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Einleitung Erasmus+ Projekt ,Gen Z-Kult"

Das Projekt Gen Z-Kult zielt darauf ab, die duale Berufsbildung und Lehrlingsausbildung zu starken
und Abbruchquoten zu senken. Gleichzeitig soll dem Fachkraftemangel in Betrieben entgegenge-
wirkt werden, indem Unternehmen bei der Schaffung einer wertschatzenden Ausbildungs- und Un-
ternehmenskultur unterstitzt werden, die den Bedurfnissen der Generation Z entspricht.

In Osterreich und Deutschland ist die duale Ausbildung ein zentraler Bestandteil des Bildungssys-
tems, jedoch hat sie in den letzten Jahren an Attraktivitat verloren. Dies zeigt sich in gesunkenen
Zahlen neuer Lehrvertrage und an hohen Abbruchquoten, auch wenn Unternehmen aufgrund des
Fachkraftemangels zunehmend an der Ausbildung des Nachwuchses interessiert sind. Die Lage
wird durch den Auszubildenden-/Lehrlingsmangel und eine kleinere Alterskohorte noch verscharft —
so blieben beispielsweise in Deutschland im Jahr 2022 rund 69.000 Ausbildungsstellen unbesetzt.
Besonders herausfordernd ist die Tatsache, dass viele Unternehmen nach wie vor an einem ,traditi-
onellen® Lehrlingsbild festhalten, wahrend die junge Generation, die aus unterschiedlichen sozialen
und kulturellen Hintergriinden kommt, neue Erwartungen an die Arbeitswelt hat. So legen viele Ju-
gendliche der sogenannten Generation Z bspw. mehr Wert auf ,Work-Life-Balance® und flachere
Hierarchien.

Um Betriebe und Ausbilder*innen dabei zu unterstiitzen, attraktive Ausbildungsangebote fiir die Ge-
neration Z zu schaffen, werden im Projekt verschiedene Materialien entwickelt — ein transnationaler
Bericht, eine Broschure und Lernvideos. Diese Inhalte sollen Unternehmen bei der Entwicklung ei-
ner wertschatzenden Ausbildungskultur unterstitzen, um speziell benachteiligte Jugendliche der Ge-
neration Z besser in die duale Ausbildung zu integrieren.

Transnationaler Bericht

Der vorliegende transnationale Bericht gibt einen Uberblick (iber die Strukturen und Herausforderun-
gen der dualen Berufsausbildung in Osterreich und Deutschland mit besonderem Fokus auf (be-
nachteiligte) Jugendliche der Generation Z. Der Bericht basiert auf einem narrativen Literaturreview
sowie auf Interviews mit Expert*innen, die weitere Einblicke in die aktuelle Lage der betrieblichen
Ausbildung und die spezifischen Bedurfnisse dieser Zielgruppe ermdglichen sollen.

Der Bericht beleuchtet zudem spezifische MaRnahmen, die sowohl zur Erhéhung des Lehrstellenan-
gebots als auch zur Unterstitzung des Ubergangs benachteiligter Jugendlicher in die Lehre beitra-
gen koénnen. Dies schliel3t betriebliche Initiativen ein, die den Lernfortschritt férdern und Jugendliche
dabei unterstitzen sollen, die Lehre erfolgreich abzuschlieen. Ein zentraler Bestandteil der Analyse
ist dabei die Frage, wie Ausbildungsbetriebe ihre Unternehmenskultur und -strukturen an die Anfor-
derungen und Erwartungen der Generation Z anpassen kdnnen, um diese langfristig als Fachkrafte
zu gewinnen und zu halten.

Mit dem vorliegenden Bericht liegt eine wissenschaftliche Basis vor, die Betriebe und Bildungsein-
richtungen dabei unterstitzen kann, die duale Ausbildung an die Bedirfnisse der Generation Z an-
zupassen und eine inklusive und wertschatzende Ausbildungskultur zu schaffen. Die Erkenntnisse
und Empfehlungen sollen weiterhin dazu beitragen, den Fachkraftemangel gezielt zu adressieren
und die Attraktivitat der Lehre als Ausbildungsweg fur benachteiligte Jugendliche der Generation Z
nachhaltig zu steigern.
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1 Einleitung

Die duale Berufsausbildung ist sowohl in Osterreich als auch in Deutschland ein zentraler Bestand-
teil des Bildungs- und Beschéaftigungssystems. So beginnen in Osterreich etwa 40 % aller 15-Jahri-
gen eine Lehre (Statista, 2024a) und in Deutschland wurde im Jahr 2023 mit knapp 460.000 Perso-
nen ein Ausbildungsvertrag neu geschlossen (BMBF, 2024, S. 41). Die betriebliche Berufsausbil-
dung erflllt zum einen soziale sowie gesellschaftliche Funktionen, indem sie jungen Menschen die
Méglichkeit gibt, sich fur den Arbeitsmarkt zu qualifizieren und den regionalen und branchenspezifi-
schen Arbeitskraftebedarf zu decken. Zum anderen sichern Betriebe damit ihren eigenen zukunfti-
gen Fachkraftebedarf, wobei bereits betriebsspezifische Anforderungen berlcksichtigt werden kén-
nen (Wenzelmann & Schénefeld, 2022, S. 21). Gerade in Zeiten des zunehmenden Fachkrafteman-
gels erlangt die gezielte Qualifizierung junger Menschen durch die betriebliche Ausbildung eine zent-
rale Bedeutung fiir die nachhaltige Wettbewerbsfahigkeit der Betriebe.

Trotz dieser wichtigen Funktionen kdmpft die duale Berufsausbildung seit Jahren mit ,Attraktivitats-
problemen®: So haben Ausbildungsangebot und -nachfrage noch immer nicht das Niveau von vor
der COVID-19-Pandemie erreicht. Zudem sind die Abbruchquoten hoch. Dartiber hinaus sehen sich
Betriebe zunehmend mit einer sozial und kompetenzbezogen heterogenen Alterskohorte — der soge-
nannten Generation Z (kurz Gen Z) — konfrontiert, die zum Teil aus benachteiligten Milieus stammt
und vermeintlich andere Bedurfnisse und Wiinsche an Erwerbsarbeit mitbringt (Lohmidiller & Greiff,
2022). Die Generation Z zeichnet sich durch ein besonderes Augenmerk auf Work-Life-Balance, fla-
che Hierarchien und eine wertschatzende Unternehmenskultur aus. Diese Faktoren gilt es im be-
trieblichen Ausbildungsumfeld zu beriicksichtigen, um junge Menschen langfristig zu gewinnen und
zu halten. Befunde aus Deutschland zeigen, dass Unterstlitzungsangebote flir Betriebe, die nicht in
die Strukturen des Ausbildungsverlaufs eingreifen, gut angenommen werden, die Betriebe sich aber
weitere Unterstitzungen wiinschen, um mehr Auszubildende zu gewinnen und diese langfristig im
Betrieb halten zu kénnen (Eckelt et al., 2020, 28 ff.). Dabei sind insbesondere Angebote von Bedeu-
tung, die den spezifischen Anforderungen einer diverseren und anspruchsvolleren Generation Z ge-
recht werden und gleichzeitig die betriebliche Ausbildungskultur positiv beeinflussen.

Vor diesem skizzierten Hintergrund steht der vorliegende transnationale Bericht, der im Rahmen des
Projekts ,Wertschatzende betriebliche Ausbildungskultur fir die Generation Z* (kurz Gen Z-Kult) er-
stellt worden ist. Ausgehend vom Konzept der Anerkennung (Kap. 2) wird zunachst eine Bestands-
aufnahme der Ausbildungssituation in Deutschland (Kap. 3.1) und Osterreich (Kap. 3.2) vorgenom-
men, indem landerspezifisch u. a. die Angebots- und Nachfrageentwicklung, die Wechsel, Abbriiche,
Abschlisse sowie die FérdermalRnahmen zur dualen Berufsausbildung dargelegt werden. Daran an-
schlieRend werden Ergebnisse eines narrativen Literaturreviews zu Befunden der Generation Z in
Bezug auf ihre Perspektiven auf Beschaftigung im Allgemeinen und zur Berufsausbildung im Beson-
deren aufzeigt (Kap. 4). Die Perspektive der Betriebe wurde im Rahmen einer qualitativen Expert*in-
nenbefragung ermittelt, deren Ergebnisse die Grundlage des fiinften Kapitels sind.

Die dargelegten Befunde sollen im Sinne einer Perspektivenverschrankung in der nachsten Pro-
jektphase genutzt werden, um niedrigschwellige betriebliche Unterstitzungsangebote zu entwickeln,
die Ausbildungsbetrieben dabei unterstiitzen, eine wertschatzende Unternehmens- und Ausbil-
dungskultur zu schaffen, die den Bedurfnissen der Generation Z gerecht wird. Durch die gezielte
Ausrichtung dieser Unterstiitzungsangebote auf die spezifischen Anforderungen und Erwartungen
der Generation Z soll nicht nur die Attraktivitat der dualen Ausbildung gesteigert, sondern auch die
Bindung der Auszubildenden an die Betriebe nachhaltig verbessert werden.
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2 Konzepte der Anerkennung

Als theoretischer Rahmen fiir das vorliegende Forschungsprojekt wird das Konzept der Anerken-
nung nach Honneth (2003) herangezogen, welches u. a. von Voswinkel und Lindemann (2013) auf-
gegriffen und erweitert wurde. Diese Konzepte und theoretischen Rahmungen erméglichen es, die
sozialen Dynamiken und individuellen Erfahrungen der Generation Z in ihren Ausbildungsprozessen
zu analysieren und zu verstehen.

~LAnerkennung ist ein Schllsselbegriff unserer Zeit* (Voswinkel & Lindemann, 2013, S. 7). Gesell-
schaftliche Konflikte werden oft als Kampfe um Anerkennung verstanden. So beklagen beispiels-
weise Arbeithnehmer*innen oftmals, dass ihr Beitrag nicht ausreichend gewiirdigt werde. Nach
Voswinkel und Lindemann (2013) lassen alltagliche Beobachtungen darauf schliel3en, dass das Be-
dirfnis nach Anerkennung ein grundlegendes psychisches Bediirfnis sei. Diese Erkenntnis rechtfer-
tigt jedoch nicht automatisch alle Kdmpfe um Anerkennung oder Anspriiche darauf als berechtigt
und legitim. Anerkennung ist eine Kategorie, die helfen kann, zentrale gesellschaftliche Entwicklun-
gen auf symbolischer oder moralischer Ebene zu verstehen. Die wissenschaftliche Beschaftigung
mit dem Thema der Anerkennung im Kontext der Lehrausbildung der Generation Z ist insofern von
grolRer Relevanz, als dass diese Generation gepragt ist von einem starken Bedtirfnis nach individu-
eller Anerkennung und Wertschatzung. Ihre Ausbildungsanspriiche und -erwartungen sind eng mit
ihrem Verstandnis von personlicher Identitat und Selbstwertgeflihl verbunden (Kap. 4). Dariber hin-
aus hat die sich wandelnde Arbeitswelt und die Digitalisierung neue Dynamiken in die Ausbildungs-
kulturen eingeflihrt, die eine differenzierte Betrachtung der Rolle von Anerkennung erforderlich ma-
chen. Unser Forschungsinteresse liegt u. a. darin, die Auswirkungen und die Rolle von Anerkennung
innerhalb dieser Prozesse zu untersuchen.

.Menschen streben nach Anerkennung, weil sie sich selbst nur im Spiegel der Wahrnehmung durch
andere erfahren® (Voswinkel & Lindemann, 2013, S. 8). Durch Anerkennung findet eine Form der
Identitatsbildung und -behauptung statt. Eine normative Ordnung gibt vor, wofir in einer Gesell-
schaft oder in sozialen Gruppen Anerkennung und wofiir Missachtung oder Unsichtbarkeit erwartet
werden kann. Anerkennungslogiken unterschiedlicher (sozialer) Gruppen kénnen sich auch wider-
sprechen. Beispielsweise bringen Arbeitgeber*innen oftmals andere Belohnungen bzw. Formen der
Wertschatzung ein als die der Peergruppen der Auszubildenen.

Fir Lehrlinge bzw. Auszubildene der Generation Z spielt Anerkennung eine zentrale Rolle fiir die
personliche und berufliche Entwicklung. Diese Generation ist gepragt von digitalen Medien, einer
globalisierten Welt und einer hohen Sensibilitat fir soziale Gerechtigkeit und individueller Entfaltung.
In ihrem Ausbildungsprozess suchen sie daher u. a. nicht nur nach fachlicher Qualifikation, sondern
auch nach Bestatigung und Wertschatzung ihrer individuellen Fahigkeiten und Persdnlichkeiten
(Kap. 4). Anerkennung ist damit aulRerdem nicht nur ein Mittel zur Steigerung der Motivation oder
des Engagements, sondern auch ein wesentlicher Bestandteil der Identitatsbildung. Zusammenfas-
send Iasst sich festhalten, dass Anerkennung als Vermittlungskategorie von individuellem sozialem
Handeln und den normativen Mustern der Gesellschaft fungiert. Aufgrund der vielfaltigen sozialen
Beziehungen der Individuen sind die Verhaltnisse jedoch spannungsvoll und dynamisch. Somit wer-
den immer wieder neue Dimensionen der Identitat entdeckt, fir die schlussendlich ebenfalls Aner-
kennung eingefordert wird. Neu entwickelte Anspriiche kdnnen jedoch bestehenden sozialen Nor-
men oder Verhaltnissen auch widersprechen. Des Weiteren verandert sich die Art und Weise, in der
Anerkennung erwartet und zugewiesen wird bzw. normativ fundiert ist. Im Arbeits- und Berufsleben
wird Anerkennung von Besonderheiten durch Wertschatzung nach Leistungsbeitrag differenziert und
auch beansprucht (Voswinkel & Lindemann, 2013). Festzustellen ist, dass Anerkennung fir
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Lehrlinge der Generation Z womaoglich Uber traditionelle Leistungsbewertung hinausgeht. Oftmals
wird nach einem Arbeitsumfeld gesucht, das individuelle Starken und Potenziale erkennt und férdert
(Kap. 4).

Honneths Theorie der Anerkennung (2003, 2018, 2021) basiert auf der Idee, dass menschliche
Identitatsbildung und gesellschaftliche Integration wesentlich durch wechselseitige Anerkennungs-
verhaltnisse gepragt sind. Formen der Anerkennung beziehen sich auf unterschiedliche Spharen
des sozialen Lebens und sind grundlegend fiir die Entwicklung eines positiven Selbstverhaltnisses.
In Bezug auf die Ausbildungskulturen der Generation Z bedeutet dies, dass die jungen Menschen in
ihrer Ausbildung nicht nur fachliche Kompetenzen erwerben, sondern auch in vielfaltigen sozialen
Interaktionen Anerkennung erfahren, die ihre Identitatsbildung und ihr Selbstwertgefiihl beeinflus-
sen. Daruber hinaus spielt die soziale Vernetzung eine wichtige Rolle. Anerkennung durch Peers,
beispielsweise innerhalb von sozialen Netzwerken und Arbeitsgruppen, tragt mafigeblich zur sozia-
len Integration und zum Gefluhl der Zugehdrigkeit bei.

In einer individualisierten Gesellschaft, in der die standische Zugehérigkeit an Geltungskraft verloren
hat, wird individuelle Leistung zum Leitkriterium fUr die Zuteilung sozialer Wertschatzung. Was je-
doch als Leistung gewertet wird, ,wird vor dem Hintergrund eines Wertmalistabes definiert, dessen
normativer Bezugspunkt die wirtschaftliche Tatigkeit des 6konomisch unabhangigen, mannlichen
Birgertums bildet* (Honneth, 2003, S. 166). Gewissermalien setzt sich hier also ein hierarchisches
Anerkennungsschema fort, denn wiederum ist es eine kleine Gesellschaftsgruppe, die qua ihres Sta-
tus und geleitet von ihren Interessen ihren Einfluss auf die soziale Ordnung geltend macht. Dieser
Prozess vollzieht sich nach Honneth gleichzeitig mit der Durchsetzung von rechtlicher Gleichstellung
aller Subjekte. Wahrend in der standischen Gesellschaft rechtliche Privilegien an den jeweiligen
Stand gebunden waren, findet in der burgerlich-kapitalistischen Gesellschaft eine Entkoppelung von
gesellschaftlichem Ansehen und rechtlichem Status statt, zumindest in einem ideologischen Sinn.
Bezugnehmend auf das vorliegende Forschungsprojekt ergibt sich nun die Frage, welche Auswir-
kungen der gegenwartigen Strukturen von Anerkennung und Leistung auf die (Lehr-)Ausbildung und
Entwicklung der Generation Z festzustellen sind und welche Anspriiche bzw. welches Verstandnis in
Bezug auf Leistung existieren. Damit einhergeht die Frage nach den Einstellungen, Motivationen
und Verhaltensweisen der Generation Z sowie die Frage, welche Implikationen die berufliche Ent-
wicklung und soziale Integration bedingen.

Anerkennung wird nach Honneth (2003) in verschiedenen institutionalisierten Spharen, jener der
Liebe, des Rechts und der Leistung eingefordert. Als Anerkennungssphére der Liebe werden alle
Beziehungen mit ausgepragten Gefiihlsbindungen zwischen wenigen Menschen verstanden. Vor
allem personliche Merkmale, die Person als Ganzes und deren individuelle Besonderheit wird aner-
kannt. Man kénnte auch sagen, dass insbesondere in der Wechselseitigkeit die Besonderheit eines
Individuums geschatzt wird. Rechtliche Anerkennung kann durch Wertschatzung aufgrund von
Herkunft, Alter oder Funktion erfahren werden. In dieser Sphare geht es einerseits um die rechtliche
Gleichheit der Individuen, andererseits aber um status- bzw. schichtbezogene Wertschatzungen. Die
Verbindung von rechtlicher Achtung und sozialer Wertschatzung zeigt sich dabei eher gespalten.
Dieser Bereich bzw. diese Sphare wandelte sich im historischen Kontext, weswegen sich nach ,In-
stitutionalisierung der normativen Idee der Rechtsgleichheit® vor allem die ,Leitidee der individuellen
Leistung“ etablierte. Die einem Menschen zustehende Anerkennung wiirde nun aufgrund von einem
festgelegten und quantifizierbaren Nutzen fir die Gesellschaft gemessen. Der Durchbruch der buir-
gerlich-kapitalistischen Gesellschaft ist als das Resultat einer Ausdifferenzierung der drei Anerken-
nungsformen zu begreifen. So besitzen zwar alle Subjekte der normativen Idee nach dieselben
Rechte und Pflichten, wahrend die soziale Wertschatzung auf ihren Leistungen beruht (Honneth,
2003). Dabei kann der Begriff der Leistung sehr vielfaltig gefasst werden, sodass sich hier die
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soziale Wertschatzung auf subjektive Begrifflichkeiten stiitzt bzw. stiitzen muss. Eine Méglichkeit der
Differenzierung ist der Unterschied zwischen der Input- und Output-Seite von Leistung. Der leitende
Leistungsbegriff in der birgerlich-kapitalistischen Gesellschaft zielt auf den grofitmdglichen Output
ab. Durch die Auseinandersetzung des Leistungsverstandnisses im Kontext von Honneths Anerken-
nungstheorie wird es moglich, die komplexen Zusammenhange zwischen Anerkennung, Leistung
und Identitatsbildung in der Lehrausbildung der Generation Z zu verstehen. Sie bietet Einblicke in
die Herausforderungen und Chancen, die sich aus den gegenwartigen Ausbildungskulturen erge-
ben, und liefert wichtige Erkenntnisse fur die Gestaltung eines unterstitzenden und férderlichen
Ausbildungsumfelds.

Zusammenfassend lasst sich von einem Strukturwandel der Anerkennung in der Gegenwart spre-
chen. Die Anerkennungsverhaltnisse in den jeweiligen Spharen scheinen an Geltung zu verlieren
und den Anerkennungsbeddrfnissen der Menschen nicht mehr gerecht zu werden. Es werden Pro-
zesse der De-Institutionalisierung beobachtet, wodurch die Chancen, Anerkennung zu generieren,
unsicherer werden (Voswinkel & Lindemann, 2013). In der modernen Gesellschaft ist Arbeit zentral
fur die Herausbildung einer Identitat und fir die Anerkennungschancen von Menschen. Doch Arbeit
ist nicht nur Quelle der Anerkennung, sondern auch Quelle der Missachtung und Nichtbeachtung.
Anerkennungskrisen kdnnen neben Arbeitslosigkeit unter anderem auch aufgrund von fehlendem
Erfolg im Beruf oder Tatigkeiten mit niedrigem Prestige und somit Erfahrungen fehlender Wertschat-
zung entstehen. Anerkennung wird durch Arbeitsteilung, Arbeitsvertrage, Interessenvertretungen
und Kooperationsbeziehungen institutionalisiert. Trotz sich wandelnder Arbeitsformen ist die Arbeit
immer noch ein zentraler Punkt fir die Herausbildung der Identitat der Subjekte. Die normative
Grundlage der Verteilung von Anerkennung und Missachtung in der modernen Arbeitswelt ist an drei
zentrale gesellschaftliche Institutionen gebunden: das Leistungsprinzip, den Beruf und die Organisa-
tionsmitgliedschaft (Voswinkel & Wagner, 2013). Vor allem bei der Betrachtung von Anerkennung in
der Arbeitswelt kann u. a. die Bedeutung von Anerkennung in beruflichen, ausbildungsbezogenen
Kontexten herausarbeitet werden. Anerkennung in der Arbeitswelt wird nicht nur durch Leistung,
sondern auch durch individuelle Einzigartigkeit und den Beitrag zur gemeinsamen Arbeit vermittelt.
Dies ist besonders fir Lehrlinge relevant, die u. a. andere Tatigkeiten verrichten als ihre Kolleg*in-
nen. DarUber hinaus ist die Generation Z bei ihrer Arbeitssuche und beruflichen Erwartungen vor al-
lem durch mediale Diskussionen daflr bekannt, nach Sinnhaftigkeit, Authentizitat und sozialer Wert-
schatzung zu streben.

Bezugnehmend auf vorliegendes Forschungsprojekt ergeben sich nun die Fragen, welche Auswir-
kungen der gegenwartigen Strukturen von Anerkennung und Leistung auf die (Lehr-)Ausbildung und
Entwicklung der Generation Z festzustellen sind und welche Anspriiche bzw. welches Verstandnis in
Bezug auf Leistung existieren.
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3 Situation der dualen Ausbildung in Osterreich und
Deutschland

Im Folgenden werden Bestandsaufnahmen zur Situation der betrieblichen Berufsausbildung in
Deutschland (Kap. 3.1) und Osterreich (Kap. 3.2) vorgenommen, indem landerspezifisch die aktuel-
len Entwicklungen skizziert und exemplarisch ausgewahlte FérdermalRnahmen zur Unterstiitzung
der Berufsausbildung in den beiden Landern vorgestellt werden.

3.1 Deutschland

3.1.1 Betriebliche Ausbildung in Deutschland

In vielen Branchen und Berufen in Deutschland kann das Angebot an Fachkraften die Nachfrage der
Arbeitgeber*innen nicht mehr decken. Eine groe Rolle bei der Fachkraftesicherung spielt fir Be-
triebe von je her die duale Berufsausbildung. Seit einigen Jahren haben Betriebe jedoch zunehmend
Schwierigkeiten, ihre Ausbildungsplatze zu besetzen. Der deutsche Ausbildungsmarkt ist dabei
durch verschiedene Herausforderungen gekennzeichnet.

Als eines der Probleme erweist sich der Mangel an (geeigneten) Bewerber*innen, infolgedessen
viele Betriebe ihre Ausbildungsstellen nur zu Teilen oder gar nicht mehr besetzen kénnen. Mit Blick
auf die Entwicklung der letzten Jahre zeigt sich hier eine deutliche Verscharfung der Situation. Blie-
ben im Jahr 2010 noch ca. 15 % aller Lehrstellen unbesetzt, lag die Nichtbesetzungsquote im Jahr
2019 bereits bei rund 26 %. Wahrend der COVID-19-Pandemie verblieb die Quote weiter auf hohem
Niveau (2020: 25 % und 2021: 28 %) (Leber et al., 2023, S. 6). Die angespannte wirtschaftliche
Lage flhrte zu einer Reduktion des Ausbildungsplatzangebots auf der einen Seite und einem deutli-
chen Riickgang an Bewerber*innen auf der anderen Seite (Leber, 2023, S. 2). Eine Befragung des
Deutschen Industrie- und Handelskammertages (DIHK) zeigt beispielsweise, dass im Jahr 2022 fast
jeder zweite IHK-Ausbildungsbetrieb nicht alle Stellen besetzen konnte. Dabei gaben Uber

69 % der befragten Betriebe an, dass keine geeigneten Bewerbungen vorlagen, mehr als ein Drittel
(37 %) der Betriebe erhielt nicht eine einzige Bewerbung (DIHK, 2023, S. 6). Insbesondere kleinere
Betriebe haben Probleme, ihre Ausbildungsstellen zu besetzen. Vor der gréf3ten Herausforderung
stehen Kleinstbetriebe in Ostdeutschland (Eckelt et al., 2020, S. 6; Leber & Schwengler, 2021, S. 3).

Die aktuellen Zahlen belegen jedoch zumindest eine Erholung der Neuzugange nach den letzten
Einbrichen (u. a. verursacht durch die COVID-19-Pandemie). Die Zahl der Anfanger*innen in der
dualen Berufsausbildung stieg im Jahr 2022 im Vergleich zum Vorjahr um 1,3 %. Die Zahl der neu
abgeschlossenen Ausbildungsvertrage lag bei 475.100 (+0,4 % im Vergleich zum Jahr 2021). Ein
derartiger Anstieg der neu abgeschlossenen Ausbildungsvertrage war allerdings nur im Zustandig-
keitsbereich ,Industrie und Handel* zu verzeichnen. Alle anderen Branchen verzeichneten weiterhin
Ruckgange, sodass die Zahl der neu abgeschlossenen Vertrage deutlich unter dem Niveau vor der
COVID-19-Pandemie blieb (BMBF, 2023, S. 4 ff.). Im Folgejahr 2023 begannen tber 456.000 Perso-
nen eine Ausbildung im dualen System (Autor*innengruppe Bildungsberichterstattung, 2024,

S. 176), wohingegen zum Stichtag 30.09.2024 noch 69.000 aller bei der Bundesagentur fiir Arbeit
(BA) gemeldeten betrieblichen Ausbildungsstellen unbesetzt waren. Der Anteil unbesetzter Stellen
war dabei in den Bundeslandern Schleswig-Holstein, Bayern, Baden-Wirttemberg und Brandenburg
besonders hoch (BA, 2024b, S. 19). Da nicht alle zu besetzenden Ausbildungsstellen an die BA ge-
meldet werden, ist jedoch davon auszugehen, dass die Anzahl unbesetzter Stellen Gber der von der
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BA angegeben Zahl lag (Autor*innengruppe Bildungsberichterstattung, 2024, S. 180; Jansen et al.,
2023, S. 13).

Die grundséatzlich bestehende Problematik auf dem Ausbildungsmarkt lasst sich anhand verschiede-
ner Kennziffern weiter verdeutlichen: Zum einen gibt die Bewerber-Stellen-Relation (BSR) Auf-
schluss darlber, in welchem Verhaltnis die gemeldeten Bewerber*innen zu den gemeldeten betrieb-
lichen Ausbildungsstellen stehen. Bundesweit kommen laut BA im Meldejahr 2023/24 auf 100 be-
triebliche Ausbildungsstellen nur 86 gemeldete Bewerber*innen. Die BSR weist jedoch deutliche re-
gionalen Unterschiede auf. Wahrend in Berlin mit 139 gemeldeten Bewerber*innen auf 100 Ausbil-
dungsstellen ein Uberschuss herrscht, liegt das Verhaltnis in Thiringen (62:100) und Bayern
(64:100) sowie in Hamburg (69:100), Baden-Wirttemberg (70:100) und Mecklenburg-Vorpommern
(71:100) deutlich unter dem bundesweiten Durchschnitt, sodass Bewerber*innen rein rechnerisch
hier die besten Chancen auf einen Ausbildungsplatz haben. In Hessen (103:100) und Nordrhein-
Westfalen (102:100) liegen Stellen- und Bewerbermeldungen nahezu im Gleichgewicht (BA, 2024b,
S.9).

Eine weitere gangige Kennzahl stellt die Angebots-Nachfrage-Relation (ANR) dar, welche das
Verhaltnis zwischen der Zahl der Ausbildungsplatzangebote und der Anzahl der Ausbildungsplatz-
nachfragenden auf dem Markt in einem Berichtsjahr zum Stichtag 30. September beschreibt. Dieser
Indikator gibt Auskunft dariiber, wie viele Ausbildungsplatze rechnerisch in einem Berichtsjahr auf
100 Ausbildungsnachfragende fallen. Die ANR lag im Jahr 2022 bei 101,9 (und damit das erste Mal
seit 1995 wieder Uber 100), die Zahl der angebotenen Ausbildungsplatze Gberstieg demnach die
Zahl der Nachfragenden (Autor*innengruppe Bildungsberichterstattung, 2024, S. 182).

Neben der angesprochenen Lander-Differenzen ergeben sich zusatzlich Unterschiede mit Blick auf
eher landliche und stadtische Regionen. Auch wenn sich zwischen den Jahren 2011 und 2020
ein Angleichungsprozess zeigte, existieren weiterhin Stadt-Land-Disparitaten. GroRe Stadte und ihr
Umland sind wichtige Ausbildungsregionen, zwei Drittel aller Ausbildungsvertrage werden dort abge-
schlossen (Schmidt & Uhly, 2023, S. 45). Mit Blick auf die demografische Entwicklung und das stei-
gende Durchschnittsalter der Bevoélkerung vor allem in kleineren Gemeinden ist davon auszugehen,
dass die Zahl der Neuabschlisse in dorflich gepragten Regionen auch in Zukunft nicht zunehmen
wird und die dort ansassigen Unternehmen vor wachsende Herausforderungen stellt (Helmrich &
Krekel, 2015, S. 5). Problematisch kann fur Betriebe im eher landlichen Raum auf3erdem haufig die
Mobilitat von Auszubildenden werden, die daflir sorgt, dass ansassige Jugendliche vergleichsweise
oft in anderen Regionen ihre Ausbildungen absolvieren. Im Jahr 2022 waren ca. 60 % der Auszubil-
denden mobil, d. h. sie absolvierten ihre Ausbildung in einer anderen Gemeinde als der, in der sie
bei Vertragsabschluss wohnten (Schmidt, 2024, S. 15).

Betrachtet man die Entwicklung in den einzelnen Berufen und Branchen, so zeigt sich ein besonders
ausgepragtes Problem bei der Besetzung von Ausbildungsstellen

¢ in Lebensmittelberufen (bspw. Backer*innen, Fleischer*innen),

e in Bauberufen und baunahen Berufen (bspw. Maler- und Lackierhandwerk, Sanitar-, Hei-
zungs- und Klimatechnik),

e in der Fahrzeugflihrung,

e in Metallberufen,

¢ in Hotel- und Gaststattenberufen sowie

e in Reinigungs- und Verkaufsberufen (Autor*innengruppe Bildungsberichterstattung, 2024,
S. 182; BA, 2024b, S. 4; Ertl & Maier, 2022, S. 162).
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Auf der anderen Seite gibt es in einigen Berufen Versorgungsprobleme. Diese sind im Bereich der
Informatik am starksten ausgepragt. Vor dem Hintergrund zunehmender Digitalisierung ist auffallig,
dass das Angebot an Ausbildungsplatzen die Nachfrage in diesem Bereich nicht bedienen kann.
Auch fir Berufe im Verkauf, der Lagerwirtschaft sowie im Transport ergeben sich Versorgungsprob-
leme, die auf eine fehlende Passung zwischen Angebot und Nachfrage zurtickgeflhrt werden
(Autor*innengruppe Bildungsberichterstattung, 2024, S. 182). Diese Passungsprobleme flihren
dazu, dass trotz der Entwicklung hin zu einem Bewerber*innenmarkt nach wie vor rund ein Drittel
der institutionell erfassten Ausbildungsinteressierten nicht in eine Ausbildung einmindet (Bellmann,

2023).

Die Griinde fir die bestehende Passungsproblematik lassen sich vereinfacht in drei Mismatch-Ty-
pen unterteilen:

Das a) berufsfachliche Mismatch beschreibt die Situation, in der das berufsspezifische Ange-
bot nicht der berufsspezifischen Nachfrage entspricht. Der Anteil dieses Mismatches ist nach
einem starken Anstieg wahrend der COVID-19-Pandemie wieder zurtickgegangen (2021: 39
% vs. 2023: 33 %). Zurickzuflhren ist dieses Mismatch u. a. auf mangelnde Berufsorientie-
rung sowie die fehlende Attraktivitat von Ausbildungsberufen, z. B. aufgrund mangelnder ge-
sellschaftlicher Anerkennung, zu geringer Entlohnung oder unglinstiger Arbeitszeiten (Au-
torfinnengruppe Bildungsberichterstattung, 2024, S. 183).

Das b) regionale Mismatch spiegelt die Problematik der regionalen Erreichbarkeit von Aus-
bildungsplatzen wider und hat in den letzten drei Jahren zugenommen (2021: 20 % vs. 2023:
24 %). Die Zahlen deuten darauf hin, dass die Auszubildenden nach wie vor den regionalen
Markt bevorzugen. Dies zeigt sich darin, dass durchschnittlich 85 % der Jugendlichen in dem
Bundesland eine Ausbildung aufnehmen, in dem sie wohnen (Autor*innengruppe Bildungs-
berichterstattung, 2024, S. 183 f.). Der Ausbildungsmarkt profitiert demnach, wenn Jugendli-
che besonders mobil sind, da regionalbedingte Passungsprobleme reduziert werden kénnen
(Schmidt, 2024, S. 30).

Am haufigsten treten Passungsprobleme aufgrund eines c) eigenschafts- bzw. verhaltensbe-
zogenen Mismatches auf. Das bedeutet, dass Bewerber*innen und Betriebe aufgrund von
zugeschriebenen Merkmalen oder nicht ausreichender Suche nicht zusammenfinden (Au-
torsinnengruppe Bildungsberichterstattung, 2024, S. 184).
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Abbildung 1: Neuzugénge in den drei Sektoren des Berufsausbildungssystems nach schulischer Vorbildung

(2022)
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Eigene Darstellung auf Basis von Autor*innengruppe Bildungsberichterstattung, 2024, S. 178

Neben den Passungsproblemen, die dazu flhren, dass die Nachfrage der Arbeitgeber nach Auszu-
bildenden nicht gedeckt werden kann, spielen beim Ubergang in eine vollqualifizierende Ausbildung
nach wie vor auch Determinanten auf Seiten der Jugendlichen eine Rolle. Abbildung 1 zeigt, wie
hoch die Bedeutung eines mindestens Mittleren Schulabschlusses fir den Ubergang in eine vollqua-
lifizierende Ausbildung ist. Sowohl im Schulberufssystem (59 %) als auch im dualen System (47 %)
ist der Mittlere Abschluss der dominierende Schulabschluss. Fir Jugendliche mit maximal Erstem
Schulabschluss (friiher Hauptschulabschluss) gestaltet sich der Ubergang weiterhin schwieriger als
fur diejenigen mit einem Mittleren Schulabschluss. Viele dieser Personen verbleiben zunachst im so-
genannten Ubergangssystem (Kap. 3.1.2). Insgesamt befanden sich im Jahr 2022 rund 242.000
Personen im Ubergangssystem, wovon 192.000 Personen (79 %) maximal einen Ersten Schulab-
schluss hatten. Lediglich 30 % der Neuzugange ohne Ersten Schulabschluss sowie 57 % der Neu-
zugange mit Erstem Schulabschluss miindeten im selben Jahr in eine vollqualifizierende Ausbildung
ein. Mit 88 % liegt die Einmiindungsquote der Neuzugange mit Mittlerem Schulabschluss damit
deutlich hoher (Autorinnengruppe Bildungsberichterstattung, 2024, S. 178). Auch Menschen mit
Fluchthintergrund minden laut Analysen auf Basis der BA-BIBB-Bewerber*innenbefragung aus dem
Jahr 2021 deutlich seltener in eine vollqualifizierende Ausbildung ein als Personen mit Migrations-,
aber ohne Fluchthintergrund (42 %) und ohne Migrationshintergrund (57 %) (BIBB, 2023, S. 295 ff.)
Jugendliche nichtdeutscher Staatsangehdrigkeit sind beim Zugang zur Berufsausbildung ebenfalls
benachteiligt. Besonders im dualen System bleiben die Unterschiede im Zugang zwischen Personen
deutscher und nichtdeutscher Herkunft ausgepragt (Autorengruppe Bildungsberichterstattung, 2020,
S. 168). Grundsatzlich lasst sich flr Personen nichtdeutscher Staatsangehdrigkeit festhalten, dass
sie besonders oft in den Berufsfeldern wiederzufinden sind, die mit einem starken Fachkraftemangel
zu kdmpfen haben. Im Hotel- und Gastgewerbe fallen 42 % der Neuabschlisse auf Jugendliche
nichtdeutscher Herkunft (Autor*innengruppe Bildungsberichterstattung, 2024, S. 179).

Wenn Betriebe und Auszubildende dennoch zueinander gefunden und damit die erste Hiirde Uiber-
wunden haben, tritt haufig das Problem der vorzeitigen Auflosung von Ausbildungsvertriagen
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auf. Im Jahr 2021 wurden bundesweit 141.200 Ausbildungsvertrage vorzeitig gelost, was einer Ver-
tragslésungsquote von 26,7 % entspricht. Im Vergleich zum Vorjahr stieg die Quote damit um 1,6
Prozentpunkte (2020: 25,1 %). Rund zwei Drittel aller vorzeitig gelésten Ausbildungsvertrage fielen
auf das erste Ausbildungsjahr, 36 % aller Vertragslésungen erfolgten bereits in der Probezeit (BIBB,
2023, S. 145). Fur Ostdeutschland zeigt sich insgesamt eine héhere Quote als fir Westdeutschland.
Besonders von vorzeitigen Vertragslésungen betroffen sind Betriebe, die bereits bei der Besetzung
ihrer Stellen Probleme haben. Im Baugewerbe etwa wurde im genannten Ausbildungsjahr fast jeder
vierte Ausbildungsvertrag (24 %) vorzeitig aufgeldst. Am wenigsten betroffen von vorzeitigen Ver-
tragslésungen ist die 6ffentliche Verwaltung mit einer Vertragslésungsquote von 5 % (Leber &
Schwengler, 2021, S. 4). Laut dem IAB-Betriebspanel aus dem Jahr 2019 gehen die vorzeitigen Ver-
tragsloésungen in vier von zehn Fallen von Seiten der Betriebe aus, die dafir unterschiedliche
Griinde (z. B. mangelhaftes Sozialverhalten, fehlendes Engagement, Uberforderung oder Nicht-Eig-
nung der Auszubildenden) benennen (Leber & Schwengler, 2021, S. 5). Ahnlich wie bei dem Zu-
gang zur dualen Ausbildung zeigt sich auch bei den Lésungsquoten, dass besonders haufig Men-
schen ohne deutsche Staatsangehdrigkeit sowie Auszubildende mit niedrigem Schulabschluss be-
troffen sind (BIBB, 2023, S.146 ff.). Eine Studie auf Basis der Langsschnittdaten des Nationalen Bil-
dungspanels zeigt, dass Auszubildende, die in einem fir ihr Geschlecht untypischen Beruf arbeiten,
haufiger ihre Erstausbildung abbrechen (Beckmann, 2023, S. 15). Insgesamt lasst sich nachweisen,
dass gerade in den Berufen, die gesellschaftlich weniger angesehen sind (z. B. Gastgewerbe),
Schwierigkeiten bei der Durchflihrung der Ausbildung bestehen: Die Vertragslésungsquoten sind hé-
her, die Ausbildungserfolgsquoten niedriger (Ertl & Maier, 2022, S. 165). Verschiedene Studien bele-
gen jedoch auch, dass zumindest rund die Halfte aller Auszubildenden mit vorzeitiger Vertragslo-
sung relativ zeitnah einen neuen Ausbildungsvertrag im dualen System abschliel3t, es sich bei den
Lésungen also lediglich um Vertragswechsel und nicht um Ausbildungsabbriiche handelt (Uhly,
2015).

Sofern keine vorzeitige Vertragsauflésung erfolgt, ist das Bestehen der Abschlusspriifung Voraus-
setzung fir den Erwerb des Berufsabschlusses. Analysen des Bundesinstitut fir Berufsbildung so-
wie Daten der Statistischen Amter von Bund und Landern zeigen, dass im Jahr 2022 im dualen Sys-
tem 377.088 Auszubildende ihre Abschlusspriifung bestanden und ihre Ausbildung somit mit einem
qualifizierten Berufsabschluss beendet haben (BIBB, 2024, S. 162). Nach erfolgreichem Abschluss
der Ausbildung werden immer mehr junge Menschen von den Betrieben Ubernommen. Das IAB-Be-
triebspanel belegt, dass die Ubernahmequote von Absolvent*innen einer Berufsausbildung zwischen
2010 (61 %) und 2019 (77 %) deutlich gestiegen ist (Bennewitz et al., 2022, S. 96 ff.). In den CO-
VID-19-Jahren ging die Quote wieder zurlick, lag aber dennoch deutlich Uber der Quote friherer
Jahre (2020: 72 %; 2021: 74 %). Die Ubernahmequote steigt mit der BetriebsgréRenklasse an
(BMBF, 2023, S. 87).

Insgesamt Iasst sich festhalten, dass sich der Ausbildungsmarkt nach den starken Einbriichen wah-
rend der COVID-19-Pandemie zwar langsam wieder erholt, aber weiterhin vor grolen Herausforde-
rungen steht. Es ergeben sich sowohl regions- als auch berufsspezifische Diskrepanzen, die ein Zu-
sammenkommen von Bewerber*innen und Betrieben erschweren. Auch haben nicht alle Jugendli-
chen dieselben Chancen beim Zugang zur dualen Ausbildung, sodass Betriebe sowie Auszubil-
dende zukunftig weiterhin aktiv unterstitzt werden missen, um diese Problematiken zu Gberwinden.
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In diesem Kapitel werden MafRnahmen der Ausbildungsférderung dargelegt, die Jugendliche und
Betriebe in Deutschland nutzen kdnnen. Dabei wird sich ausschlieBlich auf die bundesweiten Ange-
bote bezogen. Aufgrund der féderalen Struktur Deutschlands gibt es jedoch eine Vielzahl weiterer
landerspezifischer oder regionaler Fordermanahmen:’

3.1.2 FordermafBnahmen

Ein Beispiel fur eine regionale Férdermaflinahme ist das Projekt ,REGIO AKTIV*. Das Angebot rich-
tet sich an Auszubildende und Betriebe aus Sachsen-Anhalt und zielt darauf ab, die Ausbildungs-
qualitat und -attraktivitat zu steigern und Ausbildungsabbriiche zu vermeiden. Dies soll durch den
Zusammenschluss von Betrieben oder Einrichtungen in Ausbildungsverblinden erreicht werden. In-
nerhalb der Ausbildungsverbiinde soll durch den Einsatz von padagogischem Personal die anforde-
rungsgerechte Umsetzung der Ausbildungsinhalte fiir alle Auszubildenden erreicht werden. Im Fo-
kus steht dabei insbesondere die individuelle Unterstitzung und sozialpadagogische Begleitung bei
personlichen Problemlagen. Aber auch eine intensive Vorbereitung fur die fachpraktischen und -the-
oretischen Zwischen- und Abschlusspriifungen soll erfolgen. Ziel des Ganzen ist die Absenkung der
vorzeitigen Vertragslosungen (liberaus, o. D.b). Fir die Beteiligung bei der Ausbildung im Rahmen
von Ausbildungsverbiinden, kdnnen Unternehmen und Einrichtungen einen Zuschuss erhalten. Die
Hohe dieses Zuschusses orientiert sich an dem Umfang der zuwendungsfahigen Ausgaben. Gefor-
dert werden Tatigkeiten wie die Organisation der Kooperation und der Ausbildung innerhalb des
Ausbildungsverbundes sowie die sozialpadagogische Begleitung der Auszubildenden (BMWK,
o.D.).

In der folgenden Darstellung der deutschen FérdermaRnahmen wird unterschieden zwischen For-
dermalinahmen, die sich an Jugendliche richten und solchen, die von Betrieben als Unterstiitzung
genutzt werden kénnen. Weiterhin wird differenziert, zu welchem Zeitpunkt die Fordermaf3nahmen in
Anspruch genommen werden kdnnen. Es werden sowohl MaRnahmen bericksichtigt, die vor Be-
ginn der Ausbildung in Anspruch genommen werden kénnen, als auch Mallnahmen, die wahrend
der Ausbildung Unterstiitzung bieten sollen.

A) FordermaBnahmen vor der Aufnahme einer Ausbildung/ Adressat*innen: Jugendliche

Das Bildungssystem in Deutschland zielt darauf ab, dass Jugendliche nach Erwerb eines allgemein-
bildenden Schulabschlusses eine vollqualifizierende Berufsausbildung absolvieren kénnen. Der di-
rekte Ubergang von der Schule in eine Ausbildung ist jedoch, wie zuvor gezeigt, insbesondere flr
gering qualifizierte Jugendliche eher die Ausnahme (Kohlrausch & Islertas, 2020, 1 f.). Zur Unterstit-
zung von Jugendlichen, die Schwierigkeiten beim Ubergang in eine Berufsausbildung haben, existie-
ren verschiedene Malinahmen der Ausbildungsférderung (BMAS, o. D.). Aufgrund der Diskrepanz
zwischen Angebot und Nachfrage auf dem Ausbildungsmarkt gewinnen dabei praventive Hand-
lungsansatze zunehmend an Bedeutung. So ist die Berufsorientierung in allgemeinbildenden
Schulen ab der siebten bzw. achten Klasse in Deutschland gesetzlich verankert. Es werden z. B.
Betriebspraktika und Projekte wie der Girls oder Boys Day organisiert. In Zusammenarbeit mit der
BA finden Besuche im Berufsinformationszentrum statt (Fehlau, 2018, 141 ff.). Die schulische Be-
rufsorientierung soll die Jugendlichen im Berufswahlprozess begleiten (Ohlemann, 2021, S. 133). Im
Rahmen dieser schulischen Berufsorientierungskonzepte bietet die BA weitere Orientierungsange-
bote an. Neben Berufsorientierungsveranstaltungen fir ganze Klassen oder auch Jahrgangsstufen
werden auch individuelle Berufsberatungen angeboten. Die Jugendlichen kénnen sich Gber

' Die Fachstelle ,liberaus” setzt sich mit der Vielzahl an Férderprogrammen und -initiativen aus Bund Landern und EU im Bereich des Uber-
gangs zwischen Schule und Beruf auseinander. Auf der Internetseite von der Fachstelle Uberaus werden insgesamt 279 MaRnahmen
aufgelistet (https://www.ueberaus.de/wws/programme.php).
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aktuelle Trends und Entwicklungen auf dem Ausbildungs- und Arbeitsmarkt informieren und gemein-
sam mit den Berufsberater*innen tber ihre beruflichen Winsche, Fahigkeiten und Ziele sprechen
(BMAS, 2023).

Wollen Jugendliche eine Berufsausbildung absolvieren, kénnen sie sich vor der Aufnahme einer
Ausbildung Unterstiitzung bei der BA suchen. Bringen die Jugendlichen die Voraussetzungen fir
eine Berufsausbildung mit, werden sie bei der zustandigen Agentur fir Arbeit als Ausbildungsbewer-
ber*innen aufgenommen (Eberhard & Ulrich, 2010, S. 10). Der Grofteil der Ausbildungsbewer-
ber*innen, die bei der BA registriert sind, miinden innerhalb des neuen Ausbildungsjahres jedoch
nicht in eine betriebliche Ausbildung. Um die Chancen dieser Jugendlichen auf eine Berufsausbil-
dung zu erhéhen, werden sie im Rahmen des bereits erwahnten Ubergangssystems durch ver-
schiedene Bildungsangebote unterstiitzt (Kohlrausch & Islertas, 2020, S. 1). Das Ubergangssystem
setzt sich aus MalRnahmen auf3erschulischer Trager und schulischen Bildungsgangen ohne qualifi-
zierenden Berufsabschluss zusammen (Kohlrausch & Islertas, 2020, S. 2). Diesen Angeboten wer-
den drei zentrale Funktionen zugewiesen.

1. die Weiterentwicklung fachlicher Kompetenzen,
2. die Weiterentwicklung sozialer und personaler Kompetenzen sowie
3. die berufliche und gesellschaftliche Integration (Euler & Nickolaus, 2018, S. 531).

Beispiele fiir UnterstitzungsmaRnahmen des Ubergangssystems, sind die Berufsvorbereitenden Bil-
dungsmalnahmen sowie die beruflich grundbildenden und/oder teilqualifizierenden Bildungsgénge
der Berufsfachschulen, das Berufsgrundbildungsjahr und das Berufsvorbereitungsjahr (Steib, 2022,
S. 88). Die Berufsvorbereitenden BildungsmaBnahmen werden von der BA geférdert, um be-
nachteiligte Jugendliche bei der Ausbildungsaufnahme zu unterstitzen. Durch eine verbesserte Bil-
dungsausstattung soll der Ubergang ins Erwerbsleben erleichtert und eine Arbeitslosigkeit vermie-
den werden (Plicht, 2016, S. 142). Die wichtigsten Aufgaben dieser Angebote ist es, den Jugendli-
chen die Moglichkeit zu geben, sich beziiglich geeigneter Berufe zu orientieren, die erforderlichen
Kenntnisse und Fertigkeiten fur die Aufnahme einer Ausbildung zu vermitteln und sie so in den Aus-
bildungsmarkt zu integrieren. Die maximale Férderdauer betragt in der Regel 10 Monate. Die Inhalte
umfassen Berufsorientierungen, betriebliche Qualifizierungen, Vermittlungen von beruflichen Grund-
fertigkeiten, IT- und Medienkompetenz, Arbeitsplatzbezogene Einarbeitung, Bewerbungstraining,
Sprachférderung und der nachtragliche Erwerb von Schulabschliissen. Diese Inhalte werden von
den zustandigen MaRnahmentragern gemeinsam mit den Teilnehmenden erarbeitet. Auch Koopera-
tionen mit z. B. Schulen und Jugendhilfeeinrichtungen werden dabei genutzt (BA, 2012, S. 1 ff.). Im
Jahr 2023 haben rund 46.000 junge Menschen an diesen Berufsvorbereitenden Bildungsmaflinah-
men teilgenommen. Von diesen waren ca. 54 % sechs Monate nach Austritt aus der MalRnahme so-
zialversicherungspflichtig beschaftigt (BMBF, 2024, S. 122).

Die beruflich grundbildenden und/oder teilqualifizierenden Bildungsgange der Berufsfachschu-
len, das Berufsgrundbildungsjahr und das Berufsvorbereitungsjahr sind weitere Malnhahmen
des Ubergangssystems, die an den berufsbildenden Schulen verortet sind. Die Angebote der zwei-
jahrigen Berufsfachschulen zeichnen sich durch eine groRe Vielfalt aus. Sie dienen jedoch insbeson-
dere der Berufsorientierung, der Grundbildung und der Teilqualifikation in einem bestimmten Be-
reich. AuRerdem erhalten die Teilnehmenden die Mdglichkeit, einen ersten oder weiterfiihrenden all-
gemeinbildenden Schulabschluss zu erwerben. Das Berufsgrundbildungsjahr sowie das Berufsvor-
bereitungsjahr ermdglichen es, jungen Menschen, die keinen Ausbildungsplatz erhalten haben, ein
berufsvorbereitendes Jahr an einer Berufsschule zu absolvieren. Dabei kann das Berufsgrundbil-
dungsjahr als erstes Ausbildungsjahr anerkannt werden (Steib, 2022, 88 f.). Bei diesen MalRnahmen
war im Jahr 2023 im Vergleich zum Vorjahr ein Anstieg zu beobachten. Beim
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Berufsvorbereitungsjahr war ein Anstieg um 8,8 % (92.888 Teilnehmende), bei den Berufsfachschu-
len um 2,3 % (36.734 Teilnehmende), beim Berufsgrundbildungsjahr um 1,4 % (4.422 Teilneh-
mende) und bei den berufsgrundbildenden und/oder teilqualifizierenden Bildungsgangen um 0,6 %
(47.142 Teilnehmende) zu verzeichnen (BMBF, 2024, S. 32).

Insgesamt haben der starke Anstieg der Einmiindungen in das Ubergangssystem und die zuneh-
menden Probleme bei der beruflichen Integration zu einer wachsenden Kritik am Ubergangssystem
geflhrt (Lex & Geier, 2010, S. 183). Im Jahr 2023 habe etwa 249.800 Jugendliche eine MalRnahme
des Ubergangssystems begonnen. Dies ist im Vergleich zum Jahr 2022 ein Anstieg von etwa 4 %
(Statistisches Bundesamt, 2024a). Der Trend der sinkenden Ausbildungszahlen konnte jedoch auch
im Jahr 2023 nicht umgekehrt werden (0,1 % weniger als 2022) (Statistisches Bundesamt, 2024b).
So wird das Ubergangssystem in bildungspolitischen Debatten als ,Warteschleife“ anstatt als zielge-
richtetes Bildungsangebot charakterisiert (Euler & Nickolaus, 2018, S. 527). Von den Jugendlichen,
die an einer oder mehreren MaRnahmen des Ubergangssektors teilgenommen haben, gelingt es nur
etwa 67 % nach 3 Jahren in vollqualifizierende berufliche Bildung einzuminden (Autor*innengruppe
Bildungsberichterstattung, 2024, S. 17). Kiritisiert wird, dass die Malinahmen nicht ausreichend auf-
einander abgestimmt sind. Auch wirden die Bedurfnisse der Jugendlichen zu wenig bertcksichtigt
und eine Anbindung an das Ausbildungssystem fehle haufig (Kohlrausch & Islertas, 2020, S. 12).
Dennoch lassen sich positive Effekte nachweisen. Insbesondere Malnahmen des Ubergangssys-
tems, die zu einer Anhebung des Schulabschlussniveaus fiihren, verbessern den anschlie3enden
Zugang zu einer Ausbildung (Méliani et al., 2019, S. 218; Menze & Holtmann, 2019, S. 529). Auch
die Moglichkeit, die eigenen Fahigkeiten im beruflichen Kontext unter Beweis zu stellen und Kon-
takte zu knUpfen kann zu einer Verbesserung der Ausbildungschancen beitragen (Méliani et al.,
2019, S. 218; Menze & Holtmann, 2019, S. 529 f.). Die aktuellen Daten des Bildungsberichts 2024
zeigen diesbezuiglich, dass es bis zu 30 % der Teilnehmenden gelingt, einen Schulabschluss nach-
zuholen. Es wird hervorgehoben, dass durch das Nachholen eines Schulabschlusses, die Chancen
auf eine Ausbildung verbessert werden (Autor*innengruppe Bildungsberichterstattung, 2024, S. 17).

B) FérdermaBnahmen vor der Aufnahme einer Ausbildung/ Adressaten: Ausbildungsbetriebe

Unterstitzungsangebote flir Betriebe zielen darauf ab, die berufliche Ausbildung von Jugendlichen
zu unterstitzen und die Besetzung offener Ausbildungsstellen zu verbessern. So kénnen Bera-
tungs- und Unterstiitzungsangebote des sogenannten Arbeitgeberservices der BA von Betrie-
ben genutzt werden, um sich zu Fragen um das Thema Ausbildung beraten zu lassen. Der Arbeitge-
berservice unterstitzt weiterhin bei der Suche nach geeigneten Auszubildenden, bei Fragen zu den
Pflichten als Ausbildungsbetrieb, zu finanziellen Hilfen sowie zur Qualifizierung von Nachwuchskraf-
ten. Auch bei der Gestaltung des Bewerbungsverfahrens kann sich der Betrieb an den Arbeitgeber-
service wenden (BA, o. D.). Die FérdermaBnahme der Einstiegsqualifizierung ist eine Leistung
der Ausbildungsférderung, bei dem Jugendlichen durch Praktika von vier bis maximal 12 Monate
beim Ubergang in eine anschlieRende Ausbildung unterstiitzt werden (Becker et al., 2010, S. 15).
Betriebe konnen bei der Durchfiihrung einer Einstiegsqualifizierung einen Zuschuss erhalten. Des-
sen Hohe entspricht der mit den Auszubildenden vereinbarten Verglitung zuztiglich des pauschalier-
ten Anteils am durchschnittlichen Gesamtsozialversicherungsbeitrags (BA, 2023, S. 4). Die Durch-
fUhrung einer Einstiegsqualifizierung richtet sich an Ausbildungsplatzbewerber*innen mit Vermitt-
lungshemmnissen, Ausbildungssuchende ohne ausreichende Ausbildungsreife sowie lernbeein-
trachtigte und sozial benachteiligte Jugendliche (Becker et al., 2010, S. 15). Die Teilnehmenden er-
halten die Moglichkeit, ihre Fahigkeiten im Betrieb unter Beweis zu stellen, den Beruf intensiv ken-
nen zu lernen und berufliche Grundkenntnisse zu erwerben (BA, 2024a). Sie dient damit der Vermitt-
lung und Vertiefung von Grundlagen zur Erlangung der Ausbildungsreife und der beruflichen Hand-
lungsfahigkeit. Durch den Besuch der Berufsschule wahrend der Einstiegsqualifizierung kann die
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Ausbildungszeit im Anschluss an die Einstiegsqualifizierung verkiirzt werden. Durch die ver-
pflichtende Bescheinigung des Betriebes Uber die vermittelten Fertigkeiten, Kenntnisse und Fahig-
keiten und die Ausstellung eines Zeugnisses bringt die Einstiegsqualifizierung auch Vorteile im Be-
werbungsverfahren bei anderen Ausbildungsbetrieben (BA, 2023, S. 4). Studien zeigen, dass die
meisten Einstiegsqualifizierungen erfolgreich verlaufen und eine Aufnahme einer sozialversiche-
rungspflichtigen Beschaftigung im Anschluss gelingt. Auch die Befragungen von Absolvent*innen
bestatigen den Erfolg hinsichtlich der beruflichen Eingliederung (Becker et al., 2010, S. 193 ff.). Im
Zeitraum Juli 2022 bis Juni 2023 konnten rund 73 % der Teilnehmenden im Anschluss an die Ein-
stiegsqualifizierung erfolgreich in eine sozialversicherungspflichtige Beschaftigung integriert werden
(Statistik der Bundesagentur fur Arbeit, 2024).

C) FérdermaBnahmen wéahrend der Ausbildung/ Adressat*innen: Jugendliche

Sind Jugendliche bereits in eine duale Ausbildung eingemiindet, bestehen insbesondere bei be-
nachteiligten Jugendlichen weiterhin Unterstlitzungs- und Forderbedarfe. Die Assistierte Ausbil-
dung ist ein Instrument der Ausbildungsférderung, das Auszubildende bei der Durchfihrung einer
regularen Ausbildung unterstitzen soll (Beierling et al., 2013, S. 4). Ziel ist es, den Ausbildungsbe-
ginn, den Ausbildungsabschluss und die Integration in eine qualifizierte Beschaftigung zu erreichen
(Freiling & Conrads, 2022, S. 816 f.). Sie soll auch benachteiligten und chancenarmen Jugendlichen
eine betriebliche Berufsausbildung ermdglichen (Beierling et al., 2013, S. 4). Die Hilfen im Rahmen
dieser MaRnahme sind sehr individuell. Sie reichen von Stitz- und Férderunterricht Gber individuelle
Beratung bis hin zu Freizeitangeboten (Conrads & Freiling, 2020, S. 6). Der Stitz- und Férderunter-
richt kann mit einem bis zu acht Teilnehmenden durchgeflihrt werden. Die Unterstlitzungsangebote
finden dabei in der Regel in Prasenz statt (BA, 2020, S. 17). Die genaue Ausgestaltung der Férde-
rung hangt stark von der Bedarfssituation der Jugendlichen ab. Sprach- und Bildungsdefizite kdnnen
abgebaut und fachtheoretische Fertigkeiten, Kenntnisse und Fahigkeiten aufgebaut werden. Ziel ist
die Stabilisierung des Ausbildungsverhaltnisses, um Ausbildungsabbriiche zu vermeiden (Freiling &
Conrads, 2022, 816 f.). Um die Komplexitat der Instrumente fir die Jugendlichen zu reduzieren und
Doppelungen zu vermeiden, wurden die Assistierte Ausbildung und die ausbildungsbegleiten-
den Hilfen im Jahr 2020 zu einem Instrument zusammengefihrt (BA, 2020, S. 2). Forschungser-
gebnisse zeigen, dass diese individuell zugeschnittene Unterstitzungsmafnahmen relevante Er-
folgsfaktoren mit sich bringen (Freiling & Conrads, 2022, S. 827 f.). Besonders positiv scheint die
Vermeidung von Ausbildungsabbriichen aufgrund der Stabilisierung durch die Unterstitzungsleis-
tungen. Auch die sonderpadagogische Betreuung, die Uber die fachlichen Inhalte hinausgeht, tragt
in besonderem Malte zum Erfolg der MalRnahme bei. Der Erfolg der MalRnahme zeigt sich auch im
Jahr 2023. Von den rund 31.000 Personen, die im Jahr 2023 eine Assistierte Ausbildung begonnen
haben, sind etwa 82 % sechs Monate nach Austritt aus der MalRnahme sozialversicherungspflichtig
beschaftigt (BMBF, 2024, S. 118).

Die Berufsausbildungsbeihilfe dient der finanziellen Absicherung der Auszubildenden und damit
der Ermoglichung einer Ausbildung in einem anerkannten Ausbildungsberuf. Diesen Zuschuss erhal-
ten Auszubildende, wenn sie wahrend der Ausbildung nicht bei ihren Eltern wohnen kénnen, weil der
Ausbildungsbetrieb zu weit entfernt ist. Ist dies nicht der Fall, kdnnen Jugendliche die Berufsausbil-
dungsbeihilfe auch erhalten, wenn sie tiber 18 Jahre alt, verheiratet sind oder ein Kind haben. Im
Jahr 2023 erhielten durchschnittlich rund 41.000 Personen wahrend einer Berufsausbildung Berufs-
ausbildungsbeihilfe (BMBF, 2024, S. 120).

MaBRnahmen der Betriebe setzen insbesondere am Problem der unbesetzten Ausbildungsstellen
und der vorzeitig geldsten Ausbildungsvertrage an. Dies soll durch eine Steigerung der Attraktivitat
der Ausbildungsplatze erreicht werden. Eine Attraktivitadtssteigerung kann unter anderem durch
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zusatzliche Sonderzahlungen neben der Ausbildungsvergiitung erreicht werden. Daten des |IAB-Be-
triebspanels machen deutlich, dass rund 63 % der ausbildenden Betriebe solche MalRhahmen nut-
zen. Dabei steigt das Angebot an Zusatzleistungen mit der BetriebsgroRRe. Die am haufigsten ge-
nutzten Zusatzleistungen sind Zuschisse zur Altersvorsorge, Leistungen zur Unterstitzung der Mo-
bilitat sowie Pramien und Sonderzahlungen. Sachleistungen wie Mobiltelefone oder Wohngeld wer-
den dagegen eher selten in Anspruch genommen. Positive Befunde, die auf einen Rlickgang von
Stellenbesetzungsproblemen und vorzeitigen Abbriichen hindeuten, lassen sich allerdings nicht in
direktem Zusammenhang mit diesen Maf3nahmen finden (Leber & Schwengler, 2021, S. 1 ff.). Au-
Rerdem verbessern 49 % der Betriebe die IT-Ausstattung fur inre Auszubildenden, 43 % verbessern
ihre Einstellungsprozesse und 27 % der Ausbildungsbetriebe bieten Projekte an, bei denen die Aus-
zubildenden Verantwortung tibernehmen kénnen. Fir Jugendliche, die Schwierigkeiten bei der Aus-
bildung haben, bieten 35 % der Betriebe ein eigenes Nachhilfeangebot an (DIHK, 2023, S. 12 ff.).

D) FérdermaBnahmen wéahrend der Ausbildung /Adressaten: Ausbildungsbetriebe

Damit Betriebe motiviert sind, Ausbildungsstellen mit benachteiligten Jugendlichen zu besetzen, be-
darf es Unterstitzungsangebote, die sich an Betriebe richten. Eine solche Mallhahme ist die Unter-
stltzung der Betriebe im Rahmen der Assistierten Ausbildung. Auch bei der Durchfihrung der As-
sistierten Ausbildung bleiben Aufgaben und Verantwortung fir den Ausbildungsverlauf bei den Aus-
bildungsbetrieben. Zur Unterstitzung kdnnen Betriebe, die einen Jugendlichen im Rahmen der As-
sistierten Ausbildung ausbilden, administrative und organisatorische Hilfen sowie Hilfen zur Stabili-
sierung des Ausbildungsverhaltnisses erhalten. Ein Beispiel fiir die Unterstitzung ist die Beratung
durch den Arbeitgeberservice. Auch MalRnahmentrager missen den Betrieben von Beginn der As-
sistierten Ausbildung eine intensive Begleitung anbieten. Dies ist insbesondere hilfreich, um Schwie-
rigkeiten frihzeitig zu erkennen und Handlungsbedarfe zu identifizieren. Weitere Unterstitzungsleis-
tungen fir Betriebe richten sich auf die Unterstlitzung des betrieblichen Ausbildungspersonals bei
der Durchfiihrung der betrieblichen Berufsausbildung, bei der Beantragung von Fdrdermitteln, bei
administrativen und organisatorischen Tatigkeiten im Rahmen der Durchfiihrung der Ausbildung und
bei der Abstimmung zwischen den verschiedenen Lernorten und Ausbildungsbeteiligten (BA, 2020,
26 ff.).

Auch junge Gefllichtete gehéren zur Gruppe der benachteiligten Jugendlichen, die es haufig schwer
haben, einen Ausbildungsplatz zu finden und eine Berufsausbildung zu absolvieren. Um dies zu an-
dern, hat das Bundesinstitut fir Berufsbildung in einer Befragung untersucht, welche Unterstit-
zungsleistungen dazu beitragen kénnen, dass Betriebe zusatzliche Ausbildungsplatze fir Gefliich-
tete anbieten. Die Ergebnisse zeigen, dass den Unterstlitzungsleistungen insgesamt ein hohes Po-
tenzial zugeschrieben wird, zusatzliche Ausbildungsplatze fir Gefliichtete bereitzustellen. Beson-
ders positiv werden Unterstliitzungsangebote bewertet, die Gefliichtete und Betriebe im Ausbildungs-
prozess begleiten. Mallnahmen, die die Konzeption und Struktur der Ausbildung betreffen, werden
weniger haufig positiv hervorgehoben (Ebbinghaus, 2017, S. 36 ff.).

3.2 Osterreich

3.2.1 Betriebliche Ausbildung in Osterreich

Die Lehrausbildung ist in Osterreich ein zentraler Bestandteil des dualen Ausbildungssystems, das
wie in Deutschland eine Kombination aus praktischer Arbeit im Betrieb und schulischer Ausbil-
dung in Berufsschulen bietet. Sie ist besonders stark im Bereich der Fachkrafteausbildung veran-
kert und ermdglicht jungen Menschen bereits friihzeitig den Einstieg in das Berufsleben.
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In Osterreich beginnt die betriebliche Ausbildung lblicherweise nach Abschluss der neunjéahrigen
allgemeinen Schulpflicht, meist im Alter von 15 oder 16 Jahren. Die Ausbildungsdauer, auch Lehr-
zeit genannt, variiert je nach gewahltem Lehrberuf zwischen zwei und vier Jahren. Wahrend dieser
Zeit verbringen die Auszubildenden etwa 80 % ihrer Ausbildungszeit in einem Betrieb, wo sie praxis-
nahe Kenntnisse und Fertigkeiten erlernen und die verbleibenden 20 % in der Berufsschule, in der
ihnen theoretische Grundlagen vermittelt werden. Der modulare Aufbau bietet Flexibilitat und ermég-
licht es, die Ausbildung auf aktuelle Entwicklungen in den jeweiligen Berufen abzustimmen. Das Ziel
ist es, sowohl berufsspezifische Kompetenzen als auch allgemeinbildende Fahigkeiten zu vermitteln,
um die Auszubildenden umfassend auf das Berufsleben vorzubereiten (Wirtschaftskammer Oster-
reich, 2020). Die Lehrabschlusspriifung (LAP) ist der zentrale Abschluss einer Lehrausbildung in
Osterreich und stellt die finale Hiirde fiir Lehrlinge dar, bevor sie als qualifizierte Fachkréfte in ihnrem
Beruf anerkannt werden. Die LAP dient dem Nachweis, dass Lehrlinge die erforderlichen theoreti-
schen Kenntnisse und praktischen Fahigkeiten beherrschen, um den Anforderungen des Berufsall-
tags gerecht zu werden. Die LAP wird von Berufsexpert*innen abgenommen.

In den letzten Jahren stand die Lehre jedoch vor einigen Herausforderungen: Die Zahl der abge-
schlossenen Lehrvertrage hat das Niveau vor der COVID-19-Pandemie noch nicht wieder erreicht,
und es gibt ein ,Mismatch” zwischen den angebotenen Lehrstellen und den verfligbaren Lehrlingen.
Wahrend der Pandemie zeigten Lehrlinge zudem eine hohe Pravalenz an psychischen Belastungen:
48,3 % litten an Depressionen, 35,4 % an Angstzustanden, 27 % an Schlaflosigkeit und 50,6 % wie-
sen gestortes Essverhalten auf. Besonders betroffen waren Lehrlinge mit weiblicher oder diverser
Geschlechtsidentitat und/oder Migrationserfahrung, die in allen mentalen Gesundheitsindikatoren die
schlechtesten Werte aufwiesen (Dale et al., 2021; Haider et al., 2022).

Das odsterreichische Berufsbildungssystem hat eine besondere Struktur, die von einer institutionel-
len Konkurrenz zwischen schulischen und betrieblichen Ausbildungswegen gepragt ist. Wahrend im
schulischen Bereich eine fortlaufende Modernisierung stattfindet, bleibt die Lehre liberwiegend in
traditionellen Sektoren verankert. Dies flhrt zu einer wachsenden Diskrepanz zwischen den beiden
Ausbildungswegen und stellt die Lehre vor Herausforderungen, sich den verandernden Anforderun-
gen des Arbeitsmarktes anzupassen. Diese Situation hat zu Anzeichen einer ,Krise* im Lehrlings-
system geflhrt: Die Lehre verliert zunehmend an Attraktivitat und viele Betriebe haben Schwierigkei-
ten, offene Lehrstellen zu besetzen. Um diesem Trend entgegenzuwirken, werden neue institutio-
nelle Ansatze entwickelt, die die Lehre modernisieren und ihre Attraktivitat steigern sollen. Beispiele
hierfur sind duale Ausbildungsprogramme mit einem stérkeren schulischen Anteil oder Kooperatio-
nen mit modernen Branchen, die es ermdglichen, die Lehre in zukunftsorientierte Berufsfelder zu in-
tegrieren (Lassnigg, 2011).

Die Arbeitsmarkteffekte der Lehrausbildung in Osterreich sind signifikant. Lehrlinge, die erfolgreich
ihre Lehrausbildung abschlieen, sind im Vergleich zu Jugendlichen ohne weiterfiilhrende Bildung
besser in den Arbeitsmarkt integriert. Sie haben in der Regel bessere Beschaftigungschancen und
genielRen eine hohere Arbeitsplatzsicherheit. Dennoch ist zu beachten, dass sie im Vergleich zu Ab-
solvent*innen von weiterflihrenden Schulen oft schlechtere Positionen und Einkommen haben (Zan-
donella, 2024).

Neben der Qualifizierung von Fachkréften erfiillt die Lehre auch eine wichtige gesellschaftliche
Funktion, indem sie jungen Menschen mit verschiedenen sozialen Hintergriinden einen anerkannten
Ausbildungsweg erdffnet und somit zu sozialen Aufstiegen beitragen kann. Die Lehrausbildung ist
auch fiir die dsterreichische Wirtschaft von zentraler Bedeutung, da sie den Betrieben erméglicht,
ihre zuklnftigen Fachkrafte gezielt auszubilden und so ihren Bedarf an qualifizierten Mitarbeiter*in-
nen zu decken. Jedoch ist die Abbruchquote relativ hoch. Als Lehrabbrecher gelten Lehrlinge, die
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ihr Lehrverhaltnis beenden, ohne ihre Lehrzeit abgeschlossen zu haben. Bei der Interpretation des
Anteils der Lehrabbrecher ist zu beachten, dass die Berechnung beim Abgangsjahr und nicht beim
Ausbildungsbeginn ansetzt. Im Jahr 2022 betrug die Abbruchquote 19,8 %, was moglicherweise auf
den erhéhten Bedarf der Generation Z an wertschatzenden, inklusiven und flexiblen Arbeitsbedin-
gungen zurtickzufihren ist. Diese neue Alterskohorte, die auch aus benachteiligten sozialen Milieus
stammt, hat oft andere Vorstellungen von Work-Life-Balance und Karriereentwicklung als friihere
Generationen (Kap. 4).

Trotz vieler Vorteile steht das System in Osterreich vor einigen Herausforderungen. Unternehmen,
die Fachkréafte suchen, sollten diese auch ausbilden kénnen. Die Zahl der Lehrlinge ist in den letzten
Jahren kontinuierlich gesunken. Wahrend im Jahr 2005 noch 38.552 Lehrlinge im ersten Lehrjahr
gezahlt wurden und diese Zahl 2010 sogar auf 39.761 anstieg, waren es 2022 nur noch 35.233
(WKO Lehrlingsstatistik, 2022). Einer der Hauptfaktoren ist der demografische Wandel. Durch die
sinkenden Geburtenraten gibt es weniger Menschen in jenen Altersklassen, in denen man Ublicher-
weise eine Lehrausbildung beginnt. Ein weiterer Grund ist die Attraktivitat anderer Bildungswege. Mit
dem steigenden Stellenwert von Hochschulabschliissen und der zunehmenden Akademisierung vie-
ler Berufe entscheiden sich viele Jugendliche fir eine weiterfihrende Schule oder ein Studium an-
statt fir eine Lehrausbildung (exemplarisch Imhof, 2014). In Osterreich ist der Fachkraftemangel
ein drangendes Problem, das eng mit der Situation von Lehrlingen verknUpft ist. Der Fachkrafteman-
gel wird vor allem medial haufig diskutiert, die genaue Definition sowie Ursachen bleiben bislang je-
doch offen. Die Debatte wird medial gepragt durch Berichte Uber Rekrutierungsschwierigkeiten —
auch im Bereich der Lehrlingsausbildung. Die Griinde flir unbesetzte und offene Stellen sind vielfal-
tig: In bestimmten Branchen fiihren schlechte Arbeitsbedingungen (z. B. Vereinbarkeitsprobleme,
schlechte Bezahlung etc.) dazu, dass potenzielle Arbeithehmer*innen und somit auch Lehrlinge aus-
bleiben. In Berufen bzw. Branchen, in denen es trotz guter Arbeitsbedingungen (z. B. die Industrie)
zu einem Mangel an Bewerber*innen kommt, sind anderwartige Malinahmen notwendig, um dieser
Problemlage (u. a. regionaler Mismatch) langfristig entgegenzuwirken. Die demografische Ent-
wicklung spielt beim Thema Fachkraftemangel eine zentrale Rolle: Die Zahl der Jugendlichen, die
eine Lehre beginnen kénnten, nimmt ab, wahrend die Nachfrage nach qualifizierten Fachkraften in
vielen Branchen weiter steigt. Unternehmen in Osterreich, die vom Arbeits- und Fachkraftemangel
betroffen sind, haben insbesondere Schwierigkeiten, geeignete Mitarbeiter*innen mit Lehrabschlis
sen zu rekrutieren (59,4 %). Auch bei der Suche nach Arbeitskraften ohne spezifische Abschlisse,
aber mit praktischer Berufserfahrung, berichten 45,2 % der Unternehmen von haufigen Problemen.
Weitere Schwierigkeiten betreffen die Rekrutierung von Personen mit héherer Berufsbildung (23,3
%), Abschlissen von technisch-gewerblichen Fachschulen ohne Matura (22,4 %) und Kandidat*in-
nen ohne bestimmte Abschlisse und ohne praktische Erfahrung (20,6 %). In geringerer Haufigkeit
haben die Unternehmen Probleme bei der Suche nach Absolvent*innen von Héheren Technischen
Lehranstalten (HTL) (17,2 %), kaufmannischen Fachschulen ohne Matura (14,7 %) und Fachhoch-
schulen (12,3 %). Die Suche nach Universitats- (8,5 %) und Absolvent*innen Allgemeinbildender
Hoherer Schulen (AHS) (6,6 %) stellt vergleichsweise selten ein Problem dar. Ein signifikanter Anteil
der Unternehmen (31,3 %) wiirde mehr Lehrlinge ausbilden, wenn ausreichend geeignete und inte-
ressierte Jugendliche zur Verfiigung stiinden. Bei Unternehmen, die bereits Lehrlinge ausbilden,
liegt dieser Anteil sogar bei 54,7 %. Dies verdeutlicht die Herausforderungen, denen Betriebe bei der
Suche nach geeignetem Nachwuchs gegenuberstehen (Dornmayr & Riepl, 2024, S. 41).

Um diesen Herausforderungen zu begegnen, werden verschiedene MaRnahmen ergriffen, wie etwa
die Modernisierung der Ausbildungsberufe und die verstarkte Forderung der Lehrlingsausbildung

durch finanzielle Anreize. Als eine MaRnahme wurde in Osterreich im Jahr 2017 die ,,Ausbildungs-
pflicht bis 18“ eingefiihrt, nachdem diese im Jahr 2014 beschlossen wurde. Die Ausbildungspflicht
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hat zum Ziel, Praventionsarbeit zu leisten: ,Eltern/Erziehungsberechtigte sind demnach verpflichtet,
daflr zu sorgen, dass Jugendliche, die die allgemeine Schulpflicht erfillt haben, bis zur Vollendung
des 18. Lebensjahres einer Bildungs- oder Ausbildungsmafinahme oder einer auf diese vorbereiten-
den MaRnahme nachgehen“ (BMBWF, o. D.). Die ,Ausbildungspflicht bis 18“ zielt darauf ab, dass
langfristig die Jugendarbeitslosigkeit und das Risiko der Jugendlichen, mit einer weiterfihrenden
Ausbildung arbeitslos zu werden, sinkt. Nicht nur die Heranwachsenden, sondern auch die Betriebe
sowie die Wirtschaft sollen von dieser Ausbildungspflicht profitieren.

Der sogenannte Mismatch auf dem &sterreichischen Lehrstellenmarkt beschreibt das Ungleichge-
wicht zwischen dem Angebot an Lehrstellen und der Nachfrage von Jugendlichen nach Ausbil-
dungsplatzen in spezifischen Berufen. Wahrend in Osterreich einige Branchen iber Nachwuchs-
mangel klagen, gibt es gleichzeitig in anderen Sektoren eine betrachtliche Anzahl unbesetzter Lehr-
stellen. Besonders intensiv erlebt wird der Mangel an Arbeits- und Fachkraften in personenbezoge-
nen Dienstleistungen, in der Herstellung von Nahrungsmitteln, im Gesundheits- und Sozialwesen
sowie in der Gastronomie/Hotellerie, im Bau- und Baunebengewerbe und im Kfz-Handel inkl. Repa-
ratur erlebt. 59 % der Betriebe mit splrbarem Arbeits- und Fachkraftemangel haben haufig Schwie-
rigkeiten bei der Suche nach Mitarbeiter*innen mit Lehrabschllssen. Dies liegt aber nicht an einer
mangelnden Ausbildungsbereitschaft der dsterreichischen Betriebe. Im Gegenteil: Mehr als die
Halfte der Betriebe (31 % sicher, weitere 24 % vielleicht) wirde mehr Lehrlinge ausbilden, wenn sie
dafiir ausreichend geeignete und interessierte Jugendliche finden kénnten (Dornmayr & Riepl,
2024). Im Laufe des vergangenen Jahrzehnts hat sich die Beveridge-Kurve? auf dem Gsterreichi-
schen Arbeitsmarkt erheblich nach aul3en verschoben, was auch fir die Lehrausbildung und die be-
rufliche Integration von Lehrlingen bedeutende Implikationen hat. Diese Verschiebung deutet darauf
hin, dass trotz einer hohen Anzahl offener Lehrstellen gleichzeitig viele Jugendliche arbeitslos sind,
was auf eine Fehlanpassung im System der dualen Berufsausbildung hinweist. Anhand detaillierter
Verwaltungsdaten zu Stellenangeboten in der Lehre und zu registrierten Arbeitslosen, die nach Re-
gion und Qualifikationsniveau aufgeschlisselt sind, untersuchen Béheim et al. (2022) Faktoren, die
zu dieser Verschiebung geflihrt haben. Die Analyse zeigt, dass die Verschiebung der Beveridge-
Kurve hauptsachlich auf einen signifikanten Anstieg von Fehlanpassungen im Lehrlingssystem zu-
ruckzufihren ist. Insbesondere sind die Qualifikationen und Bedurfnisse der Jugendlichen oft nicht
mit den Anforderungen der offenen Lehrstellen in Einklang zu bringen. Bei der Betrachtung der regi-
onalen und qualifikationsspezifischen Dimensionen der Fehlanpassungsarbeitslosigkeit wurde fest-
gestellt, dass insbesondere in handwerklichen und manuellen Ausbildungsberufen sowie in stadti-
schen Regionen wie z. B. in Wien ein markanter Anstieg der Fehlanpassungsarbeitslosigkeit zu ver-
zeichnen ist. In Wien sind die Herausforderungen besonders ausgepragt, da die dynamischen Ver-
anderungen in der Wirtschaftsstruktur und die steigenden Anforderungen an die Qualifikationen der
Lehrlinge in diesem urbanen Raum nicht immer mit den Fahigkeiten und Erwartungen der Jugendli-
chen Ubereinstimmen.

Ein weiterer wichtiger Faktor fir den Mismatch ist die geografische Verteilung von Lehrstellen. Der
Lehrstellenandrang liefert wertvolle Informationen Gber die gefragtesten Lehrberufe und regionale
Unterschiede. Im Jahresdurchschnitt des Jahres 2021 lag das Verhaltnis von Lehrstellensuchenden
zu offenen Lehrstellen dsterreichweit bei 0,9, was bedeutet, dass auf 100 offene Lehrstellen 90
Lehrstellensuchende kamen. In Wien war die Lage besonders angespannt: Dort standen im Durch-
schnitt 6,3 Lehrstellensuchende fiir jede offene Lehrstelle zur Verfligung. Im Gegensatz dazu war
das Verhaltnis in Salzburg umgekehrt, wo auf jede suchende Person 3,9 freie Lehrstellen entfielen.

2 Die Beveridge-Kurve stellt den Zusammenhang zwischen offenen Stellen und Arbeitslosigkeit grafisch dar. Auf der vertikalen Achse der
Grafik wird die Vakanzquote abgetragen, also das Verhaltnis von gemeldeten offenen Stellen zur Zahl der Erwerbspersonen. Die hori-
zontale Achse zeigt die Arbeitslosenquote.
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In Oberdsterreich betrug das Verhaltnis 2,8, in Tirol 2,2. Diese Daten verdeutlichen, dass sich die
Situation fir junge Menschen in Wien anders darstellt als im tbrigen Osterreich. Generell ist das Po-
tenzial an Lehrlingen in stadtischen Gebieten grofier, wahrend die Mobilitat im landlichen Raum oft
eingeschrankter ist, wodurch das Einzugsgebiet flr Lehrstellen kleiner wird. Gleichzeitig ist die Nei-
gung, eine Lehre zu beginnen, in I&ndlichen Regionen starker ausgepragt. Ein besonders hoher
Lehrstellenandrang wurde in Wien fiir den Beruf der Kfz-Techniker*innen festgestellt. Obwohl im
Laufe des Jahres viele offene Stellen in diesem Bereich gemeldet wurden, wurden diese oft so
schnell besetzt, dass sie am Monatsende nicht mehr in der Statistik erschienen (Grieger & Kozam,
2022).

Einer der Hauptgriinde fir den Attraktivitatsverlust der Lehrausbildung sowie der ungleichen Vertei-
lung an Lehrlingen in einzelnen Lehrberufen ist das unterschiedliche Image, das verschiedenen Be-
rufen zugeschrieben wird. Berufe in den Bereichen Handwerk und Industrie, die traditionell eine
hohe Nachfrage nach Lehrlingen haben, werden von vielen Jugendlichen als weniger attraktiv ange-
sehen als Berufe in der Dienstleistungsbranche oder in kreativen Bereichen. Diese Wahrnehmung
fuhrt dazu, dass viele Lehrstellen in handwerklichen Berufen unbesetzt bleiben, wahrend andere Be-
rufe Uberlaufen sind. DarlUber hinaus verfigen Jugendliche haufig nur Uber sehr eingeschranktes
Wissen Uber Berufe und die Arbeitswelt, wahrend sie gleichzeitig angehalten sind, Berufsentschei-
dungen zu treffen. Vor allem fiir chancenbenachteiligte Jugendliche ist daher die Umsetzung von be-
ruflichen Zielvorstellungen erschwert. Gerade bei beruflichen Ambitionen und Wiinschen existiert
eine habituelle Ebene, die die Entstehung bestimmter Interessen beeinflusst. In spezifischen sozia-
len Milieus kénnen sich nur bestimmte Aspirationen entwickeln. Sozio6konomischer Status, Ge-
schlecht oder andere potenzielle Diskriminierungsfaktoren bestimmen die Mdglichkeiten zur Aus-
wahl von Interessengebieten. Dadurch sind Interessen oft weniger bewusst gewahlt, sondern von
Faktoren wie Status und sozialer Schicht gepragt, die haufig unbewusst wirken (Schmoelz et al.,
2022). Die Absolvierung einer Lehrausbildung gilt auch fir viele Jugendliche vor allem auf personli-
cher Ebene als wichtiger Schritt fur die berufliche Zukunft und dartber hinaus fiir die gesellschaftli-
che Teilhabe (siehe exemplarisch Lachmayr & Mayerl, 2021). Ausbildungsbetriebe Gbernehmen so-
mit eine wichtige Rolle bei der Integration von Jugendlichen in den Arbeitsmarkt. Doch nicht alle Ju-
gendlichen verfiigen Uber dieselben Ausgangssituationen. Vor allem Jugendliche aus prekaren
Lebensverhaltnissen verfligen oft nicht Uber ausreichend Kompetenzen und/oder Ressourcen wie
ihre Altersgenoss*innen. Prekare Lebensverhaltnisse oder -lagen bezeichnen Situationen, in denen
Personen oder Gruppen aufgrund verschiedener sozialer, wirtschaftlicher oder struktureller Um-
stande mit erheblichen Unsicherheiten, Benachteiligungen und Risiken konfrontiert sind. Diese Unsi-
cherheiten konnen sich auf verschiedene Lebensbereiche auswirken, darunter Wohnen, Beschafti-
gung bzw. Erwerbstatigkeit, Bildung, Gesundheit, soziale Integration und finanzielle Stabilitat. Pre-
kare Lebensverhaltnisse sind in der Regel das Ergebnis von strukturellen Ungleichheiten, unzu-
reichenden sozialen Sicherungssystemen, fehlenden Bildungs- und Beschaftigungschancen, Diskri-
minierung und anderen gesellschaftlichen Herausforderungen. Die Auswirkungen prekarer Lebens-
verhaltnisse konnen sich tiber Generationen hinweg fortsetzen und dazu fiihren, dass bestimmte
Gruppen von Menschen in einem dauerhaften Zustand der Unsicherheit und Benachteiligung ver-
harren. Das fihrt in vielen Fallen dazu, dass die Jugendlichen mit spezifischen Herausforderungen
und Schwierigkeiten kdmpfen, die sich auf die (erfolgreiche/nachhaltige) Absolvierung der Ausbil-
dung auswirken kénnen (siehe exemplarisch Blossfeld et al., 2019; Gerhartz-Reiter, 2019). Die Aus-
bildung von Jugendlichen aus prekaren Lebensverhaltnissen stellt Ausbildungsbetriebe vor beson-
dere Herausforderungen. Jugendliche verfiigen haufig nicht Gber ausreichende Ressourcen, um den
Anforderungen einer Ausbildung gerecht zu werden. Dazu gehéren bspw. mangelnde Deutschkennt-
nisse, eine schwierige familiare Situation oder psychische Belastungen. Ausbildungsbetriebe mus-
sen zusatzliche Ressourcen und Zeit investieren, um auf die Bedirfnisse der Jugendlichen eingehen
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zu konnen. Ausbildungsbetriebe sind jedoch oft nur unzureichend auf die im folgenden Kapitel skiz-
zierten, spezifischen Bedurfnisse und Herausforderungen vorbereitet. Es bedarf daher gezielter Un-
terstlitzung, um Jugendlichen aus prekaren Lebensverhaltnissen eine erfolgreiche Ausbildung zu
ermoglichen und damit ihre Zukunftsaussichten zu verbessern.

Tabelle 1: Matrix an Barrieren und Herausforderungen (Bock & Gotz, 2023)

Barrieren

Situative Barrieren

Beschreibungen

Die Berufsorientierung und Berufswahl stellt fir viele Jugendliche eine
Herausforderung dar. Besonders schwierig wird es laut Jugendberater*in-
nen, wenn kulturelle Hintergriinde (z. B. das Tragen eines Kopftuches
oder haufigeres, tUber den Tag verteiltes Beten) aufgrund von Migrations-
bzw. Fluchterfahrung eine Rolle spielen. Kulturelle und/oder religitése
Praktiken kdnnen zu Missverstandnissen und Vorurteilen fiihren, da sie
nicht immer mit den Erwartungen und Normen eines traditionellen Arbeits-
umfeldes Ubereinstimmen. Oft wird ihnen mangelnde Integrationsbereit-
schaft unterstellt oder ihr Engagement und ihre Arbeitsbereitschaft in
Frage gestellt, wenn sie bestimmte religidse oder kulturelle Bedirfnisse im
Arbeitsalltag beriicksichtigen mochten.

Die Infrastruktur im hauslichen Umfeld ist oft nicht ausreichend, um den
Anforderungen einer modernen Schul- oder Berufsausbildung gerecht zu
werden. Viele Familien verfiigen Uber keinen Computer oder Laptop, der
von den Jugendlichen genutzt werden kénnte, um Bewerbungsschreiben
oder Lebenslaufe zu verfassen. Selbst in der Schule sind Ressourcen wie
Computer oft nicht zuganglich. Nicht zuletzt spielen die Kompetenzen eine
grofle Rolle: Selbst, wenn technische Gerate vorhanden sind, fallt oft die
Bedienung schwer oder es mangelt an den notwendigen Kenntnissen, um
bspw. Bewerbungen zu schreiben oder Mails zu verschicken. Zudem kann
meist niemand aus der Familie unterstitzen.

Weiterhin ist es fur Jugendliche mit weit entfernten und somit eher unrea-
listischen Berufswiinschen oft schwierig, diese aufgrund fehlender for-
maler Bildung und/oder Kompetenzen zu erreichen. Nicht zuletzt wird die-
ses Phanomen durch das Zutun vieler Eltern verstarkt, die oftmals man-
gelnde Kenntnisse dariber haben, welche Lehrberufe es Uberhaupt gibt
bzw. welche Tatigkeiten diese beinhalten. Aulterdem wird oftmals unter-
schatzt, welche Kompetenzen fir die jeweiligen Wiinsche notwendig sind.
Jugendlichen wird zudem im familidren Umfeld oft ein veraltetes Berufs-
prestige vermittelt (z. B. hohe Wertigkeit von Berufen, in denen weil3e Kit-
tel getragen werden).

Nicht zuletzt gibt es Jugendliche, die in ihrer Kernfamilie nur wenig Fiir-
sorge erfahren: Sie sind sowohl bei Bildungsangelegenheiten (Schule,
Ausbildung) als auch bei ibrigen Angelegenheiten auf sich allein gestellt
und gelten dementsprechend als vernachlassigt.

Besonders schwierig wird es, wenn Jugendliche in bestimmten Regionen
(z. B. in Wien auch/sogar in Bezirken) ,gefangen® sind und ihr soziales
Umfeld nicht verlassen wollen. Auch die Betreuung von Geschwistern
oder andere Verpflichtungen zuhause kénnen dazu fihren, dass Jugendli-
che nicht genligend Zeit und Energie in ihre Berufswahl und Ausbildung
investieren kdnnen.
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Kognitive Einige Jugendliche haben Schwierigkeiten und Schwachen in bestimm-

Kompetenz ten Fachern, wie zum Beispiel beim Textverstandnis oder bei Englisch-
kenntnissen. In weiterer Folge kann es dann zu Defiziten in anderen Fa-
chern wie beispielweise Mathematik (Textaufgaben) kommen, da etwaige
Angaben nicht verstanden werden. Oftmals sind diese Probleme auf nicht
erworbene Fahigkeiten oder kognitive Leistungsfahigkeiten zuriickzufiih-
ren, die entweder durch schulische Probleme oder andere, persdnliche Ur-
sachen bedingt sind.

Ein weiteres Problem ist die Wertigkeit von Schulnoten, die von Schule
zu Schule unterschiedlich sein kann. Dies kann zu einer Verwirrung bei
den Jugendlichen flhren, da sie nicht sicher sind, welche Schulnoten in
welchem Kontext relevant sind. Auch die Wertigkeit von Schulstufen in
verschiedenen Schultypen kann eine Rolle spielen, wie bspw. in der Un-
terscheidung zwischen HTL und Polytechnischer Schule.

Ein weiterer wichtiger Aspekt in der Beratung von Jugendlichen aus preka-
ren Lebensverhaltnissen ist das Lernen selbst. Einige haben Schwierig-
keiten in Bezug auf Auffassungsgabe, Konzentrations- und Merkfahigkeit
sowie logisches Denken. Nicht zuletzt haben die Jugendlichen oft Schwie-
rigkeiten in der Selbstorganisation. Ein weiteres Problem ist das Verstand-
nis der Bedeutung von Bildung im digitalen Zeitalter. Einige Jugendliche
aus prekaren Lebensverhaltnissen bezweifeln laufend, warum sie lernen
sollten, wenn alle Informationen jederzeit im Internet verfligbar sind.

Die COVID-19-Pandemie hatte gravierende Auswirkungen auf potenzielle
Lehrlinge. Viele hatten aufgrund von fehlenden sozialen Kontakten, fehlen-
der familiarer Unterstiitzung oder mangelnder technischer Ausstattung
Schwierigkeiten, die Schule zu besuchen. Einige Schiiler*innen haben auf-
grund von psychischen Problemen die Schule abgebrochen.

SchlieBlich ist auch die Bedeutung von héflichen Umgangsformen (z. B.
BegriiBungen, Telefongesprache flihren, Chat- oder Mailnachrichten an-
gemessen formulieren und versenden, Nicht-Beantwortung etwaiger Kon-
taktaufnahmen) von Jugendlichen aus prekaren Lebenslagen zu erwah-
nen. Eine angemessene Kontaktaufnahme mit Erwachsenen und Héflich-
keit kann den Erfolg in der Vermittlung einer Lehrstelle unterstitzen. In
weiterer Folge helfen diese Umfangsformen bei etwaigen Bewerbungsge-
sprachen.

Jugendliche in prekaren Lebenslagen stehen oft vor verschiedenen Her-
ausforderungen, die auch ihre schulischen Leistungen beeinflussen kén-
nen. Es kann vorkommen, dass psychosomatische Beschwerden wie
Kopfschmerzen oder Schlafprobleme auftreten, die mit den Belastungen
des Alltags zusammenhangen. Diese Probleme kdnnen sich auch auf
schulische Leistungen auswirken.

Ein weiteres Problem ist die schnelle Uberforderung mit bestimmten
Aufgaben oder Situationen, wie zum Beispiel langem Stehen. Oft sind
diese Tatigkeiten auch korperlich nicht moglich. Dies kann dazu fihren,
dass Jugendliche friihzeitig aufgeben und ihre schulischen oder berufli-
chen Ziele nicht erreichen.

Manche Jugendliche werfen schnell das Handtuch und geben auf, wenn
sie auf Schwierigkeiten stoRen. Auf der anderen Seite sind Jugendliche in
den letzten Jahren und Jahrzehnten oft mutiger geworden und vertreten
ihre eigenen Bedurfnisse und Winsche. Sie haben erkannt, dass es auch
fur sie bessere Perspektiven gibt, und méchten diese auch erreichen.
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Jugendliche aus prekaren Verhaltnissen haben jedoch oftmals héhere
Kompetenzen im Bereich der Selbstorganisation, da sie oft friih lernen
missen, sich selbststandig um ihre Bedurfnisse zu kiimmern. Sie verfiigen
aullerdem Uber wichtige Kompetenzen wie (Fremd)Sprachenkenntnisse,
die sie aber als selbstverstandlich ansehen. Sie haben aulerdem gelernt,
sich in verschiedenen Lebensfeldern zu orientieren und die jeweilige
Situation an die auReren Gegebenheiten anzupassen. Vor allem Vernet-
zungsarbeit ist dabei meist ein sehr gut erlerntes Kompetenzfeld.

Institutionelle Zugangsbarrieren wie beispielsweise die Akademisierung der Pflege
Barrieren (z. B. Alten- und/oder Krankenpflege, Hebamme) vieler Berufe kdnnen
weitere Hurden darstellen.

Auch Stigmata durch diagnostizierte Rechenschwache oder Férderungen
bei Lernschwachen kénnen Jugendliche zuriickhalten.

Zudem werden Lehrlinge vom ersten Arbeitsmarkt bevorzugt, wodurch
die sogenannte UBA (Uberbetriebliche Lehrausbildung) oft die einzige
Méglichkeit bleibt, um eine Lehrstelle zu finden. Allerdings nutzen manche
Unternehmen die mehrmonatigen Praktika aus, ohne den Jugendlichen
eine langfristige Perspektive zu bieten.

Auch das Arbeitsmarktservice Osterreich (AMS) kann fiir Jugendliche in
prekaren Lebenslagen liberfordernd sein, da sie oft mit wenig Chancen
auf Alternativen konfrontiert werden. Die fehlende Passung auf die Beduirf-
nisse der Jugendlichen tragt hierzu bei. Auch wirken Laufbahnen mit Un-
terstitzungsstrukturen oft stigmatisierend.

Im Zuge von Bewerbungsgesprachen werden oftmals Freizeitinteres-
sen und Hobbies erfragt, wovon manche Jugendliche aus prekaren Le-
benslagen wenige bis gar keine vorweisen kénnen. Aufgrund von weiteren
Problemlagen in deren Leben kénnen sie oft keiner sinnvollen Freizeitbe-
schaftigung nachgehen, was sich wiederum negativ auf die Lehrstellen
auswirkt — ein Kreislauf, der nicht enden will. Oftmals werden die Jugendli-
chen auch als naiv bezeichnet, da sie sehr ehrlich bzw. gar nichts antwor-
ten und sie sich mitunter auch selbst schaden. Soziale Erwiinschtheit
haben die meisten Jugendlichen noch nicht erlernt.

Des Weiteren werden bei Vorstellungsgesprachen biirgerliche Werte
erfragt wie beispielsweise das Verhalten beim Mulltrennen oder die Bereit-
schaft, FFP2-Schutzmasken wahrend einer Pandemie zu tragen. Jugendli-
che, die aus prekaren Lebensverhaltnissen kommen, kénnen diese Fra-
gen oft nicht beantworten und sind damit tberfordert.

Dispositionale Eine haufige dispositionale Barriere bzw. Schwierigkeit ist, dass Jugendli-

Barrieren che oft die Einstellungen ihrer Eltern Ubernehmen, die bestimmte Berufe
als wiinschenswert(er) erachten als andere. Hierbei spielen das Ansehen
und Prestige der Berufe eine wichtige Rolle. Einige Berufe, die unbe-
kannt oder als unattraktiv angesehen werden, kommen daher nicht in
Frage. Einige Jugendliche und ihre Eltern sehen kérperliche Arbeit als
,schmutzig“ und nicht erstrebenswert an. Hierbei ist viel Uberzeugungsar-
beit notwendig, um Alternativen zu vermitteln und zu verdeutlichen, dass
auch solche Jobs eine wertvolle und lohnende Karriere darstellen kénnen.

Freund*innen und Bekannte haben ebenfalls einen grol3en Einfluss auf
die Berufswahl von Jugendlichen. Einige orientieren sich an dem, was
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Freund*innen machen, anstatt ihre eigenen Interessen und Fahigkeiten zu
berlcksichtigen.

Die mangelnde Planung und fehlende Ziele flr die Zukunft stellen auch

ein Hindernis bei der Lehrstellensuche dar und werden in vielen Beratun-

gen thematisiert. Viele haben keine konkreten Plane wie eine Matura oder
Ahnliches und wissen nicht, welche Berufe es gibt und was sie von diesen
erwarten kénnen.

Eltern vermitteln ihren Kindern oft, dass sie alles schaffen konnen, ohne
selbst eine genaue Ahnung bzw. einen genauen Plan von spezifischen
Anforderungen an gewisse Berufe zu haben. Die verinnerlichte Einstellung
kann in spaterer Folge hinderlich beim Finden einer Lehrstelle sein.

Jugendliche, die aus gut situierten Familien kommen und Schwierigkeiten
beim Finden einer Lehrstelle haben, werden oft als ,,schwarze Schafe
der Familien betrachtet, da sie aus den erwarteten Rollen fallen. Diese Ju-
gendliche haben in der Beratung oft hdhere Erwartungen als Jugendliche
aus weniger wohlhabenden Verhaltnissen.

Um einen tieferen Einblick in die Fachkraftesituation in Osterreich zu erhalten und gezielte MaRnah-
men ergreifen zu kénnen, stellt die Wirtschaftskammer Osterreich (WKO) ein umfassendes Analy-
seinstrument zur Verfligung. Der Fachkrafteradar® der WKO ist ein Instrument zur Analyse der ak-
tuellen Fachkréftesituation und soll dsterreichische Unternehmen bei der strategischen Personal-
planung unterstiitzen. Er enthalt Indikatoren, die sowohl den Arbeitsmarkt als auch die demografi-
sche Entwicklung abbilden, und wird durch Befragungsergebnisse von Unternehmen zum Fachkraf-
tebedarf erganzt. Der Fachkrafteradar umfasst zwei zentrale Komponenten: Indikatoren zur Analyse
des Arbeitsmarkts und der demografischen Entwicklung sowie Befragungsergebnisse zum Fachkraf-
tebedarf in dsterreichischen Unternehmen. Mithilfe dieser Indikatoren werden finf zentrale Fragen
zur Fachkraftesituation beantwortet, wobei Daten teilweise auf regionaler Ebene (Bezirk, Bundes-
land) betrachtet werden. Zu den analysierten Indikatoren gehéren die Stellenandrangziffer basierend
auf der AMS-Berufssystematik, die Entwicklung der Lehrlingszahlen und der Anzahl der 15-Jahri-
gen, die Bevdlkerungsprognose bis 2030 fir die Erwerbsaltersgruppe (20- bis 60-Jahrige), die natio-
nale Arbeitslosenquote sowie der Anteil der berufsbedingten Auspendler in den jeweiligen Bezirken
und Bundeslandern. Grundlage dieser Analysen sind Verwaltungsdaten und offizielle Statistiken der
Statistik Austria (Miihlbdck et al., 2023). Die Indikatoren werden durch Befragungsergebnisse er-
ganzt, die eine Einschatzung der Unternehmen zum Fachkraftebedarf liefern. Die jahrliche Online-
Befragung richtet sich an alle Mitgliedsbetriebe der WKO mit mindestens eine*m Mitarbeiter*in. Im
Jahr 2022 betrug die Rucklaufquote dieser Befragung 6,3 % der angeschriebenen Unternehmen.
Abgefragt wurde unter anderem die Einschatzung des Fachkraftemangels, die Anzahl offener und
Uber ein halbes Jahr unbesetzter Stellen, die Auswirkungen des Fachkraftemangels auf das Unter-
nehmen, die Ursachen und MaRnahmen zur Bekdmpfung des Mangels, wahrgenommene Hurden
bei der Beschaftigung auslandischer Arbeitskrafte sowie die Branchen, in denen sich die Stellenbe-
setzung besonders schwierig gestaltet. Zusatzlich wurde der kiinftige Bedarf an spezifischen berufli-
chen Qualifikationen und weiteren Kompetenzen fiir die nachsten drei Jahre sowie die erwartete
Entwicklung des Fachkraftemangels erfragt (Dornmayr & Riepl, 2022). Der Fachkrafteradar der
WKO zeigt, dass der Fachkraftemangel und die veranderten Anforderungen der Wirtschaft eine An-
passung der Lehrlingsausbildung in Osterreich erfordern. Ausbildungsinhalte miissen aktualisiert
und starker auf digitale Kompetenzen ausgerichtet werden. Betriebe stehen unter Druck, ihre

3 https://www.wko.at/fachkraeftesicherung/fachkraefteradar (zuletzt zugegriffen 07.08.2024)
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Ausbildungsplatze attraktiver zu gestalten, um qualifizierte Lehrlinge zu gewinnen. Zudem ist eine
Verbesserung des Images der Lehre notwendig, um junge Menschen fir eine duale Ausbildung zu
begeistern. Regionale Unterschiede im Fachkraftemangel erfordern spezifische, lokal angepasste
MaBRnahmen zur Férderung der Lehre.

Mit Stichtag zum 31. Dezember 2022 gab es 108.085 Lehrlinge, die in 28.553 Ausbildungsbetrieben
(inklusive Betriebe der Uberbetrieblichen Lehrausbildung UBA?) ihre Ausbildung absolvierten. Von
den 108.085 Lehrlingen im Jahr 2022 wurden 6.228, das sind 5,8 % der Lehrlinge im Rahmen der
Uberbetrieblichen Lehrausbildung ausgebildet. 8.422 Lehrlinge hatten im Jahr 2022 einen Ausbil-
dungsplatz in der Berufsausbildung gemaf § 8b Berufsausbildungsgesetz. 7.171 der Lehrlinge wur-
den in einer verlangerten Lehrausbildung ausgebildet (davon 5.710 in Unternehmen und 1.461 in
Einrichtungen) und 1.251 Lehrlinge wurden in Teilqualifizierungen ausgebildet (davon 616 in Unter-
nehmen und 635 in Einrichtungen). In den letzten 16 Jahren — im Jahr 2007 waren es noch 41.176
Lehrlinge im 1. Lehrjahr — ging diese Zahl kontinuierlich zurtick und lag im Jahr 2020 nur mehr bei
ca. 31.969 Lehrlingen; seither stieg die Zahl der Lehrlinge im 1. Lehrjahr jedoch wieder an und lag
im Jahr 2022 schon bei 35.233 Lehrlingen, das bedeutet ein Plus von 6,9 % gegeniber dem Vor-
jahr. Zu bertcksichtigen gilt es hierbei, dass sich auch die Anzahl der 15-Jahrigen im Jahresdurch-
schnitt im Jahr 2022 um 878 oder +1,0 % auf 86.585 erhoht. 67,5 % der Lehrlinge sind mannlich und
32,5 % weiblich (Nagl & Tarmann, 2023).

Die Lehrlingsstatistik 2022 der WKO zeigt einen differenzierten Blick auf die Lehrlingsausbildung im
Land. Im Jahr 2022 waren insgesamt etwa 108.000 Lehrlinge in Osterreich in Ausbildung, wobei der
Grof3teil (rund 80 %) in Betrieben des Gewerbes und Handwerks, des Handels sowie der Industrie
beschéaftigt war. Besonders auffallig war ein Rlickgang in bestimmten traditionellen Ausbildungsbe-
rufen, wahrend gleichzeitig technische und IT-nahe Lehrberufe ein leichtes Wachstum verzeichne-
ten. Auch die Zahl der unbesetzten Lehrstellen blieb weiterhin hoch, was auf ein Missverhaltnis zwi-
schen den Angeboten der Betriebe und den Interessen der Jugendlichen hinweist.

Abbildung 2 verdeutlicht dabei die Entwicklung der Lehrlingszahlen im ersten Lehrjahr im Vergleich
zur Anzahl der Lehrstellensuchenden Uber die letzten Jahre. Es zeigt sich, dass die Zahl der Lehr-
linge im ersten Lehrjahr in den vergangenen Jahren tendenziell gesunken ist, wahrend die Anzahl
der Jugendlichen, die aktiv auf der Suche nach einer Lehrstelle sind, Schwankungen unterliegt.
Diese Diskrepanz zwischen der Zahl der neu beginnenden Lehrlinge und der Lehrstellensuchenden
deutet darauf hin, dass Angebot und Nachfrage auf dem Ausbildungsmarkt oft nicht deckungsgleich
sind.

Abbildung 2: Entwicklung Lehrlinge im ersten Lehrjahr sowie Lehrstellensuchende (2022)

4 Nicht jede*r, die*der gerne eine Lehre absolvieren mdchte, findet auch eine Lehrstelle. Fiir Personen, die beim AMS als lehrstellensuchend
vorgemerkt sind, die Schulpflicht abgeschlossen haben und trotz intensiver Bemiihungen keine Lehrstelle finden konnten oder eine be-
triebliche Lehre abgebrochen haben, gibt es die Mdglichkeit, eine Uberbetriebliche Lehrausbildung zu absolvieren. Bei der iberbetriebli-
chen Lehrausbildung wird ein Ausbildungsvertrag nicht mit einem Lehrbetrieb, sondern mit einer Schulungseinrichtung abgeschlossen.
Die Ausbildung erfolgt in der Regel gemeinsam mit Kooperationsunternehmen. Neben der praktischen Ausbildung in der Schulungsein-
richtung und den Kooperationsunternehmen erfolgt der Besuch der Berufsschule. Ziel der Gberbetrieblichen Lehrausbildung ist es, wah-
rend der Ausbildung in der Schulungseinrichtung in die betriebliche Ausbildung in einem Unternehmen zu wechseln.
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Die Abbildung macht deutlich, dass es trotz des Rlickgangs der Gesamtzahl der Lehrlinge noch im-
mer eine betrachtliche Gruppe an Jugendlichen gibt, die eine Ausbildung beginnen méchte, jedoch
maoglicherweise nicht die fiir sie passende Lehrstelle findet.

3.2.2 FordermaBRnahmen

Osterreich hat eine lange Tradition in der Jugendarbeitsmarktpolitik, die sich positiv auf die Jugend-
arbeitslosigkeit auswirkt. Ein zentraler Aspekt dieser Politik ist die Einbindung der Lehrlinge in das
soziale Sicherungssystem, was deren Absicherung und Integration in den Arbeitsmarkt fordert. Die
Lehrausbildung ist vielfaltig und wird durch verschiedene politische Malknahmen unterstitzt, die da-
rauf abzielen, die Herausforderungen auf dem Jugendarbeitsmarkt zu bewaltigen. Dazu gehéren un-
ter anderem Férderprogramme flir Betriebe, die Ausbildung anbieten, sowie Initiativen zur Verbesse-
rung der Ausbildungsqualitat und -attraktivitat, um die Perspektiven fir junge Menschen nachhaltig
zu erhdhen (Lassnigg, 2017).

In diesem Kontext wird lediglich eine Auswahl an Férdermoglichkeiten erlautert. Es gibt jedoch eine
Vielzahl weiterer Programme und Initiativen, die je nach Bedarf und Zielgruppe unterschiedliche
Schwerpunkte setzen.

A) Adressaten: Ausbildungsbetriebe

In Osterreich gibt es verschiedene FérdermaRnahmen fiir Betriebe, die vor der Aufnahme einer
Lehrlingsausbildung in Anspruch genommen werden kénnen. Diese MaRnahmen sollen Unterneh-
men dabei unterstiitzen, Lehrlinge auszubilden und damit zur Sicherstellung des Fachkraftenach-
wuchses beitragen. Die Férderungen werden von unterschiedlichen Institutionen angeboten und zie-
len darauf ab, die finanziellen Belastungen zu reduzieren, die Qualitat der Ausbildung zu verbessern
und die Attraktivitat der Lehrlingsausbildung zu erhéhen.

Wirtschaftskammer Osterreich (WKO):

Ausbildungsverbiinde und Zusatzqualifikationen werden mit bis zu 75 % der Kurskosten gefor-
dert. Auch Vorbereitungskurse fir die Lehrabschlussprifung kénnen mit 75 % der Kosten unterstitzt
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werden. Die geférderte Ausbildungszeit muss dabei auf die Arbeitszeit angerechnet werden. Kos-
tenerstattung fir Internats- und Unterbringungskosten gemaR § 9 Abs. 5 BAG umfasst die Kos-
ten, die bei der Unterbringung von Lehrlingen in Lehrlingshausern oder Internaten wahrend des Be-
rufsschulbesuchs entstehen. Seit 1. Januar 2018 sind Lehrberechtigte verpflichtet, diese Kosten zu
tragen oder zu ersetzen, auch wenn die Unterbringung in einem anderen Quartier erfolgt. Coaching
und Beratung stehen Lehrbetrieben kostenfrei und vertraulich zur Verfligung. Diese Unterstiitzung
hilft bei der Bewaltigung von Herausforderungen und der Optimierung der Lehrausbildung, und dies
Osterreichweit. Das Lehrbetriebscoaching bietet professionelle, kostenlose Unterstitzung durch
qualifizierte Coaches. Das Lehrlingscoaching bietet professionelle, kostenlose Unterstitzung
durch qualifizierte Coaches bei allen Herausforderungen rund um die Lehrausbildung, sei es im Pri-
vatleben, im Ausbildungsalltag oder in der Berufsschule. Fordervoraussetzung ist grundsatzlich ein
aufrechtes Lehrverhaltnis. Fir Auslandspraktika wird das Bruttolehrlingseinkommen fir den Zeit-
raum ersetzt, in dem der Lehrling an einem Sprachkurs oder einem berufsbezogenen Auslandsprak-
tikum teilnimmt. Zudem wird der Sprachkurs selbst und eine Pramie fir den Lehrling finanziell unter-
stutzt. Basisforderungen gelten fir alle Lehrverhaltnisse, die nach dem 1. Januar 2016 begonnen
haben, und sind ebenfalls auf Lehrverhaltnisse nach § 8b (2) BAG anwendbar. Lehrverhaltnisse mit
Personen iiber 18 Jahren kénnen gefordert werden, wenn diese mindestens nach dem Entgelt fiir
Hilfskrafte entlohnt werden. Fur Lehrlinge mit Lernschwierigkeiten werden Nachhilfekurse, Vorbe-
reitungskurse auf Prifungen oder Nachpriifungen sowie Dienstfreistellungen bei Wiederholung einer
Berufsschulklasse gefordert. Notwendige, zusétzliche Berufsschulstufen werden geférdert, ein-
schlieRlich Dienstfreistellungen und Internatskosten bei Wiederholung von Berufsschulklassen auf-
grund von Lehrplatzwechseln, Lehrzeitanrechnungen oder Lehrzeitverkirzungen. Eine Weiterbil-
dung der Ausbilder*innen wird mit bis zu 75 % der Kosten unterstutzt.

AMS (Arbeitsmarktservice Osterreich):

Die Férderung von Lehrlingen in Osterreich kann von Unternehmen und Ausbildungseinrichtungen
beantragt werden, die gemal dem Berufsausbildungsgesetz oder dem land- und forstwirtschaftli-
chen Berufsausbildungsgesetz Lehrlinge ausbilden. Dies umfasst Lehrausbildungen, Lehrausbildun-
gen mit verlangerter Lehrzeit sowie Teilqualifikationen. Die Férderungen richten sich an verschie-
dene Zielgruppen von Lehrlingen. Dazu gehéren Madchen und Frauen in Berufen mit geringem
Frauenanteil, Lehrlinge, die am Arbeitsmarkt benachteiligt sind, sowie Lehrlinge, die eine verlangerte
Lehrzeit oder Teilqualifikation absolvieren. Auch Erwachsene tber 18 Jahre, die durch eine Lehraus-
bildung ihre Berufschancen verbessern méchten oder die Schule abgebrochen haben, kénnen ge-
fordert werden. Es ist wichtig zu beachten, dass die spezifischen Férdervoraussetzungen regional
unterschiedlich sein kénnen. Die H6he der Férderung variiert je nach Zielgruppe. Fir Madchen,
Frauen, benachteiligte Lehrlinge oder solche mit verlangerter Lehrzeit oder Teilqualifikation erhalten
Unternehmen bis zu 400 Euro pro Monat und Ausbildungseinrichtungen bis zu 453 Euro pro Monat.
Erwachsene Lehrlinge oder solche mit héherem Lehrlingseinkommen (Hilfsarbeiter*innenlohn) kén-
nen bis zu 900 Euro pro Monat erhalten, sowohl fiir Unternehmen als auch fiir Ausbildungseinrich-
tungen.

Forderungen der Bundeslander:

Viele Bundeslander bieten zusatzliche Férderungen an, um die Lehrlingsausbildung in ihren Regio-
nen zu unterstitzen. Diese beinhalten u. a. regionale Ausbildungspramien, also finanzielle Unterstut-
zung fur Betriebe, die in bestimmten, wirtschaftlich schwacheren Regionen Lehrlinge ausbilden.
Darilber hinaus gibt es einige Kooperationsprojekte, also Unterstiitzung fiir Projekte, die Kooperatio-
nen zwischen Betrieben, Bildungseinrichtungen und anderen relevanten Akteur*innen férdern.

B) Adressat*innen: Jugendliche
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Des Weiteren existieren Férderungen und Unterstitzungsangebote fir Jugendliche, die eine Lehr-
stelle suchen.

Die Berufsorientierung ist ein wichtiger Schritt fir Jugendliche, um ihren individuellen Weg im Be-
rufsleben zu finden. Das WIFI (Wirtschaftsférderungsinstitut) bietet ein umfangreiches Angebot zur
Berufsorientierung und Weiterbildung flir Lehrlinge an. Ein zentraler Bestandteil sind die Potenzial-
analysen, die es Jugendlichen ermdglichen sollen, ihre individuellen Starken und Interessen zu ent-
decken. Diese Analysen werden durch psychologische Verfahren und Coaching begleitet, sodass
die Jugendlichen gezielt herausfinden kdnnen, welcher Beruf am besten zu ihnen passt. Zusatzlich
unterstitzt das WIFI die Lehrlinge mit speziellen Programmen wie der ,Lehre mit Matura“, die eine
Kombination aus praktischer Ausbildung und schulischer Bildung bietet. Um optimal auf die Lehrab-
schlusspriifungen vorbereitet zu werden, bietet das WIFI auch spezielle Vorbereitungskurse an.

Auch das AMS bietet Karriereberatung an. Berufsinformationszentren (BIZ) bieten Personen, die
an einem Wendepunkt oder vor einer Bildungsentscheidung stehen und Fragen haben — insbeson-
dere Jugendlichen —, umfassende Informationen Uber Ausbildungsberufe, Lehrstellen und Ausbil-
dungswege. Das BIZ bietet individuelle Beratungen an, bei denen Jugendliche ihre Interessen, Star-
ken und beruflichen Ziele besprechen kénnen. Berater*innen helfen ihnen, passende Berufsfelder zu
finden. In den BIZ stehen zudem zahlreiche Informationsbroschiiren, Kataloge und digitale Ressour-
cen zur Verfligung, die einen Uberblick Uber Ausbildungsberufe, Anforderungen und Entwicklungs-
moglichkeiten bieten. Das BIZ informiert Giber Schnupperlehren und Praktika, die es Jugendlichen
ermoglichen, einen direkten Einblick in verschiedene Berufe zu erhalten. Zielgruppe sind nicht nur
Schiuler*innen bzw. Jugendliche, die kurz vor dem Abschluss stehen, sondern auch Eltern und Lehr-
krafte, die Informationen bendtigen.

Das Programm A|B|O Jugend richtet sich an junge Menschen zwischen 15 und 21 Jahren, die beim
AMS Wien (Arbeitsmarktservice Wien) vorgemerkt sind. A|B|O steht fir ,Arbeit | Beratung | Orientie-
rung“ und bietet eine gezielte Unterstltzung flir Jugendliche, die eine Lehrstelle oder einen Job su-
chen. Im Rahmen dieses Programms erhalten die Teilnehmenden umfassende Beratung und Orien-
tierungshilfe, um den Ubergang in den Beruf zu erleichtern. Sie werden bei der Berufsfindung unter-
stutzt, kdnnen ihre Interessen und Fahigkeiten erkunden und erhalten wichtige Informationen Gber
den Arbeitsmarkt. Zudem hilft das Team von A|B|O Jugend bei der Erstellung von Bewerbungsunter-
lagen, trainiert Bewerbungsgesprache und begleitet die Jugendlichen wahrend des gesamten Be-
werbungsprozesses. Die Zuteilung zu A|B|O Jugend erfolgt durch das AMS Wien, das auch die Fi-
nanzierung des Programms sichert. Durch die enge Zusammenarbeit mit dem AMS und die umfas-
senden Beratungsangebote unterstitzt A|B|O Jugend Jugendliche dabei, ihren beruflichen Weg zu
finden und erfolgreich ins Berufsleben zu starten.

Das Programm ,,Lehre statt Leere* richtet sich an Lehrlinge in Osterreich, die Unterstiitzung wah-
rend ihrer Ausbildung benétigen. Es ist speziell fur junge Menschen gedacht, die Fragen oder
Schwierigkeiten in der Lehre, in der Schule oder zu Hause haben und sich entschieden haben, et-
was an ihrer Situation zu verandern. Das Programm bietet die Mdglichkeit, die Lehrzeit besser zu
organisieren und individuelle Herausforderungen mithilfe eines Coaches zu bewaltigen. Die Teil-
nahme an ,Lehre statt Leere” beginnt mit einem unverbindlichen Erstgesprach, bei dem die Lehr-
linge ihre Anliegen und Ziele mit einem Coach besprechen kénnen. Danach entscheiden sie selbst,
ob sie das Coaching fortsetzen mdchten. Es gibt keine speziellen Voraussetzungen flir das Erstge-
sprach. Teilnehmen kénnen Lehrlinge, die in einem aktiven Lehrverhaltnis stehen, deren Lehrver-
haltnis vor nicht langer als sechs Monaten beendet wurde, oder diejenigen, die in einem Uberbetrieb-
lichen Ausbildungsverhaltnis sind und bald in einen regularen Lehrbetrieb wechseln mdchten.
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Das Projekt ,,Jugend am Werk*“ bietet vielfaltige Ausbildungsangebote fir Jugendliche, die auf dem
freien Arbeitsmarkt keine Lehrstelle finden konnten oder keine abgeschlossene Berufsausbildung
haben. Die Programme richten sich an Personen, die beim Arbeitsmarktservice (AMS) vorgemerkt
sind, und bietet eine umfassende berufliche Qualifizierung. Das Angebot umfasst verschiedene Aus-
bildungsstandorte, an denen die Teilnehmenden die Mdglichkeit haben, praktische Fahigkeiten zu
erwerben und sich auf verschiedene Berufe vorzubereiten. Ein wichtiger Bestandteil des Programms
sind die Ausbildungsmodule, die in vielen unterschiedlichen Berufsbereichen angeboten werden.
Diese Module sind so gestaltet, dass sie den Teilnehmenden helfen, ihre Kompetenzen zu erweitern
und sich auf die Anforderungen des Arbeitsmarktes vorzubereiten. Dartber hinaus bietet Jugend am
Werk auch spezielle Vorbereitungskurse zur Lehrabschlusspriifung an, um den Teilnehmenden zu
helfen, ihre beruflichen Ziele zu erreichen.

Das Jugendcollege ist ein spezialisiertes Bildungsprogramm, das neu zugewanderten Jugendli-
chen und jungen Erwachsenen einen gezielten Einstieg in das Wiener (Aus-)Bildungssystem ermog-
licht. Das Programm legt besonderen Wert auf intensiven Deutschunterricht, der sich nicht nur auf
die allgemeine Sprache konzentriert, sondern auch auf Bildungs- und Fachsprache. Dies ist ent-
scheidend flr die Integration in das Bildungssystem und fur die Vorbereitung auf berufliche Anforde-
rungen. Zusatzlich wird der Ausbau der englischen Sprachkenntnisse sowie die Vertiefung digitaler
und mathematischer Kompetenzen geférdert. Die Teilnehmenden haben auch die Moglichkeit, eine
staatlich anerkannte Deutschpriifung (OIF oder OSD) abzulegen, was ihre Sprachkenntnisse offiziell
dokumentiert. Ein Team aus Berater*innen und Schul- sowie Betriebskontakter*innen bietet eine
umfassende und individuelle Betreuung. Diese Unterstlitzung reicht von der Berufsorientierung tber
den Bewerbungsprozess bis hin zur Nachbetreuung, um die beruflichen Ziele der Teilnehmenden in
konkrete Plane umzusetzen.

Das Jugendcoaching ist ein Unterstiitzungsangebot flr junge Menschen in Osterreich, das seit
dem Jahr 2012 besteht. Es richtet sich an Jugendliche, die sich im Ubergang von der Schule in den
Beruf befinden. Jahrlich nehmen etwa 60.000 junge Menschen am Jugendcoaching teil, das vom
Sozialministeriumservice bereitgestellt wird. Ein zentraler Aspekt des Jugendcoachings ist die indivi-
duelle Unterstiitzung. Jugendliche kénnen jederzeit die regionale Koordinierungsstelle kontaktieren,
wenn sie Hilfe bei ihrer Ausbildung bendtigen. Sollte ein Jugendlicher seit mehr als drei Monaten
nicht mehr in die Schule gehen oder keine Lehre oder andere Ausbildung machen, sind Eltern,
Schulen oder andere Einrichtungen verpflichtet, dies zu melden. In diesem Fall wird der Jugendliche
von der regionalen Koordinierungsstelle kontaktiert.

3.3 Zwischenfazit

Die skizzierten Befunde zur Ausbildungssituation in Deutschland und Osterreich zeigen, dass beide
Systeme insbesondere vor dem Hintergrund des demografischen Wandelns und des Fachkrafte-
mangels aktuell vor erheblichen Herausforderungen stehen. Diese umfassen beispielsweise die
Steigerung der Attraktivitat der Ausbildung, die Akquise von Jugendlichen sowie das Sicherstellen,
dass die Ausbildungsverhaltnisse nicht vorzeitig beendet werden. Dabei stellen insbesondere Ju-
gendliche aus prekaren Lebenslagen, mit formal niedrigen Schulabschliissen eine besondere Ziel-
gruppe dar. In der gegenwartigen Bildungs- und Arbeitsmarktsituation in Osterreich und Deutschland
gibt es aktuell aus unserer Perspektive jedoch noch keine hinreichenden Beratungs-/Unterstiit-
zungsangebote fiir Betriebe, die sich gezielt mit dem Thema der Anerkennung auseinandersetzen.
Diese Licke ist besonders problematisch, da die Frage der Anerkennung von zentraler Bedeutung
fur die berufliche und persénliche Entwicklung junger Menschen ist. Wie bereits in Kapitel 2 darge-
legt, basiert Honneths Theorie der sozialen Anerkennung (Honneth, 2018, 2021) auf der Idee, dass
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Menschen durch Anerkennung ihre Identitat und ihr Selbstwertgefihl entwickeln. Dies kann auf die
aktuelle Situation von Lehrlingen und Betrieben tbertragen werden. Honneth unterscheidet zwi-
schen drei Formen der Anerkennung: der emotionalen Anerkennung (die in persénlichen Bezie-
hungen stattfindet), der rechtlichen Anerkennung (die in rechtlichen und sozialen Strukturen ver-
ankert ist) und der sozialen Anerkennung (die durch gesellschaftliche Wertschatzung von Leistun-
gen und Beitragen entsteht). In der Praxis fehlt es haufig an gezielten MalRnahmen, die diese For-
men der Anerkennung aufgreifen. Viele Lehrlinge und Betriebe sehen sich mit Problemen konfron-
tiert, die aus der unzureichenden Berilcksichtigung der Anerkennungsperspektiven resultieren. Lehr-
linge erfahren oft mangelnde emotionale und soziale Anerkennung in ihnrem Ausbildungskontext.
Dies kann zu einem Gefiihl der Entwertung fiihren, dass sich negativ auf ihre Motivation und Leis-
tungsbereitschaft auswirkt. Leistungen und Bemiihungen werden nicht immer ausreichend gewdir-
digt, was zu Frustration und einer hohen Fluktuation in der Lehre fiihren kann. Fiir Betriebe stellt
sich das Problem, dass sie oft nicht Uber die notwendigen Ressourcen oder Kenntnisse verfiigen,
um geeignete Anerkennungsstrategien zu implementieren. Wahrend es an konkreten Programmen
und Unterstltzungsangeboten mangelt, die speziell auf die Férderung der Anerkennung und Wert-
schatzung von Lehrlingen ausgerichtet sind, fehlt es auch an umfassender Unterstitzung fir Be-
triebe, um systematisch eine Anerkennungskultur zu entwickeln und zu férdern. Dies flihrt zu einer
systemischen Herausforderung, da die wenig entwickelten Anerkennungsstrukturen dazu beitragen,
dass sowohl Lehrlinge als auch Betriebe in einem Zyklus von Unzufriedenheit und ineffektiver Leis-
tung gefangen sind. Ein generationentbergreifendes Problem in der Anerkennungskultur tragt oft-
mals ebenfalls dazu bei, dass diese Herausforderungen bestehen bleiben. Die Art und Weise, wie
Anerkennung historisch und kulturell vermittelt wird, beeinflusst die aktuellen Praxis- und Kommuni-
kationsweisen in Betrieben. Alte Strukturen und Praktiken, die mdglicherweise nicht mehr den aktu-
ellen Anforderungen gerecht werden, werden oft beibehalten, wodurch es an notwendiger Anpas-
sung und Innovation fehlt.
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4 Generation Z

Im folgenden Kapitel wird zunachst die im Fokus des Projekts stehende Gruppe der sogenannten
Generation Z definiert (Kap. 4.1). Im Anschluss beleuchten wir die Kontroverse, inwiefern es ber-
haupt zulassig sein kann, von Einstellungen und Sichtweisen einer gesamten Generation zu spre-
chen (Kap. 4.2). Daraufhin werden ausgewahlte Befunde bzgl. der Einstellungen der Generation Z
zur Beschaftigung im Allgemeinen und zur Ausbildung im Besonderen dargelegt (Kap. 4.3). Abge-
schlossen wird das Kapitel mit ersten Ableitungen fir ausbildendende Betriebe im Umgang mit die-
ser Generation an Auszubildenen (Kap. 4.4).

4.1 Generationsbegriff und die Generation Z

Das wissenssoziologische Konzept der Generation geht im Wesentlichen auf Karl Mannheim zurlick
und bezieht sich auf die Einteilung von Gruppen mit Hilfe ihrer Geburtsjahrgange, da von ihnen
grundlegenden Orientierungen, Lebensauffassungen und Wertvorstellungen geteilt werden. Diese
Pragungen bilden sich aufgrund kollektiver Lebenserfahrungen, deren Umstande sowie Ereignisse
in der Kindheit und Jugend aus und minden in geteilten Wertvorstellungen der jeweiligen Generatio-
nen (Brademann & Piorr, 2018, S. 11). Hierunter fallen u. a. Auffassungen darliber, was im Leben
als erstrebenswert angesehen werden kann, welche dann auch Perspektiven sowie die Auswahl von
(beruflichen) Handlungsalternativen beeinflussen (Klaffke, 2022a, S. 17).

Die Einordnungen von Generationen mit Hilfe ihrer jeweiligen Geburtsjahrgange ist nicht einheitlich,
sodass bisweilen unterschiedliche Geburtsjahrgénge den verschiedenen Generationen zugeordnet
werden. Hinsichtlich der zeitlichen Einordnung der Generation Z findet sich daher eine Bandbreite:
Wahrend z. B. Klaffke (2022a, S.13) hierunter Personen fasst, die zwischen den Jahren 1996 und
2010 wurden sind, inkludiert Scholz (2014, S.20) bereits die Geburtenjahre ab dem Jahr 1995.
Holste (2012, S.21) indessen schreibt erst die nach dem Jahr 2000 geborenen Personen der Gene-
ration Z zu.

Die Bezeichnung ,,Generation Z* resultiert aus der alphabetischen Fortflihrung der vorherigen Gene-
rationen (Klaffke, 2022a, S.103). Gegenwartig sind vier Generationen in der Arbeitswelt anzutreffen.
Dies sind die sogenannten

e Baby Boomer (Geburtsjahre ca. 1956 - 1969),

e die Generation X (Geburtsjahr ca. 1970 - 1980),

e die Generation Y (Geburtsjahr ca. 1981 — 1995) und
e die Generation Z (Geburtsjahr ca. 1996 — 2010).

Wahrend z. B. den Babyboomern zugeschrieben wird, dass sie ihre Berufstatigkeit vornehmlich zur
materiellen Absicherung ausiiben, ihre zentralen Motivatoren Geld sowie Status sind, und sie sich
strukturierte Arbeitsumgebungen winschen, seien Vertreter‘innen der Generation Y starker an Mit-
bestimmung sowie Selbstverwirklichung interessiert und arbeiten gerne projektférmig (Lohmdller &
Greiff, 2022, S. 229). Auch der Generation Z werden gemeinsame Werte (z. B. Toleranz, Empathie),
Einstellungen hinsichtlich der Berufswahl (z. B. gute Vereinbarkeit mit dem Privatleben) oder der Ar-
beitsatmosphéare (z. B. Wertschatzung eigner Ideen) zugewiesen (Calmbach et al., 2020, S. 31 ff.).
Auf diese wird in der Folge noch naher eingegangen (Kap. 4.3).

Da die Generation Z die erste ist, die in einem digitalisierten Zeitalter aufgewachsen ist, wird sie
auch als Generation Internet bezeichnet. So zeigt bspw. eine Studie zu Erwartungen an die
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Berufsorientierung der Generation Z, dass sie digitalen Angeboten der Berufsberatung positiv ge-
genlberstehen (Frey et al., 2021, S. 249).

Daneben gibt es eine Reihe weiterer Pragungen, die fiir die Generation Z bedeutend sein kénnten.
Dies sind u. a. die COVID-19-Pandemie, der starker werdende Populismus, die fluchtbedingte Zu-
wanderung sowie die ,Fridays-for-Future“-Bewegung, die insbesondere bei Jugendlichen und jun-
gen Erwachsenen in den letzten Jahren gro3en Zuspruch fand. Weiterhin ist davon auszugehen,
dass die Generation Z aktuell auch durch den Angriff Russlands auf die Ukraine und die damit ein-
hergehende Energiekrise, welche in einer deutlich ansteigenden Inflation resultierte, gepragt werden
koénnte (Klaffke, 2022a, S. 23).

4.2 Methodologische Kontroverse

Neben einer Fllle an (wissenschaftlicher) Literatur, die sich insbesondere mit Einstellungen der je-
weiligen Generationen beschaftigt, ist in den letzten Jahren auch Kritik an diesem Zugang bzw. an
der Generationenforschung insgesamt laut geworden. Zu nennen ist insbesondere Schroder (2018),
der in Frage stellt, inwiefern sich (berhaupt alle zehn bis 15 Jahre ein Einstellungswandel vollziehe
und so eine neue Generation hervorbringe. Dabei kritisiert er auch, dass es kein so pragendes ge-
sellschaftspolitisches Ereignis geben kdnne, das in der Jugendzeit stattfinde und daraufthin Geburts-
kohorten zu lebenslang abgrenzbaren Einstellungsmustern zusammenschweil3e. Daher lie3en sich
Einstellungen kaum allein mit Hilfe der Zugehorigkeit zu einer bestimmten Geburtskohorte erklaren.
Eine weitere Problematik der Generationsforschung liege methodologisch darin, dass Geburtenko-
horten im Quer- und nicht im Langsschnitt vergleichend untersucht werden. In seinen quantitativen
Re-Analysen kann Schroder u. a. zeigen, dass Geburtskohorten im Zeitverlauf auf ausgewahlte Ein-
stellungsitems (bspw. sich gesellschaftspolitisch einsetzen, Bedeutung von Partnerschaft) sehr ahn-
lich antworten. Die betrachteten Einfliisse scheinen Periodeneffekte zu sein, die eher die gesamte
Gesellschaft als nur einzelne Geburtskohorten beeinflussen. Aus diesem Grund sei die Herausbil-
dung neuer Generationen mit unterschiedlichen Einstellungen eher ein gesellschaftlicher Mythos als
ein real existierender Generationsunterschied (Schréder, 2018, S. 470 ff.).

Dieser Argumentation wird entgegenhalten, dass hier — und in vielen der Studien, die zur Generation
Z vorliegen — das Generationskonzept undifferenziert verwendet werde. So kann in Anschluss an
Mannheim (2017, S. 99 ff.) zwischen der ,Generationslage“, dem ,Generationszusammenhang*
und den ,Generationseinheiten“ unterschieden werden. Schon bei der Betrachtung der Generati-
onslage reiche es nicht aus, nur die chronologische Gleichzeitigkeit der Geburtsjahrgange zu be-
trachten. Vielmehr misse auch der historisch-soziale Raum bertcksichtigt werden. In diesem sozia-
len Raum sind die Individuen spezifischen Hemmnissen und Chancen ausgesetzt. Erst dieses Zu-
sammenspiel mache das Konzept Generationslagerung plausibel. Verwandt gelagert ist eine Gene-
ration immer erst dann, wenn sie parallel am selben Abschnitt eines kollektiven Geschehens teil-
nimmt (Mannheim, 2017, S. 98 ff.). Um dann von einem Generationszusammenhang sprechen zu
koénnen, bedarf es einer weiteren Verbindung. Wahrend die Generationslagerung nur die gemein-
same Position und dhnliche Erfahrungen beschreibt, bezieht sich der Generationszusammenhang
auf die aktive Auseinandersetzung und die reflexive Verarbeitung der Erfahrungen. Der Generati-
onszusammenhang beschreibt also, wie eine Generation diese gemeinsamen Erfahrungen interpre-
tiert und darauf basierend soziale und kulturelle Veranderungen vorantreibt. Hierbei kdnnen sich
dann mehrere Generationseinheiten herausbilden. Eine Generationseinheit zeichnet sich durch eine
einheitliche Verarbeitung und Reaktion auf das Erlebte aus. Folglich kénnen in einem Generationen-
zusammenhang mehrere Generationseinheiten existieren, die unterschiedliche Einstellungen mit-
bringen und einander gegeniberstehen (Mannheim, 2017, S. 103 ff.; Albert et al., 2019, S. 460 f.).
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Somit kann unter einer Generation keine homogene Gruppe verstanden werden, sondern es ist viel-
mehr von einer Varianz innerhalb der spezifischen Generationen auszugehen (Kahner, 2022, S. 46).
Kategorisierung im Rahmen eines solchen Generationenkonzepts sind zudem immer als Modelle zu
verstehen, die zur Reduktion der Komplexitat und zum Verstandnis fir gesellschaftliche Entwicklun-
gen beitragen sollen (Klaffke, 2022b, S. 127).

In der Folge werden ausgewahlte Befunde zur Generation Z skizziert, die sich groltenteils die Kom-
plexitat reduzierend auf Lagerungen der Generation Z konzentrieren und nur vereinzelt milieubezo-
gen Aspekte von unterschiedlichen Generationseinheiten bertcksichtigen.

4.3 Empirische Erkenntnisse zur Generation Z

Mit 12,35 Millionen Angehdrigen (Stand 2023) in der bundesdeutschen Bevolkerung (Statista,
2024a) und mit 1,53 Millionen Angehéren (Stand 01/2024) der 6sterreichischen Bevdlkerung (Sta-
tista, 2024b) handelt es sich bei der Generation Z um eine quantitativ bedeutende Gruppe. Gerade
vor dem Hintergrund, dass die Generation der Baby-Boomer sukzessive aus dem Arbeitsmarkt aus-
tritt und sich dadurch der Mangel an Arbeitskraften weiter verscharfen wird (Klaffke, 2022a, S. 10),
ist es fur Betriebe unumganglich, sich auf die Generation Z mitsamt ihrer (berufsbezogenen) Erwar-
tungen und Werte einzustellen (Weitzel et al., 2020, S. 3).

Fur die nachfolgende Darstellungen der berufsbezogenen Erwartungen und Einstellungen der Gene-
ration Z sind insbesondere Ergebnisse von neun Studien bertcksichtigt worden, die grofitenteils auf
standardisierten Individualbefragungen beruhen (Tabelle 2).

Tabelle 2: Ubersicht Studien des narrativen Literaturreviews

Studie Methodik Stichprobe/Sample
Koécher et al. (2019): Mc-Donalds-Ausbil-  Standardisierte Interviews 1.592 Personen im Alter
dungsstudie von 15 bis 24 Jahren
Calmbach et al (2020): Sinus — Jugend- Multi-methodische qualitative Fall- 72 Personen zwischen
studie studien 14 und 17 Jahre

Leven et al. (2019): 18. Shell-Jugendstu-  Standardisierte Fragebogenerhe- 2.572 Personen im Alter
die bung von 12 bis 25 Jahre
Deloitte (2022): The Deloitte Global 2022 Standardisierte Fragebogenerhe- 14.808 Personen gebo-
Gen Z & Millenial Survey bung & 15 Qualitative Interviews ren 1995 bis 2003

8.412 Personen geboren
1983 bis1994

Maas (2019): Generation-Thinking-Stu- Standardisierte Fragebogener- 2.235 Personen geboren

die hebung 1995 bis2001

Papasabbas & Pfuderer (2021): Die Ge- Standardisierte Fragebogener- 505 Personen im Alter

neration Z in der Arbeitswelt von mor- hebung von 16 und 25 Jahre

gen

Jansen et al. (2019): Wie lassen sich die  Standardisierte Fragebogener- 132 kaufmannische Lehr-

besten ehemaligen Auszubildenden im hebung linge eines grofien

Unternehmen halten? Schweizer Finanzdienst-
leister

Steckl et al. (2019): Arbeitgeberattrakti- Standardisierte Fragebogener- 383 Schiiler*innen

vitit aus Sicht der Generation Z hebung (Vollerhebung in einer

groRen Kreisstadt in Ba-
den-Wirttemberg)
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Weitzel et al. (2020): Recruiting Trends Standardisierte Fragebogener- 3.500 Befragte (davon
2020 hebung 854 Angehdrige der Gen
Z)

Die Sinus-Jugendstudie kommt zu dem Befund, dass die Generation Z SpaB an der Arbeit als be-
sonders wichtig empfinde und ihre Neigungen und Fahigkeiten in die Arbeit einbringen mdchte
(Calmbach et al., 2020, S. 242). Dies deckt sich mit der McDonald’s Ausbildungsstudie, in der 98 %
der Befragten angaben, dass ihnen dieser Aspekt besonders wichtig sei (Kécher et al., 2019, S. 60).
In den Studien zeigt sich zudem, dass sich Vertreter*innen der Generation Z einen sicheren Ar-
beitsplatz wiinschen (u. a. Leven et al., 2019, S. 189; Papasabbas & Pfuderer, 2021, S. 14; Kécher
et al., 2019, S. 58). In der McDonald’s Ausbildungsstudie rangiert dieser Aspekt ebenfalls auf dem
ersten Platz, wenn es um Erwartungen an eine berufliche Tatigkeit geht (Kécher et al., 2019, S. 58).
Fir 84 % ist die Wahl eines Ausbildungsbetriebes davon anhéngig, dass die Chance bestehe, nach
der Ausbildung ibernommen zu werden (Kécher et al., 2019, S. 76). Griinde fiir diese hohen Werte
koénnten in den Umbriichen durch die Digitalisierung und Globalisierung liegen (Leven et al., 2019,
S. 189). Dariiber hinaus wird die H6he des Gehalts von den Befragten in mehreren Studien als re-
levant eingeschatzt (Kécher et al., 2019, S. 60), da finanzielle Sicherheit als Fundament eines ,gu-
ten Lebens” gelte (Calmbach et al., 2020, S. 243). Wahrend 83 % der Befragten der McDonald’s
Studie eine leistungsgerechte Bezahlung fir wichtig erachten (Kécher et al., 2019, S. 60), zeigt die
Sinus-Jugendstudie erwartungskonform, dass Gehaltsfragen insbesondere fir Jugendliche aus pre-
karen Verhaltnissen die grofite Rolle spielt (Calmbach et al., 2020, S. 245).

Neben der Freude, Sicherheit und einer guten/angemessenen Vergitung ist es fir diese Generation
wichtig, in einem sinnstiftenden Beruf tatig zu sein. In der Shell-Jugendstudie geben 90 % der be-
fragten Jugendlichen und jungen Erwachsenen an, dass es fir sie wichtig sei, ihre Berufstatigkeit als
sinnvoll zu erleben (Leven et al., 2019, S. 189). Auf internationaler Ebene aulierten 21 % im Global
Gen Z & Millennial Survey, dass sie eine sinnerflllte Arbeit als besonders relevant erachten (Deloi-
tte, 2022, S. 4). Weiterhin legt die Generation Z Wert auf abwechslungsreiche Tatigkeiten. So ge-
ben 86 % der Befragten der McDonald’s Ausbildungsstudie an, dass Abwechslung bei der Arbeit
wichtig sei, wovon 36 % diesem Wunsch eine besondere Relevanz zumessen (Kécher et al., 2019,
S. 58).

Die zuvor beschriebene starke Priorisierung des Auslebens der Individualitat in der Arbeit schlagt
sich auch in dem Wunsch nieder, die Mdglichkeiten zur Selbstverwirklichung und Selbstbestim-
mung in den beruflichen Tatigkeiten zu finden (Papasabbas & Pfuderer, 2021, S. 9). In der Sinus-
Jugendstudie (Calmbach, 2020, S. 242 ff.) zeigt sich dabei im Hinblick auf unterschiedliche Genera-
tionseinheiten ein differenzierteres Bild. So ist der Wunsch eine sinnstiftende Tatigkeit und Chancen
zur Selbstverwirklichung haufiger bei bildungsnahen Milieus zu finden.

Des Weiteren ist fir die Angehérigen der Generation Z die Identifikation mit den Werten ihres Un-
ternehmens wichtig (Papasabbas & Pfuderer, 2021, S. 16; Deloitte, 2022, S. 12). In diesem Kontext
kann aus den Ergebnissen von Deloitte (2022, S.13) auch geschlossen werden, dass Mitarbeitende
der Generation Z eher gewillt sind, I&nger als finf Jahre bei einem Arbeitgeber zu bleiben, wenn sie
zufrieden mit dem sozialen und 6kologischen Engagement ihres Unternehmens sowie dessen Be-
mihungen sind, eine diverse und inklusive Kultur zu schaffen. Dieser Aspekt umfasst ebenfalls die
Moglichkeit, sich als Arbeitnehmende®r aktiv einbringen zu kdnnen (Deloitte, 2022, S. 5). Weitere
ausschlaggebende Aspekte fir die Bindungsbereitschaft von Auszubildenden waren fir die Befrag-
ten der Studie von Jansen et al. (2020, S. 199) die ,[...] wahrgenommene Passung mit dem Lehrbe-
ruf, Karrieremoglichkeiten, Weiterbildungsmaglichkeiten, Benefits und eine bekannte Marke*“.
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Neben den Arbeitsaufgaben und der Identifikation mit dem Arbeitgeber scheint zudem das betriebli-
che Umfeld eine grofl3e Rolle zu spielen. Fir die Auszubildenden und Ausbildungsabganger*innen ist
Anerkennung und Wertschatzung ihrer Leistungen durch Kolleg*innen und Vorgesetzte von gro-
Rer Bedeutung (Jansen et al., 2019, S. 199; Weitzel et al., 2020, S. 12; Brademann & Piorr, 2019, S.
355). In der Recruiting Trends Studie rangiert der Aspekt der ,Anerkennung® auf dem zweiten Platz
der wichtigsten Arbeitsaspekte (61,1 %); nur Ubertroffen von der generellen ,Arbeitszufriedenheit*
(71,4 %) (Weitzel et al., 2020, S. 12). Weiterhin zeigt die Studie von Jansen et al. (2019, S. 197),
dass besonderen Wert auf eine kollegiale Arbeitsatmosphéare gelegt wird. Zu dhnlichen Befunden
kommen auch Kécher et al. (2019, S. 60 ff.): Hier geben 95 % der befragten jungen Erwachsenen
an, dass es ihnen wichtig sei, nette Arbeitskolleg*innen zu haben. Fir 63 % stellt das Gefiihl, dass
sich alle gut verstehen, ein Entscheidungskriterium fiir einen Ausbildungsbetrieb dar (Kdcher et al.,
2019, S. 76).

In der Studie von Papasabbas und Pfuderer (2021, S. 14) lehnen es die meisten Angehdrigen der
Generation Z ab, ,standig erreichbar zu sein® und ,fur die Arbeit zu leben®. Stattdessen zeigen meh-
rere Studien, dass einer ausgewogenen Work-Life-Balance ein hoher Stellenwert beigemessen
wird (Papasabbas & Pfuderer, 2021, S. 14; Jansen et al., 2019, S. 197; Weitzel et al., 2020, S. 8).
Insgesamt sei ein Wertewandel erkennbar, welcher das Privatleben Uiber den Beruf stelle (Papasab-
bas & Pfuderer, 2021, S. 8). Zeit flr Familie, Freunde und Hobbys sind der Generation Z laut den
Ergebnissen der Generation-Thinking-Studie wichtiger als ihre Karriere oder monetare Anreize
(Maas, 2019, S. 24). Dennoch scheinen Karrierechancen fir die Generation Z nicht vollstandig irre-
levant zu sein, so legen befragte Lehrabganger*innen besonderen Wert auf Karrieremdoglichkeiten
(Jansen et al., 2019, S. 199).

Zudem werden Lern- und Entwicklungsmaoglichkeiten im Beruf und konkret ausreichende Weiter-
bildungsangebote als wichtig betrachtet (Maas, 2019, S. 26; Brademann & Piorr, 2019, S. 357). Wei-
terbildungsangebote sind flir 67,2 % der Befragten der Generation-Thinking-Studie besonders rele-
vant (Maas, 2019, S. 26) und fiir 29 % der Befragten des Gen Z & Millennial Surveys hat die Mog-
lichkeit, sich weiterzuentwickeln, Prioritat (Deloitte, 2022, S. 4). Zudem misst die Generation Z fle-
xiblem und mobilem Arbeiten einen grof3en Stellenwert bei. 75 % der Befragten des Gen Z & Mil-
lennial Surveys praferieren Remote-Arbeiten oder hybrides Arbeiten, da so u. a. mehr Zeit fir an-
dere Dinge bleibe, Geld gespart werden kénne und man positive Auswirkungen auf ihre mentale Ge-
sundheit verspure (Deloitte, 2022, S. 17). Diese Ergebnisse bestatigten auch Studien aus dem
deutschsprachigen Raum: 40 % der befragten Angehorigen der Generation Z wiirden ohne die Op-
tion auf Home-Office ein Jobangebot nicht annehmen (Weitzel et al., 2020, S. 8).

Zusammenfassend zeichnet es sich in den skizzierten Befunden ab, dass den meisten Befragten
der Generation Z Spal}, Sicherheit und Selbsterfullung wichtiger sind als materielle Anreize (Kécher,
et al., 2019, S. 62). Die dargelegten Befunde machen aullerdem deutlich, dass generationsspezifi-
sche Werte und Bedirfnissen existieren und méglicherweise ,[...] eine Generationenunterscheidung
innerhalb der Belegschaft zweckmalRig ist, um zielgruppenspezifisch reagieren zu kénnen* (Lohmdil-
ler & Greiff, 2022, S. 227). Gerade aufgrund der perspektivischen Reduktion des Erwerbstatigenpo-
tenzials scheint es daher geboten, sich betrieblich fir Winsche der Generation Z zu sensibilisieren,
um dem Fachkrafte-Nachwuchs zu sichern (Klaffke, 2022a, S. 4). Vor diesem Hintergrund werden
im Folgenden erste Ableitungen aus den Studien fur die Ausbildungspraxis skizziert.
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4.4 Ableitung fur den betrieblichen Umgang mit der Generation Z

Da der Generation Z die Passung von (Lehr-)Beruf und den eigenen Fahigkeiten sowie Interessen
im Berufsleben wichtig ist, sollten die Ausbildungsbetriebe darauf achten, dass die Tatigkeiten und
Aufgaben der Auszubildenden mit deren beruflichen Interessen und Fahigkeiten Ubereinstimmen.
Dieser Passung sollte nicht erst zu Beginn der Ausbildung besondere Aufmerksamkeit geschenkt
werden, sondern bereits im Zuge der Rekrutierung. Wichtig ist es, realistische Informationen tber
den Betrieb und die zukiinftigen Aufgaben im Rahmen der Ausbildung zu geben (Jansen et al.,
2019, S. 201). Die Studien zeigen weiter, dass Karriere- und Weiterbildungsmdglichkeiten einen gro-
Ren Einfluss auf die Mitarbeiterbindung von Auszubildenden haben kénnen. Unternehmen kénnen
die Mitarbeiterbindung erhéhen, indem sie gezielte Karrierepfade eréffnen und frihzeitig kommuni-
zieren, welche beruflichen Entwicklungsmaoglichkeiten im Unternehmen fir die Auszubildenden in
Frage kommen. Parallel eréffnet sich hierdurch die Chance, das Sicherheitsbediirfnis der Genera-
tion Z aufzugreifen, indem die Auszubildenden friih Gber Anschlussperspektiven informiert werden
(Jansen et al., 2019, S. 201). Dariber hinaus sollten bereits in der Ausbildung Weiterbildungsange-
bote ertffnet werden. Neben den fachspezifischen Weiterbildungen kénnten Seminare zu ,Soft Ski-
lIs“, Teambuildingveranstaltungen sowie die Teilnahme an Branchenmessen interessant und wert-
schatzend fur Auszubildende sein (Sass, 2019, S. 41).

Fur die Auszubildenden ist es wichtig, die Sinnhaftigkeit ihres eigenen beruflichen Tuns fir den Un-
ternehmenserfolg und fiir die Gesellschaft zu begreifen. Hierzu bietet es sich an, Unternehmensziele
klar zu kommunizieren, um auf dieser Basis die Bedeutung der Tatigkeiten und Aufgaben der Aus-
zubildenen aufzeigen zu kénnen. Dafiir sollte den Auszubildenden auch vermittelt werden, inwiefern
ihre Arbeitsergebnisse fir die entsprechenden Aufgabengebiete verwendet werden und welche Wer-
tigkeit und welchen Gewinn ihre Arbeit fir Kund*innen, die Gesellschaft, das eigene Team und ggf.
fur andere Abteilungen haben (Sass, 2019, S. 58). Damit sich die Auszubildenden als vollwertiges
Teammitglied flhlen, ist es sinnvoll, sie aktivin Teambesprechungen einzubeziehen (Wolf, 2020,
S.137). Daneben kann es ratsam sein, Teamarbeitsplatze fir die Auszubildenden zu schaffen und
Einzelaufgaben mit Teamarbeitsaufgaben zu kombinieren (Sass, 2019, S. 96). Weitere Mdoglichkei-
ten, um ein gutes Verhaltnis zu Kolleg*innen und Vorgesetzen zu schaffen, kdnnten Team-Events
oder die Beteiligung der Auszubildenden bei Entscheidungsprozessen sein (Wolf, 2020, S. 137). Um
dem Bedurfnis nach Anerkennung und Wertschatzung gerecht zu werden, bietet es sich an, regel-
mafig konstruktive Feedback-Gesprache zu fihren (Wolf, 2020, S. 138). Da die Angehorigen der
Generation Z selbst Expert*innen flr ihre Bedurfnisse sind, sollten Betriebe darauf achten, die Aus-
zubildenden miteinzubeziehen (Maas, 2019, S. 89). Daneben besteht auch die Mdglichkeit, die Aus-
zubildenden in Form von Workshops oder ahnlichen Lernformate selbst reflektieren zu lassen, wel-
che Beitrage sie leisten. Schlief3lich sollten auch Méglichkeiten von Phasen der Remote-Arbeit be-
reits in der Ausbildung gepruft werden.

In Anlehnung an den komplexe Generationenbegriff nach Mannheim mdéchten wir jedoch betonen,
dass die Generation Z nicht als verallgemeinerbare Gruppe mit vollig einheitlichen Einstellungen zu
betrachten ist. Wichtig ist es, den Blick fir die je spezifischen Generationseinheiten in den Betrieben
zu scharfen, um die Bandbreite der Einstellungen, die innerhalb der verschiedenen Generationsein-
heiten zu finden sind, wahrzunehmen und berlicksichtigen zu kénnen. Hierzu bedarf es einer Sensi-
bilitat der Betriebe fir die spezifischen Bedurfnisse der Auszubildenen im Sinne einer wertschatzen-
den Ausbildungskultur.
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5 Landerubergreifende Qualitative Expert*innenbefragung

5.1 Untersuchungsdesign

Neben dem narrativen Literaturreview, in dem insbesondere Studien aufgenommen worden sind, die
die Perspektive der Generation Z erhoben haben (Kap. 4.3), wurde in einem zweiten Schritt eine
qualitative Expert*innenbefragung (Meuser & Nagel, 2005) durchgefiihrt, die starker die betriebliche
Perspektive berlcksichtigen sollte. Die untersuchungsleitenden Fragestellungen dieser Interviewstu-
die lauten:

e Mit welchen spezifischen Anforderungen sehen sich Betriebe bezliglich der aktuellen Gene-
ration ihrer Auszubildenen konfrontiert?

e Welche Strategien nutzen sie, um diesen Anforderungen zu begegnen?

e Wie kann die Entwicklung einer wertschatzenden betrieblichen Ausbildungskultur fir die Ge-
neration Z weiter geférdert werden?

Das Sample der qualitativen Interviewstudie setzte sich aus neun Expert*innen aus Deutschland und
sieben Expert*innen aus Osterreich zusammen. Bei den Interviewpartner*innen des Samples han-
delt es sich insofern um Expert*innen, als dass sie sowohl tber spezifisches Kontextwissen des For-
schungsfeldes als auch Uiber organisationsinternes Betriebswissen zur aktuellen Situation in Ausbil-
dungsbetrieben verfiigen. So wurden z. B. Betriebsberater*innen, Ausbildungsleitende, Qualifizie-
rungsberater*innen, Mitarbeitende des Arbeitgeberservices oder Berufsbildungsbeauftragte von Un-
ternehmerverbanden sowie Mitarbeitende von Jugend- und Lehrlingsprojekten etc. befragt.

Der erzahlgenerierende Leitfaden wurde spezifisch an die Expertise der jeweiligen Inter-
viewpartner*innen angepasst und fokussierte insgesamt auf folgende Themenbereiche:

e wahrgenommene Veranderungen in Bezug auf die Arbeitshaltung der Generation

e Herausforderungen der Unternehmen mit der aktuellen Generation der Auszubildenen um-
zugehen

e betriebliche Strategien, diesen Herausforderungen zu begegnen
e betriebliche Best-Practice-Beispiele

e besondere Potenziale der aktuellen Auszubildenen-Generation
e Fragen nach kulturellen-/migrationsbedingten Aspekten sowie

e vorhandenen Unterstiitzangeboten sowie auf Anregungen beziglich der im Projektkontext
zu entwickelnden Materialien.

Die Interviews wurden zwischen Mai 2024 und Juli 2024 telefonisch oder mittels Videokonfe-
renztools gefihrt und mit Zustimmung der Befragten digital aufgezeichnet. Nach der vollstéandigen,
anonymisierten Transkription sind die Interviews mithilfe einer strukturierenden Inhaltsanalyse aus-
gewertet worden. Dazu wurden auf der Grundlage des Leitfadens sowohl deduktiv als auch induktiv
durch offene Codierprozesse Kategorien gebildet, um eine kategorisierende Auswertung vorzuneh-
men (Kuckartz, 2016, S. 100).
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Auch wenn von allen Interviewpartner*innen Aussagen Uber die Generation Z gemacht wurden bzw.
sie Erfahrungen teilen konnten, die ihnen von Betriebe berichtet wurden, wird von einigen auch er-
wahnt, dass es schon immer eine defizitédre Sichtweise auf die nachfolgenden Generationen gege-
ben habe (,Und man muss auch in Betracht ziehen, dass immer die ndchste Generation die néchst
schlechtere war* (DEIG)) oder dass es sich um gesamtgesellschaftliche Entwicklungen handele (,/ch
tue mich da schwer, dass an der Generation festzumachen. Ich glaube, das ist eher so ein gesell-
schaftliches Problem* (DEI9)). Darliber hinaus wurde betont, dass dementsprechend differenzierte
Perspektiven auf die Entstehung und Veranderung von Arbeitswerten im Generationenverlauf not-
wendig seien. Dabei wird nahegelegt, dass sich grundlegende Werte und Einstellungen zur Arbeit
nicht zwangslaufig mit jeder neuen Generation radikal andere. Stattdessen wirken du3ere Rahmen-
bedingungen und gesellschaftliche Entwicklungen als entscheidende Faktoren, die bestimmte Gene-
rationen befahigen, sich unterschiedlich in der Arbeitswelt zu positionieren und individuelle Wiinsche
klarer zu artikulieren. Am Beispiel der Babyboomer wird z. B. aufgezeigt, wie das hohe Angebot an
qualifizierten Arbeitskraften auf dem Arbeitsmarkt den individuellen Gestaltungsspielraum dieser Ge-
neration begrenze. Diese Generation verflige daher Uber weniger Moglichkeiten, spezifische Arbeits-
anspriche zu formulieren oder durchzusetzen. Im Gegensatz dazu treffe die Generation Z auf eine
Arbeitswelt mit veranderten Rahmenbedingungen, in der der Fachkraftemangel und andere arbeits-
marktrelevante Entwicklungen ihr mehr Einfluss und damit auch die Moglichkeit gewahre, eigene Er-
wartungen an die Arbeitswelt zu duRern (ATI7).

Im Folgenden werden zusammenfassend weitere zentrale Ergebnisse der Expert*innenbefragung
dargestellt. Zunachst werden die genannten Herausforderungen im Umgang mit der aktuellen Gene-
ration an Auszubildenen aufgezeigt (5.2.1), um daraufhin die Perspektive zu wechseln und auch ihre
Potenziale fir Betriebe darzulegen (Kap. 5.2.2). Abgeschlossen wird das Kapitel mit der Darstellung
von ausgewahlten Lésungsansatzen und Best-Practice Beispielen, die von den Expert*innen ge-
nannt worden sind (Kap. 5.2.3).

5.2 Zentrale Ergebnisse

5.2.1 Betriebliche Herausforderungen und die Generation Z

Gefragt danach, welche Herausforderungen die Expert*innen im Umgang mit der aktuellen Genera-
tion der Auszubildenen bei den Betrieben wahrnehmen, werden unterschiedliche Problemlagen an-
gesprochen. Diese lassen sich danach unterscheiden, ob sie

a) die Gewinnung der Auszubildenen als Herausforderung oder

b) den Umgang mit (Arbeits-)Einstellungen, fehlenden Voraussetzungen der Generation Z als
betriebliche Herausforderung beschreiben oder ob

c) betriebliche Unzulanglichkeiten im Umgang mit der Generation Z adressiert werden.

a) Gewinnung von Auszubildenen als Herausforderung

Zunachst habe sowohl die duale Berufsausbildung im Allgemeinen als auch einzelne Berufsfel-
der im Besonderen Attraktivitidtsprobleme: So fordere das schulische Bildungssystem verstarkt
den Weg ins Studium — gerade fir die Gruppe der Gymnasiast*innen. Dies flhre zu einer Vernach-
lassigung der Berufsorientierung hinsichtlich nicht-akademischer Berufe: ,Und auch die Schulen
bringen einen ja erst mal auf den Weg. Abitur dient dazu, ein Studium aufzunehmen® (DEI3). Es
mangele insgesamt an politischer und gesellschaftlicher Unterstiitzung der dualen Berufsausbildung
und nicht-akademischen Karrierepfaden. Insbesondere Betriebe in landlichen Gebieten oder in als
weniger attraktiv wahrgenommenen Branchen hatten besonders groRe Schwierigkeiten, geeignete
Bewerber*innen zu gewinnen. Geographische Einschrankungen und mangelnde Mobilitat hin-
dere Jugendliche aus bestimmten Regionen daran, sich auf weiter entfernte Ausbildungsplatze zu
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bewerben. Dazu zahle auch, dass man haufig nicht dazu bereit ware, fir eine Ausbildung umzuzie-
hen oder lange Pendelwege in Kauf zu nehmen: ,Und da héren wir immer wieder, dass die jungen
Leute teilweise auch wirklich nicht einmal aus dem eigenen Bezirk herauskommen, ja, geschweige
denn aus dem Bundesland, ja?“ (DEI11). Insbesondere Jugendliche, die von sozialer Ungleichheit
betroffen sind, seien besonders selten mobil, was ihre Chancen auf Zugang zu dualen Ausbildungs-
platzen weiter einschranke. Diese Mobilitdtseinschrankungen seien auf Faktoren wie finanzielle Res-
sourcen, familidre Verpflichtungen oder das Fehlen geeigneter Transportmdéglichkeiten zurickzufih-
ren (ATI1, ATI2, AT3, ATI4).

Jugendliche und haufig auch deren Familien sehen beispielsweise das Handwerk als eine nicht er-
strebenswerte Karriereoption an, oft wegen der korperlichen Belastung oder des geringeren Presti-
ges im Vergleich zu akademischen Berufen. Betriebe aus vermeintlich unattraktiven Berufsfeldern
sollten daher ein intensives Marketing betreiben, um die Attraktivitat ihrer Ausbildungsangebote nicht
nur bei potenziellen Auszubildenden, sondern auch bei deren Eltern zu erhéhen: ,Wenn ich Betrieb
wére, wiirde ich niemals ohne die Eltern einstellen oder die Entscheidung treffen“ (DEI2).

Darlber hinaus wird eine veranderte Einstellung der Jugendlichen zu ihrer Berufswahl beobachtet.
Wahrend friihere Generationen oft offener und flexibler gegenliber verwandten Berufen gewesen
seien, zeigten die heutigen Auszubildenden haufig eine festgefahrene Haltung. Sie neigten dazu,
sich auf einen bestimmten Beruf zu fixieren und seien weniger bereit, alternative Karrierewege in
Betracht zu ziehen (ATI3).

Differenzen in der Arbeitsmentalitiat zwischen den Generationen kénnen ebenfalls zu Schwierig-
keiten bei der Rekrutierung flihren. Betriebe, die nicht bereit waren, auf die Beduirfnisse und Erwar-
tungen der jingeren Generation einzugehen, fanden schwerer passende Auszubildende. Viele Be-
triebe setzten zudem auf liberholte Methoden bei der Anwerbung und Darstellung ihrer Ausbil-
dungsangebote. Rekrutierungsstrategien, die nicht auf Interessen und Medien der Generation Z
ausgerichtet seien, kdnnten dazu flihren, dass junge Menschen sich nicht hinreichend angespro-
chen fiihlten. Jugendliche flhlten sich zudem haufig Uberfordert von der Vielzahl an beruflichen
Méglichkeiten und dem Druck, friihzeitig berufliche Entscheidungen treffen zu missen. Auf der ei-
nen Seite neigten sie dazu, ihre eigenen Fahigkeiten bzw. die Anforderungen bestimmter Berufe
falsch einzuschatzen. Beispielsweise wahlten einige Jugendliche technische Berufe, obwohl ihre
Leistungen in daflr relevanten Fachern wie Mathematik unzureichend seien. Auf der anderen Seite
haben die Betriebe zum Teil sehr hohe Anforderungen und komplexe Bewerbungsverfahren, die auf
Jugendliche abschreckend wirken kénnen und potenzielle Bewerber*innen entmutigen, sich Utber-
haupt zu bewerben. Dies sei insbesondere dann problematisch, wenn die kommunizierten Anforde-
rungen nicht mit den tatsachlichen Anforderungen der Ausbildung tbereinstimmen. In einem Ge-
sprach mit einer Expertin aus Osterreich wird auch betont, dass sich die Erwartungen der Genera-
tion Z gegenlber der Arbeitswelt im Unterschied zu friiheren Generationen verandert haben. Damit
gehe eine Veranderung in den Anspriichen an die Unternehmenskultur und dem Arbeitsklima
einher. Die Generation Z wird jedoch nicht als grundsatzlich leistungsunwillig beschrieben. Vielmehr
gehe es darum, dass junge Arbeitnehmer*innen zunehmend eine wertschatzende und gut struktu-
rierte Einarbeitung sowie ein positives Arbeitsklima fordern, in dem sie sich entfalten kénnen und in
dem ihre Beitrage anerkannt werden. Ein wachsender Anteil der Generation Z erwarte, dass Unter-
nehmen aktiv um ihre Mitarbeit bemiht sind. Dies schlie3t eine sorgfaltige Gestaltung von Onboar-
ding-Prozessen und eine wertschatzende Arbeitskultur ein, die Méglichkeiten zur persénlichen Wei-
terentwicklung und Anerkennung schaffe (ATI7). Ein weiterer Experte des Samples aus Osterreich
(ATI1) berichtet, dass viele Jugendliche aus sozio6konomisch benachteiligten Hintergriinden oft
Uber weniger Ressourcen und Vorerfahrungen verfligten, die fiir technische Berufe von Vorteil
seien. Wahrend Hobbys und Freizeitaktivitdten eine wichtige Rolle flir das Sammeln praktischer
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Fahigkeiten spielen kénnen, sei bei diesen Jugendlichen haufig zu beobachten, dass sie nur be-
grenzte Mdéglichkeiten haben, sich aul3erhalb des schulischen Rahmens zu entfalten. Beschrieben
wird, dass typische Freizeitaktivitaten haufig auf Freizeitgestaltung im urbanen Raum oder auf einfa-
che sportliche Betatigungen, wie Spaziergange im Park, FuBball oder den Besuch im Fitnessstudio,
beschrankt waren. Komplexere, technikorientierte Hobbys — wie etwa Modellbau, das Schrauben an
Fahrzeugen oder andere praktische Tatigkeiten — seien unter diesen Jugendlichen seltener verbrei-
tet. Dieses Fehlen von praktischen Vorerfahrungen wirke sich in der Folge auch auf die Vorbereitung
fur technische Ausbildungen aus. Jugendlichen, die bereits Kenntnisse im Umgang mit technischen
Geraten oder mechanischen Prozessen mitbringen, fiele es haufig leichter, sich in technischen Be-
rufsfeldern einzufinden und weiterzuentwickeln. Zudem wird darauf hingewiesen, dass viele Jugend-
liche lediglich tber eine Nutzerperspektive im Umgang mit Technologie verfiigen. Wahrend es zwar
Interesse an der Computerarbeit gebe, fehle es an tiefergehendem Wissen, etwa an grundlegenden
Programmierkenntnissen, die in den Schulen bisher kaum geférdert werden. Besonders in Pflicht-
schulen oder Neuen Mittelschulen (NMS) wird kritisiert, dass basale technische oder programmier-
technische Inhalte kaum vermittelt werden, wodurch diese Jugendlichen in ihrer technischen Kom-
petenz im Vergleich zu besser vorbereiteten Gleichaltrigen benachteiligt seien.

SchlieBlich wird der teilweise lange Zeitraum zwischen der Unterzeichnung eines Ausbildungsver-
trags und dem tatsachlichen Beginn der Ausbildung problematisiert, da dies zu Abbriichen fiihren
koénne, bevor eine Ausbildung Gberhaupt begonnen werde: ,dass zwischen Einstellung, also Ausbil-
dungsvertrag und erstem Arbeitstag, eine Riesenllicke ist. Das ist flir mich ein Kardinalfehler, das
darf nicht sein“ (DEI2).

b) Umgang mit (Arbeits-)Einstellungen, fehlenden Voraussetzungen als Herausforderung

Die Auszubildende hatten oft nicht das notwendige Interesse und die benoétigte Motivation flir
ihre Ausbildungen. Sie beschaftigten sich lieber mit ihren Freizeitaktivitdten und seien weniger be-
reit, zusatzliche Anstrengungen zu unternehmen, wie z. B. Uberstunden zu leisten. So lege diese
Generation groRen Wert auf eine gute Work-Life-Balance und habe oft sehr hohe Erwartungen an
die Arbeitsbedingungen. Veranstaltungen auf3erhalb der Arbeitszeit wirden daher auch eher gemie-
den. Es bestehe eine groRe Angst, dass die Arbeit das Privatleben zu sehr einschranken kdnnte:
.Ich arbeite, um zu leben und ich lebe nicht, um zu arbeiten. Das ist, glaube ich, der gréf3te Dreh-
punkt (DEI9). Gleichzeitig weist eine Expertin darauf hin, dass die Generation Z eine klare Tren-
nung zwischen Beruf und Privatleben bevorzuge und das traditionelle Konzept der ,Arbeitsfamilie”
zunehmend abgelehnt werde. Der Rlckzug von der Vorstellung, dass der Arbeitsplatz auch eine Art
familiare Gemeinschaft darstellen soll, signalisiere ein gestiegenes Bedlrfnis nach Autonomie und
Abgrenzung. Die enge Verflechtung von Arbeits- und Privatleben werde von dieser Generation oft
kritisch betrachtet, da sie ihr Privatleben zunehmend als eigenen Bereich verteidige und sich nicht
ausschlief3lich Uber die Erwerbsarbeit identifizieren wolle. Die Differenzierung zwischen einer profes-
sionellen, wertschatzenden Arbeitsumgebung und der Distanz zu einer familidren Arbeitsplatzkultur
stelle Unternehmen jedoch vor eine Herausforderung: Sie miissen Strukturen schaffen, die einer-
seits ein positives und einbindendes Arbeitsklima fordern, ohne andererseits eine ibermaRige Nahe
herzustellen, die von der Generation Z als unangebracht empfunden werde. Diese Haltung lege es
nahe, dass eine starke Trennung von Arbeits- und Privatleben in der Generation Z mit einer Forde-
rung nach klaren Grenzen und Rollen in der Arbeitswelt einhergehe. Entsprechend seien Anpassun-
gen in der Unternehmenskultur notwendig, um sowohl das Beduirfnis nach Struktur und Einbindung
als auch das Bediirfnis nach Abgrenzung und Eigenstandigkeit zu berlcksichtigen (ATI7).

Auch wird von dem Problem berichtet, dass die Generation kaum noch in der Lage sei, selbststan-
dig Entscheidungen zu treffen, Eigeninitiative zu ergreifen oder die Verantwortung fiir ihr
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Handeln zu Gbernehmen. Dies wird u. a. darauf zurtickgefihrt, dass es Schwierigkeiten bereite, sich
von der Schule zu I16sen und sich den neuen Anforderungen des Berufslebens anzupassen. Es zeig-
ten sich Unsicherheiten im Umgang mit alltaglichen Aufgaben und Entscheidungen, die im berufli-
chen Kontext wichtig seien. Es mangele zudem an grundlegendem Wissen liber Arbeitsprozesse:
.Da fehlt ihnen einfach das Wissen, was dahintersteckt. So betriebliche Abldufe kennen die einfach
nicht. Und durch die fehlenden Praktika in der letzten Zeit ist das natiirlich auch hinteniibergefallen®
(DEIS).

Das Bildungsniveau der Auszubildenden im Allgemeinen und die Fahigkeiten in Deutsch, Mathe-
matik und Technik im Besonderen habe abgenommen. Betriebe bilden daher zunehmend auch Be-
werber*innen mit schwacheren Schulabschliissen aus, um Uberhaupt noch Auszubildende gewinnen
zu kénnen: ,bevor wir gar keinen haben, versuchen wir es einfach mal. Obwohl schon im Vorfeld
klar ist, dass es nicht unbedingt einfach wird“ (DEI3). Besonders in Berufen mit héheren Anforderun-
gen, wie das der Elektrotechnik, fehle es oft an den notwendigen schulischen Grundlagen: ,Die kén-
nen oftmals gar kein Lineal mehr anlegen, ja?“ (DEI5). Der Einfluss der Erziehung und das weniger
praxisorientierte Bildungssystem flhre insgesamt dazu, dass viele Jugendliche schlecht auf die An-
forderungen der Arbeitswelt vorbereitet seien. Auch habe eine zunehmende Zahl von Jugendlichen
mit psychischen Problemen zu kampfen, darunter Angststérungen und Depressionen, was die Leis-
tungsfahigkeit weiter beeintrachtige. Auch in einem weiteren Expert*innengesprach wird eine be-
sorgniserregende Tendenz hinsichtlich des Basiswissens der Jugendlichen prognostiziert. Die Ex-
pertin habe in ihrer eigenen Tatigkeit festgestellt, dass das schulische Wissen kontinuierlich ab-
nehme, was sich in der mangelnden Beherrschung grundlegender Rechenarten duf3ere. Diese Ent-
wicklung fluhre dazu, dass Unternehmen zunehmend Schwierigkeiten haben, geeignete Auszubil-
dende zu finden, die iber die notwendigen Grundkenntnisse verfiigen (ATI3). Solche Uberforderun-
gen auBerten sich in der Zunahme krankheitsbedingter Fehltage und auch darin, schneller bereit
zu sein, den Betrieb zu wechseln. So sei weniger Bereitschaft vorhanden, sich den betrieblichen
Anforderungen anzupassen: ,Wenn es so nicht 1duft, wie die es sich vorstellen, dann sind die auch
bereit, eher zu wechseln" (DEI3). In den letzten Jahren hatten zudem vor allem psychische Belas-
tungen und private Herausforderungen bei Auszubildenden deutlich zugenommen, was sich auf ihre
Leistungsfahigkeit und Arbeitsanwesenheit auswirke. Eine Expertin des Samples aus Osterreich
(ATI2) berichtet von haufigen Krankheitsausfallen und einer wachsenden Zahl an Jugendlichen, die
sich in Berufen befinden, die fiir sie nicht passend erscheinen.

Hohe Fehlzeiten stellten insbesondere fir jene Betriebe eine Herausforderung dar, die auf motivierte
und lernbereite Auszubildende angewiesen seien. Ein Problem sei es auch, wenn Erwartungen der
Ausbildenden nicht erfiillt werden. So kdmen einige mit der Erwartungshaltung, dass sie bereits
zu Beginn der Ausbildung anspruchsvolle Aufgaben Gbernehmen kénnten. Diese seien dann ent-
tduscht, wenn sie zunachst einfache oder routinemaRige Aufgaben zu erledigen haben. Der ver-
meintliche Konsens, dass Lehrjahre keine Herrenjahre sind, werde nicht mehr geteilt. Aufgrund feh-
lender Praktika und mangelnder Berufsorientierung in der Schule wahrend der COVID-19-Pandemie
hatten viele Jugendliche nur wenig Einblick in verschiedene Berufe erhalten. Viele Auszubildende
hatten zudem Schwierigkeiten, sich an die korperlichen Anforderungen und das Arbeitstempo in
Branchen wie der Gastronomie oder Hotellerie anzupassen. Ebenso seien viele nicht an den raue-
ren Umgangston in manchen Berufen gewoéhnt. Eine weitere Herausforderung seien auch fehlende
Sozialkompetenzen: Durch die COVID-19-Pandemie hatten viele Jugendliche Schwierigkeiten, auf
Menschen zuzugehen und in sozialen Situationen zu agieren. Ihre Kommunikation und Interaktion
seien oft durch die Anonymitat der sozialen Medien gepragt. Ein weiteres zentrales Merkmal der Ge-
neration Z sei dabei ihre Kompetenz im Umgang mit digitalen Technologien. Die Expertin ATI7 er-
lautert, dass diese Generation als sogenannte ,Digital Natives® mit digitalen Tools aufgewachsen sei
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und ein hohes Mal} an digitaler Selbstverstandlichkeit mitbringe. Dennoch bestehe keine einheitlich
positive Einstellung zu technologischen Entwicklungen, insbesondere in Bezug auf Kiinstliche Intelli-
genz (KI). So zeigen Studien, dass sich die Generation Z gegeniber Kl gespalten ist: Wahrend eine
Gruppe deren Potenzial beflirwortet und alle verfligbaren Mdglichkeiten nutzen wiirde, hegt eine an-
dere Gruppe Angste vor den Auswirkungen von Kl und befiirchtet, dass diese menschliche Arbeits-
kraft ersetzen konne. Zahlreiche Auszubildende seien stark von digitalen Medien abhédngig und
zeigten daher auch Defizite in der Aufmerksamkeitsspanne: ,Wir haben wahnsinnig viele Auszubil-
dende, die entweder sehr friih in der Ausbildung riickmelden, dass sie sich langweilen. Aber nicht,
weil wirklich faktisch in der Ausbildung etwas langweilig ist, sondern weil sie eben nicht News, Nach-
richten, Aufmerksamkeit im Sekundentakt bekommen. Sprich, Social Media und so weiter und so
fort.“ (DEIG). Dies beeintrachtige nicht nur die Produktivitat, sondern auch die zwischenmenschliche
Kommunikation. Durch die Praferenz digitaler Kommunikationswege wie z. B. mit WhatsApp erge-
ben sich haufig Missverstandnisse und organisatorische Probleme, da die formgerechte und direkte
Kommunikation mit Vorgesetzten vernachlassigt werde: ,Dann wird sich nicht ordnungsgemaf3 ab-
gemeldet, sondern die sind dann alle digital unterwegs, schicken irgendeinem Gesellen eine
WhatsApp, der aber eigentlich mit der ganzen Geschichte nichts zu tun hat, kommt dann bei dem
Chef sozusagen gar nicht an. Der ist aber der Meinung, ich habe doch dem Klaus Peter eine
WhatsApp geschickt. Damit hat es sich ja eigentlich. Ich bin krank. Und ja, diese Art der Kommuni-
kation hat sich da auch verdndert* (DEI3).

Neben diesen allgemeinen betrieblichen Herausforderungen im Umgang mit der Generation Z wur-
den die Expert*innen danach gefragt, inwiefern sich weitere migrations- und milieubedingte Heraus-
forderungen differenzieren lassen: Migrationsbedingte Herausforderungen duf3ern sich nach An-
sicht der Expert*innen bei Personen mit fluchtbedingtem Hintergrund insbesondere in mangelnden
Sprachkenntnissen (,Dass sie sich stérker einbringen miissen, speziell beim Thema Sprache unter-
stiitzen, langsamer reden® (DEI2); ,Sprachliche Hemmnisse sind wirklich gravierend wichtig, die
auszuschlieBen” (DEI6)) oder in physischen Belastungen aufgrund der Fluchterfahrungen (,Und die
sich vielleicht dann auch nicht so 100-prozentig auf die eigentliche Arbeit konzentrieren kénnen. Ist
dann auch irgendwie klar, ne?“ (DEI3)). Neben einem Verstandnis daflr brauchte es auch ,interkul-
turelle Kompetenzen* (DEI7) der Ausbilder*innen. Weiterhin gebe es beispielweise in der Altenhilfe
auch kulturelle Herausforderungen, wenn Patient*innen Auszubildende mit Kopftuch ablehnen:
~Nee, mit dem Kopftuch, die muss mal gar nicht kommen. Und das ist natlirlich fiir die jungen Men-
schen fatal, wenn sie das. Und das kriegen sie mit, so. Und sich da so stabil zu halten, oder auch fiir
den Betrieb, die dann so ja einfach zu stiitzen* (DEI8). Insgesamt kénne sich der Ausbildungsmarkt
aber eine Diskriminierung von Personen mit Migrationserfahrung nicht leisten. Im beruflichen Ausbil-
dungssystem in Osterreich zeige sich, dass strukturelle Hiirden oft die Integration und berufliche Ori-
entierung von Jugendlichen mit Migrationserfahrungen erschweren. Der Experte ATI5 hebt hervor,
dass in vielen Herkunftsldndern der Jugendlichen ein stark leistungsorientiertes Schulsystem vor-
herrsche, in dem der Zugang zu Bildungswegen strikt an Prifungsergebnissen gekoppelt sei. Dies
fuhre dazu, dass Berufsschulen oder berufsbildende Schulen in diesen Landern als weniger presti-
getrachtig angesehen werden und den niedrigsten Bildungsstatus haben. In Osterreich seien jedoch
berufliche Ausbildung und die betriebliche Lehre etablierte Wege, die soziale Mobilitat und berufli-
chen Aufstieg ermoéglichen kénnen. Aufgrund mangelnder Kenntnisse des 6sterreichischen Systems
und fehlender vergleichbarer Optionen in den Herkunftslandern begegneten viele Eltern der dualen
Ausbildung dennoch skeptisch und neigten dazu, ihre Kinder nicht in eine Lehre zu schicken. Dar-
aus ergebe sich ein Bedarf an spezifischen MalRnahmen in der Berufsorientierung fiir Jugendliche
mit Migrationserfahrung, insbesondere durch Einbindung der Eltern. Eine zielgerichtete Elternbil-
dung kénne dabei helfen, den Wert der dualen Ausbildung sichtbar zu machen und Stereotypen
Uber vermeintlich limitierte Karrieremaoglichkeiten zu entkraften. Zudem betont der Experte ATI5 die

Seite 44 / 65 Transnationaler Bericht



Gen;-Kult

Notwendigkeit einer verbesserten Aus- und Weiterbildung von Ausbilder*innen. Hierbei sollten so-
wohl fachliche als auch didaktische Kompetenzen vertieft werden, um den Anforderungen als Lehr-
personen gerecht zu werden. Eine vielfaltige Belegschaft, die unterschiedliche kulturelle und religi-
Ose Perspektiven mit einbringt, kdnne Betriebe bereichern und zu einer inklusiveren Arbeitskultur
beitragen. Um Vorurteilen entgegenzuwirken, seien gezielte Mallnahmen zur Sensibilisierung der
Belegschaft wichtig. Schulungen zu interkultureller Kompetenz, das Schaffen von Raumen fiir offene
Gesprache und die Moglichkeit, individuelle Bedirfnisse offen zu kommunizieren, kénnten dazu bei-
tragen, Missverstandnisse abzubauen. Ein wertschatzender Umgang mit verschiedenen kulturellen
Hintergriinden starke nicht nur die sozialen Beziehungen im Betrieb, sondern férdere auch ein Ge-
fuhl der Zugehorigkeit und des Respekts, das gerade flr junge Menschen von groflter Bedeutung
sei. Milieubedingte Unterschiede zeigten sich bei der bereits angesprochenen Berufswahl inso-
fern, als dass einerseits fiir Personen aus dem akademischen Milieu eine (handwerkliche) Ausbil-
dung oftmals nicht in Frage kdme. Andererseits werde das Interesse z. B. am Handwerk dadurch
geweckt, ,weil Eltern oder Verwandtschaft oder irgendwer mit Handwerk was zu tun hat“ (DEI3).

c) Betriebliche Unzuldanglichkeiten im Umgang mit den Auszubildenen der Generation Z

In den Interviews stellen die befragten Expert*innen jedoch auch heraus, dass es die Ausbildungs-
betriebe teilweise vernachlassigen, auf diese vermeintlich neuen Anforderungen der neuen Genera-
tion der Auszubildenen zu reagieren. So hatten altere Mitarbeitende und Ausbilder*innen oft Schwie-
rigkeiten, die Arbeitsmentalitat und die Wertvorstellungen der jliingeren Generation zu verstehen und
zu akzeptieren. Traditionelle Vorstellungen, strenge hierarchische Orientierungen stiel3en auf Wider-
stande bei den jingeren Auszubildenden, die eine respektvollere Behandlung erwarten: ,Also ich
finde schon, dass es doch ein Generationsproblem ist, also, wenn ich sehe und hére, wie éltere
Menschen, also éltere Gesellen oder Meister argumentieren: "Ja, wieso? Das war doch friiher so.“
Ja?* (DEI1).

Jugendliche wiinschten sich haufig eine bessere Abstimmung ihrer Ausbildung mit ihren personli-
chen und beruflichen Entwicklungsziele. Die Expert*innen betonen auch die Notwendigkeit einer
wertschatzenden Kommunikation, da Auszubildende anerkannt und respektiert werden mochten
und eine herablassende Sprache haufig als demotivierend empfunden werde: ,Du bist ja hier der
Auszubildende, du musst das hier alles schaffen, ja? Du machst das ja fiir dich und so weiter. Da
kommt zu wenig Wertschétzung riiber, ja, und da miissen Betriebe noch die richtige Wertschétzung,
ne“ (DEI4). Betriebe vernachlassigen oft die Bedeutung offener Kommunikation, was zu einem Ge-
fuhl der Vernachlassigung bei den Auszubildenden flihren kénne:

e Ich muss auf Augenh6he mit diesen jungen Menschen sprechen kénnen. Und wenn ich das
nicht kann und ich habe eine hohe Erwartungshaltung, dann komme ich nicht zusammen,
Jja? Dann werden wir nie gemeinsam einen Weg gehen kénnen“ (DEI1).

o ,Sondemn teilweise denken die noch, das lduft noch so wie vor 10, 15 Jahren. Du bist jetzt
Azubi und was ich hier dir sage, das wird so gemacht. Also, da kbnnen sie sich oder kénnen
sich viele Betriebe auch verbessern.” (DEI3).

In vielen Fallen mangele es in der beruflichen Ausbildung an regelméaBiger und konstruktiver
Feedbackkultur, sodass Probleme oft erst dann erkannt und angesprochen werden, wenn es be-
reits zu Missverstandnissen und Konflikten gekommen sei. Ein Beispiel, das die Diskrepanz zwi-
schen Selbst- und Fremdeinschatzung von Leistung und Engagement veranschaulicht, wird von ei-
nem Experten anhand eines Praktikanten geschildert: Der Jugendliche habe sein Praktikum im Ein-
zelhandel mit hoher Motivation begonnen und berichtete regelmaflig, dass er trotz der korperlichen
Anstrengung sein Bestes gebe und abends erschopft, aber zufrieden sei. Diese Riickmeldungen
wirkten authentisch, und es entstand der Eindruck, dass der Jugendliche nach seinen eigenen
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Méglichkeiten engagiert und bemuht war. Jedoch fiel das Feedback des Unternehmens am Ende
des Praktikums unerwartet negativ aus: Dem Jugendlichen wurde mangelndes Interesse und feh-
lende Anstrengung attestiert. Dies lief3e sich auf eine starke Diskrepanz zwischen der Selbstein-
schatzung des Jugendlichen und der Wahrnehmung des Unternehmens schlief3en. Fiir den Jugend-
lichen war das Praktikum eine Herausforderung, bei der er subjektiv das Gefiihl hatte, sein Bestes
zu geben, wahrend die Aulienperspektive des Unternehmens auf mangelnde Bemiihungen hinwies.
Diese unterschiedlichen Bewertungen seien auf verschiedene Faktoren zuriickzufiihren: Festzustel-
len dabei sei jedoch, dass der Jugendliche wahrend des Praktikums wenig Rickmeldung seitens
des Unternehmens erhalten habe und nur ,da“ war (ATI1).

Eine Expertin fur berufliche Bildung in Osterreich (ATI7) erlautert, dass die junge Generation heute
weniger auf traditionelle betriebliche Hierarchien fokussiert sei. Stattdessen schatzen sie Anerken-
nung fir ihre konkreten Leistungen, ihre eigenstandigen Ideen und fir ihre Innovationsfreude. Diese
Altersgruppe lege besonderen Wert darauf, dass ihre Beitrage sichtbar und wertgeschatzt werden.
Sie bevorzugen es, aktiv mitzuwirken, Verantwortung zu tbernehmen und Anerkennung fur kreative
Lésungen zu erhalten. Dabei seien schnelle und klare Rickmeldungen von grof3er Bedeutung.
Diese Generation erwarte, regelmaRig und zeitnah Feedback zu bekommen und Belohnungen zu
erhalten, die sich an kurzfristigen Erfolgen orientieren. Der Wunsch nach unmittelbarer Anerkennung
und konkreten Anreizen zeige, dass kontinuierliche Motivation und Bestatigung im Arbeitsalltag flr
diese Gruppe entscheidend seien.

In weiteren Expert*innengesprachen wird deutlich, dass die Generation Z ein neues Verstandnis von
Anerkennung in der Arbeitswelt fordert. Statt sich an traditionellen Kriterien wie Alter oder Betriebs-
zugehorigkeit zu orientieren, mdchte diese Altersgruppe, dass Anerkennung auf Basis von Fahigkei-
ten, konkreten Leistungen und individuellen Beitragen erfolgt. Dieser Ansatz hinterfragte die gangige
Vorstellung, dass Autoritdt und Fachwissen nur durch jahrelange Erfahrung erworben werden kénn-
ten. Stattdessen setze die Generation Z auf eine Kultur der Anerkennung, die sich auf individuelle
Starken und innovative Ideen fokussiere. Diese Generation strebe nach einer Arbeitsatmosphare,
in der kreative LOsungsansatze genauso gewirdigt wirden wie traditionelle Erfahrungswerte. In der
Diskussion hoben die Expert*innen hervor, dass diese Haltung in vielen Unternehmen ein Umden-
ken erfordere, da es nicht mehr nur darum gehe, Routinen zu folgen, sondern auch darum, frischen
Ideen Raum zu geben und sie gezielt zu férdern. Diese neue Anerkennungskultur solle sicherstellen,
dass junge Talente ihre Fahigkeiten optimal entfalten kénnen, unabhangig von klassischen Hierar-
chien (ATI1, ATI4, ATI5, ATI7).

In der Ausbildungsrealitat zeigen sich zudem oftmals strukturelle Missstéande, die die Integration
und Betreuung von Lehrlingen erheblich erschweren. Eine Expertin weist darauf hin, dass eine
proaktive Herangehensweise von Anfang an entscheidend ware, um sicherzustellen, dass Auszubil-
dende die ndtige Unterstitzung erhalten. Haufig wiirden Lehrlinge Mitarbeiter*innen zugeordnet, die
nicht Gber die notwendigen Fahigkeiten oder die Bereitschaft verfligen, mit Jugendlichen zu arbeiten
(ATI2).

Ausbildungsbetriebe hatten zudem Anpassungsprobleme an neue Arbeitsweisen. Viele Firmen
seien noch in traditionellen Arbeitsmethoden und -strukturen gefangen und taten sich schwer damit,
flexiblere und modernere Arbeitsmodelle zu adaptieren, die von der juingeren Generation bevorzugt
werden. Dies schlieRe die Bereitschaft ein, Arbeitszeitmodelle anzupassen, die Work-Life-Balance
zu beachten und den Auszubildenden mehr Eigenverantwortung und Gestaltungsspielraum zu Gber-
lassen: ,Betrieben fehlen so ein bisschen die Bordmittel, sich dieser Situation zu stellen, weil die bis-
herigen Mechanismen, Handlungsweisen ja nicht mehr greifen” (DEI2).
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Die Betriebe nahmen zudem nicht immer hinreichend Riicksicht auf die persénlichen Lebensum-
stande ihrer Auszubildenden. Es fehle an Flexibilitdt und Versténdnis flr Situationen, die auferhalb
der Kontrolle der Auszubildenden Iage (z. B. familiare Pflichten). In manchen Fallen sei eine solch
intensive Betreuung mit den zur Verfiigung stehenden Ressourcen nicht méglich: ,Also, wir haben
weniger Lehrvertrége, aber, ja, eigentlich mehr Arbeit, weil die Betreuung ist viel intensiver, die da
notwendig ist* (DEI3).

Viele Betriebe Gbertragen den Auszubildenden unangemessen niedrige Hilfstatigkeiten und investie-
ren nicht genug in deren fachliche und persénliche Entwicklung. Teilweise fehle es an der Férderung
der Auszubildenden, sowohl bei der Vermittlung von Fachwissen als auch bei der Entwicklung von
Soft Skills, um die wahrgenommenen Defizite auszugleichen: ,Also, wir sagen, wir haben im Gegen-
satz zu vor zehn Jahren deutlich mehr Erziehungsarbeit, aber die miissen wir erst mal wahrnehmen
und annehmen, ne, so. Das heif3t ja nicht, dass wir die nicht, dass wir die Schiilerinnen und Schiiler
nicht arbeitsfahig bekommen im Sinne dessen, was ich gesagt habe. Aber wir miissen dafiir mehr
Schleifen drehen, wir miissen mehr investieren, ne?* (DEIB).

Diese Herausforderungen verdeutlichen einen dringenden Bedarf flr Betriebe, ihre Herangehens-
weisen an die Ausbildung junger Menschen zu liberdenken und anzupassen. Dies umfasse sowohl
die Implementierung modernerer Arbeitsmethoden und eine offenere Kommunikation als auch eine
starkere individuelle Férderung und Unterstiitzung der Auszubildenden. Ein solcher Wandel konne
dazu beitragen, die Kluft zwischen den Generationen zu tberbriicken und die Integration sowie die
Zufriedenheit der Auszubildenden zu verbessern: ,Also, das gibt es auf jeden Fall ja, Kulturkonflikte,
nenne ich es mal so. Alleine von der Kommunikationskultur, ne? Wie die &ltere Generation, die das
vielleicht wesentlich hierarchischer kennt. Da auch ganz anders ausgebildet wurde, mit einer ganz
anderen Betriebskultur oft gewachsen ist* (DEI7).

Hier brauche es jedoch in den Betrieben Mitarbeitende, die fir diese Herausforderungen hinreichend
sensibilisiert sind (,Und das merkt man eben auch bei diesen Handwerksmeistern, die da manchmal
schon 40 Jahre im Beruf stehen. Die haben da schon grof3e Schwierigkeiten mit‘ (DEI8)).

Eine interviewte Person auf3ert in diesem Zusammenhang auch die strukturelle Herausforderung,
einer kontinuierlichen Professionalisierung der Ausbilderinnen: ,Wenn Sie den Ausbilder oder Aus-
bilderscheinen, so heil3t es ja landldufig, erworben haben, dann ist Ihr gesamter Prozess, was péda-
gogische Eignung angeht, eigentlich abgeschlossen. Das heil3t, diejenigen entwickeln sich damit
nicht weiter und haben jetzt schwierigeren Zugang zu dieser Generation, die Ausbildung, die Inhalte,
die Kultur anders zu gestalten. Das macht sich vielleicht deutlicher bemerkbar, als in den Jahren da-
vor.” (DEI2).

Die Expertin ATI7 berichtet, dass die Generation Z groRen Wert auf Mitbestimmung und Partizipa-
tion lege. Diese Generation mochte sich aktiv einbringen und hatte ein hohes Interesse daran, be-
stehende Prozesse kritisch zu hinterfragen. Dies deute auf ein ausgepragtes Reflexionsvermoégen
und Innovationspotenzial hin. Eine solche kritische Grundhaltung kénne jedoch auch zu Spannun-
gen im Betrieb fiihren, insbesondere wenn langjahrige Mitarbeiter*innen, die eine bestimmte Arbeits-
weise gewohnt sind, sich durch das Hinterfragen ihrer Arbeitsablaufe moglicherweise angegriffen
fuhlen. Gleichzeitig berge diese Offenheit der Generation Z ein grofl3es Potenzial fir Unternehmen,
die bereit sind, sich auf neue Ideen und Sichtweisen einzulassen, da sie durch die kritische Ausei-
nandersetzung bestehende Ablaufe effizienter oder nutzerorientierter gestalten kénnten.
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5.2.2 Potenziale der Generation Z fiir die Ausbildungsbetriebe

Gefragt nach den Potenzialen, die die Generation Z fiir die Ausbildungsbetriebe bereithalte, werden
von mehreren Expert*innen erwartungsgemaf die digitalen Kompetenzen der jungen Erwachsenen
angesprochen. So kénne die Expertise hinsichtlich Social Media fir die Gewinnung von Auszubilde-
nen genutzt werden, um authentisch fir den eigenen Ausbildungsberuf bzw. fiir die Ausbildung bei
dem Betrieb zu werben: ,Wir machen unser Azubirecruiting (iber unsere Azubis. Wir lassen die klei-
nen Filmchen machen (iber ihre Berufe, wir lassen die immer wieder was posten, der Kanal ist le-
bendig" (DEI5).

Weiterhin werde in den Auszubildenden auch das Potenzial gesehen, neue Ideen einzubringen und
vermeintlich Bewahrtes zu hinterfragen und so Innovationen anzustof3en:

,Das meine ich aber gar nicht, sondern dieses kritische Nachfragende, was, glaube ich, meine Ge-
neration, und ich bin dieses Jahr 50 geworden, noch nicht so hatte. Da hat man so nach dem Motto,
wenn der Meister oder der Ausbilder was gesagt hat, hat man es gemacht, und ob das ob man das
toll gefunden hat oder nicht, hat man gar nicht grol3 hinterfragt, sondern das wurde gemacht und fer-
tig. Und dartiber / also wird schwierig, eine Gesellschaft in der heutigen Zeit weiterzuentwickeln.
Also, wir brauchen Innovation, wir brauchen mehr kritisches Hingucken, und das kénnen / kann die
Generation schon. Auch, wenn man immer wieder feststellt, dass sie an ganz wichtigen Dingen
dann aber auch es verpasst, so kritisch hinzuschauen“ (DEIB).

Die Expertin ATI7 hebt hervor, dass zahlreiche Studien zeigen, dass die Generation Z ein starkes
Bedirfnis nach Mitgestaltung und Einflussnahme habe. Diese Generation strebe danach, aktiv in
Prozesse integriert zu werden und zeige eine bemerkenswerte Bereitschaft, etablierte Ablaufe kri-
tisch zu hinterfragen. Dies weise nicht nur auf ein hohes Mal} an Selbstreflexion, sondern auch auf
ein ausgepragtes Potenzial flr Innovation hin. Hierdurch kénne die Unternehmenskultur sich weiter-
entwickeln, indem beispielsweise Aspekte von Diversitat gestarkt und umgesetzt werden. Betont
wird auch, dass die Generation Z dem sozialen Miteinander und flachen Hierarchien hohen Wert
beimesse, keineswegs ein Zeichen fehlenden Engagements sei. Vielmehr wird diese Haltung als
eine direkte Reaktion auf die Flexibilisierung und Unsicherheit moderner Arbeitsverhiltnisse
interpretiert. Da Karrieren heute weniger linear verlaufen und haufige Jobwechsel oder befristete Ar-
beitsvertrage eher die Regel als die Ausnahme sind, suchen junge Menschen verstarkt nach stabi-
len sozialen Strukturen und klarer Kommunikation im Arbeitsumfeld.

5.2.3 Losungsansatze der Expert*innen

Von den Expert*innen werden unterschiedliche Losungsideen und Best-Practice-Beispiele genannt,
wie es gelingen koénnte, berufliche Erwartungen der Generation Z besser in den Ausbildungen zu be-
rucksichtigen:

a) Auszubildene eigenverantwortlich Projekte durchfiihren lassen
"Hey, wir haben die und die Sachen halt bei uns normale Auftrdge und dann gibt es auch
mal so Sonderauftrdge." Und dann sagen die: "Hey, das geben wir komplett in die Hande
der Azubis und dann vernetzen die sich." Und arbeiten (iber Wochen an diesem Projekt und
arbeiten das halt, also fiir den Kunden auch, das ist ein wirklicher, echter Auftrag, was nur
die Azubis zum Beispiel machen. Und das finde ich halt auch cool, dass man sagt: "Okay, ihr
habt auch eine eigene Sache, wo ihr zusammen dran arbeitet.” Und / Also auf jeden Fall su-
per wichtig. Das kann aber nicht jedes Unternehmen leisten, weil nicht jedes Unternehmen
hat auch mehr Azubis* (DEI5)

b) Bewusstsein fiir die Bedeutung einer konstruktiven Feedbackkultur und Kommunikati-

onskultur bei Gesellen und Meistern schaffen
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c) Sich mehr Zeit fiir die Auszubildenen nehmen

d) Die Sinnhaftigkeit des Arbeitsbeitrages der Ausbildenden fiir den Betrieb verdeutlichen
e) Teamevents schaffen, um Auszubildene untereinander zu vernetzen
,Wir haben das Gllick, dass [Betrieb] relativ gute Ausbildungscommunity hat, mit l(ibergrei-
fenden Veranstaltungen, Festen und sozialen Projekten, die da gemeinschaftlich gemacht
werden. Das schweil3t die Gruppe noch mal zusammen* (DEI9)
f)  Unzulanglichkeiten der Auszubildenen nicht vorschnell auf die Generation zuriickfiih-
ren, sondern Griinde dafiir erkunden
LAIso der eine Azubi, der hat morgens immer seine Schwester in die Kita gebracht, weil seine
Mutter ganz friih arbeiten muss. Und er kam regelméBig zu spéat. Und dann wollte man ihn
schon kiindigen. Aber man hat nie gefragt, warum kommt er denn zu spét? Und irgendwann
tatséchlich hat irgendein Geselle ihn gefragt: Es féllt auf, du kommst sténdig zu spét. Ja und
da hat er ihm erz&hlt, dass er seine Schwester in die Kita bringt. Was hat man gemacht? Man
hat ihn dann von zu Hause abgeholt, mit ihm zusammen die Schwester zur Kita gebracht und
ihn dann mitgenommen zur Arbeit. Das war dann eine Lésung.“ (DEI1)
g) Inhaltlich vorstrukturierte Mentorenprogramme und nicht unspezifische Unterstiitzun-
gen fir Auszubildende anbieten
"Ja, dann pass mal auf den Michael auf, wenn was ist, ne, das ist dein Mentor, den kannst
du ansprechen”. Damit ist das Mentorensystem abgesegnet. Nattirlich véllig falscher Ansatz,
gut gemeint aber es ist daneben. Was sind die Prozesse in einem Betrieb? Was ist denn Ar-
beitswelt liberhaupt? Wie erleben wir das hier? Wie erlebst du das? Warum ist das so? Das
hei3t, auch das Thema nicht nur auf eine Fachlichkeit zu fokussieren, sondern sagen, was
ist denn dieses Drumherum, dieses Konstrukt Betrieb, was immer individuell ist? Wie ist
diese Erlebniswelt? Wie bringe ich dich den Prozessen ndher? Was sind deine Fragen? Was
mdchtest du vielleicht mal von mir wissen, oder wie verstehst du diesen Weg?“ (DEI2)
h) Praktika als Ausbildungsmarketing fiir den Betrieb verstehen
i) Weiterbildungsmoglichkeiten fiir Ausbilder*innen schaffen

Als zentraler Punkt wird insgesamt die Schaffung einer wertschatzenden Ausbildungskultur von
mehreren der Befragten hervorgehoben. Eine solche Kultur férdere nicht nur das Engagement der
Auszubildenden, sondern unterstiitze auch deren persoénliche und berufliche Entwicklung. Wert-
schatzung gilt dabei als essenzieller Faktor, der das Vertrauen und die Motivation der Auszubilden-
den starkt. Die Ergebnisse unserer Recherchen und Expert*innenbefragungen weisen darauf hin,
dass eine wertschatzende Umgebung das Gefiihl der Zugehdrigkeit und des Respekts erhoht, was
insbesondere flir die Generation Z von grofer Bedeutung ist, die oft einen hohen Wert auf Sinnhaf-
tigkeit und Anerkennung legt. In diesem Kontext wird auch die Rolle der Ausbilder*innen als ent-
scheidend betrachtet. Sie sind gefordert, nicht nur Fachwissen zu vermitteln, sondern auch eine of-
fene und unterstiitzende Atmosphare zu schaffen, in der Auszubildende sich sicher fiihlen, Fragen
stellen und ihre Meinung auf3ern.
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6 Zusammenfassung und Fazit

Sowohl im narrativen Literaturreview als auch durch die Interviews mit den Expert*innen wird deut-
lich, dass die Herausforderungen im Umgang mit der Generation Z vielfaltig sind und sowohl indivi-
duelle als auch gesamtgesellschaftliche Dimensionen aufweisen. Die Wahrnehmung dieser Genera-
tion ist oft durch eine defizitare Sichtweise und durch viele Klischees sowie Vorurteile gepragt, die
sich Uber die letzten Jahre verfestigt haben. Diese Sichtweise ist nicht neu; historisch wurde oft be-
hauptet, dass die nachfolgenden Generationen im Vergleich zu ihren Vorgangern weniger fahig oder
engagiert seien. Die Expert*innen betonen jedoch, dass viele der beobachteten Probleme nicht aus-
schlief3lich auf die Generation Z zurlickzufiihren sind, sondern vielmehr gesamtgesellschaftliche Ent-
wicklungen widerspiegeln.

Die Herausforderungen lassen sich zusammenfassend in drei Kategorien unterteilen: Erstens die
Gewinnung von Auszubildenden, die firr viele Betriebe eine erhebliche Hirde darstellt. Zweitens
der Umgang mit spezifischen (Arbeits-)Einstellungen und fehlenden Voraussetzungen, die die
Generation Z mitbringt. Drittens werden auch die betrieblichen Unzulanglichkeiten im Umgang
mit dieser Generation angesprochen, die oft die Integration und Entwicklung der Auszubildenden
beeintrachtigen. Die Expert*innen identifizieren dabei eine Vielzahl von Lésungsansatzen, um vor
allem den beruflichen Erwartungen der Generation Z in der Ausbildung gerecht zu werden.

Die Generation Z ist die erste Generation, die seit Geburt in einer digitalisierten und globalisierten
Welt aufgewachsen ist. Diese Tatsache pragt nicht nur ihre Erwartungen an den Arbeitsplatz, son-
dern auch ihre Werte und Vorstellungen von Anerkennung. Die hohe Bedeutung, die sie dem sozia-
len Miteinander und einer flachen Hierarchie beimessen, ist womaoglich nicht Ausdruck mangeln-
den Engagements, sondern vielleicht eher als eine Reaktion auf die Flexibilisierung und Unsicher-
heit moderner Arbeitsverhaltnisse zurtickzuflihren. In einer Zeit, in der Karrieren weniger linear ver-
laufen und traditionelle Sicherheitsversprechen wie lebenslange Festanstellungen nicht mehr gelten,
suchen junge Menschen nach anderen Formen der Verlasslichkeit und Anerkennung, die ihnen Si-
cherheit und Sinn bieten.

Die Generation Z fordert auch neue Formen der Anerkennung, die Uber traditionelle Belohnungen
wie Gehaltserh6hungen oder Beférderungen hinausgehen. Flexibilitat, die Berlicksichtigung indivi-
dueller Bediirfnisse und der Raum fiir personliches Wachstum sind wesentliche Aspekte, die von der
jungen Generation als Zeichen der Wertschatzung betrachtet werden. Ein zentraler Punkt ist die
Forderung der Eigenverantwortung der Auszubildenden, indem ihnen die Mdglichkeit gegeben
wird, Projekte selbststandig durchzufiihren. Dies ermdglicht nicht nur die Entwicklung von Kompe-
tenzen, sondern auch die Vernetzung innerhalb des Teams. Zudem wird die Bedeutung einer kon-
struktiven Feedback- und Kommunikationskultur hervorgehoben, die sowohl von Lehrlingen als auch
von Ausbilder*innen gelebt werden sollte.

Ein weiterer Aspekt ist die Notwendigkeit, sich mehr Zeit fiir die Auszubildenden zu nehmen und
die Sinnhaftigkeit ihrer Beitrdge zum Unternehmen zu verdeutlichen. Teamevents werden als wert-
volles Mittel zur Férderung des Zusammenhalts und der Vernetzung unter den Auszubildenden an-
gesehen. Die Expert*innen betonen zudem, dass Unzulanglichkeiten bei den Auszubildenden nicht
vorschnell der Generation zugeschrieben werden sollten, sondern dass es wichtig sei, individuelle
Hintergriinde und Herausforderungen zu verstehen.

Ein weiterer wichtiger Punkt ist, dass Leistungsdefinitionen und die damit verbundenen Belohnungs-
regime zwischen den Betrieben und der Generation Z zuweilen stark divergieren. Traditionell orien-
tierte Betriebe legen oft Wert auf ,klassische” Leistungsmerkmale wie Disziplin, Durchhaltevermogen
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und Hierarchiebewusstsein. Entsprechend orientieren sich auch die Belohnungsstrukturen haufig
an langjahriger Betriebszugehorigkeit und am Voranschreiten innerhalb des bestehenden Hierar-
chiesystems. Demgegeniber zeigt sich bei der Generation Z ein verandertes Verstandnis von Leis-
tung und damit einhergehender Anerkennung. Statt sich primar an betrieblichen Hierarchien zu ori-
entieren, erwartet diese Generation u. a. Anerkennung fiir konkrete Ergebnisse, eigenstandige Ideen
und Innovationsbereitschaft. Auch der Wunsch nach schnellen Riickmeldungen und einer klaren, an
kurzfristigen Erfolgen orientierten Belohnung ist charakteristisch fir diese Alterskohorte. Der traditio-
nelle Gedanke von ,Lehrjahre sind keine Herrenjahre* passt daher nur bedingt in die Vorstellungen
der Gen Z, die sich ihrer knappen Ressource auf dem Arbeitsmarkt bewusst ist und somit selbstbe-
wusstere Forderungen an Betriebe stellt.

Die Generation Z zeigt ein ausgepragtes Bewusstsein flr die Bedeutung von Respekt und Gleich-
wertigkeit in den sozialen Beziehungen am Arbeitsplatz. Anders als friihere Generationen akzeptiert
sie traditionelle, oft patriarchal gepragte Strukturen nicht einfach als gegeben, sondern hinterfragt
diese aktiv. Ein wesentlicher Aspekt dieser Hinterfragung ist das Streben nach Anerkennung, die
nicht langer an starre Hierarchien und Autoritaten gebunden ist, sondern vielmehr auf gegenseiti-
gem Respekt basiert. In vielen Unternehmen existieren noch immer hierarchische Systeme, die auf
langjahriger Erfahrung und Senioritat basieren. Diese Systeme neigen dazu, jlingere, unerfahrene
Mitarbeitende in Positionen geringeren Status zu belassen, bis sie sich lGber Jahre hinweg ,hochge-
arbeitet haben. Diese Hierarchien waren fir friihere Generationen oft akzeptabel, da sie als Teil des
beruflichen Werdegangs und der traditionellen Arbeitskultur betrachtet wurden. Fir die Generation Z
hingegen sind solche Strukturen ein Hindernis flr ihre Entfaltung und Entwicklung. Sie empfindet es
als unzeitgemal, dass beruflicher Aufstieg und Anerkennung allein auf Basis von Betriebszugehd-
rigkeit und traditionellen Rollenbildern erfolgen sollen. Stattdessen fordert die Generation Z, dass
Anerkennung an Fahigkeiten, Leistungen und personlichen Beitrdgen gemessen wird, unabhangig
vom Alter oder der Dauer der Betriebszugehdrigkeiten. Diese Haltung stellt nicht nur die Idee in-
frage, dass Autoritat und Expertise ausschlief3lich durch Erfahrung erworben werden, sondern pla-
diert fir eine Anerkennungskultur, die individuelle Starken und innovative Ideen fordert.

Die EinfUhrung inhaltlich strukturierter Mentoringprogramme wird als Moglichkeit erachtet, um
eine gezielte Unterstitzung zu bieten, die tUber unspezifische Hilfen hinausgeht. Auch sollten Prak-
tika als effektives Ausbildungsmarketing betrachtet werden, um das Unternehmen zu prasentie-
ren und zuklnftige Mitarbeiter*innen zu gewinnen. Schliellich wird die Notwendigkeit von Weiter-
bildungsmoglichkeiten fiir Ausbilder*innen angesprochen, um die Qualitat der Ausbildung zu si-
chern.

Insgesamt zeigen die Ergebnisse, dass es nicht nur darum geht, die Generation Z zu verstehen oder
sich als Ausbildungsbetrieb an deren Bedlrfnisse anzupassen, sondern dass eine umfassende Re-
flexion Uber die betrieblichen Strukturen, insbesondere die der Ausbildungskulturen notwendig ist.
Eine konstruktive Auseinandersetzung mit den Herausforderungen und eine wertschatzende Hal-
tung gegenilber den Auszubildenden kénnen dazu beitragen, Potenziale zu erschlieen und die
Ausbildung angepasst an Betriebs- bzw. Unternehmensstrukturen erfolgreich zu gestalten. Insge-
samt wird die Schaffung einer wertschatzenden Ausbildungskultur als zentraler Punkt hervor-
gehoben. Die Expert*innen sind sich einig, dass diese Kultur nicht nur den Auszubildenden zugute-
kame, sondern auch den Betrieben, da sie eine positive Arbeitsumgebung schafft, die Engagement
und Leistung férdert. Im Sinne des Anerkennungskonzepts nach Honneth ist eine respektvolle und
wertschatzende Ausbildungskultur entscheidend fiir die personliche und berufliche Entwicklung der
Auszubildenden. Anerkennung bildet hier die Grundlage fir individuelle Selbstachtung und soziale
Integration, was wiederum das Engagement und die Motivation der Lehrlinge nachhaltig férdern
kann. Betriebe, die ihren Auszubildenden Anerkennung in Form von Respekt, Riickhalt und der
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Méglichkeit zur Selbstverwirklichung bieten, schaffen nicht nur eine positive Arbeitsatmosphare, son-
dern tragen auch zur langfristigen Bindung und Zufriedenheit der jungen Generation bei. Die Aner-
kennung individueller Beitrage und der spezifischen Starken von Auszubildenden Iasst sie sich als
wertvolle Mitglieder des Unternehmens fiihlen und steigert zugleich ihre Identifikation mit der Ar-
beitswelt und den betrieblichen Werten. Eine solche Haltung, die das Potenzial von Anerkennung
aktiv in den Ausbildungskontext integriert, kdnnte flr eine zukunftsfahige und attraktive Ausbildungs-
struktur wesentlich sein.
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