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6 Vorwort — Executive Summary

1. Vorwort

Das duale Ausbildungssystem ist eine zentrale Sdule des Gsterreichischen Bildungssystems.
Das System bietet eine Berufsausbildung durch systematische Verkniipfung einer
betrieblichen und schulischen Ausbildungsstitte mit festgelegten Ausbildungsstandards. Es
existiert in dieser ausgepriagten Form nur in den deutschsprachigen Landern und findet
international immer wieder positive Beachtung. Derzeit werden in Osterreich ca. 120.000
Lehrlinge in rund 260 Lehrberufen ausgebildet.

Die vorliegende Studie ist eine der umfangreichsten Arbeiten, die sich mit dem dualen
Ausbildungssystem beschéftigten. Sie thematisiert auf breiter empirischer Basis die
Entstehungsbedingungen von unternehmerischem Denken und Handeln innerhalb und
auBerhalb der Betriebe und verkniipft quantitative mit qualitativen Forschungsansétzen.

Die Studie wurde nur moglich durch die Unterstiitzung von zahlreichen Personen und
Interessensgruppen. Besonders bedanken wollen wir uns bei den mehr als 2100 Lehrlingen,
die an der empirischen Erhebung teilgenommen haben. Moglich war diese Erhebung nur
durch die Unterstiitzung der Osterreichischen Schulaufsicht, der Direktor/innen von 53
Berufsschulen und deren Klassenlehrer/innen.

Die Vorarbeiten zur Studie umfassten zahlreiche Gespriche und Experteninterviews mit
Vertreter/innen von Ministerien, dem Osterreichischen Regierungsbeauftragten fiir
Jugendbeschiftigung und Lehrlingsausbildung KR Egon Blum, der Wirtschaftskammer
Osterreich, der Arbeiterkammer, der Industriellenvereinigung, aus zahlreichen weiteren
Interessensgruppen, mit der Schulaufsicht, den Direktor/innen von Berufsschulen,
Berufsschullehrer/innen, betrieblichen Ausbilder/innen und Lehrer/innen, denen wir unseren
Dank fiir die Mitwirkung aussprechen wollen.

Ganz besonders bedanken wollen wir uns beim Management, den betrieblichen
Ausbilder/innen, Mitarbeiter/innen und Lehrlingen der Betriebe ,,Spar®, ,,Blum®, ,,Hotel Prinz
Eugen® und ,,Maschinenbau Winklbauer®, die uns viel Zeit fiir die Durchfiihrung der vier
ausfiihrlichen ,,Best Practice-Fallstudien zur Verfligung stellten.

Nicht zuletzt gilt unser Dank den Auftraggeber/innen der Studie aus dem Bundesministerium
fiir Wirtschaft und Arbeit und der ministeriellen Steuerungsgruppe, bestehend aus MR Mag.
Hans Janik (BMWA, Leiter der Abt. I/6), Mag. Karoline Meschnigg (BMBWK, Leiterin der
Abt. II/1), Dr. Gabriele Schmid (BMWA, Abt. [/4) und Ing. Mag. Gottfried Eberhardt (Biiro
des Lehrlingsbeauftragten im BMWA), sowie simtlichen Mitarbeiter/innen der Studie im
Bereich von Erhebungen und Datenmanagement.

Markus Ebner, Hermann Frank, Christian Korunka, Manfred Lueger

Wien, 2006
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1.1. Zusammenfassung — Executive Summary

Die folgende Zusammenfassung gibt einen Uberblick iiber die empirischen Befunde und
beinhaltet daher sowohl die quantitativen als auch die qualitativen Ergebnisse der Studie.
Vorangestellt werden die grundlegenden konzeptuellen, theoretischen und methodischen
Uberlegungen zur Analyse, sodass der/die eilige Leser/in eine Zusammenschau aller zentralen
Bausteine des Berichts erhdlt. Dariiber hinausgehende Schlussfolgerungen — auf Basis der
Befunde — als auch allgemeine Reflexionen zur Thematik finden sich im Abschnitt 8 dieses
Forschungsberichts.

1.1.1. Konzeptuelle und theoretische Grundlagen

In Osterreich werden derzeit (Stand 2005) im Rahmen des dualen Systems in ca. 38.500
Betrieben rund 122.500 Lehrlinge ausgebildet, mehr als die Hailfte davon in der Sparte
Gewerbe und Handwerk.

Die vorliegende Studie stellt einen 0Osterreichischen Baustein zur Umsetzung des
Aktionsplans: Europdische Agenda fiir unternehmerische Initiative dar: Ein zentrales Thema
im Aktionsplan besteht in der Verbesserung der Ausschopfung des unternehmerischen
Potenzials bei jungen Menschen. Diesbeziiglich formuliert der Aktionsplan folgendes
generisches Ziel: ,, Mehr Menschen sollen iiber unternehmerische Initiative informiert werden
und die Moglichkeit erhalten, durch Ausbildung und Férdermafsnahmen unternehmerische
Féhigkeit zu erwerben .

Die derzeit etwa 260 Lehrberufe bieten (aus fachlicher und rechtlicher Sicht) ausgezeichnete
Chancen fiir eine spétere unternehmerische Selbstindigkeit: Das duale System weist
diesbeziiglich die hochste Rekrutierungsrate auf. Dariiber hinaus sind besondere Wirkungen
fir die Leistungsfahigkeit der Osterreichischen Wirtschaft aus einer verstérkten
unternehmerischen Orientierung der Mitarbeiter/innen zu erwarten, womit innerbetrieblich
der Ausbildung von Lehrlingen zu engagierten Intrapreneuren (zur Definition dieses Begriffes
siche Abschnitt 4.1.) herausragende Bedeutung zukommt. Obwohl dieser Ausbildungsbereich
fiir die Entwicklung einer unternehmerischen Haltung extrem wichtig ist, fehlen bislang
einschldgige verldssliche Untersuchungen. Die Zielsetzungen des Projekts konzentrieren sich
daher auf eine Bestandsaufnahme auf folgenden Ebenen.

= auf die Ebene des Ausbildungsbetriebs, um festzustellen, welche Faktoren der
betrieblichen Lehrlingsausbildung die Entwicklung unternehmerischen Denkens und
Handelns fordern oder behindern;

= auf die Ebene der Berufsschule, um festzustellen, welche schulischen Faktoren des
Ausbildungsprozesses die Entwicklung unternehmerischen Denkens und Handelns
fordern oder behindern;

= auf die Personenebene, um festzustellen, welchen Personlichkeitseigenschaften der
Lehrlinge in diesem Zusammenhang besondere Bedeutung zukommen.
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Generell stehen daher die Identifikation und die Analyse des Zusammenspiels jener Faktoren
im Zentrum des Interesses, welche den ,, entrepreneurial spirit* als Schliisselqualifikation im
Ausbildungsprozess fordern oder behindern. Die Komplexitdt des Themas erfordert eine
interdisziplindre Projektkonzeption, welche durch die Zusammensetzung des Forscherteams
sichergestellt ist.

Unternehmerische Kompetenzen stellen im Rahmen der Zunahme der Wettbewerbsdynamik
eine Schliisselqualifikation dar. Sie sollen dazu befdhigen, durch innovatives Verhalten selbst
zum (Mit-)Gestalter der Marktentwicklung zu werden. Innovativitit ist einerseits eine
organisationale und andererseits eine personale Kompetenz. Corporate Entrepreneurship
meint die organisationale Innovationskompetenz, Intrapreneurship die personale
Innovationskompetenz. Beide bedingen sich wechselseitig: Unternehmen, die zwar die
strategischen, strukturellen und kulturellen Voraussetzungen fiir Corporate Entrepreneurship
erfiillen, aber nicht iiber unternehmerisch agierende Mitarbeiter/innen verfiigen, werden im
Innovationswettbewerb ebenso Nachteile erfahren wie umgekehrt. Da die Studie den
Ausbildungskontext fokussiert, stehen personenbezogene Aspekte im Mittelpunkt. Ziel ist
daher die Identifikation bedeutsamer fordernder (hemmender) Faktoren fiir die Entwicklung
von Intrapreneurship als personale Qualifikation. Intrapreneurship ist in einem auf
betrieblichen Wettbewerb ausgerichteten Umfeld auch besonders geeignet, die Attraktivitit
des dualen Ausbildungssystems weiter zu erhdhen. Die Forderung und Entwicklung von
Intrapreneurship vollziehen sich primér im betrieblichen, aber auch im schulischen Umfeld
des Lehrlings. Die einzelnen Aspekte sind in der vorliegenden Studie Bestandteil eines
theoriegeleiteten Modells, das beansprucht, die ZielgroBBe angemessen erkldren zu kénnen.

Die theoretischen Grundlagen des Arbeitsmodells liefert der Konfigurationsansatz, der es
ermoglicht, die spezifischen Bedingungskonstellationen des Entstehens (oder Nicht-
Entstehens) von Intrapreneurship zu verdeutlichen. FEine zentrale Besonderheit des
Konfigurationsansatzes ist, dass er — im Vergleich zu anderen Forschungsanséitzen — von
vornherein keine Variablen ausschlieBt. Zu Beginn der empirischen Forschungsarbeiten liegt
daher der Schwerpunkt darauf, moglichst viele Informationen zu sammeln und somit die
Voraussetzung dafiir zu schaffen, die subjektiv vorgefundene Realitit moglichst gut
abzubilden. Erst nach diesem Prozess der Informationsaufnahme werden zur Reduktion der
Komplexitit die wichtigsten ,, Teile* herausgefiltert bzw. gruppiert. Dies kann erreicht werden
durch

= eine Aufteilung der Variablen auf ,important characteristics®, wie z.B. betriebliche
Umwelt, Ressourcen und Management, wobei jeder Bereich selbst wieder ein
spezifisches Muster ergibt und als solches beschreibbar wird;

= eine Zusammenfassung der Konfigurationen, bestehend aus den spezifischen Mustern der
Bereiche zu Konfigurationstypen, die im Optimalfall durch interne Homogenitit und
hohe Unterschiedlichkeit zueinander gekennzeichnet sind.

Der Konfigurationsansatz geht von einer Reihe von Annahmen aus, die fiir das Verstindnis
einer Konfiguration wichtig sind, von denen einige hier herausgegriffen werden:
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Ganzheitlichkeit bedeutet, Variablen nicht sondern im

Gesamtzusammenhang. Dementsprechend kommt in der vorliegenden Studie den

isoliert darzustellen,

multivariaten Analysen und Modelltests besondere Bedeutung zu.

Variablenanzahl/Komplexitdit bedeutet, dass komplexere Systeme die Beriicksichtigung
von mehr Variablen erfordern. In diesem Sinne sollten nicht nur verschiedene
Einflussdimensionen, sondern diese auch jeweils mit mehreren Einzelvariablen erfasst
werden.

Konfigurationstypen: Das bedeutet die Reduktion der Komplexitit auf einige wenige
unterscheidbare Grundmuster, deren innere Logik als auch die Unterschiede zueinander
es zu erschlieBen gilt.

Auf der Grundlage von Literaturstudien, den Vorerfahrungen mit &hnlichen Studien im
Hochschulbereich und im Bereich der sog. Hoheren Schulen (AHS, BHS) sowie zahlreichen
umfangreichen Experteninterviews wurde folgendes Arbeitsmodell entwickelt, welches die

Grundlage fiir die Entwicklung des Messinstrumentariums bildete.

Berufliche Schulische Vorbildung, Lehrberuf, Weiterbildung, Plane nach der Lehre
Entwicklung >
Umwelt
Unternehmerische Einstellungen/ Ressourcen
Mikrosozial Eigenschaften Handlungskompetenz (Berufsbild)
Beruf der Eltern :> Leistungsmotivation soziale Kompetenz
Berufswunsch . Innovationsorientierung Fachkompetenz (subjektive Leistung: Noten)
fiir Lehrling e Eigeninitiative
Person
Verhalten Subjektive Qualitit von Arbeit
»Enterprise” und Ausbildung
Ressourcenumgang Zufriedenheit Betrieb/Schule
Griindungsneigung Commitment/Identifikation
Makrosozial: T_T# T_TJ [
Motive: Kontext Prozess Schnittstelle
Push/Pull ;
A Betrieb Aufgabe/Titigkeit Betrieb| | Schule
z2.B. Arbeits- Grok positives Feedback/Férderung X Kontakte
losigkeit, rose neg. Feedback/Umgang mit Fehlern X K )
Jobsicherheit Bezugspersonen Monotonie X ooperation
=) Anzahl Lehrlinge — Ei :") Passung der
. Lehrwerkstatt o igenverantwortung x _ Lehrinhalte
g Fort/Weiterbild. Organisation/intern-Kultur 17| Abstimmung
Stadt/Land' soziale Unterstiitzung X X
geogr. Region Information/Einbeziehung X X
Schule Ausbildungsklima X X
Gréfe Ausbildungsprozess/Didaktik X
spez. Merkmale Organisation/extern-Umwelt
Kundenorientierung X
Risiko/Innovation/Proaktivitat X

Abbildung a: Das Arbeitsmodell der Studie

Das Arbeitsmodell besteht aus insgesamt sechs (grau hinterlegten) Bereichen bzw. ,,important

characteristics* (Person. Prozess, Schnittstelle usw.), unter denen jeweils eine grofle Zahl an

Variablen subsumiert ist, um den Anspruch der Ganzheitlichkeit und angemessenen
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Komplexitit einzulésen. Wie aus dem Modell ersichtlich, werden die Bereiche Person und
(betrieblicher und schulischer) Ausbildungsprozess besonders differenziert erfasst.

1.1.2. Methodik und Struktur der Stichprobe

Aus Vorarbeiten entstand eine Fragensammlung von insgesamt 148 Items. Zur Uberpriifung
der Verstdndlichkeit wurden diese Lehrlingen aus verschiedenen Berufsgruppen vorgelegt,
von diesen ausgefiillt und anschlieBend besprochen. Dazu wurden 6 Fokusgruppen mit jeweils
8 bis 15 Berufsschiiler/innen aus fiinf verschiedenen Lehrberufen gebildet. In den
Fokusgruppen waren jeweils zwei Untersuchungsleiter anwesend. Die dabei generierten
Riickmeldungen zeigten, welche der Formulierungen fiir die Zielgruppe schwer verstdndlich
waren. Manche Items wurden anders verstanden als von den Verfassern gemeint. Allgemein
war jedoch bereits in dieser Erstfassung der iiberwiegende Teil der Fragen sehr gut
verstindlich.

Die zahlreichen Feedbacks wurden im nichsten Bearbeitungsschritt in eine modifizierte
Version eines Fragebogens fiir eine erste Vorerhebung eingearbeitet. Ziel dieser Vorerhebung
war die Generierung eines Datensatzes flir eine erste testtheoretische Auswertung zur
Optimierung der Skalen (n=65). Weiters wurde der Fragebogen Expert/innen vorgelegt, um
so eine Riickmeldung iiber Verbesserungs- und Optimierungsmoglichkeiten zu erhalten. Auf
Grundlage der testtheoretischen Auswertungen sowie der Riickmeldungen der
Berufsschiiler/innen wurde der Fragebogen geringfiigig modifiziert und in einer zweiten
Voruntersuchung bei anderen Berufsschiiler/innen getestet (n = 59).

Auf diesen Grundlagen wurde schlieBlich eine Endfassung des Fragebogens konzipiert, wobei
ein Zusatz beigefiigt wurde, der aus den jeweiligen Berufsbildern der erfassten Lehrberufe
abgeleitet wurde und berufsspezifische Fragen fiir die Dimensionen ,,Handlungskompetenz
und ,,Fachkompetenz aufnahm. Die Fragen wurden aus den Anforderungen des jeweiligen
Berufsbildes des Lehrberufes formuliert. Es wurde darauf geachtet, dass ausschlieBlich
konkrete Tétigkeiten ausgewéhlt wurden, die erst ab dem 3. Lehrjahr, in Ausnahmefillen im
2. Lehrjahr zu lernen sind. Der Fragebogen beinhaltet teststatistisch zufriedenstellende
reliable Skalen.

Bei der Stichprobenauswahl wurde insbesondere auf folgende Aspekte geachtet:

= Auswahl aus den jeweils beliebtesten Lehrberufen von Méddchen und Burschen

=  Auswahl von ,,neu etablierten* Lehrberufen sowie von ,.klassischen® Lehrberufen

=  Auswahl von Lehrberufen hinsichtlich der Néhe zu Selbstédndigkeit und Intrapreneurship
=  Variation des Ausbildungsmodus und geografische Streuung

=  Erfassung sowohl kaufménnischer als auch gewerblich-technischer Lehrberufe

= Befragung im letzten Ausbildungsstadium (in der Regel drittes Lehrjahr)

= Statistisch verwertbare Teilstichproben
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Die Erhebungen wurden im Zeitraum von Mai bis September 2005 durchgefiihrt. Neben den
Studienleitern stand dafiir ein Team von vier dafiir eingeschulten Diplompsycholog/innen zur
Verfiigung. Die Erhebungen wurden an insgesamt 53 Berufschulen durchgefiihrt. 99 Klassen
wurden in die Erhebungen einbezogen. Die Erhebungen fanden in allen Bundesldndern statt.
Es wurden 19 Lehrberufe erhoben. Ein sehr hoher Riicklauf konnte aufgrund der direkten
Vorgaben in den Schulklassen unter der Anleitung eines Studienleiters realisiert werden. Der
gesamte Datensatz umfasst 2128 Lehrlinge:

Lehrberuf Anzahl Klassen N geplant N real Riiz:ol/il)auf
Restaurantfachmann/frau 4 141 129 91,4
Mechatronik 3 79 76 96,2
Medienfachmann/frau 5 62 56 90,3
Reisbiiroassistent/in 4 100 87 87,0
Sanitarfachmann/frau 7 180 173 96,1
Tischler/in 5 127 127 100
Zahntechniker/in 3 78 55 70,5
Schlosser/in 5 136 118 86,7
Maurer/in 6 137 122 89,0
Maschinenmechaniker/in 4 92 83 90,2
Backer/in 7 115 102 88,6
Biirokaufmann/frau 6 133 118 88,7
EDV-Techniker/in 6 171 144 84,2
Einzelhandelfachmann/frau 9 228 196 85,9
Elektroinstallation 5 124 106 85,4
Fitnessbetreuer/in 5 55 46 83,6
Friseur/in 5 133 117 87,9
KFZ-Technik 7 175 158 90,2
Koch/Kochin 3 128 115 89,8
Summe 99 2.392 2.128 89,0

Tabelle a: Stichprobenverteilung und Riicklauf nach den Lehrberufen
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1.1.3. Deskriptive Ergebnisse

Die folgende Darstellung orientiert sich im Wesentlichen an den ,,important characteristics*
des Arbeitsmodells. Vorweg ist festzuhalten, dass sich bis auf die Anzahl der Bewerbungen
um eine Lehrstelle keine bedeutsamen regionalen Unterschiede zeigen. Beziiglich des
Geschlechts ist festzustellen, dass die Lehrberufe an sich eine starke Gender-Orientierung
aufweisen. Diese ungleichen Priferenzen in den Lehrberufen stehen daher in enger Beziehung
mit den Ergebnissen der festgestellten Geschlechtsunterschiede.

Berufliche Entwicklung: Der Weg in die Lehre

Beziiglich der Lehrstellensituation zeigen sich zwischen den Lehrberufen sehr
unterschiedliche Ausgangsbedingungen: So bewerben sich Lehrlinge im Bereich
Sanitdrfachmann/frau, Bilirokaufmann/frau oder EDV-Techniker/in wesentlich 6fter fiir eine
Lehrstelle als in anderen Lehrberufen. Deutlich giinstiger stellt sich die Situation fiir
Tischler/innen, Maschinenmechaniker/innen, Fitnessbetreuer/innen und Koch/innen dar.
Besonders gravierend ist die Problematik der fehlenden Lehrstellen vor allem im Wiener
Raum. Die anderen Regionen zeigen diesbeziiglich deutlich giinstigere Bedingungen.

In Hinblick auf die soziale Herkunft der Lehrlinge zeigen die Ergebnisse einen Trend zur
sozialen Reproduktion: Uberdurchschnittlich viele Lehrlinge kommen aus Familien, deren
Eltern selbstindig sind. Betrachtet man die geografische Herkunft der Lehrlinge, so sind
einige der Lehrberufe (Medienfachmann/frau, Reisebiiroassistent/in und EDV-Techniker/in)
als typische ,,Stadtberufe” zu bezeichnen (Lehrlinge rekrutieren sich vorwiegend aus Stidten
mit mehr als 10.000 Einwohnern), wihrend andere Lehrberufe (Tischler/in, Maurer/in,
Bécker/in, Friseur/in und Koch/K&chin) vorwiegend Lehrlinge aus dem lidndlichen Bereich
(Orte bis 2.000 Einwohner) rekrutieren.

Betrachtet man die schulische Vorbildung, so weisen insbesondere einige der neuen
Lehrberufe (Medienfachmann/frau, Mechatronik, Zahntechniker/in, EDV-Techniker/in,
Fitnessbetreuer/in) sowie Bilirokaufmann/frau iiberdurchschnittlich oft eine abgebrochene
AHS-, BHS- oder BMS-Ausbildung auf, wéhrend der iiberwiegende Teil der Lehrlinge aus
Htraditionellen® Lehrberufen (z.B. Friseur/in, Tischler/in, Bicker/in) iiber eine abgeschlossene
Hauptschul- bzw. polytechnische Schul-Ausbildung verfiigt.

Generell erweist sich die aktive Suche einer Lehrstelle als besonders zentral, wobei der
Berufswunsch am wichtigsten ist, gefolgt von Karrieremoglichkeiten und einem sicheren
Arbeitsplatz. Hervorzuheben ist die markante Bedeutung des Berufswunsches, weil dieser
besondere Auswirkungen auf die weitere Einschdtzung des Ausbildungsklimas (speziell im
Lehrbetrieb) hat.

Als ein Schliisselergebnis der Studie konnen die Befunde zum Wechsel in die Lehre
bezeichnet werden. In diesem Zusammenhang zeigt sich die zentrale Bedeutung der
Einstiegsbedingungen: Praktisch in allen ZielgroBen (z.B. Innovation, FEigeninitiative,
unternehmerische Orientierung bei den Einstellungen; Leistungsmotiv; Handlungskompetenz
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und Fachkompetenz, Zufriedenheit mit dem Betrieb und betriebliches Commitment,
betriebliche Ressourcen) zeigen sich negative Effekte, wenn der Ubergang nicht unter
optimalen Voraussetzungen stattgefunden hat (keine Wunschlehre, kein Wunschbetrieb,
fallweise auch bei einer sehr groen Zahl an Bewerbungen). Diese Effekte, die sich iiber die
gesamte Ausbildungszeit erstrecken, sind als langfristig ungiinstig fiir die Lehrausbildung zu
werten!

Person: Handlungs- und Fachkompetenz anhand der Berufsbilder

Die Analyse der Berufsbilder ergibt hinsichtlich der Selbsteinschidtzung (ausgezeichnete
Kompetenz und volle Verantwortung bei den verschiedensten Tétigkeiten in den Lehrberufen)
folgende Ergebnisse:

=  Vergleicht man die verschiedenen Lehrberufe anhand des Ausmafles der angegebenen
Kompetenz und Verantwortlichkeit, zeigen sich betridchtliche Unterschiede (z.B. sehr
niedrige  Selbsteinschitzungen bei den Sanitir- und Klimatechniker/innen,
vergleichsweise hoch bei den Reisebiiroassistent/innen).

= Betrachtet man die berufsinternen Profildifferenzen, so fallen diese teilweise sehr
heterogen aus (z.B. Reisebiiroassistent/in, Friseur/in, Fitnessbetreuer/in oder
Maschinenmechaniker/in). Dies konnte mit zwei Faktoren in Zusammenhang stehen:
Entweder findet teilweise eine unausgewogene Vermittlung der Inhalte statt; oder die in
den Berufsbildern angesprochenen Titigkeitsinhalte entsprechen nur bedingt den
berufspraktischen Anforderungen.

=  Analysiert man die Differenz zwischen Kompetenz und Durchfiihrungsverantwortung, so
klaffen diese in manchen Féllen weit auseinander (bspw. bei den
Maschinenmechaniker/innen : hohe Eigenverantwortung bei geringer Kompetenz).
Solche Differenzen signalisieren potentielle Uberforderungen oder Unterforderungen.

= Titigkeiten, die offenbar einer ,,6ffentlichen* Kontrolle unterliegen, werden hinsichtlich
der eigenen Kompetenz deutlich kritischer eingeschidtzt (etwa bei den
Restaurantfachménnern/frauen die Arbeit am Sideboard sowie die Weinberatung). Sofern
Tatigkeiten sehr komplex oder folgenreich fiir den Betrieb sind, werden sie nur von
wenigen Lehrlingen in voller Eigenverantwortung durchgefiihrt.

Person: Unternehmerische Einstellungen, Eigenschaften und Kompetenzen

Generell zeigt sich ein Trend, dass sich in den neueren Lehrberufen etwas hohere
Ausprigungen in den personlichkeitsnahen Konstrukten von Intrapreneurship (Innovation,
Eigeninitiative, unternehmerische Orientierung und Leistungsmotivation) nachweisen lassen
als in den traditionellen Lehrberufen. Dariiber hinaus sind die relativen Beziige von Fach- und
Handlungskompetenz in den einzelnen Lehrberufen bedeutsam. So liegt bei Kdch/innen,
Maurer/innen und Schlosser/innen die Fachkompetenz iiber der Handlungskompetenz, was
darauf deutet, dass in diesen Lehrberufen das umfassende Berufsbild eher in der Schule
vermittelt und nur begrenzt in die betriebliche Praxis umgesetzt wird. Umgekehrt ist bei den
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Maschinenmechaniker/innen die Handlungskompetenz hoher als die Fachkompetenz, was
wiederum auf einen besonders praxisorientierten Lehrberuf deutet.

Person: Subjektive Qualitit des Arbeitslebens

Die Zufriedenheitseinschitzungen liegen in gut durchschnittlichen Bereichen. Insgesamt ist
die Zufriedenheit mit der betrieblichen Ausbildung bzw. der Tétigkeit im Betrieb etwas
groBer als jene mit der schulischen Ausbildung. In diesem Zusammenhang lassen die
Ergebnisse noch zwei Besonderheiten erkennen: Weibliche Lehrlinge beurteilen die
schulische Ausbildung signifikant besser als médnnliche Auszubildende. Lehrlinge, die ihre
Lehre aufgrund von Unzufriedenheit mit ihrer fritheren schulischen Ausbildung begonnen
hatten, sind auch mit der Berufsschule im Vergleich deutlich weniger zufrieden. Eine Ursache
fiir die unterschiedlichen Zufriedenheitseinschitzungen besteht also darin, dass
Schulabbrecher/innen aus mittleren und hoheren Schulen ihre problematischen schulischen
Vorerfahrungen in die Berufsschule ,mitnehmen® und die schulischen Ausbildungen
grundsétzlich kritischer bewerten.

Zwischen dem Ausbildungsklima in Betrieb und Schule besteht kein signifikanter
Unterschied, wenngleich das Ausbildungsklima im Betrieb etwas giinstiger als in der Schule
eingeschétzt wird.

Der betriebliche Kontext

Die Ergebnisse legen nahe, dass viele Lehrlinge in klein strukturierten organisationalen
Kontexten beschiftigt sind. Wahrend in Kleinstbetrieben (bis 4 Mitarbeiter/innen) 60% der
Lehrlinge angeben, eher vom Unternehmenseigentiimer bzw. der Eigentlimerin ausgebildet zu
werden, sinkt dieser Anteil mit der Betriebsgrofle signifikant auf unter 1%. Hingegen steigt
die Bedeutung von Mitarbeiter/innen in der Lehrlingsausbildung an. Die Angaben zur Anzahl
der Ausbilder/innen sind von der Unternehmensgro3e unabhéngig.

Betrachtet man die Forderung der Weiterbildung durch das Unternehmen, so gibt 1/5 der
Lehrlinge an, dass sie ihr Betrieb in Weiterbildungsfragen nicht unterstiitzt. Umgekehrt ist mit
knapp 15% die Gruppe der Lehrlinge, die angibt, eine Fort- oder Weiterbildung bereits einmal
selber finanziert zu haben, relativ klein, wobei zu bedenken ist, dass diese Gruppe aufgrund
der eigenen Finanzierung ihrer Weiterbildung ein besonders ausgeprdgtes Engagement
aufweist.

Entrepreneurship als organisationales Phdnomen ist insgesamt eher gering ausgeprigt. Das
gilt vor allem im Bereich der Mikro- und Kleinbetriebe (< 50 MA). Insofern zdhlt die
Herstellung einer entsprechenden Innovationsbereitschaft eher nicht zu den Bestandteilen der
Unternehmensstrategie.
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Betriebliche und schulische Ressourcen im Lernprozess

In der Gegeniiberstellung von neuen und traditionellen Lehrberufen lassen sich interessante
Tendenzen erkennen: So wird in den neuen technischen  Ausbildungen
»Maschinenmechaniker/in“ und ,,Mechatronik® der Betrieb durchgehend positiver als die
Berufsschule bewertet (dhnlich bei den EDV-Technikern/innen). Im neuen Lehrberuf
Fitnessbetreuer/in verhdlt es sich umgekehrt: In diesem Fall erleben die Lehrlinge die Schule
durchgehend ressourcenreicher als den Lehrbetrieb.

Bei den traditionellen Lehrberufen finden sich sehr heterogene Strukturen:
Reisebiiroassistent/innen beurteilen (mit Ausnahme des positiven Feedbacks) beide Lernorte
tendenziell positiv; die Biirokaufminner/frauen beschreiben den Lehrbetrieb durchgéingig
ressourcenreich, die Schule hingegen weniger; Bicker/innen hingegen beschreiben den
Betrieb als tendenziell ressourcenarm, wihrend fiir die Schule keine ausgepréigte Tendenz
feststellbar ist. Zahntechniker/innen wiederum erleben eine hohe soziale Unterstiitzung in der
Berufsschule, wihrend sie alle anderen Ressourcen im Betrieb und auch in der Berufsschule
eher als mittelmdBig bzw. unterdurchschnittlich beschreiben; Schlosser/innen,
Elektroinstallateur/innen und KFZ-Mechaniker/innen erleben beide Lernorte tendenziell als
,,ressourcenarm®,

Die Beurteilungen zu den ausgetiibten Téatigkeiten der Lehrlinge weisen insgesamt in einigen
Bereichen auf eine gute Ressourcenstruktur hin. Insbesondere die wahrgenommene
Anforderungsvielfalt der Tatigkeiten wird insgesamt als relativ hoch eingeschitzt. Auch die
wahrgenommene Eigenverantwortung befindet sich als Gesamtmittelwert in einem zufrieden
stellenden Bereich. Anforderungsvielfalt und Eigenverantwortlichkeit sind zentrale Merkmale
von hochwertigen Tatigkeiten und wichtige Priadiktoren fiir Zufriedenheit und Einstellungen
bzw. Verhaltensweisen in Richtung Intrapreneurship.

Diese Befunde konnen als Hinweis dafiir gewertet werden, dass sich die Lehrlinge insgesamt
— bzw. in den meisten Fillen — in einem betrieblichen Ausbildungsumfeld befinden, das
ausreichende Anforderungen und Lernmdglichkeiten bietet. In Ubereinstimmung damit steht
auch der Befund, dass lehrfremde Tétigkeiten (z.B. ein zu grof8es Ausmal} an geringwertigen
Hilfstatigkeiten) insgesamt nur in relativ geringem Ausmaf} von den Lehrlingen verlangt
werden. Das duale System bietet also ein betriebliches Ausbildungsumfeld, das in seiner
Gesamtheit als zufriedenstellend bezeichnet werden kann.

Der schulische Ausbildungsprozess

Didaktische Aspekte der Ausbildung wurden nur fiir den schulischen Bereich erhoben. Wie
bereits erwihnt wird die schulische Ausbildung insgesamt positiv beurteilt; auf der Ebene der
Ressourcen ist das relativ hohe Ausmaf an wahrgenommener sozialer Unterstiitzung und das
wahrgenommene Feedback hervorzuheben. Als didaktische Methoden kommen hiufig
Einzelreferate und  Gruppenarbeiten = zur  Anwendung.  Andere  aktivierende
Unterrichtsmethoden wie z.B. Rollenspiele werden eher selten eingesetzt.
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In der Wahrnehmung der Lehrlinge ist die Kooperation zwischen Schule und Lehrbetrieb eher
die Ausnahme als die Regel. Nur bei den Maschinenmechaniker/innen werden von den
Lehrlingen mehr als bloB sporadische Kontakte wahrgenommen. Damit geht (in der
Wahrnehmung der Lehrlinge) auch ein eher geringes Interesse der Ausbilder/innen an der
Berufsschule einher. Diese Wahrnehmungen der Lehrlinge konnten erkldren, dass die
Lehrinhalte in der Schule mit der praktischen Tétigkeit im Betrieb nicht immer
zusammenpassend erlebt werden (im Sinne der Verpflichtung der Berufsschule, die
betriebliche Ausbildung zu fordern und zu erginzen, sowie grundlegende theoretische
Kenntnisse zu vermitteln und die Allgemeinbildung zu erweitern, kann dies auch nicht immer
der Fall sein!). Die stirkere Vermittlung theoretischer Grundlagen in der Schule wird im
Betrieb nicht weiter thematisiert und ist daher aus der Sicht der Lehrlinge eher irrelevant.

1.1.4. Hauptergebnisse der Konfigurationsanalysen

Die Befunde weisen eindeutig darauf hin, das Intrapreneurship ein komplexes
multidimensionales Konstrukt ist, das von einer Vielzahl von Einflussgrof3en bestimmt wird
und daher auch vielfdltiger Maflnahmen bedarf, um auch tatsichlich realisiert werden zu
kénnen. Vor allem die multivariaten empirischen Analysen haben keine Hinweise darauf
geliefert, dass es einen solchen multifunktionalen Interventionsmechanismus zur Férderung
von Intrapreneurship gibt.

Die Befunde lassen auf die Notwendigkeit schlieBen, zur Férderung von Intrapreneurship
abgestimmte Maflnahmenbiindel zu konzipieren. Dies setzt jedoch gezielte Einzelmafinahmen
in Bezug auf die ZielgroBe voraus. Diese Uberlegungen sind stimmig mit anderen Befunden
(z.B. Frank, 2003) zu Corporate Entrepreneurship, die darauf hindeuten, dass Corporate
Entrepreneurship als Strategie (vor allem auch im klein- und mittelbetrieblichen Umfeld)
noch zu wenig nachhaltig verfolgt wird, der Grenznutzen solcher MalBnahmen aber
betrichtlich sein kann. Im Ubrigen wird diese Uberlegung auch durch die Best practice-Fille
gestutzt.

Die empirischen Befunde hinsichtlich der Zielvariablen ,,Intrapreneurship* belegen, dass fiir
die iiberwiegende Mehrheit der Lehrlinge in einem durchschnittlichen bis guten Ausmall
Intrapreneurship erreicht wird. Lediglich etwa ein Viertel der untersuchten Population entfallt
auf eine Gruppe (Cluster), die als ,,Nicht-Intrapreneure* zu bezeichnen sind. Dabei spielen
zunichst einmal die Lehrberufe selbst eine bedeutsame Rolle. Sie formen einen Kontext, der
aufgrund der Arbeitsinhalte und der betrieblichen Erfordernisse, die diese Arbeitsinhalte im
Zuge ihres betriebswirtschaftlichen Vollzugs erfordern, nur schwer zielkonform
(=Intrapreneurship fordernd) verdndert werden kann. Insofern weisen Lehrberufe ein
unterschiedliches Ausmal} an Intrapreneurship-Ndhe auf. Bereits dieser Sachverhalt erzeugt
eine entsprechende Streuung hinsichtlich bestimmter Dimensionen der ZielgroB3en,
unabhingig von ihrer betrieblichen und schulischen sowie umweltbedingten Férderung.



Vorwort — Executive Summary 17

Hinsichtlich der analysierten Umwelten kann festgehalten werden, dass der betriebliche
Kontext eine groBere Wirkung entfaltet als der schulische, was allerdings auch dadurch
bedingt sein wird, dass der Grofteil der Ausbildungszeit im Betrieb verbracht wird.
Festzuhalten ist auch, dass sich betriebliches und schulisches Umfeld in férdernder Form
erginzen. Im Rahmen des betrieblichen Kontexts unterstreichen die Ergebnisse die
Bedeutung einer Strategie, die vor allem Weiterbildungs- und Innovationsorientierung sowie
Proaktivitdt beinhaltet. Diese organisationalen Strategieelemente werden im Rahmen des
betrieblichen Ausbildungsprozesses ergénzt durch eine fachliche und soziale Férderung des
Lehrlings in Form von sozialer Unterstiitzung, Information und Partizipationsmdglichkeiten.
Die Tatigkeiten der Lehrlinge sollten hohe Anforderungsvielfalt, positives Feedback und
ausreichende Eigenverantwortung beinhalten.

Allerdings sind diese Befunde nicht undifferenziert auf alle befragten Lehrlinge bzw. Schulen
und Betriebe zu iibertragen. Bezeichnend dafiir ist, dass sowohl fiir den Cluster der
»ausgepriagten Intrapreneure als auch den Cluster der ,,Nicht-Intrapreneure* zwar dhnliche
Priadiktoren wirksam sind, diese aber eine jeweils unterschiedliche Bedeutung bzw.
Auspriagung aufweisen und einmal Intrapreneurship wirklich zu fordern vermdgen und im
anderen Fall zu dessen Verhinderung beitragen.

Gesamthaft gesehen ist Intrapreneurship somit ein sehr voraussetzungsreiches Unterfangen,
das bereits im Bereich des Ubergangs von der Schulkarriere zur Lehrlingsausbildung eine
wesentliche und folgenreiche Pragung erfahrt. Der betriebliche Kontext formt einen wichtigen
Rahmen fiir den betrieblichen Ausbildungsprozess, die beide den grofiten Erklarungsanteil
von Intrapreneurship hinsichtlich gestaltbarer Pradiktoren ausmachen, wobei deren Wirkung
auch vom Lehrberuf selbst als weiterer bedeutsamer Einflussgrof8e moderiert wird, wéhrend
die Schule selbst vergleichsweise geringe Bedeutung aufweist.

1.1.5. Hauptergebnisse aus den Best practice-Beispielen

Generell liegt die Starke von qualitativen Analysen in der Generierung von Hinweisen auf die
interne Funktionsweise der Lehrlingsausbildung. Die Fallstudien bilden daher eine
wesentliche Ergdnzung der quantitativen Analysen.

Hinzuweisen ist an dieser Stelle nochmals auf die Problematik der unkritischen Ubertragung
der Ergebnisse auf andere Unternehmen. Dies gilt insbesondere in Anbetracht der extrem
differenzierten Kontexte unternehmerischen Handelns oder auch der unterschiedlichen
internen Verankerung von Ausbildungsprozessen.

Die vier Félle wurden auf der Grundlage von Expertenmeinungen nach den Kriterien einer
hervorragenden Lehrlingsausbildung, Reprisentanz verschiedener Branchen,
unterschiedlicher Betriebsgrolen und Unterschiedlichkeit der Ausbildungskonzepte
ausgewdhlt. Durchgefiihrt wurden die Analysen nach den Anforderungen einer genuin
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qualitativen Sozialforschung. Im Zuge dessen wurden in den ausgewihlten Betrieben
Gespriche mit allen in die Lehrlingsausbildung involvierten Personengruppen durchgefiihrt.

Die Grofle des Ausbildungsbetriebs

Generell zeigen die Fallstudien, dass Ausbildungsbetriebe mit unterschiedlicher Gréf8e schon
aufgrund der strukturellen Ausbildungsbedingungen nicht vergleichbar sind. Grof3e Betriebe
schaffen sich gleichsam ihr internes Ausbildungsfeld, indem sie sich entweder von &ufleren
Einfliissen abschirmen oder diese kontrollieren. Eigene Berufsschulklassen oder eigene
Lehrwerkstitten erzeugen diese Unabhéngigkeit.

Sowohl das Unternehmen Blum als auch Spar verstehen ihr Ausbildungskonzept als
erfolgreiches Modell der Lehrlingsausbildung mit Vorbildcharakter. Wéhrend die Firma Blum
dabei eher auf starke Einbindung der Lehrlinge in die Unternehmenskultur und umfassende
Personlichkeitsforderung wert legt, legt das Konzept bei Spar ein stirkeres Gewicht auf die
Erzeugung einer professionalisierten Grundhaltung unter Forderung der Identitdtsbildung
(Selbstbewusstsein und Eigenverantwortlichkeit als Voraussetzung beim Ubergang in eine
gesellschaftlich geachtete Rolle auch auB3erhalb des Unternehmens).

Der Vergleich der beiden GroBunternehmen macht deutlich, dass es vollig unterschiedliche
Formen der Idee und Umsetzung einer ausgezeichneten Lehrlingsausbildung gibt. Dennoch
zeigen beide eine einheitliche Grundhaltung: Sie sind gespeist von der Uberzeugung, dass es
wichtig ist, in die Ausbildung des Nachwuchses zu investieren und dass die gewihlte
Ausbildungsvariante die Qualitit der Ausbildung nachweisbar steigert.

In kleineren Betrieben stellt sich die Situation vollig anders dar, weil sie entsprechend dem
Ausmall und der Art der internen Ausdifferenzierung in der Regel weniger
Handlungsspielrdume haben und auBBerdem weniger Chancen haben, die Umwelt systematisch
zu kontrollieren. Diese Betriebe kdnnen es sich nicht leisten, die Lehrlinge gleichsam einer
formalen Ausbildung neben dem betrieblichen Ablauf zu unterziehen. AuBlerdem spiiren sie
viel deutlicher die Auswirkungen von Problemen mit einzelnen Lehrlingen. Daher integrieren
sie die Ausbildung besonders schnell und stérker in die alltdglichen Arbeitsabldufe. Sowohl
im Hotel Prinz Eugen als auch in der Firma Winkelbauer werden die Lehrlinge innerhalb
kurzer Zeit in konkrete Arbeitsabldufe eingewiesen und erhalten friihzeitig die erforderlichen
Kompetenzen in enger Kooperation mit den anderen Mitarbeiter/innen des Unternehmens.
Insofern sind die Mitarbeiter/innen unabhingig von der Ausbildungszustindigkeit in den
Prozess der Lehrlingsausbildung involviert. Damit wird die Qualitdt der Lehrlingsausbildung
in hohem Maf3e von einem funktionierenden innerbetrieblichen Arbeitsklima abhéngig.

Auch in diesen Fillen ldsst sich kein allgemein iibertragbares Gesamtmodell einer
Lehrlingsausbildung  ableiten, sondern die Unternehmen entwickeln selbstindig
maBgeschneiderte Strategien. Als Grundhaltung zeigt sich das hohe Qualitétsstreben (als
Strategiebestandteil) im Unternehmen, das auch auf die Lehrlingsausbildung iibertragen wird.



Vorwort — Executive Summary 19

Wenngleich sich die Einzelfdlle erkennbar voneinander unterscheiden, zeigen sich trotzdem
einige typische Komponenten der Lehrlingsausbildung, die im Folgenden dargestellt werden.

Hohes Qualitatsbewusstsein

Alle untersuchten Fille =zeichnen sich durch ein besonders hohes MalBl an
Qualitidtsbewusstsein aus. Qualitdit hat in allen Unternehmen zwei verschiedene
Komponenten:

=  Fachlich wird der hohe Kompetenzstandard der Lehrlinge betont, der keinen Vergleich
mit anderen Ausbildungsbetrieben in der Branche zu scheuen braucht. Besonders in den
groBeren Unternehmen gilt dies als Strategie der Zukunftssicherung des Unternehmens,
wobei angenommen wird, dass die gut ausgebildeten Lehrlinge im Unternehmen bleiben.

=  Aufsozialer Ebene geht es darum, die Integration der Lehrlinge in den Betrieb und in die
Gesellschaft zu fordern und damit den Ubergang zu einer vollwertigen Arbeitskraft
sicherzustellen. Die zum Finsatz kommenden Mafnahmen fordern zugleich die
Personlichkeitsentwicklung.

Ubernahme gesellschaftlicher Verantwortung

Die Unternehmen verbindet auch ihr Engagement, wobei sie in der Regel ihre
gesellschaftliche Verantwortung betonen'. Wihrend dies aufgrund der Zahl der ausgebildeten
Lehrlinge bei groleren Unternehmen auch werbewirksam eingesetzt werden kann, gilt dies
auch fiir die kleineren Unternehmen, sofern daraus eine positive Wirkung auf das Image in
der Region resultiert. Dabei geht es nicht nur um die Bereitstellung von Arbeitsplétzen,
sondern auch um den Beitrag zu einem funktionierenden regionalen Wirtschaftssystem.
Dieses Engagement bedingt auch das Bemiihen, bei Problemen im Zuge der Ausbildung
einzelner Lehrlinge viel Energie auf die Problembewéltigung zu konzentrieren, um dem
eigenen Anspruch gerecht zu werden.

Selektion von Lehrlingen

In allen vier untersuchten Unternehmen konnte ein mehrstufiges Verfahren zur Auswahl der
Lehrlinge nachgewiesen werden. Dabei sind die verschiedenen Stufen zwar unterschiedlich
elaboriert, haben aber insgesamt eine dhnliche Grundstruktur:

=  Wesentliche Bestandteile sind die Inanspruchnahme der Schnuppertage durch die
Bewerber/innen zum wechselseitigen Kennenlernen, die Angaben in den Bewerbungen
als formaler Hintergrund, die Durchfiihrung eines Tests zur Uberpriifung des

Unter dem Begriff ,,CSR* (=Corporate Social Responsibility) wird dieser Aspekt in der letzten Zeit
umfassend diskutiert. So unterstiitzen z. B. das Bundesministerium fiir Wirtschaft und Arbeit (BmWA) und
die Wirtschaftskammer Osterreich das Projekt ,,Verantwortliches Unternehmertum in Klein- und
Mittelbetrieben®.
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Allgemeinwissens und ein personliches Gesprach. Generell zeigt sich, dass die eigenen
Selektionsverfahren durchwegs zuverldssiger sind als Empfehlungen von dritter Seite.
Bei Empfehlungen ist deren Zuverldssigkeit ein kritischer Punkt, wobei speziell
institutionelle Vermittlungen (etwa {liber Lehrer/innen oder Vermittlungseinrichtungen)
nur dann verldsslich sind, wenn personliche Kontakte bestehen und daher die
Erwartungen an Lehrlinge bekannt sind und ernst genommen werden.

=  Was auf der Ebene der Unternehmen sinnvoll ist, gibt auf gesamtgesellschaftlicher Ebene
zu denken: In der Regel zeigt sich bei der Aufnahme eine scharfe Selektion, bei der
teilweise nur 10 % der Bewerber/innen aufgenommen werden. Insofern sichert die
Selektion eine wesentliche Voraussetzung fiir eine funktionierende und ausgezeichnete
Ausbildung, weil vorrangig jene ausgewéhlt werden, die grofes Interesse demonstrieren,
iber die basalen Kulturkompetenzen verfiigen, Offenheit zeigen und bereit sind, sich den
hohen Anforderungen zu stellen. Allerdings stellt sich die Frage, welche
Entwicklungschancen jene Lehrlinge haben, die solche Aufnahmesysteme nicht
erfolgreich passieren konnen.

Die Systematik der Ausbildung

GroB3e und kleine Unternehmen unterscheiden sich in der Systematik der Ausbildung, die mit
den entsprechenden betrieblichen Moglichkeiten zusammenhidngen, wobei offenbar fiir die
Qualitdt der Ausbildung nicht entscheidend ist, wie formal oder informell dieser Prozess ge-
staltet ist. Entscheidend ist das Erkennen und Foérdern der besonderen Fahigkeiten und die
Entwicklung einer Basiskompetenz, die sich in der Regel auf ein breites Kompetenzspektrum
bezieht. Dies fordert die Entwicklung von Kompetenzschwerpunkten und Spezialisierungen,
ohne jedoch die anderen Fertigkeiten zu vernachléssigen.

Anreizsysteme

Alle untersuchten Unternechmen gehen davon aus, dass man die Motivation der Lehrlinge
gezielt unterstiitzen muss. Wéhrend sich kaum Hinweise auf die Anwendung negativer
Sanktionen finden, ergeben sich jedoch viele Hinweise auf fordernde MaBnahmen und
Pramiensysteme. Auffillig ist auch, dass gerade in kleineren Unternechmen die Verkoppelung
mit der Schule liber Leistungspramien erfolgt. Dafiir werden fiir gute Zeugnisse oder einem
ausgezeichneten Berufsschulabschluss eigene Pramien ausgesetzt, was indirekt die schulische
Ausbildung stiitzt: Indem der Betrieb demonstriert, dass er schulischen Leistungen ein
entsprechendes Gewicht zumisst, gelingt es sogar bei ehemals ,,schulfrustrierten” Lehrlingen
ein hohes Leistungsniveau zu erreichen.

Personlichkeitsentwicklung und Identititsbildung

Jugendliche, die in die Lehrlingsausbildung einsteigen, orientieren sich vielfach an Normen
und Wertvorstellungen, die aus der Schule (auch in Abgrenzung dazu) oder der eigenen
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Subkultur entstammen. Was meist als mangelnde Kompetenz unterstellt wird (etwa kein
Griilen), ist nicht notwendigerweise Unfreundlichkeit, sondern in vielen Fillen auch die
Unsicherheit und Unerfahrenheit im Umgang mit spezifischen Handlungssituationen. Insofern
bezieht sich in allen Féllen ein Teil der Ausbildung auf die Entwicklung der Personlichkeit.
Nicht in allen Fillen erhalten die Jugendlichen dabei von ihren Eltern die erforderliche
Unterstiitzung, weshalb die Ausbilder/innen oft auch fiir private Angelegenheiten zur
Verfiigung stehen. Dabei geht es auch darum, Jugendlichen die Bedeutung der
Verbindlichkeit von Regeln und Verhaltenserwartungen néher zu bringen, ohne sie in eine
Widerstandshaltung zu drangen.

Ein wesentlicher Faktor dabei ist die soziale Integration in den Betrieb. Es ist daher nicht
verwunderlich, dass in allen Best practice-Fillen die Unternehmen gerne von einem
familidren Klima sprechen. Damit wird klar gestellt, dass die Arbeit im Unternehmen sich auf
ein zusammengehdriges Kollektiv bezieht, in dem alle Verpflichtungen und Verantwortungen
fiireinander libernehmen, die nicht nur fachlich begriindet sind. Im Gegenzug fiir die soziale
Integration erhalten sie soziale Anerkennung (Statusgewinn) und kdnnen sich auf soziale
Schutzfunktionen verlassen. Aus diesem Grund legen alle untersuchten Betriebe grolen Wert
auf ein rasches Feedback, das allerdings mit Hinweisen zum Aufbau neuer Handlungsformen
verknilipft wird. Daher spielen Strafen in keinem der Unternehmen eine zentrale Rolle,
sondern es geht immer um verbindliches Handeln und die Forderung erwiinschter
Handlungsweisen. Teilweise wird versucht, sich gegen die Schule explizit auch
terminologisch abzugrenzen, um die negativen Erfahrungen aus dem fritheren Schiilerleben
(,,Schulfrust™) hintan zu halten. Dies ist besonders deutlich im Fall der Spar-Akademie in
Wien-Hietzing, die direkt an das Unternehmen angekoppelt ist. In diesem Fall wird den
Lehrlingen anstelle der Schulbegriffe vor Augen gefiihrt, dass es sich um eine Form der
Erwachsenenbildung handelt. Begriffe wie ,,Akademie* (statt Schule) oder ,,Trainer/innen
(statt Lehrer/innen) machen dies deutlich.

Gemeinsamkeiten

Insgesamt zeigt sich, dass die Umsetzung einer ausgezeichneten Lehrlingsausbildung durch
Unternehmen kein rein formales Unterfangen ist, das blof3 ein gutes Konzept bendtigt. Die
Fallanalysen machen deutlich, dass die Qualitit der Lehrlingsausbildung in den
Unternehmenskontext, d.h. insbesondere die Unternehmenskultur und die mit der Ausbildung
verbundene Unternehmensstrategie, einzubinden ist. Die einzelnen Félle lassen sich zwar
modellhaft rekonstruieren, aber kaum direkt auf einen anderen Betrieb iibertragen.

Einige Anhaltspunkte, die auch in anderen Betrieben durchaus anschlussfihig sein konnten,
seien jedoch explizit angefiihrt:

= systematische Forderung der Teamfdhigkeit bei den Lehrlingen

=  Personlichkeitsentwicklung als Teil des didaktischen Konzepts
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= Moglichkeit zur Ausfiilhrung von hochwertigen Tatigkeiten (mit ausreichender
Anforderungsvielfalt und Eigenverantwortung)

= Verkoppelung zwischen betrieblicher und schulischer Ausbildung
= regelmidBige Feedback-Besprechungen
= Forderung der wechselseitigen Unterstiitzung im Sinne einer Kooperationskultur

Eine der wichtigsten Rahmenbedingungen fiir die Etablierung einer ausgezeichneten
Lehrlingsausbildung, die diese Punkte gewissermaBBen umhiillt, ist der generelle Anspruch an
eine hohe Qualitit der Mitarbeiter/innen, verkniipft mit einer positiven Grundhaltung den
Auszubildenden gegeniiber und getragen von der Verantwortung, den Ubergang vom

Jugendalter in die Erwachsenenwelt beruflich und privat zu begleiten.
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2. Einleitung

Die Ausbildung von Lehrlingen spielt in Hinblick auf eine mdgliche berufliche
Selbstdndigkeit und eine erfolgreiche spitere berufliche Karriere in abhéngigen
Beschéftigungsverhiltnissen eine entscheidende Rolle. Dieses Potential zeigt sich
eindrucksvoll, wenn man bedenkt, dass derzeit in ca. 38.500 Betrieben rund 122.500
Lehrlinge ausgebildet werden®. Im Vergleich zu anderen Ausbildungseinrichtungen bildet
hierbei neben dem schulischen Aspekt die betriebliche Ausbildung eine entscheidende
Komponente. Sie stirkt nicht nur die Ndhe zum Unternehmertum, sondern fordert die
Ausbildung beruflicher und alltagspraktischer Fertigkeiten im beruflichen Alltag.

Die vorliegende Studie stellt einen Osterreichischen Baustein zur Umsetzung des
Aktionsplans: Europiische Agenda fiir unternehmerische Initiative’ dar: Ein zentrales
Thema im Aktionsplan besteht in der Verbesserung der Ausschopfung des unternehmerischen
Potenzials bei jungen Menschen. Diesbeziiglich formuliert der Aktionsplan folgendes
generisches Ziel, das von den Politikgestaltern der EU und den Mitgliedsstaaten erreicht
werden soll: ,, Mehr Menschen sollen iiber unternehmerische Initiative informiert werden und
die Moglichkeit erhalten, durch Ausbildung und Fordermafinahmen unternehmerische
Féhigkeit zu erwerben . Eine bedeutsame Schwerpunktmafinahme im Aktionsplan ist daher
die Forderung der unternehmerischen Mentalitit bei jungen Menschen. Um
FordermaBnahmen in spezifischen Bildungskontexten zu konzipieren und optimal
umzusetzen, ist es notwendig, eine umfassende Bestandsaufhahme im jeweiligen
Bildungssegment durchzufiihren.

Sowohl aus fachlicher als auch aus rechtlicher Sicht bieten die derzeit etwa 260 Lehrberufe
ausgezeichnete Chancen fiir eine spdtere Selbstidndigkeit. Insbesondere ist festzustellen, dass
die grofite Anzahl der Selbstindigen (nahezu die Hélfte) aus dem Lehrlingsbereich (mit
allerdings leicht riickgingiger Tendenz) entstammt und somit gerade eine systematische
Unterstiitzung von Ausbildungsaktivitdten positive Wirkungen auf die Leistungsfahigkeit der
osterreichischen Wirtschaft verspricht. Da mehr als die Hélfte aller Lehrlinge im Gewerbe
und Handwerk ausgebildet werden, sind in diesen Bereichen besondere Impulse aus einer
verstirkten unternehmerischen Orientierung zu erwarten, wobei innerbetrieblich die
Ausbildung zu engagierten Intrapreneuren fiir die Steigerung der wirtschaftlichen
Leistungsfahigkeit von Unternehmen besonders bedeutsam ist.

Obwohl dieser Ausbildungsbereich fiir die Entwicklung einer unternehmerischen Haltung
extrem wichtig ist, fehlen bislang einschldgige verldssliche Untersuchungen. Die
Zielsetzungen des Projekts konzentrieren sich daher auf eine Bestandsaufnahme (Status-Quo-
Erhebung) der Entwicklung unternehmerischen Denkens auf vier Ebenen:

> Lehrlingsstatistik 2005 der WKO.

Das vorliegende Projekt ist den beiden ersten von insgesamt fiinf strategischen Politikbereichen des
Aktionsplans zuzuordnen: ,Forderung der unternehmerischen Mentalitit, insbesondere bei jungen
Menschen® und ,,mehr Menschen dazu ermutigen, Unternehmer zu werden®.
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» auf die Ebene der Berufsschule, um festzustellen, welche schulischen Faktoren des
Ausbildungsprozesses die Entwicklung unternehmerischen Denkens und Handelns
fordern oder behindern;

= auf die Ebene des Ausbildungsbetriebs, um festzustellen, welche Faktoren der
betrieblichen Lehrlingsausbildung die Entwicklung unternehmerischen Denkens und
Handelns fordern oder behindern;

» auf die Personenebene, um festzustellen, welchen Personlichkeitseigenschaften der
Lehrlinge in diesem Zusammenhang besondere Bedeutung zukommen;

= auf die Ebene des privaten Umfeldes, um forderliche oder restringierende Einfliisse zu
identifizieren, um entsprechende aktiv-fordernde UnterstiitzungsmaBBnahmen sowie
mogliche ausbildungsbezogene KompensationsmaBnahmen zu entwickeln.

Generell steht daher die Identifikation und die Analyse des Zusammenspiels jener Faktoren
im Zentrum des Interesses, welche den ,, entrepreneurial spirit* als Schliisselqualifikation im
Ausbildungsprozess fordern oder eher behindern, um auf dieser Grundlage
Forderungsmaflnahmen zu entwickeln. Wie auch die Vorgédngerstudien ist die
Projektkonzeption interdisziplindr angelegt.

Dieses Projekt entspricht auch den Anforderungen des ,,Aktionsplans zur Férderung von
unternehmerischer Initiative und Wettbewerbsfihigkeit“ der Europdischen Union, der im
Zusammenhang mit der Steigerung der Griindungsrate dem Ausbildungssystem einen
zentralen Stellenwert einrdumt. Dieser Plan sieht u.a. vor, dass sich die Mitgliedsstaaten mit
folgenden zwei Fragen befassen: ,,Wie kann die unternehmerische Initiative von der
Grundschule bis hin zu Universititen und technischen Fachschulen gefoérdert werden?* und
»Wie konnen die KMU gemeinsam mit Schulen und Universititen auf dieses Ziel hinarbeiten
und gleichzeitig dafiir sorgen, dass die fiir die Unternehmertitigkeit bendtigten Fahigkeiten
vermittelt werden®. Das Projektvorhaben entspricht somit dem derzeitigen Erkenntnisstand
tiber die Fordermdglichkeiten von Unternehmertum (in den Auspragungsformen
Entrepreneurship und Intrapreneurship), die sich immer mehr auf gesellschaftliche
Rahmenbedingungen verlagern, wobei schulische Einrichtungen aufgrund der Vermittlung
frither Lebensorientierungen und Qualifikationen eindeutig eine tragende Rolle spielen.

Die bisher vorliegenden abgeschlossenen zwei Projekte fokussierten unternehmerische
Orientierungen und Griindungsneigung bei Schiiler/innen bzw. Studierenden in
Allgemeinbildenden und Berufsbildenden Hoheren Schulen (Frank, Korunka, & Lueger,
2002b), sowie Fachhochschulen und Universititen in Osterreich (Frank, Korunka, & Lueger,
2002a). Fiir eine Optimierung differenzierter MaBnahmen ist jedoch eine moglichst
umfassende Abdeckung des gesamten Spektrums des Bildungswesens notwendig. Das im
Rahmen dieser Studie fokussierte Segment der Berufsschiiler/innen rundet daher diesen
Anspruch ab. Die Funktion der Lehrlingsausbildung hinsichtlich des Aspekts der
Entrepreneurial Education liegt demnach in der unternehmerischen Kompetenzvermittlung im
Zusammenhang mit innerbetrieblichen Entwicklungen (Intrapreneurship) und im Kontext
einer moglichen spiteren beruflichen Selbstidndigkeit (Entrepreneurship). Auflerdem spielt



Einleitung 25

hier die auBerschulische Ausbildung im Betrieb eine Schliisselrolle, die in den bisher
fokussierten Ausbildungseinrichtungen ausgeblendet blieb. Insofern bietet sich mit diesem
Projekt die Moglichkeit, eine Forschungsliicke zu schliefen.

Im Rahmen dieser Projektkonzeption wird der Begriff ,,Intrapreneurship* als eine Form einer
unternehmerischen Haltung und damit einhergehenden Handlungsorientierung verstanden.
Neben den ,klassischen Personlichkeitsdimensionen der Griinderforschung (z.B.
Leistungsmotivation) sind handlungsnahe Aspekte (Eigeninitiative), Innovationsorientierung
und das Vorhandensein spezifischer Ressourcen (im Handlungs-, Sozial- und Wissensbereich)
darunter zu subsumieren. Die Entwicklung von ,,Intrapreneurship* bedarf dabei spezifischer
Rahmenbedingungen in Betrieb (z.B. zeitliche und finanzielle Freirdume, um Ideen bzw.
Verbesserungsvorschlidge umsetzen zu konnen) und Schule (z.B. Projektunterricht).
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3. Der Hintergrund der Studie

Die vorliegende dritte Studie im Gesamtkontext der Ausbildungsstudien folgt der Tradition
der bisherigen ,,Wiener Griinderstudien“. Wurden bisher die unternehmerische Orientierung
von Schiiler/innen Hoherer Schulen wund Studierenden von Universitdten und
Fachhochschulen untersucht, so steht in dieser Studie die Lehrlingsausbildung im Zentrum.
Dieses ist, neben der derzeitigen Aktualitét, aus mehreren Griinden von besonderem Interesse
in Hinblick auf die Untersuchung der Entwicklung einer unternehmerischen Orientierung: die
Lehrlingsausbildung nimmt eine wichtige Rolle fiir eine mogliche spdtere berufliche
Selbstdndigkeit und eine erfolgreiche berufliche Karriere in einem abhéngigen
Beschiftigungsverhiltnis ein; die duale Ausbildung grenzt sich deutlich von rein schulischen
Ausbildungen durch die betriebliche Anbindung ab; und es gibt dazu relativ wenig gesichertes
Wissen. Im Unterschied und in Weiterentwicklung zu den beiden fritheren Untersuchungen
liegt der Schwerpunkt der vorliegenden Studie auf ,,Intrapreneurship.

Im Anhang werden die beiden vorhergegangenen Studien zusammenfassend dargestellt. Im
folgenden Abschnitt wird der thematische Hintergrund (duale Berufsausbildung in Osterreich
und Forschungsarbeiten zur Lehrlingsausbildung) fiir die vorliegende Studie dargestellt.

3.1. Die duale Berufsausbildung in Osterreich

3.1.1. Historische Wurzeln

Die Wurzeln der Berufsausbildung in Osterreich reichen bis ins Mittelalter zuriick. Gruber
und Ribolits (1997) berichten in ihrem ausfiihrlichen Artikel tiber die Historie der dualen
Berufsausbildung. Damals entstand neben der rein schulischen Bildung eine organisierte
Meisterlehre, die von den Handwerksgemeinschaften geregelt wurde. Diese Ziinfte legten
einen streng aufgebauten Ausbildungslehrgang fest, wobei sie darauf achteten, dass die
Regeln tiber Lehrzeitbeginn und -dauer, die Systematik der Ausbildung, die Pflichten und
Rechte des Meisters sowie die vielfdltigen berufsstindischen Rituale eingehalten wurden.
Weiters iiberpriiften sie, ob das Lehrgeld, das damals vom Lehrling an den Meister bezahlt
werden musste, ordnungsgeméill abgeliefert wurde. Diese streng strukturierte, stindisch
organisierte Form der Nachwuchsschulung verlor Ende des 18. Jahrhunderts und insbesondere
im 19. Jahrhundert zunehmend ihren klaren Orientierungsrahmen (Gruber, 2004).

Bereits im 19. Jahrhundert entwickelte sich neben der betrieblichen Ausbildung ein
Sonntagsunterricht, der als Vorldufer der Fortbildungsschule gesehen werden kann und aus
dem sich spiter die heutige Berufsschule entwickelt hat (Gruber & Ribolits, 1997). In der
Ersten Republik wurden dafiir wichtige Rahmenbedingungen geschaffen: Beispiele sind das
Verbot der Nachtarbeit fiir Jugendliche, das Festsetzen der Arbeitszeit auf 44 Wochenstunden
sowie die Errichtung von Kammern fiir Arbeiter und Angestellte als Interessensvertretung
auch fiir Lehrlinge (Rohringer, 1970). Im Nationalsozialismus wurde aufgrund des Bedarfs an
Fachkriften fiir die Aufriistung der Berufsausbildung grofles Interesse entgegengebracht, die
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Umbenennung der Fortbildungsschulen in Berufsschulen ist ein Relikt aus dieser Zeit
(Gruber, 2004). Schon bald nach 1945 gab es verschiedene Bemiihungen, die schwer
tiberschaubaren Bestimmungen zur Lehrlingsausbildung neu zu fassen. 1969 wurde
schlieBlich der Entwurf des Berufsausbildungsgesetzes vorgelegt, das mit Jahresanfang 1970
in Kraft trat und in seinen Grundsétzen bis heute Giiltigkeit hat (Gruber & Ribolits, 1997).

Seit dem Riickgang der Lehrlingszahlen Anfang der 90er Jahre hat sich der Reformdruck
bereits in einigen Verdnderungen niedergeschlagen. So wurde die Durchléssigkeit des Dualen
Systems 1997 mit der Einfilhrung der Berufsreifepriifung erhoht, weiters wird durch
regelméBige Schaffung neue Berufsbilder flexibel auf gednderte Anforderungen der
Wirtschafts- und Arbeitswelt reagiert. Das Spektrum der dualen Ausbildungsmdglichkeiten
reicht heute von traditionellen Lehrberufen bis hin zu High-Tech-Berufen. Die Bedeutung der
Lehrlingsausbildung fiir Osterreich ist aus (mindestens) zwei Blickwinkeln zu betrachten: Die
gesellschaftliche Bedeutung der dualen Ausbildung auf der einen Seite, sowie der Einfluss der
dualen Ausbildung auf den Wirtschaftsraum Osterreich auf der anderen Seite (vgl. Blum,
2005).

3.1.2. Aktuelle Grundziige der Lehrlingsausbildung in Osterreich

Die Basis der Osterreichischen Lehrlingsausbildung liegt in der Dualitédt der Lernorte, woraus
eine Beteiligung von zwei unterschiedlichen Ausbildungstrigern mit unterschiedlich
gewichteten Ausbildungszielen resultiert: Die Ausbildung findet sowohl in einem Lehrbetrieb
als auch in der Berufsschule statt. Dabei versteht sich die Berufsschule als Berufsbildende
Pflichtschule, die eine Sonderstellung im Bereich der Pflichtschulen einnimmt: Die Pflicht
zum Besuch dieser Schulform entsteht mit dem Eintritt in eine Lehrausbildung.

Die betriebliche Ausbildung stellt dabei den Hauptteil, ndmlich 80 Prozent der
Ausbildungszeit dar. Die restlichen 20 Prozent fallen auf die Bildung in den Berufsschulen.
Eine Standardisierung des betrieblichen Teils der Ausbildung innerhalb Osterreichs ergibt
sich einerseits durch das einheitliche Schema der Ausbildungsvorschriften und andererseits
aus den einheitlichen Vorschriften zur Ausbilderpriifung.

Die Schulausbildungszeiten sind entweder ganzjahrig (ein bestimmter Tag in der Woche) oder
lehrgangsmifBig (geblockt) organisiert. In den Berufsschulen werden neben dem
berufsspezifischen Unterricht auch allgemeinbildende Facher unterrichtet.

Piskaty, FElsik, Blumberger und Thonabauer (1998) fiithren neben der Dualitit in den
Ausbildungsstitten folgende Punkte an:

»  Curricula: Es gibt Ausbildungsvorschriften, welche die betriebliche Ausbildung in Form
von Berufsbildern regeln

»  Finanzierung: Die Berufsschulen werden durch die 6ffentliche Hand finanziert, wéhrend
der betriebliche Anteil der Ausbildung durch den Lehrbetrieb getragen wird.

" Rechtliche Rahmenbedingungen: Das im Rahmen eines Arbeitsvertrags begriindete
Ausbildungsverhéltnis wird insbesondere durch das Berufsausbildungsgesetz sowie durch
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Vorschriften des Arbeits- und Sozialrechts geregelt, in den Berufsschulen kommt die
gesetzlich vorgeschriebene Schulpflicht zum tragen.

Hervorzuheben ist insbesondere auch die unterschiedliche ministerielle Zustindigkeit in
Bezug auf die Lernorte. Die Lehrausbildung fillt in den Kompetenzbereich des
Wirtschaftsministers. Die  rechtlichen  Grundlagen fiir die Lehre sind im
Berufsausbildungsgesetz geregelt. Die Verordnungen fiir die einzelnen Lehrberufe werden
vom Wirtschaftsminister nach einem Gutachten des Bundes-Berufsausbildungsbeirates
erlassen®. Das Bildungsministerium hingegen verordnet fiir jeden Lehrberuf die
Rahmenlehrpldne fiir die Berufsschulen. Die Bestimmungen zur Organisation der
Berufsschulen  und  der  grundsitzlichen  Lehrplanbestimmungen sind im
Schulorganisationsgesetz festgelegt.

Voraussetzung flir den FEintritt in ein Lehrverhiltnis ist die Absolvierung der neun
Pflichtschuljahre, es gibt daran aufbauend keine weiteren Voraussetzungen. Der Stellenwert
der dualen Berufsausbildung zeigt sich in folgenden Zahlen: Von 284.418 Personen, die in
einer Ausbildung standen, absolvierten rund 46 % eine Lehre, wobei die Lehrlingszahlen
allgemein riicklaufig sind. Dabei ist ein deutliches West-Ost-Gefille unverkennbar (Nowak &
Schneeberger, 2003): Die Bedeutung der Lehre ist in Westosterreich héher als in
Ostosterreich.

Trotzdem betonen Piskaty et al., dass dieses Bild einer gewissen Einschrinkung bedarf:
Innerhalb der Lehrberufe gibt es eine gewisse ,,Rangskala* der Berufe, die sich auch in einem
unterschiedlichen Zustrom von Absolvent/innen der verschiedenen Schultypen zeigt. So
zichen Biiroberufe oder High-Tech-Berufe eher Schulabsolvent/innen der oberen
Leistungsgruppen an, wihrend verschiedene Berufe des Bauwesens und der Produktion eher
von Jugendlichen mit schlechteren Schulnoten frequentiert werden. Weiters ist in diesem
Zusammenhang anzumerken, dass es durch die Selektionspraxis von Ausbildungsbetrieben
(Aufnahmegesprache, Aufnahmetests bis hin zum Assessment Center) zu einer
Differenzierung von unterschiedlich leistungsfiahigen Jugendlichen zwischen den einzelnen
Berufssparten kommt. Zusétzlich setzen Unternehmen fiir bestimmte Ausbildungsberufe
hoherwertige Vorbildungsabschliisse voraus. So wird beispielsweise in Osterreich von
GroBunternehmen in der Reisebranche fiir Lehrstellenbewerber/innen des Berufes
Reisebiiroassistent/in Matura als Aufnahmekriterium gefordert. Dadurch findet sich in diesem
Lehrberuf ein weit liberdurchschnittlicher Prozentsatz an Maturant/innen.

Diese Segregation wird eindrucksvoll durch Daten aus Deutschland belegt, wo eine
vergleichbare Lehrlingsausbildung stattfindet®: Im Lehrberuf ,Fachmann/frau fiir die
Systemgastronomie* verfiigten 24,4 % lediglich iiber einen Hauptschulabschluss sowie 21,0

Die Mitglieder des Bundes-Berufsausbildungsbeirates werden vom Wirtschaftsminister auf Vorschlag der
Sozialpartner eingesetzt. In beratender Funktion gehdren ihm auch Berufsschullehrer an.

Vgl. dazu auch die Zahlen in der aktuellen Schulstatistik:
www.bmbwk.gv.at/medienpool/13314/biwi_2005.pdf (BMBWK, 2006).

Zur Vergleichbarkeit der Lehrlingsausbildungen in Europa siehe Anhang 2.
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% tlber eine Studienberechtigung, wiahrend im Lehrberuf ,,Fachinformatiker/in“ lediglich
5,4% der Ausbildungsanfinger/innen iiber einen Hauptschulabschluss verfiigten, aber 49,1%
iiber eine Studienberechtigung.

Die Finanzierung der beruflichen Ausbildung in Osterreich wird ausfiihrlich von Hértnagl
(1999) beschrieben. Der Autor betont, dass sich die ,,wohlfahrtsstaatliche Struktur*
Osterreichs auch in der dualen Ausbildung zeigt. So wird die Berufsbildung iiberwiegend als
offentliche Aufgabe betrachtet, was keine Selbstverstindlichkeit ist, wie der Vergleich mit
anderen Léndern zeigt. Er weist auch darauf hin, dass die Lehre nur auf den ersten Blick zum
Grofteil privat getragen wird. Bei ndherer Betrachtung zeigt sich, dass auch diese Form der
beruflichen Ausbildung von einer Reihe gesetzlicher Regelungen und 6ffentlicher
Subventionen beeinflusst wird. Die finanziellen Mittel fiir den schulischen Teil kommen aus
den Lindern, wobei ein Teil der Kosten fiir das lehrende Personal vom Bund refundiert wird.
Die Ausbildung im Betrieb wird — zum Teil mit o6ffentlichen Forderungen — von den
einzelnen Lehrbetrieben finanziert. Hortnagl (1999) =z&hlt dafiir folgende mogliche
Kostenfaktoren auf: Lehrlingsentschidigung, Ausbildungskosten, Steuern, Versicherungen
und freiwillige Sozialleistungen, Materialkosten, Kosten fiir Anlagegiiter, Kosten fiir
Lehrwerkstétten und Verwaltungskosten (S. 33). Als indirekte Finanzierungsquellen werden
vom Autor auch Formen der Familienunterstiitzung wie Familienbeihilfe, Steuerabsetzbetrag
fiir Familien mit Kindern sowie ein Alleinverdienerabsetzbetrag genannt. Weiters werden
finanzielle Anreize fiir das ausbildende Unternehmen angefiihrt (Steuerfreibetrdge flir die
Lehrausbildung, Foérderungen durch das Arbeitsmarktservice).

Lehrbetriebe konnen eine so genannte Lehrlingsausbildungsprdmie in Anspruch nehmen.
Diese betrdgt 1.000 Euro fiir jedes Kalenderjahr, in dem das Lehrverhiltnis aufrecht ist.
Weiters entfallen im ersten und zweiten Lehrjahr die Beitrdge zur Krankenkasse. Fiir
Lehrlinge ist grundsitzlich kein Beitrag zur Unfallversicherung zu leisten.

Zusétzlich werden bei folgenden Zielgruppen fiir ausbildende Unternehmen Férderungen vom
Arbeitsmarktservice (AMS) gewihrt (Arbeitsmarktservice Osterreich, 2005):

*  Maidchen in Berufen mit geringem Frauenanteil
= Jugendliche, die am Arbeitsmarkt benachteiligt sind
* Teilnehmer/innen an einer Integrativen Berufsausbildung

= Erwachsene (iiber 19jdhrige), deren Beschiftigungsproblem aufgrund von
Qualifikationsméngeln durch eine Lehrausbildung geldst werden kann

=  Lehrlingen, die aufgrund einer zusitzlichen Lehrstelle ihre Lehre absolvieren
= Lehrlingen, wenn sie Zusatzqualifikationen iiber das Berufsbild hinaus erwerben

Aktuell konnen Lehrbetriebe, die seit 1. September 2005 zuséatzliche Lehrlinge aufnehmen, im
Rahmen des Lehrstellenforderungsprogramms ,, Projekt 06 “, eine weitere Forderung erhalten.
Diese betrigt im 1. Lehrjahr € 400, im 2. Lehrjahr € 200 und im 3. Lehrjahr € 100 monatlich.

Generell kann festgestellt werden, dass das Osterreichische Lehrlingssystem von tragenden
Bevolkerungsgruppen und Interessensvertretungen bejaht und akzeptiert wird. Der
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Stellenwert, den die Lehrlingsausbildung in Osterreich genieBt, zeigt sich nicht zuletzt darin,
dass von der Osterreichischen Bundesregierung mit Kommerzialrat Egon Blum ein eigener
Regierungsbeauftragter fiir Jugendbeschéftigung und Lehrlingsausbildung installiert wurde.
Dennoch weist Blum (2004) darauf hin, dass das Image der qualifizierten
Lehrlingsausbildung und die daraus resultierenden Chancen in einigen Bereichen der
Gesellschaft nach wie vor markant unterschétzt werden.

Lauterbach und NeB (Stand 2004) betonen, dass in Osterreich ein intensiver Wettbewerb
zwischen der betrieblichen Lehrlingsausbildung und der schulisch orientierten beruflichen
Bildung stattfindet. Schneeberger (2003) zeigt dazu auf, dass im Schuljahr 2000/2001 41,1 %
der Absolvent/innen der Schulpflicht eine Lehre begannen und 13,7% in eine Berufbildende
Mittlere Schule (BMS) wechselten. Diese beiden Ausbildungsvarianten sind in Bezug auf den
Abschluss vergleichbar. 26% der Pflichtschulabsolvent/innen begannen eine Ausbildung in
einer Berufsbildenden Hoheren Schule (BHS) und 19,2% in einer Allgemeinbildenden
Hoheren Schule (AHS), welche beide mit der Befdhigung zum Eintritt in ein
Hochschulstudium beendet werden.

In Osterreich  bestehen  derzeit rund 260  gewerbliche, industrielle  und
dienstleistungsorientierte Lehrberufe auf Grundlage des Berufsausbildungsgesetzes mit einer
Lehrberufsdauer von zwei bis vier Jahren.

Weiters sind im landwirtschaftlichen Bereich 14 Lehrberufe eingerichtet. Der Grofteil der
Lehrausbildungen dauert 3 Jahre (168), im Jahr 2003 wurden 22 Lehrausbildungen mit einer
Dauer von nur 2 Jahren und 7 Lehrberufe mit einer Ausbildungsdauer von 4 Jahren
angeboten. Trotz dieser Vielzahl an Lehrberufen konzentrieren sich die Lehrlinge
geschlechtsspezifisch auf einige wenige Lehrberufe. So verteilten sich im Jahr 2004 48,5%
der ménnlichen Lehrlinge auf 10 Lehrberufe, bei den weiblichen Lehrlingen betrug dieser
Anteil sogar 74,6% (siche Tabelle 1). Diese Konzentration zeigt sich bei weiblichen
Lehrlingen noch auffilliger, als sich iiber 50% auf nur 3 Lehrberufe aufteilen. Diese
Eingrenzung der Auswahl spiegelt sich auch in der subjektiven Wahrnehmung der
Jugendlichen wider: Schulabgidngerinnen sehen ihre Wahlmdoglichkeiten deutlich
eingegrenzter als ménnliche Jugendliche (Berger, Brandes, & Walden, 2000). Die
Fokussierung ist bei ausldndischen Madchen in der Lehrausbildung noch starker ausgepragt:
61% dieser Lehrlinge konzentrieren sich auf die beiden Berufe Einzelhandelskauffrau (36%)
und Friseurin (25%) (Melida & Halbwirth, 2004). In diesem Zusammenhang darf jedoch nicht
auler Acht gelassen werden, dass Frauen héufiger als Mainner in Sozial- und
Gesundheitsberufen zu finden sind, die nicht im Rahmen einer dualen Ausbildung erlernt
werden konnen.
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Midchen Burschen
Prozent der Prozent der
Lehrberuf Gesamtlehrlinge Lehrberuf Gesamtlehrlinge
Einzelhandel 24.9 Kraftfahrzeugtechnik 8,6
Fﬂrlseurm und . 13,6 Elektroinstallationstechnik 6,5
Periickenmacherin
Biirokauffrau 12,3 Einzelhandel insgesamt 5,2
Restaurantfachfrau 5,5 Maschinenbautechnik 5,0
Gastronomiefachfrau 4,6 Tischlerei 49
Kochin 4,1 Koch 4,5
Hotel- und
Gastgewerbeassistentin 2,9 Maurer 3,6
Pl.%arrpazeutlscl'l 2,3 Sanitér- und Klimatechnik 3,5
kaufminnische Assistenz
. ) Metalltechnik,
Verwaltungsassistentin 2.1 Metallbearbeitungstechnik 3,5
Blumenknnder; nund - 1,9 Maler und Anstreicher 2,6
héndlerin
Summe 74,2 Summe 48,0

Tabelle 1: Aufteilung der Lehrlinge auf die 10 beliebtesten Lehrberufe im Jahr 2005 (Quelle:
Lehrlingsstatistik 2005 der WKO)

Die Bedeutung der Lehrlingsausbildung unterliegt in Osterreich einem Ost-Westgefille.
Wihrend im Zeitraum 1970 bis 2004 die Anzahl der Lehrlinge in Vorarlberg von 4530 auf
7322 und in Tirol von 10117 auf 12942 stieg, sank sie in der gleichen Zeit im Burgenland von
4139 auf 2810 und in Wien von 20243 auf 15772 (Wirtschaftskammer Osterreich, 2005b).
Nowak & Schneeberger (2003) zeigen in einer Verkniipfung der Daten der Statistik Austria
und der Wirtschaftskammer Osterreich, dass im Jahr 2002 in Vorarlberg 49,8% und in Tirol
47,3% des infrage kommenden Altersjahrgangs eine Lehre begannen. Dieser Anteil betrug in

Wien lediglich 32,4% und im Burgenland sogar nur 26,2 %. Eine aktuelle Entwicklung der

Lehrlingszahlen in den Bundeslidndern ist in Abbildung 1 ersichtlich.
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Kérnten

Oberasterreich

Wien

Verdnderung des Lehrlingsstandes 2004/2005, in %

Tirol

Vorarlberg

]+ 2.6

Salzburg |+ 2,4

Niederdsterreich ]+ 2,3

Steiermark

Burgenland ]- 1.6

+ 0,0 + 0,5 + 1,0 + 1,5 + 2,0 + 2,5 + 3,0 + 3,5 + 4,0 + 4.5

Abbildung 1: Entwicklung der Lehrlingszahlen in Prozent nach Bundeslindern von 2004 auf 2005
(Quelle: Lehrlingsstatistik WKO)

In Osterreich werden kritische Aspekte zur Lehrausbildung in der letzten Zeit hiufiger
genannt. Kugi (2004) beschreibt, dass die aktuelle Situation in der Lehrlingsausbildung von
einem massiven Lehrstellenmangel geprégt ist, der sich seit Mitte der 90er Jahre von Jahr zu
Jahr verschirft und dazu fiihrt, dass Jugendliche eine Lehrstelle annehmen, die nicht ihren
Neigungen entspricht. In der Folge erhoht sich die drop out Rate oder es erfolgt nach der
Absolvierung der ,,ungeliebten® Ausbildung eine vollige Neuorientierung. Weiters fiihrt die
Autorin an, dass es mittlerweile nicht mehr nur die Jugendlichen mit schlechten Zeugnissen
sind, die keine Lehrstelle finden, sondern auch jene die durchschnittliche oder sogar
tiberdurchschnittliche Noten in ihrem Abschlusszeugnis aufweisen konnen. Als Griinde fiir
den Mangel an Lehrstellen sieht Kugi (2004) zum einen den Riickzug der Wirtschaft aus der
Lehrlingsausbildung, zum anderen fiihrt sie an, dass sich einige der neu geschaffenen
Lehrberufe nicht in dem Mal durchsetzen konnten wie geplant.

Andere Griinde fiir diesen Riickgang beschreibt Freundlinger (2004). Er berichtet, dass viele
Unternehmer/innen iiber zu geringe Qualifikationen der Bewerber/innen klagen, die
Rahmenbedingungen vielfach fiir hinderlich und biirokratisch gehalten werden. Als
bedeutender sieht der Autor allerdings den Strukturwandel der Wirtschaft an: Die klassischen
Lehrlingsbranchen in der Produktion und Wartung sind im Riickgang, dadurch sinken
allgemein die Beschéftigungszahlen in diesem Bereich und somit auch die Lehrlingszahlen.

Auch der europiische Trend zur Hoherqualifizierung nach Absolvierung der Pflichtschulzeit
geht an Osterreich nicht vorbei: Wihrend im Schuljahr 1970/1971 48,8 % der Jugendlichen
nach Ende der Pflichtschulzeit eine Lehrausbildung starteten, reduzierte sich diese Zahl im
Laufe der Jahre kontinuierlich auf 41,1% im Schuljahr 2000/2001 (Schneeberger, 2003). Von
den Jugendlichen, die ihre Schulpflicht im Jahr 2004 beendeten, begannen 40,5% eine
Lehrausbildung (Wirtschaftskammer Osterreich, 2005a). Hingegen verzeichneten im gleichen
Zeitraum die vollschulischen allgemeinbildenden und berufsbildenden Institutionen (BMS,
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BHS, AHS) einen stetigen Zuwachs, speziell der Anteil der Berufsbildenden Hoheren Schulen
hat sich in diesem Zeitraum von 6,2% auf 26,0% mehr als verdreifacht (Schneeberger, 2003).

Europaweit zeigt sich, dass es grundsitzlich eine starke minnliche Dominanz in den
Berufsausbildungen gibt sowie eine starke geschlechtsspezifische Aufteilung in den
Lehrberufen, auch wenn sich im Verlauf der letzten 30 Jahre die geschlechtsspezifischen
Unterschiede beim hochsten erreichten Bildungsgrad in der gesamten EU verringert haben
(Eurostat, 2004). Bei der jiingeren Generation haben die Frauen die Minner sogar leicht
tiberholt.

Die Tendenz der geringen weiblichen Prasenz in der Berufsausbildung schlidgt sich auch
eindrucksvoll in der Osterreichischen Lehrlingsstatistik nieder: Von 119.071 Lehrlingen im
Jahr 2004 waren 80.037 ménnlich, was einem Anteil von 67,2 % entspricht
(Wirtschaftskammer Osterreich, 2005a). Der Frauenanteil bei den Lehrlingen unterscheidet
sich auch im Vergleich der Bundeslidnder: So war 2003 der Anteil an weiblichen Lehrlingen
im 1. Lehrjahr mit 40,5% in Oberdsterreich am hochsten, widhrend dieser Anteil im
Burgenland nur 23,6% betrug (Verzetnitsch, Schldgl, Prischl, & Wieser, 2004).

Grundsitzlich ist die Frage zu stellen, inwieweit sich ,,die Lehrlingsausbildung® durch
homogene Merkmale beschreiben ldsst. Aufgrund der Unterschiedlichkeit der Lehrberufe in
Hinblick auf Anforderungen und Dauer, der unterschiedlichen Bedeutung in den einzelnen
Bundesldndern, der geschlechtsspezifischen Konzentration in einzelnen Lehrberufen und der
Heterogenitit der ausbildenden Betriebe, darf dies bezweifelt werden. Ribolits (1998) meint
dazu:

,Aussagen dariiber, ob die Ausbildung von Lehrlingen hierzulande insgesamt ,,gut oder
,»schlecht funktioniert, geben nur wenig Sinn. Ob ein Lehrling tatséchlich ausgebildet oder blof3
ausgebeutet wird, hingt weitgehend davon ab, in welchem Beruf, in welcher Branche und vor
allem in welchem Unternehmen er/sie beschiftigt ist. Generalisierende Aussagen iiber die Giite
der Lehrlingsausbildung sind ungeféhr so viel wert, wie Globalaussagen iiber die Qualitdt des
Unterrichts an Osterreichs Schulen. Die Lehrlingsausbildung im Sinne eines monolithischen
Systems gibt es nicht. Nicht nur unterscheiden sich die Ausbildungen in den etwa 230
Ausbildungsberufen zum Teil ganz gravierend, die Ausbildungsbedingungen sind auch von
Betrieb zu Betrieb vollig anders. Es bedeutet etwas vollig anderes, in einer kleinen Kfz-
Werkstitte in einem Dorf zum Automechaniker, in einem Industrieunternehmen zur
Biirokauffrau, im ersten Restaurant am Platz zum Kellner oder beim Vorstadtfriseur zur
Friseurin ausgebildet zu werden. Dementsprechend sind auch die hdufig kolportierten —
verallgemeinernden — Aussagen, iiber die Arbeitsmarktchancen von Absolvent/innen der Dualen
Ausbildung genauso absurd wie darauf aufbauende Riickschliisse dariiber, ob sich das Duale
System insgesamt bewahrt hat oder nicht.” (S. 35f.)

3.2. Die Lehrlingsausbildung im Fokus der Forschung

Das vorliegende Kapitel konzentriert sich auf aktuelle wissenschaftliche Arbeiten zur dualen
Berufsausbildung. Aufgrund der Ahnlichkeit der Osterreichischen Lehrlingsausbildung zur
dualen Ausbildung in Deutschland und in der Schweiz (siche Anhang 2) flieBen in diese
Studie auch Forschungsarbeiten aus diesen beiden Léndern ein. Um eine ldnderspezifische
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Zuordnung der Forschungsergebnisse fiir den/die Leser/in moglich zu machen, werden Artikel
aus Deutschland bzw. der Schweiz jeweils beim ersten Zitat gesondert als solche
ausgewiesen. Besonders das deutsche Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BiBB) stellt eine
Reihe hochwertiger Forschungsarbeiten zur Lehrlingsausbildung zur Verfiigung. In Osterreich
ist — bedingt durch die Kleinheit des Landes — eine wissenschaftliche Reflexion des
Berufsbildungssystems nur in geringem Male feststellbar (Gruber, 2004). An der Universitét
Klagenfurt wurde im September 2002 der einzige Lehrstuhl in Osterreich fiir Berufsbildung in
Kombination mit Erwachsenenbildung geschaffen. Weiters findet Forschung zur
osterreichischen Berufsausbildung in Institutionen statt, deren Triger iiberwiegend die
Interessensvertretungen sind. Um die Ubersichtlichkeit zu optimieren, wurden die
ausgewihlten Forschungsartikel in thematische Kapitel untergliedert.

3.21. Gender-Gap in der dualen Ausbildung

Der geschlechtsspezifische Einfluss im Bildungswahlverhalten zeigt sich bereits vor dem
Eintritt in die Sekundarstufe II. War der Médchenanteil in der Hauptschule Mitte der 80er
Jahre noch entsprechend den demografischen Verhiltnissen, so ist er mittlerweile in der
Hauptschule zuriickgegangen, wéhrend er in der AHS-Unterstufe angestiegen ist (Schmid,
2003). Eine starke geschlechtsspezifische horizontale Segregation zeigt sich allerdings erst in
der Sekundarstufe II. Neben der bereits ausfiihrlich beschriebenen zahlenméBigen
Ungleichheit von ménnlichen und weiblichen Lehrlingen schneiden die weiblichen
Jugendlichen gemessen am erreichten formalen Bildungsniveau deutlich besser ab: Fast die
Halfte der in Frage kommenden Méidchen belegt derzeit eine Abschlussklasse in einer
maturafiihrenden Schule, bei den Burschen sind es nur etwas ein Drittel. Dieser Abstand hat
sich in den letzten 15 Jahren zugunsten der Méadchen vergroBert. Diese Grundmuster lassen
sich im Wesentlichen in allen Bundeslédndern beobachten (Schmid, 2003). Hinzuzufiigen ist
noch, dass Médchen dabei deutlich die AHS-Oberstufe gegeniiber der BHS bevorzugen.

Trotz der signifikanten Erhohung des Frauenanteils in der Bildung (vgl. z. B. Gruber, 2004)
hat sich an der traditionellen geschlechtsspezifischen Bildungswahl wenig gedndert. Granato
und Schnittenhelm (2001) berichten, dass in Deutschland gemischt besetzte Lehrberufe, in
denen junge Frauen und Ménner zu ungeféhr gleichen Anteilen ausgebildet werden, mit rund
10% in der Minderheit sind. Frauen finden sich vor allem dort, wo ,,frauenspezifische* Inhalte
gelehrt werden und das Image des Bildungsgangs im Vergleich niedrig ist (Puhlmann, 2001;
Wingert, 1998). Dieses Phidnomen findet sich auch in den unterschiedlichen Lehrberufen:
Trotz zahlreicher Kampagnen zur Angleichung der Attraktivitéit der einzelnen Lehrberufe fiir
beide Geschlechter erweist sich diese Segregation als erstaunlich stabiler Faktor. Dariiber
hinaus wahlen die weiblichen Lehrlinge Berufe, die im Niedriglohnbereich liegen und ein
hohes Arbeitsrisiko aufweisen (Gruber, 2004). Der Anteil der Ménner in den von Frauen
favorisierten Lehrberufen und der Anteil von Frauen in von Ménnern favorisierten
Lehrberufen ist in Tabelle 2 ersichtlich (Stand 31.12.2004).
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Minneranteil (Lehrlinge) in von Frauen Frauenanteil (Lehrlinge) in von Ménnern
héufig erlernten Lehrberufen héufig erlernten Lehrberufen
. Frauen-
Miinner- .
Lehrberuf ) Gesamt Lehrberuf anteil | Gesamt
anteil (%)
(%)
Einzelhandel -
e 20,88 4948 KFZ - Technik 158 | 7208
Lebensmittel

Friseur/in und . .
. . Elektroinstallations-
Periickenmacher/in 9,15 5844 0,82 5360

technik
(Stylist/in) et

Tabelle 2: Ménner- bzw. Frauenanteil in geschlechtsuntypischen Lehrberufen (Quelle: Lehrlingsstatistik
2005 (Wirtschaftskammern Osterreich, 2006); eigene Berechnungen)

Der Gender-Pay-Gap zeigt sich bereits wihrend der Lehrzeit. Eine Gegeniiberstellung der
durchschnittlichen Lehrlingsentschiadigungen im 1. Lehrjahr (Stand: 31. Juli 2002) fiir die
haufig von Frauen bzw. Ménnern erlernten Lehrberufe ergibt einen Durchschnittsbetrag von
427 € in den von Minnern dominierten Lehrberufen im Vergleich zu 367 € bei den
klassischen Frauenlehrberufen (N. Bergmann, Gutknecht-Gmeiner, Wieser, & Willsberger,
2002)’. Bereits in der Vorbildung der Lehrlinge zeigen sich deutliche Unterschiede zwischen
Burschen und Midchen (Nowak, 2005). Bei den weiblichen Lehranfiangerinnen liegt der
Anteil jener, die den Abschluss einer Polytechnischen Schule vorweisen, bei 34,8%, wihrend
dieser Prozentsatz bei den Burschen bei 44,3% liegt. Der Anteil jener, die nur iiber einen
Hauptschulabschluss verfiigen, liegt bei den Médchen bei 14,8% und bei den Burschen bei
20,9%. Bei der Betrachtung der hoheren Bildungsabschliisse drehen sich die Verhéltnisse zu
Gunsten der Méddchen um: Nur 7,8% der ménnlichen Lehrlinge verfiigen iiber einen BMS-
bzw. LMS-Abschluss®, wihrend dieser Prozentsatz bei den weiblichen Lehranfingerinnen bei
20,3% liegt. Weiters haben 2,5% der Lehranfangerinnen Matura, bei den Burschen sind es
knapp iiber 1%. Allgemein ist zu sagen, dass die Eingangsqualifikationen der Lehrlinge als
ausgesprochen heterogen einzuschétzen sind, wobei rund die Hélfte der Lehrbetriebe von
Schwierigkeiten berichtet, geeignete Lehranfianger/innen zu finden (Schneeberger &
Petanovitsch, 2004).

” Dieses Phanomen ist nicht nur in der Berufsausbildung der Sekundarstufe II zu finden. Dies wird anhand einer
deutschen Studie iiber die berufliche Entwicklung von Arzten deutlich . So lassen sich im Verlaufe des Studiums
noch keine geschlechtsspezifischen Selektionseffekte beziiglich Studiendauer oder Studienabbruch feststellen.
Mit Berufseintritt verteilen sich die Geschlechter jedoch nicht gleichmifBig auf alle Facharztgebiete, sondern es
gibt Gebiete mit einem geringen Frauenanteil und solche mit einem iiberproportionalen Frauenanteil. Je hoher
die Positionen in Bezug auf Einkommen, Prestige, Weisungsbefugnis und Ahnliches sind, desto seltener sind
dort Frauen anzutreffen.

¥ BMS = Berufsbildende mittlere Schule, LMS = Mittlere Anstalt der Lehrer- und Erzieherbildung.
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Einen aktuellen Beitrag zur Genderthematik in der Osterreichischen Lehrlingsausbildung
stellen Bergmann, Gutknecht-Gmeiner, Wieser & Willsberger (2004) vor. Die Autorinnen
betonen, dass bei der Diskussion um den Einstieg von Lehrlingen in Berufe, die fiir ihr
Geschlecht untypisch sind, der Blickwinkel nicht nur auf den Jugendlichen gerichtet werden
darf. Zusétzlich zu eigenen Rollenerwartungen sind in diesem Zusammenhang auch
Vorurteile potentieller Arbeitgeber/innen zu beachten. Weichselbaumer (2003) untersuchte in
diesem Zusammenhang, inwiefern das Geschlecht und die Personlichkeit (maskuline versus
feminine Frau) bei der Stellenbesetzung einen Einfluss hat. Dazu schickten sie fiktive
Lebensldufe an stellenanbietende Unternehmen in vier verschiedene Berufssparten:
Sekretdr/in und Buchhalter/in (Frauenanteil 97% bzw. 80%) und Netzwerktechniker/in und
Programmierer/in (Frauenanteil gesamt: 18%). Fiir jede Berufssparte wurden passende
Bewerbungsschreiben fiir alle drei Geschlechtertypen zusammengestellt’. Abgesehen von den
drei Typen wurde die jeweilige fachliche Kompetenz konstant gehalten. Als Ergebnis zeigte
sich, dass in der Berufssparte der Netzwerktechniker/innen der Mann am erfolgreichsten war,
gefolgt von der maskulinen Frau. Eine Diskriminierung in die umgekehrte Richtung wurde fiir
den Beruf Sekretér/in festgestellt: Der ménnliche Jobinteressent wurde signifikant hiufiger
benachteilig, wobei die maskulinen bzw. femininen Frauen doppelt so oft wie der Mann eine
Einladung zu einem Vorstellungsgespriach bekamen. Bei den anderen beiden Berufen konnte
kein signifikanter Unterschied in der Héufigkeit der FEinladung zu einem
Vorstellungsgespriach festgestellt werden. Zusammenfassend ldsst sich also sagen, dass sich
bei der Bewerbung Frauen erfolgreicher in typischen Frauenberufen erwiesen, dasselbe gilt
vice versa fiir Manner.

Wodurch wird nun diese geschlechtsspezifische Berufswahl beeinflusst? In der
Berufsorientierungsphase haben Personen aus dem Umfeld der Jugendlichen einen groBen
Einfluss. In einer Befragung von Wiener Lehrlingen sagten nur 48% aus, die
Berufswahlenscheidung selbst gut geplant zu haben, fiir 25% spielte der Zufall eine grofB3e
Rolle (Rollet, Busch, Drabek, & Holzer, 2001). Fiir Madchen stellt dabei die Mutter und fiir
Burschen der Vater die wichtigste Informationsquelle dar (N. Bergmann, 2004). Méddchen
stufen dabei weitere Informationsquellen wie Berufsinformationszentrum (BIZ) oder
schulische Informationen wichtiger ein. Neben den Eltern hat die Peer Group einen relativ
hohen Stellenwert bei der Berufswahl. So sprechen Midchen mit 69% viel haufiger mit
Freund/innen iiber ihre Berufswiinsche als Burschen (46%). Da nun Eltern wie auch das
soziale Umfeld generell eher in traditionellen geschlechtsspezifischen Berufen agieren, bietet
das Umfeld als Bezugsrahmen daher ein eher traditionelles Bild. Weil die
Informationskompetenz der Eltern durch den eigenen Erfahrungshorizont begrenzt ist, kann
man davon ausgehen, dass diese ihren Kindern eher wieder traditionelle Berufsvorschlige
anbieten. Vergleichbare Ergebnisse zeigt eine Studie zum Berufsverbleib der
Lehrabsolvent/innen in Tirol (SOFFTI - Institut & Arbeiterkammer Tirol, 2004). Dabei wurden

°  Die Unterscheidung zwischen maskuliner und femininer Frau wurde mittels Schriftart (schlicht versus

verschnorkselt), Fotos und Hobbys (Motorradfahren, Klettern versus Zeichnen, Entwurf und Néhen von
Kleidung) variiert.
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1000 Absolventen/innen einer Lehre 5 bzw. 10 Jahre nach ihrem Lehrabschluss retrospektiv
um eine Bewertung ihrer dualen Ausbildung gebeten. 50% der Befragten gaben an, dass ihre
Berufswahl stark von den Eltern bestimmt wurde, 37% stellten fest, dass sie diese selbst gut
geplant hitten und fiir 13% war es eine Zufallsentscheidung. Bemerkenswert ist allerdings
auch, dass 42% der Lehrabsolvent/innen meinten, dass sie damals eigentlich noch nicht so
weit waren, sich in diesem Alter konkret fiir einen Beruf entscheiden zu konnen und 41%
gaben sogar an, dass sie sich heute anders entscheiden wiirden.

Grundlegend ist anzumerken, dass der gesamte Sozialisations- und Identifikationsprozess
geschlechtsspezifisch geprigt ist. Geschlechtstypische Kompetenzen werden in der Regel
vom sozialen Umfeld stirker wahrgenommen und gefordert als geschlechtsuntypische
Interesse. Die sozialen Lerntheorien zum geschlechtstypischen Verhalten lassen sich nach
Golombok und Fivush (1995) in zwei grole Bereiche unterteilen: Zum einen in die
»differential reinforcement theories* und zum anderen in die ,,modeling theories*. Asendorpf
(2004) unterscheidet sinngleich zwischen ,,Bekraftigungstheorien* und “Imitationstheorien®.
Grundannahme beider ist, dass geschlechtstypisches Verhalten erlernt wird. Grundannahme
der ,,differential reinforcement theories* ist, dass Méddchen und Jungen fiir gleiches Verhalten
unterschiedlich bekréftigt werden. Das bedeutet, dass sie flir geschlechtstypisches Verhalten
belohnt und fiir geschlechtsuntypisches Verhalten bestraft oder ignoriert werden. Dieser
Ansatz impliziert, dass jenes Verhalten, welches belohnt wird, dadurch verstirkt und ofter
auftritt und jenes welches bestraft oder ignoriert wird, an Intensitdt abnimmt oder ganz
verschwindet.

In der Psychologie sind die Grundlagen fiir die Differential reinforcement — theory bei
Thorndikes Lerntheorien, bei Pawlows Klassischer Konditionierung sowie Skinners
Operantem Konditionieren zu finden (Reimer, Ecker, Hautzinger, & Wilke, 1995). Die
gemeinsame Annahme dabei ist, dass es eine starke Beziehung zwischen (absichtlichem oder
unabsichtlichem) Verhalten und nachfolgenden Konsequenzen insofern gibt, als ein positiver
Stimulus (beispielsweise Lob oder Zuwendung) das vorangegangene Verhalten in seiner
Haufigkeit verstirkt, wihrend ein unangenehmer Stimulus (Bestrafung, Nichtbeachtung) die
Verhaltensfrequenz mindert oder ganz 16scht. Die Bedeutung dieser Theorien fiir die
Entwicklung von Geschlechtsstereotypen wurde in zahlreichen entwicklungspsychologischen
Studien bestitigt (vgl. Ebner, 2004).

Bergmann et al. (2004) zeigen auf, dass Méadchen bei der Frage nach dem Traumberuf
wihrend der Kindheit beinahe ebenso viele verschiedene Berufe wie Burschen nennen. Neben
dem breit gestreuten Berufswunschspektrum zeigt sich auch der hohe Anteil von nicht-
traditionellen Berufen wie beispielsweise Feuerwehrfrau, Pilotin, Polizistin, Tischlerin und
Astronautin als Zukunftswunsch mit 31%. Bei der Frage nach dem konkret angestrebten
Beruf reduziert sich dieser Anteil auf nur mehr 7%. Auch die Frage, ob es Berufe gibt, die
eher fliir Méanner oder Frauen geeignet seien, bejahten rund zwei Drittel. Diese Ergebnisse
legen eine Ursachenerkldrung durch den nach wie vor prominenten Erkldrungsansatz der
»Social Role Theorie® von Eagly (1987) nahe. Dieser Ansatz geht davon aus, dass Stereotype
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aus der Beobachtung von Individuen in ihren sozialen Rollen entstehen. Aufgrund dieser
Beobachtungen entwickeln Menschen Erwartungen an andere und an sich selbst.

Bei der Frage nach den wichtigsten Aspekten bei der Berufswahl steht sowohl fiir ménnliche
als auch fiir weibliche Jugendliche ,, das Interesse* an erster Stelle. Fiir rund 75% wird es als
hiufigstes Berufswahlkriterium genannt (N. Bergmann et al., 2004). Deutliche
Geschlechtsunterschiede zeigen sich bei den Kriterien ,,soll Freude machen und
,, Verdienstmoglichkeiten “. Ersteres ist flir Maddchen viel wichtiger als fiir Burschen, wihrend
bei den Verdienstmdglichkeiten 42% der Burschen aber nur 30% der Médchen angeben, dass
es sich dabei um ein fiir sie wichtiges Berufswahlkriterium handelt. Vergleichbare Ergebnisse
wurden auch in einer Studie in Deutschland gefunden (Berger et al., 2000). Dabei wurde
ebenfalls sichtbar, dass das Anliegen, spiter viel Geld zu verdienen, vor allem vom
Geschlecht abhéngig ist, wobei die Gewichtung dieses Gesichtspunktens mit steigender
Schulbildung an Wichtigkeit verliert. Anzumerken ist, dass in derselben Studie gezeigt
werden konnte, dass ,,geniigend Zeit fiir die Familie haben* fiir die spdtere berufliche
Tétigkeit von minnlichen und weiblichen Studienteilnehmer/innen als in etwa gleich wichtig
eingeschdtzt wurde. Eine unterschiedliche Bewertung der beruflichen Aspekte diirfte auch im
weiteren Berufsleben bestehen bleiben. So beschreiben Hohner, Grote und Hoff (2003), dass
die Definition von Berufserfolg bei Frauen einer anderen subjektiven Konzeption folgt als bei
Mainnern. Erfolgreich ist fiir Frauen eher ein Berufsverlauf, der sich mit dem privaten
Lebensstrang arrangieren ldsst und der sich optimal in ein ganzheitliches Konzept von
Lebensfiihrung einfiigt. Die Zukunftsoption ,,Selbststindigkeit* stellt ebenfalls eine nicht
unwesentliche Einflussgrole auf die Berufswahl dar. Immerhin 18,8% der Jugendlichem
geben diesen Aspekt als einen der Griinde fiir ihre Bildungswahlentscheidungen an (Berger et
al., 2000). Auch in diesem Bereich zeigt sich eine geschlechtsabhéngige Gewichtung: 21,0%
der Burschen geben an, sich spiter selbststindig machen zu wollen, wihrend dieser
Prozentsatz bei den weiblichen Jugendlichen bei 15,4% liegt.

Dass nicht nur Berufsbilder, sondern auch Assoziationen, die mit Berufsbezeichnungen
verbunden sind, entscheidenden Einfluss auf die Berufswahl haben, zeigen Krewerth,
Leppelmeier und Ulrich (2004) in einer deutschen Studie auf. Sie beschreiben diesen
Umstand anhand des Berufsbildes ,,Radio- und Fernsehtechniker/in“, der 1999 neu geordnet
wurde, und in diesem Zusammenhang in ,,Informationselektroniker/in“ umbenannt wurde.
900 Schiiler/innen wurden nun um eine Einschitzung gebeten, inwiefern vorgegebene
Eigenschaften auf diesen beiden Berufsbezeichnungen zutreffen. Das Ergebnis zeigt
unterschiedliche Profile: so wird der Informationselektroniker mit Abstand héufiger als
»angesehen®, gebildet”, ,reich® und ,,intelligent* beschrieben. Dass die Berufsbezeichnung
auch die geschlechtsspezifische Berufswahl beeinflusst zeigten Bergmann et al. (2004) an
einem anderen Beispiel aus Deutschland: Der Frauenanteil im (Lehr)Beruf ,,IT-System-
Kauffrau/Kaufmann® liegt bei 25,9%, beim Lehrberuf ,,IT-System-Elektroniker/in“ betrigt er
nur 4,1%, obwohl mehr als die Hélfte der Ausbildungsinhalte in diesen beiden Berufsbildern
gleich sind. Dass geschlechtsspezifische Bezeichnungen desselben Berufes zu
unterschiedlichen Vorstellungen fiihren, konnten Krewerth et al. (2004) zeigen. So betrachten
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selbst die weiblichen Befragungsteilnehmerinnen die Tatigkeit eines Kochs als signifikant
anspruchsvoller und aussichtsreicher als jene einer Kochin. Umgekehrt wird bei den Berufen
Fachfrau/-mann fiir Systemgastronomie, Gértner/in und Einzelhandelskauffrau/-mann die
jeweils weibliche Variante tendenziell positiver beschrieben.

Wie erleben sich nun Frauen und Ménner in geschlechtstypisierten (Lehr)Berufen? Viele
Berufe und Tétigkeiten im Allgemeinen haben ein geschlechtsspezifisches Image. Dieses wird
unter anderen dadurch bestimmt, wie viele Méanner bzw. Frauen in dem jeweiligen Beruf tétig
sind. Eine Verdnderung des prozentuellen Anteils eines Geschlechts fiihrt dazu, dass aus
einem urspriinglich femininen Beruf ein maskuliner wird und umgekehrt (Wetterer, 1995). In
diesem Zusammenhang stellt sich die Frage, inwieweit die Passung zwischen
geschlechtsspezifischen Berufsimages und eigener Rollendefinition einen Zusammenhang
zeigt bzw. zu einem Geschlechtsrollenkonflikt fiihrt. Der Geschlechtsrollenkonflikt wird von
Chusmir und Koberg (1988) als ,, Inkonsistenz zwischen internalen Werten der Person und
externalen gesellschaftlichen Anforderungen‘ beschrieben (S. 567). Dabei geht das Konzept
der sozialen Geschlechterrollenorientierung von der Unterscheidung zwischen biologischem
Geschlecht (sex) und einem gesellschaftsabhingigen sozialen Geschlecht (gender) aus
(Scheele, 1998). Rustemeyer und Thrien (2001) untersuchten, ob die Passung zwischen
Berufsimage und sozialer Geschlechterrollenorientierung (Maskulinitidt versus Femininitét)
Auswirkungen auf das Erleben von Geschlechtsrollenkonflikten zeigt. Dazu untersuchten sie
630 Personen, die in geschlechtsstereotypisierten Berufen (Frauen- bzw. Ménneranteil mit
jeweils liber 80%) beschéftigt waren oder sich in einer entsprechenden Berufsausbildung
befanden. Die Geschlechtsrollenorientierung wurde dabei mithilfe des Sex Role Inventory
von Bem (1974) in der Ubersetzung von Rustemeyer und Thrien (1989) erhoben. Die
Autorinnen konnten zeigen, dass sich sowohl Ménner als auch Frauen in feminin typisierten
Berufen durch eine hohere Femininitdtsauspragung auszeichnen als in maskulin typisierten
Berufen. Personen in  maskulin typisierten Berufen zeigen eine  hohere
Maskulinitétsauspragung als Personen in Berufen mit femininem Image. Bei der Analyse der
Interaktion zwischen Berufsart und Geschlecht wurde ersichtlich, dass Minner tber alle
Berufe hinweg vergleichbar hohe Maskulinitdtswerte aufweisen, wihrend dagegen Frauen in
weiblichen Berufen die niedrigsten Maskulinitdtswerte aufweisen. Die Autorinnen sehen
dieses Ergebnis als Indikator fiir die (Uber-)Anpassung von Frauen an die erwarteten
berufsrelevanten Eigenschaften. Allerdings konnte in der Studie nicht bestétigt werden, dass
der Geschlechtsrollenkonflikt von einer Kongruenz zwischen sozialer
Geschlechtsrollenorientierung und Berufsimage beeinflusst wird.

Zusammenfassend flihrt Bergmann folgende Faktoren fiir das geschlechtsabhingige
Berufswahlverhalten an (2004, S. 137) :

= weiblicher bzw. ,,mdnnlicher* Sozialisationsprozess
= fehlende Vorbilder
= stereotype Darstellungen der Berufsbilder

» eingeschrinkter Berufs- und Arbeitsmarktiibersicht bei Eltern und Schule
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* wenig Raum und Zeit fiir tatsdchliche Berufsorientierung

" wenig Beriicksichtigung geschlechtssensibler Methoden bei den
Unterstiitzungsangeboten

* Angst, das einzige Médchen in einem ménnlich geprigten Umfeld zu sein und umgekehrt

3.2.2. Image der dualen Ausbildung und ihre Einflussfaktoren

Die Attraktivitit der Lehrlingsausbildung wird durch einen Vergleich mit anderen Berufs-
bzw. Bildungsoptionen bestimmt. Im Folgenden soll ein Uberblick iiber aktuelle
Studienergebnisse gegeben werden, die der Frage nach dem Image der Lehrlingsausbildung
nachgehen, sowie Faktoren konkretisieren, die diese beeinflussen.

Die Betrachtung des Images der Lehrlingsausbildung bei Jugendlichen kann nur im Kontext
der grundsitzlichen Erwartungen von jungen Menschen an ihre (berufliche) Zukunft
analysiert werden. In einer gro angelegten deutschen Studie (n=6114) wurden die
Berufswahlmotive von Jugendlichen erhoben (Berger et al., 2000). Dazu wurde eine
Stichprobe von Schulabgénger/innen in drei Gruppen eingeteilt:

»  Schulabgénger/innen, die eine Lehre aufnehmen wollen
*  Schulabgénger/innen, die eine andere Berufsausbildung absolvieren wollen

*  Schulabgénger/innen, die weiter zur Schule gehen bzw. (bei Abiturent/innen) studieren
wollen

Die Ergebnisse zeigten, dass fiir Jugendliche folgende Faktoren fiir die Wahl des
Bildungsgangs in folgender Rangfolge ausschlaggebend sind:

1. gute Aufstiegschancen im spéteren Berufsleben
2. Verwirklichung eigener Neigungen und Interessen
3. sicherer Arbeitsplatz
4. schnell einen beruflichen Abschluss erreichen
Fiir angehende Abiturent/innen waren noch zusétzlich folgende Punkte ausschlaggebend:
5. viele berufliche Moglichkeiten noch offen halten
6. moglichst freie Gestaltung der Arbeit

Hervorzuheben ist, dass die beiden Items ,,Schnell Geld verdienen und ,,Hohes Einkommen
im spéteren Berufsleben® offenbar keinen Einfluss auf die Berufswahl darstellen.

Das  Attraktivititsprofil der dualen Ausbildung hinsichtlich dieser relevanten
Berufswahlmotive ist je nach (angestrebtem) Schulabschluss der Jugendlichen unterschiedlich
ausgeprigt. Die grofSten Unterschiede in der Einschétzung der beruflichen Perspektiven fiir
Absolvent/innen einer Lehre finden sich hinsichtlich Arbeitsplatzsicherheit, einer freien
Gestaltungsmoglichkeit bei der eigenen Arbeit und Hohe des Einkommens: Jugendliche, die
kurz vor dem Abschluss der Haupt- bzw. Realschule stehen, bewerten die duale Ausbildung
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in diesen drei Dimensionen weitaus besser als angehende Maturant/innen (Berger, 1998). Das
zeigt, dass angehende Maturant/innen das Image der Lehre in Bezug auf eine berufliche
Integration sowie einer beruflichen Selbstverwirklichung schlechter bewerten als Haupt- und
Realschiiler/innen. Der Aussage, dass eine betriebliche Ausbildung ,, gute Aufstiegschancen
im spdteren Berufsleben* bietet, stimmen immerhin 47% der Hauptschiiler/innen voll zu,
wihrend dieser Anteil bei angehenden Maturanten/innen bei nur 12% liegt.

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass Jugendliche mit steigendem Schulabschluss
das Ansehen einer betrieblichen Ausbildung geringer einschitzen. Dennoch ist festzustellen,
dass das positive Image der Lehre fiir (angehende) Lehrlinge offensichtlich auch weit {iber die
Lehrzeit hinaus bestehen bleibt. In der Tiroler Studie zum Berufsverbleib von
Lehrabsolvent/innen (SOFFI - Institut & Arbeiterkammer Tirol, 2004) fanden immerhin drei
von vier Absolvent/innen den Slogan ,Karriere mit Lehre* auch 5 bzw. 10 Jahre nach
Lehrabschluss noch immer zutreffend. Nur rund 5% meinten, dass er iiberhaupt nicht auf das
zutrifft, was sie in der Lehre erlebt hatten.

Ein Vergleich verschiedener (Berufs-)Bildungsgénge hinsichtlich ihres jeweiligen Images
zeigt ebenfalls, dass die Beurteilung stark vom (bevorstehenden) Bildungsabschluss der
Jugendlichen abhingig ist (Berger et al., 2000). Bei einer Beurteilung der drei
Bildungsoptionen ,betriebliche Ausbildung®, ,,andere schulische Berufsausbildung® und
,weiterfiihrender Schulbesuch® wird ersichtlich, dass Hauptschiiler/innen zur Erlangung
wichtiger beruflicher Ziele alle Varianten fiir weitgehend gleich geeignet halten, um wichtige
berufliche Ziele zu erreichen. Im Gegensatz dazu verbinden Realschiiler/innen
unterschiedliche Berufsperspektiven mit diesen drei Bildungsalternativen. Zwar werden die
Optionen ,,schnell Geld zu verdienen* und ,,schnell einen beruflichen Abschluss erreichen
(realistischerweise) bei der dualen Ausbildung am ehesten erwartet, in Bezug auf ein spiteres
hohes Einkommen sowie einem breiten Spektrum beruflicher Mdglichkeiten schneidet das
Image der Lehre im Verhéltnis zu den anderen beiden Bildungsoptionen am schlechtesten ab.
Auch ein ,hohes Ansehen’ wird eher mit einer weiterfithrenden Schule als mit einer dualen
Ausbildung in Verbindung gebracht. Die groBten Diskrepanzen hinsichtlich der
Imagebewertung der drei Bildungsoptionen findet sich bei Maturant/innen. Sie rechnen bei
einer weiteren schulischen Ausbildung (Studium) mit wesentlich hoherem Einkommen und
Ansehen als nach Absolvierung einer betrieblichen Ausbildung. Dies gilt auch fiir spitere
berufliche Aufstiegschancen, der Moglichkeit, sich berufliche Optionen offen zu halten, der
Verwirklichung berufsinhaltlicher Interessen sowie einer hohen Gestaltungsfreiheit bei der
eigenen Arbeit. Keinen Einfluss des Bildungsganges sehen Maturant/innen in Bezug auf die
Arbeitsplatzsicherheit.

Jansen (1997) stellte in diesem Zusammenhang eine Modellrechnung {iber das
Lebenseinkommen in Deutschland bei unterschiedlichen Berufsbildungsabschliissen auf. Ziel
der Modellrechnung war eine Antwort auf die Frage zu finden, ob sich ein hdherer
Bildungsabschluss letztendlich (finanziell) lohnt. Auf der Basis einer reprédsentativen
Querschnittsbefragung (n=24.000) wurden fiir einzelnen Gruppen Modellrechnungen iiber das
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zu erwartende Lebenseinkommen angestellt'’. Fiir die Absolventengruppen wurde eine fiktive
Beschiftigungszeit in flinf Varianten berechnet (Berufstitigkeit bis 55/58/60/62 und 65
Jahre), wobei die Ausfallszeiten abgezogen wurden. Die Berechnungen ergeben folgendes
Bild: Zu Beginn des 55. Lebensjahrs liegt das Durchschnittseinkommen eines Meisters/einer
Meisterin um rund 10% iiber dem Durchschnitt der Absolvent/innen (ausschlieBlich) der
dualen Ausbildung. FEin(e) Fachhochschulabsolvent/in liegt um 25% dariiber, ein(e)
Absolvent/in einer akademischen Ausbildung sogar um 36%. Die Schere zwischen den
akademischen Abschliissen und denen mit einer Lehrausbildung 6ffnet sich mit zunehmender
Beschiftigungsdauer immer weiter. Von einer Nivellierung der Lebenseinkommen bei
unterschiedlichen Bildungsabschliissen kann daher keine Rede sein. Zu betonen ist jedoch,
dass diese Modellrechnung ausschlieflich den finanziellen Aspekt der Berufstétigkeit
beriicksichtigt. Weiters hebt der Autor explizit hervor, dass diese Ergebnisse keinesfalls
iiberinterpretiert werden diirfen, da die in die Berechnung eingeflossenen
Berufsentwicklungen der Vergangenheit nicht unbedingt auch in Zukunft so verlaufen
miissen.

Unabhéngig von den Zukunftspldnen bzw. besuchtem Schultyp wurden Jugendliche um eine
differenzierte Einschéitzung der Lehre gebeten (Berger et al., 2000). Die Ergebnisse zeigen,
dass die Lehre — unabhingig vom Geschlecht — generell auf eine hohe Akzeptanz stofit, die
Akzeptanz ist dabei nur bei Maturant/innen etwas niedriger. Der grofite Teil der Befragten
stimmt der Aussage zu, dass eine Lehre die spdteren Berufsaussichten nur verbessern kann.
Auch ist man allgemein nicht der Ansicht, dass man sich in einer Lehre zu sehr anpassen
muss oder damit seine spateren beruflichen Moglichkeiten stark einschrénkt. Allerdings meint
ein groBerer Teil der Befragten, dass es nicht fiir alle Interessen einen passenden Lehrberuf
gibt. Beim Vergleich der Bewertung einer Lehre in einem Grofbetrieb versus einem kleineren
Betrieb sieht ein grofler Teil der Jugendlichen Vorteile in einer grofbetrieblichen Ausbildung
in Bezug auf spitere Ubernahmemdglichkeiten wie auch fiir einen spiteren beruflichen
Aufstieg. Bei kleineren Betrieben wird hingegen die familiire Atmosphére als Vorteil
angesehen. Dass diese Einschétzung den tatsdchlichen Gegebenheiten weitgehend entspricht,
bestitigt eine grofl angelegte Betriebsbefragung in Deutschland (Berger, Brandes, & Degen,
1997). Die Befragungsergebnisse machen deutlich, dass in Kleinbetrieben (bis 49
Beschiftigte) betrieblich qualifizierte Fachkrifte auf eine vergleichsweise durchlissige
Betriebshierarchie stolen. Deutlich begrenzter erweist sich die Durchlédssigkeit in hohere
Leitungspositionen in GroBbetrieben. So haben sich im gewerblich-technischen Bereich
traditionelle Karrierepfade herausgebildet, die fiir Lehrabsolvent/innen in der Regel auf einer
mittleren Fithrungsebene enden.

Bergmann (2004) zeigt, dass fiir den (Berufs-)Bildungswahlprozess bei Jugendlichen in erster
Linie deren Eltern als Ansprechpartner/innen gewihlt werden. Nicht nur in diesem
Zusammenhang ist der Frage nachzugehen, welches Image die duale Berufsausbildung bei

" Im Einzelnen wurden folgende 8 Gruppen miteinander verglichen: Ohne Berufsausbildung, nur Lehre,

Fachschule ohne Lehre, Fachschule — Meister — Techniker, Fachhochschule ohne Lehre, Fachhochschule
mit Lehre, Universitdt/Hochschule ohne Lehre, Universitidt/Hochschule mit Lehre.
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Erziehungsberechtigten hat. Eine Osterreichische représentative Querschnittuntersuchung
(iber 2.850 Elternhaushalte), bei der Daten zu Sozialindikatoren wie Familien- und
Haushaltssituation, Berufs- und Einkommenssituation, Bildungsstatus und Herkunft der
Eltern, regionale Erreichbarkeit von Bildungseinrichtungen sowie Bildungsaspiration und
Leistungsfahigkeit des Kindes erhoben wurden, gibt hier aufschlussreiche Antworten. Die
Ergebnisse zeigen deutlich, dass der soziale Hintergrund bzw. der Bildungsstatus der Eltern
ein mafgeblicher Pradiktor fiir die Bildungswahlentscheidungen der Jugendlichen ist: Bei den
Volksschiiler/innenn verfligen rund 30% der Eltern als hochsten Bildungsabschluss
mindestens iiber Matura, bei den Schiiler/innen der Allgemeinbildenden Hoheren Schulen
sind dies jedoch 63%. Der Anteil der Haushalte, die als hochsten Abschluss einen
Pflichtschulabschluss angeben liegt bei Eltern von AHS-Schiiler/innen bei 3%, bei
Schiiler/innen der ersten Klasse Hauptschule jedoch mit 8% fast dreimal so hoch. Nur 15%
der Eltern von Berufsschiiler/innen verfiigen {iber eine Matura oder einen hoheren Abschluss.
Dieser Zusammenhang gilt auch fiir die Einschitzung der Bedeutung von formaler Bildung.
Je niedriger die soziale Schicht der Eltern ist, desto geringer wird die Bedeutung formaler
Bildungsabschliisse bewertet und vice versa''.

Der Aussage ,, Eine Lehre ist die beste Form fiir den Berufseinstieg” stimmen Eltern —
abhingig vom gewdihlten Ausbildungszweig der Jugendlichen — sehr unterschiedlich zu, wie
in Abbildung 2 ersichtlich ist.

H Allgemeinbildende héhere Schule

O Berufsbildende hdhere Schule

W Berufsbildende mittlere Schule

O Polytechnikum

W Berufsschule

Abbildung 2: Zustimmung von Eltern zu ,,Eine Lehre ist die beste Form fiir den Berufseinstieg“ nach
Schulbesuch des Kindes (Schulnotenskala von 1 = stimme sehr zu bis 5 = stimme gar nicht zu)

""" In diesem Zusammenhang ist zu bedenken, dass der im Vergleich hohe Lebensverdienst von Lehrlingen ein

haufig genannter Startvorteil gegeniiber anderen beruflichen Gruppen ist.
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Konig und Rhein untersuchten, welches Image verschiedene Lehrberufe in Abhéngigkeit von
der Ausbildungssituation der Beurteilenden haben. Dazu wurden Studierenden und
Auszubildenden (Lehrlingen) 10 Lehrberufe vorgegeben, die sie dem Prestige nach
rangreihten. Als interessantes Nebenergebnis ist hervorzuheben, dass eine Einschidtzung des
Prestiges unterschiedlicher Lehrberufe bei Studierenden und Berufsschiiler/innen eine
dhnliche Reihenfolge ergab. Zahntechniker/in und Elektroniker/in sowie Tischler/in wurde
dabei ein sehr hohes Prestige zugesprochen, Fleischereifachverkdufer/in und Maurer/in
fanden sich hingegen am Ende der Prestigeskala wieder. Um festzustellen, wodurch ein hohes
oder niedriges Prestige definiert ist, wurden die Studienteilnehmer/innen gebeten, mit Hilfe
eines semantischen Differentials die einzelnen Berufe in Bezug auf ihre Eigenschaften zu
bewerten. Dabei zeigt sich, dass Zahntechniker/in als Beruf mit dem hochsten Prestige als
besonders kompetent, geduldig, genau, sinnvoll, wichtig und pflichtbewusst eingeschétzt
werden, wihrend Fleischereifachverkdufer/innen als im geringsten MafBe kompetent,
geduldig, genau, wichtig, fleiig und aktiv charakterisiert werden. In Gruppendiskussionen
wurden Faktoren extrahiert, die als prestigeforderlich bzw. -hinderlich fungieren (siehe
Tabelle 3).

Faktoren, die das Berufsimage Faktoren, die das Berufsimage
fordern hemmen
Hohe Anforderung an Fachwissen Stupide Arbeit
Ndhe zu anderen, hoch angesehenen
Berufen Schmutz
Kreativitdt Allerweltsberufe (,,das kann doch
Verantwortung jede/r*)

Verdienstmoglichkeiten :
& Unangenehmer Arbeitsort

Genauigkeit
Exklusivitdt FEkelgefiihle
Notwendigkeit im Alltag Langeweile
Technische Berufe . ‘
Asthetik der Tiitigkeit und des Geringerer nganntheltsgmd der
Produktes erufe
Weiterbildungsmoglichkeiten Geschlechtsspezifische Zuordnung
Gefahrenpotential (typische Frauenberufe)

Tabelle 3: Berufliche Imagefaktoren

Neben dem Image der Lehre aus der Sicht der Jugendlichen und aus der Sicht der
Erziehungsberechtigten ist der Frage nachzugehen, welcher Stellenwert der dualen
Ausbildung von Seiten der Betriebe und Unternehmen zugemessen wird. Walden und Herget
(2002) klassifizieren die Dimensionen des Ausbildungsnutzens fiir Betriebe in folgende
Bereiche:
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*  Nutzen durch die Auszubildenden: Ertrage werden durch den produktiven Arbeitseinsatz
der Auszubildenden erwirtschaftet.

= Nutzen durch die Ausgebildeten: Bei Ubernahme der im Betrieb Ausgebildeten kénnen
die vermittelten Qualifikationen schnell und sinnvoll betriebsspezifisch genutzt werden.

*  Nutzen durch die Ausbildung: Durch das Angebot einer Lehrausbildung wird das
Ansehen des Unternehmens bei Externen erhoht.

Durch die Ubernahme von im eigenen Betrieb Ausgebildeten in ein Beschiftigungsverhiltnis
entsteht ein weiterer Nutzen aus einer Kostenersparnis, welche dem Betrieb bei Verzicht auf
eine eigene Ausbildung entstehen wiirden (Walden & Herget, 2002):

»  Rekrutierungskosten: Kosten flir Anzeigen, Vorstellungsgespriche, Einarbeitung und
Qualifizierung, die bei der Suche und Einstellung einer externen Fachkraft aufzuwenden

waren.

»  Leistungsunterschiede zwischen betrieblich und extern Ausgebildeten: Fachkrifte, die im
eigenen Betrieb ausgebildet wurden, haben bereits friihzeitig ein Wissen iiber die
Besonderheiten der betrieblichen Produktions- und Dienstleistungsprozesse erworben.
Weiter ist anzunehmen, dass betriebsintern ausgebildete Fachkréifte bereits iiber
unternehmensspezifische Qualifikationen verfiigen.

»  Fehlbesetzungs- und Fluktuationskosten: Es ist anzunehmen, dass sich bei Rekrutierung
iiber den externen Arbeitsmarkt ein hoheres Risiko von Fehlbesetzungen ergibt. Die
betriebliche Ausbildung stellt hingegen eine sehr lange ,,Probezeit™ dar, die dem Betrieb
die Moglichkeit gibt, sich die besten Mitarbeiter/innen auszuwihlen.

*  Ausfallkosten: Wenn das Angebot an externen Fachkriften knapp ist kommt es zu
Ausfallskosten, wenn ein bestehender Fachkriftebedarf fiir eine gewisse Zeit nicht
gedeckt werden kann. Durch eine innerbetriebliche Ausbildung wird diesem Aspekt
entgegengewirkt

In einer Befragung von 3.167 Betriecben in Deutschland gaben rund 81% der

Unternehmer/innen an, dass sie die kiinftige Bedeutung der Ausbildung fiir die

Personalgewinnung fiir sehr wichtig bzw. wichtig halten (Berger et al., 1997). Nur 4% der

Betriebe schitzten die Lehrausbildung diesbeziiglich als unwichtig ein. Aus einer Studie zur

Nutzeneinschitzung der deutschen Lehrausbildung von Seiten der Betriebe (Walden, Beicht,

& Herget, 2003) wird deutlich, das bei der Beurteilung der dualen Ausbildung eindeutig

Aspekte der spiteren Verwertung der Ausbildung wie Facharbeitergewinnung, Vermeiden

hoher Personalfluktuation und gute Auswahlmoglichkeiten im Vordergrund stehen. Vorteile,

die bereits wihrend der Lehrzeit entstehen, werden demgegeniiber nur selten als wichtig
bezeichnet. Eine Gegeniiberstellung von ausbildenden versus nichtausbildenden Unternehmen
macht deutlich, dass beide Gruppen nahezu dieselbe Rangreihung der Wichtigkeit der
einzelnen Nutzensdimensionen vornehmen. Allerdings wird die Bedeutung der jeweiligen
Aspekte von nichtausbildenden Betrieben konsequent als weniger wichtig eingestuft.

Weiters wurde fiir die einzelnen Nutzensdimensionen untersucht, inwieweit Faktoren wie
BetriebsgroBe, Branche oder betriebliche Marktsituation die FEinschdtzungen der



46 Hintergrund der Studie

Unternehmen priagen. Die Ergebnisse zeigen, dass GroBbetriebe in stirkerem Malle als
Kleinbetriebe Nutzensdimensionen, die sich auf die Vorteile der eigenen Ausbildung im
Vergleich zu einer externen Rekrutierung beziehen, betonen. Dennoch bleibt die Tatsache, ob
ein Betrieb ausbildet oder nicht, unabhéngig von ,,objektiven* Unterschieden der weitaus
stirkste Aspekt fiir die Einschdtzung der Lehrausbildung. Jeweils die Hélfte jener
Unternehmen, die keine Lehrlinge ausbilden begriinden ihre Nichtbeteiligung an der dualen
Ausbildung damit, dass sie keine qualifizierten Bewerber finden wiirde, die Kosten der
Ausbildung zu hoch sind oder bei der Ausbildung zu viele Vorschriften zu beachten seien. Bei
einer inhaltlich vergleichbaren Studie aus der Schweiz wurden &hnliche Ergebnisse sichtbar.
Unternehmer/innen, die keine Lehrlinge ausbilden, gaben als Hauptgrund dafiir an, dass die
notige Zeit fehle (was wiederum heiflt, dass das Geld fiir Ausbildungspersonal fehlt). Die 10
wichtigsten Griinde, die Schweizer Unternehmer dafiir angeben, warum sie keine Lehrlinge
ausbilden, sind in Tabelle 4 ersichtlich.

Anteil 8 Mittelwert
. nteil an grofier
Griinde . & (1=sehr wichtig,
Zustimmung L.
S5=unwichtig)
1.  Fir die Lehrlingsausbildung fehlt die notige Zeit 50% 2,74
2. Betrieb ist zu spezialisiert, kann nicht alle
. . . 43% 3,03
Ausbildungsinhalte vermitteln
3.  Fachkriftebedarf wird durch Weiterbildung des
39% 3,05
vorhandenen Personals gedeckt
4 Nutzen der eigenen Ausbildung ist zu gering 29% 3,38
5. Ausbildung zu komplex bzw. zu viele Vorschriften 26% 3,48
6. Kosten der Lehrlingsausbildung sind zu hoch 25% 3,53
7. Lehrlinge sind wéhrend der Ausbildung zu wenig im
. 23% 3,54
Betrieb
8.  Keine qualifizierten Lehrstellenbewerber/innen 26% 3,59
9.  Kein Bedarf entsprechender Fachkréfte absehbar 21% 3,71
10. Ausgebildete Lehrlinge verlassen spiter zu oft den
i 20% 3,73
Betrieb

Tabelle 4: Griinde, warum Schweizer Unternehmen keine Lehrlinge ausbilden

Beicht und Walden (2002) priasentieren dazu Untersuchungsergebnisse zu den
Ausbildungskosten deutscher Betriebe. Dabei unterschieden sie zwischen verschiedenen
Kostenbegriffen:
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»  Jollkosten: Der gesamte Einsatz an Personen und Sachmitteln im Rahmen der
Ausbildung

= Teilkosten: Durch die Ausbildung zusitzlich verursachte Kosten im Betrieb

»  Bruttokosten: Gesamtkosten ohne Beriicksichtigung produktiver Leistungen der
Auszubildenden

= Nettokosten: Saldo aus Bruttokosten und den Ertrdgen aus produktiven Leistungen der
Auszubildenden

Die Daten basieren auf einer Analyse der Ausbildungskosten von 2.500 Betrieben in
insgesamt 52 Lehrberufen. Die Berechnungen zeigen, dass die betriebliche Ausbildung
tatsichlich in der Regel eine rentable Investition sein diirfte. Den Ausbildungskosten steht ein
hoher Ausbildungsnutzen gegeniiber, die betriebliche Ausbildung bietet dem Betrieb eine
Reihe konkreter dkonomischer Vorteile. Zwischen den Ausbildungsbereichen weichen die
Kosten jedoch erheblich voneinander ab. Die hochsten Bruttokosten weisen Industrie und
Handel auf, wihrend in der Landwirtschaft und im Handwerk diese deutlich niedriger liegen.
Diesen Kosten stehen jedoch unterschiedliche produktive Leistungen der Auszubildenden

gegeniiber.

In einer dhnlichen Analyse von Kosten und Nutzen der Lehrlingsausbildung aus Sicht der
Schweizer Betriebe zeigt sich ebenfalls ein groer Unterschied zwischen den verschiedenen
Lehrberufen (Schweri et al., 2003). Auch hier ist zusammenfassend der Schluss zu ziehen,
dass sich die Ausbildung fiir Betriebe in der Regel lohnt. Fiir fast zwei Drittel aller Betriebe
rechnet sich die Lehrlingsausbildung schon wihrend der Lehrzeit. Die durch die Ausbildung
entstehenden Kosten werden durch die produktiven Leistungen der Lehrlinge kompensiert.
Besonders hervorzuheben ist dabei der Verlauf der Kosten-Nutzenrechnung iiber die Lehrzeit:
Die Bruttokosten steigen zwar aufgrund hoherer Lehrlingsentschiddigungen, doch steigen die
produktiven Leistungen mit der Anzahl der absolvierten Lehrjahre an. Daraus resultieren
sinkende Nettokosten bzw. zunehmende Nettoertrdge. Das letzte Lehrjahr ist dabei fiir die
Betriebe das rentabelste. Als Resiimee kommen die Autoren allerdings zu folgenden Schluss:
, Die differenzierte Analyse der Kosten- und Nutzenkomponente der Lehrlingsausbildung
zeigt vor allem, dass es, auch bezogen auf die 6konomischen Aspekte der Ausbildung, DIE
Lehrlingsausbildung nicht gibt “(Schweri et al., 2003, Seite 6).

Wolter (2003) regt in diesem Zusammenhang an, zwischen produktionsorientierter und
investitionsorientierter Ausbildung zu unterscheiden. Erstere deckt schon wéhrend der
Lehrzeit die dem Betrieb entstandenen Kosten ab, wihrend der Nutzen bei der
investitionsorientierten Ausbildung erst nach der Lehre anfillt. Diese Unterscheidung macht
auch insofern Sinn, als produktionsorientierte Ausbildungen eher mit einer Tendenz zur
Uberausbildung einhergehen, was zu einer niedrigen Verbleibsquote im Betrieb fiihrt.
Spezifische Analysen von Schweizer Lehrbetrieben, die der Frage nachgingen, warum rund
70% jener Unternehmen, die dazu in der Lage wéren, nicht ausbilden, zeigen, dass sich die
Ausbildung fiir diese Betriebe tatsdchlich nicht lohnt. Der Hauptgrund liegt dabei allerdings
nicht bei den zu hohen Kosten, sondern im zu geringen Nutzen. Viele Betriebe hitten nicht
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geniigend oder nicht geniigend wertschopfende Arbeit fiir Lehrlinge. Als Ursachen dafiir
wurden die Faktoren ,,Spezialisierung der Titigkeiten“ und ,,Betriebsgrofie “ identifiziert.

Diese empirischen Befunde unserer Nachbarlidnder sind verstdndlicherweise nicht direkt auf
Osterreich zu iibertragen, da sich bereits zwischen West- und Ostdeutschland ein
betrichtlicher Unterschied der Ausbildungskosten feststellen ldsst (Beicht & Walden, 2002).
Auch ein Léndervergleich der Kosten der dualen Ausbildung in der Schweiz und in
Deutschland zeigt deutliche Unterschiede auf (Wolter, 2005). So ist die Lehrlingsausbildung
in der Schweiz fiir Unternehmen wesentlich billiger als in Deutschland, was sich auch in der
Zufriedenheit von Ausbildungsbetrieben mit dem Kosten-Nutzen-Verhiltnis der
Lehrausbildung zeigt. Knapp 80% der befragten Schweizer Betriebe gaben an, sehr oder eher
zufrieden mit dieser Kosten-Nutzen-Rechnung zu sein, wihrend dieser Prozentsatz in
Deutschland nur bei rund 44% lag (Wolter, 2005). Die Frage nach der Vergleichbarkeit von
Forschungserkenntnissen beginnt allerdings nicht erst an der Osterreichischen Grenze.
Schneeberger (2005) weist generell in diesem Zusammenhang auf die Problematik der
Ubertragbarkeit von regionalen Forschungsergebnissen hin:

,»Ein Problem der offentlichen Beitrdge zu Ausbildungsthemen ist aber hdufig nicht nur ihr

fragmentarischer und in der Ausrichtung einseitig informierender Charakter, sondern auch die

fehlende regionale Konkretisierung, so dass unter Umstéinden Probleme oder Daten diskutiert

werden, die sich auf Basis von Durchschnittswerten fiir Osterreich insgesamt stellen, die
Situation in einem Bundesland aber vollig verfehlen.” (S.1)

Dennoch konnen die Befunde aufgrund der Vergleichbarkeit der betrieblichen Ausbildung
zumindest eine gute Grundlage fiir das Verstindnis des Images der Lehrausbildung in
Betrieben und Unternehmen sein, wenngleich sich regionale, branchenspezifische und andere
Faktoren auf das Image auswirken.

3.2.3. Erwartungen und Zufriedenheit mit der Ausbildung

Im Folgenden soll die Zufriedenheit der Jugendlichen bzw. Lehrabsolvent/innen mit ihrer
Ausbildung ndher beleuchtet werden. Zusitzlich wird auch auf eine aktuelle Studie zur
Kooperation der beiden Ausbildungsstitten der dualen Berufsausbildung (Schneeberger,
Petanovitsch, & Nowak, 2006) eingegangen. In diesem Zusammenhang wird auch auf die
Erwartungen an die duale Ausbildung einzugehen sein.

Eine Osterreichweite Befragung von rund 4000 Lehranfinger/innen aus den Lehrberufen
Biirokaufmann/frau, Elektroinstallationstechnik, Schlosser/in und Tischlerei ergab, dass iiber
90% der Lehrlinge mit dem gewihlten Beruf zufrieden sind'? (Schneeberger, 2004). Rund
60% der Lehrlinge stimmen der Aussage ,,die Arbeit im Lehrbetrieb geféllt mir* mit ,,voll und
ganz* zu, 30% antworten mit ,,trifft eher zu“. Rund 93% der befragten Lehrlinge sind mit dem

2 Bei der Interpretation der Ergebnisse ist kritisch anzumerken, dass es sich um eine Befragung von

Lehrlingen am Beginn ihrer Lehrzeit handelt. Lewalter & Krapp konnten in diesem Zusammenhang zeigen,
dass das Interesse an den Inhalten der Ausbildung speziell im ersten Lehrjahr deutlich absinkt. Weiters
differenzieren sich berufliche Interessen erst langsam durch berufliche Erfahrungen aus .
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Beruf, den sie gewihlt haben ,sehr” bzw. ,eher zufrieden“. Bei der Beurteilung der
Anforderungen in der Berufsschule gaben zwischen 60% und 80% der Berufsschiiler/innen
an, dass es ihnen leicht fillt, dem Unterricht in der Berufsschule zu folgen. Zwischen 12,5%
(Blirokaufmann/frau) und 18,4% (Tischler/in) der Auszubildenden gaben an, sich im
Lehrbetrieb oft tiberfordert zu fithlen (Schneeberger & Petanovitsch, 2004).

Ahnliche FErgebnisse brachte eine Evaluation der Lehrlingsausbildung in den
oberdsterreichischen Gemeinden (Watzinger & Blumberger, 2000). Auch hier pflichten 93%
der Lehrlinge der Aussage ,,Die Arbeit im Lehrbetrieb gefdllt mir gut bei. 75% der
Auszubildenden wiirden denselben Lehrberuf bei derselben Lehrstelle nochmals wéhlen, 14%
wiirden sich fiir einen anderen Lehrberuf entscheiden. Allerdings waren auch knapp die Halfte
(27% stimmt genau; 19% stimmt ziemlich) der Meinung, sie miissten im Betrieb Tatigkeiten
verrichten, die nichts mit der Lehrausbildung zu tun haben. Der Berufsschule wird in dieser
oberdsterreichischen Studie ein gutes Zeugnis ausgestellt. 36% der Lehrlinge fanden sie sehr
gut, von 46% wurde die Ausbildung in der Berufsschule als ziemlich gut bewertet. Ein
deutliches Defizit zeigt sich bei der Einschitzung der Abstimmung zwischen Schule und
Betrieb: 61% der Lehrlinge empfanden diese als weniger bzw. nicht gut.

Das grundsitzlich positive Bild der Ausbildung diirfte auch nach Absolvierung der Lehre
erhalten bleiben, wie eine Studie zum Berufsverbleib von Lehrabsolvent/innen in Tirol zeigt
(SOFFI - Institut & Arbeiterkammer Tirol, 2004). Absolvent/innen einer Lehre bewerteten 5
bzw. 10 Jahre nach Beendigung der Lehre ihren Ausbildungsbetrieb im Notenmittel mit 2,26,
wobei in GroBbetrieben die Zufriedenheit etwas ausgeprigter war als in Klein- und
Mittelbetrieben. Die Tiroler Studie macht allerdings auch andere Aspekte sichtbar: Fast jeder
4. Lehrling dachte bereits wihrend der Lehrzeit ernsthaft an einen Wechsel bzw. die Aufgabe
des Lehrberufs. Vielfach geht es dabei um voriibergehende Krisen, die aus Uberforderungen,
Leistungsknicks oder altersbedingten Reifungsprozessen resultieren, wie der qualitative
Untersuchungsteil ergdnzt. Zu denken gibt auch der Befund, dass 41% der
Lehrabsolvent/innen meinen, dass sie sich heute anders entscheiden wiirden, wenn sie die Zeit
zuriickdrehen konnten. Diese Einschétzung korreliert hoch mit den mafigeblichen Aspekten
der Berufswahl: Lehrabsolvent/innen die angaben, dass ihre (damalige) Lehrberufswahl
hauptsdchlich vom Zufall oder von den Eltern beeinflusst wurde, wiirden retrospektiv auch
dreimal so héufig einen anderen Beruf wihlen als jene, die ihre Berufswahl selbst gut geplant
haben.

Zu vergleichbaren Ergebnissen kommt auch die Wiener Studie (Rollet et al., 2001): Bei der
Gruppe von Lehrlingen, die im dritten Lehrjahr in einem semistrukturierten Interview
angaben, mit ihrer Berufsausbildungswahl unzufrieden zu sein, zeigten sich Probleme bereits
in der Phase der Berufswahl. Sie gaben an, wenig Zeit und Miihe in die Erkundung ihrer
beruflichen Moglichkeiten investiert zu haben. Von der Berufswahl an sich fiihlten sich in
Tirol 30% der Absolventen tiberfordert, rund 40% der Lehrabsolvent/innen meinten, dass sie
damals eigentlich altersmiBig noch nicht so weit waren, sich fiir einen konkreten Beruf
entscheiden zu konnen (SOFFI - Institut & Arbeiterkammer Tirol, 2004). Diese Einschédtzung
wird auch durch wissenschaftliche Befunde untermauert: An der Abteilung fiir
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Entwicklungspsychologie und Piddagogische Psychologie der Universitit Wien wurde 1990
eine Lehrlingsldngsschnittstudie mit dem Ziel gestartet, die Auswirkungen von
Berufsinteressen auf die Berufswahl, die Bewidhrung im Lehrberuf und die
Arbeitszufriedenheit zu untersuchen (Rollet et al., 2001). Die Korrelationen zwischen den
angegebenen Interessen vor der Berufswahl und jenen im dritten Lehrjahr sind relativ niedrig.
Daraus ldsst sich ableiten, dass sich die Interessensstruktur von Lehrlingen im Laufe der
Lehrzeit verdndert. Eine berufsgruppenspezifische Analyse dieser Verdnderung zeigt weiters,
dass sich Lehrlinge beziiglich ihrer Interessensstruktur erst im dritten Lehrjahr signifikant
unterscheiden, indem sie nun die ihrem Beruf entsprechenden Interessen angaben. Bei Eintritt
in die Lehre war das nicht der Fall gewesen. Dieses Ergebnis macht deutlich, dass die
Vorhersage einer beruflichen Eignung mittels Berufsinteressenstest gegen Ende der
Schulpflicht mitunter mit Vorsicht zu interpretieren ist.

Ein grundsitzlich starkes Absinken des Ausbildungsinteresses im ersten Lehrjahr stellten
Lewalter und Krapp (2004) fest'”. Die Autoren untersuchten in einer
Léangsschnittuntersuchung generelle Entwicklungstrends im Ausbildungsinteresse an zwei
Gruppen: Jene, die sich von Anfang an gewiinscht hatten, diesen Lehrberuf zu ergreifen, und
jene die urspriinglich einen anderen Berufswunsch hatten. Das FErgebnis zeigt
erwartungsgemél, dass das allgemeine Interesse an der Ausbildung bei jener Gruppe, fiir die
der Lehrberuf den Wunschberuf darstellt, konstant iiber die Ausbildungsjahre hoher ist als bei
denen, deren Berufswunsch ein anderer war. Bei beiden Gruppen ist jedoch am Ende des
ersten Lehrjahres das Interesse an den Inhalten der Ausbildung im Verhéltnis zum
Ausbildungsbeginn stark minimiert und sinkt dann bis zum Ende der Ausbildung nur mehr
geringfiigig. Die Autoren fithren das Ergebnis darauf zuriick, dass die ersten Einschitzungen
des eigenen Interesses mit zum Teil unrealistischen Erwartungen verbunden sind, die im
ersten Lehrjahr aufgrund der Konfrontation mit der Ausbildungsrealitdt korrigiert werden.

Dieses Ergebnis darf jedoch nicht dahingehend interpretiert werden, dass die Abnahme des
Ausbildungsinteresses mit einem grundsitzlich negativen Entwicklungstrend gleichgesetzt
wird. Eine Analyse von intraindividuellen Entwicklungstrends zeigt vielmehr, dass sich die
Interessen der Auszubildenden im Verlauf der Ausbildung ausdifferenzieren und
spezialisieren (Lewalter & Krapp, 2004). Die Befragten berichteten ohne Ausnahme, dass sie
wihrend ihrer Ausbildung neue berufsbezogene Interessen entwickelt haben. In 85% der Fille
wird der Lernort Betrieb fir die Entwicklung der Interessen verantwortlich gemacht, der
Ursprung des am stirksten ausgepriagten Interesses wird sogar zu 97% in der betrieblichen
Ausbildung gesehen. Dieser Befund passt sich in eine Vielzahl von arbeitspsychologischen
Léangsschnittuntersuchungen ein, die die Behauptung stiitzen, dass die Arbeit einen Einfluss
auf die Personlichkeit hat (Andrisiani & Abeles, 1976; Kohn & Schooler, 1983; Lindsay &
Knox, 1984; Mortimer & Lorence, 1979). Die einseitige Kausalitét dieser Interpretation darf
jedoch nicht unreflektiert bleiben. So beeinflussen bereits an der Schwelle zwischen
Pflichtschul- und Berufsausbildung Selektions- diese spéteren Sozialisationseffekte, wie

3 Einschrinkend ist, dass diese Studie nur mit Auszubildenden des deutschen Lehrberufes

Versicherungskaufmann/frau durchgefiihrt wurde.
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Hafeli, Kraft und Schallberger (1988) zeigen. Die Autoren haben im Rahmen ihrer

Léangsschnittstudie iiber Berufsausbildung und Personlichkeitsentwicklung bei Schweizer

Lehrlingen folgende Feststellung gemacht:
»Selektions- und Sozialisationseffekte gehen in dieselbe Richtung und verstirken sich
gegenseitig. Beispielsweise sammeln sich in intellektuell anforderungsreichen Berufen
Jugendliche mit {iberdurchschnittlicher intellektueller  Leistungsfahigkeit an, in
anforderungsdrmeren Berufen solche mit eher unterdurchschnittlichen Fahigkeiten
(Selektionseffekte).  Umgekehrt  fiihrt aber die  Variation des intellektuellen
Anforderungsniveaus zu einer unterschiedlichen Weiterentwicklung der intellektuellen
Fahigkeiten (Sozialisationseffekte), damit aber letztendlich zu einer Akzentuierung der bereits
vor der Berufsausbildung bestehenden, interindividuellen Unterschiede, also zu eigentlichen
Scherenentwicklungen.” (S. 213)

Die Ergebnisse der Studie von Lewalter und Krapp (2004), zeigen in Bezug auf die Interessen
deutlich, dass es auch ohne (bzw. mit eingeschrinktem) Selektionseffekt zu einem
Sozialisationseffekt kommt, da auch jene Jugendliche, die urspriinglich einen anderen Beruf
erlernen wollten, berichten, dass sie wahrend der Ausbildung neue berufsbezogene Interessen
entwickelt haben.

Ein problematisches Ergebnis beziiglich der Zufriedenheit mit der Berufswahlenscheidung
zeigt sich in einer Studie an Wiener Lehrlingen. Auszubildende im dritten Lehrjahr wurden
mit folgender Frage konfrontiert: ,,Wenn Sie die Zeit zuriickdrehen konnten, wiirden Sie sich
anders entscheiden?. 53 % der Befragten gaben an, eine andere Wahl treffen zu wollen
(Busch, 1999). Dass sich Lehrabsolvent/innen offensichtlich dennoch mit ihrer Entscheidung
arrangieren, zeigt ein Ergebnis der Studie zum beruflichen Verbleib und Zukunftsplanen von
Lehrabsolvent/innen (Schneeberger & Brunbauer, 1994). Ein Jahr nach Lehrabschluss gaben
48% der Studienteilnehmer/innen an, voll und ganz mit ihren erlernten Beruf zufrieden zu
sein. Weitere 34% gaben an, eher zufrieden zu sein. Nur 5% der Befragten waren mit ihren
erlernten Beruf iiberhaupt nicht zufrieden. Diese scheinbare Inkongruenz in den Ergebnissen
lasst sich auf eine in der Psychologie lange bekannte und vielfach erforschte methodische
Problematik zuriickfiihren. Werden Untersuchungsteilnehmer/innen nach ihrer Einstellung (in
diesem Fall Zufriedenheit mit dem erlernten Beruf) und ihrem tatsidchlichen Verhalten (eine
andere Berufswahlenscheidung treffen) befragt, so ist der Zusammenhang zwischen den
Antworten gering (Fishbein & Ajzen, 1975; Herkner, 2003). Dennoch wird meist von einer
Einstellung auf ein synonymes Verhalten geschlossen und vice versa. Felser (2001) gibt dafiir
mogliche Griinde an. Hervorzuheben ist ein methodischer Grund: ,,Zur Vorhersage eines
Verhaltens kann nicht nur eine Einstellung herangezogen werden, sondern es kann vielmehr
verschiedene — teils konkurrierende — Einstellungen geben, die das Verhalten determinieren. *
(S. 306). Das bedeutet, dass man moglicherweise nicht die bedeutendste Einstellung fiir das
beobachtete Verhalten gemessen hat. Welche der konkurrierenden Einstellungen sich nun
durchsetzt, ist jedenfalls schwer vorherzusagen. Fazio, Powell und Williams (1989) konnten
zeigen, dass auf Erfahrung beruhende Einstellungen eine hohere Wahrscheinlichkeit haben,
auf das Verhalten zu wirken, als jene, die nicht aus eigener Erkenntnis stammen.
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Neben der grundsitzlichen Frage der Zufriedenheit mit der Ausbildung sind Faktoren zu
identifizieren, auf die Ausbildungszufriedenheit zuriickzufiihren ist. Zielke (1998c) ging der
Frage nach, welchen Beitrag die betriebliche Ausbildungspraxis zur Erkldarung der
Ausbildungszufriedenheit bei Jugendlichen leistet, im Rahmen einer deutschen Studie nach
und fasst folgende Ergebnisse zusammen (S. 13):

= Es gibt erhebliche berufsspezifische Unterschiede bei den Zufriedenheitsaussagen der
Jugendlichen.

»  Schulabschluss, Geschlecht und Alter der Auszubildenden wirken sich nicht auf deren
Ausbildungszufriedenheit aus.

= Zwischen der BetriebsgroBe, der Art der Ausbildungssituation und den
Zufriedenheitsaussagen gibt es keine erkennbaren Zusammenhénge.

* Ein groferes Mal} an Selbststindigkeit beeinflusst die Zufriedenheit nur in der Tendenz
positiv.

* Die erlebte Ausbildungspraxis in den Betrieben hat entscheidenden Einfluss auf die
Zufriedenheit der Auszubildenden: Insbesondere der Abwechslungsreichtum der
Arbeitsaufgaben, die Zufriedenheit der Jugendlichen mit ihren Ausbilder/innen, die
Intensitit der personlichen Zuwendung durch ihre Ausbilder/innen, ein problemloses
Verhiltnis zu den Ausbilder/innen, der Grad der pddagogischen Unterweisungspraxis und
die  Ausstattung mit erforderlichen Arbeitsmittel tragen signifikant zur
Ausbildungszufriedenheit der Auszubildenden bei. Die grofite Bedeutung wird dabei den
beiden Faktoren Abwechslungsreichtum und personliche Zuwendung durch den/die
Ausbilder/in zugeschrieben.

Zu einem anderen Ergebnis in Bezug auf die Bedeutung von Schulabschluss, Geschlecht und
BetriebsgroBe kam Fellner (1995) bei einer ebenfalls in Deutschland durchgefiihrten
Erhebung mit 13.500 Auszubildenden. Bewertet wurde global die Zufriedenheit mit dem
betrieblichen Ausbildungsverlauf. Es zeigte sich, dass der Anteil der zufriedenen
Auszubildenden mit 57% den der unzufriedenen mit 11% deutlich iibertrifft. Werden die
Daten nun differenziert betrachtet, so werden folgende Ergebnisse sichtbar:

*  Auszubildende mit niedrigerem Schulabschluss sind {iberproportional sehr zufrieden
* Auszubildende in GroBbetrieben sind liberproportional zufrieden
»  Minner sind etwas hédufiger zufrieden als Frauen

Bei der Zufriedenheit mit den Lernorten wird der Ausbildungsbetrieb durchgehend positiver
bewertet als die Berufsschule. Lehrlinge in der GroBindustric sind mit dem
Ausbildungsbetrieb iiberdurchschnittlich zufrieden, am wenigsten zufrieden mit ihrer
Ausbildung im Betrieb sind Lehrlinge im Handel. Bei der Bewertung der Berufsschule fallt
auf, dass Auszubildende mit Studienberechtigung eindeutig die schlechteren Noten abgeben.
Daraus ableitend kann die Frage aufgeworfen werden, ob sich Jugendliche generell eine
Verkiirzung der Berufsschulzeit in der dualen Ausbildung wiinschen. Eine deutsche Studie
von Zielke (1998b) kam zu dem Schluss, das genau das Gegenteil der Fall ist. Jugendliche
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sind — bei groBen berufsspezifischen Unterschieden — eher an einem zusétzlichem
Berufsschulunterricht interessiert und dies umso mehr, je weniger Unterricht sie erhalten. Am
starksten ist der Wunsch nach mehr Unterricht bei Einzelhandelskaufleuten ausgeprégt.
Zusétzlicher Unterricht wird allerdings nur dann gewiinscht, wenn er einen deutlichen
Berufsbezug aufweist. Erheblich ist das Interesse an einem zusétzlichen Unterricht zur
Priifungsvorbereitung. Er wird von den Jugendlichen durchgéngig als ,,wichtig® oder ,,sehr
wichtig® eingestuft.

In einer weiteren deutschen Studie wurde differenziert, inwieweit die Zufriedenheit bzw.
motivationale Komponenten an den beiden Lernorten Berufsschule und Betrieb, in
Abhingigkeit vom jeweiligen Ausbildungsberuf variieren (C. Kramer, Prenzel, & Drechsel,
2000). Dazu wurde die Lernmotivation in der kaufménnischen Ausbildung aus der
Perspektive von Auszubildenden unterschiedlicher Berufe in den Forschungsmittelpunkt
gestellt. Auch hier wird sichtbar, dass der Lernort ,,Betrieb® im Schnitt deutlich besser
eingeschdtzt wird als der Unterricht in der Berufsschule: Verglichen mit dem Betrieb lernen
die Auszubildenden in der Berufsschule deutlich hédufiger amotiviert und external sowie
weniger hiufig selbstbestimmt motiviert. Lehrlinge erleben sich im Betrieb deutlich 6fter in
ihrem Bestreben nach Kompetenz und Autonomie unterstiitzt als in der Berufsschule. Wie zu
erwarten, lassen sich die Befunden nicht fiir alle Auszubildenden verallgemeinern. Die
einzelnen Berufe unterscheiden sich zum Teil erheblich in der Einschitzung der Bedingungen
an den verschiedenen Lernorten. Fiir angehende Einzelhandelskaufleute zeigen sich geringere
Unterschiede in der Einschdtzung der motivationsunterstiitzenden Bedingungen zwischen
Betrieb und Berufsschule als fiir Auszubildende im Bankbereich oder Versicherungswesen.
Lehrlinge im Einzelhandel erleben die Lerninhalte in der Berufsschule hédufiger relevant als
im Betrieb und fiihlen sich in der Schule dhnlich hdufig in ihrem Streben nach Kompetenz
unterstiitzt wie im Betrieb.

Die Wichtigkeit des Ausbildungsklimas, z.B. eine problemlose Interaktion zwischen
Ausbilder/innenn und Auszubildenden, wird auch anhand der Ursachen des
Ausbildungserfolges aus Sicht der Lehrlinge deutlich. Zielke (1998a) untersuchte
diesbeziiglich, auf welche Faktoren deutsche Berufsschiiler/innen eine erfolgreiche
Ausbildung zuriickfiihren. Die Ergebnisse zeigen, dass als wesentliche Ursache fiir den
Ausbildungserfolg ein als positiv empfundenes soziales Klima, ein kontinuierliches Lernen
und eine gute betriebliche Berufsausbildung wesentlich sind. Dabei gibt es deutliche
gruppenspezifische Unterschiede bei der Bewertung der Ursachen fiir den Ausbildungserfolg.
Wihrend Schiiler/innen mit einer hoheren formalen Vorbildung ein giinstiges soziales Klima
wichtiger erscheint als Hauptschiiler/innen, ist fiir diese kontinuierliches Lernen und eine gute
betriebliche Berufsausbildung von gro8erem Gewicht fiir den Ausbildungserfolg.

In einer Untersuchung zur Ausbildung aus der Sicht der Auszubildenden, bei der 6.000
deutsche Lehrlinge befragt wurden, konnten differenzierte Ergebnisse zum Ausbildungsklima
in der Lehre gewonnen werden (Hecker, Laszlo, Von Bardeleben, Jurisch, & Meissner, 1998).
Positiv ist zu werten, dass 93% sich jederzeit mit fachlichen Problemen an ihre
Ausbilder/innen wenden kdnnen. 91% erhalten klare und eindeutige Arbeitsanweisungen, bei
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jedem/jeder Zweiten findet nach Erledigung der Arbeitsaufgaben ein kldrendes Gespréch statt.
61% der Lehrlinge geben an, dass sie fiir gute Leistungen gelobt werden. Negativ ist zu
bewerten, dass 29% der Befragten angeben, manchmal auch Arbeiten zu verrichten, die nicht
zur Ausbildung gehoren. Ein Kritikpunkt, der in vielen Untersuchungen anzutreffen ist,
ndmlich die ungeniigende Abstimmung zwischen Betrieb und Berufsschule, wird auch in
dieser Untersuchung deutlich. Lediglich ein Drittel der Auszubildenden hat hier positive
Erfahrungen. Das Arbeitsklima wird von der Mehrheit der Befragten positiv bewertet.
Allerdings gibt iiber ein Viertel der Befragten an, hiufig oder manchmal Probleme mit ihren
Ausbilder/innen zu haben. Mit Kolleg/innen geraten 22% der Lehrlinge in Konflikt. Das
Klima der Auszubildenden untereinander wird von 17% als belastend empfunden. Die Studie
zeigt auch einen hohen Zusammenhang zwischen Problemen im sozialen Umfeld und der
generellen Unzufriedenheit mit der Ausbildung auf.

Einem anderen Aspekt der Zufriedenheit, nidmlich der Zufriedenheit von deutschen
Auszubildenden mit der Ausbildungsvergiitung, widmete Hecker (1998) einen
Forschungsbeitrag. Auch hier zeigt sich, dass die Einschdtzungen berufsabhingig
unterschiedlich differieren. Uberdurchschnittlich mit ihrem Gehalt zufrieden sind vor allem
Bankkaufleute. Ein Vergleich der tariflichen Ausbildungsvergiitungen zeigt, dass sie
tatsichlich zu den Spitzenverdiener/innen zdhlen. Am wenigsten zufrieden sind
Arzthelfer/innen, Auszubildende im Hotelwesen und Elektroinstallateur/innen. Die
Unzufriedenheit steigt mit den Lehrjahren, obwohl auch die Vergiitung steigt. Das diirfte ein
Hinweis darauf sein, dass die (subjektiv) wahrgenommenen Leistungen der Auszubildenden
tiberproportional im Verhiltnis zur Lehrlingsentschddigung steigen. Einen weiteren
Einflussfaktor stellt die BetriebsgroBe dar: Wahrend in GroBbetrieben der iiberwiegende Teil
der Befragten die Bezahlung flir angemessen hilt, betrdgt der Anteil der Zufriedenen in
Kleinbetrieben lediglich ein Drittel der Lehrlinge. Generell ldsst sich eine hohe Korrelation
zwischen allgemeiner Zufriedenheit mit der Ausbildung und Akzeptanz der Vergiitung
feststellen.

Einen zusitzlichen Blickwinkel zeigt eine aktuelle Studie aus Osterreich auf, die als
Untersuchungsgegenstand die beiden Lernorte der dualen Ausbildung gewéhlt hat
(Schneeberger et al., 2006). Befragt wurde mittels postalischer Erhebung die jeweiligen
Lehrbetriebe und zum anderen die Pddagog/innen in den Berufsschulen. Die Ergebnisse
zeigen, dass von Seiten der Lehrbetriebe die Vermittlung fachtheoretischer Inhalte sowie die
Vermittlung berufspraktischer Inhalte als wichtigste Leistungen der Berufsschule eingeschitzt
werden, jeweils 73% der Befragten beurteilen diesen beiden Teilbereiche als sehr wichtig.
VerhidltnismdBig gering féllt hingegen das Interesse am allgemeinbildenden Auftrag der
Berufsschulen aus. Lediglich 32% der befragten Betriebe wiirden eine Erweiterung der
Allgemeinbildung als sehr wichtig betrachten. Dieses Ergebnis macht deutlich, dass den
Berufsschulen seitens der Betriebe Erwartungen in Richtung Spezialisierung und weniger die
Aufgabe eines gesamtheitlichen Bildungsauftrages zugesprochen werden. Hervorzuheben ist
aber auch hier eine starke lehrberufsspezifische Streuung: Wihrend in Bezug auf die
Wichtigkeit des fachlichen Qualifizierungsauftrages die Vertreter der jeweiligen Lehrberufe
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relativ einheitlich antworten, wird eine Erweiterung der Allgemeinbildung von 25% der
Maschinenbautechniker/innen als sehr wichtig eingeschétzt, wéhrend im Lehrberuf
Koch/Kd6chin mehr als doppelt so viele, ndmlich 52% diese als sehr wichtig einschétzen. Die
Beurteilung der als wichtig erachteten Bildungsbereiche fillt ausgesprochen positiv auf: 91%
der befragten Betriebe sind mit dem fachtheoretischen Unterreicht sehr zufrieden bzw.
zufrieden; der diesbeziigliche Prozentsatz fiir den fachpraktischen Unterricht betriagt 85%. Ein
aufschlussreiches Ergebnis bringt die Befragung nach der Zufriedenheit mit der zeitlichen
Organisation des Berufsschulunterrichts'®. Hier zeigt sich, dass groBere Betriebe (ab 100
Mitarbeiter/innen im Betrieb) mit einem Anteil von 18% nicht zufrieden sind, wéhrend die
Unzufriedenheit linear mit der Verkleinerung der Mitarbeiteranzahl steigt. Bei
Kleinstbetrieben mit weniger als 5 Mitarbeiter/innen betrdgt die Unzufriedenheit 44%. Die
Ergebnisse zeigen deutlich auf, dass es fiir kleinere Betriebe schwieriger sein diirfte, die
Ausfille der Lehrlinge durch den Besuch der Berufsschule zu kompensieren.
Entwicklungspotential ~ zeigt sich im  wechselseitigen  Informations-  bzw.
Kommunikationsprozess: 41% der befragten Betriebe sind mit den Kontakten zur
Berufsschule ,,eher nicht™ oder ,,gar nicht” zufrieden, 47% sind mit den Informationen des
Lehrbetriebs durch die Berufsschule ,,eher nicht* oder ,,gar nicht* zufrieden. Betriebe, die mit
der Information seitens der Berufsschule zufrieden sind, beurteilen auch die Leistungen der
Berufsschule besser. Besonders interessant sind die Griinde fiir eine Kontaktaufnahme: Der
Grofiteil der Kontakte kommt aufgrund von (problematischen) Leistungen und Verhalten der
Jugendlichen zustande, die Kontaktaufnahme aufgrund eines fachlichen Austausches ist im
Verhiltnis dazu gering. Hier stellt wieder die Betriebsgrofle einen starken Einflussfaktor dar:
Je groBer der Betrieb, desto hiufiger der Kontakt zur Berufsschule aufgrund eines fachlichen
Austausches. Vergleichbare Ergebnisse bringt die Befragung der Berufsschulen. Kontakte
werden Uberwiegend aufgrund von Problemen mit Lehrlingen aufgenommen, fachliche
Kontakte kommen mit groem Abstand seltener vor. Die Studienautor/innen kommen zu dem
Schluss, dass ,,das Ergebnis eindeutig darauf verweist, dass hier Optimierungsbedarf zu orten
ist“ (S. 43).

' Der Berufsschulunterricht findet entweder blockweise oder ganzjihrig statt.
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4. Konzeption der Studie

In diesem Abschnitt wird nun die Studienkonzeption vorgestellt. Im ersten Schritt wird die
inhaltliche Vorstellung von Intrapreneurship als zentrales Element erldutert. Danach folgt ein
Abschnitt zum Konfigurationsansatz, der ein Kernstiick der methodischen Vorgangsweise
bildet. Daran schliefft eine Dokumentation der Forschungsphasen an, die insbesondere die
Vorgangsweise bei der Entwicklung des Fragebogens beschreibt.

4.1. Intrapreneurship als ZielgroBe

Arbeitnehmer/innen mit einer abgeschlossenen Berufsschulbildung stellen einen signifikanten
Teil der erwerbstitigen Bevdlkerung und {iben als qualifizierte Fachkrifte einen
betrachtlichen Einfluss auf die einzelwirtschaftliche und gesamtwirtschaftliche Produktivitit
und Innovativitét aus. Trotz dieses hohen Stellenwerts zeigen sich seit einiger Zeit strukturelle
Ungleichgewichte bei  Angebot und Nachfrage von  Ausbildungsplidtzen und
bildungspolitischen Trends, die vermehrt zu einer Verldngerung der Schulkarriere und zu
einer formal hoheren Qualifikation fithren und damit die Attraktivitit der Lehrlingsausbildung
relativieren. Intrapreneurship als zusitzliche Qualifikation ist daher ein Merkmal, das die
Attraktivitidt der Lehrlingsausbildung potentiell erhohen kann, weil sich daraus in weiterer
Folge vermehrt Karrieremoglichkeiten sowohl im Unternehmen als Arbeitnehmer/innen als
auch selbstindiger Unternehmer/innen ergeben konnen. Zugleich entspricht diese
Qualifikation auch den Anforderungen des Aktionsplans ,Europdische Agenda fiir
unternehmerische Initiative® und trifft damit zugleich wirtschafts- und bildungspolitische
Ziele. Diese Ziele fokussieren in erster Linie die Person. Es geht um spezifische
Qualifikationsmaflnahmen, die vermehrt Personen iiber Unternehmertum informieren und
thnen im Wege der Ausbildung die Mdglichkeit verschaffen, unternehmerische Fihigkeiten
zu erwerben. Im Gegensatz zu Corporate Entrepreneurship, das durch kulturelle, strukturelle
und strategische MafBlnahmen die Innovationsfdhigkeit und -bereitschaft auf organisationaler
Ebene stirken und entwickeln will, strebt Intrapreneurship eine Stirkung des
unternehmerischen Interesses und der unternehmerischen Kompetenz auf personaler Ebene
an">. Wie leicht ersichtlich ist, handelt es sich um komplementire Strategien: Ohne
entsprechender Intrapreneure, also unternehmerisch agierender Personen in bestehenden
Unternehmen, die in einem Beschiftigungsverhéltnis zum Unternehmen stehen, werden
organisationale Entrepreneurship-Strategien genauso erfolglos bleiben wie umgekehrt.

Die Relevanz von Intrapreneurship resultiert aus der Zunahme der Wettbewerbsdynamik,
insbesondere des Preiswettbewerbs und des damit zusammenhidngenden Drucks zur
Kostensenkung. Innovation stellt in diesem Kontext ein strategisches Ziel bzw. Mittel dar, um
dem Kostendruck zu umgehen, in dem durch neue oder verbesserte Produkte und/oder

> Die Begriffe ,,Corporate Entrepreneurship* und ,,Intrapreneurship werden auch oft synonym verwendet;

manchmal jedoch auch so, dass der Begriff Intrapreneurship sich auf die personelle Komponente bezieht. Im
Folgenden wird diese Abgrenzung verwendet.
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Prozesse eine Differenzierung von den Mitbewerber/innen erreicht wird. Hauptmerkmal des
entrepreneurialen Verhaltens auf organisationaler Ebene ist daher Innovativitit. Diese wird
zum integralen Bestandteil der Unternehmensstrategie. Ein (implizit) mit Innovativitit in
Zusammenhang stehendes Merkmal ist die Risikobereitschaft. Damit ist keineswegs eine
ausgeprigte Risikoneigung gemeint, sondern eine kalkulierte Risikobereitschaft, die nicht mit
einer risikoaversiven strategischen Grundhaltung vereinbar ist, die in der Regel grofere
Innovationsvorhaben unterbindet.

Dariiber hinaus sind jedoch einige weitere organisationale Merkmale Bestandteil von
Corporate Entrepreneurship, namlich Proaktivitit und Verinderungsbereitschaft'®. Mit
Proaktivitét ist ein aggressives und initiierendes Wettbewerbsverhalten im jeweiligen Markt
gemeint. Je radikaler Innovationen sind, umso mehr neue organisationale und personale
Kompetenzen werden bendtigt. Damit einher geht eine entsprechende Verdnderung, die
wiederum sowohl die Organisation als auch den/die Mitarbeiter/in bzw. den/die
Intrapreneur/in  betrifft. Der/die Intrapreneur/in ist jedoch im Gegensatz zum/zur
Mitarbeiter/in nicht Opfer, sondern in gewisser Weise Mitgestalter, jedenfalls aber
Mitinitiator dieser Verdnderungen.

Diese Aspekte spiegeln sich auch in den verschiedenen Ansédtzen bzw. Modellen, die es in
Bezug auf Corporate Entrepreneurship/Intrapreneurship gibt (Frank, 2006). Ansitze stellen
hiufig einzelne Einflussbereiche in den Vordergrund (und geben insofern die konfigurative
Betrachtungsweise auf). Damit ist zugleich der Haupterklarungsbereich festgelegt; dieser
bildet auch den Hauptansatzpunkt fiir gestalterische Malnahmen. Steinle und Draeger (2002)
unterscheiden strategie-, organisations- und personenorientierte Corporate Entrepreneurship-
Ansitze, wobei letztere nach unserer Terminologie als Intrapreneurship bezeichnet werden:

= Strategieorientierte Ansétze thematisieren Entrepreneurship als Mittel zur Stirkung der
Innovationskraft. Innovationen (innerhalb der bestehenden Unternehmung) fordern
zugleich die Revitalisierung bzw. strategische Erneuerung des Unternehmens. Dieser
Bedarf ist vor allem in der Reifephase eines Unternechmens gegeben, in der die meisten
Produkte lebenszyklusbedingt kein weiteres Wachstum erwarten lassen und das
Unternehmen durch verfestigte biirokratische Strukturen (hdufig bei groferen
Unternehmen)  und/oder  durch  starre  Werthaltungen  (Kultur; z.B. in
Familienunternehmen), nur mehr durch einen tiefgreifenden Wandel eine strategische
Erneuerung schaffen kann. Strategieorientierte Ansdtze kommen am ehesten einer
integrativen bzw. ganzheitlichen Betrachtungsweise nahe, da sie auch personelle und
organisatorische ~ Aspekte aufnehmen. Nicht iiberraschend ist auch, dass
strategicorientierte Ansdtze Umweltvariablen (wie z.B. technologische, rechtliche
Rahmenbedingungen sowie die Wettbewerbssituation) integrieren.

* Im Rahmen organisationsorientierter Ansdtze unterscheidet man Ansdtze mit Struktur-
und Prozessfokus. Bei Ansdtzen mit Strukturfokus werden eigene organisatorische

' Auf eine umfassende Diskussion der Corporate Entrepreneurship-Merkmale wird hier verzichtet. In der

Literatur besteht diesbeziiglich keine eine einheitliche Meinung.
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Einheiten gebildet, die mehr oder weniger autonom gefiihrt werden und fiir verschiedene
Formen des Venture Managements stehen (Nathusius, 1979), die dazu dienen, neue
Geschiftsfelder zu entwickeln. Ein ,,corporate venture* zeichnet sich dadurch aus, dass es
eine fir das Unternehmen neue Aktivitdt beherbergt, die intern initiiert wurde, ein
vergleichsweise hoheres Scheiterrisiko beinhaltet und organisatorisch getrennt vom
initiierenden Unternehmen gefiihrt wird (Block & MacMillian, 1993)"". Inwiefern dieser
,entrepreneurial spirit® von Venture-Einheiten in das ,,Mutterunternehmen® diffundieren
kann, hangt von der strukturellen Kopplung ab. Prozessorientierte Ansdtze fokussieren
den Innovationsprozess (Ideengenerierung, -auswahl und -umsetzung) sowie die
strukturelle Verankerung (Griindung und Fiihrung eines Ventures). Entscheidend ist
hierbei, inwieweit strategische und operative Entscheidungselemente, die sowohl das
Venture als auch das Mutterunternehmen betreffen, koordiniert werden. Dabei erhélt vor
allem die mittlere Managementebene grofle Bedeutung bei der Umsetzung.

Kulturorientierte Ansidtze, obwohl bei Steinle und Draeger (2002) nicht explizit
thematisiert, sollten angesichts der vielfach der Kultur zugeschriebenen Erklarungskraft
angefiihrt werden. Es ist anzunehmen, dass das kritische Hinterfragen beziiglich der
Machbarkeit (von Kultur), vor allem auch aufgrund vieler latenter Merkmale von Kultur,
ein wesentlicher Grund fiir die Vernachladssigung der Thematik in der Entrepreneurship-
Literatur ist. Annahmen iiber den Umgang mit Neuem und mit Risiko unterliegen
jedenfalls auch einer unternehmensspezifischen kulturellen Selektion, die behindernd
oder fordernd auf die Innovativitidt einwirkt. Zugleich enthalten Kulturen immer auch
Annahmen iiber die Umwelt (z.B. bedrohlich, nicht beeinflussbar). Verschiedenartig
ausgepriagte Formen des inneren Aufbaus einer Unternehmenskultur konnen zu
Kulturtypen zusammengefasst werden. So weist der Typus der ,,Brot-und-Spiele-Kultur*
ein hohes MaB an AuBenorientierung auf, in deren Mittelpunkt das Motto ,,.Die Welt ist
voller Mdoglichkeiten® steht. Dieser Typus weist einen klaren Bezug zu Corporate
Entrepreneurship auf. Dem Typus ,,analytische Projektkultur hingegen ist eine durch
umfangreiche Informationsbeschaffung rational begriindbare und risikoaversive
Entscheidungsfindung immanent; die Umwelt wird als Bedrohung wahrgenommen
(Steinmann & Schreyogg, 2005).

Personenorientierte Ansdtze (Intrapreneurship) gehen davon aus, dass Intrapreneure sich
durch spezifische oder besonders ausgepriagte Motive, Eigenschaften und Kompetenzen
auszeichnen (z.B. hohe Leistungsmotivation, Autonomiestreben). Aufgabe der
Unternehmensfiihrung ist es, Mitarbeiter/innen mit diesen Merkmalen zu identifizieren
und zu fordern. ,,Product Champions* sind auBergewohnliche Mitarbeiter/innen, denen
das Unternehmen die Chance erdffnet, ihre Ideen im Unternehmen (und nicht mit einer
eigenen Unternehmensgriindung) umzusetzen. Weniger elitdr angelegt sind jene

In der Regel handelt es sich dabei um die Entwicklung neuer Produkte und/oder Markte, die
Kommerzialisierung neuer Technologien oder um bedeutsame grof3e Innovationsprojekte. Hauptanlisse fiir
Venturing-Aktivititen sind die Reife des Basisgeschifts, strategische Ziele, aber auch die Entwicklung
zukiinftiger Fiihrungskrifte .
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Konzepte innerhalb dieses Ansatzes, die auf der Basis eines breiten
Innovationsverstindnisses moglichst viele Mitarbeiter/innen durch eine entsprechende
Kontextgestaltung in den Dimensionen Kultur, Strategie, Organisation und
Personalstruktur fordern wollen.

Verallgemeinert man diese Uberlegungen, wird deutlich, dass Corporate Entrepreneurship
tiber kulturelle, strategische und strukturelle Merkmale sowie personelle Ressourcen und
deren spezifische Auspragungen geformt wird. Zusétzlich gewinnen Wirkungen, die aus dem
spezifischen Zusammenspiel dieser Einflussbereiche resultieren, Bedeutung. Im Rahmen des
Konfigurationsansatzes wird argumentiert, dass ein stimmiges Zusammenwirken zu einem
sich wechselseitigen Verstdrken fithren kann und damit Entwicklung ermdglicht und fordert
(Mugler, 2005).

Eine Typologie, die nur auf den personellen Aspekt abstellt und daher fiir die vorliegenden
Zwecke von besonderem Interesse ist, stammt von Wunderer (1994). Er unterscheidet im
Rahmen einer Mitarbeitertypologie unterschiedliche Intensitétsgrade unternehmerischer
Aktivitit, aus denen er drei mitarbeiterbezogene Idealtypen ableitet:

*  Mitunternehmer/innen die sich durch einen hohen Intensitdtsgrad unternehmerischer
Aktivitdt auszeichnen,

= unternehmerisch orientierte Mitarbeiter/innen mit einem mittleren Intensititsgrad an
unternehmerischer Aktivitit und

»  Arbeitsplatzinhaber/innen, die keinerlei unternehmerische Aktivitit erkennen lassen.

Mitunternehmer/innen vermdgen vor allem zwei Tétigkeiten miteinander zu kombinieren,
ndmlich die Entwicklung einer Vision und deren Realisierung (=Umsetzung), was sie vom
Typus ,,PlanerIn“ oder ,,ErfinderIn® signifikant unterscheidet (Pinchot, 1988). Im Rahmen
einer idealtypischen Charakterisierung des Innovationsprozesses mit den Phasen
,ldeengenerierung — Ideenbewertung — Ideenauswahl — Ideenumsetzung* wird demnach vor
allem die Umsetzungsphase zum Engpass im Innovationsprozess. Dies unterstellt allerdings,
dass die generierten Ideen relativ unproblematisch von der Organisation aufgegriffen und dem
Innovationsprozess zugefiihrt werden, wo sie im nédchsten Schritt einer Bewertung
unterliegen. Die Ideenbewertung hat die Aufgabe, zwischen ,,guten® und ,,schlechten* Ideen
zu unterscheiden. Angesichts der Schwierigkeit, Innovationsprojekte hinsichtlich ihrer
okonomischen Vorteilhaftigkeit einem investitionsrechnerischem Kalkiil zu unterziehen,
bringt dies verstirkt strategische und kulturelle Momente ins Spiel, die im Innovationsprozess
bereits frith wirksam werden kénnen und eine unternehmensspezifische Selektivitit bewirken,
die jedoch durch umsetzungsstarke Personlichkeiten abgeschwicht werden soll. Aufgabe der
Unternehmensfiihrung ist es, solche Personen zu identifizieren und ihnen die Moglichkeit zu
geben, Innovationsvorhaben zu generieren und umzusetzen.

In diesem Kontext erlangen einerseits unternehmerische Personlichkeitsattribute als basale
aber nicht hinreichende Merkmale fiir Entrepreneurship/Intrapreneurship Bedeutung, und
andererseits spezifische Kompetenzen, die Voraussetzung sind, damit Innovationsprojekte
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nicht im Stadium der Planung bzw. Entscheidung verharren, sondern auch tatsdchlich
umgesetzt werden.

Als klassische unternehmerische Personlichkeitsmerkmale — die die Grundorientierung eines
Menschen beschreiben (Wunderer & Bruch, 2000) — gelten vor allem die
Leistungsmotivation, die internale Kontrolliiberzeugung, die Risikoneigung und die
Eigeninitiative'®. Sie weisen eine lange Forschungstradition auf, sind allerdings nicht in der
Lage, zwischen Entrepreneur/innen / Intrapreneur/innen und Manager/innen zu diskriminieren
(Brockhaus & Horwitz, 1986). Da beide Gruppen (im Vergleich zum
Bevolkerungsdurchschnitt) zwar hohere, aber vergleichbare Werte aufweisen, konnen sie
zwar als notwendige, aber nicht hinreichende Voraussetzung gelten.

Im Bereich der genannten klassischen Personlichkeitsmerkmale fokussiert die psychologische
Forschung der letzten Jahre insbesondere Merkmale, die auf handlungstheoretischen
Modellvorstellungen basieren und im Vergleich zu den ,klassischen Merkmalen eher
handlungsnahe operationalisiert werden. In der angloamerikanischen Literatur wird in diesem
Kontext die ,,Proaktivitit hdufig genannt (Crant, 1996), wihrend im europdischen Raum
hiufig das verwandte Konstrukt der Eigeninitiative (Frese, Fay, Hilburger, Leng, & Tag,
1997) untersucht wurde.

Spezifische unternehmerische Werthaltungen, die fiir Manager/innen keine eigenstéindigen
Werte darstellen, sind die Handlungs- und Umsetzungsorientierung. D.h., Menschen, die liber
diese Orientierungen verfiigen, handeln mit hoherer Wahrscheinlichkeit auch unternehmerisch
(Wunderer & Bruch, 2000). Diese Orientierungen bediirfen jedoch, damit sie tatsdchlich
wirksam werden konnen, entsprechender Voraussetzungen: Kompetenzen. Der
Kompetenzbegriff spielt in zahlreichen Disziplinen wie der Organisationstheorie, der
Managementtheorie und dem Personalmanagement sowie der Pddagogik eine grofe Rolle,
wobei auch hier zwischen organisationalen und personalen bzw. individuellen Kompetenzen
zu unterscheiden ist. Letztere interessieren hier. Im Rahmen der praktischen Umsetzung
kommt allerdings wiederum eine organisationale Komponente ins Spiel, da auch
Organisationen Fidhigkeiten benotigen, wie sie die individuellen Fidhigkeiten ihrer
Mitarbeiter/innen  (fiir  Innovationen) nutzbar machen konnen. Es ist keine
Selbstverstindlichkeit, dass Organisationen die Potenziale bzw. Kompetenzen ihrer
Mitarbeiter/innen so kombinieren, dass die ,,organisationale Intelligenz* mehr als die Summe
der individuellen Kompetenzen ergibt (Simon, 2004). Allerdings gibt es empirische Befunde,
die darauf hindeuten, dass gerade Klein- und Mittelbetriebe seltener auf personenunabhingige
bzw. organisationale Kompetenzen setzen und ihre Kompetenzbasis in erster Linie auf der
Ebene der Mitarbeiter/innen sehen (North, Friedrich, & Brahz, 2005).

Im Rahmen der Personalentwicklung wird Kompetenz als ,Relationsbegriff* definiert.
Kompetenz ist demnach bestimmt durch die Fahigkeiten bzw. Potenziale einer Person

'8 Es gibt zahlreiche Kataloge, die unternechmerische Personlichkeitsattribute auflisten. Sie basieren hiufig auf

empirischen Untersuchungen, weisen jedoch oft den Nachteil auf, dass die Studien nur einzelne Merkmale
isoliert untersuchen (vgl. z.B. die Darstellung in Wunderer & Bruch, 2000: 37ff).
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beziiglich bestimmter an sie herangetragener Anforderungen. In Bezug auf Innovationen heif3t
dies, in vergleichsweise ungewissen und komplexen (neuartigen) Situationen
Problemlésungen bzw. Problemlosungsmuster entwickeln zu koénnen (Ridder, Bruns, &
Hoon, 2005).

Weinert (2001) hat die Unschirfe des Kompetenz-Konstrukts zum Anlass genommen,
unterschiedliche Facetten zu verdichten, wobei er in seiner Ergebnisdarstellung drei Aspekte
unterscheidet. (1) Kompetenz wird zunédchst als intellektuelle Fihigkeit verstanden, die zur
Bewiltigung sich verdndernder Aufgaben mit unterschiedlichen Inhalten oder zur Erreichung
einer spezifischen Leistung eingesetzt werden kann, (2) Kompetenz wird jedoch auch als
Handlungskompetenz beschrieben, d.h. als kognitive und motivationale Disposition in Bezug
auf Ziele, Aufgaben, Anforderungen in einem Handlungskontext, (3) Kompetenz hat auch die
Bedeutung einer Metakompetenz, die dazu dient, vorhandene Fahigkeiten besser zu nutzen
und neue zu entwickeln (Lernen).

Kompetenzen weisen damit (beispielsweise im Gegensatz zum Bildungsbegriff) immer auch
Verwertungsbeziige auf.'’ Die Begriffe Kompetenz und Schliisselqualifikation werden
manchmal synonym verwendet, so auch von Wunderer und Bruch. Schliisselqualifikationen
sind eine spezifische Kompetenzkategorie, die auch ,,Basiskompetenz* genannt wird. Dabei
handelt es sich um eine allgemeine Qualifikation bzw. eine hohere Form beruflicher
Handlungsfahigkeit, die es ermdglicht, auch in neuartigen Situationen angemessene konkrete
Handlungen zu generieren. Diese Qualifikationen erhalten gerade bei einer zunehmenden
Dynamisierung der Berufswelt besondere Bedeutung, weil sie dazu befdhigen, mit
Neuerungen kompetent umzugehen (Wunderer & Bruch, 2000).

Derartige Anforderungen (bzw. Verwertungsbeziige) findet man im Rahmen der
Lehrlingsausbildung in den Berufsbildern der verschiedenen Lehrberufe, in denen fiir die
Berufsausiibung zentralen Tatigkeiten (z.B. fiir Tischler/innen: Werkstiicke planen,
Werkzeichnungen anfertigen, Furnieren) beschrieben sind. Das Ausmal} der Erfiillung wurde
im Rahmen dieser Studie einer subjektiven Bewertung durch die Lehrlinge unterzogen. Damit
sind Riickschliisse auf die Kompetenz moglich.

Die in Bezug auf Innovationen héufig als ,,Engpassbereich* gesehene Umsetzungskompetenz
definieren Wunderer und Bruch folgendermafen: ,,Bei der Umsetzungskompetenz handelt es
sich um eine spezifische Form der Handlungskompetenz. Die Umsetzungskompetenz
beinhaltet als mitunternehmerische Schliisselqualifikationen das spezifische Fahigkeits- und
Motivationspotenzial — die Gesamtheit der zugrunde liegenden Personalcharakteristika — zur
wertschopfenden Implementierung einer bestimmten innovativen Idee in einem spezifischen
sozial-strukturellen Kontext (Wunderer & Bruch, 2000). Wunderer und Bruch definieren
also die fiir Innovation zentrale Umsetzungskompetenz als Verkniipfung eines spezifischen
Féhigkeits- und Motivationspotenzials als eng mit der Personlichkeit verbundenes

¥ Die Begriffe Kompetenz, Wissen und Qualifikation werden auch manchmal synonym verwendet. Der

Begriff Qualifikation wird auch immer wieder in Bezug auf eine formal bzw. institutionell legitimierte
Kompetenz, z.B. durch Abschluss eines Studiums, verwendet.
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individuelles Potenzial, das in einem spezifischen Kontext seine Wirkung entfaltet (und von
diesem behindert oder gefordert werden kann; hier konnen Beziige zu den organisationalen
Eigenschaften Proaktivitdt und Verdnderungsbereitschaft hergestellt werden).

Im Rahmen der Lehrlingsausbildung erscheint jedoch eine gezielt auf Innovation gerichtete
Umsetzungskompetenz nur — wenn iiberhaupt — auf eine sehr kleine (und in diesem Sinn
elitire) Gruppe zuzutreffen. Es ist zweckmidBiger und dem Untersuchungsgegenstand
angemessener, verstirkt auf Handlungs- und Fachkompetenzen abzustellen, die in
unmittelbarem Bezug zum Berufsbild stehen und diese differenziert zu erfassen, da sowohl
Handlungs- als auch Fachkompetenzen im unterschiedlichen Ausmal} vorliegen kénnen. So
kann die Kompetenz der im Berufsbild beschrieben Tatigkeiten als auch das Ausmal, diese
eigenverantwortlich durchzufiihren, deutlich differieren. Allerdings wird im Hintergrund die
Annahme unterstellt, dass das individuelle Innovationspotenzial vom Ausmall der
Beherrschung und dem Grad der Vermittlung des Berufsbildes abhingt™. Je besser die
Tatigkeiten des Berufsbildes vermittelt werden und je eigenverantwortlicher diese
durchgefiihrt werden, umso groBer ist ceteris paribus das Intrapreneurship-Potenzial der
betreffenden Person. Folglich werden ein nur selektiv vermitteltes Berufsbild, eine schlechte
Beherrschung der Tatigkeiten und wenig Moglichkeiten einer eigenverantwortlichen
Ausfithrung auch dazu fiihren, dass in Bezug auf diese Tatigkeiten mit geringerer
Wahrscheinlichkeit innovative Ideen generiert werden. Dieser Zusammenhang zwischen
Ko6nnen und Diirfen und Innovation ist auch empirisch bestitigt: Kreative Prozesse zeichnen
sich durch mehrere Phasen aus und inkludieren in der Regel immer auch eine Phase der
Erfahrungs- und Wissensakkumulation, aus der heraus neue Ideen entwickelt werden
(Kuratko & Welsch, 1994).

Zugleich ist festzustellen, dass Innovationsprozesse in der Regel, vor allem bei etwas
anspruchsvolleren Vorhaben und aufgrund ihrer Auswirkungen auf das Arbeitsumfeld der
Betroffenen auch soziale Kompetenzen voraussetzen, die Fahigkeiten des konstruktiven
Kritisierens, der Dialogfahigkeit, des Konfliktmanagements, der Motivation von
Teammitgliedern etc. inkludieren.

Auf der Ebene der unternehmerischen Motive und Einstellungen erscheint unter dem
Gesichtspunkt der Uberlegungen fiir den Kompetenzbereich — neben der Leistungsmotivation
und der Eigeninitiative — ein verstdrkter Bezug auf die Innovationsthematik sinnvoll. Daher
wurde ergidnzend als weiteres Personlichkeitskonstrukt die Innovationsorientierung auf
genommen.

Kritisch ist anzumerken, dass eine rein personenzentrierte Sichtweise alle anderen
Einflussbereiche vernachldssigt. Diese Kritik basiert auf der Uberzeugung, dass es zwar

2 Deshalb wird in der vorliegenden Studie erhoben, in welchem MaBe die Lehrlinge meinen, die abgefragten

Tatigkeiten des Berufsbildes ausgezeichnet zu beherrschen bzw. angeben, diese in voller
Eigenverantwortung durchzufiihren. Weiters zeigt die Verteilung, inwiefern das Berufsbild ausgewogen
vermittelt wird, oder welche markanten Ausbildungsschwerpunkte im Betrieb vorherrschen.
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(charismatische®') Personlichkeiten mit entsprechender Fach- und Handlungskompetenz gibt,
die sie befdhigt, solitdr Innovationsvorhaben auch gegen den Widerstand der Organisation
durchsetzen, dies aber die Ausnahme und nicht die Regel ist. Dariiber hinausgehend stellt sich
immer auch die Frage, welche Anspriiche man an Intrapreneure stellt und wie breit man damit
die Gruppe der Intrapreneure in einem Unternehmen definiert. Ein groBer unternehmerisch
eingestellter Personenkreis umfasst mit groBerer Wahrscheinlichkeit alle Hierarchieebenen in
einem Unternehmen und erzeugt eher ein innovationsforderlicheres Klima als ein sehr kleiner
Personenkreis, insbesondere wenn dieser eher auf unteren Hierarchieebenen angesiedelt ist
(Steinle & Draeger, 2002, S. 265). Sehr erfolgreiche Intrapreneur/innen verfligen haufig iiber
eine privilegierte Stellung im Unternehmen. Grundlage dieses Sonderstatus ist das fiir jede/n
Intrapreneur/in  speziell zu schaffende ,lIntraprise“, das eine quasi-autonome
(unternehmerisch-innovative), von der  Unternehmungsleitung mit  vielfiltigen
Sonderregelungen versehene ,,Insel” inmitten der ,,normalen* Organisation* darstellt (Kuhn,
2000, S. 23). Dementsprechend unterscheidet Kuhn (2000) auch sogenannte elitdre und
kollektive Ansdtze im Intrapreneurship. Die Thematisierung von Intrapreneurship im Rahmen
der Lehrlingsausbildung legt eher einen kollektiven Zugang nahe als einen elitéren, da die
Ausbildungsziele und -mafinahmen grundsétzlich fiir die ganze Zielgruppe relevant sind.

Allen Corporate Entrepreneurship-Ansitzen (und auch Intrapreneurship) ist gemein, dass sie
nach Erkldrungen streben, wie die Innovationskraft und die Wettbewerbsfdhigkeit von
Unternehmen gestiarkt werden kann. Die generelle Antwort in Bezug auf unsere Thematik
lautet, dass Unternehmen mehr Entrepreneurship und weniger Management bendtigen. Im
Rahmen einer idealtypischen Kontrastierung von Management und Entrepreneurship wiirde
Management auf zunehmendem Wettbewerbsdruck beispielsweise mit
ReorganisationsmaBBnahmen und Kostensenkungsprogrammen reagieren, wahrend sich mit
Entrepreneurship mit proaktiven und innovationsbezogenen Verdnderungsstrategien behilft.
Ein Unternehmen, das sich also beispielsweise aufgrund zahlreicher Anfragen von
ausldandischen Kunden letztlich entschlief3t, auch in diesem Auslandsmarkt aktiv zu werden,
wiirde nicht proaktiv und damit auch nicht entrepreneurial agieren. Etwas schwieriger fallt die
Abgrenzung in Bezug auf Innovation. Zwar werden auch inkrementelle Innovationen
grundsitzlich als Ausdruck unternehmerischen Verhaltens gewertet, allerdings stellt sich die
Frage, ob beispielsweise eine marginale Produktverinderung bzw. -verbesserung auch
organisatorische Verdnderungsnotwendigkeiten nach sich zieht. In diesem Sinne wiirden
kleinere Verdnderungen an Produkten und/oder Prozessen, die zwar aus der Sicht der
Unternehmung Innovationscharakter haben, nur dann als entrepreneuriales Verhalten zu
werten sein, wenn sich auch mit Verdnderungsnotwendigkeiten in der Organisation
einhergehen. Diese Uberlegungen verweisen darauf, dass es auch unterschiedliche
Intensititsgrade von Entrepreneurship auf Unternehmensebene gibt, die zu entsprechenden
Typen bzw. Konfigurationen verdichtet werden konnen. Unternehmen schaffen damit

*l' Die ,,Heldenliteratur (iibrigens werden meist nur Ménner besungen) hat so wie in der Fiihrungsforschung

auch bei den Intrapreneuren ihren Platz. Dies zeigt sich auch in den 10 Intrapreneur-Geboten von Pinchot .
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hinsichtlich dieser Merkmale durchaus unterschiedliche Umwelten fiir ihre Mitarbeiter/innen.
Diese stellen zugleich unterschiedliche berufliche Sozialisations- bzw.
Ausbildungsbedingungen dar, die Intrapreneurship (als personales Merkmalsbiindel) mehr
oder weniger fordern bzw. bedingen.

An dieser Stelle ist eine weitere kritische Anmerkung angebracht: Jener Umweltdynamik, der
ein Unternehmen zur Sicherung der eigenen Handlungsfahigkeit auch ein Stiick weit
ausweichen muss, verleiht Innovation ein zusitzliches dynamisches Moment, das Steuerung
erschwert. Auf diese Weise tragen Innovationen in der Regel nicht zur Stabilisierung eines
Unternehmens bei, sondern zur Dynamisierung, die gleichzeitig auch Destabilisierung
bedeutet und das Risiko fiir das Unternehmen erhoht. Insofern konnen sich auch die
personalen Akteure in diesem ,,Spiel“ nicht dieser Logik entziehen. Sie produzieren
gewissermallen die Alternativenlosigkeit bzw. Ausweglosigkeit selbst mit, in dem sie den
Innovationswettbewerb beschleunigen, um den Preiswettbewerb zu umgehen. Die
angesprochenen moglichen ,,Privilegien® von Intrapreneur/innen haben daher einen hohen
Preis. Als ,Arbeitskraftunternehmer/innen kehren sie die Regel um, wonach ein/e
Arbeitnehmer/in seine/ihre Arbeitskraft gegen Lohn an ein Unternehmen verkauft und sich
dessen Anweisungen und Kontrolle unterwirft, indem sie sich selbst steuern und organisieren,
um ihre Ideen einer Realisierung zuzufiihren, von dessen Erfolg dann aber wieder in erster
Linie das Unternehmen profitiert, um so zu ,,scheinfreien Selbstausbeutern* zu werden. Ist
dieser Entwicklungstrend bislang in diversen Profit-Centers oder Projekten beim mittleren
und eventuell unteren Management hidngen geblieben, so fordert der Aktionsplan
,Buropdische Agenda fiir unternehmerische Initiative* nichts anderes als eine moglichst viele
Menschen umfassende und insofern ,kollektive Entrepreneurship-Initiative®. Diese scheint
durchaus im Sinne des Shareholder-Value-Prinzips, denn je grofer Selbstbestimmung und
Flexibilitat, desto stirker ist auch die Tendenz zur Selbstausbeutung (Obermeier, 2002) — in
diesem Fall zum Vorteil Dritter.

4.2. Der Konfigurationsansatz

Das Arbeitsmodell der Studie basiert auf dem Konfigurationsansatz. Bevor auf das
Arbeitsmodell niher eingegangen wird, ist es zundchst notwendig, die wichtigsten Elemente
dieses Ansatzes ndher zu beschreiben. Erst danach werden die Entwicklung des
Arbeitsmodells im Zuge von Vorlduferstudien und seine Adaptierung im Rahmen der
aktuellen Studie dargestellt.

4.21. Die Grundlagen des Konfigurationsansatzes

Der Begriff der ,,Figuration® stammt aus der Soziologie und geht auf Norbert Elias zurtick.
Die Figuration beschreibt das sich wandelnde Beziehungsgeflecht zwischen wechselseitig
voneinander abhingigen Menschen in spezifischen Konstellationen (Elias, 1970). In der
Lehrlingsausbildung wiren das etwa Lehrlinge und Ausbilder/innen in einem betrieblichen
Kontext. Somit wird das Individuum in einen dynamischen Gesamtkontext gestellt, der sich
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durch fluktuierende Machtbalancen auszeichnet und in verschiedenen Ebenen verschachtelt
ist (etwa hinsichtlich der Hierarchieebenen in einem Unternehmen). Organisationen stellen
sich aus dieser Position als Figurationen dar, in denen die Handelnden in jedem Moment ihre
Handlungsweisen aufeinander abstimmen und dadurch Spannungsverhiltnisse erzeugen, in
denen etwa Fiihrungskréfte und Mitarbeiter/innen jeweils ihre Handlungen (und die damit
verbundenen Erwartungen) aneinander ausrichten, die aber durch unterschiedliche
Reichweiten der jeweiligen Handlungskonsequenzen (abhingig von der sozialen Stellung im
Unternehmen) gekennzeichnet sind. Auf diese Weise erzeugen sie Kooperationsstrukturen in
denen die individuelle Aktivitdt der einen zur sozialen (allgemeiner: gesellschaftlichen)
Gebundenheit der anderen fiihrt (Elias, 1987). Fiir die Analyse einer solchen Figuration ist
dabei entscheidend, was die Menschen in einer solchen Figuration zusammenhilt und
voneinander abhingig macht und welche Bedeutung der Regulationen ihrer Handlungen fiir
die Gesamtentwicklung des Unternehmens zukommt. Entscheidend ist hierbei der Prozess der
permanenten Erzeugung und Verdnderung sozialer Konstellationen im Zuge des
Wechselspiels von Person und Organisation.

Wihrend aus sozialwissenschaftlicher Perspektive also die soziale Dynamik innerhalb eines
Beziehungsgeflechts im Zentrum steht, verwandelt die Betriebswirtschaftslehre den
Figurationsbegriff in den empirisch besser fassbaren Begriff der Konfiguration: Fiir sie steht
der Zusammenhang von Einflussfaktoren im Zentrum der Uberlegungen, wodurch die
spezifische soziale Konstellation (wie Rollenbeziige oder Herrschaftsverhéltnisse als Kontext
der interdependenten Handlungsweisen einzelner Personen) in den Hintergrund riickt,
wihrend isolierbare Einzelfaktoren an Bedeutung gewinnen. Die folgenden Ausfithrungen
beziehen sich auf die empirische Anwendung des Konfigurationsansatzes in der
Betriebswirtschaftslehre  (Mugler, 2005), wobei festzustellen ist, dass sich der
Konfigurationsansatz auch hier aus unterschiedlichen strategischen Ansétzen entwickelt hat,
die wiederum unterschiedlichen wissenschaftstheoretischen Fundierungen zuzuordnen sind.

Die Geschichte der Entstehung des Konfigurationsansatzes kann daher auch nicht in
einheitlicher und allgemein giiltiger Weise dargestellt werden (Hienerth, 2001). Wahrend
Mintzberg (1999) aus historischer Perspektive den Konfigurationsansatz als Entwicklung der
letzten flinfzig Jahre darstellt und Henselek (1996) den Konfigurationsansatz auf inhaltlicher
Ebene aus der Abstimmung aller fiir den Unternehmenserfolg ausschlaggebenden Variablen
zur optimalen Fithrung herleitet (,,Fit*), hat Mugler (2005) beide Varianten verbunden. Er
verbindet die inhaltliche Komponente mit der Weiterentwicklung des Konfigurationsansatzes
im Zeitablauf und stellt solcherart die Entwicklung des Konfigurationsansatzes anhand von
drei Stufen dar (Mugler, 2005):

» Konfigurationsansdtze der ersten Stufe fithren die Entstehung von Konfigurationen auf
unabhdngige Variablen zurlick. Sie werden von Mugler als Vorstufe des
Konfigurationsansatzes bezeichnet. Als Beispiele nennt er den kontingenztheoretischen
Ansatz und den Industrial-Organization Ansatz.

» Konfigurationsansitze der zweiten Stufe untersuchen interaktive Beziehungen zwischen
den Einflussfaktoren. Auch hier handelt es sich noch immer um ein wenig dynamisches
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Modell, das auf das Konzept abhéngiger Variablen aufbaut. Dieser Entwicklungsstufe
ordnet Mugler den ,,New Industrial Organization* Ansatz zu.

» Konfigurationsansitze der dritten Stufe untersuchen einerseits interaktive Beziehungen
innerhalb der Konfigurationsdimensionen, andererseits aber auch zwischen den
Konfigurationsdimensionen und deren ,,Auswirkungen®. Hier wirken Ergebnisse auf ihre
Faktoren ,,zuriick® und man kann somit von systemischen und komplexen Beziehungen
zwischen allen Dimensionen sprechen.

Die ,,Wiener Griinderstudien® verstehen sich als eine konsequente Weiterentwicklung der
Uberlegungen von Mugler (2005), der den Konfigurationsansatz zur Beschreibung der
Entwicklung von Klein- und Mittelbetrieben verwendet. Er versteht unter Konfiguration eine
Gruppe von untereinander verbundenen Faktoren, die zu Unternehmensentwicklungen fiihren.
Die Beziehung zwischen diesen Faktoren ist interaktiv und kann die Wirksamkeit des
einzelnen Faktors entweder verstarken oder auch vermindern. Jedes Unternehmen zeichnet
sich durch seine individuelle Konfiguration, d.h. ein individuelles Zusammenspiel von
Variablen aus. Konfigurationen unterliegen einem Entwicklungsprozess und jede
Konstruktion eines  Konfigurationsmodells ist ein erster Einblick in eine
Konfigurationsgeschichte.

K2

Ressourcen
Management

< K1

T

Person

Umwelt

KO

Abbildung 3: Allgemeines Modell des Konfigurationsansatzes (Quelle: Mugler, 2005)
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Obige Darstellung beschreibt den Entwicklungsverlauf von Konfigurationen. K1 stellt die
Konfiguration zu einem bestimmten Zeitpunkt dar, z.B. die Konfiguration eines
Unternehmens zum Zeitpunkt der Erhebung. K1 hat sich aus friiheren Konfigurationen
entwickelt, unter anderem auch aus KO0, der unmittelbar davor liegenden Konfiguration.

Um den Anspriichen einer strategischen Fiihrung zu geniigen, ist eine bloBe Analyse des
gegenwirtigen Zustands einer Konfiguration nicht ausreichend. Eine Analyse des Ist-
Zustandes (K1) und Informationen dariiber, wie es dazu gekommen ist, sind notwendige
Grundlagen fiir das eigentliche Analyseziel, der Prognose des Entwicklungsverlaufs (Mugler,
2005). Der Konfigurationsansatz unterstellt jedoch nicht, exakte Prognosen {iiber die
Entwicklung komplexer sozialer Systeme abgeben zu konnen. Er beansprucht vielmehr,
bedingt durch die Wirksamkeit der bisherigen Entwicklung des Unternehmens, die Bandbreite
an moglichen bzw. wahrscheinlichen Entwicklungen eingrenzen zu kénnen. D.h. (auch), dass
bestimmte Entwicklungen zugleich ausgeschlossen werden, weil die erforderliche
organisationale Kompetenzbasis (noch) nicht gegeben ist. Insofern bietet er auch eine
wertvolle strategische Hilfe.

Die Erklarung der Verdanderung komplexer sozialer Systeme ist selbst ein duflerst komplexes
Unterfangen, das verschiedene konzeptive und methodische Anforderungen als auch
Annahmen impliziert, die im Folgenden dargelegt werden.

Eine zentrale Besonderheit des Konfigurationsansatzes ist, dass er — im Vergleich zu anderen
Forschungsanséitzen — von vornherein keine Variablen ausschlieBt. Er steht damit im
Gegensatz zu (implizit) normativen modelltheoretischen Analysen, die nur mit bestimmten
veranderungswirksamen Variablen arbeiten und die Modellbildung bewusst unter dem
Gesichtspunkt der Ubersichtlichkeit erfolgt. Im Rahmen des Konfigurationsansatzes sollten
sich daher die Anstrengungen zu Beginn der empirischen Forschungsarbeiten ** darauf
konzentrieren, moglichst viele Informationen zu sammeln und somit die Voraussetzung dafiir
zu schaffen, die subjektiv vorgefundene Realitdt mdglichst gut im Konfigurationsmodell
abzubilden. Erst nach diesem Prozess der Informationsaufnahme soll zur Reduktion der
Komplexitit aus der Masse an Informationen der zur Abbildung des Konfigurationsmodells
notwendige Teil herausgefiltert werden (Hienerth, 2001).

Diese Reduktion der Komplexitit im Sinne einer besseren Verstdndlichkeit kann erreicht
werden durch

= eine Aufteilung der Variablen auf ,,important characteristics bzw. ,,imperatives* wie z.B.
bei Mugler (2005) die vier Bereiche Umwelt, Unternehmer, Ressourcen und
Management, wobei jeder Bereich selbst wieder ein spezifisches Muster an
zusammenhdngenden Variablen ergibt und als solches beschreibbar wird.

2 Allerdings kennt die einschligige Literatur auch Konfigurationen, die den Charakter eines Idealtypus haben,

also nicht empirisch generiert, sondern eventuell nur von der Erfahrung angeregt wurden.
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* eine Zusammenfassung der Konfigurationen, bestehend aus den spezifischen Mustern der
Bereiche zu Konfigurationstypen, die im Optimalfall durch interne Homogenitét, externe
Heterogenitit und AusschlieBlichkeit gekennzeichnet sind.

Der Konfigurationsansatz geht folglich von einer Reihe von Annahmen aus, die fiir das
Verstindnis einer Konfiguration (auch deren Bedeutung fiir den Erfolg einer Organisation)
und den Wandel von Konfigurationen wichtig sind.

Ein entscheidender Punkt ist zundchst die Ganzheitlichkeit, die im Gegensatz zum Zerlegen
und Analysieren steht: Ketchen und Shook (1993) bezeichnen die Ganzheitlichkeit als
Herzstiick des Konfigurationsansatzes. Es geht beim Konfigurationsansatz nicht darum,
Variablen isoliert in allen Details darzustellen, sondern den Gesamtzusammenhang
vereinfacht, aber realititsgetreu und verstidndlich abzubilden. Im Zuge der Analyse kann es
sich als notwendig erweisen, dass bestimmte Bereiche eingehend und sehr detailliert
untersucht werden. In solchen Fillen ist es dann besonders wichtig, die Verbindung zur
Gesamtkonfiguration wieder herzustellen. Erst wenn alle Teilergebnisse als Bruchstiicke eines
Ganzen gesehen und zusammengefiigt werden, konnen Zusammenhénge hergestellt werden
(Hienerth, 2001). Dementsprechend kommen auch in der vorliegenden Studie den
multivariaten Analysen und Modelltests eine besondere Bedeutung zu.

Daraus abgeleitet spielt auch die Variablenanzahl eine grofle Rolle: Die Auswahl von
Variablen und die Festlegung der Variablenanzahl sollen das Wirkungsgefiige des
Unternehmens zum Ausdruck bringen. Komplexere Systeme erfordern daher die
Berticksichtigung von mehr Variablen. D.h. im Sinne der Validitdt sollten jene Phédnomene,
die untersucht werden, auch wirklich abgebildet werden. Da beim Konfigurationsansatz von
vornherein keine Variablen ausgeschlossen werden, wird er diesem Anspruch gerecht. In
einem ersten Schritt wird versucht, vorerst moglichst vielfiltige Einfliisse abzudecken und
erst im Verlauf der Analyse die Daten weiter zu verdichten, d.h. die Variablen werden
gruppiert und zusammengefasst.

Die Aquifinalitit geht davon aus, dass verschiedene Konfigurationen gleich effektiv sein
konnen, d.h. ausgehend von verschiedenen Startpositionen kann ein finaler Zustand auf
unterschiedliche Art und Weise erreicht werden (Hienerth, 2001).

Die Reduktion der Komplexitit im Rahmen der Konfigurationsanalyse erfolgt durch
Konfigurationstypen: Konfigurationstypen stellen eine Reduktion aller Einflussfaktoren dar
und geben komplexe Zusammenhinge vereinfacht wieder. Es werden drei Arten von
Konfigurationstypen unterschieden: (1) Typologien werden ausgehend vom Idealtypus aus
der Theorie hergeleitet. So entstehen relativ einfache Konfigurationstypen, die nicht
statistisch belegt werden miissen. (2) Taxonomien entstehen auf empirischem Weg, d.h. aus
Daten, die empirisch erhoben und anschlieBend (z.B. mit Hilfe der Clusteranalyse) verdichtet
werden. (3) Hybridformen stellen eine Kombination beider Varianten der Verdichtung dar,
z.B. eine Analyse vorliegender Typologien mittels empirischer Daten oder eine Metaanalyse
von vorhandenen Taxonomien (Hienerth, 2001).
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Eine weitere ,Strategiec der Komplexitdtsreduktion® besteht in der Herausarbeitung der
Kernkompetenz: Als Kernkompetenz bezeichnet man die besondere Stirke eines
Unternehmens, die sich aus den strategischen Eigenschaften eines Unternehmens, den
»capabilities* herausgebildet hat. Durch die Kernkompetenz grenzt sich die individuelle
Konfiguration des Unternehmens von anderen Konfigurationen ab. Voraussetzung fiir die
Entwicklung der Kernkompetenz ist die innere Abstimmung der Variablen, die als ,, Fit*
bezeichnet wird. Unter Fit versteht man die Abstimmung aller Einflussfaktoren, welche fiir
den Erfolg eines Unternehmens erforderlich sind. Ein hoher Fit bedeutet, dass die
Organisation einem Optimalzustand sehr nahe kommt. Aber Unternehmen kénnen bei ihren
Entscheidungen nicht die Vielzahl an Variablen beriicksichtigen, sie miissen sich also
spezifische Taktiken und Methoden zurechtzulegen, um Abldufe und komplexe Vorginge zu
bewiltigen. Um zu vermeiden, dass die Strategien und Handlungsmuster der
Weiterentwicklung der Konfiguration des Unternehmens hinterher hinken, sollten diese von
Zeit zu Zeit kritisch hinterfragt und gegebenenfalls angepasst werden (Hienerth, 2001).

Der Wandel von Konfigurationen lasst sich in die drei Bereiche Momentum, Quantum Change
und Inertia unterteilen, wobei es keine festgelegte Reihenfolge beziiglich des zeitlichen
Auftretens in der Konfiguration gibt (Hienerth, 2001). Als ,,Momentum® bezeichnen Miller
und Friesen (1984) jene Phasen der Entwicklung der Konfiguration, die durch Stabilisierung
gekennzeichnet sind. Als ,,Quantum Change* gelten jene Phasen des Wandels der
Konfiguration, an dem die Variablen mehrerer Imperative gleichzeitig beteiligt sind. Inertia
ist die Trégheit, der Widerstand gegen den Wandel, der auch ursédchlich dafiir ist, dass kleine
Veridnderungen aufgestaut werden, bis ein umfassender Wandel unumgéanglich ist (Hienerth,
2001).

Den Ausgangspunkt fiir die Untersuchung einer Konfiguration stellt also eine umfassende
Variablenbasis dar. Es geht in der Anfangsphase der Untersuchung darum, so viele Variablen
wie moglich zu identifizieren, um ein mdglichst wirklichkeitsnahes Modell der Konfiguration
zeichnen zu konnen. Dabei muss bewusst sein, dass jene Variablen, die messbar und
erkennbar sind, nur eine Teilmenge dieser Basis darstellen und das Konfigurationsmodell
lediglich eine Anndherung an die Wirklichkeit darstellt (empirisch hat dies zur Folge, dass
auch bei den multivariaten Analysen vergleichsweise geringe aufgekldrte Varianzen zu
beobachten sind). Die Variablen konnen in einem weiteren Schritt gruppiert und im Sinne
einer besseren Verstindlichkeit zu ,Imperativen” zusammengefasst werden. Fiir die
Anwendung des Konfigurationsansatzes im Bereich der Unternehmensentwicklung haben
sich die vier Imperative ,Person des Unternechmers, Umwelt, Ressourcen und
Management/Prozess® bewéhrt. Im Rahmen anderer Untersuchungsgegenstinde kann es
jedoch durchaus zweckméiBig sein, eine hohere Zahl an ,,Imperativen* zu wihlen (Hienerth,
2001).

Bis zu dieser Phase kann von einer Bestandsaufnahme gesprochen werden. Fiir die
Anwendung des Konfigurationsansatzes und die Entwicklung eines dynamischen
Konfigurationsmodells sind jedoch vor allem die Beziehungen zwischen den Variablen von
Bedeutung innerhalb und zwischen den Imperativen von Bedeutung, die den nichsten
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wesentlichen Analyseschritt darstellen. Dann stellt sich die Frage, mit welchen Mechanismen
bzw. unternehmensspezifischen Methoden und Taktiken sich ein Unternehmen Ubersicht und
Handlungsfahigkeit verschafft, also ,,simplicity generiert, die in verdichteter Form wiederum
die Kernkompetenz eines Unternehmens als dynamische Eigenschaft zum Ausdruck bringt.
Der Konfigurationsansatz stellt also ein stufenweises und hierarchisch organisiertes Verfahren
der Komplexititsreduktion und Abstraktion dar, das methodisch auf der Typenbildung basiert
und aufgrund der unterschiedlichen Abstraktionsgrade im Zuge der Komplexitéitsreduktion
auch empirische RegelmiBigkeiten unterschiedlichen Abstraktionsgrades hervorbringt.

Die Charakteristika des Konfigurationsansatzes lassen sich aufgrund der dargelegten
Erlauterungen folgendermaflen beschreiben: Der Konfigurationsansatz eignet sich vor allem
zur Darstellung von Phdnomenen, die sich durch eine hohe Komplexitit sowie einen
dynamischen Entwicklungsverlauf auszeichnen. Im Rahmen dieser Studie wird der
Konfigurationsansatz fiir die Untersuchung des Phinomens der Entwicklung von
Intrapreneurship angewendet, wofiir weitere Adaptionen notwendig sind.

Fiir den gegenstindlichen Untersuchungsfall heif3t dies zundchst, durch Experteninterviews,
Literaturstudium und Analyse vergleichbarer Studien eine moglichst umfassende
Variablenbasis zu generieren und darauf aufbauend diese zu Imperativen zusammenzufassen,
welche die Elemente des Arbeitsmodells bilden.

4.2.2. Modelladaption

Die vorliegende Studie ist Teil des Forschungsprogramms ,,Entrepreneurial Spirit*. Nicht nur
in inhaltlicher, sondern auch in methodischer Hinsicht stellt das Projekt einen konsequenten
weiteren Baustein dieser Studienreihe dar. Das zugrunde liegende Arbeitsmodell, das auf dem
Konfigurationsansatz basiert, ist daher Ergebnis eines schrittweisen Entwicklungsprozesses.
Im Folgenden sollen zum besseren Verstindnis des theoretischen Hintergrundes der
chronologische Verlauf der Modellentstehung {iberblicksartig dargestellt und die
Funktionsweise des aktuellen Arbeitsmodells erklart werden.

Theoretischer Ausgangspunkt fiir die gesamte Studienreihe sind die Ausfithrungen von
Mugler (2005), der den Konfigurationsansatz zur Analyse von Entwicklungsabldaufen von
Klein- und Mittelbetrieben verwendet. Im Detail geht er dabei auf die folgenden vier
Konfigurationsdimensionen (important characteristics) ein:

»  Person/Unternehmer: Innerhalb der Person des Unternehmers/der Unternehmerin finden
Variablen, wie z.B. Leistungs-, Gestaltungs- und Unabhéngigkeitsbediirfnis,
Werthaltungen, Qualifikationen — als Uberbegriff fiir Fihigkeiten, Fertigkeiten und
Kenntnisse — personliche Motivationsfaktoren und das Lernverhalten Beriicksichtigung.

»  Umwelt: Der Bereich Umwelt wird unterteilt in 6konomische und metadkonomische
Mikro- und Makroumwelt. Die metabkonomische Makroumwelt fasst wiederum
Einzelfaktoren wie Naturgrundlagen, Technologien, Bevolkerungsstrukturen und
Werthaltungen und politische Rahmenbedingungen zusammen. Unter dem Begriff
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okonomische Makroumwelt werden verschiedenste volkswirtschaftliche Rahmendaten
subsummiert wie etwa Einkommensverteilung, Konsumverhalten und
Branchenstrukturen. Unter metadkonomischer Mikroumwelt wird das personliche
Umfeld des Unternehmers verstanden. Dazu gehdren vor allem Familie, Freundeskreis
und Geschiftspartner/innen. Die ©6konomische Mikroumwelt schlieBlich stellt die
Beziehungen zu konkreten Marktpartnern und die Barrieren gegeniiber potentieller
Konkurrenz dar.

*  Ressourcen: Unter Ressourcen versteht Mugler Faktoren wirtschaftlicher Leistungen
(Produktionsfaktoren), auf die ein Unternehmen bereits ein Nutzungsrecht hat. Dazu
gehoren sowohl materielle, als auch immaterielle Ressourcen, wie z.B.
Unternehmensorganisation und -kultur.

*  Management: Das Management beschreibt Mugler ,,im Sinne eines Instrumentariums,
das fiir die Fiihrung eines Unternehmens eingesetzt wird* (Mugler, 2005).

Obwohl das Management zentrale Steuerfunktion besitzt, werden alle vier
Konfigurationsdimensionen als einander wechselseitig beeinflussende Bereiche gesehen.
Verianderungen, die sowohl von ,,auBlen* als auch von ,,innen“ ausgehen kdnnen, konnen
Anpassungen in einer oder in allen iibrigen Variablen hervorrufen. Unternehmensentwicklung
wird daher als Abfolge von Variablenkonstellationen — Konfigurationen — gesehen.

Diesen Ansatz zur Untersuchung der Entwicklung (bestehender) Unternehmen haben wir in
der Studie ,, Fordernde und hemmende Faktoren im Griindungsprozess“ (Frank, Korunka, &
Lueger, 1999) aufgegriffen und auf die Analyse des Prozesses der Unternehmensgriindung
umgelegt. Zunichst sahen wir im Konfigurationsansatz eine Mdglichkeit, unterschiedliche
(einseitige) Modelle aus der Griindungsforschung auf systemischer Grundlage zu integrieren
und damit eine umfassende, realititsndhere Darstellung zu erreichen. Dariiber hinaus erschien
die Ubertragung besonders Erfolg versprechend, weil hemmende und férdernde Faktoren im
Griindungsprozess in eben diesen vier, auch fiir die weitere Unternehmensentwicklung
wichtigen Bereichen, zu finden sind. Die einzelnen Konfigurationsdimensionen wurden fiir
die damalige Fragestellung wie folgt adaptiert:

=  Person: Im Bereich der Person wurden die Personlichkeitsmerkmale
Leistungsmotivation, Risikobereitschaft und FEigeninitiative und die beiden Motive
Selbstverwirklichung und Absicherung untersucht. Das Variablenbiindel Qualifikation
wurde in den Bereich der Ressourcen verschoben.

*  Umfeld: Der Bereich Umfeld konzentrierte sich vorrangig auf die mikrosoziale Umwelt
des Griinders. Einbezogen wurden Faktoren wie positive Rollenvorbilder, soziales
Netzwerk, Unterstiitzung in der Vorbereitungsphase und familidre (finanzielle und
emotionale) Restriktionen.

"  Ressourcen: Die Definition der Ressourcen musste in Hinblick auf den
Griindungsprozess verdndert werden. Als relevant wurden einerseits die finanziellen
Ressourcen, gemessen am Nettoeinkommen und an bestehenden Sicherheiten und die
Qualifikationen (das Humankapital) des Griinders/der Griinderin erachtet. Letzteres
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beinhaltete die Faktoren griindungsrelevante Schul- und Berufsausbildung,
Branchenerfahrung, Griindungserfahrung, Rollenerfahrung aus fritheren
Beschiftigungsverhéltnissen und Rechtskenntnisse.

* Prozess: ,Der Bereich des Managements wurde in der Form der Umsetzung der
Managementstrategien, also der Steuerung und Realisierung des Griindungsprozesses,
operationalisiert (Frank et al., 1999, S. 130). Untersucht wurden die Einschétzung des
Griindungsaufwandes, der Informationsnutzungsgrad, Griindungsschwierigkeiten und die
Auseinandersetzung mit dem Scheitern.

Das entwickelte Modell zielte neben der Untersuchung des Einflusses von Einzelfaktoren auf
den Griindungsprozess vor allem auf die Analyse der wechselseitigen Beziechungen zwischen
diesen Faktoren ab. Dariiber hinaus konnten mittels Clusteranalyse Konfigurationstypen
identifiziert werden, die zeigten, wie verschiedene Faktorkombinationen auf verschiedene
Gruppen von Griinder/innen in unterschiedlicher Weise wirken.

In der 2002 publizierten Studie ,, Unternehmerorientierung und Griindungsneigung*
tibertrugen wir den Konfigurationsansatz in einem weiteren Entwicklungsschritt auf die
Entstehung von unternehmerischer Orientierung und Griindungsneigung bei Schiiler/innen
(Frank et al., 2002b).

Fiir diese Fragestellung war eine Anpassung des Modells auf zwei Ebenen notwendig: Es kam
zu einer Verlagerung einerseits hinsichtlich des analysierten Prozesses vom Unternehmens- in
den Ausbildungsbereich und andererseits hinsichtlich der untersuchten Population von der
Gruppe der Unternehmer/innen bzw. Griinder/innen zur Grundgesamtheit der Schiiler/innen.

Dementsprechend wurden die vier Konfigurationsdimensionen, wie im Folgenden dargestellt,
neu festgelegt:

»  Person: Die Person wurde in die drei Unterbereiche Personlichkeit, Griindungsneigung
und  Ressourcen/Griindungseignung  gegliedert.  Die  zuvor  eigenstdndige
Konfigurationsdimension Ressourcen wurde, da in diesem Zusammenhang nunmehr
ausschlieBlich im Sinne von Humankapital verstanden, in die Dimension Person
integriert. Im  Rahmen der Personlichkeit interessierten die = Merkmale
Leistungsmotivation, interne Kontrolliiberzeugung, Risikobereitschaft, Eigeninitiative
und vor allem die EinstellungsgroBe unternehmerische Orientierung. Die
Griindungsneigung bezeichnete die Wahrscheinlichkeit einer spateren Selbststandigkeit.
Die Ressourcen bzw. die Griindungseignung beinhalteten die Faktoren wirtschaftliches
Basiswissen, Auseinandersetzung mit Wirtschaftsthemen, praktische Erfahrungen und
soziales Netzwerk.

»  Umwelt: Der Schwerpunkt im Bereich der Umwelt blieb in der mikrosozialen Umwelt
des Schiilers/der Schiilerin. Darunter wurden Rollenvorbilder aus Familie und
Freundeskreis, der Erziehungsstil und die Nutzung von Informationstechnologien
verstanden.
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*  Ausbildungsprozess: An die Stelle des Griindungsprozesses trat der Ausbildungsprozess,
der sich aus den Variablen Schulklima, Ausmall der Unternehmensorientierung der
Schule und Unterrichtsmethoden zusammensetzte.

*  Ausbildungskontext: Die neu entwickelte Konfigurationsdimension Ausbildungskontext
fasste spezifische Merkmale des Schulumfeldes wie Schultyp, Ausrichtung und
Ausstattung der Schule zusammen.

Auch dieses Arbeitsmodell sollte nicht nur der Identifikation bedeutsamer Einflussfaktoren,
sondern vorwiegend der Betrachtung ihres komplexen Zusammenwirkens im Prozess der
Entstehung von Unternehmerorientierung und Griindungsneigung dienen. Eine bedeutsame
Neuerung gegeniiber dem ,,Vorgingermodell“ stellte die Tatsache dar, dass hier die
Konfigurationsdimension Person eine zentrale Stellung einnahm: Einerseits sind ihre drei
Unterbereiche  Personlichkeit,  Griindungsneigung und Ressourcen als  eigene
Konfigurationsdimensionen zu sehen, die in einer sehr engen wechselseitigen Beziehung
zueinander stehen. Andererseits stellen die Griindungsneigung und die unternehmerische
Orientierung als Teil der Personlichkeit gleichzeitig auch die Zieldimensionen dar.

In der zweiten Vorlduferstudie zum vorliegenden Forschungsprojekt (Unternehmerische
Orientierung von Studierenden an Universititen und Fachhochschulen) wurde das Modell nur
geringfiigig adaptiert (siche auch Abschnitt 3.1). Dieses Konzept wurde fiir das aktuelle
Forschungsprojekt {ibernommen und in einem weiteren Entwicklungsschritt im Hinblick auf
die Forschungsfrage der Rahmenbedingungen von Intrapreneurship bei den Lehrlingen
modifiziert. (Das auf diese Weise als Grundlage fiir die vorliegende Studie entstandene
Arbeitsmodell ist unten grafisch in Abbildung 4 dargestellt).

Wie im unmittelbaren ,,Vorldufermodell“ der beiden Ausbildungsstudien werden die vier
Konfigurationsdimensionen Person, Umwelt, Ausbildungsprozess und Ausbildungskontext
beriicksichtigt.

* Im Zentrum der Darstellung steht wiederum die Person, jedoch nun im Speziellen als
Tréager einer bestimmten Auspragung von Intrapreneurship. Diese wird als Konstrukt aus
den folgenden beiden Bereichen verstanden:

*  Unternehmerischer Haltung/Personlichkeit bzw. Einstellungen: Hier werden die
Einstellungen bzw. Personlichkeitsdimensionen subsummiert, die als ein Teilbereich von
Intrapreneurship wesentlich sind.

= Ressourcen: In diesem Zusammenhang werden unter den Ressourcen die relevanten
Kompetenzbereiche, also Handlungs-, Fach- und Sozialkompetenz subsummiert.

* In der Konfigurationsdimension Umwelt bleibt der Fokus auf der mikrosozialen Umwelt
des Schiilers (familidres Umfeld, Rollenvorbilder).

»  Unter Ausbildungskontext werden die Rahmenbedingungen der Ausbildung in Betrieb
und Berufsschule verstanden, wihrend zum Ausbildungsprozess alle jene Faktoren
zdhlen, die den Unterrichtsprozess selbst betreffen.



74 Hintergrund der Studie

Personlichkeit Ressourcen
Unternehmerische <€ 3 Inner-/ausserhalb
Haltung der Ausbildung
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Entrepreneurship / Intrapreneurship
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Mikrosozial
et 20
Ausbildung)
Berufsschule schulbezogen
G Ausbildungs ) SERCTPREE Ausbildungsprozess
—> -kontext —>  und Didaktik
Ausbildungsbetrieb betriebsbezogen

Abbildung 4: Arbeitsmodell der Studie

Das in Abbildung 4 dargestellte Arbeitsmodell versucht der Dynamik des
Konfigurationsansatzes gerecht zu werden, indem es jeweils wechselseitige Beziehungen
zwischen den einzelnen Konfigurationsbereichen unterstellt. Zwischen den drei
Konfigurationsbereichen und zugleich Zieldimensionen innerhalb der Person -
Personlichkeit/Einstellungen und Ressourcen — besteht eine besonders enge Verbindung.
Umwelt und Ausbildungsprozess haben direkten Einfluss auf die Person; es besteht aber auch
eine (wenn auch schwichere) Wirkung in umgekehrter Richtung. Der Ausbildungskontext
steht in Wechselwirkung mit Umwelt und Ausbildungsprozess und beeinflusst die Person
daher lediglich in indirekter Form.

4.3. Dokumentation der Forschungsphasen

4.3.1. Modellentwicklung und erste Konzeption des Erhebungsinstruments

Im ersten Schritt wurde auf Grundlage von theoretischen Vorarbeiten des Autorenteams sowie
einer Bestandsaufnahme der Literatur zur Thematik der Entwicklung von unternehmerischer
Orientierung und Selbststidndigkeit im Kontext der dualen Ausbildung das oben angefiihrte
Arbeitsmodell  entwickelt. Das  Arbeitsmodell entspricht einer  konsequenten
Weiterentwicklung und Adaption des Konfigurationsansatzes auf den Bereich der dualen
Berufsausbildung.

Ausgehend von diesem ersten Arbeitsmodell wurde aufgrund von Expertengesprichen
(Lehrlingen, Stakeholdern, Expert/innen des Bundesministeriums fiir Wirtschaft sowie der
Wirtschaftskammer und Berufsschullehrer/innen) eine Differenzierung und Konkretisierung
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der einzelnen Bereiche des Modells vorgenommen im Sinne eines erweiterten Arbeitsmodells.
(siehe Abbildung 5)

Berufliche Schulische Vorbildung, Lehrberuf, Weiterbildung, Plane nach der Lehre
Entwicklung >
Umwelt
Unternehmerische Einstellungen/ Ressourcen
Mikrosozial Eigenschaften Handlungskompetenz (Berufsbild)
Beruf der Eltern Leistungsmotivation soziale Kompetenz
Berufswunsch Innovationsorientierung Fachkompetenz (subjektive Leistung: Noten)
fir Lehrling Eigeninitiative
Person
Verhalten Subjektive Qualitat von Arbeit
»Enterprise” und Ausbildung
Ressourcenumgang Zufriedenheit Betrieb/Schule
Griindungsneigung Commitment/Identifikation
Makrosozial: L
Kontext Prozess Schnittstelle
Motive: )
,Push/Pull* Betrieb Aufgabe/Titigkeit Betrieb| | Schule
Arbeitslosigkeit . positives Feedback/Férderung X Kontakte
Jobsicherheit Grofe neg. Feedback/Umgang mit Fehlern X '
Bezugspersqnen Monotonie X Kooperation
= Anzahl Lehrlinge — Eigenverantwortun « :f) Passung der
StadtlLand Lonrerkstat | oor ganisation/i ntirn-KuItur -l | Lehrinhalte
geogr. Region Fort/W eiterbild. N 9 ) N M Abstimmung
soziale Unterstiitzung X X
Schule Information/Eipbeziehung X X
Ausbildungsklima X X
GroRe Ausbildungsprozess/Didaktik X
spez. Merkmale Organisation/extern-Umwelt
Kundenorientierung X
Risiko/Innovation/Proaktivitat X

Abbildung S: Das erweitere Arbeitsmodell

In weiterer Folge wurde angestrebt, die einzelnen Dimensionen in theoretisch fundierten und
empirisch liberpriifbaren Kurzskalen zu operationalisieren. In einigen Bereichen konnte dabei
auf bestehende Skalen aus der Literatur bzw. auf Skalen, die bereits in einer der fritheren
Studien erfolgreich eingesetzt wurden, zuriickgegriffen werden. Fiir einige Bereiche wurden
neue Skalen entwickelt. Grundlage dafiir waren zu einem groflen Teil die Erkenntnisse und
Anregungen aus den Interviews mit Expert/innen. Dariiber hinaus wurde fiir jene Bereiche,
fiir die es sinnvoll war, auf eine Vergleichbarkeit mit den beiden Vorlduferstudien (AHS und
BHS, Studierende) geachtet.

Allgemeine Anforderung fiir die Entwicklung des Erhebungsinstrumentes waren die Eignung
fiir die Zielgruppe (Lehrlinge in verschiedenen Lehrberufen), theoretische und methodische
Fundiertheit sowie die Akzeptanz bei der Durchfiihrung.

Aus praktischen Griinden (Durchfiihrbarkeit innerhalb einer Unterrichtseinheit) sowie aus
Uberlegungen zur Akzeptanz und der Zumutbarkeit sollte das Ausfiillen des Fragebogens in
der Endversion 30 Minuten nicht {ibersteigen.
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4.3.2. Erste Uberpriifung des Erhebungsinstruments in Fokusgruppen

Aus den Vorarbeiten entstand eine Fragensammlung von insgesamt 148 Items™. Zur
Uberpriifung der Verstindlichkeit wurden diese nun Lehrlingen aus verschiedenen
Berufsgruppen der Berufsschule Lingenfeldgasse in Wien vorgelegt, von diesen ausgefiillt
und anschlieBend die Fragen und Antworten mit ithnen durchgesprochen. Dazu wurden 6
Fokusgruppen zu jeweils 8 bis 15 Berufsschiiler/innen aus folgenden Berufssparten gebildet:

= Restaurantfachleute

= Bankkaufleute

»  Spediteur/innen

= Zahntechniker/innen

*  Technische Zeichner/innen

In den Fokusgruppen waren jeweils zwei Untersuchungsleiter anwesend. Die dabei
generierten Riickmeldungen zeigten, welche der Formulierungen fiir die Zielgruppe schwer
verstandlich waren. So wurde sichtbar, dass beispielsweise Begriffe wie ,,Frontalunterricht™
oder ,,Lehrwerkstitte von einigen Berufsschiiler/innen nicht verstanden wurden. Weiters
wurden manche Items anders verstanden als von den Verfassern gemeint. Allgemein war
jedoch bereits in dieser Erstfassung der iiberwiegende Teil der Fragen sehr gut verstandlich.

Die zahlreichen Feedbacks wurden im nichsten Bearbeitungsschritt in eine modifizierte
Version eines Fragebogens fiir eine erste Vorerhebung eingearbeitet.

4.3.3. Zwei Vorerhebungen

Im fiir diese Phase aktualisierten Fragebogen wurde die Anzahl der Items aufgrund der Inputs
in den Fokusgruppen auf 159 erweitert und in einer ersten Vorerhebung liberpriift.

Erste Vorerhebung

Ziel dieser Vorerhebung war die Generierung eines Datensatzes fiir eine erste testtheoretische
Auswertung zur Optimierung der Skalen. Weiters wurde der Fragebogen Expert/innen
vorgelegt, um so eine Riickmeldung iiber Verbesserungs- und Optimierungsmdglichkeiten zu
erhalten.

Fiir diese erste Stichprobe (n=65) der Vorerhebung wurde eine Auswahl von Klassen der
folgenden Berufsschulen in Wien getroffen:

= Berufsschule fiir Gastgewerbe
=  Berufsschule fiir den Lebensmittel- und Textilbereich, Technisches Zeichnen
=  Berufsschule fiir Bank-, Industrie- und Speditionskaufleute

Die Erhebungen wurden vom Forschungsteam vor Ort durchgefiihrt.

» Die einzelnen Entwicklungsschritte des Fragebogens finden sich gesondert in der Materialiensammlung.
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Zweite Vorerhebung

Auf Grundlage der testtheoretischen Auswertungen sowie der Riickmeldungen der
Berufsschiiler/innen ~ wurde  der  Fragebogen  geringfiigig = modifiziert  (sieche
Materialiensammlung), und in einer zweiten Voruntersuchung an anderen Schiiler/innenn
derselben Schule getestet (n=59).

4.3.4. Erstellen der Endversion des Fragebogens und Erhebungsphase

Aufgrund der testtheoretischen Auswertung, der Riickmeldung von Expert/innen und
Lehrlingen sowie den Erfahrungen des Forschungsteams in den Erhebungen wurde
schlieBlich eine Endfassung des Fragebogens konzipiert, wobei ein Zusatz beigefiigt wurde,
der aus den jeweiligen Berufsbildern der erfassten Lehrberufe abgeleitet wurde:

Hinzufiigen der Dimensionen ,,Handlungskompetenz* und ,,Fachkompetenz*

In der Endfassung wurden nun auch analog zum Konfigurationsmodell berufsspezifische
Fragen fiir die Dimensionen ,,Handlungskompetenz und ,,Fachkompetenz“ aufgenommen.
Die Fragen wurden dabei aus den Anforderungen des jeweiligen Berufsbildes des Lehrberufes
formuliert. Dabei wurde darauf geachtet, dass ausschlieBlich konkrete Tatigkeiten ausgewahlt
wurden, die erst ab dem 3. Lehrjahr, in Ausnahmefillen (wenn im dritten Lehrjahr nicht
geniigend spezifische Tétigkeiten vorgesehen sind) im 2. Lehrjahr laut Berufsbild zu lernen
sind.

Zur Uberpriifung der Auswahl sowie einer fachlichen Begutachtung wurden diese Fragen
zahlreichen Expert/innen” vorgelegt. Deren Anregungen wurden in der Folge ebenfalls in den
Fragebogen eingearbeitet. Der in die Endversion eingegangene Fragebogen ist in der
Materialiensammlung enthalten.

Die folgende Tabelle zeigt im ersten Teil die inhaltliche Beschreibung der einzelnen
Dimensionsbereiche (Beispielitems aus dem Fragebogen finden sich jeweils in einer eckigen
Klammer), im zweiten Teil sind die dazugehorigen statistischen Kennwerte zu finden.

Konfigurationsbereich/ Skala Inhaltliche Beschreibung

1. PERSON-Intrapreneurship

1.1 Unternehm.  Einstellungen/

2 Expert/innen aus den  folgenden  Bereichen:  Berufsschullehrer/innen,  Lehrlinge, IBW,

Berufsausbildungsbeirat der ~Wirtschaftskammer, Lehrlingsstelle WKW, WKO-Bildungspolitik,
Arbeiterkammer, Volkswirtschaftliche Gesellschaft Steiermark, Junge Wirtschaft, Industriellenvereinigung
sowie der Lehrlingsbeauftragte der dsterreichischen Bundesregierung.
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Eigenschaften

Leistungsmotiv

Darunter wird die Bereitschaft verstanden, sich bevorzugt mit solchen
Aufgaben des Arbeitslebens auseinander zu setzen, die fiir eigene
Féhigkeiten und Kompetenzen eine Herausforderung darstellen und gute
Realisierungschancen besitzen./Wenn ich mit Kollegen zusammenarbeite
... (@) ...achte ich auf eine harmonische Arbeitsatmosphdre (b) ...bringe
ich unabhdngig von anderen meine volle Leistung ein (c) ...erledige ich
die Arbeit so, wie diese von mir erwartet wird]

Innovationsorientierung

Dieser Konfigurationsbereich beschreibt die individuelle Tendenz, Neues
oder Originelles auszuprobieren — als Gegenpol zum Festhalten an
bestehenden Handlungsweisen. [Ich bevorzuge Aufgaben, die neue
Losungen verlangen]

Eigeninitiative

Die Skala stellt das Ausmal3 dar, von sich aus aktiv Moglichkeiten zu
ergreifen, Ideen umzusetzen und mehr zu leisten, als gefordert wird. [Ich
ergreife schnell jede Gelegenheit, um neue Ziele zu erreichen.]

1.2 Ressourcen

Handlungskompetenz

Dieser Konfigurationsbereich ist berufsspezifisch und stellt das AusmaR
der Eigenverantwortlichkeit dar, mit der bestimmte, aus dem jeweiligen
Berufsbild entnommene Tétigkeiten, ausgefiihrt werden. /[Bsp. Bdcker/in:
Herrichten des Backofens.]

Soziale Kompetenz

Dieser Aspekt beschiftigt sich mit den Féhigkeiten des Vertretens von
eigenen und anderen Interessen, der Uberzeugungskompetenz und
Teamfihigkeit. [Durchsetzung eigener Interessen auch bei Widerstand]

Fachkompetenz

Dieser Konfigurationsbereich ist berufsspezifisch. Dabei wird die
Einschiatzung des eigenen Konnens in Bezug auf eine Auswahl von
spezifischen Téatigkeiten des jeweiligen Berufsbildes gemessen. [Bsp.
Biirokaufmann/frau: Bearbeiten von Reklamationen oder Beschwerden.]

1.3 Verhaltensaspekte

Enterprise

Misst das Interesse an Tétigkeiten bzw. Situationen, bei denen andere mit
Hilfe der Sprache oder anderer Mittel beeinflusst bzw. gefiihrt werden.
[Andere von etwas iiberzeugen, zu etwas iiberreden]

Griindungsneigung

Misst die Einschitzung der personlichen Griindungsneigung. [Wie
wahrscheinlich ist es, dass sie sich im Laufe der ndchsten 10 Jahre
selbststindig machen]

Ressourcenumgang

Misst den individuellen Umgang mit Ressourcen. [Bei meiner Arbeit
achte ich immer darauf, dass dem Betrieb moglichst wenig Kosten
entstehen]
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1.4 Subjektive
Arbeit/Ausbildung

Qualitit

von

Zufriedenheit Betrieb/Schule

Beurteilung der Zufriedenheit mit der schulischen und beruflichen
Ausbildung sowie der Tatigkeit im Betrieb. [Wie zufrieden sind Sie mit
ihrer schulischen Ausbildung?]

Commitment/Identifikation

Dieser Bereich stellt das Zugehorigkeitsgefiihl zum Betrieb sowie die
generelle Zufriedenheit mit dem jeweiligen Lehrberuf sowie Lehrbetrieb
dar. [Einem guten Freund wiirde ich sicher empfehlen, in unserem Betrieb
mitzuarbeiten]

2. UMWELT

2.1 Mikrosozial

Beruf d. Eltern

Beruf von Vater und Mutter

Rollenvorbilder

Rollenvorbilder im Sinne von Eltern(teilen), die selbst Unternehmer/innen
sind. [Haben ihre Eltern einen eigenen Betrieb?]

2.2 Makrosozial

Berufswahlmotive

Griinde fiir die Wahl der Lehre. [Hatte genug von der Schule]

Betriebswunsch Lehrling

Einzelitem [War der Lehrbetrieb,
Wunschbetrieb?]

in dem Sie jetzt arbeiten, ihr

Wohnort, Region

GroBe des Wohnortes und des Lehrbetriebs-Ortes sowie Fahraufwand
zwischen Wohn- und Betriebsort. [Wieviel Zeit bendtigen Sie ungefihr
von Ihrem Wohnort zum Lehrbetrieb?]

3. BERUFLICHE
ENTWICKLUNG

Schulische Vorbildung

Letzte besuchte Schule vor der Lehre, weitere begonnene (abgeschlossene
und abgebrochene) Lehrausbildungen.

Verkiirzte Lehrzeit

Einzelitem [Machen Sie eine verkiirzte Lehre? |

Lehrberuf

Derzeitiger Lehrberuf

Plédne nach der Lehre

Einschdtzung, inwiefern verschiedene berufliche Mdglichkeiten in fiinf
Jahren zutreffen werden. [Wenn sich meine Pldne erfiillen, werde ich in 5
Jahren eine andere Ausbildung abgeschlossen haben]

4. KONTEXT

4.1 Betrieb

Entwicklung des Mitarbeiterstandes in den letzten Jahren, Anzahl der

GroBe jetzigen Mitarbeiter/innen und Betriebsstandorte. [Die Anzahl der
Mitarbeiter ist in den letzten Jahren stark gestiegen]
Bezugsnersonen Aufteilung der (wahrgenommenen) Ausbildungsintensitit durch den/die
gsp Firmenchef/in, die Ausbilder/innen und anderer Mitarbeiter/innen.
. [Wie viele Lehrlinge werden in Ihrem Lehrbetrieb bzw. in ihrer eigenen
Anzahl Lehrlinge Filiale derzeit ausgebildet?]
Lehrwerkstatt [Machen Sie ihre Ausbildung in einer eigenen Lehrwerkstdtte?]

Fort-/Weiterbildung

Moglichkeiten zusitzlicher Weiterbildungen in Schule und Lehrbetrieb
sowie finanzielle Eigenleistungen fiir zusétzliche Ausbildungen. [Haben
Sie sich wdhrend ihrer Lehrzeit schon einmal einen Aus- oder
Weiterbildungskurs selbst bezahlt?]

4.2 Schule

Grofle

Anzahl der Schiiler/innen in der Berufsschule

Spezifische Merkmale

Freies Antwortformat
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5. PROZESS

5.1 Aufgabe/Titigkeit

Positives Feedback/Forderung

Forderung von besonders interessierten Schiiler/innen, Feedbackgespréache
sowie positive Riickmeldungen in Betrieb und Schule. [Interessierte
Lehrlinge werden besonders gefordert]

Finanzielles Feedback

[Fiir besonders gute Leistungen bekomme ich von meinem Lehrbetrieb
eine finanzielle oder materielle Belohnung]

Negatives Feedback/Umgang mit
Fehlern

Dieser Bereich stellt die Fehlertoleranz im Betrieb und der Berufsschule
dar. [Fiir Fehler, die ein Lehrling macht, gibt es kein Verstindnis]

Monotonie Anforderungsvielfalt im  Lehrbetrieb,  gleichzeitig  statistische
Plausibilitdtskontrolle (siche Abschnitt 6.1). [Bei meiner Arbeit ist mir oft
fad]

Eigenverantwortung Ausmal} der Autonomie der Lehrlinge in der Arbeitseinteilung und bei

Entscheidungen. [Es wird gerne gesehen, wenn ein Lehrling selbststindig
Entscheidungen trifft]

5.2 Organisation/intern - Kultur

Soziale Unterstiitzung

Ausmal} der Unterstiitzung bei beruflichen und privaten Problemen im
Lehrbetrieb und in der Schule [Es gibt Kollegen/Mitschiiler, mit denen ich
auch tiber private Schwierigkeiten reden kann]

Information/Einbeziehung

Ausmall der Einbeziehung von Lehrlingen in Verdnderungen bzw.
Entscheidungen im Lehrbetrieb und in der Schule [Vorgesetzte bzw.
Lehrer fragen auch Lehrlinge um ihre Meinung]

Ausbildungsklima

In dieser Konfigurationsdimension werden respektvolles Behandeln von
Lehrlingen, das Wichtignehmen einer guten Ausbildung und die
Weiterbildungsforderung nach der Lehre in Schule und Lehrbetrieb, sowie
das Ausfiihren von berufsfremden Tétigkeiten im Lehrbetrieb subsumiert.
[Lehrlinge werden respektvoll behandelt]

Ausbildungsprozess/Didaktik

Haufigkeit des Einsatzes verschiedener didaktischer Elemente in der
Berufsschule. [Gruppenarbeit mit Prdsentation]

5.3 Organisation/extern - Umwelt

Kundenorientierung

Wertigkeit der Kundenorientierung im Betrieb sowie personliche
Einschitzung des Umgangs mit Kund/innen [Ich weifs, wie man auch mit
schwierigen Kunden umgeht]

Risiko/Innovation/Proaktivitét

Diese Dimension beschreibt die Verdnderung bzw. Neuimplementierung
von Produkten und Dienstleistungen in den letzten Jahren, das betriebliche
Risikoverhalten im Vergleich zur Konkurrenz sowie die Verédnderung von
Arbeitsablaufen. [Mein  Betrieb  wartet bei  Produkten  oder
Dienstleistungen ab, was die Konkurrenz macht]

6. SCHNITTSTELLE

Kontakte, Passung d. Lehrinhalte

(Wahrgenommene) Kontakte zwischen Lehrbetrieb und Berufsschule,
Passung der schulischen Lerninhalte mit betrieblichen Anforderungen.
[Haben Sie das, was Sie im Betrieb brauchen, in der Schule gelernt?]

7. DEMOGRAPHISCHE
VARIABLE

Alter, Geschlecht; Lehrjahr

Einzelitems

Tabelle 5a: Fragebogenskalen mit Erliuterung
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Dimension / Anzahl Items aus dem Frage- Cronbach
Konfigurationsbereich Quelle Items Skala bogen Alpha
1. PERSON-Intrapreneurship
1.1 Unternehm. Einstellungen /

Eigenschaften
Leistungsmotiv F-DUP |7 Rasch 82-88
Innovationsorientierung analog 5 Ref 95-99 0,73

EAO

Eigeninitiative 6 Ref 100-105 0,75
1.2 Ressourcen
Handlungskompetenz 6 For 154-159
Soziale Kompetenz 6 Ref 89-94 0,59
Fachkompetenz 7 For 160b-165b, 40
1.3 Verhaltensaspekte
Enterprise AIST 10 Ref 71-80 0,84
Griindungsneigung 1 Einz 81
Ressourcenumgang 1 Einz 26
1.4 Subjektive  Qualitit  von

Arbeit/Ausbildung
Zufriedenheit Betrieb/Schule Einz 37-39
Commitment/Identifikation Ref 66-70 0,81
2. UMWELT
2.1 Mikrosozial
Beruf d. Eltern 2 Einz 146,146
Rollenvorbilder 2 Einz 137,138
2.2 Makrosozial
Berufswahlmotive 9 Einz 118-126
Betriebswunsch Lehrling Einz 114
Wohnort, Region 4 Einz 147-150
3. BERUFLICHE

ENTWICKLUNG
Schulische Vorbildung 3 Einz 112,115,116
Verkiirzte Lehrzeit Einz 140
Lehrberuf Datenblatt UL
Pléne nach der Lehre 10 Einz 127-136
4. KONTEXT
4.1 Betrieb
Grofe 4 Einz 48,49,151,152
Bezugspersonen 3 Einz 1-3
Anzahl Lehrlinge 1 Einz 153
Lehrwerkstatt | Einz 141
Fort-/Weiterbildung 2 Einz 24ab,117
4.2 Schule
GroBe Datenblatt UL
Spezifische Merkmale Datenblatt UL
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5. PROZESS
5.1 Aufgabe/Titigkeit
Positives Feedback/Forderung 343 Ref 17ab-19ab 0,66(a)
0,58(b)
Finanzielles Feedback 1 25t
Negatives Feedback/Umgang mit 4+4 Ref 20ab-23ab 0,82(a)
Fehlern 0,74(b)
Monotonie 3 Ref 40,45,55 0,82
Eigenverantwortung 5 Ref 42.,43r,44,46,47 0,68
5.2 Organisation/intern - Kultur
Soziale Unterstiitzung 4+4 Ref 9ab-12ab 0,79(a)
0,70(b)
Information/Einbeziehung 5+5 Ref 4ab-8ab 0,81(a)
0,77(b)
Ausbildungsklima 5+4 Ref 13ab-16ab, 60r 0,78(a)
0,73(b)
Ausbildungsprozess/Didaktik 9 For 27-35
5.3 Organisation/extern - Umwelt
Kundenorientierung 6 Ref 53,56,57,58,59, (61) 0,80
(incl. 61)
Risiko/Innovation/Proaktivitét 4 Einz 41,50,51r,54
6. SCHNITTSTELLE
Kontakte, Passung d. Lehrinhalte 4 For 62-65
7. DEMOGRAPHISCHE
VARIABLE
Alter, Geschlecht; Lehrjahr 3 Einz 142-144
Legende:
r  Variable ist recodiert Rasch  Rasch-homogene Skala
a  Frage zur Schule Ref reflektive Skala
b  Frage zum Betrieb For formativer Index

Einz Einzelitems

Tabelle 5b: Statistische Kennwerte zu den Fragebogenskalen
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5.

Planung und Durchfihrung der Erhebung

Bereits im Vorfeld der Untersuchung wurden zahlreiche Gespriache mit Expert/innen gefiihrt
(Auswahl der Expert/innen siche Abschnitt 4.3.4.).

5.1. Festlegung der Stichprobe

Bei der Stichprobenauswahl wurde insbesondere auf folgende Aspekte geachtet:

Auswahl aus den jeweils beliebtesten Lehrberufen von Médchen und Burschen: Dabei
wurden Uberschneidungen (z.B. Einzelhandelskaufmann/frau, Koch/Kéchin und
Restaurantfachmann/frau) und die ungleiche Konzentration (ca. 40% der Midchen
konzentrieren sich auf 3 Lehrberufe, dagegen sind dies bei Burschen nur ca. 16%)
beriicksichtigt.

Auswahl von ,neu etablierten Lehrberufen (z.B. Mechatronik, Auswahl aus
Kommunikationstechnik, EDV-Technik) sowie von ,klassischen® Lehrberufen (z.B.
Bécker/in): Als Kriterium zur Unterscheidung wird die Schaffung eines neuen Lehrberufs
in den letzten 5 Jahren festgelegt.

Auswahl von Lehrberufen hinsichtlich der Néhe zur beruflichen Selbstindigkeit und
Intrapreneurship: Als in groBer Néhe zur beruflichen Selbstindigkeit werden solche
Lehrberufe angesehen, die sich durch eine vergleichsweise hohe Griindungsrate
auszeichnen. Eine hohe Intrapreneurship-Auspragung wird dann angenommen, wenn
nach dem Abschluss eines bestimmten Lehrberufs eine relativ groe Wahrscheinlichkeit
zu einem beruflichen Aufstieg innerhalb eines mittleren bis groBeren Unternehmens
besteht. In diesem Zusammenhang war es auch wichtig, die jeweilige Betriebsgrofle zu
erfassen, die zu einer Differenzierung zwischen Klein- und Mittelbetrieben einerseits und
GrofBbetrieben andererseits fithren.

Variation des Ausbildungsmodus (ganzjdhrig oder lehrgangsméfig) und geografische
Streuung: Grundlage dafiir war eine reprasentative Aufteilung der Gesamtstichprobe auf
die 9 Bundesldnder aufgrund der Bevolkerungsschitzung der Statistik Austria fiir 2005
und die Berticksichtigung der Ausbildungsmodus.

Erfassung sowohl kaufménnischer als gewerblich-technischer Lehrberufe.

Befragung im letzten Ausbildungsjahr: Dies legt die Thematik der Studie nahe
(Erfahrungen in der Lehre und entwickelte Zukunftsperspektiven). Nur in
Ausnahmefillen (z.B. nicht genug Lehrlinge des Abschlussjahres im Befragungszeitraum
in Osterreich verfiigbar) wurden Lehrlinge im 2. Ausbildungsjahr in die Erhebung
eingebunden.

Statistisch verwertbare Teilstichproben: Aus methodischen Griinden wurde darauf
geachtet, fiir moglichst jede Teilstichprobe eines Lehrberufs eine Mindestgro3e von etwa
100 Lehrlingen zu erreichen, wobei jeweils mehrere Berufsschulstandorte einbezogen
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wurden.” Bei Lehrberufen mit vergleichsweise geringen Lehrlingszahlen wurden alle im
Befragungszeitraum verfiigharen Lehrlinge ab dem 2. Lehrjahr in Osterreich
eingebunden. Bei einigen der ,kleineren* Lehrberufe wurde eine Mindestzahl von 60
Lehrlingen angestrebt.

Bereits in der Phase der Modellentwicklung wurden die Landesschulrit/innen der jeweiligen
Bundesldnder iiber die geplante Untersuchung informiert. Weiters wurde in diesem
Zusammenhang ein Uberblick iiber jene Lehrlinge erstellt, welche aus den interessierenden
Lehrberufen im Befragungszeitraum an den Osterreichischen Berufsschulen unterrichtet
werden.

Aus diesen ersten Schitzungen wurde ein Stichprobenvorschlag generiert, der sich an den
oben angefiihrten Aspekten orientierte. Die ausgewdéhlten Berufsschulen, die bereits von den
jeweiligen Landesschulinspektoren vorinformiert waren, wurden nun in zwei Stufen iiber das
Projekt ausfiihrlich informiert:

= Schriftliche Information tliber das Forschungsvorhaben (Anhang)
*  Personliches Gespriach mit den jeweiligen Direktor/innen der insgesamt 53 Berufsschulen

Im personlichen Gespriach konnten noch offene Fragen zum Projekt geklirt werden. Weiters
wurden dabei die Termine fiir die Befragung, sowie die konkreten Klassen fixiert. Daraus
ergaben sich schlussendlich die konkreten Planungen fiir die Erhebung (siche Tabelle 6).

Die Erhebungen wurden im Zeitraum von Mai bis September 2005 durchgefiihrt. Neben den
Studienleitern stand dafiir ein Team von vier dafiir eingeschulten Diplompsychologinnen zur
Verfiigung.

»  Eine Ausnahme bilden hier die ,,Reisebiiroassistent/innen®. Fiir diesen Lehrberuf gibt es lediglich einen

Standort (Wien) in Osterreich.
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Lehrberuf Wien | NO | BL | 00 S |Stmk.| K | Tirol | VLBG| X
Béickerln 16 27 13 12 15+10 19 112
Biirokaufmann /

26 29+19| 18+18 26 136
frau
EDV-Techniker/in | 30+28 29 23 27 33 170
Einzelhandel 30 25 129420 2J6FJ2F§9 19 24 231
Elektrom_stallatl— 2 22 |26+19] 26 119
onstechnik
Fitnessbetreuer/in 12 9 8 18 10 57
ST I 30 | 22 [24+24 29 129
Pertickenmacher/n
Lishilanem s 74 30 20 30431 185
technik
Koch/Kochin 16 32+32 46 126
Restaurantfach- 27428 32432 34 153
mann/frau
Mechatronik 16 30 32 78
Medienfach-
mann/frau —
Mediendesign 14 12 20 9 7 62

. . . _ Se t.
Relsfzburoasms p 100
tent/in (100)
St e - 30430 21424 27 | 21 30 | 183
technik
; ; 29429

Tischler/in 129 27 24 138
Zahntechniker/in 27+19 28 74
Schlosser/in 24 30+30 20 24 128
Maurer/in 20+25 23 18 30 23 139
Maschinenmecha- 30+25
niker/in 12 +25 b
2 534 377 76 354 141 240 187 279 224 | 2.412

Tabelle 6: Endversion der Stichprobenplanung
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5.2. Erhebung der Stichprobe

5.2.1. Verteilungsschliissel und Ruiicklauf

Die Erhebungen wurden an insgesamt 53 Berufschulen durchgefiihrt. 99 Klassen wurden in
die Erhebungen einbezogen. Die Erhebungen fanden in allen Bundesldndern statt. Es wurden
19 Lehrberufe erhoben. Ein sehr hoher Riicklauf konnte aufgrund der direkten Vorgaben in
den Schulklassen unter der Anleitung eines Studienleiters realisiert werden Der gesamte
Datensatz umfasst 2.128 Lehrlinge:

Verteilung der Stichprobe nach Lehrberufen

Lehrberuf Anzahl Klassen N geplant N real Riicklauf
Restaurantfachmann/frau 4 141 129 91,4
Mechatronik 3 79 76 96,2
Medienfachmann/frau 5 62 56 90,3
Reisbiiroassistent/in 4 100 87 87
Sanitdarfachmann/frau 7 180 173 96,1
Tischler/in 5 127 127 100
Zahntechniker/in 3 78 55 70,5
Schlosser/in 5 136 118 86,7
Maurer/in 6 137 122 89,0
Maschinenmechaniker/in 4 92 83 90,2
Backer/in 7 115 102 88,6
Biirokaufmann/frau 6 133 118 88,7
EDV-Techniker/in 6 171 144 84,2
Einzelhandelfachmann/frau 9 228 196 85,9
Elektroinstallation 5 124 106 85,4
Fitnessbetreuer/in 5 55 46 83,6
Friseur/in 5 133 117 87,9
KFZ-Technik 7 175 158 90,2
Koch/Kochin 3 128 115 89,8
Summe 99 2.392 2.128 89,0

Tabelle 7: Stichprobenverteilung und Riicklauf nach den Lehrberufen
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Es ist ersichtlich, dass die Vorgaben (100 bzw. 60 Lehrlinge pro Lehrberuf) meist erfiillt oder
sogar deutlich iibertroffen wurden. Nur in drei der ,kleineren” Lehrberufe
(Medienfachmann/frau, Zahntechniker/in und Fitnessbetreuer/in) liegen die Zahlen etwas
unter den Vorgaben, wobei auch hier eine aussagekriftige Stichprobengréf3e realisiert werden
konnte.

Regionale Verteilung der Stichprobe:

Bundesland Anzahl Klassen N geplant N real Rucklauf
Wien 22 514 435 84,6
Burgenland 4 76 60 78,9
Oberdsterreich 15 365 325 89,0
Tirol 10 281 260 92,5
Karnten 10 184 168 91,3
Salzburg 7 140 125 89,3
Vorarlberg 9 225 203 90,2
Niederosterreich 15 352 328 93,1
Steiermark 7 255 224 87,8

Tabelle 8: Stichprobenverteilung und Riicklauf in den Bundesléindern

Fiir weitere Auswerteschritte wurde die Stichprobe hinsichtlich der geografischen Verteilung
zu vier Regionen zusammengefasst:

Wien (n=435)

Osterreich — Ost (Niederosterreich, Burgenland; n=368)

Osterreich — Mitte/Siid (Oberosterreich, Steiermark, Salzburg, Kirnten, n=842)
Osterreich — West (Tirol, Vorarlberg; n=463)

Die folgende Grafik fasst die Verteilung der Lehrberufe in diesen vier Regionen zusammen:
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Aufteilung der Lehrberufe auf Regionen
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Abbildung 6: Verteilung der Lehrberufe in den vier geografischen Regionen

Die ungleichmiBige Verteilung einiger Lehrberufe in den vier geografischen Regionen
resultiert daraus, dass nicht alle Lehrberufe in allen Bundesldndern bzw. Regionen geschult
werden. Dazu kommt noch, dass aufgrund des festgelegten Erhebungszeitraums die Auswahl
an Schulen eingeschrinkt war. Es ist aber ersichtlich, dass jeder der Lehrberufe
(ausgenommen: Reisebliroassistent/in) in zumindest zwei geografischen Regionen erhoben
wurde.

Verteilung der Stichprobe nach Unterrichtsmodus:

Modus Anzahl Klassen N geplant N real Rucklauf
Lehrgangsmafig 66 1.664 1.500 90,0
Ganzjahrig 33 728 628 86,3

Tabelle 9: Stichprobenverteilung und Riicklauf nach Unterrichtsmodus

Der etwas groflere Riicklauf im lehrgangsmifBigen Unterrichtsmodus resultiert daraus, dass
hier erwartungsgemal} etwas geringe Abwesenheiten im Unterricht zu verzeichnen sind. Der
Unterschied ist jedoch vernachléssigbar.
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Lehrjahre und Alter:

Die folgende Abbildung fasst die Verteilung der Stichprobe nach den Lehrjahren zusammen:

Lehrjahr
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n=145

n=1627
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Lehrjahr

Abbildung 7: Verteilung der Stichprobe auf die Lehrjahre

Wie geplant fand der iiberwiegende Teil der Erhebungen bei Lehrlingen im dritten Lehrjahr
statt. Nur in einigen Fillen musste auf das (spéte) zweite Lehrjahr bzw. (frithe) vierte Lehrjahr
ausgewichen werden. Insgesamt zeichnet die Studie daher ein Bild der fortgeschrittenen

Lehrausbildung.

Die Altersverteilung der Stichprobe entspricht den Erwartungen:
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Altersv erteilung der Stichprobe
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Abbildung 8: Altersverteilung der Stichprobe

Geschlecht:

Die Stichprobe weist einen deutlichen Uberhang minnlicher Lehrlinge (n=1.454, 68,3%) auf,
der seine Ursache in der stark geschlechtsspezifischen Verteilung der Lehrberufe hat:
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Abbildung 9: Geschlechtsverteilung in den einzelnen Lehrberufen

Betriebsgrofie

LEHRB: Koch/Kéchin

weiblich
ménnlich

LEHRB: Elektroinstallation

Die folgende Abbildung fasst die Angaben der Lehrlinge zur Betriebsgrofle ihres
Ausbildungsbetriebes zusammen. Dabei zeigt sich erwartungsgeméil, dass der Grofteil der
befragten Lehrlinge, ndmlich ca. 95% in KMUs titig ist. Bemerkenswert ist, dass fast 30%
der Lehrlinge in Mikrobetrieben ausgebildet wird. Da jedoch mehrere Betriebe, vor allem
solche im Einzelhandel, iiber mehrere Filialen bzw. Standorte verfligen, ist eine exakte
Feststellung dieser Verteilung hinsichtlich der Unternehmensgrof3e nicht moglich.



92 Durchfiihrung

400

350 |

300

250

200

150 |

100 |

50

0-4 59 10-19 20-49 50-99 100-250 mehr als 250
Anzahl der Mitarbeiter

Abbildung 10: Betriebsgrofie der Ausbildungsbetriebe

5.2.2. Zur Reprasentativitat der Stichprobe

Die folgenden Darstellungen zeigen den Vergleich der Gesamtpopulation der dsterreichischen
Lehrlinge mit jenen der Stichprobe. Als Parameter wurden dazu die Verteilung auf
geografische Regionen, die Geschlechtsaufteilung iiber die Lehrberufe, die Verteilung nach
der Betriebsgrof3e sowie die Vorbildung der Lehrlinge herangezogen.

Die Aufteilung der Stichprobe auf die geografischen Regionen orientierte sich an der
Bevolkerungsschiatzung fiir die neun dsterreichischen Bundeslédnder der Statistik Austria fiir
2005. Dazu wurde die Stichprobe analog zum Bevdlkerungsanteil in den Bundesldndern
festgelegt, und erst anschlieBend fiir die Auswertung in geografische Regionen
zusammengefasst. Daraus folgt, dass die Stichprobenaufteilung vergleichbar mit dem Anteil
der Bevolkerung in den jeweiligen Regionen ist.

Geschlechtsaufteilung der Stichprobe nach Lehrberufen

Lehrlings- | gtjchprobe- Lehrlings- Stichprobe-
Lehrberuf population — L Population o
miénnlich 2 mannlich weiblich 2 weiblich
Backer/in 77,92 % 77,38 % 22,08 % 22,62 %
Biirokaufmann/frau 19,24 % 19,64 % 80,76 % 80,36 %
EDV-Techniker/in 91,54 % 90,08 % 8,46 % 9,92 %
Einzelhandel 29,24 % 35,98 % 70,79 % 64,02 %
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Elektroinstallation 98.95 % 97,05 % 1,05 % 2,95 %
Fitnessbetreuer/in 44,14 % 46,67 % 55,86 % 53,33 %
Friseur/in 5,31 % 2,70 % 94,69 % 97,30 %
Koch/Kd&chin 67,35 % 66,35 % 32,65 % 33,65 %
KFZ-Technik 98,4 % 98,65 % 1,60 % 1,35 %
Maschinenmechanik 94,14 % 95,06 % 5,86 % 4,94 %
Maurer/in 99,65 % 100,00 % 0,35 % 0,00 %
Mechatronik 98,50 % 96,00 % 1,50 % 4,00 %
Restaurantfachmann/
fran 34,26 % 34,45 % 65,74 % 65,55 %
Medienfachmann/
fran 56,12 % 58,18 % 43,88 % 41,82 %
Reisebiiroassistent/in 22,99 % 19,76 % 78,01 % 80,24 %
Sanitér-/Klimatechnik 98,24 % 98,80 % 1,76 % 1,20 %
Schlosser/in 99,09 % 99,08 % 0,91 % 0,92 %
Tischler/in 94,32 % 94,26 % 5,68 % 5,74 %
Zahntechniker/in 48,69 % 53,85 % 51,31 % 46,15 %
Gesamt 67,2 %" 68,3 % 32,8 %" 31,7 %

1)  Dieser Wert bezieht sich auf die prozentuelle Verteilung aller Lehrlinge iiber alle Lehrberufe in Osterreich

2)  Quelle: Lehrlingsstatistik 2004 der WKO; Nowak & Schneeberger, 2005; eigene Berechnungen

Tabelle 10: Vergleich der Geschlechtsaufteilung der Stichprobe im Verhiltnis zur Gesamtpopulation

Der Vergleich der geschlechtsspezifischen Aufteilung in der Stichprobe mit jener in der
Population des jeweiligen Lehrberufes zeigt eine weitgehende Ubereinstimmung. Der
Unterschied in der Geschlechtsverteilung zur gesamten Lehrlingspopulation betrdgt 1,1
Prozentpunkte. Die geringsten Unterschiede finden sich im Lehrberuf Schlosser/in mit 0,01
Prozentpunkten, die grofte Differenz zeigt der Lehrberuf Einzelhandel mit 6,74
Prozentpunkten. Dennoch weicht auch dieser Unterschied nicht signifikant von der
Populationsverteilung ab (Konfidenzintervall des Anteils der Einzelhandelskauffrauen: 55,52
% - 72,52 %; Populationswert: 70,79 %).
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Verteilung der Lehrlinge auf die Arbeitsstétten nach der Anzahl der Beschéftigten im Lehrbetrieb

Anzahl der Beschiftigten im| Prozentueller Anteil Gesamt Prozentueller Anteil in der
Lehrbetrieb b Stichprobe ?

0-4 Beschiftigte 12,1 % 11,9 %

5-9 Beschiiftigte 17,8 % 17,7 %

10-19 Beschiiftigte 18,9 % 17,9 %

20-49 Beschiftigte 19,8 % 15,4 %

50-99 Beschiftigte 10,8 % 9,5 %

100-250 Beschiftigte 7,5 % 8,2 %

mehr als 250 Beschiftigte 13,1 % 17,2 %

1)  Quelle: Nowak & Schneeberger (2005) ; eigene Berechnungen. Die Daten beziehen sich auf das Jahr 2001.

2)  Der Rest auf 100% ergibt sich aus jenen Lehrlingen, welche die Beschiftigtenanzahl nicht wussten.

Tabelle 11: Vergleich der Grofie der Arbeitsstiitten

Wie Tabelle 11 zeigt, weist die Stichprobe auch im Hinblick auf die GroBe der jeweiligen
Betriebsstitten, aus denen die Lehrlinge kommen, eine gute Passung auf. Die grofiten
Abweichungen finden sich in der Betriebsgrofie 20 - 49 Beschiftigte mit 4,4 Prozentpunkten,
die ihren Ausgleich in jenen Betrieben zeigt, die mehr als 250 Beschéftigte haben.
Anzumerken ist, dass die Betriebsgrofle von den Teilnehmer/innen der Erhebung geschitzt
wurde (bzw. wie bereits erwihnt einige Fehleinschdtzungen bei Filialbetrieben zu erwarten
sind), wodurch eine geringfiigige Abweichung zu den tatséchlichen Daten zu erwarten ist.

Vorbildung der Berufsschiiler/innen

Zuletzt besuchte Schulform Lehrlinge Gesamt " Lehrlinge Stichprobe ¥
Polytechnische Schule 40,9 % 38,5 %
Hauptschule 19,7 % 16,8 %
Berufsbildende mittlere Schule 12,3 % 15,7 %
Berufsbildende hihere Schule 10,1 % * 14,8 %
Allgemeinbildende hohere Schule 4,8 %7 6,7 %
Andere 12,2 % 7,4 %

1) Quelle: Nowak und Schneeberger (2005). Die Daten beziehen sich auf das Schuljahr 2002/2003.
2)  Der Prozentsatz bezieht sich nur auf jene, die diesen Schultyp nicht abgeschlossen haben.
3)  Der Prozentsatz setzt sich kumulativ aus jenen zusammen, die diesen Schultyp abgeschlossen haben bzw. nicht abgeschlossen

haben.

Tabelle 12: Besuchte Schulform vor Beginn der Lehrausbildung
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Auch in der Vorbildung der befragten Lehrlinge ist eine gute Passung erkennbar. Ein hoherer
Anteil an Berufsschiiler/innen in der Stichprobe, die vor Beginn der Lehre eine hohere
Schulform besucht haben, ergibt sich aus der Zusammensetzung der Stichprobe. In manchen
Lehrberufen werden bevorzugt Auszubildende aufgenommen, die eine hdhere Schule
absolviert bzw. abgebrochen haben. In der Stichprobe zeigt sich dieser Aspekt insbesondere
in den Berufen Medienfachmann/frau, bei dem 54,6% der Lehrlinge eine BHS bzw. AHS vor
dem Eintritt in das Lehrverhiltnis besucht haben, sowie bei den Reisebiiroassistent/innen, bei
denen dieser Anteil gar 58,1% betrdgt. Da diese beiden Lehrberufe in der Stichprobe mit
knapp 7% représentiert sind, war eine Verschiebung der zuletzt besuchten Schulform
zugunsten von hoheren Schulen in der Stichprobe zu erwarten.

Zusammenfassend kann aufgrund der Vergleiche festgestellt werden, dass die erhobenen
Stichprobendaten weitgehend den Verteilungen in der Lehrlingspopulation entsprechen.
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6. Auswertungen

6.1. Deskriptive Analysen

Die im Folgenden dargestellten Ergebnisse folgen im Wesentlichen dem Aufbau des
Arbeitsmodells. Die Fiille der Daten erfordert jedoch eine Auswahl; im Mittelpunkt steht
dabei zunéchst die ZielgroBle Intrapreneurship, gefolgt von Kontextfaktoren und dem Lern-
und Ausbildungsprozess sowie der Schnittstelle Betrieb und Schule.

6.1.1. Methodische Vorbemerkungen

Aufgrund der Befunde aus den PISA-Erhebungen konnte angenommen werden, dass ein nicht
unbetrachtlicher Anteil (im hoheren einstelligen Prozentbereich) der Lehrlinge eine
strukturelle Leseschwéche aufweist. Im Rahmen der Experteninterviews wurden ebenfalls
von einigen Interviewpartnern diesbeziigliche Erwartungen geédullert. Es war daher zu
vermuten, dass zumindest einige der Lehrlinge mehr oder weniger grofle Schwierigkeiten mit
dem Ausfiillen des Fragebogens haben wiirden. Fiir die vorliegende Studie bedeutet dies ein
potentielles Messartefakt, das die Qualitit der erhobenen Daten deutlich verschlechtern
wiirde.

Es wurde daher eine Datenkontrolle in drei Schritten konzipiert, die einen moglichst
artefaktfreien Datensatz garantieren soll:

1. Kontrolle bei der Fragebogenvorgabe in den Schulen durch die Interviewer

Die Interviewer wurden darauf hingewiesen, auf mdgliche Verstindnisprobleme bei
einzelnen Lehrlingen beim Ausfiillen des Fragebogens zu achten. Zusédtzlich wurden
die jeweils anwesenden Lehrer/innen auf mogliche Verstindnis- bzw.
Leseschwierigkeiten ihrer Schiiler befragt. Bei Auffilligkeiten wurde der
entsprechende Fragebogen markiert und nicht in die Auswertung genommen. Davon
waren insgesamt 15 Fragebdgen betroffen.

2. Kontrolle bei der Dateneingabe

Im Rahmen der Dateneingabe wurde auf schlecht ausgefiillte Fragebogen (z.B.
Auslassungen, Extremwerte iiber groflere Bereiche, etc.) geachtet. Diese Fragebogen
(insgesamt 22) wurden ebenfalls aus der Analyse genommen.

3. Statistische Plausibilititskontrolle

Als weiterer Kontrollschritt wurden zwei fast ident formulierte Fragen an
unterschiedlichen Stellen des Fragebogens vorgegeben. Bei einer maximal
widerspriichlichen Beantwortung der beiden Fragen wurde der entsprechende
Fragebogen ebenfalls aus dem Datensatz genommen. Dies betraf insgesamt 67
Datensitze.
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Der gesamte Datensatz verringerte sich daher um 104 Fille (4,8%) auf 2.026 bereinigte
Datensédtze. Dieser Wert unterschreitet die Erwartungen, die aufgrund der Befunde der PISA-
Studie angenommen wurden. In diesem Zusammenhang ist jedoch darauf hinzuweisen, dass
die durchgefiihrten Maflnahmen zur Qualitétssicherung der Daten nicht als Erhebung von
potentiellen Leseschwichen zu interpretieren sind.

Aufgrund von einzelnen fehlenden Werten kann die gesamte Fallzahl fiir die folgenden
Auswertungen jeweils etwas unter dem Wert von 2.026 liegen.

6.1.2. Strukturierung der deskriptiven Darstellungen

Die folgenden deskriptiven Auswertungen basieren auf einer einheitlichen Form der
Darstellung. Die Abfolge der Auswertungen orientiert sich am Arbeitsmodell.

Nach einer Darstellung des jeweiligen Gesamtwerts werden jeweils die Auspriagungen der
Zielgrofle nach den Lehrberufen getrennt dargestellt. Die Fallzahlen liegen zwischen 46
(Fitnessbetreuer/in) und 196 (Einzelhandelskaufmann/frau).

Zusitzlich werden im Anhang ausfiihrliche Ergebnisse zu den Effekten der geografischen
Region, des Geschlechts und des Ubergangs in die Lehre dargestellt. Folgende
Gruppenbildungen werden fiir diese Darstellungen herangezogen:

= Region: Entsprechend der geografischen Verteilung werden die Zielgrofen jeweils fiir
die vier Regionen: Wien (n=435), Osterreich-Ost (n=368), Osterreich Mitte/Siid (n=842)
und Osterreich-West (n=463) zusammengefasst dargestellt.

*  Geschlecht: Im ndchsten Schritt werden die Zielgrofen jeweils getrennt fiir weibliche
Lehrlinge (n=628; 31%) und ménnliche Lehrlinge (n=1391; 69%) dargestellt.

»  Ubergang in die Lehre: Wunschlehre: Eine weitere wichtige Unterscheidung bildet die
Frage, inwieweit der gewéhlte Lehrberuf die ,,Wunschlehre®, d.h. den (urspriinglichen)
Berufswunsch des Lehrlings darstellt. Die Lehrlinge hatten hier eine vierstufige
Antwortmoglichkeit (trifft nicht zu/ trifft eher nicht zu/trifft eher zu/trifft vollstindig zu).
Die Antworten auf diese Frage verteilen sich folgendermafBen: trifft nicht zu: n=300,
15%; trifft eher nicht zu: n=304, 15%; trifft eher zu: n=632, 31%; trifft vollstindig zu:
n=780, 39%. Lehrlinge, die einen Ausbildungsplatz im Bereich der Wunschlehre finden,
weisen signifikant hohere Werte bei der Eigeninitiative, bei der Leistungsmotivation bei
der Handlungskompetenz, beim Commitment und hinsichtlicht der Zufriedenheit mit dem
Betrieb auf. Hinzuweisen ist in diesem Zusammenhang darauf, dass diese deskriptiven
Ergebnisse keine klare Kausalitdtsinterpretation zulassen.

»  Ubergang in die Lehre: Wunschbetrieb: Als weiterer Break fiir die Analysen wurde die
Frage aufgenommen, inwieweit der Lehrbetrieb dem Wunschbetrieb des Lehrlings
entsprach. In etwas mehr als der Halfte der Félle (n=1076, 53%) war dies der Fall.
Lehrlinge, die einen Ausbildungsplatz in ihrem Wunschbetrieb finden, weisen signifikant
hohere Werte bei der Leistungsmotivation, der Handlungs- und Fachkompetenz auf.
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Hinzuweisen  ist  darauf, dass diese  deskriptiven  Ergebnisse  keine
Kausalitdtsinterpretation darstellen.

= Ubergang in die Lehre: Lehrstellensuche — Anzahl der Bewerbungen: Als weiterer Break
wird die Anzahl der Bewerbungen fiir die Lehrstelle in die folgenden Analysen
aufgenommen. Diese Zahl weist eine betridchtliche Streuung auf (siche Abbildungen 41 -
43). Fir die Analysen wurden drei Gruppen gebildet: Die Lehrstelle war die erste
Bewerbung (n= 756, 42%); die Lehrstelle wurde nach 2-10 Bewerbungsversuchen
gefunden (n=686, 37%); der Lehrlinge hatte sich mehr als 10x beworben (n=380, 21%).
Lehrlinge, die bereits im Rahmen der ersten Bewerbung eine Stelle finden, weisen im
Vergleich zu Lehrlingen mit mehr als 10 Bewerbungen eine signifikant hohere
Handlungskompetenz auf; auch die Zufriedenheit mit dem Betrieb ist signifikant hoher.
Auch hier gilt, dass diese Zusammenhénge keine Kausalititsinterpretation darstellen.

In Summe ergeben diese Befunde jedoch durchaus ein konsistentes Bild, welches die
Bedeutung der Phase des Ubergangs (von der Pflichtschule) in die Lehre besonders
unterstreicht.

Beziiglich der Ergebnisse zur geografischen Region kann festgehalten werden, dass hier nicht
die von einigen Expert/innen erwarteten Befunde im Sinne einer ungiinstigeren Situation des
dualen Systems in der Ostregion, insbesondere in Wien, zu beobachten sind. Nur in einigen
der ZielgroBen sind im Vergleich in der Ostregion/Wien etwas unglinstigere Auspriagungen zu
beobachten, wobei die Unterschiede in ihrem Ausmall keine wesentliche Bedeutung haben.
Ausgenommen davon ist die Anzahl der Bewerbungen. Hier zeigen die Ergebnisse, dass sich
Jugendliche in Wien hochsignifikant 6fter bewerben (miissen), um eine Lehrstelle zu finden.
(weitere Details siche im Anhang).

Zu den Ergebnissen zum Geschlecht kann zusammenfassend festgehalten werden, dass
Geschlechtsunterschiede mit den Lehrberufen in enger Beziehung stehen. Alle
diesbeziiglichen Unterschiede haben ihre Ursache letztlich in der starken Gender-Orientierung
der Lehrberufe (wie bereits erwdhnt wurden fiir die Studie jeweils die drei am ausgeprégtesten
ménnlich bzw. weiblich dominierten Lehrberufe ausgewihlt (weitere Details siche im
Anhang).

Der Ubergang in die Lehre hat sich hingegen als eines der Schliisselergebnisse der
vorliegenden Studie herausgestellt. Es zeigt sich in praktisch allen ZielgroBen ein negativer
Effekt, wenn der Ubergang nicht unter optimalen Voraussetzungen stattgefunden hat (keine
Wunschlehre, kein Wunschbetrieb, fallweise auch bei einer sehr grofen Zahl an
Bewerbungen). Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass die negativen Effekte noch drei Jahre
spéter wirksam, also langfristig ungiinstig fiir die Ausbildung sind. Diese Erkenntnis stimmt
mit Befunden einer Studie mit Lehrabsolvent/innen (SOFFI - Institut & Arbeiterkammer
Tirol, 2004) iiberein, bei der sichtbar wurde, dass ein nicht gelungener Ubergang selbst 10 bis
15 Jahre nach Lehrabschluss die Einschidtzung der Lehre beeinflusst (weitere Details finden
sich im Anhang).
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Bei den Abbildungen werden in der Regel die jeweiligen Skalenmittelwerte und der
Standardfehler als Streuungsmal} dargestellt. Diese Form der Darstellung erlaubt eine
grafische Interpretation von moglichen signifikanten Unterschieden: Immer dort, wo die
Streuungsmafe nicht iiberlappen, ist von einem statistisch bedeutsamen Unterschied
auszugehen.

Fiir die Darstellungen wurden alle Skalenmittelwerte auf einen einheitlichen Rang von 0-100
(Prozentwertdarstellung) transformiert.

6.1.3. Intrapreneurship: Unternehmerische Einstellungen und Eigenschaften

Im folgenden Abschnitt werden die Hauptergebnisse zu den unternehmerischen Einstellungen
und Eigenschaften dargestellt. Fiir die deskriptiven Ergebnisse werden dabei die vier Bereiche
,Leistungsmotivation®, , Innovationsorientierung®, ,,Eigeninitiative” und ,,unternehmerische
Orientierung® getrennt dargestellt. Die ersten drei dieser Bereiche bilden den Aspekt der
unternehmerischen Einstellungen und Eigenschaften des ,,Intrapreneurship“-Konstrukts ab
(die unternehmerische Orientierung wurde aufgrund konzeptioneller Ahnlichkeiten mit jener
der im Folgenden behandelten ,,Sozialkompetenz* nicht in das Konstrukt aufgenommen).

Gesamtausprigungen

Die folgenden beiden Abbildungen zeigen die Gesamtmittelwerte der unternehmerischen
Einstellungen und  Eigenschaften  (aufgrund der  skalenbedingten  geringeren
Gesamtauspragungen und einer besseren Vergleichbarkeit wird die Leistungsmotivation
jeweils getrennt dargestellt):

Unternehmerische Einstellungen und Eigenschaften - 1
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Abbildung 11: Unternehmerische Personlichkeit - Gesamtmittelwerte fiir Innovation, Eigeninitiative und
Enterprise
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==

30

25t

20

15t

10 t

Leistungsmotiv ation

Abbildung 12: Unternehmerische Personlichkeit - Gesamtmittelwert fiir Leistungsmotivation

Bei einer maximal moglichen Skalenausprigung von 100% weisen die Gesamtwerte der
Innovationsorientierung, der Eigeninitiative und der Enterprise-Skala (unternehmerische
Orientierung) mittlere Werte (dies ist vor allem erhebungstechnisch bedingt) auf. Die im
Vergleich dazu geringere Ausprigung des Gesamtwertes der Leistungsmotivation ist
erhebungstechnisch bedingt, da hier eine andere Skalenform (Rasch-Skalierung: ja/nein
Antwortformat anstelle von Likertskalierung) zum Einsatz kam.

Unternehmerische Einstellungen und Eigenschaften in den 19 Lehrberufen:

Die folgenden vier Abbildungen stellen die Mittelwerte der unternehmerischen Einstellungen
und Eigenschaften getrennt fiir die Lehrberufe dar:
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Abbildung 13: Innovationsorientierung nach Lehrberufen

Bei der Innovationsorientierung weisen fast alle Lehrberufe mittlere Werte auf. Eine —
zumindest im  Vergleich zu einigen Lehrberufen signifikante —  erhohte
Innovationsorientierung findet sich bei den Medienfachmédnnern/frauen und den
Maschinenmechaniker/innen ; die Lehrberufe mit den im Vergleich geringsten Werten sind
hier die Bicker/innen, Schlosser/innen und Reisebiiroassistent/innen. Es zeichnet sich also
insgesamt ein schwacher Trend zu hoherer Innovationsorientierung bei den neuen
Lehrberufen und zu eher niedrigerer Innovationsorientierung bei (einigen) traditionellen
Lehrberufen ab.
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Abbildung 14: Eigeninitiative nach Lehrberufen

Die Werte der Eigeninitiative in den Lehrberufen zeigen ein &hnliches Bild; auch hier sind

relativ wenige Unterschiede zwischen den Lehrberufen zu verzeichnen. Im Vergleich hohere

Werte sind ebenfalls bei einigen der neuen Lehrberufe (insbesondere Medienfachmann/frau;

nicht jedoch Mechatronik) zu beobachten, geringe Werte bei den traditionellen Lehrberufen

(Bécker/in, Schlosser/in, KFZ-Technik).

i
HHH%%HH H’

——

2

o o
Kk ©

asudieyug/
BunianjusiQ ayosuUawWyauIaun

" "
(=] o o
w < e

UIYoQM /Yooy

AUYId 1-Z4M

ul/Inasti4
ul/enaljegssauli4
uolje|[elsuIoINe|T
nelj/uuewyoeyjepueyjozully
ul/19x1uy29 1 -AQ3
nelj/uuewneyoing
ul/iexoeg

ul/JoyluBYD8 WUBUIYISE N
ui/Jainey

u1/Jess0|yos
ulIexIuYd8UYEZ
u/18|yost |
neljjuuewyoeyelueS
uljjuslsisseoingsioy
neJj/uuewyoeusIpa N
JluoJjeyos

neljj/uuewyoejjueine}say

Abbildung 15: Unternehmerische Orientierung / Enterprise nach Lehrberufen



Auswertungen 103

Im Vergleich zu Innovationsorientierung und Eigeninitiative zeigen sich in der
unternehmerischen  Orientierung (Enterprise) grofere  Unterschiede zwischen den
Lehrberufen. Die hochsten Werte sind hier bei den Restaurantfachminnern/frauen, den
Einzelhandelskaufleuten, den Fitnessbetreuer/innen und den Medienfachménnern/frauen
festzustellen. Niedrigere Werte finden sich auch hier bei einigen der traditionellen Lehrberufe
(Schlosser/in, Tischler/in), aber auch bei einigen technischen Lehrberufen (KFZ-Technik,
Mechatronik).
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Abbildung 16: Leistungsmotivation nach Lehrberufen

Das AusmalBl der Leistungsmotivation weist ebenfalls grofere Unterschiede mit einem
dhnlichen Gesamtmuster auf (die im Vergleich geringeren Absolutwerte sind technisch durch
das  Skalenniveau bedingt): Hohere Werte sind hier ebenfalls bei den
Medienfachminnern/frauen und den Fitnessbetreuer/innen, geringe Werte bei einigen der
traditionellen Lehrberufe zu finden.

In der Gesamtbetrachtung weisen einige der neueren Lehrberufe im Vergleich zu den
traditionellen Lehrberufen hohere Auspridgungen in den personlichkeitsnahen Konstrukten
von Intrapreneurship auf. Keine systematischen Zusammenhidnge sind in Hinblick auf
geschlechtsdominante Lehrberufe zu beobachten; Lehrberufe mit groBerer Kundenndhe
weisen — zumindest in einigen Fillen — hohere Werte in diesen Konstrukten auf.
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6.1.4.

Intrapreneurship: Handlungs- und Fachkompetenz - Analyse der
Berufsbilder

Die beiden Intrapreneurship-Kompetenzbereiche ,,Handlungs- und Fachkompetenz* wurden

auf der Basis der jeweiligen Berufsbilder der Lehrberufe operationalisiert. Im folgenden

Abschnitt werden diese beiden Kompetenzbereiche ausfiihrlich auf der Grundlage der

einzelnen Fragen zu den Berufsbildern dargestellt. Hinsichtlich der folgenden Ausfithrungen

sind dabei einige Besonderheiten zu beriicksichtigen, die in der Darstellung der Ergebnisse

eine wichtige Rolle spielen:

Die in den Berufsbildern angefragten Tétigkeiten wurden mit Hilfe von Expert/innen
ausgewdhlt, wobei jene Komponenten aufgenommen wurden, die im 3. Lehrjahr
besondere Bedeutung haben.

Die Auswertung wird in zwei Schritten dargestellt, wobei jeweils in den Abbildungen
ersichtlich ist, wie viele Lehrlinge beziiglich der Selbsteinschdtzung der Kompetenz
und der -eigenverantwortlichen Durchfilhrung der jeweiligen Tétigkeit -ein
Basiskriterium und ein strenges Kriterium erfiillen:

Die jeweils erste Darstellung zu den Berufsbildern (Basiskriterium) zeigt, welche der

Tétigkeiten die Lehrlinge gut oder ausgezeichnet konnen (bei drei
Antwortalternativen ,,schlecht”, ,gut“ und ,ausgezeichnet“) und welche sie
zumindest teilweise eigenverantwortlich durchfiihren (wobei das Kriterium
groBziigig gewdhlt ist: Bei der Frage nach der eigenverantwortlichen
Durchfiihrung wurden die Antwortmdglichkeiten ,,nur unter Aufsicht”, ,,es wird
nachher kontrolliert“ und ,,vollig eigenverantwortlich® einbezogen und nur die
Antwortalternative ,,iiberhaupt nicht* ausgeschlossen). Daraus ldsst sich erkennen,
inwieweit die abgefragten Tétigkeitsfelder der Berufsbilder in der Ausbildung
vermittelt werden, sodass sie diese nicht nur nach Selbsteinschdtzung der
Lehrlinge einigermallen beherrschen, sondern auch eine entsprechende Basispraxis
in der Durchfiihrung aufbauen kdnnen. Daher machen diese Abbildungen sichtbar,
in welchem Malle aus dem Blickwinkel der Lehrlinge die Anforderungen an das
Berufsbild in der Ausbildung erfiillt werden, wobei als zentrales Kriterium das
Konnen zu werten ist. Da das Ausmal} der an die Lehrlinge tibertragenen ,,vollig
eigenverantwortlichen* Durchfiihrung (besonders in der Spitzengruppe, bei der nur
Angaben zur vollig eigenverantwortlichen Durchfiihrung beriicksichtigt wurden)
nicht nur zur selbstindigen Durchfithrung geeignete Tétigkeiten, ein hohes Maf} an
Vertrauen in die Lehrlinge und die (stark) ausgeprigte Bereitschaft der Lehrlinge
zur Ubertragung von Verantwortung verlangt, ist dieser Wert in den meisten
Tétigkeitsfeldern aufgrund des Risikos im Falle eines Versagens erwartungsgemal
auch entsprechend niedriger als der zum Konnen.

Im zweiten Schritt (sehr anspruchsvolles/strenges Kriterium) wurden flir die

Einschitzung der eigenen Kompetenz nur die Spitzenwerte des Konnens und der
Eigenverantwortung einbezogen. In diese Teilstichprobe nach dem Basiskriterium
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wurde fiir das Konnen nur mehr die Angabe ,kann ich ausgezeichnet®
herangezogen, wihrend fiir die praktische Durchfiihrung derselben nur die
angekreuzte Antwortkategorie ,,vollig eigenverantwortlich” in die Graphiken
einfloss. Im Zentrum stehen daher die sehr positive Selbsteinschitzung und das
von den Ausbildner/innen an die Lehrlinge tibertragene hohe Vertrauen in die
Durchfiihrung von Tétigkeiten.

Deshalb zeigen die jeweils zweiten Grafiken notwendig deutlich niedrigere Werte,
weil sie an einem sehr scharfen Kriterium gemessen wurden und eine Teilstichprobe
aus der vorangehenden Abbildung (Basiskriterium) darstellen. Dies macht aber auch
die Unterschiede zwischen den Tétigkeitsfeldern besser sichtbar.

Die beiden Grafiken fiir jeden Lehrberuf enthalten daher mehrere Informationen:

Sie zeigen nach den unterschiedlich strengen Kriterien die Verteilung der
Ausbildungsschwerpunkte in zweierlei Hinsicht: Erstens ergeben sich Hinweise, in
welchem Mafle die abgefragten Tétigkeiten des Berufsbildes nach Angaben der
Lehrlinge beherrscht werden bzw. in Eigenverantwortung durchgefiihrt werden.
Zweitens zeigen die Verteilungen, inwiefern das Berufsbild ausgewogen vermittelt
wird, oder welche markanten Ausbildungsschwerpunkte sich zeigen (sehr heterogene
Verteilung bzw. Ungleichgewicht). Dabei zeigt die erste Abbildung nach dem
Basiskriterium, inwieweit in der eine gute Kompetenz und ausreichende Praxis
erreicht wird, wihrend die zweite Abbildung zeigt, welcher Anteil von Lehrlingen
eine ausgezeichnete Voraussetzung zur kiinftigen Ausiibung des Berufs im Sinne des
Berufsbildes erreicht

In den Abbildungen wird erkennbar, inwiefern die Angabe, eine Tatigkeit
eigenverantwortlich durchzufiihren, auch mit dem wahrgenommenen Konnen ein
Einklang steht. Allerdings ist bei diesen Vergleichen zu beachten, dass sie jeweils
unterschiedliche Dimensionen reprdsentieren. Dabei konnen sich Hinweise auf
potentielle Uber- oder Unterforderungsstrukturen ergeben, die besonders gut nach dem
sehr anspruchsvollen/strengen Kriterium sichtbar werden: Im Fall einer Uberforderung
wird die abgefragte Téatigkeit zwar oft vollig eigenverantwortlich durchgefiihrt, ist
aber nach Angabe der Lehrlinge nicht mit einer entsprechend ausgezeichneten
Kompetenz verbunden. Bei Unterforderung wird eine Tétigkeit zwar nach eigener
Einschitzung vergleichsweise gut beherrscht, ohne sie entsprechend oft
eigenverantwortlich auszuiiben. Dabei wird angenommen, dass es flir die Lehrlinge
unangenehm ist, eine Tatigkeit, von deren Beherrschung man selbst nicht voll
iiberzeugt ist, ohne nachgehende Kontrolle eigenverantwortlich durchfiihren zu
miissen und umgekehrt die verfiigbare Kompetenz auch in eine verantwortliche
Ausilibung umgesetzt werden sollte. Allerdings ist hier zu beriicksichtigen, dass die
Ubergabe der Verantwortung fiir eine Titigkeit an einen Lehrling auch ein
entsprechendes Vertrauen, geeignete Aufgabenstellungen und die Bereitschaft des
Lehrlings voraussetzen.
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Tischler/in

Basiskriterium (gut beherrschen / mind. teilweise eigenverantwortlich durchfiihren):

Tischler/in

ol i |
: 1

70 | (5] (teilweise) eigenverantwortlich durchfiihren
O] gut/ausgezeichnet kénnen

60 |

50

40 |

30

20

10

o 1 1 1 1 1 1
Werkstlicke planen Furnieren Werkzeichnungen anfertigen
Maschinen bedienen Oberflachen verschénern Beschlage einlassen

Abbildung 17: Tischler/in: (teilweise) eigenverantwortliche Ausfiihrung und gute bzw. ausgezeichnete
Kenntnis

Generell ist bei den Tischler/innen festzustellen, dass alle abgefragten Téatigkeiten in einem
sehr hohen Ausmal jedenfalls gut beherrscht werden und sich keine auffilligen Schwichen
zeigen. Die Maschinenbedienung, das Furnieren und die Verschonerung von Oberflachen
werden dabei von den meisten sowohl gut beherrscht als auch eigenverantwortlich
durchgefiihrt. Allerdings lassen sich in zwei Bereichen, nidmlich der Planung von
Werkstiicken und der Anfertigung von Werkzeichnungen deutlich geringere Werte fiir die
eigenverantwortliche Durchfiihrung feststellen.
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strenges Kriterium (ausgezeichnet beherrschen /vollig eigenverantwortlich durchfiihren):
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Abbildung 18: Tischler/in: eigenverantwortliche Ausfiihrung und ausgezeichnete Kenntnis

Auch hier zeigt sich, dass jene Tétigkeiten, die mit Planung und Konstruktion verbunden sind,
von den Lehrlingen vergleichsweise selten durchgefiihrt oder auch nicht so perfekt beherrscht
werden. Dariiber hinaus geben die Lehrlinge fiir diese Tétigkeiten in etwas hoherem Mafle an,
diese ausgezeichnet zu beherrschen als sie vollstindig eigenstindig ausfiihren zu diirfen.

Genau umgekehrt verhilt es sich bei den Titigkeiten der Bedienung und Uberwachung von
Holzmaschinen, Furnieren, Oberflichenverschonern und dem Einlassen von Beschldgen: Hier
geben die Lehrlinge an, sie zwar vollig eigenverantwortlich durchzufiihren, aber sie in
geringerem Ausmall auch ausgezeichnet zu beherrschen. Dabei ist anzumerken, dass diese
Tétigkeiten den Angaben zufolge von immerhin mehr als 40% vollstindig
eigenverantwortlich durchgefiihrt werden. Die Differenzen zwischen der wahrgenommenen
Beherrschung und der eigenverantwortlichen Durchfiihrung ist in den Tétigkeitsbereichen
Furnieren und Beschlidge einlassen besonders stark ausgepragt.

Dies konnte damit zusammenhéngen, dass bei Tatigkeiten, die sie oft durchfiihren, auch die
Grenzen der eigenen Kompetenzen deutlicher wahrnehmbar werden. Bei eher abstrakten
Tatigkeiten ist dies moglicherweise in geringerem Ausmall der Fall, sodass die
Selbstwahrnehmung der Kompetenz keine so starke Korrektur erfahrt. Andererseits sind diese
Aufgaben der konkreten Ausfiihrung vorgelagert und werden moglicherweise in der
betrieblichen Praxis vorrangig von erfahrenen Tischler/innen (eventuell auch in Absprache
mit Kund/innen) vollzogen. Dies wiirde bedeuten, dass Lehrlinge fiir Tatigkeiten, die
O6konomisch fiir den Betrieb besonders folgenreich sind, eher in geringem Malle herangezogen
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werden, unabhingig von der fachlichen Kompetenz. Eine andere Moglichkeit der
Interpretation wére, dass die in diesen Bereichen hohen Anforderungen in Schule und Betrieb
kritischere Selbsteinschitzungen der Lehrlinge zur Folge haben.

Schlosser/in

Basiskriterium (gut beherrschen / mind. teilweise eigenverantwortlich durchfiihren):
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Abbildung 19: Schlosser/in: (teilweise) eigenverantwortliche Ausfithrung und gute bzw. ausgezeichnete
Kenntnis

Die Mehrzahl dieser Lehrlinge (etwa 80%) gibt an, die angefiihrten Tétigkeiten zumindest gut
zu beherrschen, wobei der geringste Wert bei der Bedienung von Werkzeugmaschinen zu
verzeichnen ist (diese beherrschen etwa 55% zumindest gut). Wihrend Montagearbeiten von
den meisten zumindest teilweise eigenstdndig durchgefiihrt werden, gilt dies in geringerem
Ausmal fiir das Frasen und die Bedienung von Werkzeugmaschinen (dies machen nur mehr
rund 40% eigenstindig). Beim Fréisen (und etwas schwécher beim Drehen) ist dariiber hinaus
die Diskrepanz zwischen dem durchaus gut eingeschitzten Konnen und die von deutlich
weniger Lehrlingen (knapp 50%) angegebene eigenverantwortliche Durchfiihrung auffallig.
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strenges Kriterium (ausgezeichnet beherrschen /vollig eigenverantwortlich durchfiihren):

Schlosser/in
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Abbildung 20: Schlosser/in: eigenverantwortliche Ausfiihrung und ausgezeichnete Kenntnis

In dieser Gruppe der angehenden Schlosser/innen fillt auf, dass die -einzelnen
Tétigkeitsbereiche  durchgehend sowohl in Hinblick auf die wahrgenommene
Selbstkompetenz als auch in Hinblick auf die eigenverantwortliche Durchfithrung homogen
eingeschitzt werden. In keinem Fall wird eine extreme Differenz zwischen Konnen und
Durchfiihrung sichtbar. Am stdrksten ist dies noch bei der Tatigkeit des Montierens der Fall,
bei der die Kompetenz hoher eingeschitzt wird. Die Homogenitit der Einschitzung deutet in
dieser Spitzengruppe von Lehrlingen auf ein ausgewogenes Verhiltnis zwischen der
iibertragenen Verantwortung und dem selbst wahrgenommenen Koénnen, wodurch auf ein
angemessenes Anforderungsprofil in der Praxis geschlossen werden kann.

Allerdings zeigen sich bei den angefiihrten Tatigkeiten nur wenige besonders herausragenden
Kompetenzen; dariiber hinaus gibt es auch keine Tétigkeitsfelder, in denen die Lehrlinge
héufig in eine verantwortliche Position gestellt sind.
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Sanitir- und Klimatechniker/in

Basiskriterium (gut beherrschen / mind. teilweise eigenverantwortlich durchfiihren):
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Abbildung 21: Sanitir/Klimatechnik: (teilweise) eigenverantwortliche Ausfiihrung und gute bzw.
ausgezeichnete Kenntnis

Bei den Lehrlingen in diesem Lehrberuf ist auffallig, dass die abgefragten Anforderungen des
Berufsbildes bestenfalls zu etwa 80% gut beherrscht werden, wobei der geringste Wert im
Bereich des Elektroschweillens identifizierbar ist, den nur etwa 50% gut oder ausgezeichnet
beherrschen (in diesem Bereich ist auch die selbstindige Ausfithrung sehr schwach
ausgeprdgt). FEine stdrkere Diskrepanz ~ zwischen angegebenen Koénnen und
Eigenverantwortung zeigt sich auch im Bereich des Gasschmelzschweilens. Im Durchschnitt
beherrschen etwa 70% der Lehrlinge die meisten Téatigkeitsbereiche zumindest gut.
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strenges Kriterium (ausgezeichnet beherrschen /vollig eigenverantwortlich durchfiihren):

Sanitar- und Klimatechnik
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Abbildung 22: Sanitir/Klimatechnik: eigenverantwortliche Ausfiihrung und ausgezeichnete Kenntnis

Die Spitzengruppe bei den Lehrlingen zur Sanitir- und Klimatechnik zeichnet sich durch zwei
Besonderheiten aus: Wie sich bereits in der Abbildung zum Basiskriterium abzeichnete, wird
bei fast allen Tétigkeiten eher selten angegeben, dass sie ausgezeichnet beherrscht oder vollig
eigenverantwortlich durchgefiihrt werden. Zweitens zeigt sich im Fall der Funktionsproben
und des Messens, dass hier zwar sowohl die Kompetenz als auch die eigenverantwortliche
Durchfithrung noch am héufigsten vorkommen, dass jedoch gerade hier Konnen und
verantwortliche Durchfithrung massiv auseinanderklaffen.

In einem solchen Profil ist es wahrscheinlich, dass das Selbstwertgefiihl relativ schwach
ausgeprdagt ist (man kann und darf wenig). Andererseits deutet die Diskrepanz im
Titigkeitsbereich Funktionsproben/Messen auf eine potentielle Uberforderung.
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Restaurantfachmann/frau

Basiskriterium (gut beherrschen / mind. teilweise eigenverantwortlich durchfiihren):

Restaurantfachmann/frau
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Abbildung 23: Restaurantfachmann/frau: (teilweise) eigenverantwortliche Ausfithrung und
gute/ausgezeichnete Kenntnis

In diesem Lehrberuf zeigt sich eine stirkere Heterogenitdt in den vermittelten Kompetenzen:
Wihrend die Arbeit am Sideboard und die Beratung zum Weinangebot noch etwas iiber 80%
der Lehrlinge gut beherrschen, gilt dies nur mehr fiir knappe 50% im Bereich des
Wareneinkaufs und der Kalkulation. Auffillig ist auch die geringe {ibertragene
Eigenverantwortung, wobei dies in der Praxis bei der Erstellung schriftlicher Meniiangebote,
der Kalkulation mit der damit verbundenen Bedeutung, sowie im Fall der Herstellung
internationaler Cocktails mit der vielfach geringen Bedeutung durchaus nachvollziehbar ist
(daher auch die auffilligen Diskrepanzen zum angegebenen Konnen).
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strenges Kriterium (ausgezeichnet beherrschen /vollig eigenverantwortlich durchfiihren):

Restaurantfachmann/frau
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Abbildung 24: Restaurantfachmann/frau: eigenverantwortliche Ausfiihrung und ausgezeichnete Kenntnis

Generell zeigen sich in dieser Spitzengruppe zwar bei der eingeschétzten Selbstkompetenz
keine extremen Schwankungen, wobei in keinem Fall mehr als ein Viertel der Befragten
angibt, eine Tétigkeit ausgezeichnet zu beherrschen.

Hingegen gibt es in zwei Féllen eine auffillige Diskrepanz zwischen der wahrgenommenen
Kompetenz und der eigenverantwortlichen Durchfithrung der Tétigkeit: Sowohl in Hinblick
auf die Arbeit am Sideboard bzw. Gueridon als auch auf die Beratung der Géste {iber das
Weinangebot meinen die Lehrlinge, dass sie dieses zwar hédufig in volliger
Eigenverantwortung durchfiihren, schétzen aber das Konnen in deutlich weniger Féllen als
ausgezeichnet ein. Dies konnte damit zusammenhidngen, dass in diesen Fillen die eigene
Kompetenz den Kund/innen gegeniiber besonders sichtbar am Priifstand steht und Kund/innen
selbst mitunter iiber eine betridchtliche Kompetenz (etwa in Hinblick auf Besonderheiten von
Weinen) verfligen und somit das Risiko, sich 6ffentlich zu blamieren, besonders hoch ist.
Darin kénnte sich eine Uberforderung im Kundenkontakt manifestieren.
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Reisebiiroassistent/in

Basiskriterium (gut beherrschen / mind. teilweise eigenverantwortlich durchfiihren):

Reisebueroassistent/in
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Abbildung  25:  Reisebiiroassistent/in:  (teilweise)  eigenverantwortliche  Ausfithrung und
gute/ausgezeichnete Kenntnis

Hier zeigen sich Spitzenwerte in der Durchfilhrung von Bestellungen und der
Bedarfsermittlung, die von fast allen Lehrlingen zumindest gut beherrscht werden —
Tatigkeiten, die auch von fast allen zumindest teilweise eigenstéindig verrichtet werden. Etwas
geringere Werte finden sich beim Zahlungsverkehr und die Werbeplanung (wobei letztere
weniger oft eigenstindig bearbeitet wird; das Berufsbild beschriankt sich hier auf
Mitwirkung). Generell sind in diesem Lehrberuf das Koénnen und die Praxis gut ausgewogen
(die stdrksten Differenzen finden sich im Bereich der Werbeplanung).
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strenges Kriterium (ausgezeichnet beherrschen /vollig eigenverantwortlich durchfiihren):
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Abbildung 26: Reisebiiroassistent/in: eigenverantwortliche Ausfiihrung und ausgezeichnete Kenntnis

In der Spitzengruppe sind die extremen Unterschiede zwischen den einzelnen
Tatigkeitsbereichen auffillig. Dabei zeigen sich zwei Tatigkeiten, die die Lehrlinge ihrer
eigenen FEinschitzung zufolge ausgezeichnet beherrschen (die Mehrheit gibt an, diese
ausgezeichnet zu beherrschen) und auch (in noch etwas hoherem Ausmal}) vollig
eigenverantwortlich durchfiihren: die Durchfiilhrung von Bestellungen sowie die
Bedarfsermittlung. In beiden Féllen wird sichtbar, dass es sich um eher aktive Tétigkeiten
handelt.

Dieses Muster gilt auch fiir andere administrative Tétigkeiten (wie die Abrechnung von
Gutscheinen, die Behandlung von Reklamationen und der Zahlungsverkehr), wenngleich hier
weniger oft angegeben wird, diese ausgezeichnet zu beherrschen oder vollig
eigenverantwortlich durchzufiihren.

Die Planung von Werbung ist eine Tétigkeit, die in der Praxis nicht voéllig selbstindig
ausgeiibt wird (Berufsbild), obwohl die Lehrlinge ihre Kompetenz etwas hoher, aber dennoch
auf einem sehr niedrigen Niveau einschitzen (nicht einmal 10% meinen, iiber ausgezeichnete
Kompetenzen zu verfiigen).

Insgesamt ist in diesem Zusammenhang festzuhalten, dass zwar in einigen Bereichen das
Kompetenzniveau sehr hoch ist, aber mit Ausnahme der Werbeplanung in allen Fillen
angegeben wird, die Aufgaben vollig eigenverantwortlich durchzufiihren, obwohl die
entsprechende sehr hohe Kompetenz dafiir nicht immer gegeben ist. Selbst wenn die eigenen
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Kompetenzen durchaus positiv gesehen werden, deutet dies in dieser Spitzengruppe auf eine
potentielle Uberforderung.

Medienfachmann/frau

Basiskriterium (gut beherrschen / mind. teilweise eigenverantwortlich durchfiihren):
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Abbildung 27: Medienfachmann/frau:  (teilweise) eigenverantwortliche  Ausfithrung und
gute/ausgezeichnete Kenntnis

Die Lehrlinge dieses Lehrberufs weisen in der Arbeit mit Zeichenprogrammen und in der
Multimedia-Gestaltung ihre besonderen Stirken auf (um die 90% beherrschen diese
Tatigkeiten zumindest gut). Etwas schwécher in der Vermittlung der Anforderungen der
abgefragten Tétigkeiten des Berufsbildes ist der Bereich der Planung dreidimensionaler
Multimedia. In den meisten Féllen ist das Verhédltnis zwischen dem Konnen und der
eigenverantwortlichen Durchfithrung durchaus ausgewogen.
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strenges Kriterium (ausgezeichnet beherrschen /vollig eigenverantwortlich durchfiihren):
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Abbildung 28: Medienfachmann/frau: eigenverantwortliche Ausfiihrung und ausgezeichnete Kenntnis

Auch in dieser Spitzengruppe von Lehrlingen treten nur relativ geringe Diskrepanzen
zwischen dem eingeschdtzten Konnen und der eigenverantwortlichen Durchfiihrung auf. An
stirksten sind die Differenzen in den Tatigkeitsfeldern Netzwerktechniken und die Planung
dreidimensionaler Multimediaprodukte, wobei jeweils die eigene Kompetenz weniger oft als
ausgezeichnet bewertet wird, hingegen angegeben wird, diese Téatigkeit verhdltnisméBig oft
eigenverantwortlich durchzufiihren.

Insgesamt zeigt sich auch hier ein relativ ausgewogenes Verhiltnis zwischen dem Konnen
und der eigenverantwortlichen Durchfiihrung. Dennoch finden sich bei besonders komplexen
Titigkeiten aufgrund der Diskrepanzen Hinweise auf eine potentielle Uberforderung.
Besonders positiv féllt die Arbeit mit Zeichenprogrammen heraus, die von ca. der Hélfte der
befragten Personen eigenverantwortlich durchgefiihrt und von einem fast ebenso hohen Anteil
der Befragten als hohe Eigenkompetenz betrachtet wird.



118 Auswertungen

Mechatroniker/in

Basiskriterium (gut beherrschen / mind. teilweise eigenverantwortlich durchfiihren):
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Abbildung 29: Mechatronik: (teilweise) eigenverantwortliche Ausfiihrung und gute/ausgezeichnete
Kenntnis

Im Lehrberuf Mechatronik zeigen sich die Ausbildungsstirken in den Tétigkeitsfeldern der
Installation mechatronischer Gerite, die Verlegung von Rohren und Schlduchen sowie die
Priifung von Sicherheitsvorrichtungen, die von deutlich {iber 80% der Lehrlinge zumindest
gut beherrscht werden und auch in hohem Malle zumindest teilweise in der
Eigenverantwortung der Lehrlinge liegen. Die anspruchsvolle Aufgabe der CNC-
Programmierung wird von etwa 50% der Lehrlinge beherrscht. Insgesamt ist das Verhiltnis
zwischen der Kompetenz und der Eigenverantwortung sehr ausgewogen.
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strenges Kriterium (ausgezeichnet beherrschen /vollig eigenverantwortlich durchfiihren):
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Abbildung 30: Mechatronik: eigenverantwortliche Ausfithrung und ausgezeichnete Kenntnis

In der Spitzengruppe dieses Lehrberufs gewinnt das Profil an Schirfe, wobei zwei
Auffalligkeiten festzuhalten sind: Zum einen sind komplexe Tatigkeiten, wie das
Programmieren von CNC-Maschinen und die Programmierung von Steuerungsprogrammen
jene, die nur selten vollig eigenverantwortlich durchgefiihrt werden. Allerdings zeigt sich
gerade in diesen Fillen, dass die wahrgenommene eigene Kompetenz zwar im Vergleich zu
den anderen Tatigkeitsfeldern weniger ausgeprigt ist, aber im Verhéltnis zur Moglichkeit der
eigenverantwortlichen Durchfiihrung relativ hoch eingeschétzt wird. Zweitens bildet die
Verlegung von Rohr- und Schlauchleitungen einen hervorstechenden Kompetenzbereich und
wird auch héufig eigenverantwortlich ausgefiihrt. Allerdings ist die Komplexitdt dieser
Anforderung in diesem Fall geringer als in den anderen Tatigkeitsfeldern.

Insgesamt zeichnen sich Mechatronik-Lehrlinge durch ein relativ positives Selbstbild
hinsichtlich ihres Konnens aus. Allerdings deutet die heterogene Verteilung der
Wahrnehmung ausgezeichneter Kompetenzen eigenverantwortlicher Tatigkeiten auf ein
Ungleichgewicht in der Ausbildung.



120 Auswertungen

Maurer/in
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Abbildung 31: Maurer/in: (teilweise) eigenverantwortliche Ausfiihrung und gute/ausgezeichnete Kenntnis

Hier zeigt sich dass die meisten Tétigkeitsfelder dieses Lehrberufs nach eigenen Angaben im
Schnitt von drei Viertel der Lehrlinge zumindest gut beherrscht werden. Dabei zeigen sich in
den Kompetenzen keine groBen Abweichungen im Sinne besonderer Stirken oder
ausgepragter Schwichen. In der Regel zeigt sich ein sehr ausgewogenes Verhiltnis zwischen
der angegebenen Kompetenz und der zumindest teilweise eigenverantwortlichen
Durchfithrung. Nur Bautageberichte werden von den Lehrlingen (verstindlicherweise)
weniger hdufig eigenverantwortlich erstellt.



Auswertungen

121

strenges Kriterium (ausgezeichnet beherrschen /vollig eigenverantwortlich durchfiihren):
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Abbildung 32: Maurer/in: eigenverantwortliche Ausfithrung und ausgezeichnete Kenntnis
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Im Spitzenfeld des Lehrberufs der Maurer/innen ist aufféllig, dass in allen Tétigkeitsbereichen

die eigenen Kompetenzen n