jaide geht davon aus, dass die Berufswahl ein langer dauernder Entwicklungspro-
zess ist. Er nimmt in seinem Konzept an, dass in der Berufswahl ,[...] unterschiedli-
che Dimensionen der Reife bzw. Unreife [...] durchlaufen [werden] muissen® (ebd.).
Den Faktoren, von denen anzunehmen ist, dass sie die Berufsreife fordern, werden

denen der Berufsunreife gegentbergestellt (vgl. ebd.).

Seiner Meinung nach ist jemand reif, wenn die Wichtigkeit einer richtigen Berufswabhl
erkannt wird. Dazu gehort auch, die daraus resultierenden Konsequenzen beurteilen
zu konnen. Personliche Fahig- und Fertigkeiten, Talente und Begabungen sollen rea-
listisch eingeschéatzt werden. Dartber hinaus werden ein offener Zugang zur Berufs-
welt und eine aktive Teilnahme am Schulgeschehen als forderlich erachtet. Ent-
scheidungen, die Auswirkungen auf die Erwerbskarriere haben, aus eigenem Antrieb
zu treffen, ist ein Zeichen von Reife. Die Reife ist sehr zu hinterfragen, wenn einer
fundierten Karriereplanung wenig Aufmerksamkeit zugemessen wird. Begleitet wird

dieser Umstand von Gleichgltigkeit und wenig eigenem Antrieb (vgl. ebd., S. 9).

Eine aktive Teilnahme am Berufsorientierungsunterricht, die Einholung von Informa-
tionen zu Berufen und deren Anforderungen im Arbeitsleben helfen in der Auswahl
des Berufes. Hinderlich sind mangelnde Informationen bzw. veraltete Berufsvorstel-

lungen (vgl. ebd.).

Forderlich ist, wenn die eigenen Starken und Schwachen bekannt sind und gut ein-
geschatzt werden kdnnen. Diese Kenntnis hilft bei der Auswahl eines passenden Be-
rufes bzw. erleichtert in weiterer Folge die Bewaltigung des Arbeitsalltages. Fehlein-
schatzungen fihren dazu, dass nicht bekannt ist, wie Starken und Schwachen in der
Berufswahl bertcksichtigt werden kénnen bzw. wie sie in die tagliche Arbeitsaus-
Ubung einwirken. Bald wird nach der Berufswahl und nach dem Eintritt ins Arbeitsle-
ben festgestellt, dass die personliche Eignung fir das ausgeibte Berufsbild fehlt (vgl.
ebd.).
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Die Entscheidung fur einen Beruf ist ein Prozess, der viel Zeit bendétigt. Viele Fakto-
ren wirken auf ihn ein. Jede Entscheidung in diesem Prozess beeinflusst seine zu-
kunftige Entwicklung. Daraus kann abgeleitet werden, dass die Berufswahl sehr gut
uberlegt werden sollte. Uberdies werden Berufsentscheidungen zu Beginn einer Er-
werbskarriere ein Kompromiss aus personlichen Wunschvorstellungen und dem ver-
fugbaren Angebot an Berufen sein. Unreifes Verhalten zeigt sich darin, dass ange-
nommen wird, eine sinnvolle und nachhaltige Berufsentscheidung kénne binnen kiir-
zester Zeit getroffen werden. In solche Entscheidungen wirken persénliche Unsicher-
heit und Zufélle ein (vgl. Mosberger et al. 2012, S. 9).

Jugendliche haben nach Absolvierung der neunjahrigen Schulpflicht die Mdglichkeit
eine Lehrausbildung zu beginnen. Sie sind dann beim Eintritt in ihr Ausbildungsver-
haltnis 15 Jahre alt. Aus den einzelnen Konzepten kénnen zu diesem Antrittsalter in

der Berufsausbildung folgende Schlisse gezogen werden:

Orientiert man sich an Ginzberg, sind Jugendliche im Alter von 15 Jahren noch in der
Phase der Erkundung, den richtigen Beruf zu finden. In diesem Stadium stehen bei
der Auswahl personliche Interessen, eigene Visionen vom Berufsleben, Fahigkeiten
und Wertehaltungen im Vordergrund. Fraglich ist, ob rechtzeitig ein Bezug zur Reali-
tat am Arbeitsmarkt hergestellt wird und in die Berufsentscheidung einflief3t. Ginzberg
nimmt an, dass dieser Realitdtsbezug erst ab 17 Jahren moglich sei. Die Theorie von
Ginzberg lasst den Rickschluss zu, dass Jugendliche mit 15 die Realitdt am Ar-
beitsmarkt bzw. im Berufsleben nicht erkennen und ausreichend in der Berufswahl

berticksichtigen. Das begunstigt Fehlentscheidungen.

Super zufolge kdnnen ahnliche Aussagen getroffen werden. Auch aus seiner Theorie
kann abgeleitet werden, dass eine verbindliche Berufsentscheidung mit 15 Jahren
kritisch zu hinterfragen ist. In diesem Alter ist man seiner Ansicht nach noch in der
Phase der Erkundung, den richtigen Beruf zu finden. Sowohl Ginzberg als auch Su-
per nehmen an, dass sich Jugendliche in diesem Alter Uberwiegend an ihren persén-
lichen Interessen und Vorstellungen zum Berufsleben orientieren, die erst mit der
Realitat abgeglichen werden mussen. Berufliche Moglichkeiten werden zwar erprobt,
jedoch kann nicht davon ausgegangen werden, dass danach Berufsentscheidungen

verbindlich getroffen werden. Dieses Verhalten ahnelt mehr einem vorsichtigen Her-
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antasten an eine richtige Entscheidung. Super geht davon aus, dass am ehesten im
Alter von 22 bis 24 Jahren die Auswahl eines Berufes getroffen werden kann.

Jaide macht Entscheidungen im Berufswahlprozess bzw. die Berufswahlreife nicht
primar vom Alter abhangig. Vielmehr sieht er die Entscheidungsfahigkeit dann gege-
ben, wenn die personlichen Fahigkeiten und Fertigkeiten realistisch eingeschéatzt
werden. Diese sind mit personlichen Interessen und mit den Anforderungen im Beruf
bzw. am Arbeitsmarkt abzugleichen. Auf Basis dieser Erkenntnisse kann in weiterer
Folge eine Berufsentscheidung getroffen werden. Jaide ist der Ansicht, dass die ers-
te Berufsentscheidung [in diesem Fall mit 15 Jahren] eine Kompromisslésung dar-
stellt, die einerseits personliche Wunschvorstellungen und andererseits die angebo-

tenen Mdoglichkeiten bzw. die Realitat im Berufsleben bericksichtigt.

3.1.2 Soziokulturelle LeitgrofRen in der Berufswabhl

Den Schwerpunkt dieses Kapitels stellt die Analyse von einflussnehmenden soziokul-
turellen Faktoren dar. An den Beispielen des familidren Umfeldes, der gesellschaftli-
chen Bedeutung von Arbeit und dem Wandel der Arbeitswelt wird ihr Einfluss auf die
Berufswahl und in weiterer Folge auf den Verlauf der Erwerbskarriere analysiert.
Uberdies wird auf das traditionelle geschlechtsspezifische Berufswahlverhalten ein-

gegangen.

3.1.2.1 Eltern
Donald E. Super und Seifert nehmen an, dass den Eltern eine einflussreiche Rolle im
Berufswahlprozess zuteilwird (vgl. Seifert 1977, S. 183, S. 233f).

Orientiert man sich an Beinke, kann davon ausgegangen werden, dass die Eltern

den groR3ten Einfluss auf die Berufswahl haben. Wenn Jugendliche mit ihnen zu Be-
ratungsgespréachen bei einem/einer Berufsberater/in vorsprechen und neben einem
verbindlichen Berufswunsch bereits bekannt geben, dass sie sich auch auf angebo-
tene Lehrstellen beworben haben, leitet Beinke daraus ab, dass bereits im privaten
familiaren Umfeld intensive Bemiihungen angestellt worden sind, Losungen zur Be-

endigung der Beschaftigungslosigkeit zu finden (vgl. Beinke 2000, S. 43).
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Berufsberater/innen werden dieses Verhalten und dieses Engagement in der Regel
loben. Theoretisch kann angenommen werden, dass der/die Jugendliche durch die-
sen personlichen Einsatz in absehbarer Zeit eine passende Lehrstelle finden wird.
Zusatzlich werden bei diesem Elterneinsatz vermutlich keine Hindernisse in der Kar-
riereentwicklung auftreten.

Beinke ist der Auffassung, dass diese Aussicht auf raschen Erfolg kritisch zu hinter-
fragen bzw. von unterschiedlichen Prozessverlaufen abhangig ist. Dass Eltern in der
Berufswahl bzw. in Fragen zur Karriereplanung unmittelbaren Einfluss haben, ist sei-
ner Meinung nach unumstritten. Der Wert und der Nutzen dieses Einflusses, insbe-
sondere der Informationsweitergabe der Eltern an die Jugendlichen in Fragen zur
Berufswahl/Berufsorientierung sind davon abhangig, ob sich die Erwachsenen mit
den aktuellen und zukunftigen Entwicklungen und den [auch personlichkeitsbezoge-

nen] Anforderungen am Arbeitsmarkt auseinandersetzen (vgl. Beinke 2000, S. 43).

Ein anschauliches Beispiel fiurr die Anderungen und Entwicklungen am Arbeitsmarkt
ist, dass im Jahr 1960 51 Prozent der Erwerbstétigen in produzierenden Berufen tatig
waren. Lediglich 49 Prozent von ihnen arbeiteten im Dienstleistungsbereich. Fur das
Jahr 2020 ist davon auszugehen, dass circa 85 Prozent der Arbeitskrafte Dienstleis-
tungsberufe ausiiben werden. Die restlichen 15 Prozent verteilen sich auf den produ-
zierenden Bereich (vgl. Deutsches Bundesministerium fir Arbeit und Soziales 2012,
S. 3). Zudem ist davon auszugehen, dass Arbeitskrafte heutzutage und in der Zu-
kunft Schliusselqualifikationen bendtigen, um im Berufsleben wettbewerbsfahig zu
sein und zu bleiben (vgl. ebd., S. 12). Der Begriff “Schlusselqualifikation” wurde von
Dieter Mertens™ in den 70er Jahren konzipiert. Beschrieben werden damit persén-
lichkeitsbezogene Féhig- und Fertigkeiten bzw. auch Eignungen, die eine Arbeitskraft
auszeichnen, bestimmte berufliche Tatigkeiten besonders effizient austiben zu kon-
nen (vgl. Baerwald et al. 2003, S. 14). Das Institut fir Bildungsforschung der Univer-
sitdt Bonn listet Uber 600 Schliisselqualifikationen. Als Beispiele konnen Kommunika-

tionsfahigkeit, die Fahigkeit in einem Team zu arbeiten, Kreativitat oder die Kompe-

! Deutscher Volkswirt, Arbeits- und Bildungsforscher, erster Leiter des IAB — Institut fur Arbeitsmarkt
und Bildungsforschung in Deutschland. N&here Informationen zur Person online unter:
http://www.munzinger.de/search/portrait/Dieter+Mertens/0/17268.html,  Abfragedatum: 27.02.2017.
Nahere Informationen zum IAB online unter: http://www.iab.de/de/ueberblick/geschichte.aspx, Ab-
fragedatum: 27.02.2017.
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tenz, Probleme rasch identifizieren und l6sen zu kénnen, genannt werden (vgl. Win-
ter 1999, S. 5f).

Mertens sieht teilweise eine Verwechslungsgefahr mit den Qualifikationen, die formell
erworben werden [z. B. Zertifikate, Prifungszeugnisse etc.]. Um den Unterschied zu
verdeutlichen, gibt er zu bedenken, dass eine Person, die Qualifikationsnachweise
vorlegen kann und somit qualifiziert ist, nicht immer kompetent [und flr einen Beruf

geeignet] sein muss (Baerwald et al. 2003, S. 14).

Die Beispiele zeigen, dass der Arbeitsmarkt einem standigen Wandel unterliegt und
die unterschiedlichsten tberfachlichen Anforderungen an die Arbeitskraft gestellt
werden.

Eltern kdnnen forderlich in den Berufswahlprozess einwirken, damit ihre Kinder den
Anforderungen am Arbeitsmarkt bestmdéglich entsprechen (vgl. Beinke 2000, S. 43).
Erwachsene sammeln berufliche Erfahrungswerte, bilden sich im Alltag und Berufs-
leben eigene Meinungen und haben ihre eigenen Wertvorstellungen. Uberdies haben
sie ein eigenes Bild von der Gesellschaft. Diese Informationen und Haltungen wer-
den der Familie und insbesondere dem Nachwuchs vermittelt. Nachgewiesen werden
konnte, dass die Lebensqualitat der Familie, gesammelte berufliche Erfahrungswerte
sowie personliche Handlungs- und Verhaltensmuster der Eltern und auch das Kom-
munikationsverhalten innerhalb der Familie die Entwicklung der Kinder pragen (vgl.
ebd., S. 43f).

Daruiber hinaus werden im familidren Umfeld lebensnotwendige Fertigkeiten entwi-
ckelt, die sowohl im Privat- als auch im Berufsleben verwertbar sind. Daraus kann
geschlossen werden, dass eine Berufswahl teilweise auf das Vorhandensein von
Fertigkeiten zurtickzufuhren ist, die sich in erster Linie im Privatleben als praktikabel
erwiesen haben (vgl. ebd.).

Die Aufgabe der Eltern besteht nicht darin, den Nachkommen vorzuschreiben, wel-
che Berufe exakt zu ihnen passen. Ginstig ist es, den Kindern einen Handlungs-
spielraum zu lassen, um ihnen das Gefuhl zu geben, dass sie die Entscheidung fur
einen bestimmten Beruf aus eigenem Antrieb treffen (vgl. ebd., S. 44f). Beinke hat im

Rahmen einer Studie erhoben, dass es den Jugendlichen ein wichtiges Anliegen ist,
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die Berufsentscheidung selbst zu treffen und die Verantwortung dafir zu tragen (vgl.
Beinke 2000, S. 46). Wenn die Kinder von den Eltern dazu ermutigt werden, unter-
schiedlichste Berufe auszuprobieren, um Erfahrungswerte zu sammeln, ist davon
auszugehen, dass der Nachwuchs zum Entscheidungszeitpunkt das Gefuhl hat, den

Beruf frei wahlen zu durfen (vgl. ebd., S. 43).

Die Auswirkungen des Elterneinflusses zeigen sich auch im Rahmen betrieblicher
Auswahlverfahren fiir angebotene Lehrstellen. Da es Lehrstellensuchenden mit 15
Jahren noch an Berufserfahrung fehlt, dient mitunter der Schulerfolg als Anhaltspunkt
fur personelle Entscheidungen. Unternehmen gehen fallweise davon aus, dass der
Schulerfolg mit der Erziehung und der Wertevermittlung durch die Eltern in Verbin-
dung gebracht werden kann. Beinke merkt kritisch an, dass das Ziehen solcher ein-
fachen Ruckschlisse fraglich ist, zumal nicht ausreichend empirische Forschungser-
gebnisse dazu vorliegen (vgl. ebd., S. 45). Damit bleibt unbeurteilt, ob ein unmittelba-
rer Zusammenhang zwischen Erziehung, schulischen Leistungen und Berufswahl
besteht.

3.1.2.2 Die gesellschaftliche Bedeutung und die Wertigkeit der Arbeit

In der Vergangenheit konnte vom Autor in Beratungsgesprachen zur Lehrstellensu-
che beobachtet werden, dass es Jugendlichen schwerfiel, Fragen zur Bedeutung und
zur Wertigkeit von Beruf und Arbeit zu beantworten, insbesondere wenn Jugendliche
das Lehrverhéltnis aufgrund einer falschen Berufswahl aufgeltst hatten. Aus den
Antworten konnte nicht abgeleitet werden, welche soziale und gesellschaftliche Posi-
tionierung [z. B. Einkommen, Bildungsniveau, Ansehen, Macht, Reichtum etc.] sie in

Zukunft anstreben.

Leben wir, um zu arbeiten, oder arbeiten wir, um zu leben, oder gilt beides? Diese

Frage begleitet die Analyse zur Bedeutung der Arbeit in der Gesellschaft.

Backer ist der Auffassung, dass die Arbeit und der Beruf den Menschen pragen, sei-
ne Personlichkeit bilden und ihm eine gesellschaftliche und soziale Positionierung
ermdglichen (vgl. Beger 2009, S. 9).

Damit eine Positionierung moglich ist, ist seiner Meinung nach jedem Menschen eine

Identitat zuzuordnen. Ihre Wichtigkeit zeigt sie in diesem Kontext damit, dass bei-
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spielsweise in einem alltaglichen Kennenlerngespréach neben dem Namen gerne
auch der ausgeubte Beruf und Informationen zum dazugehorigen beruflichen Alltag
erfragt werden. Das damit Ubermittelte Identitatsbild ist ausschlaggebend fir die so-

ziale Anerkennung (vgl. Beger 2009, S. 5).

Baethge sieht den Beginn der Entwicklung einer eigenen Identitat beim Eintritt der
Jugendlichen ins Erwachsenenalter (vgl. ebd.). Sie sind in der Lage, ,[...] ihre Be-
durfnisse und Interessen in den unterschiedlichsten Lebensbereichen [zu] erkennen,
[zu] gewichten [...]* (Baethge 1990, S. 69) und sie mit der Realitat in Relation zu set-
zen (vgl. ebd.). Er stellt jedoch in Frage, ob junge Menschen bereits eine ausgereifte
Identitat entwickeln kdnnen. Sie ist flr eine verbindliche gesellschaftliche und soziale
Positionierung notwendig. Baethges Meinung nach ist es schwierig, eine Identitat aus
einer Vielzahl an unterschiedlichen beruflichen und privaten Interessen der Jugendli-
chen und unterschiedlichen Erwartungshaltungen des sozialen Umfeldes bilden zu
kénnen. Hinzu kommt auch der Einfluss von nicht vorhersehbaren zukinftigen ge-

sellschaftlichen Entwicklungen (vgl. ebd., S. 70).

Baethge nimmt an, dass die Entwicklung einer persoénlichen Identitat auf dem Finden
eines passenden Lebenskonzeptes beruht (vgl. Beger 2009, S. 5f). In diesen Kon-

zepten wird die individuelle Wertigkeit der Arbeit veranschaulicht.

Das ,[...] arbeitsorientierte Lebenskonzept [...]* (Baethge 1990, S. 70) trifft auf Ju-
gendliche zu, die ihre Berufstéatigkeit ins Zentrum ihres Lebens stellen. Das gilt auch
fur die Berufswahl. Berufe werden ausgewahlt, bei denen sich die Person selbst ver-
wirklichen kann. Daruber hinaus ist es Ziel, Anerkennung in der Gesellschaft zu er-
langen und Chancen zur Karriereentwicklung zu nutzen. Die Lebensenergie wird
grof3tenteils in berufliche Belange investiert, wahrend das soziale Umfeld und die
Freizeit das Nachsehen haben (vgl. ebd.).

Beim ,[...] zwischen Arbeit und Privatleben ausbalancierte Lebenskonzept [...]* (ebd.)
stehen personliche Interessen, sowohl privat als auch beruflich, im Mittelpunkt. Wie
beim arbeitsorientierten Lebenskonzept riickt auch hier die Selbstverwirklichung in
den Vordergrund, jedoch mit dem Unterschied, dass sie sich weder dem Berufsbe-

reich noch dem Privatbereich unterordnen muss. Die Familie nimmt einen wichtigen
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Stellenwert im Leben ein und wird der Arbeit wegen nicht vernachlassigt. Baethge

hat erhoben, dass Personen, die zu diesem Konzept passen, in ihrer Freizeit gerne
handwerklichen Tatigkeiten und/oder ,[...] kulturellen Aktivitaten [...] (Baethge 1990,
S. 70) nachgehen. Diese verhelfen ihnen teilweise zu sozialer Anerkennung, die im

Berufsalltag womaoglich versagt bleibt (vgl. ebd.).

Das ,[...] familienorientierte Lebenskonzept [...]* (ebd.) richtet sich Gberwiegend an
den Bedurfnissen der Familie und/oder des Partners/der Partnerin aus. Daraus kann
jedoch nicht automatisch geschlossen werden, dass der Arbeit keine Bedeutung zu-
gemessen wird. Sie geniel3t die Bedeutung aber in einem geringeren Mal3e als das
unmittelbare soziale Umfeld. Beobachtet werden konnte Uberdies, dass hier zugeh6-
rige Jugendliche ihren Urlaub gerne in Blocken konsumieren statt durch einzelne Ur-
laubstage (vgl. ebd., S. 71).

Das ,[...] freizeitorientierte Lebenskonzept [...]“ (ebd.) besteht darin, dass die Le-
bensenergie in die Planung von Freizeitaktivitaten flie3t. Fir die Arbeit wird wenig
Energie aufgewendet. Dartber hinaus findet keine Identifikation mit dem Beruf oder
der Arbeit statt. In den wenigsten Fallen fuhrt diese Haltung aber zur Verweigerung
der Austibung von Erwerbstatigkeiten bzw. ist Arbeitsunwilligkeit anzunehmen.

Die Freizeit bestimmt den Alltag. Daher wird in den Freizeitaktivitdten die personliche
Entfaltung gesucht. Unterschieden werden hier zwei Personentypen. Der erste plant
spontan und moéchte sich ausleben. Der zweite hingegen beschéftigt sich intensiv mit
einem Hobby.

Vereinzelt gibt es Personen, die keinem dieser beiden Typen zugeordnet werden
konnen. lhre Freizeitgestaltung besteht darin, sich dem Nichtstun hinzugeben.
Baethge vermutet, dass dieses freizeitorientierte Konzept nur eine Phase des Uber-

ganges in eines der drei anderen darstellt (vgl. ebd.).

In einer Studie hat Baethge erhoben, dass sowohl fir mannliche als auch weibliche
Jugendliche der Beruf und die Arbeit einen wichtigen Stellenwert haben. Sie wollen
ihr Leben selbst gestalten. Uberdies mdchten sie sich entweder im Beruf verwirkli-
chen oder Uber das Verhaltnis zwischen Arbeitszeit und Freizeit selbst bestimmen

kénnen (vgl. ebd.).
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Der Freizeit wurde im Erwerbsleben nicht immer Bedeutung zugemessen. Beispiels-
weise meinte etwa Hittmair in einem Zeitungsartikel in der friihen Halfte des 20.
Jahrhunderts, dass dem Arbeiter/der Arbeiterin mehr Freizeit zustehe, als sie das
Wochenende biete. Er schlug als Mdglichkeit die Einfihrung eines zumindest drei-
wadchigen Urlaubes vor (vgl. Hittmair 1960, S 139). Eine erwerbstatige Person, ver-
mutlich aus der Arbeiterschicht (m. E.), entgegnete in einem Leserbrief, ,[er] mdge
vorerst selbst einmal arbeiten, ehe [er sich erlaube,] Gber Arbeit zu reden, wie der
Blinde von der Farbe“ (Hittmair 1960, S. 139).

Den Jugendlichen, die ihre Berufstatigkeit in den Mittelpunkt des Lebens stellen, geht
es weniger um finanziellen und materiellen Reichtum. Vielmehr sollen der Beruf und
seine Auslbung sie erfillen und zufriedenstellen.

Des Weiteren konnte Baethge analysieren, dass weibliche Probanden eher zum
Konzept tendieren, bei dem die Familie einen hohen Stellenwert hat. Unabhangig
davon, konnte er jedoch feststellen, dass die Faktoren Beruf und Arbeit in ihrem Le-
ben einen immer grol3eren Stellenwert haben. Baethge leitet daraus ab, dass ein
Streben nach personlicher und finanzieller Unabhangigkeit gegeben ist (vgl. Baethge
1990, S. 71f).

Beger geht davon aus, dass die Berufstatigkeit die gesellschaftliche Integration be-
einflusst. Orientiert man sich an Backer, nimmt Arbeit im Leben und in der Gesell-
schaft eine essentielle Rolle ein. Er geht beispielsweise davon aus, dass Arbeit dazu
dient, die eigenen Grundbedurfnisse und die naher Angehdriger zu befriedigen. Das
erfolgt mittels Bereitstellung von lebensnotwendigen Gutern zur Aufrechterhaltung
der Existenz. Damit diese Guter zur Verfligung stehen, missen sie produziert wer-
den. Das erfolgt nicht nur fir den Eigenbedarf bzw. den Bedarf des unmittelbaren
sozialen Umfeldes, sondern auch flr andere. Somit wird neben der eigenen Existenz
auch die der Gesellschaft gesichert (vgl. Beger 2009, S. 7). Die Berufstatigkeit dient
— wie bereits erwahnt — der Personlichkeitsentwicklung und der sozialen und gesell-
schaftlichen Positionierung. Sie dient nicht ausschlief3lich dem Erzielen eines Er-
werbseinkommens. Vielmehr verausgabt sich die Arbeitskraft am Arbeitsplatz unter
Einsatz ihrer korperlichen und geistigen Krafte. Dartiber hinaus wird die erbrachte
Arbeitsleistung von sozialen Faktoren und Kompetenzen beeinflusst. Das ermdglicht

38



der erwerbstéatigen Person, sich personlich in den Arbeitsprozess einzubringen und
individuelle personliche und berufliche Kenntnisse und Fahigkeiten zu trainieren bzw.

zu verbessern/verfeinern (vgl. Beger 2009, S. 8).

Unter der Verausgabung am Arbeitsplatz kann jedoch die Gesundheit leiden. Damit
das nicht passiert, haben beispielsweise Gewerkschaften dafir gesorgt, dass ge-
sundheitsgefahrdende Bedingungen am Arbeitsplatz eingeschrankt, im besten Fall
vermieden werden. Eine wesentliche Verbesserung stellte in der Vergangenheit die
Verringerung der wochentlichen Arbeitszeit dar. Einerseits dient das der Aufrechter-
haltung der Gesundheit, andererseits haben die privaten und gesellschaftlichen Le-
bensbedingungen gravierende Anderungen erfahren. Denn aufgrund des Mehr an
Zeit besteht die Mdglichkeit, das eigene Leben individueller zu gestalten, um sich
somit mannigfaltig in die Gesellschaft einzubringen (vgl. ebd.).

Jugendliche ohne berufliche Ausbildung sind immer mehr von Arbeitslosigkeit betrof-
fen. Ein regelmaRiges existenzsicherndes Einkommen fehlt (vgl. ebd., S. 11). Wie
bereits erwahnt wurde, ist die Entwicklung einer persénlichen ldentitat notwendig, um
seinen Platz in der Gesellschaft zu finden. Die Ausgangsbasis, damit sich die person-
liche Identitat entwickeln kann, ist das Vorhandensein einer Erwerbsarbeit. Ist sie
nicht vorhanden und das Individuum arbeitslos, ist dessen Einordnung in das gesell-
schaftliche Geflige erschwert. Menschen in anhaltender Arbeitslosigkeit finden nur
schwer Zugang zur Gesellschaft. War dieser zu Zeiten der Erwerbstatigkeit vorhan-
den, werden nun samtliche Verbindungen zum Gesellschaftsleben nahezu unwie-
derbringlich zerstért. Die Folgen sind oft soziale und gesellschaftliche Isolierung und
Ausgrenzung (vgl. ebd., S. 10f).

Die berufliche Entwicklung, der Verlauf des Erwerbslebens und der erworbene Le-
bensstandard beeinflussen die Chance der ndchsten Generation, sich personlich und
beruflich entwickeln und entfalten zu kénnen. Ihre ginstige Entwicklung ist dement-
sprechend fur eine adaquate gesellschaftliche Positionierung ausschlaggebend (vgl.
ebd., S.9).

Backer ist der Ansicht, dass zwischen Mann und Frau eine ungleiche Rollenvertei-

lung in der Gesellschaft herrscht. Er geht zwar davon aus, dass sich die Rollenbilder
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in den letzten Jahren zum Positiven und zur Gleichstellung verandert haben. Den-
noch sieht er nach wie vor die Tendenz, dass Manner ihre Bestimmung eher in der
[finanziellen] Versorgung der Familie sehen und Frauen fur den Haushalt und die
Kinder verantwortlich sind (vgl. Beger 2009, S. 9).

Aus der gesellschaftlichen Bedeutung und der Wertigkeit der Arbeit kann abgeleitet
werden, dass Anerkennung in der Gesellschaft dann gegeben ist, wenn die Méglich-
keit besteht, sich dort dementsprechend zu positionieren. Die hierzu notwendigen
Parameter entwickeln sich ab dem Eintritt in das Erwachsenwerden. Vermutlich ist
das auch der Zeitpunkt, zu dem eine Berufsentscheidung getroffen wird. Sie und in
weiterer Folge die Berufstatigkeit pragen die Personlichkeit des Individuums. Arbeit
und Personlichkeit sind stabile Saulen in der Entwicklung einer Identitat, die fur eine
gesellschaftliche Positionierung notwendig sind.

Sollte die Berufswahl nicht richtig gewesen sein, beeinflusst das ihren Entwicklungs-
verlauf erheblich. Die ursprungliche Annahme, dass der ausgewahlte Beruf der Rich-
tige sei, ist ins Leere gegangen. Mangels einer treffenden Berufswabhl ist es nicht
maoglich, die eigene Personlichkeit in dem Ausmald weiterzuentwickeln, wie es bei
einem passgenauen Beruf moglich gewesen ware. Uberdies ist mit der falschen Be-
rufswahl das Durchhalten bis zu einem positiven Ausbildungsabschluss unwahr-
scheinlicher. Eine Integration am Lehrstellenmarkt und eine angemessene Entwick-
lung der Personlichkeit sind aber essentiell fur die Bildung einer notwendigen ldenti-
tat. Halt die Phase der beruflichen Desorientierung und somit der damit verbundenen
Arbeitslosigkeit langer an, ist das personliche Finden eines entsprechenden Platzes
in der Gesellschaft schwierig. Daraus resultiert haufig die Abspaltung vom Gesell-
schaftsleben, was in sozialer Isolation des Menschen endet. Sowohl ein Berufsfin-
dungsprozess als auch eine Reintegration in den Arbeitsmarkt erweisen sich als

schwierig.

So traditionell die bereits beschriebene innerfamilidre Rollenverteilung der Erwach-
senen sein kann, so traditionell ist auch die Berufswahl von Madchen und Burschen.
Sie ist gerne Ausldser fur Ausbildungsabbriche. Im Folgenden wird auf die ge-

schlechtsspezifische Berufswahl eingegangen.
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3.1.2.3 Geschlechtsspezifisches Berufswahlverhalten
Die Betreuung von Lehrstellensuchenden durch den Autor wird seit dem Beginn sei-
ner Berufstatigkeit von einem Phanomen begleitet: der traditionellen Berufswahl von

mannlichen und weiblichen Lehrstellensuchenden.

Madchen wahlen Uberwiegend die traditionellen Klassiker. Hierbei handelt es sich in
der Regel um Dienstleistungsberufe [z. B. Friseurin, Restaurantfachfrau] und kauf-
mannische Tatigkeiten [z. B. Burokauffrau]. Burschen tendieren zur Auswabhl typi-
scher Mannerberufe. Sie zeichnen sich durch starken Bezug zur Technik und zum
Handwerk aus [z. B. Kraftfahrzeugtechniker, Bauberufe] (vgl. Busch 2013, S. 19).

Die Berufswahl wird von personlichen Vorlieben, Kompetenzen und Fahigkeiten ge-
leitet (vgl. ebd., S. 39). Dartiber hinaus wirken gesellschaftliche Erwartungshaltungen
und die des sozialen Umfeldes, beispielsweise der Eltern (vgl. Kapitel 3.1.2.1 Eltern),
ein. Nicht zu vernachlassigen ist das Kriterium, dass der Beschéftigtenstand im je-
weilig gewahlten Beruf vom eigenen Geschlecht dominiert wird (vgl. Busch 2013, S.
41).

Zum Berufswahlverhalten gibt es viele Theorien, die jedoch nicht ganz unumstritten
sind. Besonders haufig stehen Frauen und ihre [historisch und gesellschaftlich ge-
pragte] Rollenwahrnehmung innerhalb der Familie im Zentrum der Forschung. Um
das an einem Beispiel zu veranschaulichen, wird in diesem Kontext die Humankapi-
taltheorie von Becker aus dem Jahr 1975 dargestellt. Becker nimmt an, dass jedes
Individuum Zeit, Geld und Muhe in seine Ausbildung investiert. Er geht jedoch davon
aus, dass Manner und Frauen das in unterschiedlichem Ausmal tun (vgl. ebd., S.
35f).

Seiner Auffassung nach investieren Frauen wesentlich weniger Kapital in ihre Ausbil-
dung und Berufskarriere als Manner. Das liege daran, dass Frauen eher das Bedurf-
nis haben, sich ins Familienleben einzubringen. Die [spatere] Kindererziehung nimmt
eine zentrale Rolle ein. Da diese Investition von Zeit eine Unterbrechung der Er-
werbskarriere verursacht, wahlen Frauen Berufe, die in der Zukunft einen mdglichst
sanften und einfachen Wiedereintritt ins Berufsleben ermdglichen. Dies gilt fir Beru-

fe, deren Anforderungsprofil sich im Laufe der Zeit nur wenig andert, das aktuelle
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Fachwissen also auch in vielen Jahren noch Gultigkeit hat. Becker zieht daraus den
Schluss, dass daher beispielsweise ein hochtechnologischer Beruf, dessen Anforde-
rungsprofil sich laufend andert, eine fragliche berufliche Option fir eine Frau sei. Des
Weiteren sollen Berufe spéater in einem familienvertraglichen Arbeitszeitausmalf —
Teilzeit — angeboten werden (vgl. Busch 2013, S. 36f). Diese Mdglichkeit ist eher bei
traditionellen Berufen zu finden (m. E.).

Diese Annahmen aus der im Jahr 1975 beschriebenen Theorie sind deswegen inte-
ressant, da sie in der Gegenwart in Beratungsgesprachen zur Lehrstellensuche im
AMS beobachtet werden konnen. Das kann an folgendem Beispiel veranschaulicht
werden: Im Beratungsgesprach wird haufig dartiber informiert, dass nach Absolvie-
rung der Lehrausbildung Dienstverhéaltnisse in traditionell weiblich dominierten Beru-
fen am Arbeitsmarkt oftmals auf Teilzeitbasis angeboten werden. Nicht selten meinen
junge Madchen [mit traditioneller Berufswahl], dass ihnen dieser Umstand spater in
ihrer personlichen Lebensplanung, nicht Karriereplanung, sehr entgegenkommt. Da-
mit liegt die Vermutung nahe, dass in diesem Kontext die Planung personlicher Be-
lange, wie beispielsweise in familidrer Hinsicht die Griindung einer eigenen Familie,

der Entwicklung der Erwerbskarriere vorgezogen wird (m. E.).

Neben dem bereits sehr eingeschréankten, traditionellen Angebot an Berufen kommt
erschwerend hinzu, dass weibliche Lehrstellensuchende diese geringe Auswahlmog-
lichkeit noch starker einschrénken als Burschen. Die in Frage kommenden Berufe
bieten oft wenig Karrierechancen und zeigen nur geringe Verdienstmdglichkeiten auf
(vgl. Sell 2013b, S. 47).

Sell geht davon aus, dass in der Berufswahl drei Leitgrofden zum Ausdruck gebracht
werden.

Der familiare Einfluss, der von Freunden und auch der der Schule stellen die erste
dar. Sell sieht den Elterneinfluss fiir eine offene Berufswahl als eher hinderlich, da oft
traditionelle Werte in vielen familidren Bereichen gepflegt werden. Dieses Verhalten
Ubertragt sich auch auf Fragen zur Berufswahl. In diesem Fall ist wenig Nahrboden
fur eine neue, offene und unvoreingenommene Orientierung vorhanden. Uberdies
sieht er die Schule als Forderer des geschlechtsspezifischen Berufswahlverhaltens.

Sells Auffassung nach wird im Berufsorientierungsunterricht dem geschlechtsunab-
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hangigen Zugang zu allen Lehrberufen zu wenig Einfluss bzw. Aufmerksamkeit zu-
gemessen. Es werden nicht ausreichend Versuche unternommen, Madchen bei-
spielsweise fur Naturwissenschaften oder technische Berufe zu begeistern (vgl. Sell
2013b, S. 48).

Die zweite Komponente beschreibt das Entscheidungsverhalten personalverantwort-
licher Personen in Unternehmen. Auch sie vertreten zumeist traditionelle Ansichten.
Dieser Einfluss spiegelt sich in geschlechtsspezifischen Personalentscheidungen
wider (vgl. Hausmann & Kleinert 2014, S. 1, vgl. Sell 2013b, S. 48).

Das dritte Element ist das unmittelbar zur Verfigung stehende Angebot an Lehrstel-
len. Die Auswabhl orientiert sich an Berufen, die am regionalen Arbeitsmarkt angebo-
ten werden. Daruber hinaus ist die Anzahl an freien Lehrstellen ein Indikator dafr,
sich fur einen Beruf zu entscheiden, fir den auch ausreichend Lehrstellenangebote
vorhanden sind (vgl. Sell 2013b, S. 48).

Sell ist der Ansicht, dass die Entwicklung eines geschlechtsunabhangigen Berufs-
wabhlverhaltens geférdert werden kann.

Er meint, dass Berufsorientierung und die Auseinandersetzung mit dem Thema "Was
will ich werden?” bereits im Grundschulalter beginnen sollten. Die Ausrichtung soll
praxisbezogen sein. Dartber hinaus sollen diese Inhalte den Unterricht mehr oder
minder begleiten und keine zentrale Rolle im Lehrplan einnehmen. Wichtig ist nur,
dass sie kontinuierlich und wiederkehrend einfliel3en.

Er begrindet seine Annahmen damit, dass Kinder in diesem Alter in puncto Berufs-
orientierung und Berufswahl noch wenig beeinflusst wurden. Exkursionen zu Betrie-
ben und Gesprache mit Berufstatigen pragen wesentlich effektiver das individuelle
Verstandnis zu Berufsbildern. Berufe werden hautnah erlebt. Das kommt dem Lern-
prozess von Kindern sehr entgegen und sorgt fur bleibende Eindricke. Insbesondere
weibliche Lehrlinge, die in nichttraditionellen Lehrberufen tatig sind und Einblick in
ihre Arbeit ermdglichen, kdnnen eine grol3e Vorbildwirkung auf Madchen haben.

Sell sieht wenig Sinn bzw. Erfolgsaussichten fir einen offenen Zugang zu Lehrberu-
fen im schulischen Berufsorientierungsunterricht, der blockweise abgehalten wird.

Die Inhalte, die im Zuge dieser Unterrichtsform tbermittelt werden, kbnnen von den
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Jugendlichen nicht nachhaltig verwertet werden und geraten wieder in Vergessenheit
(vgl. Sell 2013b, S. 49f).

Fraglich ist, wie die Gesellschaft die Austibung nichttraditioneller Berufe wertet. Das
betrifft sowohl Madchen als auch Burschen. Die Gefahr einer geringeren gesell-
schaftlichen Akzeptanz besteht. Dartber hinaus wird von der Gesellschaft hinterfragt,
ob die fur die Berufsausiibung jeweils notwendigen Kompetenzen vorhanden sind.
Damit stellt sich die Frage, ob der Lehrling im nichttraditionellen Bereich das gleiche
Ansehen genielit wie eine Person, die in einem traditionellen Berufsbereich tatig ist.
Vermutlich definiert die Gesellschaft in den Berufen mannliche und weibliche Arbeits-
inhalte. Das heif3t, die Inhalte eines Berufsbildes sind hinsichtlich der Erwartungen
und der physischen, psychischen, geistigen Anforderungen im Beruf dem jeweiligen
Geschlecht angepasst (vgl. Busch 2013, S. 83).

Nicht bedacht wird, dass sich die Anforderungen in den verschiedenen Berufen &n-
dern (m. E.). Steiner demonstriert am Beispiel Kraftfahrzeugtechnik anschaulich,
welche Anderungen dieses Berufsbild seit seiner Entstehung im 19. Jahrhundert er-
fahren hat. Anfangs konzentrierte sich der Beruf auf den Tausch defekter mechani-
scher Bauteile von Kraftfahrzeugen. Hinzu kam, dass mangels deren Verflugbarkeit
Komponenten, haufig von &alteren Fahrzeugen, wieder instandgesetzt werden muss-
ten. Das Berufsbild hat seit Einfihrung des Berufsausbildungsgesetzes mehrere An-
derungen erfahren. Die Ausbildungsverordnung wurde zweimal, der Rahmenlehrplan
und die Prifungsordnung viermal geandert, um die Ausbildung an die jeweiligen ak-
tuellen Anforderungen an den Beruf anzupassen. In der Gegenwart konzentriert sich
die Tatigkeit nicht mehr ausschlief3lich auf die Mechanik eines Fahrzeuges. Sie ist
zwar immer noch elementarer Bestandteil, jedoch sind auch Tatigkeiten zu erlernen
und in weiterer Folge auszutiben, die sich auf die Gesamtheit des Fahrzeuges be-
ziehen. Durch den mittlerweile komplexen Aufbau eines Kraftfahrzeuges ist der Ein-
satz komplizierter Elektronik unumganglich. Tatigkeiten wie die Fehleranalyse unter
Zuhilfenahme technischer Hilfsmittel wie Diagnoseschnittstellen, die Reparatur und
der Austausch elektronischer und elektromechanischer Komponenten bestimmen
mittlerweile den Arbeitsalltag mit. Hinzu kommt, dass aufgrund des Wettbewerbes in

der freien Wirtschaft die Bindung von Kunden und Kundinnen nicht zu vernachlassi-
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gen ist. Somit gewinnen auch deren Betreuung und der richtige Umgang mit ihnen
immer mehr an Bedeutung (vgl. Steiner 2004, S. 1f).

Angenommen wird, dass nur Personen die Anforderungen an den Beruf beurteilen
konnen, die tatsachlich mit der Materie Kraftfahrzeug betraut sind. Oftmals haben
viele erwachsene Personen eine Vorstellung vom Berufsbild, die womaoglich der Mitte
/dem Ende der 90er Jahre entspricht (m. E.).

Da die Gesellschaft bei der Ausubung nichttraditioneller Berufe an den Kompetenzen
der Arbeitskraft zweifelt, ist teilweise mit Ausgrenzungserscheinungen im Berufsalltag
zu rechnen. Madchen trifft dies starker als Burschen. Die Unzufriedenheit nimmt zu

und der Lehrberuf wird aufgegeben. Oft einziger Losungsansatz ist fur die betroffene

Person die Auswahl eines traditionellen Lehrberufes (vgl. Busch 2013, S. 83ff).

3.1.3 Zwischenfazit

Die verfehlte Berufswahl kann unterschiedlich auf die Integrationschancen am Ar-
beitsmarkt und auf den Verlauf der Erwerbskarriere einwirken.

Die Auswahl eines Berufes passiert nicht von heute auf morgen. Sie ist das Ergebnis
eines Prozesses. Fraglich ist, ob Jugendliche im Alter von 15 Jahren bereits die
Tragweite ihrer Entscheidung ausloten kdnnen. Orientiert man sich an Ginzberg
und/oder Super kann abgeleitet werden, dass den Jugendlichen in diesem Alter der
Bezug zur Realitat im Arbeitsleben fehlt. Vielmehr sind sie noch damit beschaftigt,
ihre Personlichkeit zu entwickeln und Interessen, Fahigkeiten und Fertigkeiten zu
sensibilisieren.

Jaide hingegen macht die Berufsentscheidung nicht von einem altersbezogenen
Entwicklungsstand abhangig. Vielmehr geht er nach der Fahigkeit junger Menschen,
personliche Interessen auf inre Verwertbarkeit in der Berufswahl bzw. im Berufsleben
einschatzen zu kdnnen.

Daraus wird der Schluss gezogen, dass die Treffsicherheit, einen passenden Beruf
zu finden, davon abhangt, inwieweit Jugendliche in ihrer Personlichkeitsentwicklung
vorangeschritten sind, eine Berufsentscheidung herleiten und erklaren zu kénnen.
Die Berufsentscheidung stellt in jungen Jahren oft eine Kompromisslésung dar, in die

viele Faktoren einwirken — zum Beispiel der Einfluss der Eltern.
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Die Eltern haben oft zeit ihres Lebens auf sdmtliche Entscheidungen in der Er-
werbskarriere ihrer Kinder Einfluss. Eltern gehdren zum engsten familiaren Umfeld,
das gerne um Rat gefragt wird. Ob ihre Ratschlage der Entwicklung einer Er-
werbskarriere forderlich oder hinderlich sind, hangt von der Aktualitat und Qualitat
der Informationen und dem notwendigen Weitblick fur zukinftige Entwicklungen am
Arbeitsmarkt ab. Daruber hinaus spielen Schlusselqualifikationen eine essentielle
Rolle, um im Berufsleben erfolgreich sein zu kénnen. Eltern kénnen mitunter Impulse
geben bzw. reflektieren, ob diese personlichkeitsbezogenen Anforderungen fur be-

stimmte berufliche Herausforderungen vorhanden sind.

Die Berufswahl wird auch von gesellschaftlichen Aspekten geleitet. Je nach ausge-
wahltem Beruf wird eine Identitat gebildet, die eine Positionierung in der Gesellschaft
ermoglicht. Der Identitatsbildung geht das Finden eines Lebenskonzeptes voraus.
Das kann sich Uberwiegend an der Arbeit, an der Arbeit und der Freizeit gleicherma-
Ren, Uberwiegend an der Familie oder nahezu ausschlief3lich an der Freizeit orientie-
ren. Das Lebenskonzept beeinflusst die Berufswahl, da konzeptdefinierende Para-
meter die Berufsbildrecherche mitleiten. Die Identitét, die aus diesen Konzepten ent-
wickelt wird, bestimmt den Stellenwert der Arbeit im Leben. Je nach Wertigkeit wird

sie auch den Verlauf der Erwerbskarriere beeinflussen.

Eine falsche Berufswahl fihrt oftmals zum Abbruch des Ausbildungsverhéltnisses.
Daraus resultiert womaglich eine langer andauernde Arbeitslosigkeit. Diese wiede-
rum erschwert die gesellschaftliche Positionierung einer Person. Ausgrenzungser-
scheinungen treten auf. Sie zieht sich aus dem gesellschaftlichen Leben zurtick und
isoliert sich. In eine Berufsentscheidung wirken viele Faktoren ein, so auch der Ein-
fluss des sozialen Umfeldes. Isolation unterbindet den Kontakt zu ihm, sodass eine
fur die Entscheidungsfindung notwendige LeitgroRe, vor allem in jungen Jahren,
wegfallt. Je langer die Person arbeitslos ist, desto schwieriger und herausfordernder
wird ihre Reintegration am Lehrstellenmarkt bzw. Arbeitsmarkt. Anzumerken ist, dass

der positive Verlauf einer Erwerbskarriere damit vermutlich nicht begtinstigt wird.

Das geschlechtsspezifische Berufswahlverhalten wird vom sozialen Umfeld und der
Erwartungshaltung der Gesellschaft beeinflusst. Jugendliche werden dazu animiert,

einen Beruf zu wahlen, der vermeintlich zum Geschlecht passt. Diese Beeinflussung
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beginnt bereits im Kindesalter und wirkt auf die Entwicklung eigener Werte und Be-
rufsvorstellungen ein. Um dem entgegenzuwirken, kénnte die Berufsorientierung be-
reits im Kindesalter ansetzen. Angenommen wird, dass damit die Entwicklung per-
sonlicher Interessen gefordert wird, die zum Zeitpunkt der Berufsentscheidung mitun-
ter Uber den Erwartungshaltungen der Gesellschaft stehen.

Kritisch bleibt zu hinterfragen, welche gesellschaftlichen Folgen eine nichttraditionelle

Berufswabhl fir die Person hat.

3.2 Innerbetriebliche Verhaltnisse

Nicht selten wird von den Lehrabbrechern/Lehrabbrecherinnen behauptet, dass in-
nerbetriebliche Verhéltnisse und Umstande sie dazu geleitet haben, das Lehrverhalt-
nis abzubrechen. Sie bedauern das sehr, zumal sie eine Lehrstelle gefunden hatten,

die ihren beruflichen Wunschvorstellungen entsprach.

H&aufig genannt werden Probleme mit Vorgesetzten. Oftmals stehen Ausbilder/innen

im Zentrum der Kritik. Dariiber hinaus werden Konflikte und die zwischenmenschli-

che Kommunikation im Unternehmen als Ursachen genannt. Diese drei Elemente

werden analysiert. Zum Abschluss dieses Abschnittes werden mdégliche Einflisse auf
die Reintegrationschancen am Arbeitsmarkt bzw. auf den Verlauf einer Erwerbskarri-

ere abgeleitet.

3.2.1 Die Ausbilder/innen als Schlusselfiguren

Das Ausbildungsmodell der Lehrausbildung wird gerne von Unternehmen dazu ge-
nutzt, um den zukinftigen Nachwuchs an Fachkraften aufzubauen und zu entwi-
ckeln. Die Bezeichnung Nachwuchs beinhaltet das Wort Wuchs. Der Wuchs be-
schreibt, dass sich etwas entwickelt (vgl. Weil3er 2014, S. 25).

Fraglich ist, wie eine Entwicklung gefordert werden kann, wenn die Methoden der
Ausbilder/innen im Zeitverlauf der Ausbildung oftmals die gleichen bleiben (vgl. ebd.,
S. 26).

Damit Fortschritte im Ausbildungsverlauf erzielt werden kénnen und Raum zur Erwei-
terung der Kompetenzen des ausbildungsverantwortlichen Personals geschaffen
wird, sind nach Ansicht von Weil3er in bzw. von einem Unternehmen in der Zusam-

menarbeit mit den Lehrlingen mehrere Parameter zu bedenken.
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Ruckmeldungen: Fortschritte kénnen dann stattfinden, wenn Ausbilder/innen kon-
struktive Kritik empfangen kbnnen bzw. von ihnen erlernt wird, wie sie Kritik in Anre-
gungen umwandeln und sie ihren Lehrlingen weitergeben (vgl. Weil3er 2014, S. 28).
Verhalten: Einfluss nimmt auch das Verhalten der Ausbilder/innen den Lehrlingen
gegenuber und umgekehrt (vgl. ebd.).

Fahigkeiten und Fertigkeiten: Zu hinterfragen ist, welche fachlichen und persdnlichen
Kompetenzen die Ausbilder/innen auszeichnen bzw. welche sie befahigen, dieser
verantwortungsvollen Aufgabe bestmdglich nachzukommen. Befahigungen zur Be-

rufsaustibung gilt es jedoch auch bei den Lehrlingen zu beurteilen (vgl. ebd., S. 27).

Glaubenssatze und Werte: Berucksichtigt werden soll das Bild, dass Lehrlinge vom
Betrieb haben bzw. das der Ausbilder/innen von den Auszubildenden. Darlber hin-
aus ist es nutzlich zu erheben, was den Lehrlingen in der gemeinsamen Zusammen-
arbeit wichtig ist und somit den positiven Verlauf der Lehrausbildung férdert. Die
Ausbilder/innen sind jedoch auch dazu angehalten, ihre Erwartungen zu schildern
(vgl. ebd.). Die Ausbildung des Nachwuchses ist eine privilegierte Aufgabe in einem
Unternehmen (m. E.).

Zugehorigkeitsgefuhl: Lehrlinge sollten das Geflhl haben, dass sie Teil eines Gan-
zen sind, auf das nur schwer verzichtet werden kann. Diese Wertschatzung kénnen
die unmittelbaren Vorgesetzten — die Ausbilder/innen — am besten vermitteln. Sie
sollen sich ihren Lehrlingen verbunden fihlen (vgl. Weil3er 2014, S. 27).

Sinn: Die Ausbilder/innen und das Unternehmen sollen vermitteln, dass die Lehraus-
bildung einen besonderen Stellenwert im Betrieb hat. Jugendliche sollen erkennen,
dass eine berufliche Fachausbildung einen elementaren Baustein im Berufsleben
darstellt und eine Ausgangsbasis flr einen positiven Karriereverlauf bietet (vgl. ebd.).
Missionen und Visionen: Die Ausbilder/innen sollen Erwartungen und Anforderungen
an die Lehrlinge der Gegenwart weitergeben. Gesammelte Erfahrungen mit Lehrlin-
gen aus der Vergangenheit tragen dazu bei, die Anforderungen an die Lehrlinge der
Zukunft zu definieren (vgl. ebd.). Auch die zu erlernenden Inhalte eines Berufsbildes

stellen Missionen dar (m. E.).
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Ein praktisches Beispiel veranschaulicht das Einwirken der unterschiedlichen Para-
meter: Einem Lehrling im zweiten Lehrjahr fehlen in bestimmten Bereichen des aus-
zubildenden Berufes Kompetenzen, die eigentlich bereits vorhanden sein sollten.
Eine Ursache kann sein, dass dem Lehrling sein Auftrag — seine Mission — von den
Ausbilder/innen unzureichend nahegebracht wurde.

Eine andere Annahme ist, dass dem/der Jugendlichen Werte wie Fleil3, Begeisterung
fur den Beruf oder Bereitschaft zur Leistungserbringungen nicht ansprechend oder
gar nicht vermittelt wurden. Dartber hinaus kann der Glaubenssatz der Ausbil-
der/innen einwirken, die heutige Jugend habe nicht mehr das Potential, sich zu quali-
fiziertem und am Arbeitsmarkt gefragtem Humankapital zu entwickeln. Subjektiv fin-
det der/die Ausbilder/in dann immer wieder Impulse, die das bestéatigen. Auch ein
falsches Verhalten der Ausbilder/innen kann negative Entwicklungen beglinstigen.
Beispielsweise wird der Lehrling fiir seine erbrachten Leistungen nicht gelobt, ihm
wird wenig Wertschéatzung entgegengebracht oder die Ausbilder/innen sind ihm ge-
genuber unaufmerksam (vgl. Weil3er 2014, S. 28).

Aus jedem einzelnen Parameter kann abgeleitet werden, dass die Ausbilder/innen
und die Lehrlinge in einem gegenseitigen Beziehungsverhaltnis stehen.

Von diesem Verhaltnis ist der Erfolg der gemeinsamen Zusammenarbeit in der Lehr-
zeit abhangig. Elementar sind in dieser Beziehung die Bedurfnisse der Auszubilden-
den (vgl. ebd., S. 207).

Das Bedurfnis nach Sicherheit: Wichtig fur eine Beziehung ist das Empfinden, emoti-
onalen und physischen Schutz zu haben. Durch dieses Empfinden kdnnen sich Aus-
zubildende auf dieses flir die Ausbildung notwendige Beziehungsverhaltnis einlassen
und sich produktiv einbringen (vgl. ebd.).

Das Bedurfnis nach Wertschatzung und Bestéatigung: Ausbilder/innen sollen die Leis-
tungen der ihnen anvertrauten Jugendlichen wertschéatzen. Dartiber hinaus ist es
wichtig, dass die Lehrlinge im Unternehmen wahrgenommen werden. Das starkt ih-
ren Wunsch nach Bedeutsamkeit im Unternehmen (vgl. ebd., S. 208).

Das Bedurfnis, angenommen zu werden und zu sein: Damit dieses Bedurfnis befrie-
digt werden kann, muss der Lehrling wahrnehmen, dass er seiner Bezugsperson ver-
trauen kann. Dartber hinaus muss sie Uber Eigenschaften wie Zuverlassigkeit und

Bestandigkeit verfigen. Fur Jugendliche mit beispielsweise 15 Jahren ist die Befrie-
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digung dieses Bedurfnisses neben dem der Sicherheit von besonderer Bedeutung,
da sie sich noch in ihrer personlichen Entwicklung (vgl. Kapitel 3.1.1 Berufswahlpro-
zess und Berufswahlreife) befinden (vgl. Weil3er 2014, S. 208).

Das Bedurfnis nach Verstandnis der Ausbilder/innen: Die positive Entwicklung des
Beziehungsverhaltnisses wird geférdert, wenn Lehrlinge empfinden, dass ihre Aus-
bilder/innen ihnen Verstandnis entgegenbringen. Das zeichnet sich beispielsweise
dadurch aus, dass Ausbilder/innen ihre Erfahrungen, die sie wahrend der eigenen
Ausbildung gesammelt haben, schildern. Die Jugendliche kdnnen dadurch erkennen,
dass ihre eigenen Empfindungen denen ihrer Vorgesetzten aus vergangenen Tagen
ahnlich sind (vgl. ebd., S. 209).

Das Bedurfnis, Einzigartigkeit zu erkennen: Auch wenn Ausbilder/innen bestimmte
Tatigkeiten immer auf dieselbe Art und Weise erledigt haben, soll vorerst nicht hinter-
fragt werden, wenn Lehrlinge andere Losungsansatze zur Bewaltigung dieser Aufga-
ben suchen. Vielmehr kdbnnen dadurch Potentiale entdeckt werden, die eine effizien-
tere Aufgabenbewaltigung ermdglichen (vgl. ebd., S. 210).

Das Bedurfnis, Zuneigung zu erfahren: Lob und Anerkennung durch die ausbil-
dungsverantwortliche Person fir die erbrachten Leistungen sind Motivatoren, die
junge Menschen in ihrer beruflichen und personlichen Entwicklung voranbringen (vgl.
ebd., S. 211).

Zwischen Lehrlingen und Ausbilder/innen besteht eine starke und innige Verbindung.
Nicht selten entstehen Konflikte, die geldst werden sollten. Im Folgenden wird dieser
Faktor beforscht.

3.2.2 Konflikte

Das Begriffsverstandnis von Konflikt wird von Menschen unterschiedlich interpretiert.
H&aufig wird davon ausgegangen, dass es sich um eine Meinungsverschiedenheit
handelt. Mdglich ist auch, dass zwei oder mehrere Personen unterschiedliche Ziele
verfolgen. Ein weiterer Ansatz, der oft genannt wird, ist, dass unbedingt eine L6sung

zu einem Problem gefunden werden muss (vgl. Weh & Enaux 2008, S. 21).

Der Begriff Konflikt wird vom lateinischen Ausdruck confligere — Zusammenprallen —
abgeleitet (vgl. ebd.). Weh und Enaux sind der Ansicht, dass ,[...] Konflikte [...] Ten-
denzen [sind], die gleichzeitig in gegensatzliche Richtung weisen, deren Verwirkli-
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chung voneinander abhangt [...]“ (Weh & Enaux 2008, S. 21). Tendenzen kénnen
beispielsweise Meinungen, Gefiihle oder Wahrnehmungen sein. Uberdies kénnen sie

Verhaltensweisen von Menschen bezeichnen (vgl. ebd., S. 22).

Zwischen Konflikten und Meinungsverschiedenheiten bestehen Unterschiede. Unter
einem Konflikt leidet das zwischenmenschliche Beziehungsverhaltnis. Dariiber hin-
aus wirken Emotionen ins Geschehen ein. Die darin involvierten Personen fuhlen

sich personlich angegriffen. Mit Fakten zu argumentieren, geht ins Leere (vgl. ebd.).

Damit ein Konflikt entsteht, muss es ,[...] einen Anlal [sic!] und ein Verhalten mindes-
tens eines Betroffenen [...]“ (Duve et al. 2003, S. 15) geben.

In jedem Unternehmen ist ein Grundpotential fir Konflikte vorhanden. Beispielsweise
unterliegen die Wirtschaft, das Unternehmen und jeder Arbeitsplatz einem standigen
Wandel, um wettbewerbsfahig zu bleiben. Das beginstigt das Geflihl von Unsicher-
heit Uber die berufliche Zukunft der Arbeitnehmer/innen bzw. Gber die des Unterneh-
mens. Uberdies durchleben Arbeitnehmer/innen unterschiedliche innerbetriebliche
Entwicklungen. Manche machen Karriere, andere wiederum haben weniger Erfolg
(vgl. Weh & Enaux 2008, S. 52).

Diese Beispiele zeigen, dass Konflikte im Unternehmen nahezu unvermeidbar sind.
Arbeitnehmer/innen verfolgen unterschiedliche Ziele und Interessen, haben ein indi-
viduelles Verstandnis von Wertschatzung und nehmen ihre Pflichten unterschiedlich
stark wahr. Konflikte kdnnen nach unterschiedlichen Arten unterschieden werden
(vgl. ebd.).

Beziehungskonflikt: Der Beziehungskonflikt hat zur Ursache, dass grundsétzliche
Aversionen der Person gegenuber vorliegen. Vermutlich sind die Persénlichkeiten
unterschiedlich strukturiert, die Betroffenen haben andere Werte und Grundeinstel-
lungen. Ein Beziehungskonflikt kann dartuber hinaus aus einem Sachkonflikt resultie-
ren, in dem es einen eindeutigen Verlierer gab (vgl. ebd., S. 53).

Sachkonflikt: Sachkonflikte haben Unstimmigkeiten zu den Interessen des Unter-
nehmens zum Inhalt. Das kann zum Beispiel die Arbeitszeitgestaltung oder die Auf-
gabenverteilung betreffen (vgl. Duve et al. 2003, S. 17). Konnte sich hier ein Mitarbei-
ter oder eine Mitarbeiterin im Gegensatz zu einem/einer anderen durchsetzen, ist ein

Ausloser fir den Beziehungskonflikt vorhanden.
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Verteilungskonflikt: Er ergibt sich beispielsweise daraus, dass die Konflikt-
partner/innen davon ausgehen, dass jeweils der/die andere von den Vorgesetzten
bzw. vom Unternehmen als wertvoller angesehen wird. Objektive Griinde, weswegen
eine bestimmte Person bevorzugt wird, werden nicht anerkannt (vgl. Weh & Enaux
2008, S. 53). Diese Konfliktart kann des Weiteren bei einer vorzunehmenden Vertei-
lung von Machtpositionen im Betrieb auftreten (vgl. Duve et al. 2003, S. 22).
Beurteilungskonflikt: Sein Ursprung liegt in der unterschiedlichen Beurteilung von
Sachverhalten und Situationen im Arbeitsalltag. Die Konfliktparteien verfiigen in der
Regel Uber unterschiedliche Informationen, haben unterschiedliche Wissensstande
und sind nicht in der Lage, sich in das Gegeniber hineinzuversetzen (vgl. Weh &
Enaux 2008, S. 54f).

Wertekonflikt: Unterschiedliche Wertehaltungen und Grundeinstellungen der Beteilig-
ten zur Arbeit und zum Unternehmen wirken ein (vgl. ebd.). Diese Unterschiede kon-
nen als Ursache die Entwicklung unterschiedlicher Lebenskonzepte (vgl. Kapitel
3.1.2.2 Die gesellschaftliche Bedeutung und die Wertigkeit der Arbeit) haben (vgl.
Weh & Enaux 2008, S. 55). Der Konflikt orientiert sich nicht an der erbrachten Leis-
tung. Gesprache zur Lésung von Wertekonflikten haben oft wenige Chancen auf Er-
folg, da davon auszugehen ist, dass jedes Individuum vermutlich annimmt, seine

Wertevorstellungen seien die einzig wahren (vgl. ebd.).

Ein Beispiel fur das Zusammenwirken unterschiedlicher Konfliktarten aus der Bera-

tungspraxis des Autors:

Tobias mochte sein Lehrverhdltnis als Lackiertechniker auflésen. Sein Ausbilder lasst
ihn jeden Tag dieselben Karosserieteile mit dem Metallschleifgeréat schleifen. Andere,
fur Tobias interessantere Tatigkeiten, wie beispielsweise das Lackieren von Fahrzeug-
teilen, darf er nicht erledigen. Er gibt an, dass er haufig einfach nur das Werkzeug in
die Ecke werfen und nach Hause gehen mdéchte, da der Ausbilder seine Leistung im-

mer wieder bemangelt bzw. korrigiert.

Aufgrund des Verhaltens von Tobias ist anzunehmen, dass Emotionen in das Ge-

schehen einwirken und damit Raum fur Konflikte geschaffen wird.
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Des Weiteren ist Tobias der Ansicht, dass man mit dem Ausbilder einfach nicht zu-
sammenarbeiten kann und er fur die Ausbildung von Lehrlingen nicht geeignet ist.
Der Ausbilder meint, Tobias sollte Karosserieteile mittlerweile so aufbereiten kdnnen,
dass keine nachtragliche Prufung oder Korrektur notwendig sei. Fur den Ausbilder ist

Tobias nicht einmal in der Lage, diese einfache Aufgabe zu bewaltigen.

Tobias” Ansicht, mit dem Ausbilder nicht zusammenarbeiten zu kénnen bzw. der Vor-
wurf des Ausbilders, Tobias kdnne auch keine einfachen Arbeitsauftrage erledigen,
lasst vermuten, dass der Lehrling und der Ausbilder einen Beziehungskonflikt austra-

gen.

Tobias ist Uberdies dartber enttauscht, dass andere Lehrlinge ganze Fahrzeuge la-
ckieren durfen. Auch er hat den Ausbilder gefragt, ob er lackieren darf. Der Ausbilder
hat verneint und gemeint, er soll vorerst einmal, so wie er es in seiner Lehrzeit tun

musste, richtig schleifen lernen. Die Lehrzeit sei "kein Zuckerschlecken’.

Daraus lassen sich auch Parameter eines Verteilungskonfliktes ableiten, da sich
Tobias anderen Lehrlingen gegentiber benachteiligt fhlt. Dartber hinaus wirken Ele-
mente eines Wertekonfliktes ein, da der Ausbilder annimmt, dass seine in der Vergan-
genheit gesammelten Ausbildungserfahrungen auch die Lehrlinge in der Gegenwart
sammeln missen.

Kritisch ist anzumerken, dass vor allem wegen der Ansicht des Ausbilders, die Lehrzeit
sei "kein Zuckerschlecken’, zu hinterfragen ist, ob und inwieweit die ausbildende Per-
son tatsachlich auf die Bedurfnisse eines Lehrlings eingehen kann — Kapitel 3.2.1 Die

Ausbilder/innen als Schlisselfiguren.

Fur die Losung von Konflikten gibt es mehrere Ansétze. Eine Methode, die sich be-
wahrt hat, ist das Harvard-Konzept (vgl. Duve et al. 2003, S. 54f, vgl. Weh & Enaux
2008, S. 177). Es orientiert sich an vier Eckpunkten.

Sachbezogene Diskussion: Konflikte verleiten dazu, unsachlich zu argumentieren.
Vorteilhaft ist die Trennung der Sachebene und der Beziehungsebene. Die betroffe-
nen Personen sollen jeweils ihre Sichtweise schildern. Das dient zur Abstimmung

und zur Einschatzung der Wertvorstellungen des Gegenuibers (vgl. Weh & Enaux
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2008, S. 178). Die Beurteilung personenbezogener Wertehaltungen ist gunstig, da
kein Wertekonflikt riskiert werden soll.

Lésungsfordernd ist das Erkennen der fremden und der eigenen Emotionen. Sie dur-
fen in der Diskussion zugelassen und ausgesprochen werden, jedoch ohne Einfluss
auf die Sachebene auszutben. Daruber hinaus wird dem aktiven Zuhéren und dem
Senden von Ich-Botschaften hohe Wichtigkeit zuteil. Vorsicht ist geboten, wenn die
Argumentation des Gegenubers ihren Ursprung vermutlich in den eigenen Bedenken
hat. Dariiber hinaus soll kein Versuch unternommen werden, den/die Diskussions-

partner/in in seiner/ihrer Person zu andern (vgl. Weh & Enaux 2008, S. 178ff).

Beurteilung von Interessen: Damit eine sachbezogene Diskussion Erfolg haben
kann, ist es notwendig, die Interessen der einzelnen Konfliktparteien zu erkennen.
Mitunter wird dann erkannt, dass doch viele gemeinsame Interessen vorliegen. Um in
der Diskussion voran zu kommen, ist der Einsatz von offenen W-Fragen erfolgver-
sprechend. Dem Gegenuber wird vermittelt, dass ernsthaftes Interesse an seiner
Meinung besteht. Die Interessen jeder Seite sollten aufgelistet und nach ihrer Wertig-
keit sortiert werden (vgl. ebd., S. 180ff).

Die Suche nach Optionen: Eine optimale Losung beinhaltet Vorteile fur alle Seiten.
Sie soll die Erwartungen an die sachliche Ebene zufriedenstellen und zwischen-
menschliche Beziehungen unter Kollegen und Kolleginnen im Unternehmen férdern.
Daher sind Optionen zu erheben, die jede Seite akzeptieren kann.

Eingebrachte Ideen sollen aus verschiedenen Blickwinkeln betrachtet werden. Die
daraus abzuleitenden Optionen sind jedoch auf ihre moglichen Konsequenzen zu
prufen. Besondere Wichtigkeit kommt der Beurteilung der Interessen zu. Sie bieten
eine Grundlage, Optionen zu finden, die auf Gemeinsamkeiten beruhen (vgl. ebd., S.
182).

Die Suche nach Optionen erweist sich nicht immer als einfach. So kénnen beispiels-
weise die Fronten zwischen den Konfliktparteien verhartet sein, sodass immer wieder
dieselben Argumente vorgebracht werden. Das Entwickeln neuer Ideen ist nicht még-
lich. Eine fir alle passende L6sung zu finden, ist schwierig. Ebenfalls lassen Kom-

promisslosungen das Gefihl entstehen, es gebe Gewinner/innen und Verlierer/innen.
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Erschwert wird die Losungsfindung zusatzlich, wenn mangels Interesses am Finden

passender Optionen nur halbherzig mitgewirkt wird (vgl. Weh & Enaux 2008, S. 183).

Das Erbringen von Beweisen: Um dennoch Losungen zu erwirken, muss eine objek-
tive Bewertungsgrundlage vorhanden sein. Dann nimmt keine der Konfliktparteien
an, die Beurteilungsgrundlage sei zum Vorteil der jeweils anderen definiert. Effektiv
ist beispielsweise eine anschauliche und nachvollziehbare Kosten-Nutzen-
Rechnung. Gunstig erscheint, den Beteiligten vor Augen zu fuhren, welche Kosten
und anderen nachweisbaren Konsequenzen anfallen, wenn keine L6sung erzielt
werden kann (vgl. ebd., S. 183f).

Auch wenn das Harvard-Konzept einen praktikablen Leitfaden bietet, Konflikte zu
l6sen, gilt es zu Uberlegen, ob im Zuge der Losungsfindung alle Involvierten fair be-
handelt worden sind. Beispielsweise ist zu reflektieren, ob jeder und jede im Prozess
der Konfliktldsung dieselben Chancen hatte, sich einzubringen. Uberdies ist zu pri-
fen, ob die Moderation keine Parteistellung eingenommen und Rucksicht auf alle

Meinungen genommen hat (vgl. ebd., S. 184f).

Konflikte stellen Unternehmen vor besondere Herausforderungen. Sie haben ihren
Ursprung haufig in der zwischenmenschlichen Kommunikation. Diese wird im Fol-

genden erortert.

3.2.3 Zwischenmenschliche Kommunikation

Unternehmen stehen immer wieder vor neuen wirtschaftlichen Herausforderungen.
Der Wettbewerb und das sich stdndig andernde Konsumverhalten der Abneh-
mer/innen erfordern oft eine Neupositionierung des Unternehmens in der Wirtschaft
[Fusionen, ErschlieRung internationaler Markte und dgl.]. Damit das gelingt, ist das
Unternehmen auf den Einsatz seiner Mitarbeiter/innen angewiesen (vgl. Herbst 2011,
S. 18f). In Studien aus den 70er und 80er Jahren konnte erhoben werden, dass Un-
ternehmen in Japan im Vergleich zu europaischen erfolgreicher waren. Ein technolo-
gischer Vorsprung war nicht die Ursache. Vielmehr war der Erfolg auf eine effiziente
innerbetriebliche und zwischenmenschliche Kommunikation zurtickzufiihren (vgl.
ebd.).
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Zum Teil auRern Lehrabbrecher/innen, dass ihre Anliegen und AuRerungen von Kol-
legen und Kolleginnen nicht verstanden wurden. Das habe sowohl Gesprache in Ar-
beitspausen als auch solche wahrend der Arbeitsausiibung betroffen. Vermutlich ha-

be es ein Kommunikationsproblem gegeben.

Ausgegangen werden kann in der Regel von einem ineffizient verlaufenen Informa-
tionstibermittlungsprozess. Eine Informationsibermittlung ist dann erfolgreich, wenn
eigene Bedurfnisse, Anregungen und Ideen dem Gegeniiber so kommuniziert wer-
den, dass sie dem Verstandnis der informationsgebenden Person ident sind. Dieser
Prozess verlauft in mehreren Stufen (vgl. Wahren 1987, S. 91). Im Folgenden wer-
den in jeder Stufe hinderliche Faktoren erortert, die eine zwischenmenschliche
Kommunikation erschweren.

Die Ideen: Die informationssendende Person ist sich selber unschlissig, welche Be-
durfnisse und Anregungen sie vermitteln mochte. Ein Grund kann sein, dass be-
stimmte Inhalte verschwiegen werden sollen. Somit ist die zu Ubermittelnde Informa-
tion lickenhaft und intransparent (vgl. ebd., S. 92).

Die Ubersetzung: Die weiterzugebende Information wird in verbale und nonverbale
Sprache Ubersetzt und Gbermittelt. Das erfolgt in der Art, von der angenommen wird,
dass die Inhalte beim Empfanger/bei der Empfangerin wie urspringlich gemeint an-
kommen. Ein wesentliches Problem besteht darin, dass sowohl Sender/in als auch
Empféanger/in gesprochene Waorter und korperliche Gesten unterschiedlich interpre-
tieren (vgl. ebd.)

Das Senden: Ursachen in der fehlerhaften Ubermittlung der Informationen kénnen
beispielsweise eine unklare Artikulation, die unginstige Wortwahl oder Ungleichméa-
RBigkeiten zwischen verbaler und nonverbaler Sprache sein.

Bis zu dieser Stufe liegt die Informationsweitergabe im Machtbereich des Sen-
ders/der Senderin (vgl. ebd.).

Der Empfang und die Ubersetzung: Empfangen wird tiber die Sinnesorgane. Uber-
wiegend entschliisseln Augen [visuell] und Ohren [akustisch] die Signale und geben
sie an das zentrale Nervensystem [ZNS] weiter (vgl. ebd., S. 8). Im ZNS bereitet das
Liaisonhirn die Informationen zur Verarbeitung fur das Bewusstsein auf (vgl. ebd., S.
9). Einflisse, die den Empfang beeintrachtigen, kbnnen mangelndes Interesse, feh-

lende Aufmerksamkeit oder auch Nebengerdusche sein. Die Ubersetzung wird neu-
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erlich vom unterschiedlichen Verwerten korperlicher und sprachlicher Signale beein-
flusst (vgl. Wahren 1987, S. 92).

Das Verstehen: Es entwickelt sich ein individuelles personliches Verstandnis von den
empfangenen Informationen (vgl. ebd.). Das Empfangene wird bewertet und der/die
Empfanger/in versucht zu verstehen, was das Gegenuber mit der Information weiter-
geben moéchte (vgl. ebd., S. 17). Vorurteile oder neue subjektive Interpretationen

kénnen das Verstehen beeintrachtigen (vgl. ebd., S. 92).

Der Erfolg der zwischenmenschlichen Kommunikation hangt wesentlich von der
Ubersetzung ab. Zum Gelingen tragen einige signifikante Parameter bei. Der/Die
Sender/in sollte den Informationsgehalt dem Aufnahmevermégen seines/ihres Ge-
genubers anpassen. Er/Sie sollte also einschatzen, wie viele Informationen vom/von
der Gesprachspartner/in geistig verarbeitet werden konnen (vgl. ebd., S. 134). Auf-
grund des Altersunterschiedes und ungleicher vorhandener beruflicher Erfahrungs-
werte, kann davon ausgegangen werden, dass Ausbilder/innen und/oder Lehrlinge
den/die Gesprachspartner/in wechselseitig unterschiedlich einschatzen (m. E.). Dar-
uber hinaus werden zu vermittelnde Inhalte besser aufgenommen, wenn sie mehr-
mals wiederholt werden. Hilfreich sind Wiederholungen unter der Demonstration ver-
schiedener anschaulicher Beispiele (vgl. Wahren 1987, S. 134).
Kommunikationsfordernd sind Formulierungen, die dem Gegeniber gelaufig sind.
Die Wortwahl und die Ausdrucksweise sollen angepasst werden. So ist es beispiels-
weise hinderlich, wenn dem Lehrling in einem ausgesprochenen Satz zu viele [mdg-
licherweise noch nicht bekannte] berufsbezogene Fachausdricke vermittelt werden
sollen. Vorteilhaft ist, wenn der/die Sender/in vorab das Ziel des Gespraches ver-
standlich erdrtert. So kann sich der/die Empfanger/in am Gesprachsziel orientieren
und die Informationen wesentlich besser einordnen (vgl. ebd.).

3.2.4 Schlussfolgerungen
Aus der Analyse der Faktoren Ausbilder/innen, Konflikte und zwischenmenschliche
Kommunikation konnen folgende mogliche Einflisse auf den Verlauf der Erwerbskar-

riere bzw. auf die Reintegrationschancen am Arbeitsmarkt abgeleitet werden:

Ist der/die Ausbilder/in fur konstruktive Kritik nicht empfanglich, wird der Lehrling
vermutlich die AuRBerung von Kritik unterlassen. Konstruktive Kritik kann jedoch bei-
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spielsweise auf Verbesserungspotential hinweisen und dazu fuhren, dass unterneh-
mensinterne Prozesse optimiert werden kénnen. Dieses Engagement fordert das
Ansehen des Lehrlings im Unternehmen und verhilft ihm womadglich nach seiner
Ausbildung zu innerbetrieblichen beruflichen Aufstiegschancen. Ein positiver, nicht
zu vernachlassigender Nebeneffekt ist, dass die ausbildungsverantwortliche Person
so vermutlich zur positiven Entwicklung der Nachwuchskraft beigetragen hat.

Da der/die Ausbilder/in eine Vorbildrolle einnimmt, kann davon ausgegangen wer-
den, dass auch soziale Kompetenzen des Lehrlings durch sein/ihr Verhalten mitge-
pragt werden. Dazu gehort beispielsweise, Lob zu duRern, Kollegen und Kolleginnen
wertzuschatzen und Verstandnis fur unterschiedlichste Anliegen zu haben. Darlber
hinaus wird die Schaffung eines Wir-Geflhls gefordert. Die Entwicklung dieser Fa-
higkeiten beim Lehrling und insbesondere die Eigenschaft, andere motivieren zu
kénnen, tragen dazu bei, als wertvolle Arbeitskraft wahrgenommen zu werden. Wo-
maoglich sind sie Voraussetzung, um zu einem spateren Zeitpunkt in der Erwerbskar-
riere als einflussreiche Fuhrungskraft wirken zu kdnnen. Allemal tragt die Anerken-
nung im Unternehmen zur Sicherheit des Arbeitsplatzes bei.

Kritisch ist der Sachverhalt zu beurteilen, wenn Ausbilder/innen pauschal der Mei-
nung sind, dass heutige Lehrlinge nicht mit Lehrlingen zu Zeiten, in denen sie die
Ausbildung absolviert haben, konkurrieren kénnen. Das Verhalten am Arbeitsplatz
wird beeinflusst, da es fur die auszubildende Kraft schwierig sein wird zu beurteilen,
welche Anforderungen nun konkret an sie gestellt werden. Eventuell zweifelt sie an
ihren personlichen Fahig- und Fertigkeiten fur die Austibung des Berufes. Somit be-
steht die Gefahr, dass die Meinung der vorgesetzten, fachkundigen Person, die ver-
meintlich objektiv beurteilt, Gber das eigene Empfinden gestellt wird. Der/Die Jugend-
liche lasst sich dadurch schlimmstenfalls vorhandene persénliche Kompetenzen und
Interessen absprechen. Falschlicherweise ginge die auszubildende Person vermut-
lich davon aus, dass die Berufswahl nicht treffend war. Ein Abbruch der Ausbildung
lage nahe. Die berufliche Integration erweist sich unter diesem Aspekt als langwierig
und schwierig, zumal die urspriingliche Berufswahl tatsé&chlich den Interessen, Fahig-
und Fertigkeiten entsprochen hatte. Pl6tzlich missen berufliche Alternativen gesucht
werden, bei denen fraglich ist, ob sie den Fahig- und Fertigkeiten und vor allem den
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Interessen entsprechen. Eine berufliche Fehlentscheidung fihrt dann wieder zum
Abbruch und zu einer Licke in der Erwerbsbiografie.

Kdnnen Ausbildungsverantwortliche und Lehrlinge nicht zusammenarbeiten, wird
vermutlich die Kommunikation darunter leiden und Konflikte werden entstehen.
Jugendliche sammeln ihre ersten Erfahrungen im Berufsleben, Vorgesetzte sind wo-
maoglich schon lange im Unternehmen. Sie erteilen Arbeitsauftrége und gehen davon
aus, dass sie verstanden werden. Die Kommunikation ist davon abhangig, wie sehr
sich Sender/in und Empfanger/in bemihen, das Gegenuber zu verstehen. In der
Lehrausbildung wird der Erfolg vom Sender/von der Senderin abhangig sein. Das ist
in erster Linie die ausbildungsverantwortliche Person. Ihr Bemihen, Wissen vermit-
teln zu wollen und Informationen dem Alter und dem [richtig eingeschétzten] Potential
des Lehrlings anzugleichen, wird dariiber entscheiden, ob die Kommunikation ge-
lingt.

Problematisch wird es, wenn ein Gesprachspartner/eine Gesprachspartnerin dem
Geschehen nicht folgt oder das Ubermittelte neu interpretiert und beispielsweise ver-
sucht, Vorurteile oder eigenen Wertehaltungen Ausdruck zu verleihen.

Da junge Menschen noch in ihrer persdnlichen Entwicklung sind, ist darin vermutlich
Konfliktpotential gegeben. Mangels Berufs- und Lebenserfahrung wird ihnen mitunter
die Grundlage fehlen, in einem Konflikt sachlich zu argumentieren. Sie werden wahr-
scheinlich personlich betroffen sein und emotional reagieren.

Beobachtungen in der Vergangenheit lassen vermuten, dass der Beziehungskonflikt
am haufigsten in Erscheinung tritt.

Die Personlichkeiten — Lehrling und Ausbilder/in — kénnen derart unterschiedlich
sein, dass eine gemeinsame Zusammenarbeit nicht fruchten kann. Dem kann ein
Wertekonflikt vorausgehen, zumal die Einstellung zur Arbeitswelt unter den Genera-
tionen eine andere ist (vgl. Kapitel 2.2.3 Das Verhéltnis und der Zugang der Genera-
tion Z zur Arbeitswelt) und mitunter unterschiedliche Lebenskonzepte (vgl. Kapitel
3.1.2.2 Die gesellschaftliche Bedeutung und die Wertigkeit der Arbeit) verfolgt wer-
den.

Gerade diese Art des Konfliktes ist zwischen den betroffenen Parteien nahezu un-
|6sbar. Akzeptabel ist eine Fuhrungskraft, die in der Hierarchie Uber den Betroffenen
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steht und versucht, die Interessen beider Seiten zu verstehen und eine Losung zu
finden, die fur beide Seiten akzeptabel ist. Die Diskussion soll sachlich und gunsti-
gerweise auf Fakten beruhend erfolgen. Letzteres erweist sich bei voreingenomme-
nen Meinungen als besondere Herausforderung. Praktikabel ware, wenn eine inner-
betriebliche Losung gefunden werden kdnnte, z. B. eine andere ausbildende Person
oder womadglich auch ein Berufswechsel innerhalb des Unternehmens.

Sollte es zu einem Abbruch der Lehrausbildung kommen, wird der Erfolg auf Rein-
tegration in den Arbeitsmarkt davon abhangig sein, inwieweit die Vorurteile und Wer-
tehaltungen die Berufsausiibung, die Zusammenarbeit mit Ausbilder/innen bzw. die
Identifikation mit dem Unternehmen beeinflussen. Angenommen wird, dass ein inten-
siveres Kennenlernen vor Begriindung eines Lehrverhaltnisses, beispielsweise durch
die Absolvierung von Praktika, dabei hilft zu entscheiden, ob eine langerfristige Be-
ziehung eingegangen werden kann. Jugendliche lernen den Betrieb und insbesonde-
re den/die Ausbilder/innen kennen. Damit kann einfacher beurteilt werden, ob eine
langerfristige Zusammenarbeit moglich ist. Ausbilder/innen haben im Gegenzug die
Maglichkeit das Potential der Nachwuchskréafte zu beurteilen. Uberdies haben sie
haufig in Fragen zur Auswahl von Lehrlingen ein gewichtiges Mitspracherecht. lhre
Wabhl wird auf einen Lehrling fallen, bei dem auch das personliche Miteinander funk-
tioniert (m. E.).

3.3 Motivation

Besonders herausfordernd sind jene Gesprache, in denen der Fokus auf die Klarung
von Berufswiinschen und auf die Vermittlungsbemihungen am Arbeitsmarkt zweit-
rangig wird. Das ist dann der Fall, wenn der Gespréchsverlauf vermuten lasst, dass
ein Ansprechen und die Erérterung des Faktors Motivation wesentlich zur Zielerrei-
chung einer dauerhaften Integration am Arbeitsmarkt beitragen. Samtliche Bemu-
hungen, Jugendliche in den Arbeitsprozess zu integrieren, gehen vermutlich ins Lee-
re, wenn nicht davon ausgegangen werden kann, dass sie motiviert sind, nachhaltig
im Berufsleben Ful3 zu fassen. Die Schwerpunkte dieses Abschnittes sind eine Eror-
terung des Begriffes Motivation und die Analyse von Leistungsmotivation und Ar-

beitsmotivation.
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3.3.1 Begriffsdefinition

Orientiert man sich an Rosenstiel, bezeichnet Motivation den Antrieb, ein bestimmtes
Verhalten, ein selbst definiertes Ziel zu erreichen. Einfluss darauf hat nur das Indivi-
duum selbst (vgl. Rosenstiel 1996, S. 5). Rheinberg und Vollmeyer ergdnzen, dass
die gesamten korperlichen und geistigen Krafte zusammengenommen werden, die-
ses Ziel zu erreichen und Einflisse von auf3en ignoriert werden. Motivation ahnelt
einer dezenten Auspragung von Besessenheit (vgl. Rheinberg & Vollimeyer 2012, S.
14).

Die Definition von Motivation kann aus zwei Perspektiven erfolgen. Einerseits wird
mit der Motivation ein Verhalten beschrieben, dass von auf3en beobachtet und beur-
teilt wird. Der Antrieb zur Handlung kann hingegen von auf3en nicht gesehen werden.
Aus den Beobachtungen leiten AuRenstehende jedoch Annahmen aus personlich
gesammelten Erfahrungswerten ab und definieren die Motivation des/der Beobachte-
ten fur ein bestimmtes Handeln (vgl. Rosenstiel 1996, S. 5). Andererseits steht das
Individuum mit der Beurteilung seines Ichs im Zentrum. Jeder Mensch unterteilt un-
terschiedlich und nimmt sich selbst und die Umwelt anders wahr. Einfluss haben die
eigenen Winsche und Vorstellungen. Daraus werden Ziele abgeleitet und definiert.
Der nétige Aufwand, sie zu erreichen, richtet sich nach dem als notwendig erachteten
Mitteleinsatz, wie zum Beispiel Ausdauer, Bemuihungen, Anstrengungen etc. Die
Einschéatzung dieses Aufwandes und die Zieldefinition stellen die Motivation dar (vgl.
Rheinberg & Vollmeyer 2012, S. 14f).

Mit der Motivation kann Uberdies der Wille in Verbindung gebracht werden. Motivati-
on beschreibt den Antrieb, ein bestimmtes Ziel zu erreichen. Dieser Antrieb wird von
Erfolgserlebnissen und Niederlagen beeinflusst. Wahrend Erfolgserlebnisse den An-
trieb steigern konnen, haben Niederlagen das Potential, ihn zu schmalern. Um diese
Schmalerung zu minimieren bzw. zu neutralisieren, ist die Aufrechterhaltung des Wil-
lens, um den standigen Antrieb zu haben, ein bestimmtes Ziel zu erreichen, unum-
ganglich. Narzi3 Ach war in Forschungsfragen zum Motivationsfaktor Wille beson-
ders einflussreich (vgl. ebd., S. 177ff).

Ach ist der Ansicht, dass der Ursprung des Willens in den Gefiihlen der Lust und der

Unlust liegt (vgl. Ach 1935, S. 354). Gepragt von Erfolg oder Misserfolg verursachen
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diese Gefuhle Anreize (vgl. Ach 1935, S. 365). Daraus entwickeln sich Handlungs-
motive. Sie bestimmen das Tun und Handeln des Menschen (vgl. ebd., S. 354). Im
Vergleich zu Rosenstiel und Rheinberg und Vollmeyer war Ach im Jahr 1935 noch
der Ansicht, dass die Motivation nahezu ausschlie3lich vom Willen und den sich dar-
aus ergebenden Handlungsmotiven geleitet wird (vgl. ebd., S. 341). Dem Einfluss
eines zu definierenden Zieles wurde in seinen Forschungen damals noch keine

Wichtigkeit zugemessen.

Motive und Motivation stehen in einem Beziehungsverhaltnis. Jedes menschliche
Verhalten setzt ein Motiv voraus (vgl. Rosenstiel 1996, S. 6). Graumann setzt den
Ausdruck Motiv beispielsweise mit Bedurfnis oder Trieb gleich (vgl. ebd.). Maslow
nennt exemplarisch hierzu die Befriedigung des elementaren Verlangens nach Nah-
rung (vgl. Maslow 2016, S. 62). Dartber hinaus benennt Maslow neben diesen exis-
tenzsichernden Grundbedirfnissen als Beispiele auch das Verlangen nach Anerken-
nung, Prestige und Macht als menschliche Bedurfnisse (vgl. ebd., S. 72). Darlber
hinaus kénnen auch Winsche, Ideen und dergleichen Motive darstellen (vgl. Rosen-
stiel 1996, S. 6). Motivation ist das komplexe Zusammenspiel mehrerer einzelner
Motive, aus dem ein Verhalten zur Erreichung eines bestimmten Zieles resultiert.
Dabei spielen nicht nur zielorientierte Motive eine Rolle, sondern auch solche, von
denen das Individuum annimmt, dass sie flr die Erreichung des Ziels von Vorteil sein

konnen (vgl. ebd.).

3.3.2 Leistungsmotivation

Der Mensch hat das Verlangen, Grundbedurfnisse zur Existenzsicherung zu befriedi-
gen (vgl. Maslow 2016, S. 62). Murray ist der Ansicht, dass neben diesen Bediirfnis-
sen auch die Befriedigung des Verlangens nach der Erbringung von Leistung eine
wichtige Rolle einnimmt. Der Mensch sucht nach Herausforderungen. Er mdchte
komplizierte Aufgaben l6sen, Fahigkeiten und Fertigkeiten erwerben, die ihn bei der
Aufgabenldsung unterstitzen bzw. ihm ermdglichen, sich mit anderen zu messen
(vgl. Rudolph 2013, S. 96).

Bereits im Kindesalter kann Ahnliches beobachtet werden. Kinder sind motiviert, et-
was selbst zu machen, das beinahe, dann aber doch noch nicht zur Ganze gelingt.

Hierbei kann es sich beispielsweise um die ersten Versuche handeln, aus eigener
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Kraft aufzustehen. Das gelingt anfangs nur beinahe und wird solange wiederholt, bis
es funktioniert. Heckhausen ist der Ansicht, dass diese Urform der Leistungsmotiva-
tion es den Kindern ermdglicht, ihre Entwicklung selbst mitzubeeinflussen (vgl.
Rheinberg & Vollmeyer 2012, S. 61).

Jede Person erlebt Situationen, die es ihr erlauben, sich im Wettbewerb, welcher Art
auch immer, mit anderen zu messen. Ist sie in einer solchen Situation, wird sie dar-
uber entscheiden, ob sie sich bemihen wird oder leichtfertig aufgibt. Steht das Be-
mihen im Vordergrund, hat sie die Moglichkeit, die eigene Leistung mit der Leistung
anderer zu vergleichen. Sie hat auch die Option, diesen Vergleich zu unterlassen.
Der Verlauf des Wettbewerbes wird zeigen, ob gern oder widerwillig daran teilge-
nommen wird. Allemal resultiert aus dem Wettbewerb ein Ergebnis. Entweder wird
die Person stolz oder enttduscht sein (vgl. Rudolph 2013, S. 97).

Orientiert man sich an Atkinson, bemisst sich die Leistungsmotivation am Streben
nach Erfolg bzw. dem Vermeiden von Misserfolg/Niederlagen. In das Streben nach
Erfolg wirken drei Faktoren ein.

Der erste Faktor beschreibt die Fahigkeit des Menschen, auf sich selbst oder auf et-
was stolz sein zu kénnen.

Der zweite definiert die personliche Erwartung, dass die gesetzten Handlungen zum
gewinschten Ziel fihren werden. Dieser Faktor wird maf3geblich von bereits ge-
sammelten Erfahrungswerten beeinflusst.

Die dritte Leitgré3e beschreibt den Anreiz, den der Erfolg auslost. Atkinson ist der
Ansicht, dass der Anreiz — der Stolz auf das Ergebnis — mal3geblich vom Schwierig-
keitsgrad der Aufgabe abhangt. In den dritten Faktor wirken auch emotionelle Reak-
tionen auf Erfolgserlebnisse ein. Umso emotionaler auf den Erfolg reagiert wird, des-

to groRer ist der ausgeldste Anreiz (vgl. ebd., S. 100).

Atkinson und O Connor konnten in empirischen Untersuchungen belegen, dass bei-
spielsweise von Probanden/Probandinnen angenommen wurde, dass in Berufen mit
subjektiv schlechter empfundenem gesellschaftlichen Ansehen, weniger Chancen
bestehen, sie erfolgreich auszuiben (vgl. ebd., S. 101).
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Ferner konnte Atkinson ableiten, dass davon ausgegangen werden kann, dass ein
Streben nach Erfolg bei mittelschweren Aufgaben am hdchsten ist. Diese Erkenntnis
erschliel3t sich aus seiner Annahme, dass einfache Aufgaben zwar mit hoher Wahr-
scheinlichkeit erfolgreich bewaltigt werden, jedoch wenig Anreiz ausiben, durch ihre
Bewaltigung stolz zu sein. Die Losung schwerer Aufgaben beginstigt zwar das Emp-
finden von Anreizen, jedoch werden die Chancen auf Bewéltigung eher gering einge-
schatzt. Im Allgemeinen streben Personen, die auf ihre erbrachten Leistungen stolz
sein kdnnen, unabhangig vom Schwierigkeitsgrad der zu bewaltigenden Herausfor-
derung, eher nach Erfolg, als solche, die personliche Erfolge weniger schatzen (vgl.
Rudolph 2013, S. 101).

Ahnlich wie beim Streben nach Erfolg wirken auch bei der Vermeidung von Misser-
folg drei Faktoren ein, die Einfluss auf die Leistungsmotivation haben.

Der erste Faktor beschreibt die Fahigkeit, emotional auf Misserfolg, beispielsweise
mit Beschamung und Bestlirzung, reagieren zu kénnen.

Die zweite Leitgrof3e beurteilt die Einschatzung der Wahrscheinlichkeit des Eintritts
von Misserfolg. So geht Atkinson beispielsweise davon aus, dass bei geringer per-
sonlicher Erwartung, erfolgreich zu sein, eher mit einem Misserfolg als Ergebnis zu
rechnen ist.

Der dritte Parameter beschreibt die Intensitéat des Gefihls, das bei Misserfolg ver-
spurt wird. Misserfolge sind unterschiedlich unangenehm. Eine einfache Aufgabe
nicht I6sen zu kdnnen, ist wesentlich unangenehmer, als an einer schwierigen zu
scheitern (vgl. ebd., S. 102).

Atkinson nimmt an, dass das Verhalten zur Vermeidung von Misserfolgen bei mittel-
schweren Aufgaben am starksten ausgepragt ist. Einfache Aufgaben nicht zu I6sen,
hat, wie bereits erwahnt, ein unangenehmes Gefuihlsempfinden zur Folge. Eine
schwierige Aufgabe kann mitunter von vornherein als unlésbar eingestuft werden.
Misserfolge zu vermeiden, erweist sich fur Personen, die emotional auf solche rea-
gieren, als herausfordernder, als flir Personen, die emotional nahezu unantastbar
sind (vgl. ebd.).
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3.3.3 Arbeitsmotivation

Offe und Stadler sind der Ansicht, dass eine empirisch belegbare wissenschaftliche
Definition bzw. Abgrenzung des Begriffes Arbeitsmotivation nicht maglich ist (vgl.
Offe & Stadler 1980, S. 13). Sie gehen jedoch davon aus, dass die Analyse unter-

schiedlicher Theorien ein Begriffsverstandnis hierzu erleichtert (vgl. ebd., S. 2).

Orientiert man sich beispielsweise an McGregor, kann davon ausgegangen werden,
dass der Mensch nicht zwingend das Bedurfnis hat, Arbeitsleistung zu erbringen.
Noch weniger identifiziert er sich mit unternehmerischen Zielen. McGregor geht da-
von aus, dass er dennoch zur Erbringung von Arbeitsleistung motiviert wird, zumal er
damit personliche Bedirfnisse befriedigen kann. Diese leitet er aus Maslows allge-

meiner Motivationstheorie ab (vgl. ebd., S. 12).

Maslow ist der Ansicht, dass der Mensch zwischen héheren und niedrigeren Bedirf-
nissen unterscheidet (vgl. Maslow 2016, S. 127). Niedrige Bedurfnisse werden von
Maslow als DefizitbedUrfnis bezeichnet. Hierzu gehéren vor allem die Nahrungsauf-
nahme und das Verlangen nach Schutz und Sicherheit. Maslow nimmt an, dass auch
die Bedurfnisse nach Liebe, Zugehorigkeit und Wertschatzung zu den niedrigen Be-
darfnissen zahlen (vgl. Boeree 2006, S. 4f). Hohere Bedurfnisse stellen beispielswei-
se das Verlangen nach Selbstverwirklichung/Individualitat oder die Motivation, die
eigene Personlichkeit weiterzuentwickeln, dar. Bevor hohere Bedurfnisse befriedigt

werden kdnnen, ist die Befriedigung der niedrigen notwendig (vgl. ebd., S. 6f).

McGregor geht davon aus, dass die Arbeitsmotivation davon abhangt, welche Be-
durfnisse befriedigt werden. Die Motivation ist seiner Ansicht nach umso hdher, je
eher dem Individuum die Méglichkeit eingerdumt wird, sich neben der Befriedigung
elementarer und niedriger Bedurfnisse auch der Befriedigung héherer Bedurfnisse zu
widmen. Die Motivation zur Erbringung von Arbeitsleistung kann einerseits beispiels-
weise durch die Ubertragung von Verantwortung — orientiert sich am Defizitbedirfnis
nach Wertschatzung — gesteigert werden. Andererseits ist zum Beispiel ein innerbe-
trieblicher Vertrauensvorschuss der arbeitenden Person gegentber, ihr aufgrund
hervorragend erbrachter Arbeitsleistungen die Mdglichkeit einzuraumen, den Ar-
beitsalltag bzw. die Ablaufe zur Erledigung der Arbeit individueller zu gestalten, ein

Beitrag zur Befriedigung hoherer Bedirfnisse. Zur Steigerung der Arbeitsmotivation
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tragt laut McGregor in erster Linie der/die Dienstgeber/in bei (vgl. Offe & Stadler
1980, S. 12).

Herzberg geht in seiner Theorie davon aus, dass die Motivation Arbeitsleistung zu
erbringen, ein Zusammenspiel aus Motivatoren und Hygienefaktoren ist. Motivatoren
sind positiv erlebte Erfahrungen im Berufsleben wie beispielsweise Erfolg, ein positi-
ver Verlauf der Erwerbskarriere, die Lésung komplizierter Arbeitsauftrage etc. Denen
gegenuber stehen Hygienefaktoren. Sie benennen negative Erfahrungen, die im Zu-
sammenhang mit der innerbetrieblichen Politik [Betriebsfihrung], den Arbeitsbedin-
gungen oder zum Beispiel der Uberwachung am Arbeitsplatz gesammelt wurden.
Sowohl Motivatoren als auch Hygienefaktoren haben Bezug zu Maslows allgemeiner
Motivationstheorie (vgl. ebd.).

Daruiber hinaus ist Herzberg der Ansicht, dass extrinsische und intrinsische Motive

Einfluss auf die Arbeitsmotivation haben (vgl. Rosenstiel 1996, S. 51).

Extrinsische kdnnen damit beschrieben werden, dass sich ihre Befriedigung nicht
durch die Erbringung der Arbeitsleistung selbst, sondern durch die aus ihr resultie-
renden Folgewirkungen oder deren Begleitumstéande ergibt (vgl. ebd.).

Ein oftmals sehr wichtiges extrinsisches Motiv zur Erbringung von Arbeitsleistung ist
das Geld. Darlber hinaus ist das Verlangen nach Sicherheit ein Motiv. Die Wichtig-
keit beider Motive ergibt sich daraus, dass das Individuum beide sowohl in der Ge-
genwart als auch in der Zukunft befriedigt haben mdéchte. Das Verstandnis von Si-
cherheit orientiert sich in diesem Kontext in erster Linie an der Sicherheit des Ar-
beitsplatzes. Hierzu gehdren neben der Vermeidung seines Verlustes insbesondere
auch die Aufrechterhaltung von Prestige und Anerkennung im Unternehmen. Warner,
Meeker und Eells sind der Ansicht, dass Prestige und Anerkennung auch auf die ge-
sellschaftliche Positionierung der betroffenen Person (vgl. Kapitel 3.1.2.2 Die gesell-
schaftliche Bedeutung und die Wertigkeit der Arbeit) Einfluss haben (vgl. Rosenstiel
1996, S. 52).

Langerfristig haben intrinsische Motive einen grof3eren Einfluss auf das Arbeitsver-
halten als extrinsische. Sie beeinflussen umso stéarker, je herausfordernder die Arbeit
ist und je mehr eigene Entscheidungen den Inhalt der Arbeit bestimmen (vgl. ebd., S.

53). Intrinsische Motive beschreiben ,[...] Motive, die durch die Tatigkeit selbst befrie-
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digt werden [...]“ (Rosenstiel 1996, S. 51). Im Gegensatz zu McGregor ist Hill der An-
sicht, dass der Mensch unbedingt einer Arbeit nachkommen moéchte. Daraus lasst
sich ein intrinsisches Motiv ableiten. Der Mensch hat das Bedlirfnis, Uberschissige
Energie abzufihren. Arbeit raumt seiner Meinung nach die Moglichkeit ein, dem
nachzukommen. Ein weiterer Antrieb ist das Bedurfnis nach menschlichen Kontak-
ten. Viele berufliche Tatigkeiten erfordern intensive Zusammenarbeit mit Menschen.
Der Kontakt zu ihnen ist unumganglich. Familiare Strukturen und Umsténde bieten
heutzutage oftmals nicht mehr die Grundlage, dieses Verlangen ausreichend zu be-
friedigen.

Das Streben nach Macht gehdrt ebenfalls zu den intrinsischen Motiven. Je héher die
ausgeubte Position innerhalb eines Unternehmens ist, desto eher kann auf Personen
oder betriebliche Ablaufe Einfluss genommen werden. Macht und Einfluss helfen die-
ses Bedirfnis zu befriedigen.

Einen Sinn im eigenen Tun und Handeln zu sehen und sich selbst zu verwirklichen,
fordert ebenfalls den Antrieb des Menschen zur Erbringung von Arbeitsleistung. Es
kann davon ausgegangen werden, dass der Mensch nicht sinnlos dahinleben und
keinen Beitrag fur die Gemeinschaft leisten mdchte. Arbeit raumt die Moglichkeit ein,
dem Verlangen, einen Sinn zu generieren und einen Beitrag fur die Gesellschaft zu
leisten, zu entsprechen. Dem Menschen muss daher nahergebracht werden, welche
Wertigkeit seine Arbeit hat (vgl. ebd., S. 53f).

Im Vergleich zu Herzberg und McGregor hat Adams in seiner Equity-Theorie einen
anderen Zugang zur Erklarung der Entwicklung von Arbeitsmotivation. Adams geht
davon aus, dass sich Arbeitskrafte untereinander messen und vergleichen. Vergli-
chen werden zwei Parameter. Auf der einen Seite stehen in die Arbeit getatigte In-
vestitionen. Dazu gehéren Fleil3, Einsatz, das Einbringen von korperlichen und geis-
tigen Fahig- und Fertigkeiten etc.

Dem gegenuber stehen die Einklnfte. Damit werden nicht nur finanzielle Entlohnung,
sondern auch Faktoren wie Anerkennung, Karriere im Unternehmen und dgl. definiert
(vgl. ebd.). So kdnnten beispielsweise zwei Arbeitskrafte fir dieselben Investitionen
unterschiedliche Einkiinfte erhalten. Die Person, die weniger Einklnfte erhalt, wird

womaglich motiviert, mehr Arbeitsleistung zu erbringen. Sie geht davon aus, dass sie

67



mehr Investitionen tatigen muss, um mehr Entlohnung zu erhalten (vgl. Offe & Stad-
ler 1980, S. 12).

Betrachtet man diese Konstellation jedoch aus einer anderen Perspektive, kann die
Arbeitsmotivation negativ beeinflusst werden. Erhalten beide Arbeitskrafte dieselbe
Entlohnung, muss eine Arbeitskraft aber weniger Investitionen tatigen, herrscht ein
Ungleichgewicht. Hier besteht dann die Gefahr, dass die Arbeitsmotivation nachlasst

und sich an der geringeren Investition orientiert (vgl. ebd.).

3.3.4 Zwischenfazit

Motivation definiert den Antrieb, ein selbst definiertes Ziel zu erreichen. Nicht nur das
Ziel obliegt der eigenen Definition. Personliche Erfahrungen und eigene Erwartungs-
haltungen pragen haufig das Verstandnis von Motivation, die andere haben sollten.
Die Herausforderung in der Zusammenarbeit mit Jugendlichen, die ihre Lehre abge-
brochen haben und wieder in den Arbeitsmarkt integriert werden sollen, liegt darin,
nicht von jeder Person dieselbe Motivation zu erwarten. Bildungs- und Berufsbera-
ter/innen mit dem Auftrag der Lehrstellenvermittlung haben mit den unterschiedlichs-
ten Charakteren zu tun. So unterschiedlich sie auch sind, so individuell muss ihr Zu-
gang zum Arbeitsmarkt erdrtert und Gber motiviertes Verhalten bei der Lehrstellensu-
che gesprochen werden. Die eigene Einstellung zur Berufstatigkeit sollte nicht auf die
Jugendlichen projiziert werden.

Die Motivation, Leistung zu erbringen, ist vom Ausmal des Strebens nach Erfolg
bzw. dem Streben nach Vermeidung von Misserfolg abhangig. Lehrstellensuchende,
die motiviert sind und motiviert werden kdnnen, das eigentliche Ziel — das Finden
einer Lehrstelle — fokussiert zu verfolgen, werden samtliches Tun und Handeln da-
rauf ausrichten, dieses Ziel zu erreichen. Sollten auch nur Zwischenziele, wie bei-
spielsweise die Einladung zu einem Vorstellungsgesprach, erreicht werden, sollte
ihnen vermittelt werden, dass sie auf die Erreichung dieses Etappenziels stolz sein
kénnen. Dartber hinaus ist es sinnvoll, sie fir die Bewaltigung der nachsten und
vermutlich grof3ten Herausforderung im Bewerbungsprozess — der Wahrnehmung
des Vorstellungsgespraches — weiter zu ermutigen. Forderlich ist es zu erwéahnen,

welche Geflhle eine Zusage und somit der Erhalt der Lehrstelle auslésen kdnnen.

68



Die Bedingungen am Arbeitsmarkt, die Entscheidungen von personalverantwortli-
chen Personen, kénnen schlussendlich weder von der lehrstellensuchenden Person,
noch vom/von der Bildungs- und Berufsberater/in beeinflusst werden. Die Leistungs-
motivation kann darunter leiden, da das Vorgenommene nicht funktioniert hat. Stra-
tegien zu Vermeidung von Misserfolg werden entwickelt. So fuhrt beispielsweise das
Unterlassen von Bewerbungsbemuhungen dazu, dass man als Lehrstellensuchen-
de/r nicht enttduscht werden kann, da mangels Bewerbungen kein Dienstgeber/keine
Dienstgeberin die Moéglichkeit hat, eine Enttduschung herbeizufiihren. Daraus kann
der einfache Schluss gezogen werden, dass in weiterer Folge nicht mit dem Finden
einer Lehrstelle gerechnet werden kann.

Forderlich erscheint das Erlernen eines richtigen Umgangs mit Absagen. Verdeutlicht
werden soll, dass Bewerbungsverfahren nicht einfach zu bewaltigen sind und Her-
ausforderungen darstellen. Damit soll vermieden werden, dass das Gefuhl vermittelt
wird, man hatte in etwas Einfachem versagt. Vielmehr sollen damit Anreize geschatf-

fen werden, sich dieser Herausforderung zu stellen und nach Erfolg zu streben.

Kritisch ist zu beurteilen, welche Faktoren junge Menschen dazu bewegen, Arbeits-
leistung zu erbringen. Die in der Theorie von McGregor beschriebenen Sachverhalte,
namlich die Befriedigung von physiologischen Grundbedurfnissen und das Gefuhl
von Sicherheit, haben auf Lehrlinge vermutlich weniger Einfluss. Diese Annahme
leitet sich daraus ab, dass beispielsweise Jugendliche mit 15 Jahren noch von den
Eltern, von der Familie, elementare Grundbedirfnisse, wie Nahrung und dergleichen,
befriedigt erhalten. Dartiber hinaus bietet das Elternhaus Schutz und Sicherheit. Da
sich Lehrlinge noch in Ausbildung befinden, ist auch die Mdglichkeit der Befriedigung
des Verlangens nach Selbstverwirklichung fraglich. Am ehesten wird wahrscheinlich

nach Anerkennung und Wertschatzung im Unternehmen gestrebt.

Wird der Mensch erwachsen bzw. griindet er eine eigene Familie, kdnnen die ge-
nannten Faktoren allerdings sehr wohl Ausldser flr Motivation sein. Der Mensch
strebt nach Liebe und Zuneigung. In der Regel wird er sie von seiner Familie erwar-
ten. Daher wird er vieles daransetzen, ihre Existenz aufrecht zu erhalten. Dartber

hinaus hat er womagglich mit seinem Arbeitseinsatz eine Chance, die Option zu erhal-
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ten, selbstandiger arbeiten zu kdnnen. Dies fordert die Befriedigung des Bedurfnis-
ses nach Selbstverwirklichung.

Bei Jugendlichen werden haufig extrinsische Motive darauf einwirken, Arbeitsleistung
zu erbringen. Das Hauptmotiv wird héufig die finanzielle Entlohnung sein. Anderer-
seits gilt es sich im Wettbewerb mit anderen Jugendlichen zu messen, zumal die Si-
cherheit des eigenen Ausbildungsplatzes nicht geféahrdet werden darf und Anerken-
nung geschaffen werden muss, um eine vorteilhafte gesellschaftliche Positionierung
zu begunstigen. Mit zunehmendem Alter wirken diese Faktoren zwar auch ein, je-
doch gewinnen intrinsische Motive zunehmend an Bedeutung. Vor allem ein vielseiti-
ger und intensiver Kontakt zu Menschen und das Streben nach Macht und damit die
Sicht, etwas im Berufsleben erreicht zu haben, leiten zusatzlich die Motivation.

Bei Lehrlingen noch fraglich, aber fiir die Entwicklung der Erwerbskarriere sehr wohl
von Bedeutung, ist Arbeitsmotivation nach der Definition von Adams. Der Abgleich
von Investitionen [Fleil3, korperliche und geistige Verausgabung] mit der Entlohnung
[Lohn/Gehalt, Karriere im Unternehmen, Macht] steht hier im Mittelpunkt. Lehrlinge
befinden sich in Ausbildung. Die im jeweiligen Berufsbild zu vermittelnden Inhalte
sind fur alle Lehrlinge gleich. Somit ist davon auszugehen, dass annahernd gleich
viel investiert werden muss. Wahrend der Ausbildung erhalten die Auszubildenden in
der Regel die kollektivvertraglich geregelte Lehrlingsentschadigung. Der Fokus ist
noch auf die Ausbildung und nicht auf die Karrieremdoglichkeiten im Unternehmen
gerichtet. Auf der Entlohnungsseite sind somit auch keine maf3geblichen Unterschie-
de zu erkennen.

Dies in der Theorie erfasste kann den Verlauf von Erwerbskarrieren in der Zukunft
jedoch beeinflussen. Arbeitskréfte vergleichen sich untereinander. So kann eine un-
gleiche Entlohnung dazu fuhren, dass die Arbeitskraft mehr zu investieren beginnt.
Dieser zusatzliche Fleil3 kann sich gunstig auf die Karriereentwicklung auswirken.
Andererseits kann die vermeintliche Annahme, andere Arbeitskrafte missten weniger
Investitionen tatigen, um dieselbe Entlohnung zu erhalten, dazu fuhren, dass die Ar-
beitsleistung nachlasst. Das kann zum Verlust des Arbeitsplatzes und zu einer nega-

tiven Beeinflussung der Erwerbskarriere fihren (m. E.).
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3.4 Belastungsbedingte Stérungen

Neben den bisher beforschten Parametern kénnen aus Beobachtungen in der Ver-
gangenheit auch belastungsbedingte Stérungen als Ausloser fiur die Auflésung von
Lehrverhaltnissen vermutet werden. Beforscht werden hierzu Parameter wie eine von
den Jugendlichen subjektiv empfundene Unterforderung in der Lehrausbildung, aber
auch das Gegenteil, die Uberforderung im Beruf.

3.4.1 Berufliche Unterforderung

Rothlin und Werder definierten im Jahr 2007 zur Beschreibung der beruflichen Unter-
forderung den Begriff des Bore-outs. Wird dieser englische Begriff ins Deutsche Uber-
setzt, benennt er eine Form von Erschdpfung, verursacht durch die Langeweile. Die
Langeweile ist fur diesen Zustand nicht einzig ausschlaggebend. In den Bore-out wir-
ken drei Parameter ein: Langeweile, Unterforderung und Desinteresse (vgl. Rothlin &
Werder 2014, S. 19).

Das Element der Unterforderung wird von zwei Einflissen geleitet. Einer beschreibt
einen quantitativen, der andere einen qualitativen Aspekt.

Der quantitative bezieht sich auf das Arbeitspensum. Der Arbeitskraft werden zu weni-
ge Arbeitsauftrage tbertragen bzw. es wird die vorhandene Arbeit immer auf dieselben
Personen im selben Ausmal verteilt.

Der gqualitative Aspekt orientiert sich an den Inhalten der Berufstatigkeit. Unterfordert
ist die Arbeitskraft dann, wenn sie permanent nur einfache Aufgaben zu bewaltigen
hat. Zudem wird ihr wenig bis gar keine Verantwortung fur die zu erledigenden Aufga-
ben Ubertragen. Sie ist aber aufgrund ihrer personlichen Fahig- und Fertigkeiten
durchwegs in der Lage, anspruchsvollere berufliche Herausforderungen zu meistern.
Beguinstigt wird die Entstehung von Unterforderung durch das oftmalige Erfordernis
der Erledigung von Routineaufgaben. Dartber hinaus bekommt die Arbeitskraft mit,
dass andere Arbeitnehmer/innen mit interessanteren und herausfordernderen Tatigkei-

ten betraut werden (vgl. ebd., S. 24).

Mit dem Begriff der Langeweile wird ein lange andauernder Zeitabschnitt definiert, in
dem die arbeitende Person keinen Antrieb bzw. keine Lust verspuirt, Arbeitsleistung zu
erbringen. Sie beschreibt zusatzlich auch eine Form der Hilflosigkeit. Erklart werden
kann das damit, dass Jugendliche danach streben, sich produktiv ins Unternehmen
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einzubringen. Diese Mdoglichkeit wird ihnen jedoch nicht eingeraumt, da schlichtweg
keine zu erledigenden Arbeiten vorhanden sind. Fur die Entwicklung mdglicher Lo-
sungsansatze zur Besserung der Situation ist kein Raum gegeben (vgl. Rothlin & Wer-
der 2014, S. 30f).

Das dritte Element — das Desinteresse — beschreibt das Gefuhl von Gleichgtiltigkeit.
Dieses besteht sowohl der beruflichen Tatigkeit als auch dem/der Dienstgeber/in ge-
geniber. Fur die Arbeitskraft stellt sich die Sinnfrage, was sie im Arbeits- oder Lehr-
verhaltnis halt. Bestarkt wird dieses Hinterfragen damit, dass sich die Arbeitskraft mit
Arbeitsauftrdgen beschéaftigen muss, die ihr uninteressant erscheinen und deren Sinn-
haftigkeit nicht erkannt wird. Ein diesen Faktor kennzeichnender Indikator ist das Su-
chen nach Antworten auf die Frage, weswegen Arbeitskollegen und Arbeitskolleginnen
die zu erledigenden beruflichen Téatigkeiten spannend und herausfordernd finden (vgl.
ebd., S. 27f).

Die Abhangigkeit dieser drei Parameter voneinander, lasst sich praktisch nachvollzie-
hen. Weil3 jemand, dass er mehr leisten kann, jedoch auf die Dauer nicht mehr Leis-
tung zu erbringen braucht oder auch nicht darf, tritt irgendwann Langeweile auf. Halt
dieser Zustand der Langeweile langer an, wird irgendwann Desinteresse an der beruf-
lichen Tatigkeit daraus resultieren. Rothlin und Werder sind jedoch der Ansicht, dass
Arbeitskrafte Verhaltensstrategien entwickeln, damit umzugehen. Sie moOchten den
Eindruck erwecken, dass sie ausgelastet sind (vgl. ebd., S. 19).

Entwickelt der/die Arbeitnehmer/in keine Strategien und zeigt er/sie das Anzeichen von
beruflicher Unterforderung, kann die Aufrechterhaltung des Dienst- oder Lehrverhalt-
nisses gefahrdet sein (vgl. ebd., S. 20).

Der Bore-out — das Zusammenspiel von Unterforderung, Langeweile und Desinteresse
— entwickelt sich nicht spontan. Die Dauer des Zusammenspiels dieser drei Elemente
und ihre Intensitét sind ausschlaggebend. Wirken sie langerfristig und intensiv auf die

Person ein, kann dies zur Aufgabe der Berufstatigkeit fihren (vgl. ebd., S. 33).

Das Einwirken dieser Elemente in einem geringen Ausmald kann fur das Individuum
hingegen auch Forderliches mit sich bringen. So kdnnen etwa Zeiten der Unterforde-

rung und/oder Langeweile dazu genutzt werden, um soziale Kontakte im Unternehmen
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zu pflegen oder der Kreativitat zum Finden von Ideen fur eine effizientere Bewaltigung
des Arbeitsalltages etwas freien Lauf zu lassen. Unabhangig davon ist festzuhalten,
dass die Anforderung an eine Arbeitskraft besteht, in gewisser Hinsicht auch mit die-
sen drei Parametern umgehen zu kdnnen, da nicht jeder Arbeitstag gleich intensiv ist
bzw. nicht intensiv sein kann (vgl. Rothlin & Werder 2014, S. 33).

Der Bore-out stellt ein Extrem einer Situation am Lehrplatz dar. Ihm kann als anderes
Extrem das Burn-out, als Folge von Stress und Uberforderung am Arbeitsplatz, ge-
genibergestellt werden.

3.4.2 Berufliche Uberforderung

Fur den Begriff des Burn-outs gibt es viele Definitionen. Eine eindeutige Beschreibung
und Abgrenzung der Begrifflichkeit ist nicht mdglich (vgl. Tegtmeier & Tegtmeier 2013,
S. 64). In der internationalen Klassifizierung fur Erkrankungen [ICD-10] wird der Burn-

out daher auch nicht als diagnostizierbare Krankheit ausgewiesen (vgl. ebd., S. 66).

Schaufeli und Enzmann beschreiben das Phanomen als negativen Seelenzustand, der
sich auf die Austibung der Erwerbsarbeit bezieht und dessen Ursprung dort zu finden
ist. Ihnn kennzeichnen Erschépfungszustéande, verminderter Antrieb und verminderte
Motivation und das Auftreten kontraproduktiver Verhaltensweisen am Arbeitsplatz (vgl.
ebd., S. 65).

Daruber hinaus konnen folgende Parameter auf ihn hinweisen: ein innerer Widerstand
arbeiten gehen zu wollen, eine Gleichgultigkeit den Ubertragenen Arbeiten gegeniber,
permanente starke Mudigkeit, der Verlust der Fahigkeit des Zuhdrens, die Verringe-
rung der Frustrationstoleranz, zunehmende Probleme im familiaren Umfeld (vgl. ebd.,
S. 66f).

Eine taxative Aufzahlung von Faktoren ist nicht mdglich. Durch das Zutreffen einzelner
Parameter kann nicht automatisch davon ausgegangen werden, dass es sich um das
Phanomen des Burn-outs handelt. Maslach und Jackson sind der Ansicht, dass ein
gemeinsames Einwirken von emotionaler Erschépfung, Depersonalisation und redu-
zierter Leistungsfahigkeit das Begriffsverstdndnis von Burn-out am ehesten pragen
(vgl. ebd.).
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Emotionale Erschopfung beschreibt das Gefuhl von korperlicher und geistiger Kraftlo-
sigkeit. Vor allem in psychischer Hinsicht bestehen Parallelen zur Depression. Dieses
Krankheitsbild kann hingegen klinisch diagnostiziert werden. Tegtmeier und Tegtmeier
nehmen an, dass ein Burn-out in einem fortgeschrittenen Stadium kaum von einer De-
pression zu unterscheiden ist. Um einen Unterschied erkennen zu kdnnen, sind bei der
Beurteilung eines Burn-outs daher die Einflisse von koérperlichen Symptomen zu be-
ricksichtigen. Merkmale einer Erschopfung in emotionaler Hinsicht kdnnen beispiels-
weise Hilflosigkeit, Lustlosigkeit, Angst, leichte Reizbarkeit, mangelnde Geflhlskontrol-
le und innere Leere sein. Indikatoren fiir eine physische Erschdpfung sind beispiels-
weise Schlafstérungen, eine Anfalligkeit fur Infektionskrankheiten und die Beeintrachti-

gung der Konzentration (vgl. Tegtmeier & Tegtmeier 2013, S. 67).

Depersonalisation bezeichnet das distanzierte Verhalten zur Arbeit selbst bzw. ande-
ren Personen gegentber. Das Interesse an der Arbeit, der Arbeitseifer und die ldentifi-
kation mit der ausgelbten Berufstatigkeit gehen verloren. Sowohl Kunden und Kun-
dinnen als auch Kollegen und Kolleginnen werden als belastend oder gar als bedro-
hend empfunden. Begleitet wird dieser Parameter von der Gegebenheit, dass die be-
troffene Person Schwierigkeiten beim Trennen von Berufsleben und Privatleben hat.
Probleme werden mit nach Hause genommen. Das soziale Umfeld merkt eine Veran-

derung der Person (vgl. ebd., S. 69f).

Durch die reduzierte Leistungsfahigkeit nimmt das Individuum an, das es nicht fahig
ist, die ihm Ubertragenen beruflichen Aufgaben zur Zufriedenheit des Unternehmens
zu erledigen. Es muss mehr Zeit und Aufwand in die Aufgabenbewaéltigung investieren.
Uberdies reichen die Wochenenden und die Inanspruchnahme von Urlaubszeiten nicht
aus, um Erholung zu erwirken. Anfallig sind Personen, die urspringlich Gberdurch-
schnittlich motiviert waren. Ihre personlichen Erwartungen an die Arbeit decken sich

dann nicht mit dem tatsachlich Realisierbaren (vgl. ebd., S. 70f).

Rothlin und Werder sind der Ansicht, dass Burn-out und Bore-out in enger Verbindung
zueinander stehen (vgl. Rothlin & Werder 2014, S. 21).
Bei beiden wirken Formen von Hilfslosigkeit und Lustlosigkeit ein. Uberdies gehen so-

wohl beim einen als auch beim anderen der Bezug zum Beruf und auch zum kollegia-
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len Umfeld verloren. Ein maf3geblicher Unterschied besteht jedoch darin, dass ein Bo-
re-out zu keinen gravierenden physischen Symptomen oder Benachteiligungen fuhrt.
Orientiert man sich an Selye, kann davon ausgegangen werden, dass ein Burn-out
eine spezielle Form von beruflichem Stress darstellt. Die Uberlastung der Arbeitskraft
am Arbeitsplatz ist von langerer Dauer. Im Mittelpunkt steht eine emotionale Uberfor-
derung. Quantitative Aspekte eines zu bewaltigenden Arbeitspensums wirken nicht ein
(vgl. Tegtmeier & Tegtmeier 2013, S. 73).

Sowohl Tegtmeier und Tegtmeier, als auch Rothlin und Werder nehmen an, dass be-
triebliche Ablaufe und Hierarchien maf3geblich zum Entstehen des Phdnomens Burn-
out beitragen. Jede Arbeitskraft hat ein bestimmtes Pensum an Arbeitsleistung zu er-
bringen (vgl. Tegtmeier & Tegtmeier 2013, S. 73, vgl. Rothlin & Werder 2014, S. 22).
Im Unternehmen gibt es jedoch Mitarbeiter/innen, die mehr Arbeitsauftrage erledigen
mdchten, als eigentlich notwendigen waren (vgl. ebd.). Das fuhrt dazu, dass andere
Mitarbeiter/innen dadurch weniger Arbeitsauftrage zu erledigen haben. Fir sie besteht
die Gefahr eines Bore-outs (vgl. Rothlin & Werder 2014, S. 22). Die anderen hingegen
konnen den Aufwand des zu bewaltigenden und freiwillig Ubernommenen Arbeitspen-
sums oftmals nicht realistisch einschatzen. Sie sind mit dessen Bewaltigung Uberfor-
dert (vgl. Tegtmeier & Tegtmeier 2013, S. 71).

Uberdies kénnen das Verhalten von Filhrungskraften und innerbetriebliche Strukturen
die Entstehung von Stress oder eines Burn-outs beginstigen, etwa indem nutzliche
Informationen, die fur eine effiziente Erbringung von Arbeitsleistung notwendig wéaren,
vor Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen zuriickgehalten werden. Die Fuhrungskraft steu-
ert die Informationsdrehscheibe und damit auch ihren Machtbereich. Bei engagierten
Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen mit hohem Potential kbnnen die Motivation und der An-
trieb darunter leiden. Daraus resultiert Unzufriedenheit mit der Arbeit und die Identifika-
tion mit der Téatigkeit und dem Unternehmen schwindet. Uberdies fiihren unklare Rol-
lenverteilungen dazu, dass die Arbeitskraft emotional, beispielsweise mit Resignation,
darauf reagiert. Des Weiteren geht Betroffenen das Vertrauen in die Fuhrungskraft
verloren. Dadurch wird die Entstehung von Symptomen, die auf eine berufliche Uber-

forderung zuriickzufuhren sind, begunstigt (vgl. ebd., S. 73f).
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3.4.3 Schlussfolgerungen
Sowohl bei der beruflichen Unterforderung als auch bei der beruflichen Uberforderung

steht eine Art von Hilfslosigkeit der Lehrlinge im Mittelpunkt.

Die Jugendlichen befinden sich in Ausbildung. Angenommen werden kann, dass sie
motiviert sind, viele berufliche Erfahrungswerte sammeln und auch berufsspezifische
Qualifikationen erwerben méchten. Im Rahmen der Ausbildung kommt es jedoch teil-
weise vor, dass bestimmte monotone Tatigkeiten oder Arbeitsablaufe sie Gber einen
langeren Zeitraum begleiten. Ihnen werden Arbeitsauftrage tibertragen, deren Sinnhaf-
tigkeit vermutlich hinterfragt wird. lhr personliches Verstandnis von einer umfassenden
vielschichtigen und interessanten Berufsausbildung deckt sich nicht mit ihren tatséchli-
chen Arbeitsbedingungen.

Ungunstig ist es, wenn nicht erkannt wird, in welchem Zusammenhang die Ausubun-
gen dieser Tatigkeiten mit den Inhalten des zu erlernenden Berufsbildes stehen. So
koénnen sie zum Beispiel durchaus maf3geblich zur Entwicklung von bestimmten physi-
schen oder geistigen beruflichen Fahigkeiten und Fertigkeiten beitragen, ohne dass
dies erkannt wird. Es kann sich etwa um eine Fahigkeit handeln, die nur durch perma-
nentes Uben und Wiederholen angeeignet werden kann. Das Vorhandensein dieses
beruflichen Kénnens und Wissens zeichnet eine Fachkraft aus und unterscheidet sie

von der Qualifikation einer Hilfskraft.

Verfugt der/die Jugendliche jedoch nicht Uber diesen Weitblick bzw. wird ihm/ihr die
Sinnhaftigkeit der Erledigung dieser Arbeitsauftrage nicht nahergebracht, ist es nahe-
liegend, dass er/sie sich friiher oder spater unterfordert fuhlt und sich zu langweilen
beginnt. Hinzu kommt, dass er/sie unter Umstanden auch andere Jugendliche im Un-
ternehmen beobachten kann und subjektiv feststellt, dass sie interessantere Aufgaben
erledigen durfen, die eher seiner/ihrer Vorstellung von einer qualifizierten Berufsaus-

bildung entsprechen.

Halt dieses Gefuhl an bzw. fuhlt sich niemand im Unternehmen verantwortlich, den
Lehrling in seiner Entwicklung zu unterstitzen, der Person den Ausbildungsverlauf und
das Erfordernis des Trainierens berufsspezifischer Handlungen naherzubringen, ist es
naheliegend, dass der Lehrling das Interesse am Beruf verliert und die Lehrausbildung
abbricht.
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Ahnlich verhalt es sich bei der beruflichen Uberforderung. Ausgegangen wird davon,
dass die Jugendlichen zeigen mdchten, dass die personalverantwortliche Person im
Unternehmen mit der Personalentscheidung richtig gelegen hat. Die Lehrlinge sind
vermutlich Gberdurchschnittlich motiviert und mdochten sich bereits ab Beginn des Aus-

bildungsverhaltnisses produktiv ins Unternehmen einbringen.

Kritisch wird es, wenn die Person annimmt, dass die von ihr erbrachte Arbeitsleistung
eventuell nicht ausreichen kénnte. Der/Die Jugendliche verausgabt sich dann Gber
Gebuhr am Lehrplatz. Dem Kérper und dem Geist werden wenige Mdglichkeiten ein-
geraumt, sich zu regenerieren. Dartber hinaus ist die Erholungszeit nicht ausreichend,

um Erholungseffekte zu erwirken.

Zur beruflichen Uberforderung kann es auch kommen, wenn dem Lehrling vom Unter-
nehmen zu viel zugemutet wird. Er verfugt in der Regel noch tiber wenig berufliche
Erfahrungswerte und fachspezifisches Wissen. Erhélt der Lehrling zu viele Arbeitsauf-
trage, die er beispielsweise mangels Fachwissen nur zégerlich erledigen kann oder
vorerst nur unter Anleitung oder mit Unterstltzung, wird ihn das vermutlich auf Dauer
kdrperlich und geistig tiberfordern. Der/Die Jugendliche zieht eventuell den Trug-
schluss, dass er/sie fur den Beruf nicht geeignet ist oder er/sie geht aufgrund der Fille
an Arbeitsauftragen, die seiner/ihrer Ansicht nach nicht optimal erledigt werden, davon
aus, dass das Unternehmen mit der erbrachten Arbeitsleistung langerfristig nicht zu-
frieden sein kann. Der Abbruch der Ausbildung kénnte dann als Ausweg gesucht wer-
den (m. E.).

1



4 Empirische Forschung

Das Kapitel 4 beinhaltet den empirischen Teil der Masterarbeit. Eingangs wird die
methodische Vorgehensweise erlautert. Dazu gehdren eine Beschreibung der Rah-
menbedingungen und die Definition der Zielgruppe fur die empirische Forschung.
Den Schwerpunkt dieses Kapitels stellt die Analyse der mittels Fragebogen erhobe-
nen Forschungsdaten dar.

4.1 Methodische Vorgehensweise

Die Befragungen wurden vom 8. Mai 2017 bis 9. Juni 2017 durchgefiihrt. Potentiellen
Probanden/Probandinnen wurde im Rahmen eines Beratungsgespréaches zur Lehr-
stellensuche im AMS die Mdoglichkeit angeboten, an einer wissenschaftlichen For-
schungsarbeit zu den Ursachen fir Lehrabbriiche mitzuwirken. Den Jugendlichen
wurden der Gegenstand und die Verwertung des Fragebogens erklart. Bei Interesse
konnten sie detailliertere Informationen zum Forschungsvorhaben erhalten. Dies soll-
te im Bedarfsfall die besondere Wertigkeit ihrer Teilnahme fiir das Gelingen der wis-
senschaftlichen Arbeit unterstreichen.

Die Teilnahme erfolgte auf freiwilliger Basis. Die vertrauliche Behandlung der Anga-
ben und die Wahrung der Anonymitat wurden zugesichert.

Der Fragebogen wurde im Anschluss an ein Beratungsgesprach in ausgedruckter
Form personlich ausgefolgt. Die Jugendlichen wurden gebeten, den ausgefillten
Fragebogen binnen zehn Tagen beim AMS einzureichen. Sie konnten ihn unabhén-
gig von den Offnungszeiten des AMS in den Briefkasten vor dem Haupteingang des
Gebaudes oder zu den Offnungszeiten in einer eigens fir die Fragebogen aufgestell-

ten Sammelbox in der Informationsstelle des AMS Feldbach einwerfen.

Um als Potential fr die Befragung bericksichtigt zu werden, mussten folgende Krite-
rien erflllt sein: Der/die Proband/in musste beim AMS in Feldbach lehrstellensu-
chend vorgemerkt sein. Da auch Personen in einem aufrechten Lehrverhéaltnis die
Dienstleistungen des AMS in Anspruch nehmen kdnnen, wurde zusatzlich Uber den
Hauptverband der 6sterreichischen Sozialversicherungstrager abgefragt, ob ein auf-
rechtes Lehrverhaltnis besteht. Die Abfrage stellte sicher, dass bei den Proban-
den/Probandinnen kein aufrechtes Lehrverhaltnis vorhanden war. Als weiteres Krite-
rium wurde definiert, dass die Auflosung eines Lehrverhaltnisses entweder durch den
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Lehrling, durch den Betrieb oder einvernehmlich vorgenommen worden war. Als Po-
tential nicht berticksichtigt wurden lehrstellensuchende Jugendliche, die ihre Lehrstel-
le aufgrund von Betriebsschliel3ungen [beispielsweise Pensionierung des Dienstge-
bers/der Dienstgeberin oder Insolvenz] verloren hatten. Des Weiteren wurden Ju-
gendliche, bei denen eine langerfristige Arbeitsunfahigkeit zur Auflésung des Lehr-
verhaltnisses gefihrt hatte, nicht als Potential bertcksichtigt.

Nach Analyse der lehrstellensuchend vorgemerkten Personen im AMS Feldbach er-
fullten 21 Personen [zwolf mannlich, neun weiblich] die vorgegebenen Kriterien. Die
Anzahl an mdglichen Probanden/Probandinnen erhdhte sich wahrend des Befra-
gungszeitraumes nicht. Innerhalb des Befragungszeitraumes meldeten sich aus-
schlie3lich Jugendliche lehrstellensuchend, bei denen ein Ausschlusskriterium zutraf.
Der Fragebogen wurde an zwolf mannliche und acht weibliche Probanden ausgege-
ben. Eine Person bekundete grundsatzlich kein Interesse an der Befragung mitzuwir-

ken.

Insgesamt wurden 19 Fragenbdégen retourniert. Lediglich einer der 20 ausgegebenen
Fragebdgen wurde nicht retourniert. Geht man vom Potential aus, das urspringlich
insgesamt zur Verfiigung gestanden hatte [21 Jugendliche], liegt die Beteiligung bei
ca. 90 Prozent der in Frage kommenden Jugendlichen.

Das durchschnittliche Alter der mannlichen Teilnehmer lag bei 16,33 Jahren. Bei den

weiblichen konnte ein Altersschnitt von 17 Jahren erhoben werden.

Trotz des geringen Potentials fir die Befragung, wurde angenommen, dass die Er-
gebnisse valid sind, da es sich beim empirischen Forschungsvorhaben um eine ex-
plorative und zugleich qualitative Studie handelt. Bisher wurde noch keine Befragung
von Jugendlichen zu ihrer Sicht auf Lehrabbriiche durchgefiihrt, so dass diesbezlg-

lich auf kein empirisches Forschungsmaterial zurtiickgegriffen werden konnte.

Der im Anhang abgebildete zehnseitige Fragebogen mit 28 Fragen wurde auf Grund-
lage einer umfassenden Auseinandersetzung mit den theoretischen Ansétzen in die-
sem Bereich entwickelt. Konzipiert wurde er als halb-standardisierter Fragebogen mit
einem hohen Anteil an halboffenen und offenen Fragen. Das Ziel war eine moglichst

authentische und umfassende Darstellung derjenigen beruflichen Erfahrungen und
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Begleitumsténde zu erhalten, die aus Sicht der Probanden/Probandinnen maf3geb-
lich fur die Auflosung ihrer Ausbildungsverhéltnisse waren.

Uberdies sollten Antworten aus der Befragung auch Ruickschliisse tiber mogliche
Einflisse auf den zukinftigen Verlauf von Erwerbskarrieren erméglichen. Angenom-
men wurde, dass zu viele bzw. hauptsachlich geschlossenen Fragen die Interpretati-
onsmaglichkeit der Antworten zu stark einschranken wirden.

Die Auswertung der Befragungsergebnisse erfolgte im Abgleich mit den Erkenntnis-
sen aus der Theorieanalyse unter Bezugnahme auf die zentrale Fragestellung. Zu-
satzlich wurde nach Gesichtspunkten einer rekonstruierenden Untersuchung analy-
siert.

Eine rekonstruierende Untersuchung legt den Fokus nicht ausschliel3lich auf die Ur-
sachen, sondern soll auch Mechanismen aufzeigen, die bestimmte Effekte produzie-
ren (vgl. Glaser & Laudel 2010, S. 69). Analysen unter diesem Aspekt sollten zur Er-
hebung von Querverbindungen der einzelnen beforschten ausschlaggebenden Ab-

bruchursachen beitragen.

Die Analyse der offenen und halboffenen Fragen orientiert sich an Parametern der
qualitativen Inhaltsanalyse. Glaser und Laudel sind der Ansicht, dass sich die qualita-
tive Inhaltsanalyse an vier generellen Schritten orientiert (vgl. Glaser & Laudel 2010,
S. 202).

Den ersten Schritt stellt die Vorbereitung der Extraktion dar (vgl. ebd., S. 210). Die
Fragen 7, 8, 10a und 26 wurden halboffen gestellt. Die Fragen 9, 10b, 14, 17 und 19
hatten offenen Charakter. Es erfolgte keine gesonderte Aufbereitung fur die Extrakti-

on. Damit ist gemeint, dass alle Angaben der Jugendlichen in den zweiten Schritt —
der Extraktion — mitibernommen wurden.

Den dritten Schritt stellt die Aufbereitung der Daten — die Reduktion und Strukturie-

rung des Rohmaterials — dar (vgl. ebd., S. 229). Informationen Uber Merkmalsaus-
pragungen wurden zusammengefasst. Das diente der Beseitigung von Redundanzen
und der Korrektur von Fehlern/Missinterpretationen im vierten Schritt — der Auswer-
tung. Die Zusammenfassung von Merkmalen wurde dariber hinaus durch die Defini-
tion von Ankerbeispielen erleichtert (vgl. Mayring 2002, S. 118).
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Angenommen wird, dass diese Vorgehensweise die Moglichkeit einrAumte, unter-
schiedliche Formulierungen der Antworten von den Probanden/Probandinnen zu
verallgemeinern und objektive Schliisse daraus zu ziehen (vgl. Glaser & Laudel
2010, S. 96).

4.2 Auswertungsergebnisse Fragebogen
Dieses Kapitel beinhaltet die Detailergebnisse aus der Analyse der Fragebdgen. Sie
orientieren sich abschnittsweise an den Schwerpunkten der Theorieanalyse.

4.2.1 Allgemeine Angaben/Fragen zum Lehrabbruch

Circa 58 Prozent der befragten Jugendlichen waren vor dem Lehrabbruch in Dienst-
leistungsberufen beschaftigt. Die restlichen 42 Prozent hatten ein Lehrverhaltnis im

handwerklich-technischen Bereich begonnen. Die folgende Wortwolke'? visualisiert

die beruflichen Téatigkeitsfelder der Lehrabbrecher/innen:

Metalltechnik E i n Zelha nd eI
Baunebengewerbe

Gastgewerbe Kgrper- und Schonheitspflege

Pharmazeutisch-kaufmannische Assistenz Gartenbau
Kraftfahrzeugtechnik

Abb. 2: Berufliche Tatigkeitsfelder vor dem Ausbildungsabbruch, eigene Darstellung

Der mit Abstand grof3te Anteil an Lehrabbrechern/Lehrabbrecherinnen in der Region
Feldbach war im Einzelhandel tatig [circa 32 Prozent der Befragten].

Bei 68 Prozent der befragten Jugendlichen war es das erste Lehrverhéltnis, das auf-
gel6st wurde.
32 Prozent der Befragten hatten bereits mehr als ein Lehrverhéltnis. Erhoben werden

konnte, dass sie im Schnitt 2,5 Lehrausbildungen abgebrochen hatten.

2 Methode zur visuellen Darstellung von Begriffen. Je haufiger ein bestimmter Begriff genannt wird,
desto groRer wird sein Schriftgrad in der grafischen Darstellung. Nahere Informationen online unter:
http://www.rfid-basis.de/tagcloud.htmldargestellt, Abfragedatum: 8. Juni 2017.
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Frage 3: Wie lange hat dein [letztes] Lehrverhéaltnis gedauert?

= Weniger als drei Monate (Probezeit)

= Weniger als die Halfte der Lehrzeit
= Mehr als die Halfte der Lehrzeit

Abb. 3: Dauer von Lehrverhaltnissen bis zum Ausbildungsabbruch, eigene Darstellung

Wie die Abbildung 3 zeigt, gaben 63 Prozent der Probanden/Probandinnen bekannt,
dass ihr Lehrverhaltnis innerhalb der dreimonatigen Probezeit aufgeldst wurde. Bei
32 Prozent der Probanden/Probandinnen wurde das Ausbildungsverhaltnis nach Ab-
lauf der Probezeit, jedoch noch vor Absolvierung der Halfte der Lehrzeit abgebro-
chen. Funf Prozent der Jugendlichen hatten zum Zeitpunkt der L6sung bereits mehr
als die Halfte der Ausbildungszeit absolviert.

53 Prozent der Lehrverhaltnisse wurden einvernehmlich, 26 Prozent von den Ju-
gendlichen selbst und 21 Prozent von den Ausbildungsbetrieben aufgeldst.
Einvernehmliche Lésungen erfolgten zu 60 Prozent in der Probezeit und zu 30 Pro-
zent aufBerhalb der Probezeit bis zur Hélfte der Lehrzeit. Bei 10 Prozent kamen der
Ausbildungsbetrieb und der Lehrling nach Absolvierung von mehr als der halben
Lehrzeit zur Ubereinkunft, dass eine weitere Zusammenarbeit nicht zielfiihrend sei.
Selbstldsungen fanden zu 50 Prozent innerhalb der Probezeit und zu 50 Prozent bis
zur Halfte der gesetzlich geregelten Ausbildungszeit statt.

Lésungen durch den/die Dienstgeber/in erfolgten ausschlie3lich innerhalb der Probe-
zeit.
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Frage 5: Weswegen wurde dein Lehrverhéltnis aufgel6st?

= Verfehlung Berufswahl

= Probleme mit Vorgesetzten UND mit Lehrlingen
Probleme mit Vorgesetzten UND berufliche Uberforderung
Probleme mit Vorgesetzten UND berufliche Unterforderung

= Probleme mit Vorgesetzten

= Gesundheitliche Umstande

= Berufliche Uberforderung

= Probleme mit Vorgesetzten UND Verfehlung Berufswabhl

Abb. 4: Ursachen fiir Lehrausbildungsabbriiche, eigene Darstellung

Fur acht der 19 befragten Jugendlichen war ein einzelner Grund maf3geblich fir die
Beendigung des Ausbildungsverhaltnisses. Davon meinten funf Personen, dass die
Berufswahl verfehlt wurde. Jeweils eine war der Ansicht, dass ausschlie3lich Prob-
leme mit Vorgesetzen eine Weiterfiihrung der Ausbildung unmdglich machten, dass
die Losung aufgrund gesundheitlicher Umstande erfolgte bzw. dass sie in der Ausbil-

dung Uberfordert war.

Fur elf Befragungsteilnehmer/innen fihrten mehrere Griinde zur Beendigung. Alle
dieser Gruppe Zugehdorigen waren der Ansicht, dass Probleme mit Vorgesetzten ein
wesentlicher Parameter waren. Fur jeweils vier Befragte waren dartber hinaus Un-
stimmigkeiten mit anderen Lehrlingen oder personliche Uberforderung am Arbeits-

platz ausschlaggebend. Zwei gaben an, dass sie mit den Tatigkeiten im Lehrbetrieb
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unterfordert waren und eine Person nannte eine verfehlte Berufswahl als zusatzli-

chen Grund.

Ausbildungsabbrecher/innen, die ihr Lehrverhéaltnis selbst geldst hatten bzw. bei de-
nen das Ausbildungsverhaltnis einvernehmlich geldst wurde, wurden auf3erdem be-
fragt, ob die Entscheidung fur den Lehrabbruch aus eigenem Antrieb erfolgte oder ob
die Entscheidung mit Dritten besprochen wurde.

13 der 19 Befragten gaben an, dass vor der Entscheidung Ricksprache mit den El-
tern gehalten wurde. Eine Person nannte neben den Eltern auch die Freunde als
Gesprachspartner. Funf Jugendliche, die ihre Entscheidung zur Auflésung mit den
Eltern/Freunden besprochen hatten, waren bereits aul3erhalb der dreimonatigen
Probezeit bis zur halben Lehrzeit im Lehrberuf tatig.

Die forschungsleitende Annahme, dass Jugendliche die Entscheidung tber einen
Lehrabbruch ausschliel3lich von sich aus treffen, kann widerlegt werden. Das bestéti-
gen die Ergebnisse der empirischen Untersuchung. Dariber hinaus ist fraglich, ob
die Jugendlichen bereits Uber die Reife verfiigen, die Tragweite und die Folgewir-
kungen einer solchen Entscheidung einschéatzen zu konnen (vgl. Kapitel 3.1.1 Be-
rufswahlprozess und Berufswabhlreife). Naheliegend ist die Annahme, nach der sich
die Jugendlichen in einem menschlichen Entwicklungsprozess befinden und dafir
die Unterstitzung des sozialen Umfeldes benétigen. Die Eltern spielen daher eine
wichtige unterstitzende Rolle in der Entwicklung der Fahigkeit von Jugendlichen,
Entscheidungen selbst zu treffen (vgl. Kapitel 3.1.2.1 Eltern). Es wird vermutet, dass
auch wenn Jugendliche angeben, die Entscheidung fir einen Lehrabbruch selbst
getroffen zu haben, die Eltern auf das Treffen der Entscheidung, wenn auch nicht
direkt, Einfluss gehabt haben (m. E.).

Sechs Probanden/Probandinnen meinten, dass der Lehrabbruch ihre alleinige Ent-
scheidung war. Zwei Drittel dieser Personengruppe [vier von sechs] trennten sich
innerhalb der Probezeit vom Ausbildungsbetrieb. Ein mannlicher Befragter tat dies
nach Ablauf der Probezeit noch vor der Absolvierung der Halfte der Ausbildung und

einer nach Absolvierung von mehr als der halben Lehrzeit.

Auf die Frage, ob der Zeitpunkt der Auflosung des Lehrverhaltnisses zu frih, pas-

send oder zu spat gewesen war, antwortete ein grol3er Teil der Befragten [42 Pro-
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zent], dass er passend gewahlt wurde. Begrindet wurde dies beispielsweise damit,
dass der Ausbildungsbetrieb und/oder der Lehrling zu einem bestimmten Moment —
dieser stellt den Lésungszeitpunkt dar — erkannten, dass ein Berufswechsel oder Be-
triebswechsel sinnvoll erscheint und nicht weiter kostbare Zeit fiir eine nachhaltige

Karriereplanung des/der Jugendlichen verloren gehen sollte.

Bei der Gruppe an Befragten, die der Ansicht waren, dass das Ausbildungsverhéltnis
zu frih abgebrochen wurde, orientiert sich die Analyse an der jeweiligen Losungsart
des Lehrverhaltnisses.

Wurde die Zusammenarbeit vom Ausbildungsbetrieb aufgekindigt, wurde von den
Jugendlichen angegeben, dass sie zu wenig Zeit und zu wenig Chancen hatten, sich
im Beruf bzw. im Betrieb zu beweisen. Dartber hinaus hatten Betriebe keine Geduld
mit den Lehrlingen.

Gingen eine Selbstldsung oder eine einvernehmliche Losung voraus, wurde in den
Antworten oftmals reflektiert, dass der Zeitpunkt der Losung im Nachhinein betrachtet
ungulnstig war, zumal nicht nach passenderen beruflichen Optionen oder einem an-
deren Ausbildungsbetrieb gesucht wurde oder gesucht werden konnte. Man war mit
plétzlicher Arbeitslosigkeit konfrontiert. Eine Person gab an, dass er angenommen
hatte, der Betrieb wéare mit seiner Arbeitsleistung nicht auf Dauer zufrieden. Die Ent-
scheidung fir die Auflésung des Lehrverhéaltnisses traf er seiner Ansicht nach vorei-
lig, da sich im Nachhinein herausgestellte, dass der Betrieb sehr wohl zufrieden war.
Jugendliche, die angaben, dass die Entscheidung flr einen Abbruch der Ausbildung
durchaus friiher hétte getroffen werden kénnen, meinten, dass sie mit der Entschei-
dung zu lange gewartet hatten, obwohl sie wussten, dass der Beruf nicht der richtige
fur sie war. Nahere Angaben, weswegen das Lehrverhaltnis trotz dieser Erkenntnis
langer aufrechterhalten wurde, wurden nicht angefihrt.

Jugendliche waren auch der Ansicht, dass sich zwischenmenschliche Beziehungen
zu Vorgesetzten und/oder Lehrlingen im Laufe der Ausbildungszeit zum Positiven
wenden konnten. Da dies nicht eintrat, meinten sie, dass kostbare Zeit vertan wurde,
um sich nach einem ihnen gegeniber wertschétzenderen Ausbildungsbetrieb umzu-

sehen.
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Dass ein Lehrabbruch keinen Einfluss auf den weiteren Karriereweg hat, wurde von
47 Prozent der Probanden/Probandinnen angegeben. Hiervon hatten zwei Drittel das
Lehrverhaltnis selbst gelost. Zum gré3ten Teil erfolgten die Losungen innerhalb der
Probezeit. Sie waren der Ansicht, dass der Abbruch keinen Einfluss auf die Karriere
haben kann, zumal die L6sung bewusst aufgrund bereits vorhandener konkreter Pla-
nungen fur die weitere berufliche Karriere erfolgte. Jugendliche gaben auch an, dass
die Lehrausbildung nur ein Etappenziel in der personlichen Karriereplanung darstelle.
Die Erwerbskarriere basiere nicht auf einem Lehrabschluss. Das eigentliche Ziel sei-

en weiterfuhrende, oftmals universitare Ausbildungen.

Wird ein Einfluss auf den Verlauf der Erwerbskarriere vermutet [53 Prozent der Be-
fragten], ging diese Personengruppe zu 60 Prozent von negativen Auswirkungen des
Lehrabbruches aus. Einerseits wird angenommen, dass der Ausbildungsabbruch ein
plakativer Indikator fur persénliches Versagen sei. Das konne Dienstgeber/innen da-
von abhalten, Ausbildungsabbrecher/innen einzustellen. Andererseits besteht Unsi-
cherheit, wie lange eine Arbeitslosigkeit anhalten wird. Die Befragten gehen davon
aus, dass langere Arbeitslosigkeit die Vermittlungschancen am Arbeitsmarkt schméa-
lert und damit die Chancen zunehmend einschrénkt, einen passenden Betrieb zu
finden, der eine qualitativ hochwertige Ausbildung im Wunschberuf anbietet.
Jugendliche, die den Ausbildungsabbruch positiv sehen [40 Prozent], fuhrten an,
dass ein Berufs- oder Betriebswechsel zur Verbesserung des personlichen Wohlbe-
findens beitragt. Damit verbunden kdnnten sie ihr vorhandenes personliches Potenti-
al in einem anderen Beruf und/oder einem anderen Betrieb wesentlich effizienter und
effektiver nutzen. Eine treffende Berufswahl bzw. ein angenehmes Betriebsklima
tragt ihrer Ansicht nach wesentlich zur positiven Entwicklung einer Erwerbskarriere
bei.

Die forschungsleitende Annahme, dass Lehrabbrecher/innen bei der Reintegration in
den Arbeitsmarkt generell ein hoheres Risiko haben, wieder arbeitslos zu werden,
kann nicht bestatigt werden. Der Erfolg, langerfristig im Berufsleben zu bestehen, ist
davon abhangig, inwieweit der/die Jugendliche bereit und in der Lage ist, die Ursachen
fur die Losung des Lehrverhaltnisses zu akzeptieren, zu analysieren, daraus zu lernen,

sich personlich weiterzuentwickeln und sich in weiterer Folge wettbewerbsfahig am
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Arbeitsmarkt zu préasentieren. Die Entwicklung und Auspradgung dieser Fahigkeiten
wird vom sozialen Umfeld mitgeleitet (vgl. Kapitel 3.1.2.1 Eltern). Darlber hinaus ist
anzunehmen, dass die Jugendlichen mit zunehmender Lebenserfahrung und Erfah-
rung im Berufsleben die Ursachen fir Ausbildungsabbriiche selbst wesentlich komple-
xer analysieren kénnen und daraus fur die nachste Herausforderung im Berufsleben
lernen. Das tragt zur Minimierung des Risikos, wieder arbeitslos zu werden, bei (m.
E.).

Die Probanden/Probandinnen hatten auf dem Fragebogen die Moéglichkeit, einen
Zeitpunkt/Zeitabschnitt in ihrer personlichen Erwerbskarriere zu bestimmen, der ihrer
Ansicht nach fir die Entwicklung oder den Verlauf der Erwerbskarriere von Bedeu-
tung ist. Ob das in der Vergangenheit war oder in der Zukunft sein wird, war nicht
relevant.

Acht der 19 Befragungsteilnehmer/innen bestimmten ihn in der Vergangenheit. Als
Zeitabschnitt wurde haufig der Besuch der Pflichtschule genannt. Rickwirkend be-
trachtet wirden sie mehr Zeit und Muhe investieren, um bessere schulische Leistun-
gen zu erbringen. Das wird mit einem rascheren Finden einer Lehrstelle in Verbin-
dung gebracht. Dartber hinaus wurde angemerkt, dass dem Berufsorientierungsun-
terricht mehr Aufmerksamkeit hatte gewidmet werden kénnen.

Sieben Jugendliche wahlten einen Zeitpunkt in der Zukunft. Dieser Zeitpunkt wird
einerseits mit der Absolvierung der Lehrabschlussprifung definiert. Interesse besteht
daran, ob die Lehrabschlusspriifung geschafft wird. Andererseits wird ein Zeitpunkt
gewahlt, an dem die Arbeitskraft bereits aus dem Erwerbsleben ausgeschieden ist
[Pensionierung]. Im Vordergrund steht hier die Beurteilung, ob die Erwerbskarriere
nachtraglich betrachtet zur personlichen Zufriedenheit verlaufen ist oder ob sich Ent-
scheidungen im Zusammenhang mit bestimmten Ereignissen im Erwerbsleben, wa-
ren sie anders getroffen worden, ginstiger auf Verlauf der Karriere ausgewirkt hat-
ten. Vier Befragte gaben an, sich auf keinen Zeitpunkt/Zeitabschnitt festlegen zu wol-

len.

Nicht bestatigt werden konnte die forschungsleitende Annahme, dass ausschlief3lich
ein zentrales Leitmotiv auf die Entscheidung fir einen Lehrabbruch einwirkt. Fir ei-

nen Lehrausbildungsabbruch finden sich mehrere Ausldser. Diese Annahme stiitzt
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sich auf der Erhebung, dass fiur elf der 19 Jugendlichen mehrerer Motive fur den
Lehrausbildungsabbruch ausschlaggebend waren. Auch wenn Jugendliche nur ein
Leitmotiv angeben, so ist diese Angabe kritisch zu hinterfragen. Der Einfluss zusatz-
licher Motive kann nicht ausgeschlossen werden. Die folgenden Analyseergebnisse
bestéarken diese Vermutung:

Fur die Jugendlichen stehen ihrer Ansicht nach oftmals eine verfehlte Berufswahl
oder Probleme mit den Vorgesetzten als Ausloser fir den Lehrabbruch im Mittel-
punkt. Zwischen diesen beiden Motiven kann eine Verbindung aufgezeigt werden.
Kritisch ist zu hinterfragen, weswegen Jugendliche annehmen, die Berufswahl sei
tatsachlich verfehlt gewesen. Orientiert man sich an den Ergebnissen der Literatur-
analyse aus dem Kapitel 3.1.1 Berufswahlprozess und Berufswabhlreife, ist fraglich,
ob die Jugendlichen aufgrund ihrer Entwicklung bereits tber die Reife verfiigen, die
Wabhl eines richtigen Berufes eindeutig bestatigen zu kdnnen. Das kann damit be-
schrieben werden, dass die Berufswahl zumindest den personlichen Interessen und
den individuellen Fahig- und Fertigkeiten der Person entsprechen sollte. Zum einen
ist es fraglich, ob sich die Jugendlichen ein ausreichend realistisches Bild tber ihre
eigene Person und zum anderen ein eben solches uber den von ihnen gewéhlten
Beruf machen kdnnen. Die Berufswahl wird laut der Theorieanalyse oftmals eine
Kompromisslésung sein.

Sollte erkannt werden, dass ein personliches Interesse am Beruf tatsachlich nicht
gegeben ist bzw. grundlegende Fahigkeiten, wie beispielsweise handwerkliches Ge-
schick fur einen handwerklichen Beruf, nicht vorhanden sind, konnte tatséchlich vom
alleinigen Leitmotiv einer verfehlten Berufswahl ausgegangen werden. L&sst sich
eine so monokausale Beziehung aber nicht finden, ist es naheliegend, dass auch
andere Einflisse die Jugendlichen annehmen lassen, dass die Berufswahl verfehit
worden sei. Aufgrund der empirischen Auswertungen liegt die Vermutung nahe, dass
Impulse, die eine subjektive Beurteilung des/der Jugendlichen, ob die Berufswahl
treffend war oder nicht, beeinflussen, auch aus der Richtung der Ausbil-
der/Ausbilderinnen kommen. Aus der Theorieanalyse — Kapitel 3.2.1 Die Ausbil-
der/innen als Schlusselfiguren — kann abgeleitet werden, dass die Ausbilder/innen
aufgrund ihrer Vorbildfunktion durch ihr Verhalten vermutlich Einfluss auf die person-
liche Meinungsbildung und das Entscheidungsverhalten der ihnen anvertrauten Lehr-

linge haben konnen. Kritisch ist dies zu bewerten, wenn die Abbruchentscheidung
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der Jugendlichen von Einflissen geleitet wird, die ihren Ursprung in voreiligen Ruck-
schlissen ihrer Ausbilder/innen haben. Die Forschungsergebnisse lassen den
Schluss zu, dass Jugendliche oftmals wenig Chancen hatten, die ausbildenden Perso-
nen von ihrem personlichen Interesse am jeweiligen Beruf und ihren Fahig- und Fer-
tigkeiten, die eine Eignung fiir den Beruf beweisen, zu Gberzeugen. Nicht auszuschlie-
Ben ist, dass von den Jugendlichen darunter Probleme mit den Ausbil-
dern/Ausbilderinnen verstanden werden.

Sie haben dariiber hinaus auch nicht die Mdglichkeit, selbst zu erfahren, dass der Be-
ruf nicht der richtige ist. Hierfir werden Lehrverhéltnisse oft nach zu kurzer Zeit abge-
brochen. Aus diesem Grund kann beispielsweise auch die forschungsleitende An-
nahme, nach der es den Jugendlichen an Durchhaltevermdégen mangelt und Ausbil-
dungsverhaltnisse daher uniberlegt abgebrochen werden, nicht bestatigt werden (m.
E.).

4.2.2 Das Image der Lehre

Auf die Frage, welches Image die Lehrausbildung in der Offentlichkeit nach Meinung
der Jugendlichen habe, gaben zehn der 19 Befragten an, dass es ein gutes sei. Le-
diglich zwei waren der Ansicht, das Image sei schlecht. Sieben Personen gaben an,

keine Einschétzung treffen zu kdnnen.

Probanden/Probandinnen, die der Lehre ein positives Image bestatigen, sind der
Meinung, dass diese Ausbildungsform von hoher Qualitat ist. Aufgrund des betracht-
lichen Praxisanteils in der Ausbildung sehen sie gegentiber Schilern und Schiilerin-
nen weiterfihrender Schulen einen Wettbewerbsvorteil am Arbeitsmarkt. Mit einer
Lehrausbildung sei bereits praktische Berufserfahrung, die in der freien Wirtschaft
gefragt ist, vorhanden. Ihre Arbeitskraft sei somit fir Betriebe wesentlich attraktiver.
Zwei Jugendliche gaben an, die Lehre habe ein negatives Image.

Eine Person war der Ansicht, dass die Offentlichkeit die Lehrausbildung als Ausbil-
dungsangebot fur Personen mit schwachen schulischen Leistungen sehe. Jugendli-
che mit guten schulischen Leistungen sollten weiterfiihrende Schulen besuchen.

Die zweite, die ein negatives Image angab, tat dies ohne nahere Begrindung.

Probanden/Probandinnen, die das Image der Lehrausbildung nicht einschatzen
konnten, wurden zusétzlich befragt, weswegen sie sich fur die Ausbildungsform der
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Lehre entschieden hatten. Drei gaben an, dass sie keine weiterfihrende Schule be-
suchen wollten, daher blieb ihnen nur eine Lehrausbildung als Option. Weitere drei
waren der Ansicht, dass ihren personlichen Fahigkeiten, Fertigkeiten und Interessen
ein bestimmter Lehrberuf am besten entspricht. Wenn die gewtnschte berufliche
Ausbildung nur als Lehre angeboten wird, ist die Beurteilung des Images der Lehr-
ausbildung fir sie irrelevant. Eine Person hatte immer schon die Absicht, eine Lehr-
ausbildung zu absolvieren. Das Image der Lehrausbildung in der Offentlichkeit ist fir

sie nicht relevant.

4.2.3 Der Zugang der Generationen X und Z zur Arbeitswelt

=—Jugendliche Eltern im Beruf erfolgreich sein

Uber soziale Netzwerke mit
Freunden/Bekannten in Verbindung
bleiben

klare Trennung von Berufsleben und
Privatleben

Rund-um-die-Uhr-Erreichbarkeit per

| . .
Mobiltelefon f geregelte Arbeitszeiten

Respekt/Wertschatzung aufgrund der

viel Freizeit haben .
Arbeitsstelle erhalten

den Arbeitsalltag selbst mitgestalten finanzielle Entlohnung

Abb. 5: Netzdiagramm zur Wichtigkeit einzelner Parameter im Berufsleben, eigene Darstellung

Im Rahmen der Befragung wurden die Teilnehmer/innen gebeten, einzelne Parame-
ter, die sowohl das Arbeits- als auch das Privatleben betreffen, danach zu beurteilen,
ob sie wichtig oder unwichtig sind. Dartber hinaus war anzufiihren, wie relevant die
Parameter ihrer Einschatzung nach ihren Eltern sind. Die einzelnen Faktoren stellen
pragende Merkmale der Generationen X und Z dar und wurden aus den Erkenntnis-
sen der Theorieanalyse abgeleitet (vgl. Kapitel 2.2 Die Generation Z als Lehrlingspo-
tential). Angenommen wurde, dass hier markante Unterschiede der Generation X zur

90



Generation Z in puncto personlichem Zugang zum Arbeitsmarkt bzw. personlicher
Erwartungen an das Berufsleben aufgezeigt werden konnen. Im Folgenden werden

die Analyseergebnisse zu den einzelnen Parametern angefuhrt.

Am wichtigsten ist der Generation Z, im Beruf erfolgreich zu sein. Nur geringfiigig

weniger wichtig ist das fur die Generation X.

Fir diese Generation stehen das Ansehen und die Wertigkeit des Arbeitsplatzes in
der Offentlichkeit an oberster Stelle. Auch die Vergleichsgeneration — die Generation

Z — misst diesem Faktor hohe Bedeutung bzw. Wertigkeit zu.

Keine markanten Unterschiede im Generationenvergleich gibt es auch bei den Pa-
rametern der Trennung von Berufs- und Privatleben und bei der persénlichen Mitge-
staltungsmadglichkeit des Arbeitsalltages. Beide Faktoren schéatzen Jugendliche et-
was wichtiger ein als ihre Eltern. Ein erheblicher Unterschied, wie er nach der Theo-

rieanalyse angenommen wurde, konnte nicht bestatigt werden.

Ahnlich verhalt es sich beim Wunsch nach geregelten Arbeitszeiten. Dass dies ein
pragendes Merkmal der Generation Z ist (vgl. Kapitel 2.2.3 Das Verhaltnis und der
Zugang der Generation Z zur Arbeitswelt), kann nicht bestatigt werden, zumal er in
ahnlichem Ausmal} der Generation X wichtig ist.

Die Analyse zur Wichtigkeit der finanziellen Entlohnung fir die Erwerbsarbeit zeigt,
dass sie fur beide Generationen relativ wichtig ist. Die aus der Theorieanalyse abge-
leitete Annahme, Finanzielles biete der Generation Z keine besonderen Anreize (vgl.

ebd.), kann nicht nachvollzogen werden.

Markante Generationenunterschiede konnten bei der Wichtigkeit von Freizeit und der
Kontakthaltung zu Bekannten und Freunden Uber soziale Netzwerke analysiert wer-
den. Diese zwei Faktoren pragen die Generation Z und sind fir sie wesentlich wichti-
ger als fur die Generation X. Dieses empirische Forschungsergebnis deckt sich mit
den Analysen der Theorie.
Ein komplett kontrares Bild zeigt hingegen die Erreichbarkeit per Mobiltelefon. Wurde
in der Theorie (vgl. ebd.) noch davon ausgegangen, dass dieser Aspekt ganz malf3-
geblich die Generation Z pragt, geben Jugendliche bei der Befragung an, dass die-
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ses Verhalten eher auf die Elterngeneration zutreffe. Nach Ansicht der befragten
Personen wollen ihre Eltern telefonisch erreichbarer sein als sie selbst.

Angenommen wurde, dass zwischen der Generation X und der Generation Z eindeu-
tige Unterschiede in der Einschatzung der Wichtigkeit der einzelnen Parameter im
Berufsleben aufgezeigt werden kénnen. Auf diesem Aspekt basiert auch die for-
schungsleitende Annahme, dass die Erwerbsarbeit fir die heutigen Jugendlichen
einen anderen Stellenwert hat als fiur die Generation[en] davor. Orientiert man sich
an den Analyseergebnissen aus der Theorie, ist die forschungsleitende Annahme
richtig. Empirisch konnte sie jedoch nicht bestétigt werden. Vermutlich wirken in die
Auswertung der empirischen Forschung Leitgrof3en ein, durch welche Verzerrungen
der empirischen Analyseergebnisse nicht auszuschliel3en sind.

Anzumerken ist, dass es sich bei den Analyseergebnissen zur Wichtigkeit der einzel-
nen Parameter im Berufsleben beispielsweise um eine Fremdschatzung der Eltern
durch die Jugendlichen handelt. Nicht auszuschliel3en ist, dass eine Selbsteinschat-
zung der Eltern andere Interpretationen zulassen wirde.

Nicht bertcksichtigt werden in der Empirie als Beispiel die Ansichten von Jugendli-
chen, die aufgrund des Alters zwar der Generation Z angehdren, jedoch keine Lehre
absolvieren, sondern eine weiterfiihrende Schule besuchen oder eine universitére
Laufbahn planen. Auch hier konnten die Angaben zur Wertigkeit und Wichtigkeit der
einzelnen Parameter, trotz einer altersbedingten Zugehdrigkeit zur selben Generati-
on, zu anderen Forschungsergebnissen fuihren. Die Auswertungsergebnisse zu den
Merkmalen der Generationen beruhen daher auf den Angaben der in Kapitel 4.1 Me-
thodische Vorgehensweise definierten Befragungszielgruppe (m. E.). Um die for-
schungsleitende Annahme zur Wertigkeit von Erwerbstétigkeit fur die Generationen
bestatigen oder widerlegen zu kdnnen, wirde es weiterer, befragungszielgruppen-

Ubergreifender empirischer Forschungsarbeiten bedurfen.

Neben der Wichtigkeit einzelner Parameter fir die unterschiedlichen Generationen
wurde auch erhoben, ob sich die befragten Jugendlichen besser mit den jlingeren
oder mit den alteren Arbeitskollegen/Arbeitskolleginnen im ehemaligen Lehrbetrieb

verstanden hatten.
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Drei der 19 Befragungsteilnehmer/innen gaben an, dass sie zu den alteren Mitarbei-
tern/Mitarbeiterinnen im Betrieb starker den Kontakt suchten. Zehn Proban-
den/Probandinnen benannten einen engeren Kontakt zum jungeren Kollegium.
Sechs Jugendliche gaben den personlichen Kontakt sowohl zur @lteren als auch zur

jungeren Belegschatft an.

4.2.4 Die personliche Berufswahl

Die befragten Jugendlichen waren vorwiegend der Ansicht, dass sich die Auswabhl
des Lehrberufes nicht an beruflichen Wunschvorstellungen aus frihen Kindertagen
orientiert. Berufliche Interessen wirden sich im Zuge des Erwachsenwerdens an-

dern.

13 der 19 Probanden/Probandinnen gab an, dass ihnen ihre personlichen Starken
und Schwachen durchaus bekannt sind. Sie sind tberdies der Ansicht, dass Talente
und Begabungen bei der Berufswahl eine wichtige Rolle spielen. Weniger genau
wissen sie, Uber welche Talente und Begabungen sie verfiigen und wie sie diese im

Berufsleben verwerten kdnnen.

Die Befragungsteilnehmer/innen waren davon tberzeugt zu wissen, wo und wie sie
Informationen zur Unterstltzung in der Berufswahl einholen kénnen. Dass der Be-
rufsorientierungsunterricht auch eine Form der Unterstutzung darstellt, wird hingegen
von ihnen meist nicht bejaht. Grol3teils waren die befragten Personen der Ansicht,
dass er keine Hilfestellung bei der persdnlichen Auswahl eines passenden Berufes
anbot. Erganzend ist anzumerken, dass nach Ansicht der Befragten im Unterricht

zwischen Frauenberufen und Mannerberufen unterschieden wird.

Erhoben werden konnte auch, dass Jugendliche, die eine Lehrausbildung abgebro-
chen haben, eine gewisse Zeit benoétigen, um eine neue und passendere Berufsent-
scheidung treffen zu kdnnen. Ausgiebig berufspraktische Tage zu absolvieren — be-
triebliches Schnuppern — stellt fir sie einen elementaren Bestandteil in der Berufsori-
entierung bzw. Berufswahl dar.

Allemal wird die Entscheidung flr einen bestimmten Beruf jedoch als Kompromissl6-
sung mit Vorteilen und Nachteilen gesehen, die Dritten ihrer Ansicht nach durchaus

nachvollziehbar erklart werden kann.

93



Aus dem Befragungsergebnis konnte nicht abgeleitet werden, ob die Lehrabbre-
cher/innen der Ansicht sind, dass eine Berufsentscheidung mit fortschreitendem Alter
leichter getroffen werden kann.

Gefragt wurde auch nach ihrer Meinung zum traditionellen Berufswahlverhalten jun-
ger Menschen — beispielsweise wollen Madchen gerne ins Buro oder als Friseurin
arbeiten, Burschen als Kraftfahrzeugtechniker. Hierzu konnten drei Determinanten

erhoben werden, die das Berufswahlverhalten wesentlich beeinflussen.

Kdrperliche und geistige Anforderungen an den Beruf: Die Jugendlichen [mannlich
und weiblich] waren der Ansicht, dass Berufe, die das mannliche Geschlecht erlernen
mdochte, hauptséachlich die Physis beanspruchen und in der Regel korperlich heraus-
fordernder sind. Burschen seien aufgrund ihrer korperlichen Substanz fir diese Beru-
fe besser geeignet. Zuséatzlich konnten Burschen logischer und strukturierter denken
als Madchen. Diese Fahigkeit sei eher in handwerklich-technischen Berufen gefor-
dert.

Insbesondere wurde von den weiblichen Probanden angefiihrt, dass Madchen keine
Berufe erlernen wollen, bei denen sie sich kérperlich verausgaben missen oder

schmutzig werden.

Der Einfluss von Freizeitbeschaftigungen: Mannliche Jugendliche gaben haufig an,
dass auch das Freizeitverhalten in die Berufswahl einflie3t. So wurde angefiihrt, dass
Burschen beispielsweise in ihrer Freizeit gerne an motorisierten Fortbewegungsmit-
teln [Mopeds etc.] herumschrauben. Dies spiegle sich dann beispielsweise im
Wunschberuf des Kraftfahrzeugtechnikers wider, der diese Tatigkeit als zentralen
Inhalt wahrend seiner Berufstéatigkeit austibt. Madchen/Frauen achten laut Befra-
gungsergebnis besonders gerne auf ihr AuReres und auf ihre optische Erscheinung
im unmittelbaren sozialen Umfeld und in der Offentlichkeit.

Diese Sichtweise lasst die Wahl von Berufen wie Friseurin, Kosmetikerin oder Ein-
zelhandelskauffrau fir Bekleidung nachvollziehbarer erscheinen (m. E.).

Gesellschaftspolitische Aspekte und Werte: Sowohl mannliche als auch weibliche
Befragungsteilnehmer gaben an, dass ihnen das soziale Umfeld vermittelte, dass bei
der Wahl eines Lehrberufes eine Orientierung an traditionellen Berufswahlkriterien

nie unrichtig sei. Diese Kriterien wirden sich mehr oder minder seit Generationen
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bewahren. Bei der Berufswahl seien das personliche Interesse, Talente und Bega-

bungen zweitrangig. Primar passen Berufe zum Geschlecht und vice versa.

Die Berufswahl sollte sich an den personlichen Interessen, den Fahig- und Fertigkeiten
und den Starken und Schwéachen der Jugendlichen orientieren (vgl. Kapitel 3.1.1 Be-
rufswahlprozess und Berufswahlreife). Passiert dies, ist es naheliegend, dass eine ra-
sche Integration in den Arbeitsmarkt mdglich ist und die Person langfristig am Arbeits-
markt Fuld fassen kann. Dartber hinaus wird die Nachhaltigkeit der Arbeitsmarktin-
tegration vermutlich davon abhé&ngig sein, inwieweit die Person in der Lage ist, person-
liche Fahig- und Fertigkeiten zu erkennen, Talente und Begabungen weiterzuentwi-
ckeln und diese im beruflichen Wettbewerb zum eigenen Vorteil zu verwerten. Ist sie
nicht in der Lage, das zu vollziehen, wird es fur die Arbeitskraft schwierig, festzustel-
len, ob sie den jeweiligen Anforderungen im Berufsleben gewachsen ist. Wird diese
Skepsis wahrend der Austibung eines Lehrverhaltnisses oder eines Dienstverhaltnis-
ses erkennbar, wird vermutlich davon ausgegangen, dass die Arbeitskraft ihr Potential
am Arbeitsplatz nicht optimal ausschopft. Mitunter werden Zweifel an der beruflichen
Eignung sie oder den/die Dienstgeber/in dazu veranlassen, das Lehrverhdltnis oder
Dienstverhaltnis zu l6sen.

Solange sich die Arbeitskraft nicht zumindest auch ihrer persénlichen Fahig- und Fer-
tigkeiten, Talente und Begabungen bewusst ist, kann eine rasche und langerfristige
Integration am Arbeitsmarkt dadurch ungunstig beeinflusst werden. Kritisch ist anzu-
merken, dass die empirischen Untersuchungsergebnisse zeigen, dass den Jugendli-
chen unklar ist, welche Talente und Begabungen sie haben und wie sie diese im Be-
rufsleben verwerten kénnen. Naheliegend ist, dass sich die Berufswahl in weiterer Fol-
ge an traditionellen Kriterien orientiert.

Eine traditionelle Berufswahl ist sehr kritisch zu hinterfragen. Sie orientiert sich im We-
sentlichen nicht an personlichen Fahig- und Fertigkeiten, Talenten und Begabungen,
sondern stellt vielmehr personliche Ideen und Wunschvorstellungen bzw. die Erwar-
tungen des sozialen Umfeldes und der Gesellschaft in den Vordergrund (vgl. Kapitel
3.1.2.3 Geschlechtsspezifisches Berufswahlverhalten, vgl. Kapitel 3.1.2.2 Die gesell-
schaftliche Bedeutung und die Wertigkeit der Arbeit). Pragen traditionelle Werte das
Berufswahlverhalten, ist anzunehmen, dass dem/der Jugendlichen oftmals nur wenige

Lehrberufe zur Auswahl stehen. Das schmaélert den Erfolg auf eine nachhaltige In-
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tegration am Arbeitsmarkt, da nur ein eingeschrénktes Angebot an Lehrstellen vorhan-
den ist, jedoch grof3e Nachfrage nach traditionellen Lehrstellen besteht. Dartber hin-
aus ist anzumerken, dass die Arbeitskraft friiher oder spater erkennt, dass die person-
lichen Fahig- und Fertigkeiten nicht optimal im gewéhlten Beruf eingesetzt und fur den
positiven Verlauf der Erwerbskarriere und einer langfristigen Integration am Arbeits-
markt weiter entwickelt werden kdnnen. Kritisch ist anzumerken, dass haufig gesell-
schaftliche Aspekte dazu beitragen, die fur die Arbeitskraft unzufriedenstellende Situa-
tion nicht zu &ndern. So muss sich beispielsweise die Moglichkeit zur personlichen
Entfaltung im Beruf gesellschaftlichen Erwartungen und den Erwartungen des sozialen
Umfeldes unterordnen.

Es ist davon auszugehen, dass die Arbeitskraft mit zunehmendem Alter treffsicherere
Entscheidungen fir die personliche Berufskarriereplanung treffen kann. Orientiert man
sich an den Erkenntnissen aus der Theorieanalyse (vgl. Kapitel 3.1.1 Berufswahlpro-
zess und Berufswahlreife), ist anzunehmen, dass von dieser Reife ab einem Alter ge-
sprochen wird, in dem die Jugendlichen in der Regel bereits eine berufliche Erstausbil-
dung absolviert haben. Vermutlich wird ein dauerhafter Verbleib im Erwerbsleben da-
von abhangen, inwieweit die Arbeitskraft die Reife erlangt, gesammelte positive beruf-
liche Erfahrungswerte karrierefoérdernd in der Zukunft zu verwerten. Insbesondere ist
es notwendig, dass die Person die Fahigkeit entwickelt, mdgliche karrierehinderliche
Einflisse zu erkennen und zu analysieren. Darin besteht die Mdglichkeit, Strategien zu
entwickeln, um diesen hinderlichen Einflissen entgegenzuwirken und mitunter auch
karriereforderliche Aspekte an einem vorerst vermuteten Hindernis erkennen zu kén-

nen (m. E.).

4.2.5 Der Einfluss der Eltern auf die Berufswahl

Gefragt wurde, ob und inwieweit die Eltern nach Ansicht der Jugendlichen Einfluss
auf die Lehrberufswahl haben. In erster Linie waren die Befragungsteilnehmer/innen
der Ansicht, dass ihre Eltern nicht beurteilen kdnnten, welcher Beruf zu ihnen passe.
Dartber hinaus gaben sie an, dass sie von ihnen keine Riickmeldung erhalten hat-
ten, welche beruflichen Optionen auf Basis von Beobachtungen wahrend des Er-
wachsenwerdens — Erkennen von Fahig- und Fertigkeiten, Talenten etc. — in Frage

kommen.
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Der uberwiegende Teil der Probanden/Probandinnen gab an, dass sich ihre Eltern
nur wenig bis gar nicht dartiber informiert hatten, wie sie ihre Kinder optimal bei der
Lehrstellensuche bzw. in Fragestellungen zur Berufswahl unterstiitzen konnen.

Die Jugendlichen meinten jedoch, dass sie dennoch den einen oder anderen ihrer
Ansicht nach natzlichen und wertvollen Tipp fur die Auswahl eines passenden Beru-
fes erhalten hatten.

Sehr haufig bekamen sie den Ratschlag, sie sollten einen Beruf auswahlen oder fin-
den, der ihnen Spald mache bzw. den sie personlich fir den richtigen halten. Dartber
hinaus wurden sie dazu angehalten, moéglichst viele Berufe praktisch zu erproben.
Die Wahl solle auf den Beruf fallen, der wahrend der praktischen Erprobung am
meisten Vergniugen bereitete. Zusatzliche Anregungen der Eltern, die weder die
Lehrstellensuche noch die Berufswahl betrafen, waren, dass der Erfillung der
Dienstnehmerpflichten und der Erbringung maximaler korperlicher und geistiger Leis-

tung hochste Prioritat zukomme.

Die Befragten meinen tUberdies, dass die Entscheidung fur einen passenden Beruf in
erster Linie aus eigenem Antrieb erfolge. Die Eltern werden ihrer Ansicht nach nur
selten in die Entscheidungsfindung einbezogen. Angegeben wurde auch, dass die
Suche nach einer passenden Lehrstelle bzw. die Kontaktaufnahme zu Betrieben
haufig durch die Jugendlichen selbst erfolgt. Die Lehrstellensuchenden wiinschen
nicht, dass die Eltern vorab potentielle Betriebe kontaktieren, die mitunter Lehrlinge

suchen.

Die befragten Personen nehmen an, dass ihre Eltern die Anforderungen, die in der
Wirtschaft heutzutage an eine Arbeitskraft gestellt werden, gut kennen. Die Auswer-
tungsergebnisse der Fragebdgen lassen jedoch den Schluss zu, dass den Eltern die
aktuellen Ausbildungsinhalte des jeweils vom Sohn oder der Tochter ausgeibten
Berufes unklar sind. Der Grof3teil der Probanden/Probandinnen gab an, dass sie
wéahrend der Ausbildungszeit im Betrieb festgestellt hatten, dass ihre Eltern veraltete

Vorstellungen vom jeweils ausgetibten Beruf haben.

Die Eltern haben starken Einfluss auf die Entwicklung und die berufliche Entschei-

dung ihrer Kinder. Somit tragen sie maf3geblich zur treffenden Berufswahl ihrer Kind-
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re bei. Die Integrationschancen in den Arbeitsmarkt konnen dadurch beeintrachtigt
werden, dass die Jugendlichen von ihren Eltern Impulse zur Berufswahl erhalten, die
realitatsfremd sind und in der Gegenwart nicht berufskarriereférdernd verwertet wer-
den kénnen. Mogliches Risikopotential liegt beispielsweise darin, wenn von den EI-
tern angenommen wird, Berufsbilder und Anforderungen an eine Arbeitskraft hatten
sich in den letzten Jahren nicht verandert. Die Jugendlichen verwerten diese Fehlin-
formationen, sehen sie als Realitat am Arbeitsmarkt und im Berufsleben an und wer-
den spater damit konfrontiert, dass ihre urspringlichen Annahmen zu hinterfragen
sind. Falsche Vorstellungen von der Arbeitswelt konnen die Jugendlichen annehmen
lassen, dass schlichtweg einfach die Berufswahl verfehlt wurde. Die Ausgangsbasis
fur die vermeintliche Suche nach beruflichen Alternativen wiirde wieder auf realitats-

fremden Annahmen beruhen.

Solange die Eltern sich nicht tiber die gegenwartigen Anforderungen in den einzel-
nen Berufen informieren, erfahrt der/die Jugendliche immer nur Halbwahrheiten, die
eine passende Berufswahl erschweren.

Wird angenommen, dass sich berufliche Anforderungen nicht geandert haben, wird
vermutlich auch davon ausgegangen, dass sich Berufe im Laufe der Zeit nicht wei-
terentwickeln. Pragt dieser elterliche Einfluss die Meinung des/der Jugendlichen, ist
davon auszugehen, dass die Arbeitskraft im Verlauf ihrer Erwerbskarriere damit kon-
frontiert wird, dass ihr berufliches Portfolio nicht mehr wettbewerbsféhig ist. Wird dies
erst sehr spat erkannt bzw. wurde es erkannt, dieser Erkenntnis aber nicht die not-
wendige Aufmerksamkeit gewidmet, kénnen sich Unternehmen dazu veranlasst se-
hen, den Arbeitsplatz mit einer besserqualifizierten Kraft zu besetzen. So tritt Arbeits-
losigkeit ein. Mitunter muss sehr zeitintensiv und muhsam nachqualifiziert werden.

Dadurch kann die Erwerbskarriere fir langere Zeit unterbrochen sein (m. E.).

4.2.6 Die Wertigkeit der Arbeit

Fur die Befragungsteilnehmer/innen ist die Absolvierung der Lehrabschlussprifung
und das Vorhandensein eines Berufsabschlusses ein wichtiger Meilenstein im Ver-
lauf der personlichen Erwerbskarriere. Arbeit bedeutet fir sie, fir den eigenen Le-
bensunterhalt aufkommen und im Leben auf eigenen Beinen stehen zu kdnnen. Der

Verdienst von Geld durch Erbringung von personlicher Arbeitsleistung ist fur sie ein
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Indikator dafur, dass sie erwachsen werden. Daruber hinaus dient die Erwerbstatig-
keit dazu, einen geregelten Tagesablauf zu haben und von Problemen im privaten

Umfeld eine gewisse Zeit lang Abstand nehmen zu kdnnen.

Die Jugendlichen gehen einer Erwerbstatigkeit nicht nur des Geldes wegen nach. Sie
sehen vielmehr eine Chance, ihre personlichen korperlichen und geistigen Fahigkei-
ten und Fertigkeiten anwenden und sukzessive ausbauen und verbessern zu kén-
nen. Uberdies sind sie der Ansicht, dass Arbeit das SchlieRen neuer und die Pflege

interessanter sozialer Kontakte fordert.

Es kann davon ausgegangen werden, dass eine treffende Berufswahl und ein damit zu
erwartender positiver Verlauf einer Ausbildung es einer Person erméglichen, sich
rasch und langerfristig am Arbeitsmarkt zu integrieren und sich damit auch gesell-
schaftlich zu positionieren.

Daraus kann der Schluss gezogen werden, dass es einer Person erschwert wird, ihren
Platz in der Gesellschaft zu finden, wenn sie nicht dem Kreis der Erwerbstatigen ange-
hort. Arbeitslosigkeit fihrt haufig zu gesellschaftlicher und sozialer Isolation. Vermutlich
werden auch Entscheidungen im Verlauf von Erwerbskarrieren lediglich getroffen, um
den personlichen gesellschaftlichen Status zu verbessern. Naheliegend ist es, dass
den Karriereverlauf beeinflussende Entscheidungen, die zur Aufrechterhaltung des
gesellschaftlichen Status dienen, getroffen werden, von denen anzunehmen ist, dass
mdgliche negative Auswirkungen in der Zukunft nicht ausgeschlossen sind bzw. sie
bewusst akzeptiert werden. Als Beispiel dafiir kann angefuhrt werden, dass eine Ar-
beitskraft in der Werkshalle, deren Fahig- und Fertigkeiten im handwerklich techni-
schen Bereich liegen, die Moglichkeit erhalt, als Bereichsleiter/in tatig zu sein. Diese
Tatigkeit mag mitunter seine/ihre gesellschaftliche Anerkennung férdern, nicht bedacht
wird/wurde jedoch, dass beispielweise unliebsame personelle Entscheidungen Uber
Personen getroffen werden missen, zu denen in Zeiten der Berufstatigkeit in der
Werkshalle eine freundschaftliche Beziehung gepflegt wurde.

Solche zwiespaltigen Entscheidungen treffen zu missen, fordert vermutlich auch das
Entstehen von Symptomen einer beruflichen Uberforderung — Kapitel 3.4.2 Berufliche

Uberforderung (m. E.).
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4.2.7 Das betriebliche Umfeld

Der Fragebogen sollte auch das Beziehungsverhaltnis zwischen den Lehrlingen und
den Ausbildern/Ausbilderinnen aufdecken. Im Zentrum standen Erhebungen, wie die
befragten Jugendlichen ihre Ausbilderin/ihren Ausbilder in ihrer/seiner Rolle als lehr-
lingsverantwortliche Person wahrend der Lehrzeit wahrgenommen hatten.

Der Grol3teil der befragten Personen gab an, dass sich der/die Ausbilder/in sehr stark
mit dem Ausbildungsbetrieb identifizierte und das Gefihl vermittelte, dass er/sie sei-
ne/ihre Rolle als Ausbilder/in ernstnimmt. Ein wesentliches Merkmal der ausbilden-
den Personen war dartber hinaus, dass sie Uber hohe fachliche Kompetenz verfiig-
ten. Sie hatten deutlich zu verstehen gegeben, was sie von einem Lehrling in der
gemeinsamen Zusammenarbeit wahrend der Ausbildungszeit erwarten. Die Ausbil-
der/innen kommunizierten klar, dass ihnen die Ausbildung des/der anvertrauten Ju-
gendlichen sehr wichtig ist und dementsprechende Ausbildungsfortschritte erzielt

werden sollten.

Den Jugendlichen nicht vermittelt werden konnte hingegen das Gefihl, dass die Per-
sonen, die eine Lehrausbildung im Betrieb absolvieren, fir die Zukunft und das Fort-
bestehen des Unternehmens besonders wichtig und wertvoll sind.

Es fehlte ihnen die Wertschatzung, um das Gefuhl vermittelt zu bekommen, dass sie
zum Erfolg, zum positiven Image etc. des Unternehmens beitragen und als eine fur

den Betrieb unabkémmliche Arbeitskraft wahrgenommen werden (m. E.).

Besonders kritisch wurde von den Jugendlichen die zwischenmenschliche Beziehung
bzw. der zwischenmenschliche Kontakt mit ihren ehemaligen Ausbildern bzw.
Ausbilderinnen betrachtet. Das ausbildende Personal vermittelte den anvertrauten
Lehrlingen héufig das Geflhl, dass stark hinterfragt wird, ob der/die Jugendliche tat-
sachlich einen seinen/ihren Interessen entsprechenden Beruf ausgewahlt habe bzw.
fur den ausgewahlten Beruf geeignet sei. Den/die Ausbilder/in von der getroffenen
Berufswahl zu Giberzeugen und somit als Lehrling zu untermauern, dass Fahigkeiten,
Fertigkeiten und Interesse fur den Wunschberuf vorhanden waren, war fur die aus-

zubildenden Personen ihrer Ansicht nach nicht méglich.
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Erhoben werden konnte, dass diese Leitgro3e bei nahezu allen Auflésungen, die au-
Rerhalb der Probezeit erfolgten, einwirkte [Lehrverh&ltnisdauer mehr als drei Mona-
te].

Die Ausbilder/innen hatten die Probanden/Probandinnen immer wieder mit ehemali-
gen Lehrlingen, die sie in der Vergangenheit im Betrieb ausgebildet hatten, vergli-
chen. Da das Lehrverhaltnis abgebrochen wurde, wird vermutet, dass dieser Ver-
gleich nicht zugunsten der Lehrabbrecher/innen ausfiel. Dartber hinaus waren Ju-
gendliche oftmals der Ansicht, dass andere Lehrlinge im Betrieb bevorzugt behandelt
wurden. Zusatzlich beméangelten sie, dass ihnen fur erbrachte Arbeitsleistungen kei-
ne Wertschatzung wie beispielsweise Lob entgegengebracht wurde. Die Auswertun-
gen der Fragebogenantworten lassen auch den Schluss zu, dass sich die Ausbil-
der/innen nicht fur die Losungsansatze oder die Herangehensweisen der Jugendli-
chen zur Bewaltigung von Problemstellungen interessiert hatten. Hinzu kommt, dass
ihnen der Eindruck vermittelt wurde, die Meinung und der Zugang des Ausbilders/der

Ausbilderin seien die einzig richtigen.

Positiv hervorgehoben wurde vom tberwiegenden Teil der Befragten, dass die Aus-
bilder/innen, auch bei weniger Geduld mit Lehrlingen, immer Hilfestellung anboten,
wenn Probleme bei der Aufgabenbewaltigung auftraten. Diese Probleme wurden von

den Ausbildern/Ausbilderinnen ernstgenommen.

Die Ausbilder/innen waren nach Ansicht der befragten Personen stets um eine an-
gemessene Ausdrucksweise bemiht. Sie verwendeten einfache und verstandliche
Worte, um beispielsweise komplizierte Aufgabenstellungen zu erklaren. Die Befra-
gungsergebnisse spiegeln Uberdies wider, dass die Ausbilder/innen in der Regel gute
Zuhorer/innen waren und die ihnen anvertrauten Lehrlinge bei unterschiedlichsten

Anliegen aussprechen lieRen.

Nicht vermitteln konnten sie hingegen das Gefuhl, dass man sie jederzeit fragen

kann und darf.

Im Rahmen der schriftlichen Befragung sollte auch das Konfliktverhalten der Lehrab-
brecher/innen in Erfahrung gebracht werden. Als Ausgangssituation stellte der Fra-

gebogen dar, dass im Lehrbetrieb unter den Arbeitskollegen und Arbeitskolleginnen
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Meinungsverschiedenheiten vorhanden sind. Erhoben werden sollte, welches Verhal-

ten die Befragten zeigen.

Die Analyse der Antworten lasst den Rickschluss zu, dass zwolf der 19 Befragten
ein vorerst defensives Verhalten einnehmen wirden. Sie versuchen die Ursache des
Konfliktes zu ermitteln, bilden sich dann ihre Meinung und bringen sich ein.

Drei befragte Personen wirden sich zur Ganze defensiv verhalten. Sie nehmen an,
dass sich andere um die Problematik kimmern werden und warten ab. Weitere drei
stellen das komplette Gegenteil dar. Sie wirden sich aktiv an der Diskussion beteili-
gen und sich um eine Lésung bemihen, von der alle in den Konflikt Involvierten profi-
tieren. Eine Person hat das Verlangen, die eigenen Interessen unbedingt durchset-

zen zu wollen.

In einer weiteren Frage wurde zusatzlich in Erfahrung gebracht, wie das Konfliktver-
halten gestaltet ware, wenn eine vorgesetzte Person ihre Meinung vertritt und der/die
Jugendliche der Ansicht ist, dass sie Unrecht hat. Bei dieser Frage stand der/die
Vorgesetzte als Konfliktpartner/in im Mittelpunkt, wahrend es bei der vorangegange-
nen die Arbeitskollegen/Arbeitskolleginnen waren.

Angenommen wurde, dass das Verhalten einer vorgesetzten Person, wie beispiel-
weise einem/einer Ausbilder/in gegenuber, annahernd ahnlich wie bei den Arbeitskol-
legen/Arbeitskolleginnen [z. B. andere Lehrlinge, Facharbeiter/innen etc.] sein wird.

Die Befragungsergebnisse lassen den Schluss zu, dass dem nicht so ist.

Von den zwolf Personen, die urspringlich angegeben hatten, mehr oder minder an
objektiven Losungen interessiert zu sein, zeigten nur finf dieses Verhalten auch

Vorgesetzten gegenuber.

Sieben der zwolf Personen gehen mit einer vorgesetzten Kraft auf Konfrontationskurs

bzw. lassen weiteres Konfliktpotential offen.

Drei Personen dieser Gruppe gaben an, dass sie zur vorlaufigen Beruhigung der Si-
tuation die Meinung des/der Vorgesetzten zwar akzeptieren, jedoch davon ausge-
hen, dass sie irgendwann von der vorgesetzten Person aufgesucht werden, die dann

eingesteht, dass der Lehrling mit seiner Sichtweise Recht hatte.
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Weitere vier gaben zu verstehen, dass die Entscheidungen von Vorgesetzten nicht
bedingungslos akzeptiert werden. Sie fihrten an, dass sie sich zwar bemuhen, die
Entscheidung der vorgesetzten Person zu verstehen, raumen aber ein, dass sie ihre
Sichtweise erklaren und davon ausgehen, dass ihnen eine fir sie passende ver-

standliche Lésung fur das Problem unterbreitet wird.

Unbestritten ist, dass die Ausbilder/innen eine Vorbildrolle fir die ihnen anvertrauten
Lehrlinge einnehmen. Neben der Vermittlung fachlicher Inhalte ist davon auszugehen,
dass die Ausbilder/innen auch die sozialen Kompetenzen junger Menschen, die noch
in ihrer personlichen Entwicklung sind, mitpragen. Dieser nicht nur fir das berufliche,
sondern auch fur das private Leben notwendige Entwicklungsprozess wird jedoch be-
eintrachtigt, wenn Jugendliche kein Geflihl von emotionaler Sicherheit und Wertschat-
zung im Unternehmen erfahren. Wenn sie von der Annahme geleitet werden, dass sie
als Person nicht angenommen werden, ist es naheliegend, dass sie sich dem Unter-
nehmen nicht zugehorig fuhlen und sich nicht mit den Werten des Unternehmens iden-
tifizieren. Anzunehmen ist, dass Lehrverhaltnisse oder spater auch Dienstverhéaltnisse,
bei denen diese Stimmung der Nichtannahme vorrangig ist, nicht lange aufrechterhal-
ten bleiben. Besonders kritisch ist auch eine Annahme der Arbeitskraft zu sehen, wenn
sie diese kontraproduktive Stimmung beispielsweise mit bestimmten Berufen, Be-
triebsstrukturen oder Personlichkeiten in Verbindung bringt. Die Arbeitskraft zieht so
womoglich voreilige Ruckschlisse und handelt vorurteilsbehaftet. Die Integrations-
chancen am Arbeitsmarkt werden dadurch geschmalert, da passende Berufe oder
passende mdgliche Arbeitgeber/innen ohne plausibel nachvollziehbare Begrindung

kategorisch ausgeschlossen oder abgelehnt werden.

Erhoben werden konnte des Weiteren, dass die Ausbilder/innen den Auszubildenden
vorerst durchwegs kritisch beobachtend gegeniberstehen. Dazu gehdrt, dass der/die
Jugendliche seine personliche Eignung fur den Beruf bzw. fir das Berufsleben bewei-
sen muss. Fir eine nachhaltige Integration am Arbeitsmarkt bzw. auch fur den weite-
ren Karriereverlauf ist dieser Parameter von mehreren Faktoren abhangig. Einerseits
von der vorgesetzten Person, die das wahre [ausbaufahige] Potential objektiv und rea-
listisch einschatzen kann und das der Arbeitskraft verstandlich und wertschatzend
rickmeldet. Andererseits wird der Erfolg davon mitgeleitet, inwieweit die Arbeitskraft
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gewillt ist, die/den Vorgesetzte/n von ihrem Interesse am Beruf und insbesondere von
der personlichen, kérperlichen und geistigen Eignung hierfur zu Gberzeugen.

In diesem Kontext liegt die Vermutung nahe, dass die verschiedenen Generationen
mitunter doch unterschiedliche Zugange zur Erwerbsarbeit haben. Ist die Absicht da,
ein Verstandnis fur die Erwartungen und Bedurfnisse der aktuellen Generation an
Lehrlingen zu entwickeln, kann dieses Potential sehr erfolgversprechend im Unter-

nehmen verwertet werden.

Wird diese Generation jedoch mit den Generationen der Vergangenheit verglichen, ist
es wahrscheinlich, dass das wahre Potential nicht erkannt wird und die Produktivitat
eines Lehrlings an nicht mehr aktuellen und entwicklungsférdernden Indikatoren ge-
messen wird. Kritisch ist anzumerken, dass Jugendliche auf Basis dieser Ansicht ver-
mutlich annehmen, dass die Eignung fir den gewahlten Beruf nicht gegeben sei. Die
eigenen Fahig- und Fertigkeiten werden eventuell angezweifelt. Die Integration am
Arbeitsmarkt bzw. der Verlauf der Karriere wird maf3geblich beeinflusst, zumal die
Richtigkeit der ursprunglichen Berufswahl verkannt wird und sich die Berufsorientie-
rung in weiterer Folge an Indikatoren ausrichtet, die nicht realistisch sind. Anzunehmen
ist, dass in diesem Zusammenhang Raum fir berufliche Fehlentscheidungen geschaf-

fen wird.

Die Zusammenarbeit der Ausbilder/innen und der Lehrlinge ist auch davon abhéangig,
wie mit Kritik umgegangen wird. Anzunehmen ist, dass ein Ausbilder/eine Ausbilderin,
die fur konstruktive Kritik offen ist, das Verantwortungsbewusstsein des Lehrlings
starkt. Dies dient wiederum der Starkung der emotionalen Sicherheit und der Férde-
rung der sozialen Kompetenzen des Lehrlings. Die Entwicklung der Erwerbskarriere
wird vermutlich maR3geblich davon geleitet, inwieweit eine Arbeitskraft die Fahigkeit
entwickelt, mit Kritik und Konflikten umzugehen.

Anzunehmen ist, dass vor allem die Entwicklung der Fahigkeit, konstruktive Kritik emp-
fangen und verwerten zu kénnen, dafur mitverantwortlich ist, dass das eigene Potential
zur Erbringung von Arbeitsleistung besser erkannt und kontinuierlich verbessert wer-
den kann. Daruber hinaus liegt die Vermutung nahe, dass eine objektive und nicht
emotional geleitete Beurteilung unterschiedlicher Geschehnisse und Sachverhalte
wahrend der Berufsaustibung dazu beitragt, wichtige Entscheidungen, die auch Ein-
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fluss auf die Erwerbskarriere haben kénnen, mdoglichst vorurteilsfrei und bewusst zu
treffen.

Naheliegend ist, dass durch diesen Zugang die Arbeitskraft sensibilisiert wird, Konflikte
sachlich zu I6sen, mit der Absicht, ein flir alle Involvierten akzeptables Ergebnis erwir-
ken zu wollen. Die Auspragung einer solchen Fahigkeit erhoht vermutlich die Wertig-
keit der Arbeitskraft im Unternehmen und untermauert mitunter karriereférdernd die

Qualitaten als [zukinftiger/zukunftige] Verantwortungstrager/in (m. E.).

4.2.8 Die Motivation

Die Theorieanalyse aus Kapitel 3.3 Motivation lasst den Rickschluss zu, dass sich
Menschen gerne mit anderen im Wettbewerb messen. Dieser Vergleich untereinan-
der ist ein elementarer Bestandteil der Leistungsmotivation (vgl. Kapitel 3.2.2 Leis-
tungsmotivation). Damit dieser Wettbewerb stattfinden kann, missen bestimmte

Rahmenbedingungen erfullt sein (vgl. ebd.).

Bezugnehmend auf die Gegebenheiten im ehemaligen Lehrbetrieb wurden die Ju-
gendlichen befragt, ob es unter den Arbeitskollegen/Arbeitskolleginnen eine Art des
Wettbewerbes gegeben hatte, um belegschaftsintern zu erheben, wer der beste
Lehrling bzw. der/die beste Mitarbeiter/in sei. Das Ziel war es, in Erfahrung zu brin-
gen, ob fir die befragten Jugendlichen das notwendige Umfeld bzw. erforderliche
Rahmenbedingungen vorhanden waren, um zur Erbringung von Leistung motiviert zu

werden.

Frage 23: Gab es im Unternehmen einen "Wettbewerb”, wer
der/die beste Mitarbeiter/in oder der beste Lehrling ist?

18

16

14

12

10

o N b O X

immer oft selten ni

Abb. 6: Auswertung zu den Anreizen fur Leistungsmotivation, eigene Darstellung
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Die Auswertung der Fragebtgen zeigte, dass 17 der 19 Befragten keinen Wettbe-
werb am Arbeitsplatz wahrgenommen hatten. Lediglich eine befragte Person gab an,
dass dem selten der Fall war. Nur ein mannlicher Jugendlicher fiihrte ein haufiges
Konkurrieren mit Arbeitskollegen und Arbeitskolleginnen an. Die Vermutung liegt na-
he, dass die fur die Erbringung von Leistung notwendige Vergleichsmdglichkeit mit

anderen Personen in den Ausbildungsbetrieben nur selten vorhanden war.

In der Theorieanalyse zur Leistungsmotivation wurde daruber hinaus deutlich, dass

der Antrieb, Leistung zu erbringen, auch davon beeinflusst wird, inwieweit die Perso-
nen auf ihre erbrachten Leistungen stolz sein kdnnen. Die Motivation zur Erbringung
von Leistung wird begtinstigt, wenn die Person auf die von ihr erbrachten Leistungen

stolz sein kann (vgl. Kapitel 3.3.2 Leistungsmotivation).

Frage 24: Warst du auf deine erbrachten Leistungen stolz?

O R N W & U1 O N
|

immer oft selten nie

Abb. 7: Auswertung zur Zufriedenheit mit der eigenen Arbeitsleistung, eigene Darstellung

Die Zufriedenheit mit der eigenen Arbeitsleistung wurde von den befragten Personen
unterschiedlich wahrgenommen. EIf Jugendliche tendierten dazu, auf die von ihnen
erbrachte Arbeitsleistung stolz gewesen zu sein [vier immer, sieben oft]. Acht Befrag-
te gaben hingegen an, dass sie wenig bis gar kein Gefiihl des Stolzes auf ihre Leis-
tung empfunden hatten [sechs selten, zwei nie].

Ein weiterer Faktor, der die Leistungsmotivation beeinflusst, sind die Emotionen. Die
Art der Emotionen — beispielsweise Freude oder Arger — ist kaum von Bedeutung.
Emotionen schaffen Anreize. Anreize sind wiederum notwendig, um motiviert zu wer-

den bzw. um sich selbst zu motivieren, Leistung zu erbringen (vgl. ebd.).
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Analysiert werden konnte, dass Jugendliche, die auf die von ihnen erbrachten Leis-
tungen im Unternehmen stolz waren [elf Personen], Gberdurchschnittlich oft emotio-
nal auf Erfolg oder Misserfolg bei der Arbeitsausiibung reagierten [acht Personen].
Drei Jugendliche gaben an, dass sie selten emotional reagiert hatten. Eine definitive
Verneinung von emotionalen Reaktionen konnte bei keiner befragten Person erho-
ben werden.

Von acht Befragten, die zu weniger oder gar keinem Stolz auf ihre Arbeitsleistung
tendierten, gaben drei an, dass sie auch nie emotional im Berufsalltag reagiert hat-
ten. Weitere zwei waren der Ansicht, dass dies fallweise passierte. Drei fuhrten an,
dass man ihnen sehr wohl angemerkt hatte, ob etwas nach ihren Vorstellungen ge-

laufen oder nicht gelaufen war.

Die Intensitat der Leistungsmotivation ist auch davon abhangig, inwieweit Personen
bereit sind, Misserfolge in Kauf zu nehmen, um schlussendlich doch irgendwann er-
folgreich zu sein. Einfach zu I6sende Aufgaben bergen wenig Risiko, daran zu schei-
tern, liefern jedoch in weiterer Folge auch wenig Anreize, Leistung zu erbringen. Bei
schwierigen Herausforderungen besteht ein hohes Risiko des Scheiterns. Sollten sie
dennoch gemeistert werden, ist die Motivation zur Leistungserbringung umso héher

(vgl. Kapitel 3.3.2 Leistungsmotivation).

Die Jugendlichen konnten im Rahmen einer Frage den Schwierigkeitsgrad einer zu
bewaltigenden Aufgabe auswéhlen. Zur Auswahl standen eine vom Ausbilder/von
der Ausbilderin angebotene leichte, eine mittelschwere und eine schwere Aufgabe.
Anzufuhren war auch, weswegen die Entscheidung gerade auf die ausgewahlte Auf-
gabe gefallen war.

Die Auswertung ergab kein eindeutiges Ergebnis. Sieben der 19 Jugendlichen fuhr-
ten an, dass sie sich fur den schweren Auftrag entschieden hatten. Jeweils sechs

hatten sich fur einen leichten oder einen mittelschweren Auftrag entschieden.

Personen, deren Entscheidung auf einen schweren Auftrag gefallen war, gaben an,
dass diese Aufgaben einen besonderen Reiz ausliben, sie zu I6sen. Daruber hinaus
wollen sie ihren Ausbildern/Ausbilderinnen zeigen, dass sie durchaus das Potential

haben, auch kompliziertere Herausforderungen zu meistern und sich laufend person-
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lich und beruflich weiterzuentwickeln. Angegeben wurde auch, dass nur beim Ver-
such, den schwierigen Auftrag zu erledigen, das wahre Potential einer Arbeitskraft

sichtbar gemacht werden kann.

Jugendliche, die sich fur die mittelschwere Aufgabe entschieden hatten, gaben als
Vorteil dieses Schwierigkeitsgrades an, dass die Aufgabe héchstwahrscheinlich zu
bewaltigen sei. Eine leichtere Aufgabe sei mitunter ein Zeichen, dass man sich nicht
ausreichend bemuhen mdchte. Bei einer schweren Aufgabe sei ein Scheitern schon
vorprogrammiert.

DarlUber hinaus wurde angegeben, dass die Bewaltigung einer mittelschweren Auf-
gabe den Ruckschluss zulasse, dass bereits Kompetenzen vorhanden sind, kompli-
ziertere Herausforderungen mit Bravur zu meistern und ein mdgliches Scheitern zu

vermeiden.

Die Befragten, die den einfachen Arbeitsauftrag bevorzugten, gaben an, kein unnati-
ges Risiko in der Bewaltigung der Herausforderung eingehen zu wollen. Der einfache
Auftrag kann mit Sicherheit zur Zufriedenheit des Ausbilders/der Ausbilderin erledigt
werden. Bei dieser Personengruppe konnte erhoben werden, dass sie, bis auf eine
Ausnahme, weder mit der von ihr erbrachten Arbeitsleistung in der Lehrausbildung
zufrieden war noch emotional auf Erfolg oder Misserfolg im Berufsleben reagierte.
Daruiber hinaus kann bei dieser Personengruppe nach Auswertung der Fragebogen
davon ausgegangen werden, dass entweder ein Uberdurchschnittlich angenehmer

Kontakt oder ein extrem angespanntes Verhaltnis zum/zur Ausbilder/in bestand.

Die Grinde, weswegen Menschen und in diesem Kontext insbesondere Jugendliche
bereit sind, Arbeitsleistung zu erbringen, sind unterschiedlich. Die Proban-
den/Probandinnen konnten aus vier Motiven zwei auswéhlen bzw. auf Wunsch auch
gesondert anfuhren, was sie motiviert arbeiten zu gehen bzw. eine Lehre zu absol-

vieren.
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Frage 27: Was motiviert dich, arbeiten zu wollen bzw. arbeiten
Zu gehen?

m Selbstverwirklichung

® Geld

= Anerkennung im sozialen Umfeld
= Kontakt zu anderen Menschen

m sinnvoller Zeitvertreib

m kiinstlerische Verausgabung

Aufbau einer eigenen Existenz

Abb. 8: Erhebung von Motivatoren zur Erbringung von Arbeitsleistung, eigene Darstellung

Zur Auswahl standen den Jugendlichen im Fragebogen zwei extrinsische Motive —
Geld und Anerkennung im sozialen Umfeld — und weitere zwei mit einem intrinsi-
schen Hintergrund — die Selbstverwirklichung und der Kontakt zu anderen Menschen.
Frei definiert wurden von jeweils einem/einer Jugendlichen das Motiv eines sinnvol-
len Zeitvertreibes, der kiinstlerischen Verausgabung und des Aufbaus einer eigenen
Existenz. Das Motiv der kinstlerischen Verausgabung kann der Intrinsitat, der Auf-
bau einer eigenen Existenz der Extrinsitat zugeordnet werden. Auf die Zuordnung
des Motives eines sinnvollen Zeitvertreibes wird in diesem Kapitel spater eingegan-

gen.

Die Datenanalyse zur Frage 27 hat ergeben, dass Uiberwiegend extrinsische Motive
die Jugendlichen leiten.

Sie zeichnen sich, wie bereits beschrieben, dadurch aus, dass sie die Folgewirkun-
gen der Erbringung von Arbeitsleistung darstellen (vgl. Kapitel 3.3.3 Arbeitsmotivati-
on).

An erster Stelle fordert Geld die Arbeitsmotivation. 13 der 19 Befragten gaben die
finanzielle Entlohnung als zumindest einen wichtigen Grund an. An zweiter Stelle

steht die Anerkennung im sozialen Umfeld [neun der 19 Probanden/Probandinnen].
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Dass intrinsische Motive die Arbeitsmotivation maf3geblich beeinflussen, konnte nicht
festgestellt werden. Acht Befragte gaben an, dass sie auch die Moglichkeit der
Selbstverwirklichung im Beruf motiviert. Weitere finf meinten, durch den zwischen-
menschlichen Kontakt zu Arbeitskollegen und Arbeitskolleginnen ihren Antrieb zu

erfahren.

Die Jugendlichen konnten zwei Motive auswahlen oder auch selbst anfiihren. Erho-
ben werden sollte auch, ob beide ausgewéhlten bzw. angefiihrten Faktoren eindeutig
der Extrinsitat oder der Intrinsitat zugeordnet werden kénnen oder ob die Angaben
Mischformen darstellen. Die Analyse zeigte, dass bei neun der 19 Befragten beide
ausgewahlten Motive extrinsischen Charakter hatten. Bei lediglich drei Jugendlichen
wurden zwei intrinsische Motive angefihrt. Sechs Befragte nannten ein extrinsisches
und ein intrinsisches Motiv. Funf dieser sechs Befragten gaben als intrinsisches Mo-

tiv das Streben nach Selbstverwirklichung an.

Interessant war die Angabe eines sinnvollen Zeitvertreibes als Motiv, arbeiten gehen
zu wollen. Eine Zuordnung zur Intrinsitat oder Extrinsitat erscheint bei diesem Motiv
schwierig, da der sinnvolle Zeitvertreib aus zwei Perspektiven beurteilt werden kann.
Orientiert man sich an den Ergebnissen der Theorieanalyse (vgl. 3.3.3 Arbeitsmotiva-
tion) beschreiben extrinsische Motive die Begleiterscheinungen der Erbringung von
Arbeitsleistung, wie zum Beispiel die finanzielle Entlohnung. Dieser extrinsische Cha-
rakter ist mit der Angabe, dass sich die Zeit mit der Erbringung von Arbeitsleistung
vertreiben lasst, erflllt (m. E.). Interessant ist jedoch, dass dieser Zeitvertreib zusatz-
lich gewertet wird. Er muss sinnvoll sein. Der Zeitvertreib muss bestimmte innere An-
reize schaffen. So definiert das Sehen eines Sinnes im eigenen Tun und Handeln

eindeutig ein intrinsisches Motiv (vgl. 3.3.3 Arbeitsmotivation).

Bei der Beurteilung des Einflusses der Motivation auf die Integrationschancen am Ar-
beitsmarkt bzw. auf den mdoglichen Verlauf der Erwerbskarriere wird in diesem Zu-
sammenhang ein Fokus auf das Einwirken von Leistungsmotivation gelegt.

Die Leistungsmotivation wird maf3geblich von der Fahigkeit, mit Erfolg und Misserfolg
umgehen zu kénnen, beeinflusst (vgl. Kapitel 3.3.2 Leistungsmotivation). Dieser Faktor
wird auch davon geleitet, inwieweit der/die Jugendliche bereits in der Lage ist, be-

stimmte selbst definierte Ziele in der Planung der Erwerbskarriere zu erreichen. Nahe-
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liegend ist auch, dass die Auspragung der Fahigkeit, Erfolge schatzen und aus Misser-
folgen fur die berufliche Zukunft lernen zu kénnen, auch den Verlauf der Berufslauf-

bahn beeinflusst.

Fokussiert sich der/die Jugendliche auf das Ziel des Findens einer passenden Lehr-
stelle, lernt er/sie die Wertigkeit von Teilerfolgen, wie beispielsweise eine Einladung zu
einem Vorstellungsgesprach, zu schatzen. Daraus ergibt sich, dass er/sie sich selbst
weiter motivieren wird kénnen, auch eine gute Leistung beim Vorstellungsgesprach zu
erbringen. Sollte das Vorstellungsgesprach nicht positiv verlaufen, wird die Leistungs-
motivation im Idealfall dennoch geférdert, da die Person aus diesem Vorstellungsge-
sprach gelernt hat und die daraus gewonnenen Erkenntnisse zu ihrem personlichen
Vorteil beim néchsten Vorstellungsgesprach, dass eine neuerliche Chance bietet, das
definierte Ziel zu erreichen, verwertet. Diese Ablaufe werden bei hoher Leistungsmoti-

vation solange stattfinden, bis eine Zusage fir eine Lehrstelle vorhanden ist.

Orientiert man sich an der Theorieanalyse (vgl. Kapitel 3.3.2 Leistungsmotivation), ist
anzunehmen, dass die Motivation Leistung zu erbringen, auch davon abhangig ist, ob
die Rahmenbedingungen vorhanden sind, sich mit anderen im Wettbewerb zu mes-
sen. Angenommen wird, dass dieses Messen notwendig ist, um das eigene Leistungs-
potential zu erkennen und die personlichen Fahig- und Fertigkeiten stetig weiterzuent-
wickeln. Erkennt die Arbeitskraft ihr Potential, ist es naheliegend, dass sie auch ihre
Wertigkeit am Arbeitsmarkt wesentlich passgenauer beurteilen kann. Mitunter ist sie in
der Lage, neuen beruflichen Herausforderungen zu begegnen, bei denen sie Fahigkei-
ten, die sie im beruflichen bzw. betrieblichen Wettbewerb verbessert oder womdglich
sogar neu entdeckt hat, karriereférdernd einsetzen kann.

Der Einfluss der Arbeitsmotivation darf jedoch nicht auf3er Acht gelassen werden. Kiri-
tisch ist das zu betrachten, wenn sich beispielsweise die Berufswahl an extrinsischen
Motiven orientiert. Angenommen wird, dass die finanzielle Entlohnung vermutlich zum
Beginn der Erwerbskarriere eine wichtige Rolle spielt. Die Entlohnung unterstitzt die
Arbeitskraft auch, ihre gesellschaftliche Position zu finden (vgl. Kapitel 3.1.2.2 Die ge-
sellschaftliche Bedeutung und die Wertigkeit der Arbeit). Die Vermutung liegt nahe,
dass die Arbeitskraft im Verlauf ihrer Erwerbskarriere feststellen wird, dass vor allem

die Nutzung des personlichen Potentials dartiber entscheidet, wie die Karriere verlau-

111



fen wird bzw. wie stabil sie am Arbeitsmarkt integriert ist. Werden personliche Res-
sourcen effizient im Berufsleben verwertet, ist davon auszugehen, dass eine erfolgrei-
che Entwicklung der Erwerbskarriere zu erwarten ist. Anzunehmen ist, dass eine posi-
tiv verlaufende Erwerbskarriere auch Zufriedenheit mit der finanziellen Entlohnung mit

sich bringt (m. E.).

4.2.9 Berufliche Unterforderung/Uberforderung
Mit der letzten Frage des Fragebogens — Frage 28 — sollte festgestellt werden, in-
wieweit die Jugendlichen bei ihrer Arbeitsausibung tUberfordert oder unterfordert wa-

ren.

15 der 19 befragten Jugendlichen gaben an, dass sie den ganzen Tag viel zu tun
und somit viele Arbeitsauftrage zu erledigen hatten. Uberdies merkten sie an, dass
die ihnen Ubertragenen Arbeiten nicht sehr spannend waren. Die Proban-
den/Probandinnen waren subjektiv der Meinung, dass andere Mitarbeiter/innen bzw.
Lehrlinge im Unternehmen spannendere Aufgaben erledigen durften. Der Grol3teil
der Befragten hatte sich gewtinscht, interessantere und herausforderndere Arbeiten
erledigen zu durfen. Positiv wurde hingegen hervorgehoben, dass die Sinnhaftigkeit
der ihnen Ubertragenen Aufgaben von den jeweiligen Ausbildern/Ausbilderinnen eror-

tert wurde.

Circa zwei Drittel der Befragungsteilnehmer/innen gaben an, dass sie sich nach der
Arbeit erschopft fuhlten. Aus den Befragungsergebnissen nicht abgeleitet werden
konnte, dass sich das Erschopfungsgefihl auf das physische Wohlbefinden bzw. auf
das Sozialverhalten negativ auswirkte.

Zwar wurde haufig angegeben, dass die Jugendlichen nach einem Arbeitstag er-
schopft waren. Sie hatten jedoch ihrer Ansicht nach genug Zeit, um sich von den
Strapazen zu erholen. Die Jugendlichen waren grol3teils Uberdies der Ansicht, dass
ihnen die Ausbilder/innen nicht zu viel zugemutet hatten. Bis auf vier Befragte waren

die Jugendlichen mit der von ihnen erbrachten Arbeitsleistung zufrieden.

Zu den Ursachen der beruflichen Unterforderung konnte aus der Theorie und der Em-
pirie analysiert werden, dass dieser Faktor maf3geblich davon geleitet wird, wie sich

der/die Jugendliche mit den ihr Gbertragenen Aufgaben im Unternehmen identifizieren
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kann und deren Sinnhaftigkeit als Beitrag zu ihrer Entwicklung zur zukinftigen Fach-
kraft erkennt. Liegt beides nicht vor und halt dieser kontraproduktive Zustand langer
an, wird sich der/die Jugendliche zu langeweilen beginnen, da mitunter immer wieder
dieselben mehr oder minder als Routinetatigkeiten wahrgenommenen Aufgaben erle-
digt werden mussen. Eine Arbeitskraft entwickelt zwar Strategien damit umzugehen
und den Arbeitsalltag zu bewaltigen, jedoch liegt es nahe, dass das Risiko besteht,
damit nicht auf unbestimmte Dauer im Berufsleben bestehen zu kdnnen.

Vermutet wird, dass vor allem in diesem Kontext die Ausbilder/innen — Kapitel 3.2.1 —
Einfluss darauf haben, inwieweit berufliche Unterforderung den Ausbildungsverlauf
beeinflusst. Angenommen wird, dass eine ausfihrliche Erklarung der Sinnhaftigkeit der
auszufuhrenden Arbeitsschritte auf einer partnerschaftlichen Ebene dazu beitragt,
dass die Lehrlinge erkennen, welche Wichtigkeit diese womdoglich sehr monotone Ta-
tigkeit fur ihre Entwicklung zur Fachkraft hat. Gerade die Entwicklung von berufsspezi-
fischen Fahigkeiten und deren kontinuierliche Optimierung tragen dazu bei zu erken-
nen, welche Anforderungen an eine Arbeitskraft im Beruf bzw. im Berufsleben gestellt
werden. Es wird das Risiko minimiert, dass der Lehrling das Lehrverhaltnis auflost, weil

er annimmt, er habe eine falsche Berufswahl getroffen.

Zustande der Erschopfung und/oder das Fehlen der Mdglichkeit, sich vom Berufsalltag
zu erholen, fordern das Entstehen beruflicher Uberforderung. Die Leistungsfahigkeit
der Arbeitskraft verringert sich und es lasst sie annehmen, dass die Ubertragenen Ar-
beiten nicht zur Zufriedenheit des/der Arbeitgebers/Arbeitgeberin erledigt werden.

Die Arbeitsmotivation — Kapitel 3.3.3 — und hier insbesondere extrinsische Motive, wie
beispielsweise eine existenzsichernde Entlohnung, werden vermutlich dazu beitragen,
dass es das Bestreben der Arbeitskraft ist, so lange wie mdglich Arbeitsleistung zu
erbringen und berufstatig zu sein. Es kann davon ausgegangen werden, dass es nur
eine Frage der Zeit ist, bis die Arbeitskraft dazu nicht mehr in der Lage ist und aus dem
Erwerbsleben ausscheidet. Der Einfluss auf die Integrationschancen am Arbeitsmarkt
bzw. auf den mdoglichen Verlauf von Erwerbskarrieren wird vermutlich davon abhan-
gen, inwieweit aus der beruflichen Uberforderung gesundheitliche Stérungen abgelei-
tet werden konnen. Unvorhersehbar sind die Auswirkungen auf das Individuum, wenn
Symptome, die auf gesundheitliche Stérungen hinweisen, bagatellisiert werden. Es ist

nicht auszuschlieBen, dass generationsspezifische Ansichten von Ausbil-
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dern/Ausbilderinnen — Kapitel 3.2.1 — oder die der Eltern — Kapitel 3.1.2.1 — fur die Be-
urteilung dariiber ausschlaggebend sind, wie intensiv beispielsweise die Ausbildungs-
jahre sein kénnen bzw. mitunter auch sein sollten. Veraltete Wertvorstellungen und
das Erzwingen eines Durchhaltens in der Ausbildung sind dem Aufrechterhalten der
Gesundheit nicht zweckdienlich. Das Erkennen von Krankheitsbildern und die Forde-
rung der seelischen Gesundheit tragen vermutlich wesentlich dazu bei, gesundheitli-
chen Beeintrachtigungen entgegenzuwirken und langfristig am Erwerbsleben teilzu-
haben (m. E.).
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5 Gesamtfazit

Das Forschungsziel der Arbeit war es, zu erheben, wie unterschiedliche Ursachen den
Prozess der Reintegration und den Verlauf einer Erwerbskarriere beeinflussen kénnen.
Urspriinglich wurde davon ausgegangen, dass jede Ursache und deren Auswirkungen
als eigenstandig betrachtet werden kdnnen und aus diesen eigenstandigen Ursachen
Einflisse auf den Verlauf von Erwerbskarrieren abgeleitet werden kdénnen. Die For-
schungsergebnisse widerlegen die angenommene Eigenstandigkeit der einzelnen Ur-

sachen.

Eine treffende Berufswahl, die als Basis flr einen erfolgreichen Karriereverlauf ange-
nommen werden kann, orientiert sich in der Regel an den personlichen Interessen,
Fahig- und Fertigkeiten der Jugendlichen. Die Forschungsergebnisse zeigen, dass es
fraglich ist, ob Jugendliche im regularen Antrittsalter fir eine berufliche Erstausbildung
bereits in der Lage sind, personliche Interessen, individuelle Fahig- und Fertigkeiten im
Abgleich mit den Anforderungen am Arbeitsmarkt realistisch einzuschétzen. Vielmehr
ist anzunehmen, dass andere Leitgro3en die Berufswahl und somit die Integrations-
chancen am Arbeitsmarkt und den Verlauf von Erwerbskarrieren beeinflussen.

Es kann davon ausgegangen werden, dass die Eltern die Berufswahl ihrer Kinder mit-
leiten. Ob sich dieser Einfluss positiv oder negativ fur die/den Jugendliche/n auswirkt,
wird maf3geblich davon abh&ngen, inwieweit die Eltern mit den Anforderungen im Be-
rufsleben in der Gegenwart und den moglicherweise zu erwartenden Herausforderun-
gen in der Zukunft vertraut sind. Erhoben werden konnte, dass die Eltern Einfluss auf
samtliche Entscheidungen im Leben ihrer Kinder haben. Anzunehmen ist, dass sie
auch in Entscheidungen, die Auswirkungen auf den Verlauf von Erwerbkarrieren ha-
ben, zu Rate gezogen werden.

Kritisch ist das zu hinterfragen, wenn der Einfluss von traditionellen Wertvorstellungen
geleitet wird. Traditionelle Einflisse in die Berufswahl nehmen oftmals wenig Riicksicht
auf ein tatséachliches personliches Berufsinteresse und die Fahig- und Fertigkeiten der
Jugendlichen. Es ist anzunehmen, dass sich eine traditionelle Berufswahl auch an ge-
sellschaftlichen Erwartungshaltungen orientiert.

Auch die Annahme der Jugendlichen, dass innerbetriebliche Verhaltnisse die Ursache
fur die Auflosung von Lehrverhaltnissen waren, kénnen unterschiedliche Einfliisse ha-

ben. Beispielsweise haben Ausbilder/innen den ihnen Ubertragenen Auftrag, die Fach-
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krafte fur die Zukunft im Unternehmen auszubilden. Anzunehmen ist, dass es ihnen
ein besonderes Anliegen ist, ihr Wissen weiterzugeben. Das funktioniert jedoch nur
dann, wenn der Lehrling Gber das Potential verfuigt, das weitergegebene Wissen auch
zu verwerten. Dieses Potential lasst sich als die grundsatzlich mitzubringenden per-
sonlichen Fahig- und Fertigkeiten fur den jeweiligen Beruf definieren. Sollte dieses Po-
tential nicht ausreichend vorhanden sein, ist anzunehmen, dass die Ausbilder/innen
ihren Auftrag nicht zur Zufriedenheit des Unternehmens ausfiihren kénnen.

Daruiber hinaus kdénnen auch traditionelle persénliche Einstellungen und Werte der
Ausbilder/innen dazu fuhren, dass die Lehrlinge nicht ihren Erwartungen entsprechen
konnen. Ein Beispiel dafir ist der Vergleich von auszubildenden Jugendlichen mit
Auszubildenden in der Vergangenheit. Kritisch ist anzumerken, wenn Lehrlinge daraus
den Schluss ziehen, dass aufgrund dieses Vergleiches und dieser vermeintlichen Be-
urteilungskompetenz des Ausbilders/der Ausbilderin die Eignung fiir den jeweiligen
ausgeubten Beruf nicht gegeben sei. Damit wird Raum fir berufliche Fehlentscheidun-
gen geschaffen. Eine zuklnftige Berufswahl wirde sich an Indikatoren orientieren, die
mitunter wenig Bezug auf personliche Interessen und Fahig- sowie Fertigkeiten neh-
men und lediglich auf einer womoglich voreiligen Fehleinschatzung des Ausbilders/der
Ausbilderin beruhen.

Anzunehmen ist, dass die Integrationschancen am Arbeitsmarkt und der Verbleib im
Erwerbsleben auch davon abhéangig sind, inwieweit der/die Jugendliche in der Lage ist,
mit Kritik und Konflikten umzugehen. Mal3geblich ausschlaggebend ist die Entwicklung
der Fahigkeit einer objektiven und realistischen Beurteilung von Sachverhalten. Die
Auspragung dieser Fahigkeit ermdglicht, dass Vor- und Nachteile einer Entscheidung
abgewogen werden konnen. Darlber hinaus verfigt die Arbeitskraft dann tber das
Potential, zu beurteilen, ob beispielsweise tatsachlich die Berufswahl verfehlt wurde
bzw. inwieweit die Annahmen der Ausbilder/innen tatsachlich Einfluss auf die Er-
werbskarriere haben kénnen und relevant sind. Die Ausbilder/innen kénnen durch ihre
Vorbildwirkung die Jugendlichen sensibilisieren und sie in der Entwicklung dieser flr

das Berufsleben elementaren Eigenschaften fordern.

Bei der Beurteilung des Faktors der Motivation als Ursache fir die Auflésung von
Lehrverhéltnissen ist davon auszugehen, dass die Leistungsmotivation und die Ar-

beitsmotivation mit der Verfehlung der Berufswahl und mit innerbetrieblichen Faktoren
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in Verbindung gebracht werden kdnnen. Die Motivation Leistung zu erbringen, ist da-
von abhangig, inwieweit der Arbeitskraft die Moglichkeit eingerdumt wird, sich im Wett-
bewerb mit anderen zu messen bzw. inwieweit sie lernt, mit Erfolgen und Misserfolgen
umzugehen. Fir eine nachhaltige Integration am Arbeitsmarkt ist es notwendig, dass
die Arbeitskraft tatsachlich auch die Moglichkeit erhalt, sich mit anderen zu verglei-
chen. Sie wird vermutlich daraus ableiten kbnnen, ob sie Uber die notwendigen Fahig-
und Fertigkeiten flr die Austibung des Berufes verfugt bzw. wird sie erkennen, wo ihre
Starken und Schwéachen liegen. Das Bewusstsein Uber personliche Starken bzw. der
Umgang mit personlichen Schwéachen wird dazu beitragen, dass die Arbeitskraft ihren
Wert am Arbeitsmarkt beurteilen und zu ihrem Vorteil in der Karriereentwicklung nut-

zen kann.

Hat der/die Jugendliche keine Mdglichkeit, sich mit anderen zu messen, so ist es na-
heliegend, dass er/sie auf die Ruckmeldungen ihrer Ausbilder/innen Uber erzielte Aus-
bildungsfortschritte oder nicht erreichte Ausbildungsziele wéahrend der Lehrausbildung
angewiesen ist. Die Qualitat und Objektivitat dieser Rickmeldungen wird vermutlich
auch dazu beitragen, welche karrierebeeinflussenden Entscheidungen von der Ar-
beitskraft in der Zukunft getroffen werden. Dartiber hinaus wird angenommen, dass die
Ausbilder/innen mal3geblich dazu beitragen, dass Jugendliche Ausbildungsfortschritte,
sprich Erfolge, erkennen kénnen und Misserfolge als Chance sehen und mitunter noch
fokussierter und leistungsmotivierter sich den beruflichen Herausforderungen stellen.
Die Auspragung dieser elementaren Fahigkeit nimmt moéglicherweise auch darauf Ein-
fluss, wie Arbeitskrafte eine beispielsweise plétzlich und unerwartet eintretende Ar-
beitslosigkeit beurteilen und als neue Chance auf eine positive Karriereentwicklung
sehen koénnen. Kritischer ist der Einfluss der Arbeitsmotivation zu werten. Bei Jugend-
lichen wird die Motivation arbeiten gehen zu wollen oftmals davon geleitet, ein extrinsi-
sches motiviertes Bedurfnis zu befriedigen. Es handelt sich zumeist und vor allem um
die finanzielle Entlohnung fur die erbrachte Arbeitsleistung. Orientiert sich beispiels-
weise die Berufswahl ausschlie3lich an diesem Motiv, ist davon auszugehen, dass
einer treffenden Berufswahl nur wenig Aufmerksamkeit geschenkt wurde. Die Auswir-
kungen einer verfehlten Berufswahl wurden bereits geschildert. Dartiber hinaus ist an-
zunehmen, dass Jugendliche versuchen, ihren Platz in der Gesellschaft zu finden. Bei

dieser Positionierung nimmt das Geld eine zentrale Rolle ein. Erst wesentlich spéater
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gewinnen auch intrinsische Motive, wie beispielsweise ein freundschaftlicher Kontakt
zu Arbeitskollegen und Arbeitskolleginnen, an Bedeutung. Diese tragen vermutlich we-
sentlich zur Zufriedenheit im Berufsleben bei. Fraglich ist, inwieweit die Wertigkeit von
intrinsischen Motiven von der Arbeitskraft erkannt wird, zumal die extrinsischen Ein-

fluss auf die gesellschaftliche Positionierung haben kdnnen.

Der Einfluss beruflicher Unterforderung bzw. Uberforderung als Ursachen fir einen
Lehrabbruch kdnnen mit einer Verfehlung der Berufswahl, mit innerbetrieblichen Um-
stdnden und mit dem Einfluss von Motivation in Verbindung gebracht werden. Sowohl
bei der Unterforderung als auch bei der Uberforderung kann die Arbeitskraft den
Ruckschluss ziehen, dass ihre mitgebrachten Fahig- und Fertigkeiten nicht den tat-
séchlichen beruflichen Anforderungen entsprechen. Womdglich nimmt sie an, dass
eine andere Berufswahl wesentlich mehr Herausforderungen mit sich bringt oder eine
Entlastung mit sich gebracht hatte. Naheliegend ist daher das Risiko, dass die Jugend-
lichen ihr tatséchliches Potenzial nicht realistisch einschatzen [kdnnen]. Auf dieses
Risiko wurde bereits bei der Behandlung der Ursache einer verfehlten Berufswahl hin-
gewiesen. Bei der beruflichen Unterforderung verkennen die Jugendlichen womdoglich,
dass sie noch in der Ausbildung sind und bestimmte Tatigkeiten und Arbeitsschritte
perfektioniert werden mussen. Sollte es zu einer Auflosung des Lehrverhéltnisses
kommen, ist davon auszugehen, dass der/die Jugendliche auch in anderen Berufen
mit dieser zu bewaltigenden Aufgabe konfrontiert wird. Sollte er/sie sich nicht darauf
einlassen, besteht das Risiko immer wieder arbeitslos zu werden. Der/die Ausbilder/in
wird in der Regel sehr wohl Uber die Kompetenz verfugt, das Voranschreiten in der
Ausbildung realistisch zu bewerten. Unterschiedliche Auffassungen zwischen den
Ausbildern/den Ausbilderinnen und den Jugendlichen kdnnen zu Konflikten fihren.
Dariiber hinaus ist die Arbeitskraft moglicherweise nicht in der Lage, Ausbildungserfol-
ge und Fortschritte in der personlichen beruflichen Entwicklung zu erkennen. Dies
nicht zu erkennen kann Einfluss auf die Motivation, Leistung zu erbringen, haben.

Beim Einfluss der beruflichen Uberforderung ist kritisch anzumerken, dass die Arbeits-
kraft Uber einen langeren Zeitraum versucht, Arbeitsleistung zu erbringen. Vermutlich
leitet sie Uberwiegend der Antrieb, unbedingt im Arbeitsleben integriert zu bleiben.
Fraglich ist, ob erkannt wird, ob eine Berufswahl treffend war oder nicht. Dartber hin-

aus bleibt unklar, inwieweit auch der/die Ausbilderin auf das Entstehen der Uberforde-
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rung einwirkt. Ein solches Einwirken auf eine Uberforderung kann etwa darin beste-
hen, dass bestimmte realitdtsfremde Erwartungen der Ausbilder/innen vom Lehrling
nicht erfullt werden kénnen. Es kann jedoch auch sein, dass die Uberforderung dazu
fuhrt, dass der/die Ausbilder/in der Ansicht ist, den ihm/ihr Ubertragenen Auftrag — die
Ausbildung des Lehrlings — trotz seines/ihres Bemuhens nicht zur Zufriedenheit des
Unternehmens ausfihren zu kénnen. Beide Konstellationen fiihren vermutlich friher
oder spater zu Konflikten. Dartiber hinaus ist zu hinterfragen, inwieweit die Arbeitskraft
von extrinsischen Motiven zur Erbringung von Arbeitsleistung geleitet wird. Mitunter
geht sie lediglich einer Erwerbstatigkeit nach, um durch die finanzielle Entlohnung ih-
ren Platz in der Gesellschaft zu finden. Bei der beruflichen Uberforderung ist anzumer-
ken, dass der Einfluss auf die Integrationschancen am Arbeitsmarkt bzw. auf den Ver-
bleib im Erwerbsleben davon abhangig sind, inwieweit erkannt wird, ob der/die Ju-
gendliche tats&chlich in der Arbeit tberfordert ist. Umso schneller eine Uberforderung
erkannt wird, desto eher kdnnen Schritte gesetzt werden, die den personlichen und

beruflichen Anforderungen und Erwartungen der Arbeitskraft entsprechen.

Der Autor ist davon Uberzeugt, dass diese wissenschaftliche Arbeit und vor allem das
Aufzeigen unterschiedlichster Verkettungen der beforschten Ursachen Impulse dazu
liefern kénnen, bestimmte Faktoren fir den Abbruch einer Lehrausbildung in den Mit-
telpunkt von weiteren wissenschaftlichen Forschungsarbeiten zu stellen. Dartber hin-
aus ist er der Ansicht, einen Beitrag dazu geleistet zu haben, das Ausbildungsab-
bruchverhalten junger Menschen, die noch am Anfang ihres Berufslebens stehen und
Unterstltzung in der Karriereplanung bendtigen, systematisch zu hinterfragen und

besser zu verstehen.
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ANHANGE

Fragebogen

Fragebogen zur wissenschafilichen Forschungsarbeit: Oswald Rauch,
Universitatslehrgang Bildungs- und Berufsberatung 4, Donau-Universitat Krems.

Fragebogen zum Abbruch deiner Lehrausbildung

Liehe Teilnehmerin, lieber Teilnehmer,

vielen Dank, dass du mir hilfst, Jugendliche hei der Lehrstellensuche noch besser
unterstitzen zu kinnen.

Mein Auftrag im AMS ist es, junge Menschen, die noch am Anfang ihres
Berufslebens stehen, nach ihren personlichen Erwartungen und Bedirfnissen
bestmdaglich bei der Lehrstellensuche zu unterstiiizen. Damit auch ich mich
weiterentwickeln kann, interessieren mich die ndheren Umstande, die zur Aufldsung
deines (letzten) Lehrverhaltnisses fihrien.

Die Befragung ist anonym! Bitte keine Personen oder Befriebe namentlich am
Fragebogen vermerken!

Danke fir deinenwertvollen Beitrag!

Oswald/Rauch

| Allgemeine Fragen |

Dein Alter. ____ Jahre

Dein Geschiecht: o mannlich o weiblich

Frage 1: Fir welchen Lehrberuf hattest du dich entschieden?

Frage 2 War es deine erste [ efirstelle?
oJa o Mein, eswar meine o 2. Lehrstelle o 3. Lehrstelle o . Lehrstelle

Frage 3 Wie lange hat dein (letzfes) Lehnverhalinis gedavert?
o Weniger als 3 Monate (Probezeit).

o Weniger als die Halfte der Lehrzeit.

o Mehr als die Halfte der Lehrzeit.
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Fragebogen zur wissenschatftlichen Forschungsarbeit: Oswald Rauch,
Universitatsiehrgang Bildungs- und Berufsberatung 4, Donau-Universitat Krems.

Frage 4: Wie wurde das Lehrverhaltnis aufgelost?

o Ich habe es selbst beendet.

o Es wurde einvemehmlich aufgeldst.

o Meinfe Dienstgeberin hat das Lehrverhilinis aufgeldst.

Frage 5: Weswegen wurde dein Lehrverhalinis aufgelost? Mehrfachnennungen sind
magihich.

o Ich hatte einen falschen Beruf gewahit.

o Es gab Probleme mit anderen Lehrlingen.

o Es gab Probleme mit meinem/meinen Vorgesetzten.

o lch war mit der Arbeit im Betrieb unterfordert.

o lch war mit der Arbeit im Betrieb Oberfordert.

o Die Berufsschule war zu schwer fur mich.

o Die Lasung erfolgte aufgrund gesundheitlicher Umstande.

o Sonstige Grunde, und zwar

Frage 6: Hasf du die Enfscheidung fiir den Abbruch deiner [ ehrausbildung selbst
gefroffen oder wurdest du beim Treffen deiner Entscheidung unterstiitzt? (Diese Frage
bitte nur dann beanfworfen, wenn du dein Lehrverhiliniz selbet gelosf hast oder bei einvernahmiicher
Lésung)
o Der Abbruch war meine alleinige Entscheidung.
o Bevor ich die Lehre abgebrochen habe, habe ich meine Entscheidung mit

o meinen Eliem

o meinen Freunden/Freundinnen

o anderen, und zwar mit

hesprochen.

Frage 7: Wie beurteilst du den Feifpunkt der Aufidsung deines Lehrnverhalinisses im
Nachhinein?
o Die Entscheidung fir einen Abbruch wurde zu schnell getroffien, weil

o Der Zeitpunkt fiir die Aufidsung des Lehrverhdlinisses war genau richtig, weil

o Die Entscheidung fir einen Abbruch hatte fMiher getroffen werden konnen, weil
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Fragebogen zur wissenschatftlichen Forschungsarbeit: Oswald Rauch,
Universitatsiehrgang Bildungs- und Berufsberatung 4, Donau-Universitat Krems.

Frage 8: Weichen Einfluss hat der Lehrabbruch deiner Meinung nach auf deine
berufliche Zukunit?

o Der Abbruch hat auf meine Karmiere keinen Einfluss, weil

o Der Abbruch wirkt sich o positiv o negativ (Zutreffendes bitte ankreuzen) auf meine
Karmere aus, weil

Frage 9: Kdnntest du in der Zait reisen. .. An welchen Punkt deines Berufslebeans,
egal ob in der Vergangenheit oder in der Zukunft, wilrdest du reisen und warum?

Das Image der Lehre |

Frage 10a: Welches Image hat die Lehrausbildung deiner Meinung nach in der
Offentlichkeit ?

o Die Lehre hat ein gutes Image, weil

o Die Lehre hat ein schlechtes Image, weil

o lch weilk es nicht.

Frage 10b (Nur beanfworfen, wenn die Frage 108 mit Jch weill ez nicht.” beantwortet wurde).
Warum hast du dich fiir eine Lehraushildung entschieden?
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Fragebogen zur wissenschatftlichen Forschungsarbeit: Oswald Rauch,
Universitatsiehrgang Bildungs- und Berufsberatung 4, Donau-Universitat Krems.

| Generationen im Vergleich

Frage 11: Bewerfe folgende Aussagen, ob sie fiir dich wichiig oder weniger wichiig
sind. Beurteile zusatziich, wie du das bei deinen Elfern siehst.

= Im Arbeitsleben &

Fir mich: Fiir meine Eltern:
Erfolgreich im Beruf zu sein o wichtig o wichtig

o weniger wichtig o weniger wichtig
Klare Trennung von Berufsleben und o wichtig o wichtig
Privatleben o weniger wichtig | o weniger wichtig
Geregelte Arbeitszeiten o wichtig o wichtig

0 weniger wichtig o0 weniger wichtig
Aufgrund der Arbeitsstelle’des Berufes von o wichtig o wichtig
anderen geschatztrespektiert zu werden o weniger wichtig | o weniger wichfig
Finanzielle Entlohnung o wichtig o wichtig

o weniger wichtig | o weniger wichtig
Den Arbeitsalltag selbst mitgestalten zu o wichtig o wichtig
kinnen o weniger wichtig o weniger wichtig
Viel Freizeit zu haben o wichtig o wichtig

o weniger wichtig | o weniger wichtig

= |n der Freireit €

Fiir mich: Fir meine Eltem:
Rund-um-die-Uhr-Erreichbarkeit per o wichtig o wichtig
Mobiltelefon o weniger wichtig o0 weniger wichtig
Uber soziale Netzwerke mit o wichtig o wichtig
Freunden/Bekannten in Kontakt bleiben o weniger wichti | o weniger wichtig

Frage 12: Mit wem hast du dich im Lehrbetrieb besser verstanden?

o Mit den jungen Kollegen/Kolleginnen (z. B. den Lehringan)

o Mit den dlteren Kollegen/Kolleginnen (z. B. ausgelemten Kriften)
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Fragebogen zur wissenschatftlichen Forschungsarbeit: Oswald Rauch,
Universitatsiehrgang Bildungs- und Berufsberatung 4, Donau-Universitat Krems.

Die personliche Berufswahl |

Frage 13: Bewerte folgende Aussagen:
Schon als ich klein war, wusste ich, was ich werden will.
o trifft zu o trifft teiweise zu o trifft eher nicht zu o trifft nicht zu

Benfdliche Interessen kinnen sich im Laufe der Feit verandem.
o trifft zu o trifft teilweise zu o trifft eher nicht zu o trifft nicht zu

o trifft zu o trifft teiweise zu o tifft eher nicht zu o trifft nicht zu

lch habe unterschiedliche Talente und Begabungen und weil} sie auch einFuseizen.
o frifft zu o trifft teitweise zu o triffit eher nicht zu o trifft nicht zu

Talente und Begabungen spielen bei der Berufswahl eine wichtige Rolle.
o trifft zu o trifft teilweise zu o trifft eher nicht zu o trifft nicht zu

Der Berufsorientierungsuntemicht in der Schule hat mir meine Berufswahl ereichtert.
o trifft zu o trifft teilweise zu o trifft eher nicht zu o trifft nicht zu

Mir ist bekannt_wo und wie ich Informationen zur Benufswahl einholen kKann.
o trifft zu o trifft teilweise zu o irifft eher nicht zu o trifft nicht zu

o trifft zu o trifft teilweise zu o tifft eher nicht zu o trifft nicht zu

lch bendtige mehr Zeit, um eine Berufsentscheidung zu treffen.
o trifft zu o trifft teilweise zu o trifft eher nicht zu o trifft nicht zu

Eine Benufsentscheidung ist eing Goldene-Mitte! - dsung” mit Vior- und

Machteilen.
o trifft zu o trifft teiweise zu o frifft eher nicht zu o trifft nicht zu

Ich kann anderen nachvollziehbar erkldren, warum ich mich fiir einen bestimmizn

EBenif eptscheide,

o trifft zu o trifft teiweise zu o tifft eher nicht zu o trifft nicht zu
Ware ich alter. wiirde ich leichter eine Bernufsentscheidung treffen kinnen.
o trifft zu o trifft teilweise zu o tifft eher nicht zu o trifft nicht zu

Frage 14: Madchen wollen hdufig gerne ins Biro oder als Friseurin arbeiten,
Burschen oit als Kraftfahrzeugtechniker. Was glaubst du, warum das so ist?

Frage 13: Wurde in der Schule im Bernfsonentierungsunterricht zwischen
Fravenberufen und Mannerberufen unterschieden?

oJda o MNein
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Fragebogen zur wissenschatftlichen Forschungsarbeit: Oswald Rauch,
Universitatsiehrgang Bildungs- und Berufsberatung 4, Donau-Universitat Krems.

Der Einfluss der Eltern auf die Berufswahil |

Frage 16: Bewerte folgende Aussagen:
Meine Eltern haben mir tolle Tipps fir meine Berufswahl gegeben.
o stimmt sehr o stimmt ziemlich o stimmt wenig o stimmt gar nicht

Meine Eltern wissen am besten. welcher Beruf zu mir passt.
o stimmt sehr o stimmt ziemlich o stimmt wenig o stimmt gar nicht

O sﬁm-mt sehr o stimmt ziemlich o stimmt wenig o stimmt gar nicht

Die Nachfrage bei Betrieben_ob sie eine freie | enrstelle haben, eredigen meine
Eltem.

o stimmt sehr o stimmt ziemlich o stimmt wenig o stimmt gar nicht
Meine Eltern haben sich daniber informiert. wie sie mich am besten bei der

Benufswahl und bei der L ehrstellensuche unterstiitzen kinnen.
o stimmt sehr o stimmt ziemlich o stimmt wenig o stimmt gar nicht

Meine Eltem haben schon frih erkannt, welche Berufe zu mir passen kdnnten.
o stimmt sehr o stimmt ziemlich o stimmt wenig o stimmt gar nicht

Meine Eltemn kennen die Anforderungen, die heutzutage im Berufsleben an mich

gestellt werden.
o stimmt sehr o stimmt ziemlich o stimmt wenig o stimmt gar nicht

\."nrstellunqen VO Berufsblld meines Lehrben.rfes haben.

o stimmt sehr o stimmt ziemlich o stimmt Wwenig o stimmt gar nicht

Frage 17 Was war der besfe Tipp, den dir deine Effern fir deine Berufswah!
gegeben haben?

Die Wertigkeit der Arbeit |

Frage 18: Eine Lehrausbildung zu absolvieren und einen Berufsabschiuss zu haben
ist fir dein weiferes Berufsieben ...

o wichtig o nicht unbedingt wichtig o nicht wichtig

Frage 19: Ergdnze folgenden Safz: Arbeit bedeutet oder heidt fiir mich, ...
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Fragebogen zur wissenschatftlichen Forschungsarbeit: Oswald Rauch,
Universitatsiehrgang Bildungs- und Berufsberatung 4, Donau-Universitat Krems.

Das betriebliche Umfeld |

Frage 20: Meinse Aushilderin. ..

Lehringsausbilder/in.

o sehr o Ziemlich o wenig o nicht
__war fachlich kom nt.

o sehr o Ziemlich o wenig o nicht

1= - - QL Wt
o sehr [ zuamlu:h o wenig o mcht

...hat mir das Gefiihl vermittelt, dass Lenrlinge die Fachkrafie der Zukunft im Betrieb

sind.
o sehr o zZiemlich o wenig o nicht

FOITSChI'IﬂE wahrend der Auahlldung wichtig sind.

o sehr o zZiemlich o wenig o nicht

...hat in Frage gestellt_ob ich fiir den Beruf geeignet bin.

o sehr o Ziemlich o wenig o nicht

o sehr o Ziemlich o wenig o nicht

___hat sich fur meine Ideen Zur Eredigung von Arbeitsaufirdgen interessiert.

o sehr o zZiemlich o wenig o nicht

o sehr o Ziemlich o wenig o nicht

...hat mich mit L ehfingen, die erfsie in der Vergangenheit ausbildete. verglichen.
o sehr o Ziemlich o wenig o nicht

...hat andere Lehringe bevorzugt behandelt. Mur beantworten, wenn auch andere Lehriinge
im Betrieb waren)
o sehr o Ziemlich o wenig o nicht

...hat mich emst genommen. wenn ich ein Problem bei der Aufgabenifsung hatte
und hat geme Feit investiert, mir etwas zu erkidren.

o sehr o Ziemlich o wenig o nicht

...hat mir komplizierte Aufgaben mit einfachen und verstandlichen Wértermn erklart.

o sehr o Ziemlich o wenig o nicht

...hat mich ausreden lassen.

o sehr o Ziemlich o wenig o nicht

___hat mich, wenn ich etwas qut erledigt hatte_gelobt.

o sehr o Ziemlich o wenig o nicht

...gab mir das Gefiihl, dass ich immer zu ihm/ihr gehen kann, wenn ich Fragen habe.
o sehr o Ziemlich o wenig o nicht

o sehr o zZiemlich o wenig o nicht
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Fragebogen zur wissenschatftlichen Forschungsarbeit: Oswald Rauch,
Universitatsiehrgang Bildungs- und Berufsberatung 4, Donau-Universitat Krems.

Frage 21: Wie zufrieden warst du insgesamt mit deinem/deiner Ausbilderin?
o0 Sehr zufrieden o Zufrieden o Weniger zufrieden o Gar nicht zufrieden

Frage 22 Wie reagierst du. ...

Welche der folgenden Reaktionen passt am besten zu dir?
D kannst zu jeder Frage nur eine Antwort auswéahien!

Lies dir vorher alfe Amtwortmoglichkeiten in Ruhe durch!

... wenn im Lehrbetrieb unfer den Kollegen und Kolleginnen
Meinungsverschiedenheiten aufireten?

o lch helfe sofort beim Finden einer Lésung, die fir alle Beteiligien passt.

o Meine Interessen sind wichtig, daher versuche ich meine Meinung in den
Vordergrund zu stellen und mich durchzusetzen.

o lch versuche herauszufinden, wie es dazu gekommen ist. Erst dann bilde ich mir
eine Meinung und bringe mich ein.

o lch halte mich lieber zunick. Andere werden sich schon darum kimmem. Mit der
Feit 10st sich das Problem von selbst.

...wenn dein Vorgeselzterdeine Vorgeseizte nichi von seinenfhrer Meinung
abweichen michte_obwoll erfsie deiner Meinung nach micht rechi hat?

o lch diskutiere so lange mit ihmfihr, bis erfsie einsieht, dass ich recht habe.

o lch akzeptiere vorerst seinelinre Meinung und warte einfach, bis erfsie irgendwann
ZUu mir kommt und mir sagt, dass ich doch recht hatte.

o lch akzeptiere die Meinung meines/meiner Vorgesetzten. ErfSie wird schon ginen
Grund fir seinefihre Meinung haben.

o lch versuche zu verstehen, wieso erfsie dieser Meinung ist. Ich erklare meine
Sichtweise und nehme an, dass enfsie mir eine verstindliche Lésung fir die
Meinungsverschiedenheit anbieten wird.
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Fragebogen zur wissenschatftlichen Forschungsarbeit: Oswald Rauch,
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Motivation

Frage 23: zab es im Linternefimen einen _Wetthewerh”, wer der/die beste
Mitarbeifer/in oder der beste [ ehriing ist?

o immer o oft o selten O nie

Frage 24: Warst du auf deine erbrachien Leistungen stolz?
o immer o oft o selten O nie

Frage 25: Hast du emofional darauf reagiert, wenn dir efwas sehr gut gelungen ist
oder wenn etwas absolut nicht nach deinen Vorstellungen gefaufen ist? Beispiet:
Arbeitzhollegen/Arbeitzhofleginnen haben dir angemerkt, dass du dich dber Erfolge freusf undfoder
diber Mizserfolge Srgersf?

o immer o oft o selten o nie

Frage 26: Deinfe Ausbilderin bietet dir einen einfachen, einen mittelschweren und

eimen schweren Arbeifsautftrag zur Eredigurg an. Du darfst einen auswahlen. Fir
welchen Auftrag entscheidest du dich und warum?

o Ich nehme den einfachen Aufirag, weil

o Ich nehme den mittelschweren Aufirag, weil

o Ich nehme den schweren Auftrag, weil

Frage 27: Was mofiviert dich, arbeiten zu wollen baw. arbeiten zu gehen? Wahie
Fwej Griinde aus. Solffest du andere Griinde nennen wollen, kannst du sie geme
anfufiren.

o Selbstverwirklichung

o Geld

o Anerkennung in der Familie, bei Freunden/Freundinnen etc.
o Kontakt zu anderen Menschen

[

O
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Berufliche Unterforderung/Uberforderung |

Frage 28: Bewerte folgende Aussagen zu deinem Arbeitsalitag baw. deiner Arbeit:

Ich hatte den ganzen Taq viel zu tun.
o rifft zu o trifit teiweise zu o trifft eher nicht zu o trifft nicht zu

Meine Arbeitsaufirdge waren spannend.
o trifft zu o trifft teilweise zu o trifft eher nicht zu o trifft nicht zu

cllifﬁzu- o trifft teiweise zu o frifft eher nicht zu o trifft nicht zu

lch hdtte mir herausfordemdere Arbeiten 7u erledigen gewiinscht.
o trifft zu o trifft teilweise zu o tifft eher nicht zu o trifft nicht zu

o trifft zu - O trTfrttemueme zu cmfft eher nu:ht Zu |: trifit micht zu

Mach der taglichen Arbeit filhite ich mich erschipft.
o trifft zu o trifft teilweise zu o tifft eher nicht zu o trifft nicht zu

Wahrend meiner Lehrzeit wurde ich ofter krank als sonst,
o rifft zu o trifft teiweise zu o nfft eher nicht zu o trifft nicht zu

Meine Eltern und/oder meine Freunde/Freundinnen hatten gemeint, dass ich mich
seit dem Beginn der Lehrausbildung verandert habe.

o trifft zu o trifit teilweise zu o irifft eher nicht zu o trifft nicht zu

Das Wochenende reichte nicht aus. um mich von der Arbeit zu erholen.

o trifft zu o trifft teiweise zu o frifft eher nicht zu o trifft nicht zu

Mein'e Ausbilderfin hat mir zu viel zugemutet.
o frifft zu o trifft teitweise zu o triffit eher nicht zu o trifft nicht zu

O Ilifﬁzl.l o trifft temuemezu O mfﬁ eher nu:ht zu o trifft nicht zu

Vielen Dank fir deine kostbare Zeit!!

10
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