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EDITORIAL

Berufliche Bildung — Sprungbrett fur
erfolgreiche berufliche Karrierewege

Liebe Leserinnen und Leser,

diese BWP-Ausgabe thematisiert Ubergéinge an der so-
genannten »zweiten Schwelle«, d.h. von der Erstausbil-
dung in das Berufsleben. Damit kniipft sie an die Ausga-
be 1/2019 an, die sich mit Ubergéngen von der Schule in
Ausbildung, also mit der »ersten Schwelle«, befasst hat.
Der Schwellenbegriff kann hier durchaus problematisiert
werden, weil wir aus der Berufsbildungsforschung zu den
Folgen der Digitalisierung wissen, dass Veranderungspro-
zesse einer wachsenden Dynamik unterliegen und neue
Anforderungen dazu fiihren, dass immer wieder berufliche
(Um-)Orientierungen im Berufsleben stattfinden. Auch
diese Entwicklung wird in den Beitrdgen dieser Ausgabe
behandelt.

Aus- und Weiterbildung fiir eine dynamische
Arbeitswelt

Die derzeit niedrige Jugendarbeitslosenquote in Deutsch-
land wird oft als Zeichen fiir gegliickte Ubergénge an der
zweiten Schwelle gewertet. Allerdings verrit ein genauerer
Blick auf die Zahlen, dass der Einstieg in den Arbeitsmarkt
héufig prekar ist: Arbeitsverhiltnisse kommen lediglich
befristet zustande oder bieten kein angemessenes Ein-
kommen. Es zeigt sich, dass berufliche Aus- und Weiterbil-
dung ein guter Weg ist, um das Risiko von langerfristiger
prekérer Beschéftigung zu verringern. In einem grof3eren
Zusammenhang betrachtet ist die duale Ausbildung hier
ein wichtiger Teil eines differenzierter werdenden Ange-
bots, zu dem auch akademische Bildungsgange gehoren.
Dabei ist jedoch zu beriicksichtigen, dass gerade eine sys-
tematische Einbindung in betriebliche Praxis ein Erfolg
versprechendes Qualifizierungsmerkmal darstellt. Eine
praxisnahe Ausbildung bereitet zielfithrend auf berufliche
Facharbeit im deutschen Arbeitsmarkt vor und erméglicht
auch den Wechsel zu verwandten oder vollstdndig ande-
ren Berufen.

HUBERT ERTL

Prof. Dr., Forschungsdirektor und
Standiger Vertreter des Prasidenten
des BIBB

Qualifizierungspfade und Entscheidungsmuster
systematisch erforschen

Um das Potenzial beruflicher Bildung gerade in Zeiten
dynamischer Veranderungen am Arbeitsmarkt zu starken,
gilt es, unsere Erkenntnisse zu Prozessen der Berufsorien-
tierung und Berufswahl und zu betrieblichen Entschei-
dungsmustern auszubauen. Dieses Ziel verfolgt das BIBB
auch mit der Neuorientierung seiner strategischen For-
schungsplanung in Form von Themenclustern. Gleich drei
Cluster befassen sich dezidiert mit den zukiinftigen Anfor-
derungen der beruflichen Bildung, um Menschen einen
Kompass fiir Erfolg und Erfiillung in einer sich wandeln-
den Arbeitswelt zu geben.

So setzt sich das Cluster »Berufsorientierung und Uber-
gidnge — Integration in Ausbildung und Beruf« mit der
Frage auseinander, wie Berufsbildung auch in Zukunft zu
stabilen und sicheren Wegen ins und im Berufsleben bei-
tragen und die gesellschaftliche Teilhabe von Menschen
ermoglichen kann. Im Cluster »Digitale Transformatio-
nen — Zukunft beruflicher Bildung und Arbeit« werden die
Auswirkungen der Digitalisierung auf den beruflich struk-
turierten Arbeitsmarkt untersucht und Anforderungen
an eine zukunftsorientierte Berufsbildung systematisch
identifiziert. Im Cluster »Betriebliches Entscheiden und
Handeln - Einflussfaktoren betrieblicher Qualifizierung
und Rekrutierung« werden verschiedene Theorieansétze
zusammengefiihrt, um betriebliches Entscheidungsverhal-
ten besser zu erklaren und die Folgen fiir Qualifizierungs-
muster abzuschatzen.

Mit den in den Themenclustern angelegten Forschungsar-
beiten leistet das BIBB einen wichtigen Betrag dazu, dass
berufliche Bildung in Deutschland auch in Zukunft auf der
Grundlage einer soliden wissenschaftlichen Fundierung
gestaltet werden kann.
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Einstieg in den Arbeitsmarkt nach erfolgreichem

Abschluss

Wie gelingt die Integration ins Berufsleben?

RALF DORAU

Dr., wiss. Mitarbeiter im Arbeitsbereich
»Qualifikation, berufliche Integration und
Erwerbstdtigkeit« im BIBB

ROBERT HERTER-ESCHWEILER
Dr., Referent im Statistischen Bundesamt,
Bonn

Deutschland zeichnet sich im inter-
nationalen Vergleich durch eine ge-
ringe Jugendarbeitslosigkeit aus. Dies
wird hdufig auf die praxisnahe (duale)
Ausbildung zuriickgefiihrt. Doch wie
gelingt jungen Menschen der Einstieg
in den Arbeitsmarkt und somit die Inte-
gration ins Erwerbsleben? Auf der Basis
von Mikrozensusdaten wird im Beitrag
ihre berufliche Integration etwa zwei
Jahre nach erfolgreichem Berufs- bzw.
Hochschulabschluss analysiert.

Einstieg insgesamt gelungen,
aber zum Teil prekar

Die Jugendarbeitslosigkeit war in
Deutschland im Jahr 2017 relativ nie-
drig. Dies zeigt sich auch daran, dass der
Anteil der Arbeitslosen bei den 18- bis
34-Jéhrigen, die 2015 ihren héchsten
beruflichen Abschluss erreichten, bei
4,7 Prozent lag (vgl. Abb.). Fiir gut zwei
Drittel (67,2 %) ist zwei Jahre nach Ab-
schluss der Einstieg in Erwerbstétigkeit
gelungen; fiir 28,1 Prozent ist er als
prekir einzustufen (vgl. Definition
im Infokasten).* Es ist jedoch davon
auszugehen, dass dies mit weiterer Be-
rufserfahrung zuriickgeht.

* In vergleichbaren Studien, die den Gesamt-
verlauf in den ersten drei Jahren nach Ab-
schluss einer Erstausbildung betrachten,
zeigen sich fiir Kohorten in den 2000er-Jahren
dhnliche prekdre Anteile (vgl. DorAU 2018).

Integration je nach erzieltem
Abschluss

Die Abbildung zeigt, dass Personen
mit vollzeitschulischem oder Univer-
sitatsabschluss die Integration am we-
nigsten gelingt. Mit 62,8 bzw. 62,3 Pro-
zent weisen sie die niedrigsten Antei-
le auf. Der Anteil prekérer Erwerbsté-
tigkeit ist nach einem Universitédtsab-
schluss besonders ausgepragt (34,2 %).
Nach vollzeitschulischer Ausbildung an
einer Berufsfachschule sind 29,5 Pro-
zent prekar erwerbstédtig. hre Arbeits-
losenquote ist jedoch deutlich héher als
die der Uniabsolventinnen und -absol-
venten (7,8 % gegeniiber 2,4%).

Mit einem dualen Berufsabschluss nach
BBiG/HwO sind die Chancen berufli-
cher Integration demgegentiber besser
(64,4 %) und die Gefahr prekérer Er-
werbstatigkeit (29,6 %) auf dhnlichem
Niveau wie nach vollzeitschulischem
Abschluss. 5,9 Prozent sind von Ar-
beitslosigkeit betroffen — weniger als
mit vollzeitschulischem, aber mehr als
mit universitdrem Abschluss.

Noch besser integriert sind Erwerbs-
personen mit einem Abschluss im Ge-
sundheits-, Erziehungs- und Sozial-
wesen (GES; 69 % integriert, 26,6 %
prekar, 4,4 % arbeitslos). Mit Abstand
am besten gelingt der Einstieg in den
Arbeitsmarkt jedoch Personen mit ei-
nem Fachhochschulabschluss (82,7 %
integriert, 15 % prekér und nur 2,4%
arbeitslos). Gerade im Vergleich zu den
universitaren Abschliissen zeigen sich
deutliche Vorteile.

Was kennzeichnet die prekare
Situation?

Differenziert man prekire Erwerbsta-
tigkeit nach Einkommen und Befristung,
so sind 66,2 Prozent des Abschlussjahr-
gangs 2015 zunédchst befristet und
46,6 Prozent aufgrund ihres Einkom-
mens prekir erwerbstétig (vgl. Abb.).
Auf 12,8 Prozent trifft sogar beides zu.
Besonders eindeutig ist die prekare Si-
tuation aufgrund von Befristungen bei
den universitaren Abschliissen (91,3 %
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befristet und 22,5 % einkommenspre-
kar). Es folgen Erwerbstatige mit Fach-
hochschulabschluss (79,7 % befristet
beschaftigt, 26,1% einkommensprekér)
und mit vollzeitschulischer Ausbildung
(73,9 % befristet und 49,4 % einkom-
mensprekér). Bei Letztgenannten fallt
auch der Anteil derer besonders hoch
aus, die sowohl einkommensprekér als
auch befristet beschéftigt sind (23,4 %).
Geringer ist der Anteil befristeter
Beschéftigung in den GES-Berufen
(57,9 %), wo aber ein dhnlich hohes
Niveau bei Einkommensprekaritat
(49,6 %) erreicht wird wie nach voll-
zeitschulischen Abschliissen. Erwerbs-
tatige mit Abschliissen nach BBiG/HwO
sind von allen Gruppen am wenigsten
von befristeter Beschaftigung betroffen
(49,1%). Dafiir ist der Anteil prekérer
Einkommen relativ hoch (63,7 %).

Betriebliche Ausbildungsanteile
begiinstigen Einmiindung in
unbefristete Beschaftigung

Generell schiitzt ein beruflicher Ab-
schluss vor Arbeitslosigkeit, nicht aber
durchweg vor prekérer Beschaftigung.
Eine Ausbildung nach BBiG/HwO bie-
tet zwei Jahre nach Abschluss bessere
Chancen auf eine gelungene Integration
als eine vollzeitschulische Ausbildung
oder ein universitarer Abschluss, was
vor allem an dem relativ geringen Anteil
befristeter Beschéftigungsverhaltnisse
liegt. Sehr hohe Integrationschancen
zeigen sich bei Fachhochschulabschliis-
sen, die auch duale Studienginge
umfassen — Studiengidnge mit hohen
betrieblichen Praxisanteilen.

Betriebliche Ausbildungsanteile fin-
den sich auch bei den GES-Berufen.

Ein Abschluss in dem Bereich bietet

dhnliche Chancen wie eine Ausbildung

nach BBiG/HwO, wobei hier die hohe

Fachkraftenachfrage den Einstieg of-
fensichtlich noch begiinstigt.

Will man kiinftig mehr Jugendliche

fiir eine duale Ausbildung nach BBiG/
HwO gewinnen, kénnte das Einstiegs-
gehalt eine mogliche Stellschraube sein,
um die Attraktivitédt dieser Ausbildungs-
géange zu steigern und jungen Menschen

mit Beginn ihrer Erwerbstétigkeit eine

verléssliche Basis fiir ihre kiinftige Le-
bensplanung zu bieten.

Literatur

DoRAU, R.: Prekdre Berufseinstiegsprozesse
von Ausbildungsabsolventinnen und -absol-
venten in Deutschland von 1980 bis 2005.
Bonn 2018 - URL: http://hss.ulb.uni-bonn.
de/2018/4960/4960.htm (Stand: 13.02.2019)
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Welche Rolle spielt Personlichkeit?

Erste Befunde zu Berufsunterschieden und Lohnen aus einer aktuellen

Untersuchung des BIBB

DANIELA
ROHRBACH-SCHMIDT
Dr., wiss. Mitarbeiterin im
Forschungsdatenzentrum
im BIBB

CHRISTIAN EBNER

Prof. Dr., Technische
Universitdt Braunschweig,
ehemals Stiftungsjunior-
professor des BIBB an der
Universitdt zu Kdln

Der Untersuchung von Personlichkeitseigenschaften kommt in der Bildungs-
und Arbeitsmarktforschung in den vergangenen Jahren verstarkte Auf-
merksamkeit zu. Zahlreiche Studien weisen nach, dass Personlichkeit einen
eigenstandigen Einfluss auf den Bildungs- und Arbeitsmarkterfolg ausiibt.
Vor diesem Hintergrund wurden in einem BIBB-Forschungsprojekt rund
8.000 Kernerwerbstdtige aus der BIBB/BAuA-Erwerbstédtigenbefragung 2018
zu ihren Persdnlichkeitsmerkmalen befragt. Welche Personlichkeits- und
Praferenzstrukturen liegen in der aktuellen Erwerbstdtigenbevolkerung in
Deutschland vor? Lassen sich Unterschiede in diesen Strukturen zwischen Be-
rufsgruppen feststellen? Welche Bedeutung haben diese Eigenschaften fiir

beruflichen Erfolg? Diesen Fragen geht der Beitrag nach.

Die Bedeutung von Persdnlichkeitseigenschaften
am Arbeitsmarkt

Fiir Berufsausiibung und -erfolg spielen in Deutschland
schulische und berufliche Abschliisse eine wesentliche
Rolle. Ebenso unterscheiden sich die Verdienst- und Auf-
stiegsmoglichkeiten je nach ausgeiibtem Beruf. Neben me-
ritokratisch legitimierten Kriterien wie Zertifikaten und
ausgeiibten Tatigkeiten spielen nachweislich aber auch
nicht leistungsbezogene Merkmale eine Rolle fiir den Bil-
dungs- und Arbeitsmarkterfolg — dazu zéhlen etwa Ge-
schlecht, soziale und ethnische Herkunft. In den vergan-
genen Jahren konnten verschiedene Studien zeigen, dass
dariiber hinaus auch Personlichkeitseigenschaften der
Individuen von maf3geblicher Bedeutung sind. So weisen
einige dieser Studien nach, dass sich Individuen in Ab-
héngigkeit von ihrer Personlichkeit fiir bestimmte Berufe
entscheiden (fiir Deutschland vgl. z.B. JOHN/THOMSEN
2014). Andere Forscher/-innen argumentieren, dass Ar-
beitgeber bei der Bewerberauswahl auch Personlichkeits-
merkmale beriicksichtigen, weil sie daraus Riickschliisse
auf die Eignung ziehen (vgl. JAcksoN 2006; BOWLES/
GINTIS/OSBORNE 2001). Weiterhin konnen zahlreiche
Arbeiten zeigen, dass der Erfolg und Gratifikationen am
Arbeitsmarkt ebenfalls von den Personlichkeitseigenschaf-
ten der Erwerbstitigen abhéngen (fiir einen Uberblick vgl.
z.B. ALMLUND u.a. 2011; HECKMAN/STIXRUD/URZUA
2006; fiir Lohnpramien in Deutschland vgl. HEINECK/AN-

GER 2010). Vor diesem Hintergrund untersuchen wir auf
Grundlage représentativer und aktueller Daten, welche
Zusammenhinge zwischen Personlichkeitsmerkmalen,
Berufsgruppen und Arbeitsmarkterfolg in Deutschland be-
stehen.

Datengrundlage und Messung der Personlich-
keitseigenschaften von Erwerbstdtigen

Die Auswertungen basieren auf einer Zusatzbefragung
zur BIBB/BAuA-Erwerbstétigenbefragung 2018 (vgl. Info-
kasten).
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In der Zusatzbefragung wurden u. a. die folgenden fiinf va-
lidierten und bereits in anderen Erhebungen verwendeten
Messinstrumente eingesetzt:

* Internale und externale Kontrolliiberzeugung
Internale Kontrolliiberzeugung beschreibt das Ausmalf3,
in dem ein Individuum tiberzeugt ist, Ereignisse kontrol-
lieren zu konnen und diese als Konsequenz seines eige-
nen Verhaltens erlebt. Externale Kontrolliiberzeugung
ist definiert als das Ausmalf3, in dem das Individuum das
Geschehen als Schicksal, Zufallsumstidnde oder unter
der Kontrolle von »méchtigen Anderen« betrachtet, auf
die es keinen Einfluss hat (vgl. KovaLEvA u. a. 2014).

* Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung
Wahrgenommene Selbstwirksamkeit bedeutet die Ein-
schatzung der eigenen Fahigkeit, bestimmte Verhaltens-
weisen, die zur Erreichung eines Zieles fiihren, ausfiih-
ren zu konnen. In der Zusatzbefragung wurde die Skala
von ABELE u.a. (2000) erhoben, die die Einschédtzung
der eigenen Fahigkeit bereichsspezifisch, d.h. mit Be-
zug auf berufliche Anforderungen, erfasst.

* BIG-5-Personlichkeitsdimensionen
Die sogenannten Big Five représentieren fiinf Dimen-
sionen, in denen sich Individuen im Erleben und Ver-
halten voneinander unterscheiden: Extraversion (u.a.
Geselligkeit, Durchsetzungsfihigkeit), Gewissenhaf-
tigkeit (Selbstdisziplin, Zielstrebigkeit), Neurotizismus
(geringe emotionale Stabilitdt), Vertraglichkeit (Hilfs-
bereitschaft, Entgegenkommen) und Offenheit fiir
Erfahrungen (z.B. Innovationen einbringen). In der
Zusatzbefragung wurde das vom SOEP entwickelte,
15 Items umfassende Messinstrument verwendet (vgl.

DEHNE/ScHUPP 2007). Hier wird jede der fiinf Dimen-
sionen mithilfe von jeweils drei Aussagen erfasst.

* Prokrastination (Neigung zu Aufschub)
Als MaR fiir Zeitpraferenz wurde in der Zusatzbefra-
gung Prokrastination erhoben, d. h. die Befragten gaben
an, inwieweit sie dazu neigen, Dinge auf spéter zu ver-
schieben (1 Item) (vgl. FALK u.a. 2016).

* Risikobereitschaft
Risikobereitschaft beschreibt die Neigung eines Men-
schen, Risiken einzugehen oder zu vermeiden. Es wurde
die 1-Item-Skala »Risikobereitschaft-1« von BEIERLEIN
u.a. (2015) verwendet, die trotz ihrer Kiirze eine relia-
ble und valide Messung des Konstrukts erlaubt (vgl.
ebd.).

Die befragten Kernerwerbstétigen sollten angeben, inwie-
weit verschiedene Aussagen auf sie zutreffen (von 1 »trifft
garnicht zu«bis 5 »trifft voll und ganz zu«) bzw. wie risikobe-
reit sie sind (1 »gar nicht risikobereit« bis 5 »sehr risikobe-
reit«). Die Auswertungen basieren auf allen 8.010 Erwerbs-
tatigen, flir die Angaben zu den interessierenden Variablen
vorliegen. Die Analysen werden gewichtet vorgenommen
und sind so représentativ fiir die Grundgesamtheit der Kern-
erwerbstétigen in Deutschland.

Personlichkeitsstrukturen in der aktuellen
Erwerbstadtigenbevolkerung

Tabelle 1 enthélt die Mittelwerte und Standardabweichun-
gen der verschiedenen Personlichkeitsskalen fiir die Er-
werbstétigen insgesamt.
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Erwerbstétige in Deutschland weisen im Durchschnitt
mit Werten von iiber 4 eine hohe internale Kontrolliiber-
zeugung, eine hohe berufliche Selbstwirksamkeit und Ge-
wissenhaftigkeit auf. Auch die Merkmale Vertraglichkeit,
Extraversion und Offenheit sind bei den Erwerbstétigen
relativ stark ausgepragt (mit Mittelwerten zwischen 3 und
4). Demgegeniiber liegen die Mittelwerte fiir externale
Kontrolliiberzeugung, Neurotizismus und Prokrastination
unter 3. Im Durchschnitt weisen Erwerbstéatige zudem eine
mittlere Risikobereitschaft mit einem Wert von ungefahr
3 auf.

Unterschiede zwischen Berufsgruppen

Tabelle 2 enthélt die Mittelwerte* der verschiedenen Per-
sonlichkeitsskalen getrennt fiir Erwerbstétige in verschie-
denen Berufsgruppen (Berufshauptfelder des BIBB auf Ba-
sis der Klassifikation der Berufe 2010, vgl. TiEMANN 2018).
In jeder Zeile sind die Berufsgruppen mit den niedrigsten
bzw. hochsten Auspriagungen auf den Personlichkeitsska-
len hervorgehoben.

Demnach zeichnen sich Erwerbstitige in Rohstoffe gewin-
nenden Berufen (1) in Deutschland durch eine iiberdurch-

* Die Standardabweichungen liegen bei den meisten Skalen je Berufs-
gruppe zwischen rund 0,7 und 0,9. Berufliche Selbstwirksamkeit und
Gewissenhaftigkeit haben eine geringere Standardabweichung (zwischen
0,50 und 0,61 bzw. 0,57 und 0,66 je nach Berufsgruppe), Prokrastina-
tion hat eine hohere Standardabweichung (zwischen 1,18 und 1,29).

schnittliche Risikobereitschaft und auch hohe Gewissen-
haftigkeit aus. Erwerbstitige in Maschinen steuernden
Berufen (3) geben héufiger als andere Berufsgruppen an,
eher zuriickhaltend (geringere Extraversion) und weni-
ger risikobereit zu sein. Internale Kontrolliiberzeugung,
Vertréglichkeit und Offenheit sind im Durchschnitt der
Erwerbstatigen in Verkehrs-, Transport-, Sicherheits- und
Wachberufen (5) geringer ausgepragt. Gastronomie- und
Reinigungsberufe (6) zeichnen sich durch besonders ge-
wissenhafte Erwerbstéitige und solche mit einer {iber-
durchschnittlichen externalen Kontrolliiberzeugung aus.
Auflerdem haben sie eine geringere Neigung, Dinge auf-
zuschieben. Erwerbstétige in Biiro- und kaufmdnnischen
Berufen (7) haben auf allen Personlichkeitseigenschafen
eher mittlere Werte (so wie auch die Berufsgruppen 2
und 4), sie haben aber den zweitgeringsten Wert bei der
Risikobereitschaft. Erwerbstatige in Technischen und na-
turwissenschaftlichen Berufen (8) weisen im Durchschnitt
von allen Berufsgruppen die zweitgeringste externale Kon-
trolliiberzeugung auf. Erwerbstétige in Rechts-, Manage-
ment und wirtschaftswissenschaftlichen Berufen (9) haben
durchschnittlich eine hohe internale Kontrolliiberzeugung
(auch berufliche Selbstwirksamkeit) und emotionale Sta-
bilitdt (geringes Maf$ an Neurotizismus). In Kiinstlerischen,
Medien, Geistes- und sozialwissenschaftlichen Berufen (10)
arbeiten Personen, die angeben, eine vergleichsweise ge-
ringe externale Kontrolliiberzeugung, berufliche Selbst-
wirksamkeit und Gewissenhaftigkeit aufzuweisen, aber
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eine hohere Extraversion und Offenheit. Zudem geben
sie im Vergleich zu anderen Berufsgruppen an, emotional
weniger stabil zu sein. Erwerbstétige in Gesundheits- und
Sozialberufen (11) haben die hochsten Durchschnittswerte
bei den Personlichkeitsmerkmalen berufliche Selbstwirk-
samkeit und Vertriglichkeit, d.h. sie sind besonders hilfs-
bereit und riicksichtsvoll. In Lehrberufen (12) arbeiten Er-
werbstatige mit einer vergleichsweise hohen Auspriagung
von Prokrastination und einer geringen durchschnittlichen
externalen Kontrolliiberzeugung und beruflichen Selbst-
wirksamkeit.

Im weiteren Verlauf des Projekts sollen Detailanalysen zei-
gen, inwieweit die beschriebenen Unterschiede zwischen
Berufen auch durch andere Faktoren (z.B. berufsgrup-
penspezifische Qualifikationsniveaus) erklarbar sind.

Personlichkeit und Lohnunterschiede

Eine weitere relevante Frage ist, welchen Stellenwert
Personlichkeitsmerkmale fiir den beruflichen Erfolg der
Befragten haben. Dieser Frage wird nun nachgegangen,
indem Erwerbstitige mit niedrigen bis mittleren Auspra-
gungen (Werte von 1 bis unter 4) auf den Personlichkeits-
merkmalen mit denjenigen verglichen werden, die eine
hohe Auspragung (Werte von 4 bis 5) aufweisen. Die Ab-
bildung zeigt den durchschnittlichen Bruttomonatslohn
fiir die jeweiligen Gruppen. Unberiicksichtigt bleiben da-
bei mogliche Zusammenhange zwischen dem Lohn und
weiteren Merkmalen, wie etwa dem Geschlecht oder der
Bildung, die ebenfalls mit Personlichkeitsmerkmalen zu-
sammenhangen.
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Signifikante Lohnunterschiede zeigen sich schlieflich fiir
fiinf der insgesamt zehn Personlichkeitsmerkmale: Fiir
die Merkmale internale Kontrolliiberzeugung, berufliche
Selbstwirksamkeit und Risikobereitschaft sind signifikante
positive Zusammenhéinge mit dem Lohn in der Erwerbs-
tatigenbevolkerung 2018 zu erkennen. Diese Befunde de-
cken sich mit Ergebnissen aus anderen Studien, bei denen
weitere Einflussfaktoren kontrolliert und z.T. kausale Ef-
fekte untersucht wurden (vgl. ALMLUND u.a. 2011). Fiir
die Merkmale externale Kontrolliiberzeugung und Neu-
rotizismus zeigen sich dagegen — wie in Studien mit Kon-
trollvariablen - signifikante negative Zusammenhinge
mit dem Lohn (vgl. HEINECK/ANGER 2010). Insbesondere
lohnrelevant sind Risikobereitschaft (positiv) und externa-
le Kontrolliiberzeugung (negativ).

Fazit und Ausblick

Die Analysen geben einen ersten, aktuellen Einblick in die
Personlichkeitsstruktur der Erwerbstétigen in Deutsch-
land. Die Daten sprechen dafiir, dass Personlichkeitsprofile
teils deutlich zwischen Erwerbstétigen variieren, und ver-
weisen {iberdies auf systematische Unterschiede zwischen
Berufsgruppen. Dafiir, dass Unterschiede in den Person-
lichkeitseigenschaften der Erwerbstitigen hoch relevant
sind, spricht auch, dass Personlichkeitsmerkmale signifi-
kante Zusammenhinge mit den Lohnen der Erwerbstati-
gen und damit Arbeitsmarkterfolg aufweisen. In welchem
Ausmalf’ solche Zusammenhinge {iber weitere Faktoren
wie Geschlecht oder Qualifikationsniveau erklart werden
konnen, ist Gegenstand weiterer Analysen. Insgesamt be-
trachtet sehen wir durch die Beriicksichtigung von Person-
lichkeitsmerkmalen in zumindest vier Feldern der Berufs-
bildungsforschung — Berufswahl, Bewerberrekrutierung,
berufliche Sozialisation und berufliche Ertrage — deutli-
ches Potenzial. Leitfragen sind diesbeziiglich:

1. Interessieren sich Jugendliche auch aufgrund ihrer Per-
sonlichkeit fiir bestimmte Berufe und schlief3en andere
Berufe entsprechend aus (Selbstselektion)?

2. In welchem Malfle beriicksichtigen Firmen als »Gate-
keeper« — neben schulischen und beruflichen Zertifika-
ten — bei der Besetzung ihrer Ausbildungs- und Arbeits-
platze auch Personlichkeitsmerkmale der Bewerber/
-innen (Fremdselektion)?

3. Inwieweit prégt das Ausiiben eines Berufs auch die Per-
sonlichkeit der Berufsinhaber/-innen selbst (berufliche
Sozialisation)?

4. Welche Personlichkeitseigenschaften werden heute be-
sonders auf dem Arbeitsmarkt honoriert oder sanktio-
niert und fithren zu beruflichem Erfolg von Erwerbsta-
tigen?

Die présentierten Analysen sind als ein erster Schritt zu
verstehen und miissen durch tiefergehende Analysen er-
ganzt werden. Weitere, hier nicht dargestellte Analysen
verweisen z.B. auf signifikante Unterschiede in den Per-
sonlichkeitseigenschaften zwischen den Geschlechtern
und Unterschiede in den Zusammenhangen zwischen Per-
sonlichkeitseigenschaften und Lohnen nach Geschlecht
und Berufsgruppen. Vielversprechend ist an dieser Stelle
auch, anstelle der sehr breiten Berufshauptfelder Effekte
auf Einzelberufsebene zu untersuchen. Diese und andere
Wechselwirkungen, die Untersuchung des Zusammen-
hangs zwischen Personlichkeitseigenschaften und beruf-
lichen Tatigkeiten, werden Gegenstand weiterer Arbeiten
im laufenden BIBB-Projekt sein.
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Einmiindung in den Beruf

Verbleib von Wiener Lehrlingen nach der Ausbildung!

Der Beitrag untersucht mittels explorativer Auswertungen von Verwaltungs-

ROLAND LOFFLER
Projektleiter beim
Osterreichischen Institut fiir
Berufsbildungsforschung

in Wien

daten, wie Wiener Jugendlichen der Berufseinstieg nach einer dualen Aus-

bildung gelingt. Dabei werden auch der Verbleib im Ausbildungsbetrieb bzw.

in der Ausbildungsbranche sowie Arbeitsplatzwechsel und die weitere Er-

werbs- und Einkommenskarriere in Abhdngigkeit von der Beendigung des

Lehrverhdltnisses im Lauf der ersten drei Jahre betrachtet. Ziel ist somit, die

kurz- bis mittelfristige Arbeitsmarktintegration nach einer Lehrlingsausbil-

dung quantitativ zu untersuchen.

Arbeitsmarktverankerung nach Lehrabschluss

Der Ubergang vom Ausbildungs- in das Erwerbssystem
stellt fiir Jugendliche und junge Erwachsene in Euro-
pa eine grofde Herausforderung dar. Vielfach gelingt der
Ubergang nicht, was zu Phasen der Arbeits- bzw. Erwerbs-
losigkeit fiihrt. Osterreich weist — wie generell Linder, die
iiber ein duales Ausbildungssystem verfiigen — im EU-wei-
ten Vergleich geringe Jugendarbeitslosigkeitsquoten auf.?
Dies wird von Expertinnen und Experten stets mit dem
hoch entwickelten System der beruflichen Erstausbildung,
insbesondere der dualen Ausbildung, begriindet, die einen
»sanften« Ubergang von der Ausbildung in die Erwerbsti-
tigkeit bietet (vgl. DORNMAYR/LOFFLER/LITSCHEL 2016).
Bisherige branchenbezogene Analysen im Rahmen des
Projekts »Bildungsbezogenes
ring« (BibEr, vgl. Infokasten) zeigen, dass der Grof3teil der
Lehrabsolventinnen und -absolventen im ersten Beschafti-
gungsverhaltnis in derselben Branche verbleibt, in der die
Ausbildung absolviert wurde. Der Anteil der Personen va-
riiert jedoch stark je nach Ausbildungsbranche bzw. dem
Ausbildungsberuf und der Tatsache, ob die Personen die
Ausbildung erfolgreich (d.h. mit Lehrabschlusspriifung)
oder vorzeitig ohne Abschluss beendet haben. Einschlagige
Studien fiir Wien zur Arbeitsmarktverankerung der Lehre
(vgl. RIESENFELDER 2007) liegen mindestens zehn Jahre

Erwerbskarrierenmonito-

1 Der Beitrag beruht auf den Ergebnissen einer groReren Studie, die vom
oibf (Osterreichisches Institut fiir Berufsbildungsforschung) im Auftrag
der Arbeiterkammer Wien durchgefiihrt wurde (vgl. LOFFLER 2019).

2 Vgl. https:/lec.europa.euleurostat/statistics-explained/index.php?
title=Unemployment_statistics_and_beyond/de#Jugendarbeitslosigkeit
(Stand: 01.02.2019)

zuriick oder gehen nicht in die benétigte Tiefe (vgl. LAN-
DAUER 2014). Daher hat sich die Arbeiterkammer Wien
entschlossen, im Licht der weitreichenden Verdnderungen
des Arbeitsmarkts und der Lehrlingsausbildung diese Fra-
gestellung anhand aktueller und erstmals verfiigbarer Da-
ten untersuchen zu lassen.


https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Unemployment_statistics_and_beyond/de#Jugendarbeitslosigkeit
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Datenbasis der hier vorgestellten Ergebnisse ist eine Son-
derauswertung aus BiBer fiir die Schuljahre 2008/09 bis
2013/14, in der insgesamt 43.390 Personen mit Lehrab-
schluss in Wien sowie 19.577 Personen, die ihre Lehre
nicht erfolgreich abgeschlossen haben, ausgewertet wur-
den. Etwa zwei Drittel der untersuchten Population sind
maénnlich, weniger als 15 Prozent haben einen Migrations-
hintergrund. Die Population verteilt sich gleichma3ig auf
die sechs Jahreskohorten.

Dabei stehen folgende Forschungsfragen im Fokus:

¢ Welchen Erwerbsstatus nehmen die Personen ein, zwei
und drei Jahre nach Beendigung der Lehre ein?

¢ Wie hoch ist der Anteil der Lehrlinge, die nach Beendi-
gung der Lehre im Ausbildungsbetrieb beschaftigt blei-
ben?

* Wie viele Lehrlinge treten nach Beendigung der Lehre in
eine andere Branche {iber?

* Wie viele Wechsel von Beschéftigungsverhaltnissen und
wie viele Beschéftigungstage weisen die Personen in
einem Ein-/Zwei- und Dreijahresabstand nach Beendi-
gung der Lehre auf?

Erwerbsstatus nach Beendigung der Lehre

Absolventinnen und Absolventen der Lehrlingsausbildung
in Wien finden mehrheitlich rasch eine Beschiftigung als
Fachkraft (vgl. Abb. 1). Sechs Monate nach der Lehrab-
schlusspriifung (LAP) sind 57 Prozent erwerbstitig. Ein
Jahr nach Ausbildungsabschluss sind es 65 Prozent, zwei
bzw. drei Jahre danach jeweils 70 Prozent.

Nur wenige Absolventinnen und Absolventen schliefen an
die Lehrausbildung eine weitere Ausbildung an, sei es eine
weitere Lehre, sei es die Vorbereitung zur Berufsreifeprii-
fung oder eine non-formale Form der Aus- und Weiterbil-
dung.

Weniger als einem Fiinftel der Absolventinnen und Absol-
venten (18%) gelingt trotz aktivem Interesse an einer Be-
schaftigung sechs Monate nach der LAP nicht der Einstieg
in eine Erwerbstétigkeit; sie sind als arbeitslos beim AMS
registriert. Drei Jahre nach Lehrabschluss ist dieser auf
15 Prozent gesunken. Im Osterreich-Vergleich liegt Wien
damit deutlich iiber den anderen Bundeslandern, wie auch
die Arbeitslosenquote aller Personen in Wien fast doppelt
so hoch ist wie im Gsterreichischen Durchschnitt.

Personen ohne Lehrabschluss sind in einem deutlich gerin-
geren Ausmal in einem Beschaftigungsverhéltnis als Per-
sonen mit Lehrabschluss (vgl. Abb. 1), rund ein Viertel der
Kohorte ist beim AMS als arbeitslos registriert. Der Anteil
der in Ausbildung befindlichen Personen liegt drei Jahre
nach vorzeitiger Beendigung der Lehre bei 16 Prozent, der
Anteil der sonstigen nicht Erwerbstatigen betrégt fast kon-
stant neun Prozent.

Dies stimmt mit zahlreichen Befunden zu den Erwerbs-
chancen bzw. Arbeitslosigkeitsrisiken nach Bildungsab-
schluss {iiberein, die regelmillig vom Osterreichischen
Arbeitsmarktservice veroffentlicht werden: Personen
mit maximal Pflichtschulabschluss sind am Arbeitsmarkt
gegeniiber Personen mit einem Abschluss der Sekundar-
stufe II oder hoher deutlich benachteiligt, ihre Arbeitslo-
senquoten sind mehr als doppelt so hoch.

Branchen- und Betriebswechsel

Von jenen Absolventinnen und Absolventen, die sechs Mo-
nate nach ihrer Lehrabschlusspriifung erwerbstatig waren
(n=24.702), sind mehr als ein Drittel (36 %) beim selben
Betrieb beschéftigt, bei dem sie die Lehrausbildung absol-
viert haben. Rund 14 Prozent haben zwar den Arbeitgeber
gewechselt, sind aber in derselben Branche verblieben,
rund zwolf Prozent haben sowohl den Arbeitgeber als auch
den Wirtschaftsbereich gewechselt®. Bei einem guten Drit-
tel der nachfolgenden Beschaftigungsverhéltnisse (38 %)
konnten die Branche bzw. der Betrieb in den Daten nicht
eindeutig zugeordnet werden.

Drei Jahre nach Lehrabschluss ist aber immer noch ein
Flinftel der Personen beim selben Arbeitgeber titig. Gleich-
zeitig steigt der Anteil derer, die innerhalb der Branche den
Arbeitgeber wechseln, auf ein Fiinftel, der Anteil jener Per-
sonen, die auch den Wirtschaftsabschnitt wechseln, auf
knapp 28 Prozent (bei einem knappen Drittel nicht eindeu-
tig zuordenbarer Beschéftigungsverhaltnisse).

Die Verbleibs- bzw. Wechselraten der Absolventinnen und
Absolventen zeigen dabei einen deutlichen Zusammen-
hang mit der Ausbildungsbranche. Die hochsten Anteile an
Personen, die sechs Monate nach positiver Beendigung der
Lehre noch beim selben Arbeitgeber beschaftigt sind, fin-
den sich in Reisebiiros, Fremdenverkehrsbetrieben und der
Freizeitindustrie (70%), dem Kredit- und Versicherungs-
wesen (63%), im Bereich Management, Wirtschaft und
Verwaltung (69 %) und im Handel (59 %). Drei Jahre nach
Abschluss sind in diesen Branchen immer noch iiberdurch-
schnittlich viele (39 % oder mehr) beim selben Arbeitgeber
beschiftigt.

Uberdurchschnittlich viele Arbeitgeberwechsel gibt es
etwa innerhalb der Wirtschaftsbereiche »Bibliothekswe-
sen, Informationsdienste, Archiv« (59% 6 Monate nach
Abschluss), »Sekretariat und Biiroarbeit (30% 6 Monate
danach) oder »Gastgewerbe und Catering« (29 %). Im Be-
reich »Bibliothekswesen« iibersteigt die Zahl der Ausbil-
dungsplédtze den Bedarf der Ausbildungsbetriebe (meist

3 Dies ist dadurch erkldrbar, dass die Ausbildungsberechtigung von
Betrieben an bestimmte Berufe gekoppelt ist, die nicht zwingend nur in
einer Branche nachgefragt werden. So kann etwa ein Elektriker auch in
einem Hotel als Hauselektriker arbeiten, sein Arbeitgeber wird dann der
Branche »Fremdenverkehr« zugeordnet.
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im offentlichen Bereich) an qualifizierten Fachkraften. In
den beiden anderen Bereichen ist die Ausbildung sehr breit
und weniger betriebsspezifisch als etwa in technischen Be-
rufen. Dies erleichtert einen Arbeitgeberwechsel nach Ab-
schluss der Ausbildung.

Bei Personen ohne Lehrabschluss zeigen die Erwerbs-
verlaufsdaten eine interessante Dichotomie. Von jenen
Personen, die sechs Monate nach Beendigung des Lehr-
verhéltnisses erwerbstitig sind (22%), sind iiber alle
Ausbildungsfelder hinweg knapp 38 Prozent weiter beim
Arbeitgeber beschiftigt, 45 Prozent haben nicht nur den

Arbeitgeber, sondern auch die Branche gewechselt. Fiir
die Weiterbeschiftigung beim selben Arbeitgeber kann es
mehrere Griinde geben:

* Die Personen verbleiben beim Arbeitgeber, nachdem
sie die Lehrzeit beendet haben, um den noch nicht er-
langten Abschluss zu einem spéateren Zeitpunkt zu absol-
vieren;

* die Rahmenbedingungen der Beschéftigung (Arbeitskli-
ma, Aufgabenbereich, Entlohnung) sind attraktiv genug,
um selbst als nicht qualifizierte Arbeitskraft verbleiben
zu wollen;
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* die Personen sind aufgrund des negativen Abschnei-
dens bei der Priifung oder des vorzeitigen Abbruchs der
Lehre hinsichtlich ihrer Arbeitsmarktchancen so entmu-
tigt, dass sie einen Verbleib als Hilfskraft beim selben
Arbeitgeber einem unsicheren Wechsel in ein anderes
Beschéftigungs- oder Lehrverhéltnis vorziehen.

Drei Jahre nach vorzeitiger Beendigung der Lehre sind nur
noch zwolf Prozent beim Ausbildungsbetrieb beschéftigt,
20 Prozent haben den Betrieb innerhalb der Branche zu-
mindest einmal gewechselt, rund zwei Drittel sind in ei-
nem anderen Wirtschaftsabschnitt tétig.

Arbeitgeberwechsel, Arbeitslosigkeitsphasen, Be-
schaftigungs- und Arbeitslosentage

Neben der stichtagsbezogenen Betrachtung des Arbeits-
marktstatus konnen noch weitere Indikatoren fiir eine

Beurteilung der Arbeitsmarktverankerung herangezogen
werden.

Im Rahmen der Studie wurden die durchschnittliche Zahl
der Arbeitgeberwechsel im ersten, zweiten und dritten Jahr
nach Beendigung des Lehrverhéltnisses sowie die durch-
schnittliche Zahl an Arbeitslosigkeitsphasen in denselben
Perioden ausgewertet (vgl. Abb. 2). Eine Gegeniiberstel-
lung dieser beiden Indikatoren vervollstindigt das Bild
zum Erwerbseinstieg von Wiener Lehrlingen.
Absolventinnen und Absolventen weisen im ersten Jahr
nach der LAP im Durchschnitt 1,2 Beschéftigungsverhalt-
nisse auf. Sie haben also zumindest einmal den Arbeitge-
ber gewechselt. Dies korrespondiert mit dem Befund, dass
zwei Drittel der jungen Erwerbstétigen ein Jahr nach Be-
endigung der Lehre nicht mehr beim selben Arbeitgeber
beschiftigt sind. Diese Personen haben im ersten Jahr
mitunter mehrfach den Arbeitgeber gewechselt. In den
Folgejahren geht die Zahl der Arbeitgeber pro Jahr gering-
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fligig auf 1,1 zuriick. Dies deutet auf eine Stabilisierung
der Erwerbskarrieren hin. Bestatigt wird diese Annahme
durch die steigende Zahl an Beschdftigungstagen: Waren
Absolventinnen und Absolventen im ersten Jahr nach dem
Abschluss im Schnitt 217 Tage beschiftigt, so steigt diese
Zahl im dritten Jahr auf 270 Tage.

Im ersten Jahr nach Beendigung des Lehrverhéltnisses sind
Lehrabsolventinnen und -absolventen im Durchschnitt
1,7-mal als arbeitslos beim AMS registriert. Dies bedeutet,
dass auch zwischen der Ausbildung und der ersten Be-
schiftigung eine Phase von Arbeitslosigkeit liegen kann.
Die Zahl der durchschnittlichen Arbeitslosigkeitsphasen
geht im zweiten Jahr nach Abschluss auf 1,4, im dritten
Jahr auf 1,3 zuriick. Gleichzeitig reduziert sich die Zahl
der Arbeitslosentage von 70 im ersten Jahr nach dem Ab-
schluss auf 56 Tage im dritten Jahr nach Abschluss. Im
Vergleich dazu liegt die durchschnittliche Verweildauer im
Arbeitslosenregister bei rund 100 Tagen. Dies weist darauf
hin, dass die Arbeitslosigkeitsphasen in der Regel nur eine
kurze Transitphase zwischen zwei Beschéftigungsverhalt-
nissen darstellen. Auch jene Personen, die nach dem Ab-
schluss der Ausbildung nicht beim selben Arbeitgeber ver-
bleiben, sind sehr gut im Arbeitsmarkt verankert.

Ein deutlich geringeres Ausmalf$ an Beschéftigungsintegra-
tion weisen Personen ohne Lehrabschluss auf. Im ersten
Jahr konnen sie auf lediglich 0,7 Beschéftigungsverhalt-
nisse verweisen, miissen aber 3,1 Arbeitslosigkeitsphasen*
hinnehmen. Zwar erh6ht sich die Zahl der Arbeitgeber bis
zum dritten Jahr geringfiigig auf 0,8 und die Zahl der Ar-
beitslosigkeitsphasen reduziert sich auf 2,7, es gelingt aber
nicht jeder Person, eine Beschéftigung aufzunehmen. Die-
ser Befund wird verstarkt, wenn man sich den Beschéftig-
tenstatus anschaut: Im ersten Jahr nach Beendigung der
Ausbildung haben Personen ohne Lehrabschluss lediglich
86 Tage in Beschiftigung, aber 103 Tage arbeitslos ver-
bracht. Dieses Verhaltnis verschiebt sich zwar im dritten
Jahr nach Beendigung der Lehre auf 122 Beschéftigungs-
tage zu 88 Arbeitslosigkeitstagen, die Integration in Be-
schiaftigung ist jedoch signifikant geringer als bei Personen
mit einem erfolgreichen Abschluss.

Erhohung der Zahl der Ausbildungsabschliisse als
Ziel der Arbeitsmarktpolitik

Personen mit einem Lehrabschluss weisen eine deutlich
bessere Arbeitsmarktverankerung auf als jene Personen,
die — aus welchen Griinden auch immer — die Lehre nicht
mit einem Zertifikat abgeschlossen haben. Fiir die Arbeits-
marktverankerung ist ein Verbleib beim Ausbildungsbe-

4 Zwischen zwei Arbeitslosigkeitsphasen konnen auch Phasen der Nicht-
erwerbstatigkeit, des Prasenz- oder Zivildienstes oder einer Arbeits-
marktqualifizierung liegen.

trieb zwar grundsatzlich hilfreich, aber keine notwen-
dige Voraussetzung. Personen mit einem Lehrabschluss
finden relativ rasch einen neuen Arbeitgeber und kénnen
ihre Erwerbskarriere in den ersten drei Jahren nach dem
Abschluss stabilisieren, widhrend Personen ohne Lehrab-
schluss Gefahr laufen, auch weiterhin eine fragmentierte
Erwerbskarriere durchlaufen zu miissen.

Es muss daher im bildungs- und arbeitsmarktpolitischen
Interesse sein, die Erlangung eines positiven Bildungsab-
schlusses auch im Bereich der dualen Ausbildung durch
umfassende Mafnahmen zu unterstiitzen. Aus diesem
Grund wurde in Osterreich vor mehreren Jahren ein Lehr-
betriebs- und Lehrlingscoaching eingefiihrt, das zum Ziel
hat, durch fallbezogene Beratung von Lehrlingen, aber
auch Lehrbetrieben, Abbriiche von Lehrverhéltnissen zu
verhindern. Diese Mallnahme wird aus den Mitteln der
Lehrstellenférderung finanziert. Dariiber hinaus bietet die
offentliche Hand die Foérderung von Vorbereitungskursen
zur LAP und tibernimmt die Priifungskosten fiir Wieder-
antritte, die ansonsten von den Lehrlingen zu entrichten
waren.

Im Rahmen der Ausbildungspflicht bis zum 18. Lebensjahr,
die seit 2017 implementiert ist, erhalten Jugendliche, die
iiber keinen Abschluss der Sekundarstufe II verfiigen und
ihre Ausbildung abbrechen, ein verpflichtendes Coaching
und Clearing, um sie in eine betriebliche oder iiberbetrieb-
liche Lehrstelle, eine vollschulische weiterfithrende Ausbil-
dung oder in vorbereitende Mafdnahmen zu vermitteln.
Neben diesen Mafinahmen gilt es aber, sowohl die Berufs-
orientierung als auch die Qualitit der betrieblichen Aus-
bildung in Osterreich zu verbessern, um die Berufswahl-
entscheidungen zu erleichtern und ausbildungsbedingte
Lehrabbriiche zu verhindern oder zumindest weiter zu
reduzieren. ¢
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Duales Studium oder Fortbildung — Was erhoht die
Chancen fiir einen betrieblichen Aufstieg?

Obwohl die Anzahl von Bachelorabsolventinnen und -absolventen in den
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letzten Jahren zugenommen hat, ist wenig dazu bekannt, welche Positio-
nen sie im Betrieb einnehmen und vor allem, ob sie aufgrund ihrer for-

malen Gleichwertigkeit mit Personen mit Meister-, Techniker- oder Fach-

wirtabschluss im betrieblichen Aufstieg konkurrieren. In diesem Beitrag

STEFANIE STEEG
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Gleichwertig, aber nicht gleichartig

Die Auswirkungen der Bologna-Reform auf den deutschen
Arbeitsmarkt werden seit deren Beschluss im Jahr 1999 in
der Wissenschaft diskutiert (vgl. z. B. WONSCHE u.a. 2011;
FLAKE/ZiBRowIus 2017). Nach dem Deutschen Qualifika-
tionsrahmen (DQR) sollen Bachelorabschliisse wie auch
Aufstiegsfortbildungen (z.B. Meister/-in, Techniker/-in
oder Fachwirt/-in) »zur Planung, Bearbeitung und Aus-
wertung von umfassenden fachlichen Aufgaben- und Pro-
blemstellungen« befdhigen. Zudem sollen die entspre-
chend qualifizierten Personen »in Expertenteams verant-
wortlich arbeiten oder Gruppen oder Organisationen ver-
antwortlich leiten« konnen.!

Dies verdeutlicht, dass in der betrieblichen Hierarchieebe-
ne Beschéftigte mit Bachelor- und Fortbildungsabschluss
fiir gehobene Fachkriftepositionen bzw. einfache bis
mittlere Leitungsfunktionen in Konkurrenz treten kon-
nen. Zwar zeigen neuere empirische Studien (vgl. FLAKE/
ZiBrowius 2017), dass weder Fortgebildeten noch Aka-
demikerinnen/Akademikern systematisch hohere Kompe-
tenzen zugesprochen werden, jedoch qualifizieren beide
Bildungswege zu Téatigkeiten in Projektleitungspositionen.
Es existieren dennoch kaum Erkenntnisse iiber die Prafe-
renzen betrieblicher Entscheider/-innen, wenn tatsédchlich
Personen mit unterschiedlichen Bildungsabschliissen um
eine Stelle konkurrieren. Fiir junge Erwachsene, die eine
Berufswahl treffen und einen betrieblichen Aufstieg an-
streben, ist dies jedoch eine relevante Information.

In diesem Beitrag werden Ergebnisse einer experimentel-
len Betriebsbefragung im Rahmen des Forschungsprojekts
»Bachelorabschliisse in Konkurrenz zu Berufs- und Fortbil-
dungsabschliissen? Eine Analyse von betrieblichen Préfe-

werden Ergebnisse einer Betriebsbefragung vorgestellt, in der mittels eines
Choice-Experiments eine mogliche Konkurrenz zwischen Personen mit Auf-
stiegsfortbildung und Bachelorabschluss (duales Studium) bei der Besetzung

von Projektleitungspositionen identifiziert wird.

renzen«? vorgestellt. Dabei wird eine Stellenbesetzung in
Betrieben simuliert, bei der eine/-r von drei Bewerberin-
nen/Bewerbern fiir eine Projektleitungsposition ausge-
wahlt werden muss.

Signalfunktion von Bildungsabschliissen

Aus einer theoretischen Sicht kann eine betriebliche Stel-
lenbesetzung als rationale Wahl bzw. nutzenmaximieren-
de Entscheidung interpretiert werden. Betriebe wahlen
die Bewerber/-innen aus, denen sie aufgrund ihrer Eigen-
schaften das hochste Mal} an Produktivitat zuschreiben.
Bildungszertifikate gelten dabei als wichtiges Signal fiir
diese Produktivitat (vgl. SPENCE 1973). Von besonderer
Relevanz ist in diesem Zusammenhang, inwieweit die Be-
triebe mit den Fahigkeiten und Fertigkeiten vertraut sind,
die in einem bestimmten Bildungsgang erlernt und zertifi-
ziert werden. Als wesentlicher Indikator fiir diese Vertraut-
heit bzw. Informiertheit kénnen zum einen die Standardi-
sierung und der Bekanntheitsgrad des Bildungszertifikats
gelten. Zum anderen kann aber auch die Praxisndhe der
Ausbildung eine Rolle spielen.

Aufstiegsfortbildungen nach §53 BBiG/§42 HwO sind
bundeseinheitlich geregelt. Dies ist bei Fortbildungsprii-
fungsordnungen nach § 54 BBiG/42a HwO nicht der Fall,
da sie den zustdndigen Stellen {ibertragen wurden. Aller-
dings haben diese Abschliisse ebenfalls eine lange Tradi-
tion und einen hohen Verbreitungs- und Bekanntheitsgrad.

1 Quelle: www.dqr.de/content/2336.php (Stand: 24.01.2019)

2 Genauere Informationen zum Forschungsprojekt unter www2.bibb.de/
bibbtools/delssl/dapro.php?proj=2.1.313 (Stand: 24.01.2019)
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Fortgebildete haben zudem bereits fundierte praktische
Erfahrungen wahrend der Ausbildung erworben.

Die Ausgestaltung von Bildungsgiangen an (Fach-)Hoch-
schulen ist grof3tenteils den Bildungseinrichtungen tiber-
lassen, wodurch die Standardisierung dieser Abschliisse
geringer ausfillt. Eine Besonderheit stellen in diesem
Zusammenhang duale Studiengidnge dar. Ausbildungs-
integrierende Studiengdnge verbinden bundeseinheitlich
geregelte Ausbildungen nach BBiG/HwO curricular mit
einem Studium, wodurch eine bundesweite Vergleichbar-
keit ermoglicht wird. Praxisintegrierende Studiengdnge in-
tegrieren die Studierenden dagegen lediglich fiir ldngere
Praxisphasen in Betriebe und die Praxisanteile flie}en in
Studienleistungen ein (vgl. Wissenschaftsrat 2013, S. 9ff.).
Absolventinnen und Absolventen dieser Bildungsgénge
sollten eine dhnliche Praxisndhe wie Fortgebildete auf ih-
rem Qualifizierungsweg erfahren haben.

Fiir junge Erwachsene, die eine praxisnahe Ausbildung
wiinschen, ist es von grofRem Interesse, welcher der drei
Qualifizierungswege (Berufsausbildung mit anschlief3en-
der Fortbildung, ausbildungsintegrierendes oder praxis-
integrierendes Bachelorstudium) ihnen grof3ere Chancen
auf einen betrieblichen Aufstieg bietet.

Der Fokus der Betriebsbefragung liegt daher auf der Signal-
wirkung der drei Bildungsabschliisse unter Beriicksichti-
gung weiterer Bewerbereigenschaften. Wir konzentrieren
uns dabei auf die Besetzung einer Projektleitungsposition
als erste Sprosse der Karriereleiter.

Ausgestaltung der Befragung

Die Betriebsbefragung wurde 2017 im Rahmen des Refe-
renz-Betriebs-Systems (RBS) des BIBB durchgefiihrt (vgl.
Infokasten). Im Fragebogen wurde dabei mittels eines
Choice-Experiments die Besetzung einer Projektleitungs-
position in einem Projekt, an dem inhaltlich bis zu drei
Personen mitarbeiten, simuliert. Beim Choice-Experiment
handelt es sich um eine Form des Vignettenexperiments.
Dabei werden die Préiferenzen der Befragten erhoben, in-

dem ihnen Beschreibungen von Objekten oder Personen
(Vignetten) vorgelegt werden, aus denen sie die von ihnen
préferierte Alternative auswahlen. Die zuvor festgelegten
Attribute der Vignetten werden dabei im Rahmen bestimm-
ter Merkmalsauspragungen zufallig variiert. Aufgrund des
experimentellen Designs lassen sich die Wirkungen der
Merkmalsauspragungen auf die Auswahlwahrscheinlich-
keit kausal interpretieren (vgl. AUSPURG/LIEBE 2011).

Die befragten Entscheider/-innen sollten aus drei Personen,
diejenige auswéahlen, die sie fiir am besten geeignet hielten.
Jedem Betrieb wurden drei Entscheidungssituationen mit
jeweils drei unterschiedlichen Personen prasentiert. Dabei
bestand auch die Moglichkeit, keine der genannten Perso-
nen auszuwahlen, um ungewollte Entscheidungen zu ver-
meiden (vgl. AusPURG/LIEBE 2011).

Die Tabelle stellt eine von insgesamt 36 moglichen Ent-
scheidungssituationen dar. Die Bewerber/-innen variie-
ren neben der Abschlussart in vier weiteren Merkmalen.?
So konnte der praktische Teil der Ausbildungen im eigenen
oder in einem externen Betrieb stattgefunden haben. Die
Abschlussnote wird mit den Ausprdgungen sehr gut und

3 Auf eine Variation der Soft-Skills wurde aufgrund ihrer starken Bedeu-
tung verzichtet. Stattdessen wurde im Einleitungstext herausgestellt,
dass sich alle Bewerber/-innen in Vorstellungsgesprachen hinsichtlich
ihrer sozialen Kompetenzen als geeignet erwiesen haben. Grund dafiir
ist der Fokus auf die dem Lebenslauf zu entnehmenden formalen/fachli-
chen Faktoren der Bewerber/-innen.
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befriedigend beriicksichtigt, da diese bekanntermafen
die Einstellungspraferenzen von Arbeitgebern beeinflusst
(vgl. HUMBURG/VAN DER VELDEN 2015). Zudem stellt die
Berufserfahrung nach Ausbildungsende, insbesondere fiir
Hochschulabsolventinnen und -absolventen, ein einstel-
lungsrelevantes Kriterium dar (vgl. ENGeL 2010; Huwm-
BURG/VAN DER VELDEN 2015). Diese wird qualitativ vari-
iert (keine; 2 Jahre intern; 2 Jahre extern), um die Vorteile
interner Bewerber/-innen aufgrund niedrigerer Einarbei-
tungskosten zu beriicksichtigen. Zuletzt wird hinsichtlich
der fachlichen Passung (vollkommen/teilweise iibereinstim-
mend) differenziert, da dieser ebenfalls eine hohe Bedeu-
tung zukommt (vgl. ENGEL 2010; HUMBURG/VAN DER
VELDEN 2015).

Ausbildungsstrategie der RBS-Betriebe

Von rund 1.350 angeschriebenen RBS-Betrieben haben
sich 278 Betriebe (=21,1%) an der Befragung beteiligt.
Uber die Hailfte der antwortenden Betriebe (54%) ist im
»Produzierenden und verarbeitenden Gewerbe« titig, rund
20 Prozent in den »Unternehmensnahen Dienstleistungenc.
38 Prozent der antwortenden Betriebe haben weniger als
20 Beschiftigte, 25 Prozent beschéftigen zwischen 20 und
99 Personen und 37 Prozent haben iiber 100 Beschiftigte.
Fast die Halfte der antwortenden Betriebe bildet selbst in
einem dualen Studium aus (vgl. Abb. 1); rund 75 Prozent
der Betriebe fordern ihre Mitarbeiter/-innnen durch Kos-
teniibernahme oder Freistellung bei Fortbildungsmaf3nah-
men, wohingegen ca. ein Fiinftel der Betriebe keinen der
beiden Bildungsgange fordert.

Bewerbermerkmale und betriebliche
Ausbildungsstrategien entscheiden

Bei gleichen Auswahlchancen sollte jede Person (vgl. Bei-
spiel in Tab.) mit einer Wahrscheinlichkeit von rund 33 Pro-
zent gewahlt werden.* Uns interessiert nun, welche Ei-
genschaften signifikant zu einer erhohten Auswahlwahr-
scheinlichkeit beitragen. Hierfiir berechnen wir konditio-
nale Logit-Modelle (vgl. McFADDEN 1973) und betrachten
die Verdnderung der Auswahlwahrscheinlichkeiten im
Vergleich zu einer Referenzkategorie. Die Referenzperson
hat eine Aufstiegsfortbildung im eigenen Betrieb mit der
Note »Befriedigend« in einem teilweise iibereinstimmen-
den Aufgabenbereich abgeschlossen und noch keine wei-
tere Berufserfahrung gesammelt.

Abbildung 2 stellt dar, um wie viel Prozentpunkte sich die
Auswahlwahrscheinlichkeit fiir diese Referenzperson &n-
dert, wenn sie beispielsweise einen anderen Abschluss
oder mehr Berufserfahrung aufweisen wiirde. Fiir die Ana-
lyse trennen wir die Betriebe in der Stichprobe nach ihrer
Ausbildungsstrategie (vgl. Abb. 1). So betrachten wir zum
einen Betriebe, die ausschlie3lich Fortbildungen fordern
und daher keine praktische Erfahrung mit dem Bildungs-
weg des dualen Studiums haben (85 Betriebe mit 245 Ent-
scheidungssituationen; blaue Balken in Abb. 2). Die zwei-
te Gruppe umfasst solche, die beide Qualifikationswege
fordern bzw. ausschlief3lich dual ausbilden und daher mit
dual Studierenden vertraut sind (128 Betriebe mit 366 Ent-
scheidungssituationen; griine Balkenin Abb. 2). Zuletztwur-
de die Analyse fiir Betriebe durchgefiihrt, welche keinen
der beiden Qualifizierungswege férdern (55 Betriebe mit
153 Entscheidungssituationen; graue Balken in Abb. 2).

In Betrieben, die ausschlieBlich Fortbildungen fordern,
haben Personen mit einem praxisintegrierenden Bachelor-
studium eine signifikant um 7,2 Prozentpunkte verringerte
Auswahlwahrscheinlichkeit auf eine Projektleitungsposi-
tion im Vergleich zu Personen mit einer Fortbildung. Des
Weiteren zeigt sich ein starker, signifikanter Effekt bei der
Berufserfahrung und der Abschlussnote. Bei Betrieben, die
Erfahrung mit dual Studierenden haben, werden Bewer-
ber/-innen aus dualen Studiengidngen annéhernd gleich
héufig fiir eine Projektleitungsposition gewéhlt wie Perso-
nen mit einer Fortbildung. Auch der Effekt der Berufserfah-
rung ist weitaus geringer, wohingegen der Effekt einer sehr
guten Abschlussnote auf etwa dem gleichen Niveau liegt.
Bei Betrieben ohne Forderung eines der beiden Qualifika-
tionswege zeigt sich in der Einstellungspréferenz ebenfalls
kein Unterschied hinsichtlich der Abschlussart der Bewer-
ber/-innen. Die Berufserfahrung und die Abschlussnote
spielen hingegen eine signifikante Rolle.

4 In flinf Prozent der Fdlle wurden alle Kandidatinnen/Kandidaten abge-
lehnt. Diese Fdlle werden in der multivariaten Analyse ausgeschlossen.
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Die Wichtigkeit der Bewerbermerkmale wurde im An-
schluss an das Experiment auch direkt erfragt. Hier zeigt
sich, dass lediglich zwei Prozent der Betriebe die Ab-
schlussnote als »sehr wichtig« ansahen (54% als »eher
wichtig«), jedoch 39 Prozent eine »fachlich passende Aus-/
Fortbildung« als »sehr wichtig« angaben (55% als »eher
wichtig«). Damit scheint der Abschlussnote in einer Ent-
scheidungssituation mit mehreren Grofen eine hoéhere
Bedeutung beigemessen zu werden, als dies bei direkten
Befragungen (z.B. ENGEL 2010) der Fall ist.

Unterschiede im Aufgabenbereich

Wie die anschlieRend abgefragten Einschitzungen zeigen,
verbinden die Befragten mit den verschiedenen Abschliis-
sen auch unterschiedliche Einsatzbereiche im Betrieb (vgl.
Abb. 3, S. 20). 77 Prozent der Betriebe rdumen Bachelor-
absolventinnen und -absolventen héhere Chancen auf die
Ausiibung »theoretischer/wissenschaftlicher« Tétigkeiten
ein. 64 Prozent sehen sie auch eher in »analytischen/stra-
tegischen« Tétigkeiten. Rund 60 Prozent der Betriebe sind
der Auffassung, dass »praxisorientierte/anwendungsbezo-

gene« Tatigkeiten vor allem von Fortgebildeten ausgeiibt
werden. Bei den ausschlief3lich fortbildungsférdernden
Betrieben, die im Experiment eine deutliche Préferenz fiir
Fortgebildete erkennen lieRen, liegt dieser Anteil sogar
bei 75 Prozent. Bei rund einem Drittel aller Betriebe ha-
ben Fortgebildete auch hohere Chancen auf die Ausiibung
»priiffender/qualitédtssichernder« Téatigkeiten. Allerdings
schitzen 55 Prozent der Betriebe die Chancen fiir beide
Abschlussarten hier gleich hoch bzw. niedrig ein. Auch bei
der Leitung eines Projekts kann tiber die Hélfte (56 %) der
Betriebe keinen Vorteil fiir eine der beiden Abschlussarten
ausmachen. Nur sieben Prozent der Betriebe glauben je-
doch, dass Fortgebildete ein hoheres Entgelt erzielen kon-
nen als Bachelorabsolventinnen und -absolventen.

Konkurrenzsituation im betrieblichen Aufstieg

Die Ubernahme von Projektverantwortung ist die erste
Sprosse auf der betrieblichen Karriereleiter. Die Ergeb-
nisse zeigen, dass sich ein praxisintegrierendes Studium
nur dann nachteilig auswirkt, wenn sich die Akademi-
ker/-innen extern bei Betrieben bewerben, die ausschlief3-
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lich Aufstiegsfortbildungen férdern und selbst nicht im
dualen Studium ausbilden (vgl. Abb. 2). Mit zusatzlicher
Berufserfahrung der Bewerber/-innen kann dieses be-
triebliche Informationsdefizit, das aufgrund des weniger
standardisierten und bekannten Abschlusses besteht, aber
abgebaut werden. Sowohl in Betrieben, die Erfahrung mit
dual Studierenden haben, als auch in solchen, die weder
Fortbildungen noch duale Studiengénge unterstiitzen, ist
keine signifikante Préferenz fiir einen Abschluss erkennbar.
Sofern Betriebe nicht explizit in ihrer Ausbildungsstrategie
auf die Forderung von Fortbildungen setzen, zeigt sich so-
mit, dass die Abschliisse im betrieblichen Aufstieg in einer
gegenseitigen Konkurrenz stehen. Dies bestéatigt sich auch,
wenn direkt nach den Chancen der unterschiedlichen Ab-
schliisse auf eine Projektleitungsposition gefragt wird.

Die Ergebnisse lassen vermuten, dass bei einer Ausweitung
dualer Studienangebote und einem steigenden Bekannt-
heitsgrad diese fiir junge Menschen eine ernstzunehmen-
de Alternative gegeniiber einer dualen Ausbildung mit an-
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schlieBender Aufstiegsfortbildung als Qualifizierungsweg
darstellen. Bei gleichen Aufstiegschancen in Betrieben,
die Kenntnisse iiber die Ausbildungsinhalte haben, ist die
Ausbildungszeit im Bachelorstudium (ca. 3 Jahre) im Ver-
gleich zu einer Berufsausbildung mit anschlieender Auf-
stiegsfortbildung kiirzer.

Zudem zeigt sich im experimentellen Design, dass sich
— unabhéngig von der Ausbildungsstrategie der Betriebe —
sehr gute Abschlussnoten im Vergleich zur fachlichen
Passung signifikant positiv auf die Einstellungswahr-
scheinlichkeit auswirken. Dies kann als Hinweis gedeutet
werden, dass der durch die Note symbolisierten kogniti-
ven Leistungsfdhigkeit der Bewerber/-innen eine hohere
Bedeutung zugemessen wird als der spezifischen — und
traditionell in einer Fortbildung vermittelten — fachlichen
Spezialisierung. Dies wére in Experimenten, in denen bei-
spielsweise die Aufgabengebiete und Abschliisse genauer
benannt werden, weiter zu ergriinden. <
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Wege aus der Tertiarbildung in den franzosischen
Arbeitsmarkt

Wie gelingen Einstieg und Verbleib mit dem praxisorientierten Bachelorabschluss
»licence professionelle«?

Das franzosische System der beruflichen Tertiarbildung umfasst universita-
ALEXANDRA MERGENER

Dr., wiss. Mitarbeiterin im
Arbeitsbereich »Qualifikation,
berufliche Integration und
Erwerbstdtigkeit« im BIBB

re und nicht universitare Bildungsgange. Wahrend die nicht universitdaren
Bildungsgdnge in Frankreich seit jeher starker praxisorientiert und fiir den

direkten Weg ins Erwerbsleben konzipiert sind, fand im Rahmen des Bologna-

Prozesses auch in der universitdren Ausbildung eine berufliche Fokussierung
statt. Mit der »licence professionelle«, einem praxisorientierten Bachelor-
abschluss, wurde in Frankreich ein erster Hochschulabschluss geschaffen,
bei dem theoretische Lerneinheiten mit Praxisphasen in der Berufswelt ver-
kniipft werden. Der Beitrag untersucht, wie Absolventinnen und Absolventen
mit einer licence pro im Vergleich zu jenen mit anderen tertidaren Abschliissen

der Einstieg in den Arbeitsmarkt gelingt und verfolgt deren weiteren Verbleib

in den ersten sieben Jahren.

Berufliche und praktische Orientierung im
franzosischen System der Tertiarbildung

Das tertidre Bildungssystem in Frankreich weist sowohl
hinsichtlich der Bildungseinrichtungen als auch der Bil-
dungsabschliisse zahlreiche Unterschiede zum deutschen
System auf. Im Wesentlichen existieren neben den elita-
ren Grandes Ecoles und den Universitidten sowohl tech-
nische Hochschulinstitute und technische Oberschulen
als auch fachspezifische Hochschulen fiir die Ausbildung
von Ingenieurinnen und Ingenieuren, fiir die Lehrerausbil-
dung und das Gesundheitswesen sowie Wirtschafts- und
Verwaltungshochschulen (vgl. BERNHARD 2017). An den
technischen und anderen fachspezifischen Hochschulein-
richtungen kdnnen Zertifikate im Kurzstudium von jeweils
zwei Jahren nach dem franzosischen Abitur (baccalauréat)
erworben werden. Sie werden daher zusammengefasst
auch als Bac+2 bezeichnet. Zu solchen Bac+2-Zertifikaten
zdhlen bspw. technische Abschliisse! sowie Abschliisse im
Bereich Soziales, Pflege und Gesundheit. Die entsprechen-
den Ausbildungen sind durch eine Kombination von Stu-
dium und Arbeit im Betrieb praxisorientiert ausgerichtet.

1 7u den bedeutendsten Abschliissen im technischen Bereich zdhlen
das Dipléme universitaire de technologie (DUT) und das Brevet de
technicien supérieur (BTS), welche einem hoheren Technikerbrief ent-
sprechen (vgl. Cedefop 2008).

An den Universtdten kann nach einem dreijdhrigen Stu-
dium die licence und nach einem fiinfjahrigen Studium der
Master erworben werden. Diese Struktur gab es in Frank-
reich bereits vor dem Bologna-Prozess, weshalb sich das
Bachelor/Master-System dort relativ schnell integrieren
lie® (vgl. BERNHARD/GRAF/PowELL 2010). Dennoch
brachte die Bologna-Reform auch im franzoésischen Sys-
tem der beruflichen Tertidrbildung eine entscheidende
Neuerung hervor. Mit dem im Jahr 1999 eingefiihrten be-
ruflichen Bachelor, der sogenannten licence professionelle,
wurde die Praxisorientierung auch in die universitare Aus-
bildung integriert. Im Gegensatz zur licence générale, die
nach einem ausschlief3lich universitdren Studium erwor-
ben wird, verbindet das Studium im Rahmen der licence
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pro theoretische Unterrichtseinheiten an den Universita-
ten mit Praxisphasen in Unternehmen. Sie kann und wird
auch als Fortsetzung des Studiums von Absolventinnen
und Absolventen eines zweijdhrigen (in erster Linie tech-
nischen) Abschlusses erworben (vgl. ZETTELMEIER 2005).
Einen groben Uberblick iiber die Struktur der Abschliisse
im franzosischen Tertidrsystem bietet Abbildung 1 (S. 21).
Etwa 350 verschiedene Fachrichtungen der licence pro wer-
den angeboten, wobei Studierende in industriellen Berei-
chen héaufiger eine licence pro und Studierende in Dienst-
leistungsbereichen eher eine licence générale erwerben (vgl.
GIRET 2011). Zudem ist der Zugang zu einem praxisorien-
tierten Studium, im Gegensatz zur allgemeinen Hochschul-
bildung, durch eine Zugangsbeschrankung gekennzeichnet.
Die Auswahl erfolgt dabei u. a. anhand der Schulabschluss-
note und dem Nachweis eines bereits durchgefiihrten pra-
xisorientierten (Schul)Projekts (vgl. CALMAND/GIRET/GUE-
NARD 2014). Zudem sind licence pro-Studierende haufiger
méannlich und zeigen eine hohere Mobilititsbereitschaft,
die sich dadurch erklért, dass praxisorientierte Studien-
ginge nicht in derselben Haufigkeit an Universitdten ange-
boten werden wie allgemeine, weshalb haufiger ein Umzug
erforderlich ist (GIRET 2011). An die licence générale schlie-
Ren Studierende haufiger ein Master-Studium an, auch
wenn der Abschluss an sich auf dem franzosischen Arbeits-
markt direkt eingesetzt werden konnte.

Mit der stdrkeren Praxisorientierung in der hochschuli-
schen Ausbildung Frankreichs soll zum einen der Nach-
frage der Unternehmen nach hochqualifizierten beruflich
Ausgebildeten auf dem dortigen »mittleren Qualifikations-
niveau« entsprochen werden (vgl. CALMAND/GIRET/GUE-
NARD 2014). Zum anderen sollen die Arbeitsmarktchan-

cen der Absolventinnen und Absolventen verbessert wer-
den. Ob und inwiefern sich derartige Erfolge beobachten
lassen, wird im Folgenden anhand der Darstellung der
Ubergénge von Absolventinnen und Absolventen der ent-
sprechenden Abschliisse in den franzosischen Arbeits-
markt und deren Verbleib im Verlauf der folgenden sieben
Jahre dargestellt. Durch diesen Betrachtungszeitraum ist
es moglich, Effekte der weiteren Berufserfahrung zu be-
riicksichtigen. Damit kann der Frage nachgegangen wer-
den, inwiefern Erwerbspersonen mit einer licence générale
oder einem Master-Abschluss dadurch die ggf. anfangli-
chen Vorteile praxisorientierter Studienginge ausgleichen
konnen. Sowohl die eigenen Auswertungen als auch die
dargestellten Ergebnisse bereits vorhandener Studien ba-
sieren auf den Daten der Enquétes »Génération« (vgl. Info-
kasten).

Uberginge in den Arbeitsmarkt — Bringt die
Praxisorientierung Vorteile?

Der Ubergang vom Studium in den Beruf gestaltet sich fiir
Absolventinnen und Absolventen der praxisorientierten
Ausbildungsginge besser als fiir diejenigen mit allgemei-
nem Bachelor- oder Master-Studium. Sowohl diejenigen
mit einer licence pro als auch jene mit einem zweijahri-
gen Kurzstudium erreichen ihre erste Arbeitsstelle durch-
schnittlich etwa einen Monat friiher als Personen mit einer
licence générale oder einem Master (vgl. Tab. 1). Ebenso ist
der Anteil derjenigen, die drei Jahre nach ihrem Abschluss
erwerbstétig sind, bei jenen mit licence pro oder Bac+2 mit
90 bzw. 91 Prozent am héchsten. Diejenigen, die sich nach
ihrem Abschluss in einem weiteren Studium oder einer
Ausbildung befinden, sind unter den Absolventinnen und
Absolventen einer licence générale mit Abstand am héufigs-
ten zu finden. Dies zeigt, dass viele Personen im Anschluss
noch einen Master o.A. absolvieren. Doch auch der Anteil
der Erwerbslosen ist unter den Personen mit einer licence
générale im Vergleich zu den anderen Absolventinnen und
Absolventen mit knapp acht Prozent am hochsten und da-
mit gleichzeitig doppelt so hoch wie der Anteil unter den-
jenigen mit einer licence pro (vgl. Tab. 1).

Zusatzlich zu den Erfolgen beim Erlangen eines Arbeits-
platzes haben aktuelle Forschungsarbeiten gezeigt, dass
Absolventinnen und Absolventen eines praxisorientierten
Bachelors beim Arbeitsmarkteintritt durchschnittlich ho-
here Lohne erzielen und seltener fiir ihre Tétigkeit tiber-
qualifiziert beschéftigt werden als Personen mit einem
allgemeinen Bachelorabschluss (vgl. z.B. GIRET 2011).
Allerdings haben sie groRere Schwierigkeiten, in Fiih-
rungspositionen zu gelangen. Sie erreichen {iberwiegend
Positionen im mittleren Verantwortungsbereich des verar-
beitenden Gewerbes und sind seltener im 6ffentlichen Sek-
tor tétig (vgl. CALMAND/GIRET/GUENARD 2014).
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Langerfristiger Arbeitsmarkterfolg — Kann durch
Berufserfahrung aufgeholt werden?

Neben den erfolgreichen Ubergingen aus den praxisori-
entierten Studiengidngen wird in einem nichsten Schritt
der langerfristige Verbleib der Absolventinnen und Ab-
solventen auf dem franzosischen Arbeitsmarkt beleuchtet.
Hierzu wird das Erreichen eines unbefristeten Vertrags
als Indikator fiir die Absicherung und langerfristige Inte-
gration in den Arbeitsmarkt herangezogen. Aus aktuellen
Studienergebnissen geht hervor, dass Absolventinnen und
Absolventen einer licence générale im Durchschnitt eine
geringere Chance auf einen unbefristeten Arbeitsvertrag
haben als Personen mit einer licence pro. Dies gilt in allen
Berufsbereichen mit Ausnahme des Dienstleistungsge-
werbes, in dem die Anteile unbefristeter Stellen auch un-
ter beruflichen Bachelorabsolventinnen und -absolventen
gering sind (CALMAND/MENARD/MoRA 2015). Diese Ver-
teilungen zeigen sich auch in den eigenen Auswertungen
der Génération-2004-Daten, in denen zusétzlich die Antei-
le unbefristeter Vertrédge von Personen mit einem Bac+2-
und einem Master-Abschluss verglichen werden und zwar
jeweils drei und sieben Jahre nach dem Abschluss (vgl.
Tab. 2).

Es wird deutlich, dass zwischen den Absolventinnen und
Absolventen eines Bac+2, einer licence générale und eines
Masters kaum Unterschiede in den Anteilen unbefristet Be-
schéftigter zu erkennen sind. Drei Jahre nach dem jewei-
ligen Ausbildungsabschluss haben etwa 69 bis 71 Prozent
und sieben Jahre danach 82 bis 84 Prozent einen unbefris-
teten Arbeitsvertag. Wahrend der Abstand von Personen
mit licence pro in einem unbefristeten Beschaftigungsver-
héltnis drei Jahre nach dem Abschluss noch gut acht Pro-
zentpunkte zu den restlichen Ausbildungsabsolventinnen
und -absolventen ausmacht, reduziert sich dieser Abstand
nach sieben Jahren auf etwa zwei bis drei Prozentpunk-
te fiir Personen mit Master und licence générale. Das lésst

vermuten, dass die in diesen allgemeinbildenden Studien-
giangen weniger vermittelten praktischen Kompetenzen
iiber zunehmende Arbeitsmarkterfahrung erworben und
dadurch anfidngliche Nachteile gegeniiber Erwerbstéti-
gen mit praxisorientiertem Bachelor zumindest teilweise
aufgeholt werden kénnen. Doch wie viel Berufserfahrung
erfordert es tatséchlich bis zu einem ersten unbefristeten
Vertrag bei Absolventinnen und Absolventen der unter-
schiedlichen Abschliisse? Abbildung 2 (S. 24) zeigt die ex-
akten Effekte der Berufserfahrung bis zur Erlangung einer
ersten unbefristeten Stelle.?

Unmittelbar nach dem Abschluss und ohne weitere Be-
rufserfahrung ist der Anteil derjenigen mit unbefristetem
Vertrag bei Personen mit einer licence générale zunéchst

2 Berufserfahrung meint hier jede Beschaftigung in einem befristeten
Vertrag bis zu einem ersten unbefristeten Vertrag. Zeiten der Erwerbslo-
sigkeit oder Inaktivitdt werden nicht beriicksichtigt, auch dann nicht,
wenn sie zwischen Zeiten der befristeten Beschaftigung lagen. Es kann
also der reine Effekt der kumulierten Berufserfahrung interpretiert
werden.
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etwa fiinf Prozentpunkte hoher als bei Absolventinnen und
Absolventen einer licence pro. Eine Erklarung dafiir mag
sein, dass v.a. diejenigen mit einer licence générale direkt
in den Arbeitsmarkt einmiinden, die ein Angebot einer
unbefristeten Stelle erhalten, wéahrend diejenigen, denen
diese Moglichkeit nicht gewéhrt wird, eher ihr Studium
zur Erlangung eines Master-Abschlusses fortsetzen. Nach
etwa sechs Monaten Berufserfahrung iibersteigt der Anteil
an Absolventinnen und Absolventen einer licence pro mit
unbefristetem Arbeitsvertrag den von Personen mit einer
licence générale. Ab da bleibt der Anteil der Personen mit
einer licence pro auf einer unbefristeten Stelle auch im
Zeitverlauf iiber den Anteilen von Personen der anderen
Abschliisse. Absolventinnen und Absolventen einer licence
générale erreichen iiber die Monate an Berufserfahrung
hinweg am seltensten einen unbefristeten Vertrag. Ins-
gesamt erreichen iiber den Betrachtungszeitraum von
sieben Jahren 85 Prozent der allgemeinen Bachelor- und
95 Prozent der beruflichen Bachelorabsolventinnen und
-absolventen mindestens einmal eine unbefristete Stelle.
Personen mit einem Bac+2-Abschluss haben unmittelbar
nach ihrem Abschluss die geringsten Chancen auf eine un-
befristete Stelle. Mit zunehmender Berufserfahrung errei-

chen sie jedoch dhnlich hohe Anteile wie Master-Absolven-
tinnen und -Absolventen, obwohl diese drei Jahre langer
studiert haben.

Die Unterschiede zwischen Personen mit einer praxisorien-
tierten licence pro und denjenigen mit allgemeiner licen-
ce sind auch unter Beriicksichtigung der entsprechenden
Fachrichtung des Abschlusses und des Geschlechts der
Absolventinnen und Absolventen signifikant bedeutend
(vgl. Tab. 3). Im Durchschnitt benétigen Personen mit ei-
nem beruflichen Bachelorabschluss 2,3 Monate weniger
Berufserfahrung, um auf dem franzosischen Arbeitsmarkt
eine unbefristete Stelle zu bekommen, als Personen mit all-
gemeinem Bachelorabschluss.

Erfolgreich bei Arbeitsmarkteinstieg und Verbleib
mit licence pro - Aber es bleiben offene
Forschungsfragen

Die praktische Ausrichtung in der franzosischen Tertiar-
bildung fiihrt vor allem bei Absolventinnen und Absolven-
ten der im Rahmen der Bologna-Reform eingerichteten
licence pro zu besseren Ubergingen in den Arbeitsmarkt
und insgesamt hoheren Chancen auf eine unbefristete Be-
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schiftigung als bei Personen einer licence générale. Letz-
tere konnen den Abstand zu Erwerbstétigen mit licence
pro durch Berufserfahrung auf dem franzésischen Ar-
beitsmarkt aufholen, aber nicht ganzlich ausgleichen. Ob
diese Nachteile jedoch ausnahmslos auf die fehlenden
praktischen Inhalte im Rahmen des allgemeinen Studi-
ums zuriickzufiihren sind, kann anhand der hier durch-
gefiihrten Studie nicht abschlieend beurteilt werden. Bei
licence pro-Absolventinnen und -Absolventen handelt es
sich aufgrund des beschriankten Studienzugangs um eine
eher leistungsstarke Gruppe mit guten Schulnoten. Dem-
gegeniiber kann bei Personen, die die Universitdt mit ei-
nem allgemeinen Bachelor verlassen, vermutet werden,
dass es sich hierbei um eine leistungsschwéchere Gruppe
handelt, die auch kein Master-Studium anstrebt. Aller-
dings ist die Anzahl an Personen, die sich nach der licence
générale fiir einen direkten Arbeitsmarkteintritt entschei-
den, auch nicht unerheblich (vgl. GirReT 2011). Um Effek-
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Fiir einen betrachtlichen Anteil der Beschdftigten in Deutschland geht ein
Wechsel in einen anderen Betrieb auch mit einer beruflichen Verinderung
einher. Dieser Beitrag vergleicht zundchst das AusmaRB der Mobilitdt in den

einzelnen Berufen und beschreibt anschlieBend, zwischen welchen Berufen

besonders haufig gewechselt wird. Kenntnisse iiber die Vernetzungen zwi-

schen Berufen konnen eine erste Orientierung im Rahmen der Berufs- und

Weiterbildungsberatung geben.

Griinde fiir berufliche Mobilitdt

Ein wichtiger Grund fiir die Aufnahme eines neuen Be-
schiftigungsverhéltnisses in einem anderen Betrieb ist die
Entscheidung, einen neuen Beruf zu erlernen oder auszu-
iiben. Aus individueller Sicht kann ein Berufswechsel un-
ter anderem mit einer hoheren Entlohnung, einer hoheren
Arbeitszufriedenheit oder einem besseren Einbringen der
eigenen Kompetenzen einhergehen und mithin zu einer
Verbesserung der Beschaftigungssituation fithren. Als ein
Motiv fiir einen Berufswechsel gilt demnach die Revision
der urspriinglichen Berufsentscheidung, weil sich andere
Interessen ergeben haben (vgl. HEcker 2000, S. 15). An-
ders sieht es bei erzwungenen Berufswechseln aus, wenn
etwa Arbeitslosigkeit droht oder im erlernten Beruf keine
Beschaftigung zu finden ist. Fiir die individuellen Erwerbs-
biografien sind Berufswechsel daher sowohl mit Chancen
als auch mit Risiken verbunden (vgl. WoLNIK/HOLTRUP
2017).

Das Ausmalf, in dem Beschéiftigte in andere Berufe wech-
seln, kann je nach Beruf unterschiedlich sein. Griinde hier-
fiir lassen sich sowohl auf der Angebots- als auch auf der
Nachfrageseite des Arbeitsmarkts finden. Beispielsweise
fallt aufgrund konjunktureller oder langerfristiger struk-
tureller Verdnderungen die berufsspezifische Nachfrage
nach Arbeit unterschiedlich hoch aus. Bei einer hohen
Nachfrage im urspriinglichen Beruf verbessern sich dort in
der Regel die Beschéftigungsperspektiven, sodass die An-

* Dieser Beitrag ist aus einer gemeinschaftlichen Arbeit von MICHAELA
FucHS, DUNCAN ROTH, STEFAN THEUER und ANTJE WEYH heraus ent-
standen. Wir danken BIRGIT FRITzSCHE fiir die Unterstiitzung bei der
grafischen Darstellung der Ergebnisse.

reize fiir einen Berufswechsel abnehmen. Gleichzeitig aber
kann ein besonders nachgefragter Beruf fiir Beschiftigte,
die bislang in anderen Berufen arbeiten, attraktiver wer-
den. Umgekehrt kann eine nachlassende Arbeitsnachfrage
einen Grund fiir einen Berufswechsel darstellen.

Haufig ist die Auslibung eines Berufs an bestimmte Qualifi-
kationen gebunden oder setzt berufsspezifische Erfahrung
voraus, die nicht zwangslaufig auch in einem anderen Be-
ruf Anwendung finden. Unter solchen Umsténden besteht
das Risiko, dass ein Berufswechsel mit einem tétigkeitsbe-
zogenen Abstieg oder einem niedrigeren Lohn einhergeht
und somit der Anreiz fiir einen Wechsel sinkt. Ebenso wird
der Ubergang in einen anderen Beruf erschwert, wenn
dort spezielle qualifikatorische Anforderungen bestehen.
Sind solche Qualifikationen in einem Beruf hingegen nicht
oder nur in geringem Mal3e erforderlich, erleichtert das ei-
nerseits die Zugangsmoglichkeiten fiir Beschéftigte aus an-
deren Berufen. Andererseits kommt es nicht zu Verlusten
in der Form von zuvor erworbenen Kompetenzen, die sich
nicht in den neuen Beruf iibertragen lassen. EBNER/HORN
(2016) argumentieren, dass dies insbesondere Geringqua-
lifizierten die Suche nach Beschéftigung erleichtert.
Angebotsseitige Faktoren umfassen individuelle Merkmale,
in denen sich die Beschiftigten verschiedener Berufe un-
terscheiden und die ihrerseits die Wahrscheinlichkeit eines
Berufswechsels beeinflussen. Beispielsweise zeigen CARIL-
Lo-TUuDELA u.a. (2016) sowie DUTSCH/LIEBIG/STRUCK
(2013), dass jiingere Personen héufiger ihren Beruf wech-
seln und dass Berufswechsel auch vom Qualifikationsni-
veau abhédngen. Wie bereits beschrieben, konnen Kompe-
tenzen, die in vielen Berufen Anwendung finden, einen
Wechsel erleichtern, wohingegen sehr spezifisches Wissen
eher zu einem Verbleib in einem Beruf fiihren diirfte.
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Datengrundlage

Die nachfolgenden Auswertungen beruhen auf den Inte-
grierten Erwerbsbiografien (IEB, Version 13.01.00) des
Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB), die
unter anderem Angaben zu allen abhangig beschéftigten
Personen in Deutschland enthalten. Dabei beschranken
wir uns auf Personen, die entweder in Teil- oder Vollzeit
in einem sozialversicherungspflichtigen Arbeitsverhéltnis
stehen (ohne Auszubildende). Fiir diese Beschéftigten-
gruppe bestimmen wir fiir das Jahr 2017 die Zahl der Fal-
le, in denen Personen den Betrieb wechseln. Dabei finden
nur solche Falle Beriicksichtigung, bei denen zwischen der
Beendigung der alten und dem Beginn der neuen Beschéf-
tigung hochstens sieben Tage liegen. Diese Einschrankung
erlaubt es uns, den Fokus auf Wechsel von Beschéftigung
in Beschaftigung zu legen. Insbesondere vermeiden wir
damit, dass fiir manche Personen die Moglichkeit, eine
neue Beschéftigung aufzunehmen, durch die vorangehen-
de Arbeitslosigkeit beeintrichtigt wird, was wiederum die
Vergleichbarkeit zwischen den betrachteten Personen ein-
schranken wiirde.

In diesem Beitrag werden nur solche Betriebswechsel be-
riicksichtigt, in denen es auch zu einem Wechsel des Be-
rufs kommt, wobei Berufswechsel innerhalb eines Betriebs
nicht betrachtet werden. Eine Verdnderung des Berufs wird
als Wechsel von einem Berufssegment in ein anderes defi-
niert. Die 14 von der Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit
(2015) definierten Berufssegmente folgen dem Prinzip der
Berufsfachlichkeit. Die Segmente fassen Berufe zusam-
men, in denen vergleichbare Fiahigkeiten und Kenntnisse
erforderlich sind. Ein Wechsel zwischen zwei Segmenten

fiihrt somit zu einer Verdnderung im beruflichen Anforde-
rungsprofil. Wie in der Tabelle dargestellt, lassen sich die
14 Berufssegmente zu fiinf Berufssektoren aggregieren.

Unterschiede in der Haufigkeit von
Berufswechseln

Im Jahr 2017 identifizieren wir etwa 3,53 Millionen Be-
triebswechsel, unter denen sich 1,14 Millionen Wechsel von
einem Berufssegment in ein anderes finden. Somit ist jeder
dritte Betriebswechsel auch mit einer beruflichen Veran-
derung einhergegangen. Allerdings variiert die Haufigkeit
der Berufswechsel deutlich zwischen den einzelnen Be-
rufssegmenten (vgl. Abb. 1, S. 28). Mit knapp 150.000 Fal-
len kommen Wechsel in ein anderes Berufssegment ab-
solut betrachtet am héufigsten in den »Verkehrs- und Lo-
gistikberufen« (S52) vor. Werden hingegen die Anteile
der Berufssegmentwechsel an allen Betriebswechseln be-
trachtet, finden Wechsel insbesondere in Teilen der »Pro-
duktionsberufe« (S1) relativ hiufig statt. Hier stechen die
»Fertigungsberufe« (S12) mit einem Anteil von 44 Prozent
und die »Land-, Forst- und Gartenbauberufe« (S12) mit
47 Prozent heraus. Doch auch in den »Lebensmittel- und
Gastgewerbeberufen« (S21), den »Berufen in Unterneh-
mensfithrung und -organisation« (S32) und den »Sicher-
heitsberufen« (S51) liegen die Anteile der Wechsel in
ein anderes Berufssegment bei mehr als 35 Prozent. Ver-
gleichsweise selten finden Wechsel in andere Berufsseg-
mente hingegen in Teilen der »Personenbezogenen Dienst-
leistungen« (S2) statt. Im Fall der »Medizinischen und
nicht medizinischen Gesundheitsberufe« (S22) betragt der
Anteil lediglich 14 Prozent und bei den »Geisteswissen-
schaftlern und Kiinstlern« (S23) nur 26 Prozent.
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Angaben zur Haufigkeit von Wechseln in andere Berufsseg-
mente liefern jedoch keine Informationen zu den Wechsel-
beziehungen zwischen den einzelnen Berufssegmenten.
Vor dem Hintergrund der Frage, ob sich die erworbenen
beruflichen Kompetenzen auch in anderen Berufen anwen-
den lassen, ist es von besonderem Interesse, ob Wechsel in
Berufe mit dhnlichen Tétigkeitsinhalten wie im Ursprungs-
beruf oder in inhaltlich weiter entfernte Berufe erfolgen.

Wechsel zwischen den Berufssegmenten

Die Wechselbeziehungen zwischen den einzelnen Berufs-
segmenten werden in Abbildung 2 in Form der relativen
Héaufigkeit von Wechseln innerhalb desselben bzw. in ein
anderes Berufssegment dargestellt (die Werte innerhalb
einer Spalte summieren sich somit zu 100%). Fiir jedes
Berufssegment veranschaulichen die hohen Werte entlang
der Diagonale, dass Personen, die eine Beschiftigung in

einem anderen Betrieb aufnehmen, mehrheitlich (zu tiber
50%) im selben Berufssegment verbleiben. Wird dennoch
eine Beschiftigung in einem anderen Berufssegment auf-
genommen, geschieht dies oftmals in Segmenten, die sich
im selben Berufssektor befinden (in Abb. 2 durch die ge-
strichelten Linien dargestellt) und sich somit im Hinblick
auf die benoétigten Kompetenzen dhneln. Dies zeigt sich
besonders im Sektor der »Kaufmannischen und unterneh-
mensbezogenen Dienstleistungsberufe« (S3). Beispiels-
weise kommt es bei Wechseln aus den »Berufen in Un-
ternehmensfiihrung und -kommunikation« (S32) relativ
héufig zu einer Beschéftigungsaufnahme in »Handelsberu-
fen« (S31) oder in »Unternehmensbezogenen Dienstleis-
tungsberufen« (S33).

Wechsel in Segmente anderer Berufssektoren finden da-
gegen deutlich seltener statt. Die Ursache hierfiir konnte
sein, dass Beschaftigte ihre berufsspezifischen Kompeten-
zen leichter in inhaltlich verwandten Berufen anwenden
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konnen. Ein Berufswechsel fiihrt somit nicht zwangslaufig
dazu, dass bestehende Kompetenzen im neuen Beruf nicht
mehr relevant sind. Zu diesem Befund passt, dass die Be-
schaftigten, die aus »Berufen in Unternehmensfiihrung
und -organisation« (S32) oder »Unternehmensbezogenen
Dienstleistungsberufen« (S33) in ein anderes Berufsseg-
ment wechseln, nach unseren Analysen {iberdurchschnitt-
lich héufig hochqualifiziert sind.

Die Berufssegmente der anderen Sektoren weisen hinge-
gen differenziertere Wechselbeziehungen auf. Im Fall der
»Sonstigen wirtschaftlichen Dienstleistungsberufe« (S5)
erfolgen Berufswechsel zwar auch oft im selben Berufs-
sektor. Auffallig ist aber, dass relativ viele Wechsel auf Be-
rufssegmente in inhaltlich entferntere Sektoren entfallen.
Beispielsweise kommt es bei Beschéftigten der »Verkehrs-
und Logistikberufe« (S52) in grof3erem Maf3e zu Wechseln
in »Fertigungsberufe« (S12) oder in »Fertigungstechnische
Berufe« (S13), wahrend aus »Reinigungsberufen« (S53)
auch oft in »Lebensmittel- und Gastgewerbeberufe« (S21)
gewechselt wird. Ahnliche Wechselbeziehungen mit Be-

rufssegmenten anderer Sektoren finden sich auch fiir die
»Produktionsberufe« (S1) sowie fiir Teile der »Personenbe-
zogenen Dienstleistungsberufe« (S2).

Die Aufnahme einer Beschéftigung in einem inhaltlich ent-
fernteren Berufssegment kann, wie bereits erwahnt, damit
einhergehen, dass zuvor erworbene Kompetenzen im neu-
en Beruf nicht mehr anwendbar sind, was mit einem Ein-
kommensverlust verbunden sein kann. Sind die Vernetzun-
gen mit Segmenten in anderen Berufssektoren dennoch
hoch, kann dies auch daran liegen, dass in den Zielseg-
menten berufsspezifische Kompetenzen weniger relevant
sind als allgemeine berufliche Fahigkeiten und Kenntnisse
oder solche, die relativ schnell erlernbar sind. Gleichfalls
ist es moglich, dass Beschiftigte, die in inhaltlich entfern-
tere Berufe wechseln, seltener iiber berufsspezifische Qua-
lifikationen verfiigen und somit besonders nach Berufen
ohne groflere Zugangshiirden suchen. Diese Vermutung
wird durch Ergebnisse unserer Analyse bestédrkt, wonach
sich insbesondere bei den Wechseln aus den »Verkehrs-
und Logistikberufen« (S52), den »Reinigungsberufen«
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(S53) sowie den »Fertigungsberufen« (S12) deutlich ho-
here Anteile an Geringqualifizierten ohne abgeschlossene
Berufsausbildung finden. In dhnlicher Weise argumentie-
ren WoLNIK/HoLTRUP (2017), dass bestimmte Dienstleis-
tungsbereiche besonders zuginglich fiir Berufswechsel
sind.

Schlieflich zeigt sich, dass ein relativ hoher Anteil der Be-
triebswechsel aus fast allen anderen Berufssegmenten auf
bestimmte Zielsegmente entfallen. Besonders deutlich ist
dies im Fall der »Verkehrs- und Logistikberufe« (§52) so-
wie der »Berufe in Unternehmensfiithrung und -organisa-
tion« (S32). Neben der Moglichkeit, dass ein Zugang zu
manchen Berufen in diesen Segmenten auch ohne umfang-
reiche berufsspezifische Kompetenzen moglich ist, konnte
eine Begriindung darin liegen, dass die Arbeitsnachfrage
in diesen Segmenten gegenwartig besonders hoch ist. Dies
trifft beispielsweise auf den Logistikbereich zu, wo ein ho-
her Bedarf an Arbeitskraften besteht.

Eine erste Orientierung fiir eine individuelle
Berufsberatung

Berufliche Mobilitét ist ein bedeutender Bestandteil der
Dynamik am Arbeitsmarkt: Im Jahr 2017 ging etwa jeder
dritte Betriebswechsel mit einem Wechsel des Berufsseg-
ments einher. Ein Grund fiir einen Wechsel in einen inhalt-
lich verwandten Beruf ist die Moglichkeit, weiterhin von
bereits erworbenen beruflichen Kompetenzen zu profitie-
ren, wenn diese auch im neuen Beruf Anwendung finden.
Wechsel in weiter entfernte Berufe miissen diesem Argu-
ment jedoch nicht widersprechen. Zum einen kénnen sol-
che Berufe durchléssiger fiir Beschéftigte anderer Berufe
sein, wenn sie beispielsweise nur geringe Zugangshiirden
in Form bestimmter Qualifikationen aufweisen. Zum ande-
ren zeichnen sich Beschéftigte solcher Wechsel woméglich
eher durch allgemeine als durch sehr spezifische berufli-
che Kompetenzen aus. Dariiber hinaus kann eine hohe Ar-
beitsnachfrage einen Beruf auch fiir Beschéftigte aus ent-
fernteren Berufssegmenten attraktiv machen.

Im Fall von freiwilligen Berufswechseln kénnen Nachteile,
die sich daraus ergeben, dass sich bestehende Kompeten-
zen im neuen Beruf nicht anwenden lassen, beispielswei-
se durch eine hohere Arbeitszufriedenheit kompensiert
werden. Bei unfreiwilligen Wechseln, die z.B. aus befris-
teten Arbeitsverhdltnissen, betriebsbedingten Kiindigun-
gen oder strukturellem Wandel heraus entstehen kénnen,
muss dies jedoch nicht der Fall sein. Unter diesen Umstén-
den kann ein Beratungsbedarf entstehen, der zum Ziel hat,
den Ubergang in einen neuen Beruf zu erleichtern und die
Risiken eines solchen Wechsels zu minimieren.

Diesem Bedarf sollte durch eine geeignete und indivi-
duelle Berufs- und Weiterbildungsberatung entsprochen
werden. Die Wechselbeziehungen zwischen den verschie-

denen Berufssegmenten konnen dabei eine erste Orien-
tierung geben, Personen aus einem bestimmten Beruf und
mit einem bestimmten Qualifikationsprofil Wege in eine
Beschéftigung in einem anderen Beruf zu erdffnen. Die
Vernetzungen zeigen, in welche Berufe typischerweise ge-
wechselt wird, und bieten daher einen Anhaltspunkt, in
welchen Berufssegmenten aufgrund vergleichbarer Anfor-
derungen oder generell niedriger Zugangshiirden kurzfris-
tig Beschéftigungsmoglichkeiten bestehen konnten. Fiir
Wechsel in andere Berufe kann hingegen zunéchst eine
Weiterqualifikation notwendig sein.

Durch sich &ndernde Rahmenbedingungen — beispielswei-
se eine sich wandelnde Berufsstruktur infolge des techno-
logischen Fortschritts — wird eine stetige und lebenslange
Weiterbildung immer wichtiger, die durch geeignete Be-
ratung unterstiitzt werden sollte. Obwohl der Einstieg ins
Erwerbsleben nicht im Fokus unserer Analysen liegt, gilt
dies bereits fiir die Ausbildungsberatung. Denn eine gute
Beratung reduziert Ausbildungsabbriiche, beugt unfreiwil-
ligen Berufswechseln und Arbeitslosigkeit vor und bildet
den Grundstock fiir den Berufsweg. Auf 6ffentlicher Seite
besitzt die Berufsorientierung beim Einstieg ins Erwerbs-
leben bereits einen hohen Stellenwert. Mit der geplanten
Einfiilhrung der Lebensbegleitenden Berufsberatung der
Bundesagentur fiir Arbeit im Jahr 2020 wiirde auch die
Weiterbildung im (spateren) Erwerbsleben stirker ins
Blickfeld riicken. Unterstiitzungsangebote dieser Art kon-
nen dazu beitragen, die beruflichen Wechsel so zu gestal-
ten, dass die Chancen, die mit einem Berufswechsel ver-
bunden sind, steigen und Risiken minimiert werden. <
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Der erlernte Beruf und die im Erwerbsleben ausgeiibte Tatigkeit stimmen
nicht immer iiberein. Die Passung betrifft den fachlichen Inhalt oder das
Niveau der Tatigkeit. Wird im Laufe des Erwerbslebens ein anderer als der
erlernte Beruf ausgeiibt, konnen berufsspezifische Kenntnisse und Fertigkei-
ten verloren gehen und es besteht die Gefahr, dass eine Tatigkeit unterhalb
des eigenen Qualifikationsniveaus angenommen werden muss. Im folgenden
Beitrag wird der Zusammenhang zwischen erlerntem und ausgeiibtem Beruf
betrachtet und der Frage nachgegangen, ob und in welchem MaRe eine Be-
rufsausbildung Frauen und Mdnnern eine niveauaddquate Erwerbstatigkeit

auch auBerhalb des erlernten Berufs ermoglicht. Die Datenbasis fiir die Un-

tersuchungen ist die BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018.

Erlernter und ausgeiibter Beruf

Berufe sind das Bindeglied zwischen den individuellen
Qualifikationen und der Erwerbstatigkeit (vgl. EBNER 2016,
S. 13). Sie erleichtern Arbeitgebern und Beschéftigten die
Orientierung am Arbeitsmarkt, indem sie {iberbetriebliche
Anerkennung und zwischenbetriebliche Ubertragbarkeit
von Qualifikationen ermoglichen (vgl. SENGENBERGER
1987, S. 126ff.). Das System der dualen Berufsausbildung
ist eine wichtige Grundlage fiir die Berufsstruktur des
deutschen Arbeitsmarkts, wobei der erlernte Beruf und die
konkret ausgeiibte Tétigkeit nicht eins zu eins {ibereinstim-
men miissen (vgl. BECK/BRATER/DAHEIM 1980, S. 111 ff.).
Ziel der Berufsbildung ist es, »jungen Menschen beim Ein-
stieg in die Berufswelt die volle berufliche Handlungsfa-
higkeit in einem breit angelegten Téatigkeitsbereich zu ver-
mitteln« (BIBB 2015, S. 7). Mit der Berufsausbildung sollte
demnach ein ausreichendes Maf® an beruflicher Flexibili-
tat geschaffen werden, um auch auf3erhalb des erlernten
Berufs (in einem verwandten Beruf) gute berufliche Per-
spektiven zu erdffnen. Der Transfer der im erlernten Aus-
bildungsberuf erworbenen Fertigkeiten und Fahigkeiten in
andere Berufsfelder ist von grof3em Vorteil fiir den Zugang
in eine Erwerbstétigkeit, die dem eigenen Qualifikations-
niveau entspricht.

Zusammenhang von Fach- und Niveauadaquanz

Eine ausbildungsadaquate Erwerbstitigkeit hat zwei Di-
mensionen: Die fachbezogene Passung bezeichnet die
inhaltliche Ubereinstimmung zwischen erlerntem und
ausgeiibtem Beruf, die niveaubezogene Addquanz bezieht
sich auf die Entsprechung von Anforderungsniveau der Ta-
tigkeit und eingebrachtem Qualifikationsniveau. Die Ver-
wertbarkeit des »Arbeitskonnens« am Arbeitsmarkt wird
vom erlernten Beruf mitbestimmt. Dies gilt besonders auf
dem deutschen Arbeitsmarkt, der durch eine starke Ver-
beruflichung (vgl. BEck/BRATER/DAHEIM 1980, S. 206)
gekennzeichnet ist und wo Ausbildungs- und Beschafti-
gungssystem besonders eng verbunden sind (vgl. MULLER/
SHAVIT 1998). Somit ist zu erwarten, dass mit einem Be-
rufswechsel (d.h. mit der Ausiibung einer fachfremden Ta-
tigkeit) ein Verlust berufsspezifischer Kenntnisse und Fer-
tigkeiten einhergeht und damit auch berufliche Nachteile
auftreten konnen (vgl. HaLL 2010).

Die Frage, wann ein Berufswechsel vorliegt, ist nicht ein-
fach mit Ja oder Nein zu beantworten. Denn Berufe wei-
sen vielfaltige Verwandtschaftsbeziehungen untereinan-
der auf. Berufswechsel sind somit oftmals »gradueller«
Natur. Ein vollstdndiger Berufswechsel liegt nur dann vor,
wenn der neue Beruf sich vom bisher ausgeiibten oder er-
lernten Beruf hinsichtlich Aufgaben und Anforderungen
vollkommen unterscheidet (vgl. MoLLE 1968), beispiels-
weise, wenn ein Bankkaufmann als Schlosser beschéftigt
ist. Arbeitet er hingegen aullerhalb des erlernten Berufs als
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Biirokaufmann, liegt nur ein partieller Berufswechsel vor,
da die Tatigkeiten von Bank- und Biirokaufleuten zum Teil
dhnlich und miteinander verwandt sind (vgl. ebd.).

Uber den fachlichen Aspekt hinaus sollte eine Berufsaus-
bildung idealerweise zu einer niveauaddquaten Erwerbs-
tatigkeit fiihren. Denn unterwertige Erwerbstatigkeit geht
mit Einkommensnachteilen und einer geringeren Arbeits-
zufriedenheit einher (vgl. ROHRBACH-SCHMIDT/TIEMANN
2016; BUcHEL 1998). Frauen {iben hiufiger eine unter-
wertige Erwerbstétigkeit aus als Méanner (vgl. bspw. HALL
2011; BUcHEL 1998). Griinde fiir diese Disparitaten kon-
nen in den unterschiedlichen Erwerbsverlaufen von Méan-
nern und Frauen gefunden werden, da Erwerbsbiografien
von Frauen aufgrund von Familienphasen haufiger Diskon-
tinuitdten aufweisen. Eine Erwerbsunterbrechung ist mit
negativen Folgen vor allem fiir die mittel- und langfristigen
Karrierechancen von Miittern verbunden (BuscH/HoLsT
2009). Zu erwarten ist daher, dass das Risiko fiir eine un-
terwertige Erwerbstétigkeit nicht nur mit dem Verwandt-
schaftsgrad zum erlernten Beruf, sondern auRerhalb des
erlernten Berufs auch zwischen den Geschlechtern am
starksten variiert.

Datengrundlage und Operationalisierung

Die hier verwendete BIBB/BAuA-Erwerbstétigenbefragung
2018 (ETB 2018; vgl. Infokasten) ist eine aktuelle und re-
prasentative Datenquelle zu Erwerbstdtigen in Deutsch-
land, die geeignete Indikatoren zur Messung fachadaqua-
ter und niveauadaquater Erwerbstétigkeit enthalt.

Die Analyse beschrankt sich auf Erwerbstétige, die eine du-
ale Berufsausbildung als hochste Ausbildung abgeschlos-
sen haben; Personen mit beruflicher Hoherqualifizierung
(Aufstiegsfortbildung) als hochstem Abschluss wurden
hier nicht beriicksichtigt. Im Fall von Mehrfachausbildun-
gen auf der gleichen Ebene wurde der letzte Abschluss

herangezogen. Fiir die Analyse verbleiben so insgesamt
6.555 Personen (3.523 Méanner und 3.032 Frauen).

Zur Messung von Berufswechseln wurden die von den
befragten Personen angegebenen Einschitzungen heran-
gezogen, ob die ausgelibte Tatigkeit mit der Ausbildung
(d.h. mit dem erlernten Beruf) verwandt ist (partieller
Berufswechsel) oder nichts mehr mit der Ausbildung zu
tun hat (vollstdndiger Berufswechsel). Die entsprechende
Frage lautet: sWenn Sie einmal Thre jetzige Tatigkeit mit
Ihrer Ausbildung vergleichen, was wiirden Sie dann sagen:
die Téatigkeit entspricht dem, worauf diese Ausbildung
iiblicherweise vorbereitet, die Tatigkeit ist mit dieser Aus-
bildung verwandt oder die Tétigkeit hat mit dieser Ausbil-
dung nichts mehr zu tunc.!

Um abzubilden, ob eine Erwerbstatigkeit niveauadaquat
ist, muss zunéchst das fiir die Ausiibung dieser Tatigkeit
erforderliche Qualifikationsniveau (das Anforderungs-
niveau) ermittelt werden. Dazu wurde in der ETB 2018 die
Frage gestellt: »Welche Art von Ausbildung ist fiir die Aus-
iibung Ihrer Tatigkeit in der Regel erforderlich? Eine ab-
geschlossene Berufsausbildung, ein Fachhochschul- oder
Universitatsabschluss, ein Fortbildungsabschluss, z.B.
zum Meister oder Techniker, oder ist kein beruflicher Aus-
bildungsabschluss erforderlich?« Personen mit dualer Be-
rufsausbildung sind niveauaddquat erwerbstatig, wenn sie
Tétigkeiten ausiiben, fiir die in der Regel mindestens ein
Berufsabschluss notwendig ist. Werden hingegen Téatigkei-
ten ausgelibt, fiir die in der Regel kein Ausbildungsabschluss
notwendig ist (Einfacharbeitsplatze), liegt eine unterwerti-
ge Erwerbstétigkeit vor.?

Fiir die Analyse werden im Folgenden deskriptive Ergeb-
nisse dargestellt, die einen Uberblick iiber das Ausmaf}
des Zusammenhangs zwischen erlerntem Beruf und aus-
geiibter Tatigkeit geben. Mithilfe eines multivariaten lo-
gistischen Modells wird dann der Frage nachgegangen,
ob Berufswechsler/-innen seltener eine niveauaddquate
Erwerbstatigkeit ausiiben und ob unterschiedliche Effekte
nach Geschlecht zu erkennen sind.

Entspricht die ausgeiibte Tatigkeit dem erlernten
Beruf?

Laut ETB 2018 arbeitet aktuell rund jede/-r vierte Er-
werbstitige mit dualem Ausbildungsabschluss (25,7 %)
im erlernten Beruf und rund ein Drittel (34,0%) in einer

1 Analysen zur Verwertung der beruflichen Kenntnisse und Fertigkeiten
sprechen fiir eine hohe Validitdt des Konstrukts (vgl. HALL 2011, S. 129).

2 Der subjektive Ansatz gilt in der Forschung als sehr robust (vgl. BUCHEL
1998, S. 68ff.). Um eine valide Operationalisierung mit mdglichst gerin-
ger Inkonsistenz zu erreichen, werden zudem weitere Merkmale zur
Messung des Anforderungsniveaus herangezogen: die Einarbeitungszeit,
der Besuch von besonderen Lehrgdngen oder Kursen sowie die Stellung
im Betrieb.
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mit dem erlernten Beruf verwandten Tatigkeit. Vier von
zehn Erwerbstédtigen mit dualem Ausbildungsabschluss
(40,3 %) haben den erlernten Beruf vollstindig gewechselt
(vgl. Abb. 1). Insbesondere Personen aus breit angelegten
Ausbildungsberufen wie Industrie-, Werkzeug-, Karosse-
rie- und Fahrzeugbaumechaniker/-in oder den kaufman-
nischen Biiroberufen {iben auf3erhalb des erlernten Berufs
Tatigkeiten aus, die mit dem erlernen Beruf verwandt sind
(vgl. HAaLL 2011, S. 134ff.).

Differenziert man nach Geschlecht (hier nicht dargestellt),
zeigt sich, dass Frauen den erlernten Beruf etwas haufi-
ger vollstdndig gewechselt haben als Manner (42,3% vs.
38,9%), die wiederum etwas haufiger als Frauen in einer
mit dem erlernten Beruf verwandten Tatigkeit arbeiten
(35,7% vs. 31,4%).

Berufswechsel und die Folgen fiir unterwertige
Erwerbstatigkeit

Abbildung 2 (S. 34) weist die geschitzten Wahrscheinlich-
keiten einer unterwertigen Erwerbstétigkeit in Abhangig-
keit vom Verwandtschaftsgrad zwischen erlerntem und
ausgeiibtem Beruf (Fachaddquanz) fiir Ménner und Frau-
en aus. Die Berechnungen basieren auf einem logistischen

Regressionsmodell, in das verschiedene Merkmale einbe-
zogen wurden (vgl. Anmerkung zu Abb. 2).

Es zeigt sich, dass Manner und Frauen mit dualer Berufs-
ausbildung, die im erlernten Beruf arbeiten, sehr selten
von unterwertiger Erwerbstatigkeit betroffen sind (1,5%
bzw. 3,6 %). Ist die Tatigkeit mit dem erlernten Beruf noch
verwandt, steigen die Anteile unterwertiger Erwerbsta-
tigkeit zwar signifikant an, sie liegen mit 6,3 Prozent bzw.
8,5 Prozent aber noch deutlich unter der Quote derer, die
ihren erlernten Beruf vollstdndig gewechselt haben. Denn
wird ein vollig anderer Beruf als der Ausbildungsberuf aus-
geiibt, sind 21,9 Prozent der ménnlichen und 34,6 Prozent
der weiblichen Berufswechsler unterwertig auf Einfach-
arbeitsplétzen tatig.

Diese Ergebnisse lassen zwei Interpretationen zu: Auf der
einen Seite geht ein vollstdndiger Berufswechsel mit einem
erhohten Risiko fiir unterwertige Erwerbstatigkeit einher,
was dadurch zu erkldren ist, dass die in der Ausbildung er-
worbenen berufsspezifischen Fertigkeiten und Fahigkeiten
bei der aktuellen Arbeitsstelle nicht angewendet werden
konnen. Auf der anderen Seite besetzt sowohl die Mehr-
heit der Méanner (78,1%) als auch der Frauen (65,4 %)
eine Arbeitsstelle, die sehr wohl niveauadédquat ist, obwohl
sie eine im Vergleich zum erlernten Beruf komplett unter-
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schiedliche Tatigkeit ausiiben. Dies verdeutlicht, dass dual
ausgebildete Fachkrafte auch auf3erhalb des erlernten Be-
rufs gute berufliche Perspektiven haben. Die aus anderen
Studien gewonnene Erkenntnis, dass Frauen haufiger eine
unterwertige Erwerbstitigkeit aufweisen als Ménner (vgl.
bspw. HaLL 2011; BUcHEL 1998), wird durch das vorlie-
gende Ergebnis zwar gestiitzt, in seinem Ausmalf} jedoch
stark relativiert: Bei Ausiibung des erlernten Berufs oder
einer mit dem erlernten Beruf verwandten Tétigkeit haben
Frauen lediglich eine geringfiigig hohere Wahrscheinlich-
keit unterwertiger Erwerbstitigkeit (2 Prozentpunkte).
Grofde und signifikante Unterschiede zwischen Mannern
und Frauen treten nur im Fall von vollstdndigen Berufs-
wechseln auf (12,7 Prozentpunkte Unterschied). Das be-
deutet, dass Frauen nicht pauschal, sondern insbesondere
im Fall eines vollstdndigen Berufswechsels mit einer signi-
fikant hoheren Wahrscheinlichkeit unterwertig erwerbsta-
tig sind als Manner.

Fiir jene Personen, die unterwertig erwerbstétig sind, ist
der Abstieg auf einen Einfacharbeitsplatz mit deutlichen
Einkommenseinbuffen verbunden. Bei Frauen, die unter-
halb ihres Qualifikationsniveaus erwerbstétig sind, liegt
laut ETB 2018 der Bruttostundenlohn deutlich unter dem
Bruttostundenlohn ausbildungsaddquat erwerbstétiger
Frauen (11,40 € vs. 15,10 €). Fiir Manner berechnet sich
eine Einkommensdifferenz von 14,40 € zu 17,50 €.

Berufliche Perspektiven auBerhalb des erlernten
Berufs: Mdnner haben Vorteile

Die Ergebnisse zeigen, dass die in einer dualen Berufsaus-
bildung erworbenen Kenntnisse und Fertigkeiten auch
aufderhalb des erlernten Berufs verwertet werden kdnnen.
Zum einen iibt rund jede/-r dritte Erwerbstatige mit Be-
rufsausbildung eine Tétigkeit aus, die mit dem erlernten
Beruf inhaltlich verwandt ist. Dabei kann ein Grof3teil der
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in der Ausbildung erworbenen beruflichen Kenntnisse und
Fertigkeiten verwertet werden; das Risiko fiir eine unter-
wertige Erwerbstatigkeit ist demzufolge relativ gering.
Zum anderen gibt es einen beachtlichen Anteil an niveau-
addquater Erwerbstatigkeit, obwohl die ausgeiibten Tatig-
keiten nichts mehr mit dem erlernten Beruf zu tun haben
(vollstandige Berufswechsel). Solche beruflichen Wechsel-
moglichkeiten ohne Statusverlust machen Personen flexi-
bel und damit unabhéngig von den Beschéftigungsbedin-
gungen im eigenen Beruf. Der beruflichen Flexibilitat wird
eine Schliisselrolle zugeschrieben, um den 6konomischen
Strukturwandel zu bewdéltigen und zukiinftig Fachkréfte-
engpasse in bestimmten Beschiftigungsfeldern zu vermei-
den (vgl. HELMRICH/ZI1KkA 2010).

Vollstandige Berufswechsel sind allerdings auch mit einem
stark erhohten Risiko der unterwertigen Erwerbstétigkeit
(und entsprechenden Einkommenseinbuf3en) verbunden.
Bei Frauen liegt dieses Risiko allgemein hoher als bei Man-
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Arbeit und Beruf im Ankunftsland Deutschland

Wann sind migrantische Arbeitskrafte im deutschen Arbeitsmarkt erfolgreich

UTE CLEMENT
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angekommen? Eine explorative Studie von Studierenden der Universitdt Kas-

sel macht deutlich, dass eine sozialversicherungspflichtige Beschdftigung

dafiir ein notwendiges, jedoch kein hinreichendes Kriterium sein kann. Zu

fragen ist vielmehr, ob und wie es Zugewanderten gelingt, sich in berufs-

fachlich strukturierten Bereichen des Arbeitsmarkts zu etablieren.

Kulturelle Bedeutung von Arbeit und Beruf

Wie kaum ein anderes Feld ist Arbeit kulturell gepragt —
dies gilt fiir Arbeit in den Herkunftslandern Zugewander-
ter ebenso wie fiir das Ankunftsland. In Deutschland rankt
sich die Erwerbsregulierung auch im nicht akademischen
Bereich um ein spezifisches Verstdndnis von Beruflich-
keit. Deren Kernstiick ist der ganzheitliche Arbeitsvollzug,
durch den Arbeit Sinn und Bedeutung erlangt. Auch wenn
heute weniger von religios konnotierten Aspekten der Be-
rufung die Rede ist, so ist doch die allgemeine Vorstellung,
Beruf sei mehr als ein Job, fest im Selbstverstdndnis von
Facharbeit verankert. Mit der Beruflichkeit verbunden
ist ein besonderes »Berufsbewusstsein« (GEORG/SATTEL
2006, S. 129) mit »eigenen tétigkeitsbezogenen Quali-
téts-, Kooperations- und Aufstiegsanspriichen« (ebd.).
Dies wiederum fithrt zu spezifischen Erwartungen, z.B.
hinsichtlich Qualitatsbewusstsein, Selbststdndigkeit oder
eines aktiven Problemldsungsverhaltens, auf die sich das
Arbeitsverhaltnis griindet.

Durch {berbetrieblich definierte Standards beziiglich
Eingangsvoraussetzungen, Ausbildung, Bezahlung, Zu-
mutbarkeit von Aufgaben und Arbeitsbedingungen sowie
Aufstiegschancen, Reputation und korporativer Selbstor-
ganisation entsteht eine Balance zwischen wechselseiti-
gen Erwartungen, welche die Mitglieder der Berufsgruppe
sowohl herausfordern als auch schiitzen (vgl. KuTscHA
2008).

Migration und Arbeit

Zuwandernden der ersten Generation sind diese berufskul-
turellen Muster zundchst einmal fremd. Thr Zugang zum
Arbeitsmarkt ist aufgrund formaler, fachlicher und sprach-
licher Defizite, nicht zuletzt aber auch durch Diskriminie-
rung bei der Auswahl und Einstellung von Arbeitskraften
héufig erschwert (vgl. ScHARRER 2012, S. 118).

Zwar konnte HERwiIG (2017) empirisch zeigen, dass be-
rufsfachlich strukturierte Arbeitsmirkte fiir die Integra-
tion von Migrierten unter bestimmten Bedingungen ver-
gleichsweise vorteilhaft sind. Doch auch hier finden sie
besonders in solchen Bereichen Arbeit, in denen schon
viele Menschen mit Migrationserfahrungen tatig sind. So
arbeiten z.B. im Baugewerbe oder im Hotel- und Gaststat-
tengewerbe {iberproportional viele Auslander/-innen (vgl.
BRUCKER/HAUPTMANN/VALLIZADEH 2015, Abb. 1). Mit-
unter handelt es sich bei ihren Arbeitgebern um Betriebe,
die selbst von Migrierten gegriindet wurden. Was Arbeiten
in Deutschland ausmacht, erfahren die Zugewanderten
dann eher von anderen migrierten als von deutschen Kol-
leginnen und Kollegen.

Ankommen in der deutschen Arbeitswelt

Wie tradieren sich unter diesen Bedingungen kulturelle
Muster der Beruflichkeit? Wie gehen auslédndische Arbeits-
krafte, denen die subtilen (und weniger subtilen) Mecha-
nismen der Beruflichkeit nicht vertraut sein kénnen, mit
Erwartungen und Normalitdtsannahmen des berufsfach-
lichen Arbeitsmarkts um? Und welche Wirkungen lassen
sich mittelfristig auf berufliche Arbeit als solche im Ein-
wanderungsland Deutschland erwarten?

In einem studentischen Lehrforschungsprojekt an der Uni-
versitdt Kassel im Sommer 2018 wurden 25 Erwerbstatige
auslandischer Herkunft mithilfe von Leitfadeninterviews
befragt. In diesem Artikel beschrénke ich die Beschreibung
auf Personen, die weder im akademischen Bereich titig
waren noch Gelegenheitsarbeiten ausfiihrten, sondern im
berufsfachlichen Arbeitsmarkt eine feste Anstellung hat-
ten. 14 Interviews fielen in diese Kategorie. Die Befragten
stammen aus Kasachstan, Polen, Ungarn, Ruménien, Russ-
land, Syrien und der Tiirkei. Sie waren zwischen 23 und
60 Jahre alt; elf von ihnen waren ménnlich, fiinf weiblich.
Ihre beruflichen Tétigkeiten betrafen ein weites Feld zwi-
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schen Transport (2), Verwaltung (1), Erziehung (2), Pro-
duktion (1), Handwerk (2), Einzelhandel (1), Gastrono-
mie (1), Reinigung (2) und technischen Angestellten (2).
Die Interviews wurden protokolliert und in Teilen transkri-
biert; die Zitate stammen aus den ausfiihrlichen studenti-
schen Protokollen.

Das Ziel der Untersuchung bestand darin, subjektive Inter-
pretationen zu Arbeit in Deutschland mit strukturellen Be-
dingungen zu verschranken. Dazu dienten uns die oben ge-
nannten Randbedingungen der beruflichen Konfiguration
von Arbeit von KuTscHA (2008; vgl. auch Abb.). Im Ergeb-
nis lieSen sich die Interviewten vier Fallgruppen zuordnen.

Fallgruppe 1: Weg in den Beruf iiber
Anerkennung oder eine Ausbildung

Die Personen in dieser Fallgruppe arbeiten in Deutschland
in einem vergleichbaren Tatigkeitsfeld wie im Heimatland
und haben - iiber eine Anerkennung vorgéngig erworbener
Leistungen und/oder iiber eine nachholende Ausbildung —
auch formal Zugang zu berufsférmiger Arbeit gefunden.
Zu dieser Gruppe gehoren eine Erzieherin, ein Industrie-
elektroniker, eine Postbotin und eine Schneiderin, deren
Biografien hier beispielhaft geschildert werden.

Die Schneiderin wurde vor 51 Jahren in Kasachstan gebo-
ren, war dort als Zuschneiderin tétig und erwirkte nach
ihrer Einwanderung nach Deutschland im Jahr 1989 die
Anerkennung ihrer beruflichen Ausbildung. Spéter erwarb
sie den Meistertitel und arbeitet nun seit 2006 als Vorarbei-
terin in einem Textilbetrieb. Zugleich fiihrt sie als Nebener-

werb einen kleinen Meisterbetrieb als Schneiderin. In bei-
den Beschéftigungen verdient sie ca. 14 Euro in der Stunde.
Sie ist verheiratet und hat vier Kinder und vier Enkel.

Die Schneiderin (Interviewerin: SHABIJU ALVIN) schildert
ihre berufliche Laufbahn als kontinuierliche Entwicklung,
die durch die Migration nicht wesentlich unterbrochen
wurde: »Ich habe meine Ausbildung angefangen mit 16 Jah-
ren und seitdem bin ich immer in meinem Beruf eigentlich.
Nidbherin gelernt, dann gearbeitet, dann Zuschneiderin gelernt
und wieder gearbeitet, dann nach Deutschland gekommen,
Anerkennung gemacht, dann spdter Meister gemacht.«

Sie betont, in der Heimatstadt habe sie »Zuschneiderin
gelernt«. (In Deutschland ist Zuschneiden, d.h. der Ent-
wurf von Kleidung und die Anfertigung entsprechender
Schnittmuster, Teil der Meisterausbildung.) Die Arbeit in
Russland wird als eine beschrieben, die der hiesigen in
nichts nachstand bzw. sogar als hoherwertiger anzusehen
ist. Dieses Gesprachsmuster haben wir auch in anderen In-
terviews gefunden: Die Befragten erldutern explizit, wie
angesehen die Beschiftigung war, der sie im Heimatland
nachgegangen sind — ein nachvollziehbarer Mechanismus,
um die eigene Biografie gegen Abwertung und Unversténd-
nis zu schiitzen.

Legt man die oben definierten Kriterien beruflicher Arbeit
zugrunde, so ergibt sich folgendes Bild: Den Zugang zum
Beruf fand die Schneiderin tiber eine formale Anerkennung
ihrer Kompetenzen und letztlich durch die Meisterpriifung
vor einer deutschen Kammer. Ihre Aufgaben sind komplex
und beinhalten Verantwortung fiir das Handeln anderer;
die Arbeitsbedingungen verhandelt sie mit dem Betriebs-
inhaber und ihren Mitarbeiterinnen selbststandig.

Im Ergebnis ist sie mit ihrem Meistertitel, einem eigenen
Betrieb und ihrer Position als Vorarbeiterin eine der In-
terviewten, die es weit gebracht haben. Dennoch bleiben
Zweifel: Wenn eine Vorarbeiterin mit Personalverantwor-
tung 14 Euro in der Stunde verdient und einen Nebenbe-
trieb mit dhnlichen Einkommenschancen fithren muss, um
ihr Familieneinkommen zu sichern — als wie gesichert kann
ihre soziale Stellung dann gelten?

Fallgruppe 2: Qualifizierte Arbeit ohne berufliche
Anerkennung

Andere unserer Befragten sind ebenfalls in berufsfachlich
gepragten Tatigkeitsfeldern beschaftigt, haben aber keine
formale Zertifizierung erlangt. Zu dieser Gruppe gehoren
sechs unserer Befragten, unter ihnen eine Kinderbetreue-
rin in einer Grundschule, ein Disponent in einer Transport-
firma, ein Accountmanager eines Ferienparks, ein Maschi-
nenfiihrer, ein technischer Zeichner und ein Maler.

Der Maler (Interviewer: JAN BECKER und OLAF SONNEN-
scHEIN) wurde vor 36 Jahren in einem kleinen Ort in
Ost-Ruméinien geboren und war schon dort als Maler ta-
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tig, allerdings ohne Ausbildung. Die politischen Entwick-
lungen nach 1989 hitten »mit der Berufsschule eine Menge
kaputt gemacht. War sehr schwer, eine zu finden, fiir Maler«.
Der Maler ist unverheiratet und kinderlos. An seinem aktu-
ellen Arbeitsplatz ist er seit zwei Jahren titig, er verdient
dort nach eigenen Angaben 1.350 Euro netto.

Auch in der Familie des Malers gibt es eine Handwerks-
tradition, der er folgt: »Ich habe friiher mit 14 Jahren, mein
Onkel war auch Maler und mein Vater Maurer, mit denen
auch gearbeitet und bin dann in einem Betrieb in Rumdnien
gewesen.«

Sein Weg nach Deutschland war die Arbeitsmigration: »Ich
bin 2010 mit einer rumdnischen Firma hier gewesen und
habe zusammen gearbeitet zum Abreifsen. [...] Dann hat der
Chef von der Firma gefragt: Willst du hier arbeiten, kriegst
du deutschen Vertrag, kriegst du alles, kriegst du Wohnung —
und das habe ich dann gemacht.«

Kompetenzerwerb erfolgt fiir den Maler ausschlieBlich in
der Arbeit selbst: »Friiher war alles schwer. Spachteln, put-
zen, streichen, alles schwer. Aber jetzt, fiir mich ist nichts
schwer. Die Arbeit machst du jeden Tag so. Lernst du auch
mehr.«

Das Kriterium der korporativ geregelten Ausbildung als
Zugang zum Beruf gilt fiir den Maler nicht. Aufder einem
mehrwochigen Kurs zum Erlernen von Techniken wie dem
Tapezieren oder dem Verputzen hat er keine Ausbildung
absolviert. In Deutschland hat er vom Geb&dudeabriss bis
zu Malerarbeiten alle moglichen Tétigkeiten ausgeiibt; als
Referenzrahmen fiir die Zumutbarkeit von Arbeit scheint
eher der Auftrag des Chefs (»Was ich von (Firma) bekom-
me«) als ein Kanon beruflicher Tatigkeiten zu stehen. Vor-
stellungen zu einem beruflichen Aufstieg entwickelt er
nicht (»Ich weif$ nicht, was kommt. Fiir diese Zeit sage ich,
dass ich die Arbeit behalten will. Weil, in jeder Firma ist es
dasselbe.«). Mit 1.350 Euro netto liegt sein Einkommen
kaum {iber dem Mindestlohn.

Im Fall des Malers verschwimmt die Grenze zwischen be-
ruflicher Arbeit und Hilfsarbeit. Der Zugang zu Arbeit ist
iiber Zeitarbeit und Minijobs erfolgt, auch die aktuelle Be-
schiftigung scheint ihn weder {iber die Tétigkeit noch {iber
Betriebszugehorigkeit wirklich zu binden.

Fallgruppe 3: Nicht berufsformige Arbeit

Eine dritte Gruppe von Befragten arbeitet als Angelernte in
einem Arbeitsfeld, das durch weniger qualifizierte Arbeit
gepragt ist, potenziell aber auch berufsformige Beschéf-
tigungen zulédsst. Zu dieser Gruppe gehoren eine Reini-
gungskraft und der Waschereimitarbeiter.

Der Wiaschereimitarbeiter (Interviewer: MELVIN LUKAS
JuNG) ist 23 Jahre alt und stammt aus Polen. Er ist ledig
und kinderlos. Er hat eine zweijdhrige Ausbildung als Si-
cherheitskraft absolviert, war drei Monate beim Militir

und ging verschiedenen Gelegenheitsarbeiten nach. Weil
er in Polen keine feste Arbeit fand, kam er nach Deutsch-
land und fand im November 2016 durch eine Stellenanzei-
ge in der Zeitung seine jetzige Arbeit in einer Wischerei:
»Im Grunde hauptsdchlich an der Mangel, aber auch an allen
anderen Gerdten.«

Die dazu erforderlichen Fertigkeiten erlernte er in wenigen
Tagen: »Drei Tage Probe arbeiten, wo ich in alle Arbeitsgebiete
oder an allen Arbeitsmaschinen eingearbeitet wurde.«

Die wichtigste Fahigkeit, um in seiner Tatigkeit zurecht-
zukommen, ist Belastbarkeit, die grof3te Herausforderung
fiir den Weischereimitarbeiter die Uberwindung seiner Isola-
tion im Betrieb, die er auf seine sprachlichen Schwierigkei-
ten zuriickfiihrt.

Seine Arbeit wird nur knapp iiber Mindestlohn entlohnt.
»... aber das reicht, weil ich auch sehr viel arbeite, manchmal
sogar zwolf Stunden am Tag, im Durchschnitt neun oder zehn
Stunden.«

Berufliche Perspektiven sieht er im Wesentlichen durch die
Entlastung von korperlicher Arbeit: »sWahrscheinlich kann
ich, wenn die Wischerei ndchstes Jahr umbaut, mehr organi-
satorische Aufgaben iibernehmen.«

Der Zugang zur Arbeit erfolgte fiir den Wdschereimitar-
beiter nicht iiber eine formale Ausbildung; der Festan-
stellung waren Gelegenheitsarbeiten vorgeschaltet. Seine
Aufgaben erlebt der Befragte nicht als Teil eines fachlich
definierten Aufgabenkanons, sondern als Tatigkeiten, die
ihm durch Notwendigkeiten im betrieblichen Ablauf zufal-
len. Das Einkommen ist niedrig, kann aber durch die Uber-
nahme von Vorarbeiterpositionen gesteigert werden. Die
Ubernahme solcher Positionen folgt keiner institutionel-
len Logik, sondern scheint durch betriebliche Dynamiken
bestimmt (Umbau des Betriebs). Eine erkennbare soziale
Reputation ist mit dem Arbeitsfeld nicht verbunden.

Fallgruppe g: Selbststandige Arbeit

Eine vierte Form der Erwerbstétigkeit ist die berufliche
Selbststdndigkeit. Eine Schmuckhéndlerin und ein Gastro-
nom fielen bei unserer Befragung in diese Kategorie.

Die Schmuckhdndlerin (Interview: SIMGE AKDENIZ und
Gi1zEM KURSUNATAN) ist 44 Jahre alt und wurde in An-
talya geboren, machte in der Tiirkei Abitur und hatte ge-
plant, Tourismus zu studieren. Sie zog nach Deutschland,
um einen Mann zu heiraten, den sie im Urlaub kennenge-
lernt hatte. Auf Anregung von Freunden hin eroffnete sie
gemeinsam mit ihrem Mann »einen Juwelier«. »Es lief auch
sehr gut und wir stiegen in unserem Berufsleben auf.«

Seit der Trennung von ihrem Mann fiihrt sie ein eigenes
Geschift. Fiir Reparaturen der Schmuckstiicke greift sie
auf einen Goldschmied zuriick. Friiher habe sie 6fter ein-
mal Praktikantinnen oder Praktikanten beschaftigt und
auch einen Auszubildenden gehabt; seit zwei Jahren arbei-
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te sie aber allein. Mit ihrer Arbeit ist sie grundsétzlich zu-
frieden. »Es war nicht wirklich mein Traumberuf, aber jetzt
konnte ich mir nicht vorstellen, etwas anderes zu machen.«
Zu Einkiinften macht sie keine Angaben, allerdings ist
sie in der Lage, monatlich kleinere Summen fiir die Aus-
bildung ihrer Téchter beiseitezulegen. Die dltere Tochter
plant derzeit ein Jurastudium.

Die Schmuckhdndlerin hat keine formale Ausbildung
durchlaufen, um ihr Geschéft zu eréffnen, sondern wurde
durch Freunde, die diesen Schritt schon gegangen waren,
ermutigt (dieses Muster fanden wir auch in anderen In-
terviews). Sowohl sie als auch der Gastronom beschreiben
keine besonderen fachlichen Anforderungen ihrer Téatig-
keit; eine Ausbildung halten sie offenbar nicht fiir notwen-
dig (»mir fehlen ja nur die Scheine«). In beiden Fallen liegt
die eigentliche Arbeitstatigkeit unter dem biografisch an-
gelegten Anspruchsniveau. Doch die Unternehmer haben
sich mit ihrer Situation arrangiert, erleben ihre Arbeit als
erfiillend und die Selbststandigkeit trotz eines begrenzten
Einkommens als positiv.

Berufsformigkeit von Arbeit deutlich machen

Diese ersten explorativen Befunde zeigen, dass Integra-
tion von migrierten Arbeitskraften nicht mit der Aufnahme
einer Erwerbstétigkeit abgeschlossen ist. In bestimmten
Bereichen des Arbeitsmarktes wird berufliche Arbeit heu-
te als Hilfsarbeit konfiguriert und entsprechend schlechter
bezahlt, ohne dass die davon betroffenen Arbeitskréfte
dies als Ausschluss aus einer berufsférmigen Formation in-
terpretieren wiirden (und in der Konsequenz eine Ausbil-
dung anstrebten, sich korporativ organisierten 0.A.). Zu-
gleich gestalten Migrierte Arbeit aktiv mit, indem sie z.B.
Vorarbeiterpositionen mit Personalverantwortung einneh-
men oder indem sie Unternehmen griinden und ihrerseits
Personal beschéftigen.

Die hier geschilderten Befunde sind empirisch breiter ab-
zusichern. Doch schon hier wird deutlich, dass die bio-

grafischen Ziele und Strategien der Befragten einer Logik
folgen, die z.B. Einkommenserh6hungen, Arbeitsplatzsi-
cherheit oder die Entlastung von korperlichen Belastun-
gen adressieren, aber den im Konzept der Beruflichkeit
vorgesehenen Weg {iber Erwerb beruflicher Zertifikate
oder Zusammenschluss in korporativen Verbanden nicht
in Betracht ziehen.

Aus einer berufspadagogischen Perspektive muss uns da-
ran gelegen sein, Chancen auf Aus- und Weiterbildung,
Kompetenzentwicklung und Aufstieg fiir alle (angehen-
den) Arbeitskréfte zu erméglichen. Es gilt, traditionelle
Wege des geregelten Kompetenzerwerbs in berufsférmige
Arbeit (duale Ausbildung, Aufstiegsfortbildung) zu stir-
ken, das heil3t: sie transparent, zugénglich und hochwertig
zu halten. Und gleichzeitig sollten wir formale wie auch
kommunikative Briicken in diejenigen Bereiche des Ar-
beitsmarktes schlagen, denen berufsformige Arbeit bislang
versagt bleibt. Dazu miissen zugewanderte Arbeitskréfte
die organisatorischen, rechtlichen und kulturellen Grund-
lagen berufsfachlicher Arbeitsmérkte kennen, sie nachvoll-
ziehen und an ihnen teilhaben kénnen. «
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Jugendliche mit Handicap auf dem Weg in den Beruf

Welche Unterstlitzung ist gefragt?

DAGMAR GRESKAMP
Aktion Mensch e.V., Bonn

MICHAEL BIEN
Geschaftsfiihrer der PERSPEKTIVA gGmbH, Fulda

Die Arbeitslosenquote bei Menschen mit Behinderung ist
gut doppelt so hoch wie die bei Menschen ohne Behin-
derung. Zudem suchen sie wesentlich linger nach einem
Job. 2017 hat die Aktion Mensch junge Menschen zu ihren
Erfahrungen auf dem Weg in den Beruf befragt. Ausge-
wdhlte Ergebnisse dieser Befragung werden im Beitrag
ausgefiihrt. Mit der Initiative Perspektiva wird abschlie-
Rend ein Netzwerk vorgestellt, das junge Menschen mit

Handicap an der zweiten Schwelle unterstiitzt.

Lange Suche und schlechte Aussichten auf
Beschadftigung

Das Neunte Buch Sozialgesetzbuch enthélt die gesetz-
lichen Grundlagen zur Rehabilitation und Teilhabe von
Menschen mit Behinderung. § 154 SGB IX sieht vor, dass
Arbeitgeber mit mindestens 20 Beschéftigten wenigstens
fiinf Prozent ihrer Arbeitspldtze mit Menschen mit Be-
hinderung besetzen miissen. Dennoch steigt die Zahl der
unbesetzten Pflichtarbeitsplédtze weiter an. 2017 waren
37.182 Pflichtarbeitsplédtze unbesetzt, 2016 waren es nur
rund 32.000. Auch die Anzahl der Unternehmen, die alle
Pflichtarbeitspldtze besetzen, ging leicht zuriick (vgl. Ak-
tion Mensch 2018, S. 6).

Es gibt jedoch durchaus Grund zum Optimismus, denn in
den vergangenen Jahren hat sich die Situation auf dem
Arbeitsmarkt fiir Menschen mit Behinderung stetig verbes-
sert: Die Arbeitslosenquote ist 2017 gegeniiber dem Vor-
jahr von 12,4 auf 11,7 Prozent gesunken (vgl. ebd., S. 9).
Dennoch ist sie gut doppelt so hoch wie die bei Menschen
ohne Behinderung. Aul’erdem suchen Menschen mit Be-
hinderung im Durchschnitt 104 Tage langer nach einer
neuen Beschiftigung als alle anderen, dieser Wert ist im
Verhaltnis zur allgemeinen Dauer in den letzten Jahren an-
gestiegen (vgl. ebd., S. 11).

Herausforderungen auf dem Weg in den Beruf

Fiir junge Menschen mit Behinderung sind die Wege in den
Beruf etwas anders als fiir ihre Kolleginnen und Kollegen
ohne Einschrénkung: So geht nur die Halfte von ihnen
den iiblichen Weg iiber eine duale Ausbildung in Betrieb
und Berufsschule. Knapp ein Viertel absolviert die gesam-
te Ausbildung im Berufsbildungswerk. Das geht aus einer
Umfrage hervor, die die Aktion Mensch 2017 unter knapp
300 Auszubildenden mit Behinderung durchgefiihrt hat
(vgl. Aktion Mensch 2017, S. 34ff.).

Die Ergebnisse der Umfrage zeigen auch, welche Schwie-
rigkeiten junge Menschen mit Behinderung bei der Suche
nach einer Ausbildung haben. Zwar gaben 39 Prozent der
befragten Auszubildenden an, keine Schwierigkeiten ge-
habt zu haben, 16 Prozent gewannen im Bewerbungsge-
sprach jedoch den Eindruck, dass es Vorurteile hinsichtlich
ihrer Behinderung gab (vgl. ebd., S. 52). Nur ein geringer
Anteil berichtet von nicht barrierefreien Auswahlverfahren
(7%) oder nicht barrierefreien Zugdngen zum Unterneh-
men (5%).

Schwerer wiegt demgegeniiber ihr schulisches Qualifika-
tionsniveau, das im Durchschnitt unter dem von Auszu-
bildenden ohne Behinderung liegt. Die meisten Befragten
(29%) hatten ihre Schullaufbahn auf einer Forderschule
beendet. Generell besucht in Deutschland nur rund ein
Drittel (34%) der Jugendlichen mit einer Behinderung
eine Regelschule (vgl. ebd., S. 45). Insofern nehmen Ju-
gendliche mit Behinderung iiberdurchschnittlich haufig
vor Ausbildungsbeginn an berufsvorbereitenden Malfsnah-
men oder anderen Bildungsangeboten teil.

In der Bewerbungsphase sind die meisten Jugendlichen
auf Unterstiitzung angewiesen. Dies geschieht am hiu-
figsten durch Verwandte oder Freunde (38%), durch die
Agentur fiir Arbeit (32 %) oder durch unterschiedliche Ein-
richtungen und Personen (15%, vgl. Abb.). Unter diesen
Einrichtungen und Institutionen gibt es erfolgreiche regio-
nale Initiativen und Netzwerke, die behinderten Menschen
beim Weg in den Beruf behilflich sind.



BiBB. BWP 2/2019

THEMENSCHWERPUNKT

o1 [

Unterstiitzung beim Weg in Beschaftigung

Mit der Initiative PERSPEKTIVA wurde vor rund 20 Jahren
in Fulda von 17 kleinen und mittelstdndischen Betrieben
sowie zwei sozialen Einrichtungen ein Netzwerk geschaf-
fen mit dem Ziel, Jugendliche mit Handicap — die zu stark
fiir die Einmiindung in Behindertenwerkstatten, aber zu
schwach fiir den ersten Arbeitsmarkt sind — erfolgreich in
Arbeit oder Ausbildung zu bringen. Um die Jugendlichen
fit fiir den ersten Arbeitsmarkt zu machen, bietet PERSPEK-
TIVA verschiedene berufsvorbereitende Mafinahmen in
einem ehemaligen Bauernhof am Stadtrand von Fulda an.
Dort werden die Jugendlichen unter sozialpddagogischer
Anleitung auf das Arbeitsleben vorbereitet. Es sind Arbeits-
und Lehrraume eingerichtet, die Jugendlichen bekommen
Unterricht, {iben den sozialen Umgang und lernen vor al-
lem ihre Stirken und Talente kennen. Auf dieser Basis wer-
den passende Betriebspraktika im Unternehmensnetzwerk
gesucht, bereits mit der Absicht auf spitere Ubernahme in
den Betrieb. Ist ein passender Betrieb gefunden, wird der/
die Jugendliche fiir weitere zwei Jahre von den padagogi-
schen Fachkréften von PERSPEKTIVA am Arbeitsplatz im
Betrieb begleitet.

Fiir die jungen Menschen mit Handicap ist es wichtig, so-
wohl bei der Vermittlung als auch im neuen Betrieb feste
Ansprechpartner/-innen zu haben. So bleibt die Verbin-
dung zur vermittelnden Person zunéchst bestehen, was
den Jobsuchenden, aber auch den Arbeitgebern Sicherheit
gibt. Zusétzlich stellen auch die Betriebe den Jugendlichen
mit Behinderung am Anfang feste Ansprechpartner/-innen
zur Seite.

PERSPEKTIVA hat im Jahr 2018 55 Jugendliche vermittelt,
41 Jugendliche in Arbeit (18) oder Ausbildung (23), einige
auch an weiterfithrende Schulen (7) oder in anschlief3en-

de MaBnahmen (7). Fiir viele Unternehmen in Fulda ge-
hort es zum guten Ton, Mitglied im Netzwerk zu sein und
der sozialen Verantwortung gerecht zu werden. Unterneh-
men, die einmal die Beratungsangebote kennengelernt ha-
ben, sind meist begeistert und offen fiir weitere Erwerbs-
personen mit Behinderung. In den Belegschaften sind die-
se Kolleginnen und Kollegen meist bestens integriert. Die
Zahl der Unternehmen und Einrichtungen ist von anfangs
19 auf aktuell 89 gestiegen. Im Durchschnitt treten pro Jahr
drei bis vier weitere hinzu. Der Beitritt ist ein notarieller
Akt, mit einer finanziellen Einlage verbunden und schafft
so die notwendige Verbindlichkeit, um ein funktionieren-
des Netzwerk am Leben zu halten. Die Agentur fiir Arbeit,
das Amt fiir Arbeit und Soziales, das Integrationsamt, das
hessische Ministerium fiir Arbeit, Familie und Gesundheit
sowie der Europédische Sozialfonds unterstiitzen das Netz-
werk.

Nachdem es regelméfig Anfragen aus anderen Stadten zur
Ubernahme des Konzepts von PERSPEKTIVA gab, ist eine
Ausweitung auf weitere Regionen in Planung. Die Aktion
Mensch Stiftung wird die Initiative dabei finanziell und mit
fachlicher Beratung unterstiitzen.
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Kurze Wege bei der Fachkraftequalifizierung

Uber Nachqualifizierung im SANQ Netzwerk in den Beruf

PETRA HUBNER
Dr., SANQ Netzwerk fiir Nachqualifizierung und
berufliche Bildung e.V., Berlin

Eine Nachqualifizierung bietet geringqualifizierten Er-
wachsenen neue Chancen, einen anerkannten Berufs-
abschluss nachzuholen und damit ihre Beschaftigungs-
chancen zu erhéhen. Den Unternehmen erdffnen sich
damit zugleich neue und zusidtzliche Moglichkeiten,
dringend bendtigte Fachkradfte zu fordern. Der Beitrag
beschreibt Herausforderungen und Losungen bei der
Etablierung einer »abschlussorientierten modularen
Nachqualifizierung«, die im SANQ Netzwerk in Berlin

entwickelt wurden.

Kernstiick der abschlussorientierten modularen
Nachqualifizierung

Eine Nachqualifizierung richtet sich an gering qualifizierte
Erwachsene, die bereits {iber berufliche Vorerfahrungen
verfiigen und einen anerkannten Berufsabschluss nach-
holen mochten. Das Kernstiick der Nachqualifizierung ist
die Feststellung und Anerkennung von bereits erworbenen
beruflichen Kompetenzen. Diese bilden die Grundlage fiir
individuelle Qualifizierungsplanungen und Verkiirzungen
der Qualifizierungszeit bis zum Berufsabschluss. Nachge-
holt werden nur die Abschnitte oder Inhalte, die fiir den
Abschluss in einem anerkannten Ausbildungsberuf noch
erforderlich sind. Damit grenzt sich das Verfahren von
einer regulidren dualen Ausbildung und von Umschulun-
gen und Weiterbildungen ab.

Die modulare Nachqualifizierung und dafiir geltende
Standards sind Ergebnis verschiedener langjéhriger und
bundesweiter Initiativen, zuletzt der Bundesinitiative des
BMBF »Perspektive Berufsabschluss«, die im Zeitraum von
2008 bis 2013 in bundesweiten Modellprojekten umge-
setzt wurde.

SANQ Netzwerk fiir Nachqualifizierung und
berufliche Bildung e.V.

Das SANQ Netzwerk ist im Anschluss an das Projekt »Ser-
viceagentur Nachqualifizierung Berlin« (SANQ) entstanden,

das von 2008 bis 2012 im Rahmen der genannten Initiative

gefordert wurde. Um Ergebnisse und Erfahrungen aus dem

Projekt nachhaltig zu sichern, entschieden sich 2012 am

Projekt beteiligte Bildungsanbieter, einen gemeinniitzigen

Verein zu griinden, um die Arbeit des SANQ-Projekts fort-

zusetzen. Inzwischen beteiligen sich 14 Berliner Bildungs-

unternehmen. Die wichtigsten Ziele sind:

¢ Die Nachqualifizierung als »dritten Weg« zum Berufsab-
schluss im System der beruflichen Bildung und der Ar-
beitsforderung nachhaltig zu verankern;

e Standards und Verfahren weiter zu verbreiten und die
Entwicklung von Angeboten zur Nachqualifizierung zu
unterstiitzen;

* Erwachsenen neue Wege zum Berufsabschluss zu eroff-
nen und zur Fachkrifteentwicklung beizutragen.

Regelungen mit den zustiandigen Stellen

Das Berufsbildungsgesetz ermoglicht Personen, die die er-
forderliche Handlungsfihigkeit in einem anerkannten Aus-
bildungsberuf nachweisen kénnen, fiir diesen im Rahmen
einer Externenpriifung den Abschluss nachzuholen. Hier-
zu sind Vereinbarungen mit den regional fiir die Priifungen
zustandigen Stellen von zentraler Bedeutung, da nur diese
iiber die Zulassung zur Externenpriifung und damit iiber
die Anerkennung von Vorerfahrungen und Verkiirzung
von Qualifizierungszeiten entscheiden kdnnen.

Dazu hat SANQ mit der IHK Berlin und mehreren Innun-
gen Vereinbarungen geschlossen. Sie regeln sowohl die
Zulassung der Nachqualifizierungskonzepte von Bildungs-
anbietern als auch die Verfahren und Instrumente zur Prii-
fungszulassung der Teilnehmenden. Auf der Grundlage
eines »Portfolios Nachqualifizierunge«, das als Zulassungs-
instrument fiir die Nachqualifizierung entwickelt wurde,
entscheiden die zustdndigen Stellen bereits zu Beginn der
Qualifizierung tiber die Anerkennung der Vorerfahrungen,
die individuelle Qualifizierungsplanung bis zur Priifung
und damit iiber die Verkiirzung der Qualifizierungszeit.
Damit gelten berlinweit einheitliche Standards fiir die
Nachqualifizierung in den Berufen, die im Zusténdigkeits-
bereich der jeweiligen Stelle gepriift werden. So haben
Teilnehmende an der Nachqualifizierung Rechtssicherheit,
zur Externenpriifung zugelassen zu werden, wenn die Zer-
tifikate als Nachweis der Umsetzung der Qualifizierungs-
planung vorgelegt werden.
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Etablierung von Angeboten zur Nachqualifizie-
rung am Bildungsmarkt

Die besten Regelungen nutzen allerdings wenig, wenn es
nicht gelingt, auf dem regionalen Bildungsmarkt Nach-
qualifizierungsangebote fiir moglichst viele Ausbildungs-
berufe zu etablieren. Deshalb ist die Netzwerkarbeit mit
Bildungsanbietern zentrales Anliegen von SANQ. Dabei ist
es wichtig, dass (potenzielle) Bildungsanbieter dabei un-
terstiitzt werden, Nachqualifizierungskonzepte zu entwi-
ckeln, die den Standards (z.B. bei Modulzuschnitten) der
Nachqualifizierung entsprechen und von den zustédndigen
Stellen zugelassen werden.

Eine grolde Herausforderung fiir die Bildungsanbieter ist
die Umsetzung der Konzepte. Da individuelle Qualifizie-
rungsplanungen die Auflésung klassischer Kursstrukturen
bedeuten und eine stirkere Binnendifferenzierung oder
individualisierte Lernformen erfordern, sind hier die Bil-
dungsanbieter besonders gefordert. Dies zu unterstiitzen,
ist eine wichtige Aufgabe von SANQ. Hier haben sich Ver-
anstaltungen des SANQ zur »Nachqualifizierungspraxis«
bewahrt. Sie bieten beteiligten Bildungsanbietern die
Moglichkeit, sich {iber Entwicklungen zu informieren und
untereinander Erfahrungen auszutauschen. Bisher wurde
erreicht, dass fiir 25 Ausbildungsberufe rund 50 Nachqua-
lifizierungsangebote angeboten werden.

Arbeitsteilige Qualifizierung in Kooperation mit
Berliner Unternehmen

Die Vereinbarungen mit den zustdndigen Stellen zur Prii-
fungszulassung erfordern, dass mindestens ein Drittel der
Anrechnungszeiten in der betrieblichen Praxis erworben

sein miissen. Deshalb ist eine enge Kooperation mit Unter-
nehmen in der Nachqualifizierung Standard. Sie fordert
zugleich eine wirtschaftsnahe Qualifizierung und wirkt
sich positiv auf die Ubernahmechancen der Teilnehmen-
den aus.

Als besonders erfolgreich erweisen sich dabei Nachqualifi-
zierungskonzepte, die sich an der iiblichen Durchfiihrung
einer dualen Ausbildung orientieren und einen kontinuier-
lichen Wechsel zwischen Nachqualifizierung im Unterneh-
men und beim Bildungsanbieter bieten (z.B. bis zu 3 Tage
in der Woche in Unternehmen, 2 Tage beim Bildungsan-
bieter). So konnen Unternehmen selbst auf die betriebs-
spezifische Entwicklung der Teilnehmenden Einfluss neh-
men, was eine Ubernahme in eine regulire Beschiftigung
erleichtert. Um Fachkréfte suchende Unternehmen noch
besser zu informieren und diese mit Teilnehmenden an
der Nachqualifizierung moglichst passgenau zusammen-
zubringen, hat der SANQ e.V. eine enge Zusammenarbeit
mit dem Arbeitgeberservice entwickelt. Dazu wird dieser
in Kooperation mit den Bildungsanbietern dabei unter-
stlitzt, Unternehmen und Teilnehmende an der Nachquali-
fizierung moglichst passend zusammenzubringen. Es wird
angestrebt, dass die Teilnehmenden bereits wéhrend der
Nachqualifizierung in ein Teilzeitarbeitsverhéltnis iiber-
nommen werden und die Qualifizierung beschéftigungs-
begleitend fortgesetzt werden kann.

Ergebnisse der Nachqualifizierung im
SANQ Netzwerk

Seit 2014 haben bereits 874 Teilnehmende in 27 Berufen
IHK/HwK-Priifungen absolviert. Die Bestehensquoten (vgl.
Abb.) sind trotz verkiirzter Qualifizierungszeit mit denen
der allgemeinen Quote fiir Ausbildungspriifungen ver-
gleichbar. Das gewinnt besondere Bedeutung, wenn man
beriicksichtigt, dass ein grof3er Teil der Teilnehmenden an
der Nachqualifizierung Langzeitarbeitslose sind.

Die durchschnittliche Qualifizierungszeit der Teilnehmen-
den betragt rund 13 Monate, wobei die individuelle Quali-
fizierungszeit zwischen sechs und 24 Monaten liegt.
Unternehmen, die die Nachqualifizierung kennen und sich
zur eigenen Fachkrifteentwicklung daran beteiligen, zei-
gen eine sehr groRe Akzeptanz. Dies spiegelt sich auch in
einer hohen Ubernahmequote wider. Bei Berufen, in de-
nen in Berlin ein deutlicher Fachkriftebedarf besteht, lie-
gen die Vermittlungs- bzw. Ubernahmequoten zwischen
90 und 100 Prozent, in anderen Berufen zwischen 70 und
90 Prozent.

Insgesamt bleibt festzustellen, dass die Chancen und Mo6g-
lichkeiten der Nachqualifizierung noch immer zu wenig
bekannt sind. Deshalb sieht SANQ eine weitere Intensivie-
rung der Offentlichkeitsarbeit als einen wichtigen Schwer-
punkt fiir die kiinftige Arbeit. <
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BloB keine Liicke im Lebenslauf — Institutionelle
Interventionen und Ausgrenzungsrisiken im Ubergang
in Arbeit aus Perspektive junger Erwachsener

C. FIGLESTAHLER. Beltz Juventa, Weinheim 2018 (zugl.
Diss. Kassel 2017), 210 S., 29,95 EUR, ISBN 978-3-7799-
3818-7

Von jungen Erwachsenen mit briichigen Ubergéngen in Ar-
beit wird einerseits erwartet, sich eigenverantwortlich um
Ausbildung und Beschéftigung zu bemiihen. Gleichzeitig
wird versucht, ihr Handeln durch institutionelle Interven-
tionen zu steuern, denn Diskontinuititen im Ubergang in
Arbeit gelten als soziales Problem. Aufbauend auf Inter-
views mit jungen Erwachsenen betrachtet die Studie Fra-
gen sozialer Ausgrenzung mit einem besonderen Fokus auf
der institutionellen Bearbeitung sozialer Probleme, deren
gesellschaftlicher Verfasstheit sowie ihrer subjektiven An-
eignung.

Entwicklungen an der Zweiten Schwelle - Der Uber-
gang von Auszubildenden in Sachsen in den Arbeits-
markt

F. SCHAFER; A. WEYH. IAB, Niirnberg 2018, 40 S. -

URL: http://doku.iab.de/regional/S/2018/regional_s_
0118.pdf (Stand: 06.02.2019)

Zwei Ausbildungskohorten wurden hinsichtlich ihrer Wei-
terbeschéftigung, ihres Wechselverhaltens und der Ent-
geltentwicklung an der zweiten Schwelle beobachtet. Es
zeigte sich, dass knapp die Halfte aller Auszubildenden der
Kohorte 2011/2012 im Anschluss an ihre Ausbildung wei-
ter im Ausbildungsbetrieb beschéftigt waren. Mehr als ein
Drittel wechselten den Betrieb. Rund 15 Prozent wiesen
eine Unterbrechung des Erwerbsverlaufs auf. In der Aus-
bildungskohorte 1994,/1995 lagen die Anteile bei jeweils
etwa einem Drittel.

Prekdre Berufseinstiegsprozesse von Ausbildungs-
absolventinnen und -absolventen in Deutschland von
1980 bis 2005

R. DoraAu. Dissertation Universitdt Bonn 2018, 240 S. -
URL: http://hss.ulb.uni-bonn.de/2018/4960,/4960.pdf
(Stand: 06.02.2019)

Der Ubergang von dualer Ausbildung in Erwerbstitigkeit
wird fiir die Abschlusskohorten 1980-2005 untersucht.
Trifft der in zahlreichen Studien belegte Anstieg der Pre-
karitat im Untersuchungszeitraum auch auf den Einstieg
in den berufsfachspezifischen Arbeitsmarkt zu? Welche
Faktoren beeinflussen die berufliche Integration? Mittels
Mehrebenenanalysen werden zugleich die Einstiegsver-
laufe unterschiedlicher Berufsgruppen sowie von Frauen
und Méannern mit oder ohne Abitur analysiert. Die Berufs-
gruppen werden zusétzlich nach weiblich und ménnlich
dominierten Berufen sowie nach Arbeitslosenquoten dif-
ferenziert.

Gefliichtete Menschen auf dem Weg in den deutschen
Arbeitsmarkt

H. MENsI-KLARBACH; G. VEDDER (Hrsg.). Hampp, Augs-
burg 2017, 228 S., 24,80 EUR, ISBN 978-3-95710-092-4
Das Buch dokumentiert 20 Interviews mit gefliichteten
Menschen, die von ihren Berufsbiografien in der alten und
neuen Heimat, ihren Erwartungen und Integrationsbemii-
hungen berichten. Die Auswertung der Interviews verdeut-
licht, welche Faktoren den Weg in den deutschen Arbeits-
markt erleichtern oder erschweren kénnen.

Kontinuitdt und Wandel = Zusammenspiel von Person-
lichkeit und Berufstatigkeit bis zum 52. Lebensjahr

C. SCHELLENBERG; K. HAFELI; A. KrRAUSS; A. HATTICH.
Interkantonale Hochschule fiir Heilpddagogik & Abteilung
Entwicklungs- und Personlichkeitspsychologie der Uni-
versitit Basel, Ziirich/Basel 2018, 72 S. — URL: www.hfh.
ch/fileadmin/files/documents/Dokumente_FE/1_13.1_
Schlussbericht_ZLSE_def.pdf (Stand: 06.02.2019)
Top-Positionen im Management und hochste Lohne sind
nicht nur Hochschulabsolventinnen und -absolventen zu-
ganglich, sondern auch Berufstitigen, die sich kontinuier-
lich weiterbilden — so eine Schlussfolgerung aus der »Ziir-
cher Langsschnittstudiex, in der seit 1978 rund 1.000 Per-
sonen insgesamt elfmal zu ihrer beruflichen Situation
befragt wurden. Die Studie untersuchte potenzielle Pradik-
toren fiir berufliche Entwicklungsverlaufe, z.B. strukturel-
le und personliche Merkmale oder die Passung zwischen
Personlichkeit und Berufstatigkeit.
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Meist gelingt ein nahtloser iibergang — Berufseinstieg
nach der betrieblichen Ausbildung

H. SEIBERT; G. WYDRA-SoMAGGI0. IAB, Niirnberg 2017,

8 S. — URL: http://doku.iab.de/kurzber/2017/kb2017.
pdf (Stand: 06.02.2019)

Der Berufseinstieg verlduft fiir die meisten Ausbildungs-
absolventen weiterhin reibungslos, jedoch je nach Aus-
bildungsberuf unterschiedlich: Ein relativ hohes Arbeits-
losigkeitsrisiko tragen etwa Absolventen im Maler- und
Lackiererhandwerk, in der Kfz-Technik, der Logistik, der
Gastronomie oder im Verkauf. Ein niedriges Risiko weisen
Absolventen in der Pflege, bei Banken und in der 6ffentli-
chen Verwaltung auf.

Neue Wege in der arbeitsmarktorientierten Beratung
und Betreuung von Mannern

S. ETL; R. BILTGEN; E. ScAMBOR. Arbeitsmarktservice
Osterreich, Wien 2018, 52 S., ISBN 978-3-85495-642-8 —
URL: www.forschungsnetzwerk.at/downloadpub/AMS_
report_130.pdf (Stand: 06.02.2019)

Der Report beleuchtet die Zusammenhénge zwischen ei-
nem sich wandelnden Arbeitsmarkt und jenen Gruppen
von Mannern, die aufgrund struktureller und wirtschaftli-
cher Umbriiche besonders von Prekaritdt und Arbeitsplatz-
verlust betroffen sind. Mit »M&nner BBE« wird ein Modell-
projekt der Ménnerberatung vorgestellt, das die Zeit der
Erwerbslosigkeit als Chance betrachtet, um Lebensentwiir-
fe zu verandern. Der Artikel beschreibt die Grundlagen
des Projekts und gibt mit einem Fallbeispiel Einblick in die
praktische Arbeit.

BEITRAGE

Berufseinstieg und Karrierepldne nach einem dualen
Studium

S. KrONE. In: BWP 47 (2018) 3, S. 50-54 — URL:
www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/bwp/show/8826
(Stand: 06.02.2019)

Mit dem Abschluss eines dualen Studiums verbinden die
(potenziell) Studierenden einen sicheren Berufseinstieg
und gute Karrierechancen. Aber wie sieht der Ubergang in
den Job tatséchlich aus? Im Beitrag werden auf der Basis

eines am IAQ durchgefiihrten Forschungsprojekts der be-
rufliche Einstieg und die Zukunftsplane dieser Gruppe von
Bachelorstudierenden betrachtet.

Apprentice Poaching in Regional Labor Markets

B. STOCKINGER; T. Zwick. IAB, Niirnberg 2017. 61 S. -
URL: http://doku.iab.de/discussionpapers/2017/dp0817.
pdf (Stand: 06.02.2019)

Betriebe in Regionen mit starkem Arbeitsmarktwettbe-
werb bilden weniger aus. Dies wird {iblicherweise als Beleg
dafiir interpretiert, dass in diesen Regionen ein erhohtes
Risiko bestehe, Ausbildungsabsolventen abgeworben zu
bekommen. Allerdings gibt es keine empirischen Belege fiir
diesen Zusammenhang. Auf Basis eines neuartigen Ansat-
zes, das Abwerben von Ausbildungsabsolventen ex post zu
identifizieren, untersucht dieses Papier erstmals direkt den
Zusammenhang zwischen regionalem Arbeitsmarktwett-
bewerb und Abwerbungen.

Uibernahme von Ausbildungsabsolvent_innen durch
den Ausbildungsbetrieb

S. DuMMERT. In: Berufsbildung 72 (2018) 172, S. 15-17
Der Anteil der ibernommenen Ausbildungsabsolventen
ist in den vergangenen Jahren stetig angestiegen. Welche
betrieblichen Determinanten die Ubernahme begiinstigen
und welche eher hemmende Faktoren darstellen, ist Ge-
genstand dieses Beitrags.

Horizontale und vertikale Addquanz im Anschluss

an die betriebliche Ausbildung in Deutschland -

Zur Bedeutung von Merkmalen des Ausbildungsberufs
L. MENzE. In: KZfSS 69 (2017) 1, S. 79-107

Absolventen des dualen Systems der Berufsausbildung
in Deutschland haben unterschiedlich gute Chancen auf
einen direkten Ubergang in horizontal und vertikal ad-
dquate Arbeitsmarktpositionen. Der Artikel diskutiert die
Rolle von insbesondere drei strukturellen Merkmalen von
Ausbildungsberufen: durchschnittliche Ausbildungskos-
ten, Grad der beruflichen SchlieBung, Breite der Qualifi-
kationen. Ziel ist zu zeigen, wie berufliche Merkmale in-
dividuelle Arbeitsmarktchancen strukturieren und welche
langfristigen Konsequenzen ungleiche Zugangschancen zu
Ausbildungsberufen haben.

(Zusammengestellt von Karin Langenkamp
und Markus Linten)
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Arbeitsmarktintegration auslandischer Fachkrafte in

Kanada und Deutschland

Vergleichende Erkenntnisse aus der Gesundheitsbranche

SILVIA ANNEN

Dr., wiss. Mitarbeiterin im
Arbeitsbereich »Kaufmanni-
sche Berufe, Berufe der
Medienwirtschaft und Logis-
tik« im BIBB, zzt. Forschungs-
aufenthalt am Ontario Insti-
tute for Studies in Education
(OISE) der University of
Toronto, Kanada

Der Beitrag geht der Frage nach, inwieweit Migrantinnen und Migranten in
Kanada und in Deutschland ihre im Ausland erworbenen Qualifikationen
und Berufserfahrungen auf dem inlandischen Arbeitsmarkt nutzen kdnnen.
Grundlage hierfiir bilden in beiden Landern durchgefiihrte Fallstudien im
Gesundheitsbereich. Verbunden ist damit die Frage, wie sich der Anerken-

nungsprozess sowie die Bedeutung von Qualifikationen und Berufserfahrun-

gen in beiden Landern unterscheiden und wodurch sie bedingt sind. Die

Ergebnisse liefern Hinweise, ob und wie die Integration ausldndischer Fach-

krafte in beiden Landern verbessert werden kann.

Anerkennung auslandischer Qualifikationen und
Berufserfahrungen

In Kanada ist die Anerkennung ausldandischer Qualifikatio-
nen eng mit der Migrationspolitik verbunden. Dabei steht
die Uberlegung im Vordergrund, dass Zuwanderung dem
kanadischen Arbeitsmarkt und der Gesellschaft nutzt (vgl.
Minister of Immigration, Refugees and Citizenship 2018,
S. 5ff.). Die kanadische Migrationspolitik wird vor allem
durch ein Punktesystem* sowie durch den jeweiligen Ar-
beitsmarktbedarf gesteuert. In Deutschland hingegen ist
das Anerkennungsgesetz ein politisches Instrument zur
besseren Integration von Migrantinnen und Migranten. Es
zielt wie das kanadische Punktesystem darauf ab, durch
die Forderung der qualifizierten Migration aus dem Aus-
land dem bestehenden Fachkriftemangel entgegenzuwir-
ken. Das Anerkennungsgesetz ermoglicht die Priifung der
Gleichwertigkeit einer ausldndischen Qualifikation im Ver-
gleich zu einer deutschen Qualifikation fiir alle Berufe (vgl.
BMBF 2014, S. 22).

Die Arbeitsmarktintegration von Fachkriften mit Migra-
tionshintergrund ist sowohl in Kanada wie auch in
Deutschland mit Herausforderungen verbunden. Sie erzie-
len in Kanada ein vergleichsweise geringeres Einkommen,
sind in stdrkerem Mal3e von Arbeitslosigkeit betroffen und

* Detaillierte Informationen hierzu sind abrufbar unter: www.canada.cal
en/immigration-refugees-citizenship/services/immigrate-canada/
express-entry/eligibility/federal-skilled-workers/six-selection-factors-
federal-skilled-workers.html (Stand: 28.01.2019).

erfahren eine Abwertung ihrer Qualifikationen, Fahigkei-
ten und Arbeitserfahrungen sowie eine 6konomische Mar-
ginalisierung (vgl. z.B. PicoT 2004; THOoMPSON/WORS-
wick 2004; GREEN/Worswick 2012). In Deutschland
dokumentieren ebenfalls zahlreiche Forschungsarbeiten
schlechtere Arbeitsmarkterfolge von Migrantinnen und
Migranten im Vergleich zu Deutschen (vgl. u.a. MERGENER
2018; KNuTH 2012; BAUDER 2005).

In Deutschland besteht fiir Gesundheits- und Krankenpfle-
ger/-innen bzw. in Kanada fiir sogenannte Registered Nur-
ses ein obligatorisches Anerkennungsverfahren, das sie
durchlaufen miissen, um das fiir ihre Berufsausiibung not-
wendige Zertifikat zu erhalten. Dieses Verfahren besteht in
beiden Lindern aus zwei wesentlichen Schritten. Zuerst
priift die anerkennende Stelle samtliche formalen Qualifi-
kationen sowie Berufserfahrungen ausschlief3lich auf Ba-
sis von einzureichenden Dokumenten (vgl. hierzu ANNEN
2012, S. 144f.). Danach miissen die Bewerber/-innen je
nach identifizierten Liicken im Hinblick auf die inlandisch
geforderte Qualifikation und die erforderliche Berufser-
fahrung eine formale Anpassungsqualifizierung (bzw. in
Kanada ein Bridging Program) absolvieren sowie ggf. zu-
sétzliche Berufserfahrung sammeln und nachweisen.

Methodik, Design und Interviewpartner/-innen

Die hier vorgestellten Ergebnisse resultieren aus sechs
Fallstudien, die in jeweils drei Organisationen des Ge-
sundheitsbereichs (d.h. Krankenh&usern) in beiden Lin-
dern durchgefiihrt wurden. In diesem Rahmen wurden


http:www.canada.ca
http://www.canada.ca/en/immigration-refugees-citizenship/services/immigrate-canada/express-entry/eligibility/federal-skilled-workers/six-selection-factors-federal-skilled-workers.html
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halbstandardisierte Interviews mit insgesamt 13 Fachkréaf-

ten (Gesundheits- und Krankenpfleger/-innen in Deutsch-

land bzw. Registered Nurses in Kanada) und 13 fiir die

Rekrutierung zustandigen Arbeitgebervertreterinnen und

-vertretern (im Weiteren kurz Rekrutierungsverantwortli-

che genannt) gefiihrt (vgl. Abb.). Letztere sind i.d. R. in der

Personalabteilung bzw. Pflegedirektion im Krankenhaus

tatig; sie gestalten den Rekrutierungsprozess und fithren

diesen durch. Alle befragten Fachkréfte (mit Ausnahme
einer gefliichteten Person in Kanada) sind aus beruflichen
oder privaten Griinden eingewandert und alle haben ihre
komplette Ausbildung (abgesehen von Anpassungsqualifi-
zierungen bzw. Bridging Programs) im Ausland absolviert.

Die Interviews wurden aufgezeichnet, wortlich transkri-

biert und thematisch codiert. Die im Weiteren vorgestell-

ten Ergebnisse fokussieren auf die subjektiven Sichtweisen
der Befragten im Hinblick auf die folgenden drei Aspekte:

1. Gestaltung des Anerkennungsprozesses,

2. Bedeutung formaler Qualifikationen und gesetzlicher
Standards,

3. Bedeutung von Berufserfahrungen und Systemkenntnis.
Es stehen hierbei die personlichen Erfahrungen, Verhal-
tensweisen und Entscheidungsgrundlagen im Vorder-
grund.

Gemeinsamkeiten und Unterschiede der
Anerkennung und Rekrutierung

Gestaltung des Anerkennungsprozesses

Die Fachkrifte berichten {ibereinstimmend, dass die (zu-
séitzliche) Berufserfahrung, die sie wahrend des Anerken-
nungsprozesses erworben haben, niitzlich war, um die
kanadische bzw. deutsche Arbeitskultur und das Gesund-
heitssystem kennenzulernen. Einigen Interviewten, vor
allem aus medizinisch weniger weit entwickelten Landern,
hat dies auch bei der Anpassung an die medizinische Aus-
stattung in Kanada bzw. Deutschland geholfen. Die forma-
le Qualifizierung im Rahmen des Prozesses bewerten sie
hingegen eher kritisch, da hierbei viele Wiederholungen
von bereits im Heimatland Gelerntem auftauchten.

Ein zentraler Unterschied zwischen Kanada und Deutsch-
land ist, dass die kanadischen Fachkrifte allesamt ihren
Anerkennungsprozess als sehr schwierig, langwierig und
mitunter sehr kostenintensiv beschreiben. Sie mussten teil-
weise einen kompletten formalen und kostenpflichtigen Bil-
dungsgang (gefordert ist in Kanada als Registered Nurse ein
Bachelor-Abschluss) erneut durchlaufen, was Jahre dauerte.
Anders als in Deutschland erfahren sie dabei im Allgemei-
nen keinerlei Unterstiitzung durch die Krankenhauser.

L
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Im Unterschied zu Deutschland beschreiben die kanadi-
schen Fachkriéfte die praktische Tétigkeit zumeist am Ende
des Anerkennungsprozesses als extrem wichtig, um sich
an die Rolle als Registered Nurse in Kanada zu gewthnen,
welche mit weitreichender Verantwortung im Vergleich zu
vielen anderen Landern verbunden ist. Weiter beschreiben
sie — ebenfalls abweichend von den in Deutschland befrag-
ten Fachkriften — haufig das grol3e Problem, dass sie in-
nerhalb des oft mehrere Jahre dauernden Anerkennungs-
prozesses ein erhebliches Maf? ihrer Fahigkeiten verlieren,
da sie wahrend der Absolvierung des geforderten formalen
Bildungsgangs i. d. R. nicht berechtigt sind, ihren Beruf (in
vollem Umfang) auszuiiben und dafiir meist auch keine
Zeit bleibt.

Die befragten Rekrutierungsverantwortlichen in Deutsch-
land berichten, dass sie die Entscheidungen der anerken-
nenden Stellen oft als undurchsichtig und nur schwer
nachvollziehbar empfinden. Sie erscheinen ihnen oftmals
inkonsistent, da die praktische Einsetzbarkeit der Kandida-
tinnen und Kandidaten und ihr Erfolg im Anerkennungs-
verfahren oft divergieren.

Demgegentiiber ist das Vertrauen der kanadischen Rekru-
tierungsverantwortlichen in das Verfahren deutlich grofer,
was auch dadurch bedingt sein kann, dass sie nicht darin
eingebunden sind und die Kandidatinnen und Kandidaten
erst am Ende oder nach Abschluss des Prozesses kennen-
lernen.

Bedeutung formaler Qualifikationen und gesetzlicher
Standards

Beide Akteursgruppen sehen formale Qualifikationen als
existenziell an, um als Gesundheits- und Krankenpfle-
ger/-in bzw. Registered Nurse tétig zu sein. Neben den ent-
sprechenden gesetzlichen Vorschriften in beiden Landern
sind die Befragten der Auffassung, dass Berufserfahrung
die berufliche Effektivitat verbessert, wobei deren Not-
wendigkeit auch stark von der angestrebten Position ab-
héngt. Zudem betonen insbesondere die Fachkréfte die Be-
deutung von Weiterbildung aufgrund des medizinischen
Fortschritts. Die Bedeutung formaler sowie nicht formaler
Qualifikationen in der Gesundheitsbranche beschreiben
zwei deutsche Fachkrafte wie folgt:

»Ich denke, das ist sehr wichtig, weil wir mit Menschen arbei-
ten, und ich finde es sehr wichtig, dass man formal qualifi-
giert wird.« (Interview 20).

Eine kanadische Fachkraft betont ebenfalls die Wichtigkeit
formaler Qualifikationen:

»I couldn’t even say how important it is, because it is man-
datory to get in. You can’t even do anything until you pass
your credential checking and then get the exam and then the
licence. So Iwould say it is very important, because otherwise
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you can’t work, it would be illegal to work as a nurse without
a qualification.« (Interview 44).

Die Rekrutierungsverantwortlichen sehen die absolute
Notwendigkeit einer formalen Qualifikation nicht nur auf-
grund der gesetzlichen Vorgaben, sondern auch als wich-
tigen Standard fiir ihre Personalplanung, da somit alle
Beschiftigten die gleichen Verantwortlichkeiten iiberneh-
men konnen. Die Bedeutung dieses Standards beschreibt
ein deutscher Rekrutierungsverantwortlicher:

»Man braucht einen Standard, damit man die Patienten-
sicherheit auch gewdhrleisten kann.« (Interview 14).

Ein kanadischer Rekrutierungsverantwortlicher setzt die
Bedeutung von formalen Qualifikationen und Berufserfah-
rungen in Relation:

»] would say work experience is somewhat important, not es-
sential. So that is the starting point of getting into health care
is having formal qualifications. After that everything else is a
bonus« (Interview 42).

Bedeutung von Berufserfahrungen und System-
kenntnis

Sowohl die befragten Fachkrifte als auch die Rekrutie-
rungsverantwortlichen sind der Auffassung, dass Berufser-
fahrung notwendig ist, um den Beruf effizient auszuiiben.
Diesbeziiglich stellen die Rekrutierungsverantwortlichen
fest, dass die notwendige Berufserfahrung von der jewei-
ligen zu besetzenden Position abhéngt, wobei sie hier den
Grad der Spezialisierung und das Verantwortlichkeitslevel
als entscheidende Faktoren benennen. Den Effekt von Be-
rufserfahrung auf die Arbeit charakterisiert eine deutsche
Arbeitnehmerin:

»Es ist viel einfacher, wenn jemand viel Berufserfahrung hat,
alles mitzubekommen und dann schnell zu handeln. Es ist
dann leichter, selbststdndig zu arbeiten.« (Interview 24).

In eine dhnliche Richtung geht die Einschatzung einer ka-
nadischen Fachkraft:

»If you apply in a big organisation for a certain job, your ex-
perience is extremely important. It counts as a seniority in a
unionized environment. But also if you are younger and less
experienced you can have some marketable skills, like for ex-
ample experience in a special field. As long as it’s not a man-
agerial job, work experience is important. For a management
job it’s more the qualification.« (Interview 40).

Ein ganz wesentlicher Unterschied zwischen beiden Lan-
dern ist die zentrale Bedeutung von inldndischer Berufs-
erfahrung in Kanada im Gegensatz zu Deutschland. Eine
kanadische Arbeitnehmerin beschreibt dies so:
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»If you are coming from overseas sometimes your overseas ex-
perience is not taken into consideration because the practice
is different. (...) If you are coming brand new, it’s better to
be exposed to it — could be a placement, it could be a volun-
teer where you get familiarize yourself with —I think it’s more
around the laws and regulations.« (Interview 49).

Alle befragten Rekrutierungsverantwortlichen in Kanada
erkldren, dass auslandische Berufserfahrung im Rekrutie-
rungsprozess als gleichwertig angesehen werde und die
Person bei Einstellung auch gleich entlohnt wird. Dies steht
in gewissem Widerspruch zu den Aussagen der Fachkréfte.
Auch die deutschen Rekrutierungsverantwortlichen sind
sich bewusst, dass medizinische Standards in einzelnen
Landern unterschiedlich sind. Sie erklaren jedoch einhel-
lig, dass auslandische Berufserfahrung als gleichwertig mit
inldndischer bewertet werde. Alle Interviewten charakte-
risieren die Arbeitsmarktsituation im Gesundheitsbereich
in Deutschland als herausfordernd im Hinblick auf die Su-
che nach qualifizierten Fachkréften. Der Fachkriaftemangel
zwingt die Krankenhduser dazu, ihre Anforderungen an
die Berufserfahrung der Bewerber/-innen zu senken:
»Natiirlich ist es toll, wenn wir Berufserfahrung haben, aber
den Luxus kénnen wir uns leider nicht génnen in der klini-
schen Pflege und bei der Patientenversorgung. Da sind wir
ganz viel auf die unerfahrenen Bewerber angewiesen.« (In-
terview 13).

Obwohl Berufserfahrung auch in Kanada ein wesentli-
cher Faktor ist, der die Arbeitsleistung verbessert, erhalten
auch hier viele Bewerber/-innen ohne Berufserfahrung die
Chance, diese zu sammeln:

»It depends on the role, but we do hire a lot of new grads into
nursing. And we do provide them with appropriate training
etc. And we have a unit that allows these new grads to get ex-
posure to various different areas of the hospital (...) like they
have an opportunity to get exposure to different areas of nur-
sing.« (Interview 46).

Der wesentliche Unterschied liegt jedoch in den Griinden
fiir die Einstellung von Personal ohne Berufserfahrung:
In Deutschland ist es der Fachkrédftemangel und in Kana-
da die hohe Zahl junger Bewerber/-innen direkt nach Ab-
schluss ihrer Ausbildung. Hier werden aber auch die Un-
terschiede zwischen dem deutschen und dem kanadischen
Bildungssystem und dem Ubergang in den Arbeitsmarkt
deutlich. Die kanadischen Arbeitgeber erachten eine prak-
tische Einarbeitungsphase als normal, da das Bildungs-
system vor allem im Gesundheitsbereich auf akademische
Qualifikationen ausgerichtet ist, wihrend in Deutschland
bei inlandischen Bewerberinnen und Bewerbern Berufser-
fahrung vorausgesetzt wird.

Zentrale Einflussfaktoren der Integration und
Verbesserungspotenzial

In beiden Landern lassen sich verschiedene Effekte der
nationalen Arbeitsmarktbedingungen auf die Integration
ausldndischer Fachkréfte identifizieren. Im Gegensatz
zu Kanada werden sie aufgrund der Arbeitsmarktlage in
Deutschland im Bewerbungs- und Integrationsprozess
begiinstigt (Bedarfseffekt). Der hohe Regulierungsgrad in
der Gesundheitsbranche erschwert es auslandischen Fach-
kréaften zunéchst in beiden Lindern, ihren Beruf auszu-
iiben (Regulierungseffekt). Der Unterschied zwischen der
liberalen Ausgestaltung des kanadischen Arbeitsmarkts
im Gegensatz zum beruflich organisierten deutschen Ar-
beitsmarkt (Steuerungseffekt) kommt in der Gesundheits-
branche nicht zum Tragen, da formale Qualifikationen auf-
grund der gesetzlichen Vorgaben in beiden Landern sehr
bedeutsam sind. Berufliche Positionen bzw. Rollen sowie
Verantwortungsbereiche sind in der Gesundheitsbranche
nicht international standardisiert und vergleichbar. Viel-
mehr prigen das nationale Gesundheitssystem und des-
sen Strukturen den Arbeitsmarkt stark (Branchenstruktur-
effekt). SchlieBlich bestimmt der medizinisch-technologi-
sche Entwicklungsstand im Herkunftsland in hohem MafR3e
die Relevanz der gesammelten Berufserfahrung, was im
Gesundheitsbereich zu Problemen fiir Fachkrafte aus Lan-
dern ohne oder mit eingeschrédnktem Zugang zu solchen
Technologien fithrt (Technologieeffekt).

In Deutschland sind bei der Rekrutierung auslédndischer
Fachkrifte die Unterschiede des deutschen Berufsbil-
dungssystems, in dem Gesundheits- und Krankenpfle-
ger/-innen qualifiziert werden, im Gegensatz zu anderen
Bildungssystemen ein wesentliches Problem, da viele Be-
werber/-innen zwar das theoretische Fachwissen, jedoch
nicht die von den Arbeitgebern geforderten praktischen
Fertigkeiten mitbringen. In Kanada sind die Strukturen
des kanadischen Gesundheitssystems (insbes. umfangli-
cher Verantwortungsbereich der Registered Nurses) im
Vergleich zu anderen problematisch fiir die Rekrutierung
ausldndischer Fachkrédfte und deren Arbeitsmarkterfolg.
Dies bedeutet, dass die Bewerber/-innen in beiden Lan-
dern vor allem mit systemischen Hindernissen konfrontiert
sind (Systemeffekte).

Die Ergebnisse zeigen, dass eine Reihe von Effekten die
Integration von ausldndischen Fachkréften in den Ar-
beitsmarkt erschweren, die jedoch oft nicht im Rekrutie-
rungsprozess der Unternehmen verortet sind. Dabei wird
auch deutlich, dass nur wenige dieser Effekte ohne weit-
reichende Mafnahmen zu dndern sind. Haufig sind es sys-
temische Unterschiede zwischen den Heimatldandern und
dem Einwanderungsland sowie bestimmte Charakteristika
der Gesundheitsbranche, die zwangsldufig bestehen. Eine
zentrale Stellschraube zur besseren Integration auslandi-
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scher Fachkrafte konnte jedoch die kontinuierliche Verbes-
serung des Anerkennungsprozesses sein. Dieser stellt sich
nach Auskunft der Fachkrifte derzeit besonders in Kanada
als problematischer als in Deutschland dar, was in erster
Linie durch die unterschiedliche Arbeitsmarktsituation zu
erkldren ist. Hier wéren jedoch weitere vertiefte Studien
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Wenn Fachrichtungen nicht stark genug differenzieren

Fahrdienstleiter im Stellwerk und Triebfahrzeugfiihrerin auf der Lok —

ein gemeinsamer Beruf?

Im Vorfeld einer Neuordnung des Ausbildungsberufs Eisenbahner/-in im Be-

JOHANNA TELIEPS

Dr., wiss. Mitarbeiterin im
Arbeitsbereich »Gewerblich-
technische Berufe«

im BIBB

triebsdienst steht die Bahnbranche vor einer wichtigen Frage: Das derzeitige
Strukturmodell »Fachrichtungen« ist hinsichtlich der Differenzierungsmog-

lichkeiten an seine Grenzen gekommen. Alternativ steht eine Trennung in

zwei Berufe zur Debatte, die in der Branche nicht unumstritten ist. Die Ta-

tigkeiten haben sich auseinanderentwickelt, gleichwohl ist eine enge Ver-

zahnung der Ausbildung auf der Lok und im Stellwerk wichtig. Der Beitrag

beschreibt Ergebnisse einer Voruntersuchung des BIBB und zeigt mogliche

Alternativen zur Losung auf.

Ausbildung im Stellwerk und auf der Lok

Die Berufsausbildung zum Eisenbahner/zur Eisenbahnerin
im Betriebsdienst (EiB) wird differenziert in die zwei Fach-
richtungen »Fahrweg« (EiB F) und »Lokfiihrer und Trans-
port« (EiB L/T). Im Jahr 2017 gab es 954 Neuabschliis-
se (davon 492 EiB L/T und 462 EiB F), zum 31.12.2017
wurden insgesamt 2.556 Auszubildende gez&hlt*. GrofSter
ausbildender Betrieb ist die Deutsche Bahn. Nach eigenen
Angaben bildet sie 95 Prozent aller EiB F und 77 Prozent
aller EiB L/T aus.

Die Differenzierung in die zwei Fachrichtungen »Fahrweg«
und »Lokfithrer und Transport« im dritten Ausbildungsjahr
ermoglicht es, besondere Ausbildungsinhalte fiir einzelne
berufsspezifische Aufgabenbereiche oder Tatigkeitsfelder
zu vermitteln: Wéahrend Lokfiihrer/-innen an einem — im
buchstéblichen Sinn — mobilen Arbeitsplatz, der zudem
taglich wechseln kann, arbeiten und sich dabei sowohl im
Zug als auch im Freien aufhalten, arbeiten Fahrdienstlei-
ter/-innen in der Regel an einem festen Standort, der - je
nach Stellwerk — auch ein Schreibtischarbeitsplatz sein
kann. Dabei unterscheiden sich auch die Arbeits- und Ge-
schiftsprozesse in den Téatigkeitsfeldern. Auszubildende
der Fachrichtung »Lokfiithrer und Transport« werden na-
hezu ausschliellich am Zug eingesetzt, um Ziige zu bilden
und Triebfahrzeuge zu steuern. Auszubildende der Fach-
richtung »Fahrweg« bedienen im Stellwerk hauptsachlich
Signale und Weichen. Beide sorgen mit ihrer jeweiligen
Perspektive auf die Schiene dafiir, dass Personen und Gii-

* Vgl. Datensystem Auszubildende (DAZUBI), Erhebung zum 31.12.2017

ter auf einem sicheren Fahrweg schnell und zuverléssig am
Zielort ankommen. Dafiir ist es notwendig, dass Signale
und Weichen korrekt gestellt und die Besonderheiten des
Eisenbahnwesens, wie lange Bremswege und Einfliisse der
Witterung, beachtet werden. Unregelmaf3igkeiten und Sto-
rungen, die beim Befahren einer Strecke bemerkt werden,
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melden Lokfiihrer/-innen im vorgeschriebenen Wortlaut
an das Stellwerk. Daraufhin kénnen Fahrdienstleiter/-in-
nen beispielsweise eine Streckensperrung veranlassen
oder nachfolgende Ziige warnen. Da dieses Zusammen-
spiel von Lokfiihrer/-innen und Fahrdienstleiter/-innen
von grofRer Bedeutung fiir die Sicherheit des Bahnverkehrs
ist, wird das gegenseitige Verstindnis der jeweiligen An-
forderungen vor allem {iber die gemeinsamen Inhalte im
Rahmen der Ausbildung vermittelt.

Ist das bestehende Strukturmodell zukunftsfahig?

Im Vorfeld einer geplanten Neuordnung hat das BIBB in ei-

nem Projekt den Modernisierungsbedarf des Ausbildungs-

berufs untersucht (vgl. Infokasten). Dabei war eine zentra-
le Frage, inwieweit das Strukturmodell der Fachrichtungen
fiir die Berufsausbildung zum EiB noch zukunftsfahig ist.

Zentrale Merkmale von Fachrichtungen sind:

e Unterschiedliche Spezialisierungen sind jeweils eigen-
standige Teile des Ausbildungsberufsbilds und des Aus-
bildungsrahmenplans,

¢ die Vermittlung der fachrichtungsspezifischen Ausbil-
dungsinhalte erfolgt in maximal zwolf Monaten ab dem
dritten Ausbildungsjahr, also im letzten Drittel der Aus-
bildung,

* jede Fachrichtung hat eigenstédndige Priifungsinhalte in
der Abschlusspriifung (vgl. ScCHWARZ u.a. 2015).

Fachrichtungen sind die starkste und umfangreichste Dif-
ferenzierungsmoglichkeit innerhalb eines Ausbildungs-
berufs. Eine noch stérkere Differenzierung ist nur iiber
eine Trennung in zwei eigenstdndige Ausbildungsberufe
moglich. Im Vorprojekt wurde daher untersucht, welches
Strukturmodell aufgrund der Arbeits- und Geschéftspro-
zesse angemessen ist.

Griinde fiir den Modernisierungsbedarf:
Herausforderungen in der Ausbildungspraxis

In Experteninterviews mit Ausbilderinnen und Ausbildern,
Gremien und Berufsschulen zeigte sich, dass die Vermitt-
lung fachrichtungsspezifischer Inhalte erst im letzten Drit-
tel der Ausbildung zum FEiB derzeit nicht so gehandhabt
wird. Dies liegt auch an den Organisationsformen der aus-
bildenden Betriebe: Die Branche wurde mit dem Gesetz
zur Neuordnung des Eisenbahnwesens von 1993 (»Bahnre-
form«) organisatorisch in Eisenbahnverkehrsunternehmen
(EVU) und Eisenbahninfrastrukturunternehmen (EIU)
getrennt. Insbesondere die Deutsche Bahn AG als grof3ter
ausbildender Betrieb bildet geschéftsfeldspezifisch bereits
ab dem ersten Tag der Ausbildung aus. Das bedeutet, dass
Auszubildende bei den DB Tochterunternehmen DB Regio,
DB Fernverkehr und DB Cargo in der Fachrichtung »Lok-

flihrer und Transport« und bei DB Netz ausschlieBlich in
der Fachrichtung »Fahrweg« ausgebildet werden. Dadurch
verschieben sich u.a. die Vermittlungszeitpunkte und die
Gewichtungen einzelner Inhalte. Ein Austausch der Aus-
zubildenden in den ersten beiden Jahren der Ausbildung
ist nicht ohne Weiteres moglich, was den Erwerb der Fa-
higkeiten, Kenntnisse und Fertigkeiten der jeweils anderen
Fachrichtung erschwert. Einzelne Inhalte werden nur als
Priifungsvorbereitung vermittelt, da sie in der Praxis als
wenig relevant eingeschitzt werden. Im Vorprojekt wur-
de konstatiert, dass sich die zunehmende Auseinander-
entwicklung der Prozesse in den Eisenbahnunternehmen
(EVU und EIU) und der fiir sie geltenden Regelwerke auch
in der Berufsausbildung niederschlagen muss. Folglich ist
eine zeitlich umfangreichere Differenzierung als nur in
den letzten zwolf Monaten erforderlich.

Option 1: Starkere Differenzierung in den
Fachrichtungen

Die Differenzierung in inhaltlich klar voneinander getrenn-
te Fachrichtungen erfordert, dass die Priifungsanforderun-
gen der Abschlusspriifung eigenstandig und inhaltlich dif-
ferenziert fiir die jeweilige Fachrichtung festgelegt werden.
Die Eisenbahnbranche benétigt eine inhaltliche »Tren-
nung« fiir die Fachrichtungen jedoch bereits zum Zeit-
punkt der Zwischenpriifung, um die Vielzahl der sicher-
heitsrelevanten Regelwerke fiir die jeweilige Fachrichtung
vermitteln zu konnen. Vor allem das wichtige Themenfeld
»Abweichungen vom Regelbetrieb und Stérungen« bean-
sprucht fachrichtungsspezifisch in der erforderlichen Brei-
te und Tiefe mehr als ein Drittel der Ausbildungszeit. Daher
wére es zu begriiffen, wenn durch eine Gestreckte Ab-
schlusspriifung, bei der die Zwischenpriifung durch einen
Teil 1 der Abschlusspriifung ersetzt wird, die entsprechen-
den Qualifikationen der jeweils anderen Fachrichtung be-
reits in der Mitte der Ausbildungszeit abschlieend gepriift
werden konnten. Eine Differenzierung in Fachrichtungen
bereits zu diesem Zeitpunkt sieht das Strukturmodell je-
doch bisher nicht vor. Daher miissten behelfsweise andere
Moglichkeiten gefunden werden: Durch offene, neutrale
Formulierungen sowie »oder«-Formulierungen bei den zu
vermittelnden Qualifikationen im Ausbildungsrahmenplan
konnte schon zu Beginn der Ausbildung informell differen-
ziert werden. Dies geht jedoch zulasten der Eindeutigkeit
und Nachvollziehbarkeit und ldsst Verstandnisschwierig-
keiten in der betrieblichen Ausbildungspraxis erwarten.

Option 2: Trennung in zwei Berufe mit der Option
»Berufsfamilie«

Die Trennung eines Ausbildungsberufs in zwei Monobe-
rufe wire ein Novum. Bisher wurden, seit dem ersten
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Berufsbildungsgesetz von 1969, bei Neuordnungen und
Neustrukturierungen lediglich Zusammenfassungen von
Ausbildungsberufen vorgenommen, die eine Verringe-
rung der Zahl der Ausbildungsberufe nach sich zogen (vgl.
SCHWARZ u.a. 2015, S. 221.).

Fiir zwei Monoberufe spricht die jetzt schon deutliche Un-
terscheidung der Arbeits- und Geschéftsprozesse in den
beiden Fachrichtungen. Gegen eine Trennung spricht die
immense Bedeutung des Zusammenspiels der verschie-
denen Faktoren im »System Bahne, in dem Arbeitsablau-
fe stark ineinandergreifen und sich gegenseitig bedingen.
Branchenintern wird von der »Bahn-DNA« gesprochen.
Hinzu kommt, dass es sich im sicherheitsrelevanten Be-
reich in der Regel um zwei sich ergdnzende Perspektiven
einer potenziell betriebsgefahrdenden Situation handelt:
die der Fachkraft, die den Fahrweg freigibt, sowie derjeni-
gen, die den Fahrweg befidhrt. Eine Trennung in zwei Be-
rufe konnte ein bereits jetzt beklagtes »Silodenken« noch
verstarken.

Diese Bedenken konnte jedoch das Modell der Berufsfa-
milie ausrdumen. Bei Berufsfamilien werden verwandte
Berufe einer Berufsgruppe zusammengefasst und gemein-
same Kernkompetenzen in der Ausbildungsordnung und
im Rahmenlehrplan abgebildet. Auch hier werden wie im

Strukturmodell der Fachrichtungen berufsiibergreifen-
de, gemeinsame Qualifikationen in den Curricula festge-
halten. Eine gemeinsame Beschulung ware moglich. Eine
Vermittlung der spezifischen Qualifikationen kann jedoch
schon von Beginn der Ausbildung an erfolgen (vgl. Abb.).
Dadurch, dass sich die Kernkompetenzen des Transports
von Giitern und Personen sowie der Bereitstellung eines
freien Fahrwegs so tiefgreifend unterscheiden, aber den-
noch die Gemeinsamkeiten nicht nur vorhanden, sondern
auch wichtig sind, bietet sich dieses Modell geradezu an.
Die Gemeinsamkeiten vor allem im Hinblick auf die sicher-
heitsrelevanten Aspekte werden zwar als elementar erach-
tet, beanspruchen aber nicht den zeitlichen Umfang, der
fiir eine weniger starke Differenzierung sprache. Durch
eine Berufsfamilie wiirde auch die gemeinsame Herkunft
der Berufe deutlich. Berufsfamilien haben aul’erdem den
Vorteil, dass gemeinsame Inhalte nicht nur zu Beginn der
Ausbildung vermittelt werden, sondern {iber die gesamte
Dauer der Ausbildung verteilt sein konnen (vgl. BROTZ/
ScHAPFEL-KAISER/ScHWARZ 2008). Zum Tragen kom-
men Berufsfamilien bspw. bei den industriellen Metall-
und Elektroberufen.
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Herausforderungen im Neuordnungsverfahren
fiir beide Alternativen

Die Voruntersuchung ergab einen Modernisierungsbedarf
fiir die Berufsausbildung zum/zur EiB. Die Sozialpartner
einigen sich derzeit auf die sogenannten Eckwerte des
Neuordnungsverfahrens, auf deren Grundlage die Ausbil-
dung modernisiert wird. Diese Eckwerte umfassen neben
der Bezeichnung der Berufsausbildung auch die Dauer,
das Profil sowie das Strukturmodell.

Beibehaltung der Fachrichtungen

Bleibt es bei dem Strukturmodell Fachrichtungen, muss

gepriift werden, inwieweit eine Differenzierung zu einem

fritheren Zeitpunkt vorgenommen werden kann. Hier ist
der Verordnungsgeber gefragt, die Spielraume, die bereits
erlassene Ausbildungsordnungen nutzen, auch fiir diese

Berufsausbildung zu ermdglichen:

* der Beginn von Fachrichtungen bereits nach der Zwi-
schenpriifung beziehungsweise dem Teil 1 der Ge-
streckten Abschlusspriifung im 19. Monat sowie eine
Dauer von mehr als 52 Wochen (vgl. Verfahrensmecha-
niker/-in fiir Kunststoff- und Kautschuktechnik) sowie

¢ »oder«-Formulierungen im Ausbildungsrahmenplan
und in den Anforderungen in der Zwischenpriifung bzw.
im Teil 1 der Gestreckten Abschlusspriifung, um eine
inhaltliche Trennung zu einem fritheren Zeitpunkt zu
ermoglichen (vgl. Textil- und Modeschneider/-in).

Entscheiden sich die Sozialpartner fiir die Einfiihrung der
gestreckten Abschlusspriifung, sollte bereits im Teil 1 der
Regelbetrieb der jeweils anderen Fachrichtung abgepriift
werden. Dann empfiehlt sich beispielsweise eine Rangier-
fahrt in Theorie und Praxis fiir alle Auszubildenden, in der
vor allem Wert auf das Zusammenhangwissen gelegt wird.
Diese gemeinsame Verantwortung fiir den Rangierprozess
gewdahrleistet die Sicherheit auch fiir andere Triebfahr-
zeuge.

Es bleibt die Herausforderung der Berufsbezeichnung:
»Eisenbahner/-in im Betriebsdienst« ist historisch bedingt
und wird heute weitestgehend als »antiquiert«, »missver-
standlich« und »unkonkret« bezeichnet. Die Deutsche Bahn
wirbt daher in ihren Ausschreibungstexten fiir Ausbildun-
gen zum »Lokfithrer (w/m/d)« und zum »Fahrdienstleiter
(w/m/d)« und verwendet den korrekten Titel des Ausbil-
dungsberufs nur im Begleittext (vgl. SUNDERHAUF 2016).

Trennung der Ausbildungsberufe

Sollte es zu einer Trennung der Berufe kommen, er6ffnen
sich weitere Optionen. Um die gemeinsamen Kernkom-
petenzen zu vermitteln, bietet sich die Griindung einer
Berufsfamilie an. Es sollte aulserdem {iiberlegt werden, in-
wieweit fiir die derzeitige Fachrichtung »Lokfiihrer und
Transport« eine weitere Differenzierung in Personen- und
Giiterverkehr vorgenommen wird, da hier die zu vermit-
telnden Inhalte und Anforderungen durchaus abweichen.
Weitere Spezialisierungen konnten dann fiir die potenziell
eigenstdndigen Berufsausbildungen ebenfalls entwickelt
werden. Hinzu kommt, dass die Berufsbezeichnungen neu
zu diskutieren wiren, da die »Dachbezeichnung« Eisen-
bahner/-in im Betriebsdienst dann nicht mehr ihre vorran-
gige Bedeutung behielte und eine eingédngigere und ein-
deutigere Namenswahl erleichtert wiirde. Fiir die derzeit
bestehenden Fachrichtungen existieren intern verschiede-
ne Begrifflichkeiten, die teilweise kongruent, teilweise mit
Abstufungen verwendet werden. So werden Fachkréfte der
Fachrichtung Lokfiihrer und Transport entweder als Lok-
fiihrer/-in oder als Triebfahrzeugfiihrer/-in bezeichnet.

Wie geht es weiter?

Wenn sich die Sozialpartner auf die Eckwerte geeinigt ha-
ben, kann das Neuordnungsverfahren anlaufen. Sollte dies
zeitnah erfolgen, konnte die modernisierte Berufsausbil-
dung zum Beginn des neuen Ausbildungsjahrs im August
2021 in Kraft treten. Fiir die Berufsbildung stellt sich die
Frage, inwieweit Berufsfamilien als ein weiteres Modell zur
Strukturierung von Ausbildungsordnungen gelten kénnen,
um den bestehenden Katalog um ein stark differenzieren-
des Modell zu erweitern. «
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Der Weg aus der Akademisierungsfalle

Die Architektur paralleler Bildungswege

FELIX RAUNER

LIT-Verlag, Berlin 2018, 162 Seiten, 24,80 EUR,
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Von Jahr zu Jahr bleiben mehr Ausbildungsplatze unbe-
setzt und Kleinbetriebe ziehen sich aus der Ausbildung
zurlick. Gleichzeitig steigt der Anteil der Auszubildenden
mit Hochschulreife, die sich indessen spéter oftmals fiir ein
Studium entscheiden. Der Berufsbildung droht daher eine
Austrocknung; die Wirtschaft befiirchtet einen massiven
und sich verstarkenden Fachkréiftemangel.

Guter Rat ist gefragt, wie die Berufsbildung fiir junge Men-
schen attraktiver gemacht werden kann. RAUNERS Ant-
wort ist: Die Berufsbildung muss zu einem Bildungssystem
weiterentwickelt werden, das hohere Bildungsabschliisse
vermittelt, die analoge Qualifikationen und Berechtigun-
gen wie das Hochschulwesen vermitteln. Er begriindet dies
mit seinem ganzheitlichen Verstdndnis beruflicher Qualifi-
kationen, zahlreichen empirischen Daten, aber auch per-
sonlichen Erfahrungen.

Génzlich neu ist die Idee RAUNERS nicht. Durch die Wei-
terentwicklung von anerkannten Fortbildungsabschliissen
und die Gleichstellung beruflicher Abschliisse mit akade-
mischen Abschliissen im DQR wurden bereits wichtige
Voraussetzungen geschaffen. Das Konzept RAUNERS geht
indessen weiter. Die Architektur der beruflichen Fortbil-
dungsabschliisse miisse konsequent weiterentwickelt und
vorhandene Liicken geschlossen werden. Fachschulische
Bildungsgange miissten iiberdies dualisiert werden. Letzt-

lich miissten diese Abschliisse die gleichen formalen Be-
rechtigungen vermitteln wie Hochschulabschliisse. Dies
betrifft die Anerkennung im Beschiftigungssystem, aber
auch wechselseitige Uberginge zwischen Hochschulen
und Berufsbildung.

RAUNER orientiert sich bei seinem Modell an der Schweiz.
Dort umfasst das Berufsbildungsgesetz sowohl die Berufs-
schulen als auch die Ausbildungsbetriebe, die Berufsmatu-
ra, die zum Studium an einer Fachhochschule berechtigt,
sowie die Fachschulen, die eine héhere Berufsbildung
vermitteln. Insgesamt kommt der beruflichen Bildung ein
deutlich hoherer Stellenwert im Bildungs- wie im Beschéf-
tigungssystem zu. Davon zu lernen, ergibt Sinn. Es zu ko-
pieren, ist aufgrund unterschiedlicher Rahmenbedingun-
gen weder moglich noch sinnvoll.

Die Thesen RAUNERS stellen nicht zuletzt Anforderungen
an die Gestaltung und die Qualitét der beruflichen Bildung.
Denn nicht jeder Beruf oder berufliche Bildungsgang wird
den Anforderungen gerecht, die sich aus dem von RAUNER
skizzierten Bildungssystem ergeben. Hierzu miissten die
unterschiedlichen Kompetenzniveaus und Qualitdten in
den Ausbildungsberufen und Bildungsgiangen offen dis-
kutiert und daraus Konsequenzen gezogen werden. Den
Ausbildungsbetrieben wie auch den jungen Menschen ist
die unterschiedliche Wertigkeit der Berufe und Abschliisse
durchaus bewusst und ein relevantes Entscheidungskrite-
rium.

Mit seinem Modell will RAUNER die Attraktivitdt der Be-
rufsbildung vorrangig iiber die Schaffung gleichwertiger
Bildungswege und -abschliisse herstellen. Letztlich kommt
es aber darauf an, die Arbeitsbedingungen, Einkommens-
chancen und Karrieremoglichkeiten von Absolventinnen
und Absolventen einer Berufsausbildung nachhaltig zu
verbessern. Denn junge Leute handeln keineswegs irra-
tional, wenn sie sich fiir ein Studium entscheiden. Alle
vorliegenden Daten zeigen, dass die Arbeitsmarktchancen
wie auch die Verdienstmoglichkeiten von Hochschulabsol-
ventinnen und -absolventen im Durchschnitt besser sind
als von beruflich Qualifizierten. Erst ein anerkannter Fort-
bildungsabschluss ero6ffnet vergleichbare Chancen. Diesen
Weg starker zu unterstiitzen, ist eine Aufgabe der Unter-
nehmen wie der Politik.

Fazit: Es ist dem Vorschlag RAUNERS zu wiinschen, dass
er in der Debatte iiber die kiinftige Ausgestaltung des Bil-
dungssystems ernsthaft gepriift und konstruktiv diskutiert
wird. Die geplante Einrichtung eines Nationalen Bildungs-
rats konnte dafiir die notwendige Grundlage schaffen. €
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KURZ UND AKTUELL

VEROFFENTLICHUNGEN

Durchlassigkeit zwischen beruflicher und hoch-
schulischer Bildung

Durchlassigkeit kann als Chance
oder Gefahr fiir die berufliche
Bildung gesehen werden. Wie
durchléssig kann und soll das
Berufsbildungssystem werden? In
den meisten Veroffentlichungen
—von beruflicher wie hochschuli-
scher Seite —werden nur einzelne
Aspekte von Durchlassigkeit und
Integration aufgegriffen. Dieser
Sammelband hingegen bietet eine
Zusammenschau der unterschied-
lichen Durchléssigkeitsansétze in den Teilbildungsbereichen
und betrachtet auch deren Wechselwirkungen.

BARBARA HEMKES, KARL WILBERS, MICHAEL HEISTER (Hrsg.):
Durchléssigkeit zwischen beruflicher und hochschulischer Bildung
(Berichte zur beruflichen Bildung). Bonn 2019. Kostenloser Download/
kostenpflichtige Bestellung unter: www.bibb.de/veroeffentlichungen/
de/publication/show/9753

Aufstieg durch iiberwertige Erwerbstatigkeit

Nicht immer entspricht das Anfor-
derungsniveau einer beruflichen
Tétigkeit dem formalen Qualifika-
tionsniveau der Erwerbstatigen.
Wahrend unterwertige Erwerbs-
tatigkeit seit Langem intensiv er-
forscht wird, widmet sich dieser
BIBB REPORT der bislang wenig
untersuchten iiberwertigen Er-
werbstétigkeit von Mannern und
Frauen mit dualer Berufsausbil-
dung. Die Ergebnisse zeigen, dass
rund elf Prozent der dual ausgebildeten Erwerbstatigen ho-
herwertige Tatigkeiten ausiiben und Ménner haufiger als
Frauen diesen beruflichen Aufstieg schaffen.

ANJA HALL, ANA SANTIAGO VELA: Beruflicher Aufstieg durch tiberwer-
tige Erwerbstéatigkeit — Manner und Frauen mit dualer Ausbildung im
Vergleich (BIBB Report 1/2019). Bonn 2019. Download unter: www.
bibb.de/veroeffentlichungen/de/publication/show/9750

Individualforderinstrumente zur Finanzierung
der Anerkennungsverfahren

Eines der Hindernisse auf dem
Weg zur Anerkennung ausléndi-
scher Berufsqualifikationen kann
in den Kosten der Anerkennung
liegen. Dieser Problematik sollen
Forderprogramme entgegenwir-
ken und Unterstiitzung bieten.
Die Veroffentlichung vergleicht
Forderinstrumente und zeigt
Nutzung und Verteilung, Schwer-
punkte, Starken und mogliche
weitere Bedarfe der Forderung auf.

ULricH BEsT: Individualférderinstrumente zur Finanzierung der An-
erkennungsverfahren. Ergebnisse des BIBB-Anerkennungsmonitorings
(Fachbeitrage im Internet). Bonn 2019. Download unter: www.bibb.

de/veroeffentlichungen/de/publication/show/9580

Veroffentlichungsverzeichnis des BIBB

Das Verzeichnis beinhaltet die
aktuellen Neuerscheinungen so-
wie weitere Veroffentlichungen
des BIBB. Es ist nach Publikations-
reihen gegliedert. Ein Schlagwort-
und Autorenverzeichnis sorgen fiir
schnelle Orientierung.

Download unter: www.bibb.de/ver
oeffentlichungen/de/publication/
show/9676



www.bibb.de/ver
www.bibb
www.bibb.de/veroeffentlichungen
http://www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/publication/show/9753
http://www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/publication/show/9580
http://www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/publication/show/9676
mailto:vertrieb@bibb.de
http://www.bibb.de/veroeffentlichungen
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Biiromanagementausbildung:
Erste Ergebnisse einer
Evaluierung

Das BIBB priift den Weiterentwick-
lungsbedarf fiir den 2014 neu geschaf-
fenen dreijahrigen Ausbildungsberuf
»Kaufmann und Kauffrau fiir Biiro-
management«. In diesem Beruf wird
in den Wirtschaftsbereichen Industrie
und Handel, Handwerk und o6ffentli-
cher Dienst ausgebildet, es ist mit ins-
gesamt rund 72.000 Auszubildenden
derzeit der ausbildungsstérkste duale
Ausbildungsberuf. Die Evaluation soll
Erkenntnisse dariiber liefern, ob die
zunichst zur Erprobung eingefiihrten
Regelungen ab 2020 in Dauerrecht
iiberfithrt werden konnen und welche
Anderungen gegebenenfalls zuvor um-
gesetzt werden sollten. Dabei werden
vor allem die gestreckte Abschlussprii-
fung, die Ausbildungsinhalte sowie die
neu geschaffenen Wahl- und Zusatz-
qualifikationen {iberpriift.

In einer Online-Befragung haben 5.880
Personen aus den fiinf Gruppen Prii-
ferinnen und Priifer, Ausbildungsver-
antwortliche, Lehrkrafte, Verantwort-
liche in den zustdndigen Stellen und
Auszubildende teilgenommen. Eine
deutliche Mehrheit bewertet die neue
Ausbildungsordnung insgesamt positiv.
Die Inhalte der Ausbildungsordnung bil-
den den Ausbildungsverantwortlichen
zufolge die benétigten Qualifikationen
ab (83 Prozent Zustimmung). Die ge-
streckte Abschlusspriifung wird von
81 Prozent der befragten Ausbildungs-
verantwortlichen als geeignete Prii-
fungsform angesehen. Das im Rahmen
der Priifung eingefiihrte Variantenmo-
dell begrii3en 77 Prozent der befragten
Betriebe und Behorden: Als Vorberei-
tung auf das fallbezogene Fachgespréch
konnen die Auszubildenden entweder
einen Report iiber die Durchfithrung
einer betrieblichen Fachaufgabe erstel-
len oder praxisbezogene Fachaufgaben
bearbeiten, die vom Priifungsausschuss
gestellt werden.

Als ausbaufédhig erweist sich die Lern-
ortkooperation: 41 Prozent der Ausbil-
dungsverantwortlichen und 41 Pro-

zent der Lehrkrafte und Bildungsgang-
verantwortlichen geben an, dass eine
Abstimmung zwischen den Lernorten
Betrieb/Behorde und Berufsschule
nicht stattfindet.

Mehr als ein Drittel der Betriebe und
Behorden bieten ihren Auszubilden-
den die Moglichkeit, im Rahmen der
Ausbildung Zusatzqualifikationen zu
erwerben. Am haufigsten werden die
Wahlqualifikationen »Personalwirt-
schaft« und »Einkauf und Logistik« als
Zusatzqualifikation angeboten.

Im weiteren Projektverlauf werden in
Interviews mit Expertinnen und Ex-
perten gezielt noch offene Punkte auf-
gegriffen. Aus der Gesamtschau von
quantitativen und qualitativen Unter-
suchungsergebnissen werden Emp-
fehlungen fiir die Uberarbeitung der
Verordnung und Hinweise fiir die Pra-
xis entwickelt. Ergebnisse werden vor-
aussichtlich im Januar 2020 vorliegen.
Download des Zwischenberichts unter
www.bibb.de/tools/dapro/data/docu
ments/pdf/zw_42540.pdf

Studie zur betrieblichen Inte-
gration von Pflegefachkriften
aus dem Ausland

Krankenhduser und Altenpflegeein-
richtungen stellen zunehmend Pfle-
gerinnen und Pfleger ein, die ihren
Berufsabschluss im Ausland erworben
haben. So ist die Zahl der Fachkréfte
fiir Gesundheits- und Krankenpflege,
die jahrlich aus dem Ausland nach
Deutschland kommen, zuletzt auf fast
das Sechsfache gestiegen: Von knapp
1.500 im Jahr 2012 auf gut 8.800 im
Jahr 2017. GrofStenteils stammen sie
aus ost- und siideuropéischen Staaten
auflerhalb der EU oder von den Phi-
lippinen.

Die Autorinnen und Autoren der von
der Hans-Bockler-Stiftung geforderte
Studie, ROBERT PiiTZ, MARIA KONTOS,
CHRISTA LARSEN, SIGRIS RAND und
MINNA-KRISTIINA RUOKONEN-ENG-
LER (Goethe-Universitiat Frankfurt/
Main), stellen fest, dass die meisten
der zugewanderten Pflegekrifte im

Arbeitsalltag zurechtkommen. Trotz-
dem ist die nachhaltige betriebliche
Integration eine grolse Herausforde-
rung, der sich die Arbeitgeber stellen
miissen. Sowohl neu migrierte als auch
einheimische Beschéftigte —von denen
selbst etliche einen Migrationshinter-
grund haben - sind oft unzufrieden
mit der Zusammenarbeit. Differenzen
und Missverstandnisse, die haufig auf
Unterschieden in der Ausbildung und
der gewohnten Arbeitsteilung zwischen
medizinischem Personal, Pflege- und
Hilfskraften beruhen, werden nicht
selten stereotyp mit »kulturellen Un-
terschieden« erklart. Das kann Konflikte
ebenso verschirfen wie die generell oft
schwierigen Arbeitsbedingungen.

Die Leitungen von Kliniken und Pfle-
geeinrichtungen stehen daher vor der
Aufgabe, Foren und zeitliche Freirdume
fiir einen besseren fachlichen Austausch
und mehr Verstdndnis zwischen neu
zugewanderten und etablierten Fach-
kréften in der Pflege zu schaffen. Auch
Betriebsréte konnen dabei eine wichtige
Moderatorenrolle einnehmen. Im bes-
ten Fall ergeben sich daraus Anregun-
gen fiir Verbesserungen in Bereichen,
in denen die Arbeitsorganisation im
deutschen Gesundheits- und Pflege-
sektor hinter der in anderen Landern
zuriickbleibt.

Download der Studie »Betriebliche
Integration von Pflegefachkréften
aus dem Ausland - Innenansichten
zu Herausforderungen globalisierter
Arbeitsméarkte« unter: www.boeckler.
de/pdf/p_study_hbs_416.pdf


www.boeckler
www.bibb.de/tools/dapro/data/docu
http://www.bibb.de/tools/dapro/data/documents/pdf/zw_42540.pdf
http://www.boeckler.de/pdf/p_study_hbs_416.pdf

KURZ UND AKTUELL

BWP 2/2019 BiBB

Priifungen auf dem Priifstand:
Neues DFG-Projekt an kauf-
maénnischen Schulen

Im neuen Forschungsvorhaben »Kom-
petenzentwicklung in beruflichen En-
kulturationsprozessen« werden kauf-
ménnische Priifungen mit Fragen der
betrieblichen Ausbildungsqualitit in
Zusammenhang gebracht. Im Zentrum
der Forschungsaktivitdten stehen die

Erarbeitung valider Priifungsaufgaben

sowie die Erforschung der betrieblichen

Einflussbedingungen auf kaufméanni-

sche Kompetenzentwicklung.

Das Projekt hat sich zum Ziel gesetzt,

zuverlassige und faire Priifungsaufga-

ben im kaufménnischen Bereich zu
entwickeln, den Kompetenzerwerb der
Auszubildenden iiber zwei Ausbildungs-
jahre abzubilden sowie die Erfolgsfak-
toren fiir Priifungen zu ermitteln und
diese an die Schulen zuriickzumelden.

Zielgruppe des Projekts sind kaufman-

nische Auszubildende. Die Erhebung

findet an drei von den Lehrkréften
préferierten Erhebungszeitpunkten
iiber einen Zeitraum von zwei Jahren

(2019-2020) statt. Die Bearbeitungszeit

fiir Priifungen und Begleitinstrumente

betragt 90 Minuten.

* Auszubildende trainieren die Bear-
beitung kaufménnischer Abschluss-
prifungen (IHK Probeklausur),
konnen die Ergebnisse ihrer Testteil-
nahme online nachverfolgen und ih-
ren individuellen Entwicklungsstand

fiir unterschiedliche Inhaltsbereiche
einschétzen.

* Lehrkréfte erhalten eine Ergebnis-
prasentation der Forschungsbefunde
auf Gesamt- und Schulebene, kon-
nen diese Befunde mit Hinblick auf
interne und externe Schulevaluatio-
nen einsetzen und erhalten optional
einen Workshop zur Gestaltung von
Klassenarbeiten.

Weitere Informationen zu dem gemein-
samen Forschungsprojekt der Universi-
tdten Mannheim und Duisburg-Essen
unter http://gepris.dfg.de/gepris/pro-
jekt/386386232

IAB-Kurzbericht: Auszubildende
in MINT-Berufen pendeln
besonders hiufig

Die Pendlermobilitit von Auszubilden-
den fallt nicht nur zwischen den Re-
gionen unterschiedlich aus - sie wird
auch durch den Schulabschluss und den
Ausbildungsberuf beeinflusst. Vor allem
in Berufen, die einen hoheren Schulab-
schluss voraussetzen, finden sich hohe
Pendlerquoten der Auszubildenden. Da-
bei sind Auszubildende in MINT-Beru-
fen—also in den Bereichen Mathematik,
Informatik, Naturwissenschaften und
Technik - iberdurchschnittlich haufig
mobil.

Download unter: www.iab.de/194/
section.aspx/Publikation/k190108306

NetQA - Netzwerke fiir Quali-
fikationsanalysen

NetQA ist als Verbundprojekt mit
mehreren Partnern aus dem IHK- und
HWK-Bereich an den Start gegangen.
Ziel des Projekts ist es, die zustdndi-
gen Stellen im Anerkennungsverfahren
beim Aufbau einer regionalen Exper-
tise- und Netzwerkstruktur zu Qualifi-
kationsanalysen zu unterstiitzen. Das
Projekt stellt Austausch- und Unter-
stiitzungsangebote zur Verfiigung, mit
denen bis 2022 ein qualitétsgesicherter
und effizienter Ablauf von Qualifika-
tionsanalysen bundesweit angestrebt
wird.

NetQA baut dabei auf Vorgianger-Pro-
jekte auf: Von August 2011 bis Januar
2014 wurde im Projekt Prototyping das
Instrument der »Qualifikationsanalyse«
entwickelt und im Projekt Prototyping
Transfer von 2015 bis 2018 im Aner-
kennungsverfahren etabliert.

Weitere Informationen zum Projekt:
www.anerkennung-in-deutschland.
de/html/de/netqa.php

Beirat zur gemeinsamen Jugend-
strategie

Mit einer gemeinsamen Jugendstrate-
gie mochte die Bundesregierung eine
jugendgerechte Gesellschaft fordern
und Jugend sichtbar machen. Zur
Begleitung dieses Prozesses hat das
Bundesjugendministerium (BMFSEJ)
einen Beirat berufen, dem insgesamt
19 Personen aus Wissenschaft, Ver-
waltung und Praxis der Kinder- und
Jugendhilfe angehoren. Auch junge
Menschen sollen direkt einbezogen
werden. Bis Herbst 2019 werden die
Inhalte der Jugendstrategie und ein ent-
sprechender Kabinettbeschluss erarbei-
tet. Das Vorhaben einer gemeinsamen
Jugendstrategie der Bundesregierung


www.anerkennung-in-deutschland
www.iab.de/194
http://gepris.dfg.de/gepris/pro
http://gepris.dfg.de/gepris/projekt/386386232
http://www.iab.de/194/section.aspx/Publikation/k190108306
http://www.anerkennung-in-deutschland.de/html/de/netqa.php
http://www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/publication/show/id/9664
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fullt auf der »Eigenstandigen Jugend-
politik«, die das BMFSFJ seit einigen
Jahren verfolgt und mit der es die ge-
meinsamen Belange der 13 Millionen
Jugendlichen und jungen Erwachse-
nen zwischen 12 und 27 Jahren sicht-
bar machen mochte. Unter dem Dach
der Jugendstrategie »Handeln fiir eine
jugendgerechte Gesellschaft« wurden
seit 2015 verschiedene Einzelvorhaben
umgesetzt, die sich an den Leitlinien,
Grundsatzen und Zielen der »Eigen-
standigen Jugendpolitik« orientieren.
www.bmfsfj.de = Jugendstrategie

Enquete-Kommission:
Anhorung zur beruflichen
Bildung im internationalen
Vergleich

Das Thema »Berufliche Aus- und
Weiterbildung im internationalen
Vergleich« stand am 11. Méarz im Mit-
telpunkt einer 6ffentlichen Anhorung
der Enquete-Kommission »Berufliche
Bildung in der digitalen Arbeitswelt«.
Zum Thema hat die Kommission die
beiden Sachverstidndigen DR. PHIL.
PATR1ZIA SALZMANN und PROF. MAG.
DRr. PETER SCHLOGL befragt. PATRIZIA
SaLzMANN ist Leiterin des Forschungs-
feldes Forschung und Entwicklung am
Eidgenossischen Hochschulinstitut fiir
Berufsbildung (EHB) in Zollikofen in
der Schweiz. PETER SCHLOGL ist wis-
senschaftlicher Leiter des Osterreichi-
schen Instituts fiir Bildungsforschung
(6ibf) in Wien. Die Kommissionsmit-
glieder wollten vor allem erfahren,
welche Systeme der beruflichen Bil-
dung es in anderen Landern gibt und
ob sie Ansétze zur Weiterentwicklung
der deutschen Systeme liefern. Zum
Thema »Kompetenzen 4.0« war von
Interesse, wie andere Landern informell
erworbene Kompetenzen bewerten und
ob sich diese Ansétze auf Deutschland
iibertragen lassen.

Eine Video-Aufzeichnung der 6ffent-
lichen Anhorung ist abrufbar unter:
www.bundestag.de/dokumente/
textarchiv/2019/kw11-pa-enquete-
bildung-594294

Grenzen zwischen Arbeit

und Freizeit verschwimmen in
beide Richtungen

Die Digitalisierung schafft einerseits
neue Moglichkeiten, Arbeitszeiten
flexibel an die jeweiligen Bediirfnisse
anzupassen. Andererseits 16sen sich
dadurch die Grenzen von Arbeit und
Freizeit immer weiter auf. Wie die Er-
gebnisse einer IZA/XING-Studie zei-
gen, sind nur noch bei jedem flinften
Beschiéftigten (20,6 %) diese Lebens-
bereiche klar voneinander getrennt.
Knapp zwei Drittel (63,7 %) der 1.859
befragten Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmer zwischen 25 und 54 Jahren
gaben an, in ihrer Freizeit Tatigkeiten
nachzugehen, die eher ihrer regulédren
Arbeitszeit zuzurechnen sind. Dazu
zahlen beispielsweise das Beantworten
dienstlicher E-Mails oder die Beschaf-
tigung mit Fachliteratur. Vier von zehn
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern
(40,8 %) verbringen damit mehr als
zwei Stunden pro Woche. Umgekehrt
gaben ebenfalls zwei Drittel (66,4 %)
der Befragten an, sich wahrend ihrer Ar-
beitszeit teilweise mit nicht dienstlichen
Aktivitdten wie Online-Einkaufen oder

privaten E-Mails zu beschaftigen. Bei
mehr als jedem dritten Beschaftigten
(36,4 %) entfallen mehr als zwei Stun-
den der wochentlichen Arbeitszeit auf
private Kommunikation per Computer
oder Smartphone.

Die Studie »Arbeiten in Deutschland«
wurde Anfang 2017 vom Institut zur
Zukunft der Arbeit (IZA) und XING ge-
startet. Anfang 2019 wurde die dritte
Befragungswelle abgeschlossen, um
vor dem Hintergrund des Wandels der
Arbeitswelt neue Erkenntnisse {iber die
Zukunftsperspektiven der Bevolkerung
in Deutschland zu gewinnen. Die IZA/
XING-Studie setzt sich aus zwei Befra-
gungsteilen zusammen — einer national
reprasentativen Online-Umfrage mit
rund 3.000 Teilnehmenden sowie einer
Online-Befragung von bis zu 6.000 zu-
fallig ausgewdhlten XING-Mitgliedern.
https://newsroom.iza.org/de/
archive/news/die-grenzen-zwischen-
arbeit-und-freizeit-verschwimmen-
in-beide-richtungen


https://newsroom.iza.org/de
www.bundestag.de/dokumente
http:www.bmfsfj.de
http://www.bmfsfj.de
http://www.bundestag.de/dokumente/textarchiv/2019/kw11-pa-enquete-bildung-594294
https://newsroom.iza.org/de/archive/news/die-grenzen-zwischen-arbeit-und-freizeit-verschwimmen-in-beide-richtungen
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Mit Romeo und Julia zuriick
in den Arbeitsmarkt

Als Auftakt zu einer vierteiligen Serie
fand Anfang Februar 2019 das erste
internationale Theatertraining des
Projekts JobAct Europe in Turin statt.
In vier Tagen wurden den 15 Teilneh-
merinnen und Teilnehmern aus Italien,
Frankreich, Ungarn und Deutschland
Methoden sozialer Kunst fiir soziale
Inklusion praktisch und theoretisch
vermittelt: »Social inclusion through
social art« nennt sich das Konzept, mit
dem Sozialarbeiter/-innen und Thea-
terpadagoginnen und -piddagogen auf
ihre Arbeit mit benachteiligten Men-
schen vorbereitet werden.

Im Projekt JobAct Europe steht das Em-
powerment der Teilnehmenden durch
die Verbindung von Theatertraining
und Job-Coaching im Vordergrund.
Nach knapp zwei Jahren der ldnder-
iibergreifenden Konzeptentwicklung
konnten in einem gemeinsamen Trai-
ning der Projektpartner nun die ver-
schiedenen Anséitze kombiniert, aber
auch in ihren Unterschieden vermittelt
werden.

Da die praktische Arbeit mit den Ziel-
gruppen, z. B. arbeitslose Jugendliche
und Gefliichtete, das Herzstiick des
Projekts darstellt, bieten die »Train
the Trainers«-Begegnungen eine Ge-
legenheit, um die Kompetenzen der
Trainer/-innen zu schulen.

Durch die internationale Beteiligung
entstand ein Diskurs tiber Landesgren-
zen hinaus, bei dem Erfahrungen zur
Bewaltigung kritischer Situationen in
der alltdglichen Arbeit ausgetauscht
sowie konkrete Methoden der thea-
terpddagogischen Praxis angewandt
und vermittelt wurden.
www.sfs.tu-dortmund.de/cms/de/
Aktuelles/190226_JobAct_Europe_
Theatertraining_in_Turin/index.html

Modellprojekte zu »Migration -
Integration - Teilhabe« gesucht

Die Bundeszentrale fiir politische Bil-
dung (bpb) férdert abdem 1. Juli 2019

Modellprojekte zu den Themenschwer-
punkten Migration, Integration und

Teilhabe. Die Zuwendung betragt
mindestens 20.000 Euro und maximal

70.000 Euro pro Modellprojekt.

Die bpb sucht Projekte, die Integra-
tion als eine gesamtgesellschaftliche

Herausforderung verstehen. Zum einen

kann es darum gehen, dass Gefliich-
tete, die vor allem 2015 ankamen, ihr
Recht auf Teilhabe und Partizipation

verwirklichen. Zweitens konnen die

spezifischen Probleme und Bediirfnis-
se beziiglich Integration und Teilhabe

von Menschen mit Flucht- oder Migra-
tionsgeschichte in den Blick genommen

werden, die teilweise seit Generationen

in Deutschland leben. Drittens betrifft
Integration auch die weitere Gesamt-
gesellschaft, die gefragt ist, Vorurteile

und Ungleichheiten zu reflektieren und

abzubauen.

Bewerbungen kdnnen bis zum 30. April
2019 eingereicht werden. Ausfiihrliche
Informationen und das Antragsformu-
lar unter: www.bpb.de/ausschreibung-
integration

Erfolgreicher Start fiir Kaufleute
im E-Commerce

In dem 2018 eingefiihrten Ausbil-
dungsberuf »Kaufmann/Kauffrau im
E-Commerce« sind rund 1.300 neue
Ausbildungsvertrdge abgeschlossen
worden. In der Rangliste 2018 der neu
abgeschlossenen Ausbildungsvertrage
landete der neue Beruf damit auf An-
hieb auf Platz 78 von derzeit insgesamt
326 dualen Ausbildungsberufen. Dies
zeigt die Erhebung des BIBB iiber neu
abgeschlossene Ausbildungsvertriage
zum 30. September 2018.
www.bibb.de/de/84666.php

Mehr Unterstiitzung fiir Azubis
Zum Beginn des neuen Ausbildungs-
jahrs am 1. August 2019 steigen die
Berufsausbildungsbeihilfe fiir Aus-
zubildende und das Ausbildungsgeld
fiir junge Menschen mit Behinderung.
Mit Berufsausbildungsbeihilfe werden
junge Menschen unterstiitzt, die eine
betriebliche oder auf3erbetriebliche
Berufsausbildung machen. Ausbil-
dungsgeld erhalten Menschen mit
Behinderung, die auf besondere Aus-
bildungseinrichtungen angewiesen
sind. Die Bedarfssatze und die Einkom-
mensfreibetrdge werden in zwei Stufen
angehoben: Zum 1. August 2019 steigt
der Hochstbetrag fiir Lebensunterhalt
und Wohnen von derzeit 622 Euro auf
716 Euro monatlich und zum 1. August
2020 auf 723 Euro pro Monat.
Berufsausbildungsbeihilfe soll helfen,
wirtschaftliche Hiirden zu iiberwinden,
die der Aufnahme einer betrieblichen
Ausbildung entgegenstehen. So soll
besonders auch die Mobilitat gestei-
gert werden. Wenn die Ausbildungs-
vergiitung nicht fiir Unterkunft und
Lebensunterhalt reicht, kann die Ar-
beitsagentur Berufsausbildungsbeihilfe
zahlen: zum Beispiel an minderjihrige
Auszubildende, deren Ausbildungsstelle
weit vom Elternhaus entfernt ist. Be-
rufsausbildungsbeihilfe beantragt man
bei den Arbeitsagenturen/Jobcentern
oder online. Das ist auch noch nach
Beginn einer Ausbildung oder einer
berufsvorbereitenden Bildungsmaf-
nahme moglich. 2017 wurden rund
87.000 junge Menschen mit Berufs-
ausbildungsbeihilfe geférdert, darunter
circa 60.000 Auszubildende und rund
26.000 Teilnehmer/-innen an berufs-
vorbereitenden Manahmen.

Das Ausbildungsgeld ist eine vergleich-
bare Foérderung fiir junge Menschen, die
eine Ausbildung in einer Behinderten-
werkstatt absolvieren. 2017 wurden
rund 62.000 Auszubildende mit Aus-
bildungsgeld gefordert.
www.bundesregierung.de/breg-de/
bundesregierung/bundeskanzleramt/
mehr-unterstuetzung-fuer-azubis-
1588780


www.bundesregierung.de/breg-de
www.bibb.de/de/84666.php
www.bpb.de/ausschreibung
www.sfs.tu-dortmund.de/cms/de
http://www.sfs.tu-dortmund.de/cms/de/Aktuelles/190226_JobAct_Europe_Theatertraining_in_Turin/index.html
http://www.bpb.de/ausschreibung-integration
http://www.bundesregierung.de/breg-de/bundesregierung/bundeskanzleramt/mehr-unterstuetzung-fuer-azubis-1588780

BiBB. BWP 2/2019

KURZ UND AKTUELL

TERMINE

Literalitdt und Teilhabe

7.—8. Mai 2019 in Berlin

Das Schwerpunktthema der diesjih-
rigen AlphaDekade-Konferenz ist die
Prasentation und Diskussion der Er-
gebnisse der LEO Studie 2018, die die
Universitdt Hamburg im Auftrag des
BMBF durchgefiihrt hat. Die Studie lie-
fert neue Erkenntnisse {iber die gering
literalisierten Erwachsenen in Deutsch-
land und beschreibt Alltagspraktiken in
verschiedenen Lebensbereichen, die mit
Lesen und Schreiben zusammenhéngen.
www.alphadekade.de/de/alpha
dekade-konferenz-2019-literalitaet-
und-teilhabe-2402.html

13. Osterreichischer Wirt-
schaftspddagogik-Kongress

17. Mai 2019 in Innsbruck

Der Kongress verfolgt das Ziel, wirt-
schaftspddagogische Fragestellungen
in einen Theorie-Praxis-Diskurs zu brin-
gen. Neben Hauptvortrégen der Ver-
treter/-innen der vier 6sterreichischen
Wirtschaftspadagogikstandorte stellen
Mitarbeiter/-innen der vier Standorte
ihre aktuellen Forschungs- oder Pra-
xisbeitrdge zur Diskussion.
www.uibk.ac.at/iol/wipaed/kongress/

2. Fachtagung der Initiative
Klischeefrei

21. Mai 2019 in Berlin

Die Fachtagung steht unter dem Titel
»Berufswahl mit Perspektive«. Am Vor-
abend (20. Mai 2019) werden Partner-
innen und Partner der Initiative geehrt.
www.klischee-frei.de/de/klischee
frei_92401.php

KWB-Tagung 2019 der kauf-
mannischen Ausbildungsleiter
23.-24. Mai 2019 in Diisseldorf
Die Tagung des Kuratoriums der
Deutschen Wirtschaft fiir Berufsbil-
dung (KWB), mit Unterstiitzung der
IHK Diisseldorf, tragt 2019 das Motto
»Ausbilden in neuen Arbeitsweltenc.

In Keynotes und Diskussionen werden
u. a. berufliche Anforderungen der Zu-
kunft, Arbeitstechniken der digitalen
Welt, Fithrung im digitalen Wandel
thematisiert.
www.kwb-berufsbildung.de/aktuelles/
veranstaltungen

Betriebliches Lernen gestalten
L.-6. Juni in Niirnberg

Welche Folgen hat die Digitalisierung
fiir die Kompetenzentwicklung des
Ausbildungspersonals, fiir betriebliche
Lernformen und fiir Lernortkoopera-
tionen oder Netzwerke? Auf3erdem wird
bei diesem AG BFN-Forum diskutiert,
wie Ausbilder/-innen Lernprozesse ge-
stalten konnen.
agbfn.de/de/agbfn_veranstaltung_
92983.php

Berufliche Aus- und Fortbildung
in Zeiten der Akademisierung
25. Juni 2019

Der Trend zur Akademisierung wirft
vielféltige Fragen fiir die berufliche
Bildung auf. Die BIBB-Fachtagung
setzt sich zum Ziel, Fragen im Kontext
der Akademisierung mit vielfaltigen
thematischen und methodischen Zu-
gingen wissenschaftlich zu beleuchten,
Perspektiven aus der beruflichen Praxis
aufzunehmen und zur Férderung des
Wissenschaft-Praxis-Dialogs Hand-
lungsempfehlungen fiir Politik und
Praxis abzuleiten.
www.bibb.de/de/89188.php

13th JVET Conference:
Researching Vocational Educa-
tion and Training

28.-30. Juni in Oxford

Die alle zwei Jahre stattfindende inter-
nationale Konferenz zur Berufsbil-
dungsforschung bietet ein breites The-
menspektrum. Das detaillierte Pro-
gramm wird im Mai vero6ffentlicht.
https://jvet.co.uk/

Vorschau auf die nachsten
Ausgaben

312019 - Digitalisierung und
kiinstliche Intelligenz

Die Digitalisierung verandert berufliche
Tétigkeiten und Berufsprofile in rasan-
tem Tempo. Damit verbundene Qualifi-
kationsanforderungen sollen in dieser
Ausgabe ebenso in den Blick genommen
werden wie Weiterentwicklungen des
Lernens im Arbeitszusammenhang.
Eine besondere Rolle spielt dabei per-
spektivisch das Thema kiinstliche Intel-
ligenz: Wie verandern Maschinen und
Systeme, die sich selbst verbessern und
eigenstédndig handeln, die Arbeitswelt?
Und was bedeutet dies fiir die berufliche
Qualifizierung von Fachkraften?
Erscheint Juni 2019

412019 - Werte in der Berufs-
bildung
Erscheint August 2019

512019 - Flexibilisierung der
Berufsbildung
Erscheint Oktober 2019

Das BWP-Abonnement umfasst die
kostenfreie Nutzung des gesamten
BWP-0nline-Archivs, das alle Aus-
gaben und Beitrége seit 2000 im zitier-
fahigen Format enthlt.
www.bwp-zeitschrift.de/archiv
Nutzen Sie die umfassenden Recher-
chemoéglichkeiten!
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Beruflicher Aufstieg durch iiberwertige
Erwerbstatigkeit — Manner und Frauen
mit dualer Ausbildung im Vergleich

BIBB Report 1/2019. 20 S., kostenlos
urn:nbn:de:0035-0764-6

Download unter:
www. bibb.delveroeffentlichungen
Idelpublication/showl/g7s50

In diesem neuen BIBB Report wird das Phino-
men der iiberwertigen Erwerbstitigkeit unter-
sucht. Damit ist eine Tédtigkeit gemeint, deren
Anforderungsniveau hher ist als das formale
Qualifikationsniveau der Erwerbstétigen, zum
Beispiel, wenn Personen mit Berufsausbildung
eine Tatigkeit ausiiben, fiir die normalenweise
ein Fortbildungs- oder Hochschulabschluss
notwendig ist. Uberwertige Erwerbstitigkeit ist
als beruflicher Aufstieg zu werten.

Der Forschungsbeitrag beschiftigt sich mit
liberwertiger Erwerbstatigkeit von Mannemn
und Frauen mit dualer Berufsausbildung. Die
Untersuchung basiert auf den Daten der
BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018,

Die Ergebnisse zeigen, dass rund elf Prozent der
dual ausgebildeten Erwerbstitigen hdherwertige
Tdtigkeiten ausiiben und mehr verdienen als
Erwerbstatige, die mit dualer Berufsausbildung
auf einem ausbildungadaquaten Niveau arbeiten.
Mdnner schaffen diesen beruflichen Aufstieg
héaufiger als Frauen. Vor allem in Berufen mit
guten Karrieremdglichkeiten unterscheiden sich
die Aufstiegschancen fiir Mdnner und Frauen.

Bundesinstitut B - B B
fur Berufshildung ' >
» Forschen

» Beraten
» Zukunft gestalten


www.bibb.de/veroeffentlichungen
http:s.n:i.co
https://hdipdl.1.nc

Die BWP als E-Paper
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Lesen Sie die BWP bequem zu Hause oder unterwegs
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Das E-Paper erscheint zeitgleich mit der BWP und steht
Abonnentinnen und Abonnenten kostenlos zur Verfligung.

Alle anderen Nutzerinnen und Nutzer lesen die BWP gratis ein Jahr nach
Erscheinen und kdnnen dann auch uneingeschrankt Beitrdge herunterladen.

Das Online-Archiv enthalt alle Ausgaben seit 2000. Sie kdnnen jeden Jahrgang
und jede Ausgabe der BWP aufrufen und in mehr als 2.300 Datensatzen
recherchieren, z.B. nach Schlagwdrtern und Autorennamen.
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