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In aller Kiirze

B Dic Kriterien der Lehrlingsse-
lektion in KMU sind heterogen.
Die Jugendlichen haben es daher
schwer, sich gezielt auf die Selek-
tionsverfahren vorzubereiten.

B Im Betricb zdhlt eine andere
Leistung als in der Schule. Daher
ist die Bedeutung von Schulleis-
tungen relativ. Das erdffnet auch
schwicheren Schiilern Lehrstel-
lenchancen.

B Auslidndische Jugendliche ste-
hen félschlicherweise in Verdacht,
betriebliche ~Extraprobleme zu
verursachen. Das fiihrt sie in einen
Teufelskreis bei der Lehrstellen-
suche.

B Junge Minner haben keine
Chance, die frauentypischen
Assistenzberufe in (Zahn-)Arzt-
praxen zu erlernen. Die Arzte fiih-
len sich durch sie bedroht.

B Die herkunfts- und geschlechts-
spezifische Vergabe der Lehrstel-
len hat mit den Kompetenzen der
Jugendlichen nichts zu tun.
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Die Lehrstellenvergabe in Klein- und Mittel-
betrieben ist schwer durchschaubar

Die von KMU benutzten Verfahren und Kriterien zur Lehrlingsauswahl
sind uneinheitlich. Es gibt keine »Killerkriterien« der Selektion. Vielmehr
entscheidet ein schwer durchschaubares Mosaik von Ressourcen. Jugend-
lichen ist es daher erschwert, sich gezielt auf die Selektionsverfahren vorzu-
bereiten. Oft haben sie keinen Einfluss auf den Misserfolg ihrer Bewerbung.
Dies zeigt eine Untersuchung des Heilpiddagogischen Instituts der Universi-
tit Fribourg. Die Studie wurde im Rahmen des Nationalen Forschungspro-
gramms »Integration und Ausschluss« (NFP 51) durchgefiihrt.

Auf die Fragestellung nach den Ver-
fahren und Kriterien der Lehrlings-
auswahl in KMU gibt es keine kurze
Antwort. Nicht nur unterscheiden sich
die Verfahren innerhalb einer Branche
voneinander. Selbst Einzelbetriebe
konnen bei verschiedenen Bewerbern
unterschiedliche Massstidbe anlegen.
Selektionen sind zudem héufig bereits
im Vorfeld dessen zu beobachten, was
die Lehrmeister selbst als ihre Aus-
wabhlverfahren betrachten.

Im Folgenden werden die Selekti-
onsverantwortlichen der Betriebe
als »Tiirwachter« bezeichnet, da sie
dariiber entscheiden, wer Zugang
zu einer betrieblichen Ausbildung
erhdlt. Die Tiirwédchter stellen die
Lehrstellensuchenden mit ihren Se-
lektionsverfahren vielfdltig auf die
Probe, um die geeignete Kandidatin
fiir ihren Betrieb zu bestimmen. Wir
nennen die Auswahlverfahren und
-kriterien daher »Bewahrungsproben«
bzw. »Proben«.

Von der verborgenen zur
deklarierten Selektion

Es ist iiblich, dass sich Lehrstellensu-
chende bei einem mdglichen Arbeit-
geber telefonisch erkundigen, ob eine
Lehrstelle noch frei ist. Eine Absage

bereits am Telefon kommt immer
wieder vor. Sie kann unterschiedlich
begriindet sein: Eine Lehrstelle kann
aus betrieblichen Griinden nicht be-
setzt werden, oder sie wurde bereits
jemandem zugesprochen. Es kann
sein, dass ein Betrieb bereits viele Be-
werbungen erhalten hat und daher auf
weitere verzichtet.

Neben solchen Sachzwiéngen selek-
tieren die Tlrwéchter oft bereits am
Telefon vor. Die Sprach- und Sprech-
dusserungen der Anrufer gehdren zu
den ersten bewertbaren Informatio-
nen. Von einem Akzent einer mehr-
sprachigen Person kann auf mogliche
Sprachprobleme geschlossen werden.
Von der Art und Weise, wie sich eine
Jugendliche erkundigt, wird die Be-
herrschung von Hoflichkeitsnormen
eingeschitzt. Die Vor- und Familien-
namen ermoglichen Annahmen zu
Geschlecht und Nationalitét.

Im Berufswahlunterricht des 8. Schul-
jahrs werden die Schiilerinnen und
Schiiler zu Schnupperlehren verpflich-
tet, die aus Sicht der Jugendlichen
bloss einen beruflichen Orientierungs-
wert haben konnen (wie es der Begriff
im traditionellen Sinn signalisiert).
Solche Praktika konnen aus betrieb-
licher Sicht bereits einen vorselek-
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tiven Charakter haben. Wenn sich ein
»Schnupperstift« im Betrieb bewéhrt,
kann er aufgefordert werden, sich spé-
ter wieder zu melden. Von Schnupper-
lehren, deren Selektionsrelevanz den
Schiilerinnen und Schiilern oft ver-
borgen bleibt, lassen sich solche unter-
scheiden, die von den KMU offen als
Bestandteil ihrer Selektion deklariert
werden. Wer in diesen »Praxistests«
erfolgreich ist, kommt im Auswahlver-
fahren eine Stufe weiter.

Bewerbungsdossiers
und Eignungstests

Die Beurteilung der Bewerbungen
stellt ein weiteres Set von Proben dar:
Die Tiirwdchter konnen an Einzel-
informationen aus dem Schulzeugnis
und aus dem Lebenslauf, an Inhalten
und Form des Bewerbungsbriefs oder
an den Hobbys interessiert sein. Wel-
che dieser Informationen besonders
wichtig sind, ist von Betrieb zu Betrieb
verschieden.

Schulische und berufliche Eignungs-
tests sind weitere mogliche Proben
eines Ausleseverfahrens. Es konnen
betriebsinterne Tests (z.B. Farbentest,
Bearbeitung eines Werkstiicks, selbst
konstruierte Schulleistungstests etc.)
und externe Tests (eines Berufsver-
bands oder eines privaten Anbieters)
unterschieden werden. Betriebseigene
Proben und Branchentests haben in
den untersuchten KMU eine grossere
Bedeutung als die externen Basic- und
Multichecks, denen die Betriebe hau-
fig mit Vorbehalten begegnen.

Meist erst im spiteren Verlauf eines
Verfahrens finden Vorstellungsgespra-
che oder eine zweite Schnupperlehre
statt, um bereits stark vorselektierte
Kandidaten zusitzlichen Proben zu
unterziehen.

Vielféltige Verfahren

Im Verlauf der verschiedenen Bewéh-
rungsproben kdnnen spezifische Teil-
informationen iiber eine Person und
ihr Umfeld wichtig werden, z.B. die
Sprache am Telefon; eine bestimmte

Schulnote im Zeugnis; der aus dem
Lebenslauf ersichtliche Ehestand der
Eltern; eine Copy-Paste-Unachtsam-
keit im Bewerbungsschreiben; das im
Rahmen eines Schnuppertags gezeigte
Interesse an Betrieb und Beruf, der
nachhaltige Umgang mit Arbeitsgerd-
ten und vieles mehr.

Welche Einzelinformation zu welchem
Zeitpunkt in welchem Ausmass rele-
vant wird, ist eine Frage der Reihenfol-
ge der Proben und ihrer Gewichtung.
Mit dem Auswahlverfahren wird auch
festgelegt, ob die Selektion mit einer
direkten Kompetenzbeurteilung der
Bewerber beginnt (etwa im Falle einer
frithzeitigen Schnupperlehre), oder
ob schulische Qualifikationsnachwei-
se (z.B. das Notenbild) bzw. andere
aus einer Bewerbung ersichtlichen
Informationen die Chancen fiir eine
Lehrstelle vorbestimmen. Welches die
wichtigsten Auswahlkriterien sind, ist
selbst fiir das Auswahlverfahren eines
Einzelbetriebs nicht immer riickwir-
kend bestimmbar.

Die Annahme, dass das Ausleseverfah-
ren in KMU systematisch einem ver-
gleichbaren Ablaufschema (wie zum
Beispiel: Bewerbung > Eignungstest
> Schnupperlehre > Vorstellungsge-
spriach) folgt, hat sich als unrealistisch

herausgestellt. Bei einem Viertel der
untersuchten Bewerbungsprozesse
hat die Lehrlingsauswahl mit einer
Schnupperlehre und nicht mit einer
Bewerbung begonnen.

In einzelnen Betrieben haben sich
die Verfahrensabldufe bei mehreren
Bewerberinnen voneinander unter-
schieden. Eine Bewerberin konnte
etwa die Vorselektion {iberspringen,
weil sie iiber Beziehungen zu einem
Mitarbeiter verfiigt hatte. Oder es kann
ein langeres Selektionsverfahren kurz-
fristig ausser Kraft gesetzt werden,
wenn sich eine Person zu einem spéten
Zeitpunkt meldet und ein betriebliches
Wunschkriterium erfiillt (z.B. Schwei-
zer Sekundarschiiler).

Ein Mosaik von Auswahl-
kriterien

Entsprechend sind keine Auswahl-
kriterien bestimmbar, die vor allen
anderen als die wichtigsten gelten
(sog. »Killerkriterien«). Angemesse-
ner als eine hierarchische Ordnung
der Kriterien hat sich das Bild eines
Mosaiks von selektionsrelevanten
Ressourcen erwiesen. Damit lésst sich
die (Ir-)Relevanz einzelner Auswahl-
kriterien im Verhéltnis zueinander
besser verstehen. Ein erfolgreicher
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Kandidat zeichnet sich durch ein Mo-
saik von betrieblich diagnostizierten
Ressourcen aus. Diese lassen auf eine
erfolgreiche Bewdltigung des kiinfti-
gen Lehrverhiltnisses schliessen und
gehen weit liber seine Kompetenzaus-
stattung hinaus.

Der aus betrieblicher Sicht wahr-
nehmbare Ausschnitt eines Ressour-
cenmosaiks wird durch betriebliche
Sachzwénge der Selektion beschnitten
und begrenzt. Eine ausschliessliche
Kompetenzbeurteilung wird daher
systematisch untergraben. Das fiihrt
dazu, dass die Ressourcenvielfalt
mancher Bewerbergruppen gar nicht
erst zur Kenntnis genommen wird. Im
Ressourcenmosaik einer erfolgreichen
Kandidatin oder eines erfolgreichen
Kandidaten konnen gleichzeitig einige
Steine fehlen, z.B. gute Schulnoten.

Folgen der Verfahrensvielfalt
fiir die Lehrstellensuchenden

Fiir die Lehrstellensuchenden sind die
Auswahlverfahren der einzelnen Be-
triebe unberechenbar, und die Logik
der Selektion ist oft nicht nachvoll-
ziehbar. Wenn eine Person mit der
hundertsten Bewerbung eine Lehr-
stelle erhélt (was vorkommt), bedeutet
das gleichzeitig, dass sie zuvor von 99
Betrieben als »betriebs- oder berufs-
schuluntauglich« eingestuft wurde.
Offenbar hatte der hundertste Betrieb
aber gute Griinde, weshalb er der Kan-
didatin zugesagt hat. Eine einfache
Erkldrung dieses Widerspruchs ist,
dass die Betriebe nicht genau genug
hingeschaut haben. Benachteiligten
Jugendlichen auf Lehrstellensuche
bleibt daher nichts anderes iibrig, als
sich parallel bei mehreren Betrieben

und immer wieder von neuem zu be-
werben, bis sie an einen Tirwéchter
gelangen, der ihr Potential erkennt.

Die Jugendlichen selbst reagieren auf
die stetigen Absagen mit Trauer und
Frustration. Sie brauchen Bezugsper-
sonen, die sie fortwdhrend in ihren
Bewerbungsbemiihungen motivieren
und beraten (in- und ausserhalb von
Briickenangeboten). Sie miissen davor
geschiitzt werden, die Griinde fiir den
Misserfolg primér bei sich selbst zu
suchen. Und sie bendtigen materielle
Unterstiitzung, denn die vielen Be-
werbungsschreiben (und die externen
Tests) kosten eine Menge Geld, das sie
nicht aus ihrem Taschengeld bezahlen
wollen.

Wie wichtig sind Schulleistungen fir die Lehrlingsauswahl?

In Betrieben herrschen andere Leistungsnormen als in der Schule. Schulleistungen werden bei der Selektion zur
Abschitzung beigezogen, ob jemand der Berufsfachschule gewachsen ist. Wichtiger bei der Auswahl ist jedoch, dass
die Bewerber die betrieblichen Anforderungen erfiillen. Das eréffnet auch Sonderschiilern Lehrstellenchancen.

(Klein-)Betriebe unterscheiden sich in
ihrem Leistungsverstdndnis von der
Schule. Deshalb spielen Schulleistun-
gen bei der Lehrstellenvergabe eine
untergeordnete Rolle. Auszubildende
in Betrieben sollen zur betrieblichen
Produktion beitragen und die Produk-
tionsabldufe nicht beeintrichtigen.

In schulischen Belangen wird bei der
Selektion darauf geachtet, dass ein
Scheitern in der Berufsfachschule
nicht absehbar ist. In den Zeugnissen
der Bewerber sollten daher nicht allzu

viele ungeniigende Noten stehen, was
jedoch selten vorkommt.

Auch der Schulabschluss einer Be-
werberin wird als Indikator fiir ihre
»Berufsschultauglichkeit«  gedeutet.
Fir den betrieblichen Lernkontext
ist er jedoch oft irrelevant. Seine
eigentliche Bedeutung erhdlt er aber
erst durch die Schulnoten, die den
Tiirwdachtern zusétzlich Personlich-
keitsmerkmale  signalisieren  (u.a.
Leistungs- und Lernbereitschaft).

Aber auch sehr guten Schiilern kann
mit betrieblicher Skepsis begegnet
werden, aus Angst, dass sie nach Ho-
herem streben und dem Betrieb auf die
Dauer nicht erhalten bleiben kdnnten.
In der Gesamtschau von Noten und
Schultyp gilt daher die Regel: »mdg-
lichst keine Auffélligkeiten«. Diese
Regel gilt insbesondere auch fiir Zeug-
nisinformationen zu Betragen, Fleiss,
Ordnung und Fehlzeiten.

Schulqualifikationen sind dann beson-
ders relevant, wenn die Bewerberzah-
len hoch und die Betriebe auf 6kono-
mische Kriterien der Vorselektion an-
gewiesen sind. In Zukunft diirften sie
angesichts sinkender Bewerberzahlen
eher an Relevanz einbiissen.

Die Bedeutung der Schule wird
relativiert

Obwohl die Tiirwéchter gerne auf die
Schulleistungen zu sprechen kamen,
haben sie diese immer wieder rela-
tiviert. So wurde etwa argumentiert,
dass »geistige Stirke« noch kein Be-
weis fir »manuelles Geschick« sei.
Das unter Beweis gestellte berufliche
Interesse fiir einen Ausbildungsplatz
hat fir die Betriebe einen hoéheren
Stellenwert als die Schulleistungen.
Die korperliche Erscheinung sowie
der Wohnort der Bewerber verweisen
auf anderweitige relevante Ressourcen
jenseits der Schule. Rekrutierung tiber
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soziale Beziehungen, Teampassung
und das Privilegieren inléndischer Be-
werber sind weitere Mechanismen, die
eine Selektion aufgrund schulischer
Kriterien systematisch unterlaufen. Ei-
nige Betriebe verschreiben sich zudem
bewusst der Benachteiligtenférderung.

Der Nachteil sonderschulischer
Labels bei der Lehrstellensuche

Wie manche Realschiiler (D: Haupt-
schiiler) haben auch Sonderschiiler
in den untersuchten Autogaragen
(Automechaniker/in), Arztpraxen (me-
dizinische/r Praxisassistent/in) und in
kaufminnischen Ausbildungen keine
Chance auf einen Ausbildungsplatz.

Jugendliche mit Sonderschullaufbahn
bewerben sich daher eher auf die im
Vergleich anspruchsdrmeren Ausbil-
dungsberufe in den Zahnarztpraxen
(Dentalassistentin), Autospritzwerken
(Autolackierer) und Schreinereien
(Attestschreiner).

Diese Betriebe urteilen vergleichbar
wie bei Bewerbungen von Real-
schiilern: Eine sonderpddagogische
Laufbahn wird weniger aus betrieb-
licher Logik als im Hinblick auf die
Anforderungen der Berufsfachschule
problematisiert. Aber auch dies kann
durch die oben genannten Griinde re-
lativiert werden. Dariiber hinaus gibt
es Betriebe, die ein aktives soziales
Engagement zeigen, das sich aber auf
eine ausgelesene Benachteiligtengrup-
pe beschrinken kann (z.B. auf schu-
lisch benachteiligte Inldnder).

Sonderpadagogische Labels verfehlen
thre Wirkung zudem nicht: Vorur-
teile tiber die Personlichkeit und die
Familienverhéltnisse  sonderpiddago-
gisch »markierter« Jugendlicher sind
vielféltig, und mancher Betrieb weist
seine Ausbildungszustindigkeit zu-
riick. Sonderpiddagogisch etikettierte
Bewerber scheitern primédr als Folge
der schulisch besser qualifizierten
Konkurrenz.

Chancen fiir Bewerber aus
Sonderklassen

Da aber betriebliche Selektionslogiken
oft zur Folge haben, dass kiinftige
Lehrlinge keine brillanten Schiiler sein
miissen, haben auch Abgingerinnen
aus Sonderschulen und Sonderklassen
unter bestimmten Bedingungen Chan-
cen, eine Lehrstelle zu erhalten.

Solche Bedingungen sind gegeben,
wenn das Selektionsverfahren direkt
mit einer Schnupperlehre beginnt
und erst zu einem spéteren Zeitpunkt
nach einer schriftlichen Bewerbung
verlangt. Oder wenn die Tirwichter
selbst einmal Benachteiligte waren
(z.B. als Schulversager oder als Immi-
grant). Oder wenn die Bewerberzahlen
stark zuriickgehen. Von grossem Vor-
teil ist zudem, wenn Jugendliche aus
Sonderklassen nach aussen nicht als
solche erkennbar sind.

Weshalb ausléandische Jugendliche selten eine Lehrstelle finden

Jugendliche ausléindischer Herkunft haben besonders grosse Probleme, eine Lehrstelle zu finden. Grund dafiir sind
nicht schulische Defizite. Lehrbetriebe suchen nach Lernenden, von denen sie sich ein moglichst unproblematisches
Lehrverhiiltnis versprechen. Als auslidndisch geltende Jugendliche stehen félschlicherweise im Verdacht, betriebli-
che Extraprobleme zu verursachen. Dies fiihrt die Betroffenen in einen Teufelskreis.

Welches sind die Anforderungen der
Lehrbetriebe an ihre Wunschkandi-
daten? Ein befragter Zahnarzt meint
pragmatisch: »Man geht einfach allen
Sachen aus dem Weg, die Probleme
machen konnten«. Aus den Interviews
wurde deutlich, dass die Tiirwéchter
auf der Suche nach Lernenden sind,
die sich moglichst »betriebstauglich«
zeigen und keine Extraprobleme
erwarten lassen. lhre Begleitung
wihrend der Ausbildung soll nicht
allzu viel (Zeit-)Aufwand zulasten von
produktiven Aufgaben erfordern. Die
Lernenden sollen zudem den Absatz
eines Produkts oder einer Dienstleis-
tung nicht gefédhrden.

Von »auslédndischen« Jugendlichen
werden derartige Stdrungen in beson-

derem Mass erwartet. Als ausldndisch
gelten vorwiegend Jugendliche aus
Herkunftslandern, die nicht zur EU
gehdren (v.a. Kosovo, Serbien-Mon-
tenegro, Mazedonien, Bosnien, Kroa-
tien, Tiirket).

Betriebe meiden auslandische
Jugendliche

Wie rechtfertigen die Lehrmeister ihre
Absagen an ausldndische Bewerber?
Nicht {iiberraschend angesichts des
offentlichen Geredes iiber die Auslédn-
der finden sich sprachliche und schu-
lische Defizite unter den haufigsten
Argumenten, um deren Riickweisung
zu begriinden (vgl. Tabelle). Mangeln-
de Sprachkenntnisse wurden in einer
Mehrheit der untersuchten Betriebe

behauptet. Neben anderen kultura-
listischen Argumenten benutzten die
Lehrmeister auch viele betriebliche
Argumente, um ihre Absagen zu be-
griinden.

Solche Argumente bezichen sich auf
Sachzwénge der Ausbildungsbetriebe,

Argument Betriebe

Sprachliche Defizite 35
Inldnderprivilegierung 17
Schulische Defizite 17
Teampassung 8
Spéter Eintritt in Schweizer Schule 6
Keine unliebsame Kundschaft 6
Stérende Aussprache (Akzent) 5
Zu weit entfernter Wohnort 5
Patriarchale Familienverhéltnisse 5

Tabelle: Hdufigste Ausschlussgriinde
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auf deren Bediirfnisse, Erfahrungen
und Angste. Als hiufigstes betriebli-
ches Argument hat sich das Bediirfnis
nach Inlédndern erwiesen, das in jedem
Fall Jugendliche aus Familien mit
ex-jugoslawischem und tiirkischem
Hintergrund von einer Berufslehre
ausgeschlossen hat. Der Inladnder-
vorrang wurde oft als naturgegebene
Strategie einer besseren betrieblichen
Passung dargestellt, oder es wurde
auf die schweizerische Tradition des
(Familien-)Betriebs verwiesen.

Teampassung, aber auch die Vermei-
dung von fremdsprachlich homoge-
nen Mitarbeitergruppen sowie von
Konflikten zwischen nationalen Mit-
arbeitergruppen sind weitere Betriebs-
logiken. Andere Betriebe versuchen
iber die Lehrlingsauswahl auf die
Rekrutierung einer moglichst »pflege-
leichten« Kundschaft hinzuwirken
(vgl. Abbildung). Eine Zahnarztpraxis
mdchte sich beispielsweise nicht durch
die Einstellung einer albanischen
Lehrtochter filir albanische Patienten
attraktiv machen. Schliesslich erweist
sich auch die zu grosse Distanz von
Wohn- und Arbeitsort als Ausschluss-
kriterium, von dem ausldndische
Bewerber besonders héufig betroffen
sind.

Die Argumente der
Lehrmeister stehen auf
briichigem Fundament

Vielfach betonten die Lehrmeister-
Innen in den Interviews zuerst mit
Nachdruck die sprachlichen und
schulischen Defizite der auslédndischen
Bewerber. Erst im Anschluss daran
kamen die betrieblich motivierten Be-
weggriinde zur Sprache.

Wie haben die Lehrmeister versucht,
ihre Aussagen glaubwiirdig zu ver-
treten? Sie unterstiitzten ihre Behaup-
tungen zum einen mit ihrem »Bauch-
gefiihl«. Dahinter stehen oft Angste,
dass die Einstellung von Ausldndern
zu Extraproblemen fiihren konnte.

Zum anderen verwiesen sie regel-
massig auf »schlechte Erfahrungen«

mit ausldndischen Jugendlichen, die
jedoch oft nicht ihre eigenen waren.
Wichtiger noch scheint aber die Tat-
sache, dass das Erfahrungs-Argument
nie verwendet wurde, um sich gegen
Schweizer auszusprechen, obwohl
praktisch jeder Betrieb von schlechten
Erfahrungen mit Inléndern berichten
konnte. Aus unserer Sicht konnen die
Betriebe ihre Argumente gegen aus-
landische Lehrlinge weder objektiv
noch logisch stiitzen.

Der Inldndervorrang fiihrt in
einen Teufelskreis

Der Ausschluss der »Auslander«
bei der Lehrstellenvergabe fiihrt die
Betroffenen in einen Teufelskreis:
Sie miissen sich hédufiger bewerben
als Schweizer, was es ihnen zuneh-
mend erschwert, die einzelnen Be-
werbungen mit der notigen Sorgfalt
auszugestalten. Sie werden vermehrt
gezwungen, sich auf geographisch
weiter entfernte Stellen zu bewerben,
was den Bediirfnissen der Betriebe
zuwider lauft; diese stellen am liebsten
Auszubildende aus der Umgebung
ein.

Die Betroffenen miissen sich langerund
immer spéter im Jahresverlauf bewer-
ben. Das geht zum einen mit sinken-

probleme gerade bei Jugendlichen,
die schon lange auf Lehrstellensuche
sind. Schliesslich miissen sie sich auf
ein breiteres Spektrum von Berufen
bewerben. Das kann ihnen von Tiir-
wichtern als fehlendes Interesse fiir
einen spezifischen Beruf oder auch als
mangelnde Berufswahlreife ausgelegt
werden.

Der betriebliche Ausschluss
kann zum Selbstausschluss
fihren

Das Erleben stetiger Absagen nétigt
die betroffenen Jugendlichen zu aus-
sergewohnlichen Strategien der Miss-
erfolgsbewiltigung. Die Leistungs-
ideologie, von der sie bei der Lehrstel-
lensuche tiglich umworben werden,
verpasst dabei ihre Wirkung nicht: Die
Ausgeschlossenen erkldren sich ihren
Misserfolg haufig damit, dass sie schu-
lisch zu wenig gut seien.

Wihrend die einen nicht aufgeben und
sich auch nach tiber hundert Absagen
weiter bewerben (nicht selten mit
Erfolg), verlieren andere mit der Zeit
die Motivation und den Glauben
an sich selbst. Wiederholte Enttiu-
schungserlebnisse fordern dabei die
Gefahr, sich selber aufzugeben. Der
betriebliche Ausschluss kann die

den Stellenangeboten einher. Zum an- Betroffenen zum Selbstausschluss
deren antizipieren Lehrmeister Extra-  verleiten.
Beobachtung Schlussfolgerung
ff)_ie Alfa-Garage hat deshalp | »Die haben dauernd

einen Mechaniker-
Lehrling aus
Ex-Jugoslawien®
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Schlussregel
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vor der Tir. Das
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Minnliche Praxisassistenten? Die (Zahn-)Arzte fiihlen sich bedroht

Wihrend Betriebe in ménnertypischen Berufsfeldern zunehmend an jungen Frauen interessiert sind, haben junge
Miinner keine Chance, eine Lehrstelle als Praxisassistent in einer (zahn-)irztlichen Praxis zu erhalten. Sie wiirden
das Funktionieren der Praxis gefihrden, und sie irritieren das Geschlechterselbstverstindnis der Arzte. Diese wol-

len die jungen Méinner zudem vor einem schlecht bezahlten Beruf schiitzen.

)
'

Die Weichen fiir die Geschlechter-
trennung in der Berufswelt werden
bereits beim Ubergang von der Schule
in die Berufsausbildung gestellt. Dies
wirft die Frage auf, ob auch Aus-
bildungsbetriebe als Konstrukteure
des Geschlechts wirken, indem sie
jungen Frauen und Ménnern systema-
tisch geschlechtertypische berufliche
Tatigkeitsfelder zuweisen. Bislang
wurde in diesem Zusammenhang v.a.
der Ausschluss junger Frauen von
ménnertypischen Berufsausbildungen
problematisiert. Unsere Studie legt er-
staunliche neue Befunde an den Tag.

Totaler Ausschluss junger
Ménner von Assistenzberufen
in Privatpraxen

In den untersuchten ménnertypischen
Berufswelten (Auto- und Holzge-
werbe) werden junge Frauen als
Auszubildende vermehrt nachgefragt,
da die Betriecbe die leistungsbereiten
weiblichen Jugendlichen zu schétzen
gelernt haben. Zudem werden sie da-
fiir gelobt, dass sie das Arbeitsklima
positiv beeinflussen wiirden'.

Im Gegensatz dazu ist bei den frau-
entypischen Assistenzberufen in Arzt-
und Zahnarztpraxen (Dentalassisten-
tin, Medizinische Praxisassistentin)
ein totaler Ausschluss mannlicher Be-
werber zu konstatieren. Bei der Halfte
der untersuchten Praxen haben sich
bereits einmal junge Ménner fiir eine

Ausbildung zum Praxisassistenten
gemeldet (in einer Arztpraxis wurden
unter 150 Bewerbungen ca. 10 ménn-
liche Bewerber gezéhlt). Es sind dabei
insbesondere die minnlichen (Zahn-)
Arzte, die sich gegen die Anstellung
ménnlicher Assistenten erfolgreich zur
Wehr setzen.

Gefahren, wenn junge Ménner
in die Fussstapfen von Frauen
treten

Die Tiirwéchter begriindeten ihre ab-
lehnende Haltung mit mdglichen Be-
triebsstorungen, mit der Irritation ihres
Geschlechterselbstverstdndnisses und
mit dem Schutz der jungen Ménner:

In der Vorstellung der ménnlichen
Tiirwdchter gefdhrden ménnliche
Assistenten die Funktionstiichtigkeit
ihrer Praxis, insbesondere die be-
wihrte geschlechtergetrennte Arbeits-
teilung. Es wird befiirchtet, dass die
hierarchischen  Arbeitsbezichungen
nicht mehr funktionieren koénnten,
wenn sich an den untersten Positionen
Mainner befanden, die sich weniger gut
unterzuordnen wiissten. Berufliche
Abldufe konnten sich durch Liebes-
beziechungen verkomplizieren, und
ein mannlicher Praxisassistent wiirde
bei den Patienten zu einem erhShten
Erklarungsbedarf fithren. Dass diese
Aussagen in der Moglichkeitsform
formuliert sind, verweist darauf,
dass es sich bei den Vorbehalten um
betriebliche Phantasien ohne Erfah-
rungswerte handelt.

Zudem irritiert die Vorstellung eines
Praxisassistenten das Geschlechter-
selbstverstindnis der maénnlichen
Tiurwéchter. Nicht die Ndhe zu einem
Mann am Arbeitsplatz ist dabei aus-
schlaggebend. Vielmehr wollen die
(Zahn-)Arzte die Kombination von
ménnlichem Geschlecht, hierarchi-

scher Unterordnung und beruflicher
Minderwertigkeit nicht akzeptieren.

Schliesslich argumentieren Zahnérzte
und Arzte im Interesse der jungen
Minner selbst. Diese sollen vor einer
Berufsausbildung geschiitzt werden,
die das Modell des ménnlichen Fami-
lienerndhrers in Frage stellt. Wahrend
man(n) die berufliche Selbstbeschrin-
kung bei Frauen akzeptiert, wird
einem Berufseinstieg ohne Karriere-
moglichkeiten bei Ménnern jeglicher
Sinn abgesprochen.

Im Unterschied zu den ménnlichen
Tirwéchtern, welche die beschrinkten
beruflichen Moglichkeiten hervorhe-
ben, sorgen sich die Tiirwéchterinnen
eher um das psychische Wohlbefinden
ménnlicher Praxisassistenten in einem
Frauenteam. Dass sich die Ausbildung
nicht mit dem Familienerndhrermodell
vereinbaren ldsst, ist fiir die befragten
(Zahn-)Arztinnen und Praxisassisten-
tinnen irrelevant.

Angesichts der wachsenden Proble-
matisierung des »weiblichen Arbeits-
vermogens« in der medizinberuflichen
Praxis sind die stark emotional gefarb-
ten Stellungnahmen der Tiirwéichter
rational zunehmend schwierig be-
griindbar. Einige (Zahn-)Arzte haben
den Widerspruch zwischen ihrem
Geschlechterselbstverstindnis ~ und
der rationalen Begriindbarkeit der ge-
schlechtlichen Arbeitsteilung in ihrer
Praxis anldsslich der Interviews bei
sich selbst entdeckt.

! Allerdings werde die jungen Frauen vor

die Entscheidung gestellt, eine ménnliche
Betriebskultur zu akzeptieren. Dies diirf-
te bei manchen durch die Erfahrungen
wihrend der Schnupperlehre zum Selbst-
ausschluss fiihren. Sie sind nicht bereit,
sich dem teils abwertenden und bedroh-
lichen minnlichen Gebahren einzelner
Mitarbeiter wihrend der Ausbildungszeit
auszusetzen.

© Heilpddagogisches Institut der Universitdt Freiburg 2007
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Die Lehrstellenvergabe nach Herkunft und Geschlecht
erfolgt unabhangig von Kompetenzen

Die bildungsstatistisch bekannten geschlechts- und herkunftsspezifischen Unterschiede bei der Besetzung von
Ausbildungspliitzen lassen sich nicht mit berufsrelevanten Kompetenzen erkléren.

Wihrend bei den geschlechtsspezi-
fischen Unterschieden zusétzlich die
durch das soziale Umfeld geforderte
Selbstselektion in geschlechtertypische
Berufe bedacht werden muss, verweist
das Beispiel des Ausldnderausschlus-
ses auf betriebliche Phantasien und
Angste, welche die Lehrlingsauswahl
mitstrukturieren. Die Antizipation
betrieblicher Probleme durch die Ein-
stellung problematisierter Bewerber
(»ausléndischer« im Allgemeinen und
ménnlicher in den Privatpraxen im
Besonderen) erfolgt unabhdngig von
der Kompetenzausstattung der Ausge-
schlossenen.

Bemerkenswert ist, dass der Aus-
schluss der Auslinder in der Offent-
lichkeit nicht mit den aufgezeigten
betrieblichen Befiirchtungen begriin-
det wird, sondern dass dazu Zuschrei-
bungen beansprucht werden, die in
Einklang mit der Leistungsideologie
des Bildungssystems stehen (»sprach-
liche und schulische Defizite«).

Solche Rechtfertigungen sind unzulés-
sig, da quantitative Untersuchungen
gezeigt haben, dass sich die schlechten
Lehrstellenchancen der auslédndischen
Jugendlichen nicht mit ihren Schul-
leistungen erkldren lassen.

Was ist zu tun? Empfehlungen an die Praxis

Die Auswahl von Lernenden in KMU
ist dusserst anspruchsvoll. Das ergibt
sich schon daraus, dass die Personlich-
keitsentwicklung von Jugendlichen
zum Zeitpunkt der Lehrstellenvergabe
nicht voraussehbar ist. Viele Tlirwéch-
ter in KMU bewiltigen ihre schwieri-
ge Aufgabe zudem als Laien. Thnen
fehlt bei der Personalselektion das
professionelle Wissen ausgebildeter
Fiihrungskréfte. Im Berufsbildnerkurs
umfasst das Thema Lehrlingsselektion
maximal vier Stunden. Reicht diese
Bildung fiir ein ganzes Berufsleben
aus? Nein. Das ist viel zu wenig fiir
die Auseinandersetzung mit einem so
komplexen Thema.

Die Resultate unserer Studie kdnnen
dieses Problem nicht 16sen. Sie er-
mdoglichen aber die Formulierung von
Empfehlungen gegen den Ausschluss
Benachteiligter bei der Lehrstellen-
vergabe. Wir fordern bewusst keine
zusétzlichen Deutsch- und schulischen
Nachholkurse, Mentoring-Programme
oder Briickenangebote, auch wenn wir
die Zweckmadssigkeit solcher Mass-

nahmen nicht bestreiten, sofern sie
angemessen sind. Unsere Studie im-
pliziert andere Massnahmen, um die
Ausbildungschancen Benachteiligter
zu verbessern: Sie zielen in erster
Linie auf die Ausbildungsbetriebe und
nicht auf die Lehrstellensuchenden.

Die Betriebe konnen ihre Vorannah-
men und Angste im Zusammenhang
mit problematisierten Gruppen iiber-
winden. Dies wird vor allem durch
positive Erfahrungen im Praxistest
moglich. Folgende Empfehlungen
konnen solche Erfahrungen fordern:

B Die Beforderung betriebseigener
Facharbeiter mit Benachteiligungs-
hintergrund (z.B. »Schulversager«,
Immigranten) zu  Berufsbildnern
fiihrt dazu, dass sich die Problematik
bei der Lehrlingsauswahl entschirft.
Diese Tiirwéchter wissen aus eigener
Erfahrung, dass ihre Benachteiligung
kein Hindernis fiir eine erfolgreiche
Lehre war.

B Mit der Schaffung von Praktikums-

Die Betriebe sehen so lange keinen
Anlass, etwas an ihrer Selektions-
praxis zu &dndern, wie ihre Recht-
fertigungen in der Offentlichkeit keine
Kritik hervorrufen. Solange 6ffentlich
behauptet werden kann, dass ausldn-
dische Jugendliche aufgrund »schuli-
scher Defizite« keine Lehrstelle fin-
den, haben Betriebe ein Topargument,
um deren Ausschluss auch weiterhin
zu legitimieren.

plétzen fiir Benachteiligte konnen sich
die Betriebe vor Ort ein reales Bild
iiber deren Lern- und Arbeitsféhigkeit
machen.

B Die Weiterbildung der Berufsbildner
erlaubt den Abbau von Angsten durch
die Auseinandersetzung mit positiven
Gegenbildern. Sie fordert gleichzeitig
eine Kultur des Nachdenkens iiber die
eigene Selektionspraxis.

Dariiber hinaus kdnnen Ausbildungs-
betriebe von ihren Kunden und Ge-
schéftspartnern dazu animiert wer-
den, die Lehrstellenvergabe vermehrt
nach deren Wiinschen zu richten:

B Konsumenten des Kleingewerbes
(also wir alle) konnen die Lehrlings-
auswahl in den Ausbildungsbetrieben
vor Ort thematisieren (z.B. beim
Einkaufen, gegeniiber Handwerkern,
beim Zahnarzt etc.).

B Unternechmerinnen und Geschéfts-

partner konnen ihre Geschéftsbezie-
hungen nutzen, um bei ihren Partner-
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betrieben Bedingungen einer fairen
Lehrlingsauswahl einzufordern.

B Berufs- und Branchenverbénde
konnen Anerkennungsscheine an Be-
triebe vergeben, die aktive Bemiihun-
gen um die Ausbildung Benachteilig-
ter zeigen (z.B. Aufkleber analog der
Lehrbetrieb-Vignette).

Schliesslich sind Verdnderungen im
Bildungswesen wiinschenswert:

B (Sonder-)Schulen sollten vermei-
den, ihre Schiiler als Sonderschiiler zu

kennzeichnen. Die erforderliche pada-
gogische Forderung sollte mdglichst
unerkannt erfolgen (u.a. Verzicht auf
Zeugnisvermerke). Dafiir eignen sich
insbesondere integrative Schul- und
Unterrichtsformen.

B Briickenangebote konnten sich neu
ausrichten, um als Vermittler zwi-
schen benachteiligten Jugendlichen
und Ausbildungsbetrieben zu wirken.
Sie konnten direkt auf Ausbildungs-
betriecbe zugehen und versuchen,
benachteiligte Jugendliche indivi-
duell und betriebsgerecht zu platzie-

ren. Damit wiirden sie die Betriebe
gleichzeitig von der zeitaufwindigen
Lehrlingsselektion entlasten. Nach
einer erfolgreichen Platzierung sollte
eine enge Begleitung des Gespanns
Betrieb — Auszubildende(r) angeboten
werden.

u Die Institutionalisierung von
Attestausbildungen in Branchen, wo
solche noch nicht vorgesehen sind,
wiirde zusitzliche Ausbildungsplétze
fiir Benachteiligte schaffen.

Mit einem interviewbasierten For-
schungsansatz wurde untersucht,
welche betrieblichen Logiken der
Vergabe von Ausbildungsplétzen
zugrunde liegen, und wie dabei
die Bewerbermerkmale Geschlecht
und Nationalitit sowie die Schul-
biographie relevant werden. Dazu
wurden Bewerbungen von Lehr-
stellensuchenden verfolgt, die sich
im Schuljahr 2004/05 erfolglos auf
Berufslehren als Autolackierer/in,
Automonteur/in, Automechaniker/
in, Schreiner/in, Dentalassistent/in,
Medizinische/r  Praxisassistent/in
sowie Kauffrau/Kaufmann in KMU
beworben hatten. Die parallelen
Betriebs— und Bewerberstichproben

www.lehrlingsselektion.info

Die Untersuchung »Lehrlingsselektion in KMU«

umfassten 67 KMU und 89 Bewerber.
Daneben wurden 14 weitere Lehrfir-
men untersucht (total 81 Betriebe).
Die Selektionsverantwortlichen wur-
den interviewt und die Daten argu-
mentationsanalytisch ausgewertet. Da
die gewdhlte Vorgehensweise keine
Représentativitidt gewéhrleisten kann,
ist Vorsicht bei Verallgemeinerungen
geboten.

Die Untersuchung »Lehrlingsselek-
tion in KMU« wurde im Rahmen des
Nationalen Forschungsprogramms
»Integration und Ausschluss«
(www.nfp51.ch) am Heilpddagogi-
schen Institut der Universitéit Fribourg
durchgefiihrt.
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Dieser Kurzbericht gibt die Resultate
der Untersuchung »Lehrlingsselektion
in KMU« in journalistisch aufbereiteter
Form wieder. Mit Riickfragen zum vorlie-
genden Bericht wenden Sie sich bitte an
Christian.Imdorf@unibas.ch.

Das Forschungsprojekt ist auch im Inter-
net dokumentiert.

Auf www.lehrlingsselektion.info kénnen Sie
elektronische Versionen dieses Berichts in
deutscher, franzdsischer und italienischer
Sprache herunterladen. Flr eine wissen-
schaftliche Kritik der Untersuchung verwei-
sen wir auf unsere bestehenden und kinfti-
gen wissenschaftlichen Publikationen.
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