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Zusammenfassung: Der Betrag beschaftigt sich mit dem aktuellen Fachkraftemangel
und den Mdglichkeiten fiir Schule und Bildungsfoérderprogramme diesbezuglich handelnd
einzugreifen. Die qualitativen Interviews bestatigen steigende Anforderungen in den
(Ausbildungs-)Berufen bei gleichzeitigem Sinken des Qualifikationsniveaus potentieller
Bewerber*innen. Die friihzeitige schulische Vermittlung prozessbezogener Kompeten-
zen sowie eine Begleitung und Beratung von Schiler*innen bei der Vorbereitung und
dem Einstieg in das Berufsleben gelten als mégliche Mal3nahmen dem Fachkrafteman-
gel zu begegnen. Hierzu wére der Einsatz zusatzlicher paddagogischer Fachkréafte an
Schulen und/oder eine Veranderung der Lehrer*innenrolle und damit auch eine Veran-
derung der Lehrer*innenausbildung notwendig.
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1. Einleitung

»,Zum Sterben fehlt bald das Personal” prognostiziert die ZEIT am 15. Februar
2022. Neben dem Fachkraftemangel in der Pflege werden laut ZEIT-Artikel auch
Bestatter*innen, Sekretéar*innen, Hausmeister*innen und Diakon*innen bis 2030
knapp (vgl. ZEIT 2022a). ,Sechsstellige Zahl an Handwerkern fehlt. Viele Aus-
bildungsstellen bleiben unbesetzt” lautet der Titel eines ZEIT-Online-Artikels am
3. Juli 2022 (vgl. ZEIT 2022b). ,Geisteswissenschaftler statt Handwerker — die
Kehrseite des Akademikerbooms*titelt die Welt am 26. Januar 2022. Laut Artikel
gibt es in Deutschland zu wenige Azubis fur Handwerk und Pflege. Aul3erdem
nahmen ,viele junge Menschen Studiengénge auf, fiir die keine direkte Nach-
frage besteht“und ,die Zahl derjenigen, die ohne jegliche Ausbildung ins Berufs-
leben starten” stiege (vgl. WELT 2022).

Die Medienberichte liber einen Fach- und Arbeitskraftemangel haufen sich. Da-
bei betrifft der Mangel vermehrt Ausbildungs- und weniger akademische Berufe.
Demgegeniber steht eine seit dem Jahr 2015 konstante Studienanfanger*in-
nen-Quoten von lUber 50% eines Geburtsjahrgangs (vgl. Statista 2022a), wobei
etwa ein Drittel der Studierenden ihr Erststudium auch wieder abbricht. In den
MINT-Fachern betragt die Abbrecher*innen-Quote sogar bis zu 50% (vgl. Heu-
blein et al. 2022). Gleichzeitig gibt es unter den 20 bis 34-jahrigen eine Quote
von ca. 15% sogenannter bildungsarmer Menschen — das sind Menschen, die
keine abgeschlossene (Berufs-)Ausbildung haben (vgl. BMBF 2021: 99-101).
Im vorliegenden Beitrag wird die beschriebene Situation auf dem Arbeits- bzw.
Ausbildungsmarkt aus der Perspektive von Schule, Akteur*innen von Bildungs-
forderprogrammen sowie der Lehrer*innenbildung betrachtet. Zur Einordnung
dieser Perspektive in einen gesellschaftlichen Gesamtkontext startet der Artikel
mit einem allgemeinen Uberblick zum Thema Fachkraftemangel. Im Anschluss
wird skizziert, wie junge Menschen i.d.R. ihren Weg in Ausbildung und Beruf
finden. In diesem Kapitel finden sich bereits Anknipfungspunkte fir Schule und
Bildungsforderprogramme. Die Themen Entlohnung von Berufen und Berufs-
prestige — ebenfalls zentrale Aspekte bei der Berufswahl — werden in Kapitel 2
zusatzlich beleuchtet. Die empirische Studie des Beitrags besteht aus leitfaden-
gestltzten Expert*inneninterviews und einer Expert*innengruppendiskussion.
Diese beleuchten, a) welche Bewerber*innen mit welchen Qualifikationen auf
den Arbeits- bzw. Ausbildungsmarkt treffen sowie b) welche Rolle Schule, Bil-
dungsférderprogramme und die Lehrer*innenbildung spielen kénnen, um junge
Menschen in passende (Aus-)Bildungswege zu bringen und damit dem Fach-
kraftemangel ein Stlickweit entgegenzuwirken.

2. Theorien und Forschungsstand

Ein Fachkraftemangel ist ein dauerhafter Uberschuss der Arbeitsnachfrage tiber
das Arbeitsangebot (vgl. Bricker et al. 2013: 6-8). Zu Fachkraften zahlen Ar-
beitskrafte fur qualifizierte Tatigkeiten, die eine abgeschlossene Berufsausbil-
dung oder entsprechende Berufserfahrung besitzen (vgl. Dettmann et al. 2019:
11-13). Laut Bundesministerium fur Wirtschaft und Klimaschutz betrifft ein Fach-
kraftemangel vor allem das Handwerk, die Metall- und Elektroindustrie, den Be-
reich der MINT-Berufe (Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und Tech-
nik) sowie die Gesundheitsbranche, hier vor allem die Kranken- und Altenpflege.
In den Jahren 2021/22 herrscht der grofite Fachkraftemangel in Berufen der So-
Zialarbeit und -padagogik sowie Kinderbetreuung und -erziehung, gefolgt von
der Altenpflege, Bauelektrik sowie Gesundheits- und Krankenpflege. Fir die
letzten drei Berufe ist eine abgeschlossene Berufsausbildung notwendig, eine
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Beschéftigung in der Kinderbetreuung und -erziehung erfordert i.d.R. einen
Fachschulabschluss. Lediglich fur die Tatigkeit in Sozialarbeit und -padagogik
muss ein mind. vierjahriges Hochschulstudium absolviert werden (Statista
2022b). Einen stetig steigenden Bedarf an Arbeitskréften gibt es auch in der IT-
Branche. Hier betrifft die Fachkréafteliicke insbesondere sogenannten Expert*in-
nen (vgl. Jansen 2022). Die nachstehende Tabelle 1 gibt einen Uberblick tiber
Bezeichnungen und das Qualifikationsniveau verschiedener Arbeitskrafte.

Tab. 1: Qualifikationsniveau

Bezeichnung | Beschaftigt werden typischerweise Personen...

Helfer*innen ohne abgeschlossene Berufsausbildung

Fachkrafte mit mindestens zweijahriger Berufsausbildung

Spezialist*in- mit Fortbildungsabschluss wie Meister, Techniker oder Fach-
nen schulabschluss, mit Bachelorabschluss ohne Berufserfahrung

Expert*innen mit Bachelorabschluss und Berufserfahrung, mit Masterab-
schluss oder Diplom

Quelle: Malin et al. 2019: 7

Ein auslosender Faktor des Fachkréaftemangels ist der voranschreitende de-
mographische Wandel. Deutschland zeichnet sich durch eine alternde Gesell-
schaftsstruktur aus, in der die geburtenstarken Jahrgange (1946-1964) zuneh-
mend in Pension gehen (vgl. Bricker et al. 2013: 6-8). Im Osten Deutschlands
hat sich die Zahl der Schulabganger*innen von 2000 bis 2010 als Folge des
Geburteneinbruchs nach der Wende halbiert. Dies verdeutlicht das Ausmal des
demographischen Umbruchs (vgl. Ulrich 2013). Die (Uber-)Alterung des Er-
werbspersonenpotenzials steht in Verbindung mit der Bildungsexpansion: Junge
Menschen legen immer haufiger das Abitur ab und treten ein Hochschulstudium
an (vgl. BMWK 2022). Die Feminisierung der tertidren Bildung gilt als Mitverur-
sacherin des Fachkraftemangels. So wéhlen Abiturientinnen eher Studiengéange
im Bereich der Geistes- und Sozialwissenschaften, was zur VergréRerung der
Fachkrafteliicke in den oben genannten technischen Berufen beitragt. Gleich-
zeitig machen weniger Frauen eine Berufsausbildung im Gesundheits- und So-
zialwesen, was den Fachkraftemangel in diesen Bereichen erhoht (vgl.
Haggl/Lorz 2022).

Die Folgen des Fachkraftemangels betreffen eine verminderte Wettbewerbsfa-
higkeit sowie Innovationskraft der deutschen Wirtschaft. So gaben 50% vom IW
Koln befragten Unternehmen an, ihre Produktionskapazitaten bereits jetzt schon
nicht mehr voll auslasten zu kénnen, ausgel6st durch fehlende Fachkrafte (vgl.
Luippold 2022). Nachfolgend wird der Fachkraftemangel exemplarisch an drei
Beispielen erlautert:

Die ,Ingenieur*innenliicke* stellt zum einen eine Humankapitalknappheit dar,
welche zu einem Innovations- und Fortschritthemmnis fir die deutsche Wirt-
schaft fuhrt, die auch das Wirtschaftswachstum bremst. Dabei wird ein Wert-
schopfungsverlust in Milliardenhéhe berechnet, der ausgehend von der Ingeni-
eur*innenbranche durch entgangene Auftrdge und Verzégerungen im Bereich
der Entwicklung und Produktion zustande kommt. Bezogen auf genannte Mo-
dernisierungsimpulse fihrt der Fachkraftemangel hier bereits zu einem Anstieg
der Lohne fur Ingenieur*innen (vgl. Hiuther 2010).
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In den pflegenden Berufen zeichnet sich der Fachkraftemangel durch ein gestei-
gertes Arbeitspensum sowie Uberforderung aus. Der Personalmangel sowie die
unzureichende Wissensbasis von zur Uberbriickung eingestellten Helfenden
ohne zureichende Qualifikation begtinstigen zudem Faktoren, die u.a. sogar Ge-
walt in der Pflege entstehen lassen (vgl. Kraft 2012: 67-68).

Fachkraftemangel im Handwerk wird zudem bedingt durch die kleinbetrieblichen
Strukturen, kaum institutionalisierte Personalarbeit sowie eine schwache Ar-
beitsmarktposition. Folgen davon stellen einen stetig wachsenden Konkurrenz-
druck sowie eine Abwanderung von Handwerker*innen in finanzstarkere Wirt-
schaftsbereiche dar (vgl. Jaster/Ellwart 2021: 1-2). Dartber hinaus ist auch hier
eine Uberlastung der Handwerksbetriebe zu beobachten, vor allem im landli-
chen Bereich missen Kund*innen lange auf die Erfillung von handwerklichen
Dienstleistungen warten (vgl. Schomburg 2021).

Strategien zur Begegnung des Fachkréftemangels betreffen a) das SchlieRen
der Fachkréfteliicke durch Zuwanderung von Arbeitskraften aul3erhalb und in-
nerhalb der EU (vgl. BMWK 2022; Hither 2010: 99-104), b) ein Intensivieren
des inlandischen Arbeitskraftepotenzials, durch z.B. eine bessere Vereinbarkeit
von Familie und Beruf sowie c) das Starken der dualen Ausbildung. Die Starkung
der dualen Ausbildung kann durch eine Erh6hung der Attraktivitat von sog ,Eng-
pass-Ausbildungsberufen’ erfolgen (vgl. Freuding/Garnitz 2022: 49). Insbeson-
dere Letzteres ist ein relevantes Thema fiir Bildungsférderprogramme und Uber-
génge von Schule in Beruf.

Berufswahltheorien erklaren den Weg Jugendlicher in den Beruf. Passungsthe-
oretische Ansatze, darunter das Hexagonmodell nach Holland (1997), fihren die
Wabhl eines Berufes auf die Passung von individuellen Interessen (bei Holland
s.g. ,Personlichkeitsorientierungen®) und Berufsprofilen zuriick. Jugendliche
sollten Uberpriufen, inwiefern ihre Interessen, Werte, Fahigkeiten und Fertigkei-
ten mit den Aktivitdten, Aufgaben und Verantwortlichkeiten, die mit einem be-
stimmten Beruf verbunden sind, Ubereinstimmen. Mit einer hohen Passung
wirde eine hohere Zufriedenheit und ein langerer Verbleib im gewahlten Beruf
einhergehen (vgl. Fouad 2007). Bezieht man diese Theorie auf die hohen Stu-
dienabbrecher*innenquoten, so scheinen diese jungen Menschen im Vorfeld
nicht ausreichend uber die Anforderungen der Studiengange und ihre individu-
elle Passung informiert worden zu sein oder sich selbst informiert zu haben. An
dieser Stelle konnen Schule und Bildungsférderprogramme in Form von ada-
quater Berufsberatung ansetzen.

Lerntheoretisch gepragte Ansatze der sozial-kognitiven Laufbahntheorie (vgl.
Sharf 2013) begreifen die Berufswahl hingegen als einen dynamischen Pro-
zess, in dem Jugendliche eine aktive Rolle einnehmen. In diesem Prozess
wirde die Berufswahl von mehreren, ineinandergreifenden Komponenten be-
einflusst: Neben Interessen sowie beruflichen Leistungen und Erfolgen einer
Person seien individuelle Erwartungen fur die Berufswahl ausschlaggebend.
Lent und Kolleg*innen (vgl. Lent et al. 2000; Lent 2005) machen darunter Selbst-
wirksamkeitserwartungen (eigene Kompetenzen), Ergebniserwartung (Folgen
des eigenen Handelns) und personliche Ziele als drei zentrale Determinanten
aus, die die Fahigkeit Jugendlicher beeinflussen, sich fiir einen Beruf zu ent-
scheiden. Hier ergeben sich erneut Anknipfungspunkte fir Bildungsférderpro-
gramme. Junge Menschen, die von Bildungsarmut bedroht sind, fehlt haufig ein
positiver Blick auf die eigenen Ressourcen; sie unterschatzen ihre Selbstwirk-
samkeit. Bildungsférderprogramme kdnnen hier Abhilfe schaffen (vgl. Berninger
2022)
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Als dritter zentraler Ansatz besteht die entwicklungspsychologisch gepréagte
konstruktivistische Laufbahntheorie (vgl. Savickas 2002). Berufswahl wird hier
als lebenslange Karriereentwicklung gesehen, bei der sich eine Person mit
ihrer beruflichen Karriere stetig an die eigene Umwelt anpasst. Ausschlagge-
bend ist hier die Annahme, dass Jugendliche mit einer bestimmten Berufswahl
ihrem eigenen Selbstkonzept Ausdruck verleihen (vgl. Savickas 2005). Auch an
dieser Stelle kénnten Bildungsférderprogramme ansetzen. Wenn bereits Sch-
ler*innen bestimmte Fahigkeiten in Selbstorganisation, in Resilienz und Ver-
trauen in die eigenen Fahigkeiten vermittelt wird, kdnnen diese sich leichter an
eine veranderte Umwelt anpassen und sind generell erfolgreicher in der Schule
(Schunk et al. 2022).

Den verschiedenen Theorien steht eine grol3e Anzahl empirischer Untersuchun-
gen gegenuber. Im Folgenden sollen diejenigen Faktoren zusammengestellt
werden, die nach dem aktuellen Forschungsstand als einflussreich identifiziert
wurden. Wie in Abbildung 1 dargestellt, sind die genannten Faktoren niemals als
isoliert, sondern in einem stetigen Prozess des wechselseitigen Zusammenwir-
kens zu betrachten (vgl. Beinke 2002: 7, Stein/Corleis 2012: 92).

Abb. 1: Berufswahlprozess

Exogene Faktoren Motive
Neigungen & kognitive Bezugspersonen aus dem Geschlechtsspezifische Kongruenzfunktion:
~ Fahigkeiten privaten Umfeld (Eltern, Unterschiede Kongruenz von Interessen

Familie, Gleichaltrige) und Berufsprofilen

Disparitaten nach
Schule/Lehrkréafte Vorbildungsniveau Vertrautheitsfunktion:
Wahl vertrauter Berufe

Wissen um personliche Berufsberatung Regionale und raumliche
Fahigkeiten Disparitaten Selbstdarstellungs-

Berufserfahrungen/ funktion:
Praktika Wah! von Berufen mit
Anerkennungspotential
Internet, soziale
Netzwerke

Selbstwirksamkeits- & Ergebniserwartungen

Quelle: Eigene Darstellung

Bei Wehking (2020) findet sich eine Untergliederung relevanter Einflussgrof3en
in 1) endogene, 2) exogene und 3) sozialstrukturelle Faktoren. Als endogene
Faktoren spielt die Ubereinstimmung von individuelle Neigungen, Interessen
und Winsche eine entscheidende Rolle (vgl. Dombrowski 2015: 17f., Hurrel-
mann et al. 2017), wéhrend die Eignung fur bestimmte Berufe nur ein schwaches
bzw. indirektes Motiv bei der Berufswahl darstellt (vgl. Golisch 2002: 230). Ju-
gendliche bevorzugen diejenigen Berufe, von denen sie vermuten, dass deren
Tatigkeit und Ertrage ihren Vorstellungen entsprechen (Kongruenzfunktion) und
welche ihnen vertraut erscheinen (Vertrautheitsfunktion) (vgl. Ulrich et al., 2006).
Dariiber hinaus ist es fiir Jugendliche ein zentrales Motiv, in einem Beruf Aner-
kennung zu erfahren (vgl. Oeyenhausen/Ulrich 2020; Mischler/Ulrich 2018) und
mit ihrem Beruf im positiven Sinne zu ihrer eigenen Selbstdarstellung beizutra-
gen (Selbstdarstellungsfunktion) (vgl. Ulrich et al. 2006). Sie wollen vermeiden,
durch Berufe, die aufgrund von geringer Entlohnung und/oder geringen Bil-
dungsabschliissen mit geringem Anerkennungspotential assoziiert werden,
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Nachteile zu erleiden. Sie wissen um die Effekte von Hauptschiler*innen-lden-
titaten' bei der Wahl von s.g. ,Hauptschiler*innen-Berufen' (Knigge 2009, Well-
graf 2012). Es geht den Jugendlichen nicht darum, in Berufen zu arbeiten, in
denen der Anteil Studienberechtigter oder Studierter hoch ist, vielmehr kommt
es ihnen darauf an, nicht ungebildet und einkommensschwach zu wirken (vgl.
Oeyenhausen/Ulrich 2020: 106). Es sind deswegen vor allem gewerbliche Be-
rufe wie Landwirt*in, Gebaudereiniger*in, Maler*in, Lackierer*in oder Backer*in,
die dem eigenen Ansehen als wenig dienlich bewertet werden, wahrend Ausbil-
dungsberufe im Dienstleistungsbereich, wie z.B. Gestalter*in im visuellen Mar-
keting, bezuglich ihres Ansehens deutlich besser abschneiden (vgl. Eberhard et
al. 2009). Zudem spielen geschlechtstypische Rollenbilder und Stigmata beziig-
lich des Ansehens von Berufen eine Rolle. Typische ,Frauenberufe’ sind z.B.
oftmals weniger prestigereich und werden deshalb von Méannern seltener ge-
wahlt (vgl. Ulrich et al. 2004).

Auch hier kénnen Schule und Bildungsférderprogramme in Form von Berufsbe-
ratung bzw. -coaching ansetzen. In diesem Rahmen kdnnen Bilder und Vorstel-
lungen bestimmter Berufe hinterfragt und geklart werden, welche konkreten Ta-
tigkeiten sich hinter den Berufsbezeichnungen verbergen. Aus der Forschung
wird angebracht, dass Berufsbezeichnungen geandert werden mussen, damit
Berufe attraktiver klingen (vgl. Eberhard et al. 2009: 12).

Bei den exogenen Einflussfaktoren der Berufswahl kommt Bezugspersonen
aus dem privaten Umfeld eine entscheidende Rolle zu (vgl. Bergzog 2008: 18),
da sich die Jugendlichen in erster Linie Uber die am leichtesten zugénglichen
Informationsquellen, d.h. in ihrem sozialen Nah-Raum Uber Berufe und Karrie-
remoglichkeiten informieren (vgl. Gottfredson 1981: 507f.). Ausbildungsfragen
werden meist zuerst mit den Eltern und dann mit anderen Teilen der Familie
besprochen (vgl. Prager/Wieland 2005: 9, Bergzog 2008: 17, Petersen et al.
2015: 34, Hurrelmann et al. 2017: 67), wahrend Lehrkréften ein geringerer Stel-
lenwert beigemessen wird (vgl. Petersen et al. 2015: 34, Prager/Wieland 2005:
9). Unterstiitzung und Engagement des naheren Umfelds wirken sich generell
positiv auf den Berufswahlprozess der Jugendlichen aus: Ihre Selbstwirksam-
keits- und Ergebniserwartungen werden gestarkt (vgl. Brown/Lent 2016) und ihr
Explorationsverhalten gesteigert (vgl. Dietrich/Kracke 2009, Guan et al. 2015).
Auch der Austausch mit Gleichaltrigen kann fur Jugendliche bei der Berufswahl
hilfreich sein, da er dazu dient, Informationen zu sammeln und auszutauschen
(Beinke 2004: 22), jedoch ist dieser Austausch eher diffus und wird erst bedeut-
samer, wenn Berufswahlplane konkreter werden (vgl. Beierle 2013: 48). 70%
der Jugendlichen informieren sich im Internet der Berufsmaoglichkeiten (vgl. Hur-
relmann/Kdcher/Sommer 2017: 67, 69), davon profitieren jedoch auch vor allem
Jugendliche, die im Prozess schon fortgeschrittener sind und zielgerichtet su-
chen (vgl. Beierle 2013: 50). Wahrend das Sammeln praktischer Erfahrungen
und der Kontakt mit Personen aus der Branche im Rahmen von Praktika und
Nebenjobs fiir viele Jugendliche hilfreich ist (vgl. Beinke 2002: 198, Golisch
2002: 65, Bergzog 2008: 18, Prager/Wieland 2005: 9, Petersen et al. 2015: 36f.),
winscht sich die Mehrheit der Jugendlichen mehr Unterstiitzung und Vorberei-
tung bei der Berufswahl durch Lehrkrafte, Schulen und Arbeitsagenturen (vgl.
Hurrelmann et al. 2017: 94, 67). Diesem Wunsch der Jugendlichen kdnnte durch
eine Ausweitung der Unterstlitzungsangebote seitens Schule und Bildungsfor-
derprogrammen begegnet werden.

Nicht zuletzt haben auch sozialstrukturelle Faktoren einen Einfluss auf die Be-
rufswahl. Berufspraferenzen entwickeln sich stets im Einklang mit der sozialen
Herkunft (vgl. Gottfredson 1981, Golisch 2002: 123). Einerseits werden externe
Anforderungen in das eigene Selbstkonzept integriert, andererseits tendieren
Kinder aus statushohen Familien dazu, ihren Status mittels ihrer Berufswahl zu
erhalten (vgl. Ashby/Schoon 2010, Schnabel et al. 2002). Des Weiteren werden
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die beruflichen Ambitionen der Jugendlichen von der Wahrnehmung positiver
und negativer Arbeitserfahrungen der Eltern (beispielsweise die Wahrnehmung
von Selbstbestimmung und Entlohnung im Beruf) beeinflusst (vgl. Porfeli et al.
2008, Neblett/Cortina 2006).

Erneut konnten Schule und Bildungsférderprogramme hier ansetzen und im
Rahmen von Berufscoachings herkunftsbedingte Vorstellungen und Vorlieben
von bzw. fir bestimmte Berufe hinterfragen und mit den eigenen Kompetenzen
und Interessen abgleichen.

In den vorgestellten Modellen zur Berufswahlorientierung findet sich die Entloh-
nung und das Prestige von Berufen implizit an verschiedenen Stellen wieder. Da
ein gewahlter Beruf auch der Selbstdarstellung dient (vgl. Abb. 1), sollten erwirt-
schaftetes Einkommen und Ansehen des Berufes beim Berufswunsch eine Rolle
spielen. Die individuelle Wahrnehmung und Wertigkeit dieser beiden Faktoren
hangt von der sozialen Herkunft, also von sozialstrukturellen und weiteren exo-
genen Faktoren, ab (vgl. Porfeli et al. 2008; Neblett/Cortina 2006). Schule und
Bildungsforderprogramme kdnnen an diesen Stellen ansetzen, indem z.B. Bilder
verschiedener Berufe ausfuhrlicher beleuchtet oder die individuellen Préaferen-
zen gemeinsam mit den jungen Menschen reflektiert werden. Ebenso kann Wis-
sen Uber das deutsche Erwerbssystem und die Lohnfindung vermittelt werden.
So kdnnen die jungen Menschen, ein Bewusstsein Uber ihre Position in diesem
Geflge entwickeln. Zentrale Aspekte des deutschen Erwerbssystems werden
im Folgenden skizziert.

Das deutsche Erwerbssystem ist nach Branchen und Berufsgruppen segmen-
tiert. Im Rahmen dieser Segmentierung finden kollektive Lohnverhandlungen
zwischen Arbeitnehmer*innen- und Arbeitgeber*innenvertretungen statt. Dieses
duale System der Arbeitsbeziehungen ist ein zentraler Bestandteil der Lohnfin-
dung. Die Bindung an Branchentarifvertrage haben eine lohnsteigernde und
Lohnungleichheit reduzierende Wirkung. In Branchen und Betrieben ohne Ta-
rifbindung werden haufiger geringe Léhne gezahlt (vgl. Teschner 2009; Bernin-
ger/Schroder 2017).

Die Tarifbindung unterscheidet sich in Deutschland nach Regionen, Wirt-
schaftszweigen und BetriebsgroRe. Insgesamt ist die Tarifbindung ricklaufig
und sie schwankt sehr stark zwischen den Branchen. Im 6ffentlichen Dienst liegt
sie beispielsweise bei 97%, in den Finanz- und Versicherungsdienstleistungen
bei 74% und im Bereich der Information und Kommunikation bei lediglich 15 %
(vgl. DeStatis 2022a).

Die Ausgestaltung der Tarifpolitik orientiert sich in der Bundesrepublik histo-
risch betrachtet am Leitbild eines mannlichen Normalarbeithehmers: ein in Voll-
zeit erwerbstatiger Mann, der als Alleinverdiener in der Lage ist, das Existenz-
minimum einer Durchschnittsfamilie zu sichern (vgl. Miickenberger 1989; Gott-
schall/Schroder 2013). Als Gegenentwurf dieses Leitbildes entwickelten sich ty-
pische ,Frauenberufe und -branchen’, die eher im Gesundheits- und Sozialwe-
sen verortet sind. Der produktive Wert dieser ehemals im Haushalt verorteten
und damit unentgeltlichen Tatigkeiten wird im Vergleich zu Tatigkeiten im ménn-
lich dominierten Industriesektor als geringer erachtet (vgl. Petersen/Morgan
1995). Die Tarifbindung in Sektoren der traditionellen Frauenberufe ist deutlich
niedriger als in Branchen traditionellen Mannerberufe wie beispielsweise in der
Industrie (vgl. Berninger/Schroder 2017). Die besonders vom Fachkraftemangel
betroffenen Berufe (siehe oben) wiesen oftmals eine geringere Tarifbindung mit
entsprechend tendenziell niedrigerer Entlohnung auf.
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Das berufsbedingte Prestige hangt nicht unbedingt vom erzielten Einkommen
ab. Faktoren wie die Zugangsbedingungen des Berufs (Bildungsabschliisse, Ar-
beitserfahrung) und die Verbindung des Berufs zu wissensintensiven Bereichen
sowie formellem Wissen flieRen in die Bewertung von berufsbedingtem Prestige
ein. Weiter sind Aspekte wie der Grad der Geschlechtsspezifik von Berufen und
Berufsfeldern sowie der Anteil von Personen mit Zuwanderungsgeschichte in
einem Beruf entscheidend fiir die Beurteilung des jeweiligen Berufsprestiges
(vgl. Valentino 2021).

Das berufsbedingte Prestige ist eine Form der sozialen Anerkennung, die abge-
leitet wird anhand des Beitrages, den der jeweilige Beruf fur die Gesellschaft
liefert. Dieser Beitrag kann humanitér oder altruistisch sein. Hierbei variiert die
Beurteilung der sozialen Nutzlichkeit eines Berufs aber auch interindividuell an-
hand von Faktoren wie Geschlecht oder sozialem Milieu. Beispielweise konnte
gezeigt werden, dass, je hoher der Bildungsgrad einer Person ist, desto eher
ordnet diese Person einem Beruf, der mehr Bildung fordert, einen gréReren so-
zialen Nutzen zu (vgl. Kleinjans et al. 2017; Valentino 2021). Frauen neigen eher
dazu, Berufe mit hohem berufsbedingtem Prestige zu wéhlen, deren sozialer
Status und Entlohnung geringer ausfallt. Dies fihrt zur geschlechtsbedingten
Segregation von Berufsgruppen und -feldern (vgl. Kleinjans et al. 2017).

Ein besonders hohes Berufsprestige findet sich — laut Umfragen im Jahr 2013 —
in den Gesundheitsberufen (Arzt*in, Krankenpfleger*in), aber auch in anderen
systemrelevanten Berufen, die die 6ffentliche Ordnung aufrechterhalten (Feuer-
wehrmann*frau, Polizist*in) sowie im padagogischen Bereich (Erzieher*in, Leh-
rer*in) (vgl. forsa 2013; IfD Allensbach 2013).

3. Daten und Methode

Im September 2022 wurden vier leitfadengestitzte Interviews durchgefihrt.
Hierbei wurden drei Personen ausgewahlt, die in die (berufliche) Ausbildung von
Berufen mit Fachkraftemangel involviert sind. Die Branchen betreffen das Hand-
werk, die Industrie und das Sozialwesen. Interviewt wurden: ein*e Berufsschul-
lehrer*in in der Erzieher*innenausbildung (Stolberg), ein*e Berufsschullehrer*in
im Bereich Handwerk und Industrie (Gummersbach), ein*e Meister*in fir Lager-
wirtschaft (KéIn). Da auch der IT Bereich unter Fachkraftemangel leidet, wurde
zudem ein*e Inhaber*in eines mittelstandisches IT-Unternehmens (Baden-Wrt-
temberg) befragt. Es wurden Fragen zu der Qualifikation von Bewerber*innen
bzw. Auszubildenden gestellt und nach mdglichen Veranderungen in Schule und
Bildungsforderprogrammen gefragt, die die Bewerber*innen besser auf die be-
ruflichen Anforderungen vorbereiteten. Thematisiert wurden ebenfalls der Fach-
kraftemangel sowie die Attraktivitéat der jeweiligen Berufe.

Die Ergebnisse dieser Interviews wurden im Oktober 2022 mit Menschen aus
Schule, der Lehrer*innenbildung sowie Bildungsférderprogrammen diskutiert.
Leitend war hier die Frage nach der Rolle von Schule und Bildungsfoérderpro-
grammen bei der adaquaten Qualifikation junger Menschen, um diese in pas-
sende (Aus-)Bildungswege zu bringen.

Bei der Analyse des Datenmaterials fanden sowohl induktive als auch deduktive
Verfahren Anwendung. Im ersten Analyseschritt wurde offen an das Material
herangegangen. In einem explorativen Akt wurden neue (Sinn-)Dimensionen
aus dem Datenmaterial erschlossen (vgl. Strauss/Corbin 1996). Diese Vorge-
hensweise entspricht dem theoriegenerierenden ,offenen Kodieren' der Groun-
ded Theory (vgl. Striibing 2014). Leitend fir diesen Analyseschritt waren die fol-
genden Fragen: Was wird — mitunter immer wieder — thematisiert? Welche Prob-
lemlage und/oder welche Handlungsoptionen zeigen die Sprecher*innen durch
ihre Art das Thema zu prasentieren? Was erwahnen die Sprecher*innen nicht
oder nur ,zwischen den Zeilen'? (vgl. Striibing 2014). Im zweiten Analyseschritt
wurde eine strukturierende Inhaltsanalyse durchgefuhrt (vgl. Mayring/Frenzl
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2014). Der forschungsleitenden Fragen bilden die Basis des Kategoriensys-
tems, anhand derer die Durchsicht des Datenmaterials stattfindet. Das Katego-
riensystem wird durch die im ersten Analyseschritt potentiell neu erschlossenen
Dimensionen oder Unterkategorien erganzt.

4. Ergebnisse

Zunachst bestétigten alle interviewten Personen einen Fachkraftemangel in den
Berufen, in die sie involviert sind. In den Kindertagesstatten wird meistens ,ein
Mangel verwaltet”, die Betriebe im Handwerk suchen besténdig Mitarbeiter*in-
nen. Zur Bewerber*innensituation im Bereich Lagerwirtschaft und der IT &ul3er-
ten die Interviewparter*innen dahingehen, dass die Bewerber*innen ,immer
schlechter” oder einfach falsch qualifiziert sind:

,Das istim Laufe der Jahre immer schlechter geworden. Die [Bewer-
ber] haben mit Ach und Krach den Hauptschulabschluss geschafft. Wir
entscheiden uns dann fir den, der weniger schlecht ist.”

(Meister*in fir Lagerwirtschaft, Koln)

,Wenn man die [Job-]Portale durchsucht, findet man keine geeigneten
Kandidaten. Es sind auf dem Arbeitsmarkt nur Leute, die studiert haben
oder Quereinsteiger. Beide Leute sind im Mittelstand schwer unterzu-
bringen.

(Inhaber*in mittelstéandisches IT-Unternehmen, Baden-Wirttemberg)

Diese Einschatzung wiederspricht den dargestellten Ergebnissen im Kapitel
,Fachkraftemangel®. Laut Jansen (2022) fehlen in der IT-Branche insbesondere
sogenannten Expert*innen, also Menschen mit Hochschulabschluss (vgl. Jan-
sen 2022). Diese Ergebnisse beziehen sich jedoch auf alle Betriebsgréf3en und
nicht nur auf den Mittelstand. Solche Erkenntnisse sind flir die Berufsberatung
jedoch wichtig. Je nachdem in welcher Unternehmensgréf3e sich ein Mensch
spater gerne wiederfinden wiirde, sind unterschiedliche Bildungswege sinnvoll.

In den Interviews wurden die Kenntnisse und Fahigkeiten, die die jungen Men-
schen mit in die Ausbildung bringen, thematisiert. Hierbei zeigte sich, dass
Struktur und Logik grol3e Themen sind. Zwar sind die Jugendlichen und jungen
Erwachsenen in der Lage, ,frei zu erzdhlen®, allerdings fallt es oft schwer, logi-
sche Zusammenhéange und Strukturen zu erkennen und dariiber treffend zu be-
richten. Dies fuhrt auch dazu, dass die Auszubildenden nicht in der Lage sind,
ihre Arbeit zu strukturieren.

»Ich vermute, dass die Schule die Jungs [die jetzt bei uns sind] gar
nicht erreicht [...] ich habe noch nie jemanden erlebt, wo ein solches
Chaos im Kopf herrscht. Ich habe mal versucht, ihm das Konzept von
Oberbegriffen zu erklaren, wie man Dinge zusammenfasst. Das ist gar
nicht vorhanden. Da fehlen ganz elementare, [...] logische Fahigkeiten.
[...] Er hat [.] viel Phantasie, aber so’n Realitdtsbezug, dass Dinge
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manchmal einer bestimmten Logik folgen, dass es bei Zusammenhan-
gen auch Hierarchien gibt, dass aus dem das folgt. Das vermischt sich
[...] so im Kopf. [...] Seine Arbeit kann er gar nicht strukturieren.“

(Meister*in fur Lagerwirtschaft, KoIn)

Die interviewten Personen attestierten einer Grof3zahl der Auszubildenden
Schwierigkeiten bei der korrekten Anwendung von Sprache. Dabei wurde eben-
falls thematisiert, dass Sprache eine Voraussetzung fir strukturiertes, logisches
und differenziertes Denken sowie Reflexion und Wahrnehmungsfahigkeit ist.
Wenn der Sprache die Struktur fehlt, wenn der Sprachschatz begrenzt ist, blei-
ben Gedanken und die Mdglichkeit, komplexere Tatigkeiten zu verstehen und
umzusetzen, ebenfalls begrenzt.

,Die schriftsprachlichen Kenntnisse sind sehr verschieden. Die Mehr-
zahl hat groRe Probleme, relativ einfache Texte zu lesen und zu verste-
hen. Das Verschriftlichen von Gedanken fallt sehr schwer. Die Basis an

Kenntnissen in Satzbau, Grammatik fehlt. Fir die Berufsausbildung ist
das bedenklich, da sie ein Berichtsheft flihren miissen und auch den-
ken missen und diese Gedanken festhalten miissen und umsetzen.”

(Berufsschullehrer*in Handwerk und Industrie, Gummersbach)

,Manche Erzieherinnen kbnnen Dinge tun, aber diese nicht beschrei-
ben. Auch nicht mit Hilfe. [...] Die [Auszubildende] war auch in der Re-
flexion superschwach. [...] Uber Sprache vermittelt sich ja ganz viel an

Differenzierungsfahigkeit, an Wahrnehmungsféhigkeit.“

(Berufsschullehrer*in Erzieher*innenausbildung, Stolberg)

Bei den Erzieher*innen kommt in Bezug auf Sprache und Kommunikation noch
hinzu, dass sie selbst Sprachférderung durchfiihren und dabei als sprachliches
Vorbild fungieren. Auch der Austausch mit den Kolleg*innen Uber die Entwick-
lung der Kinder fordert ein Mindestmal? an sprachlicher Ausdrucksfahigkeit, weil
komplexe Entwicklungsverlaufe und Kausalitdten andernfalls nicht dargestellt
werden kdnnen. ,Ab der ersten Klasse kreativ mit Sprache umgehen* sowie
mehr Tatigkeitsbeschreibungen in der Schule zu Gben, wurden als Mal3hahmen
genannt, um die Auszubildenden besser auf die Anforderungen im Beruf vorzu-
bereiten.

Bezogen auf die Berufswahlorientierung kntipfen diese Erkenntnisse an ver-
schiedenen Punkten an. Sie betreffen die endogenen Faktoren der Berufswahl
und zwar die kognitiven Fahigkeiten der jungen Menschen. Die sprachlichen Fa-
higkeiten, die die Reflexionsfahigkeit stark mitbestimmen, flie3en vor allen Din-
gen in die Schlussfolgerungen und kausalen Beziehungen des Modells aus Ka-
pitel 2 ein. In welcher Weise sich z.B. eine Berufsberatung oder Berufserfahrun-
gen auf die endogenen Faktoren, wie das Selbstkonzept, oder auf die Selbst-
wirksamkeits- und Ergebniserwartungen auswirken, hangt u.a. mit dem Reflexi-
onsvermogen zusammen (vgl. Abb. 1).

Bei einigen der Auszubildenden bestehen besondere psychosoziale Herausfor-
derungen. So wird z.B. bei den Kinderpfleger*innen Uber Gewalt in der Her-
kunftsfamilie berichtet. Ein*e interviewte Berufsschullehrer*in war zuvor zehn
Jahre an einer Hauptschule tatig. Diese*r erlautert, dass die Vermittiung von
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Fachwissen erschwert wird, wenn sich psychosoziale Schwierigkeiten in Klas-
sen kumulieren. Hier ware die Reduktion der Klassengrof3en eine Mdglichkeit,
der Herausforderung zu begegnen.

»Ilch habe die Erfahrung gemacht, dass an Hauptschulen zwei Dinge
eine grofe Rolle spielen [...] Vermittlung von Fachwissen und das So-
zial-psychologische. In schwierigen Klasse (iberwiegt das Letztere. [...]
Manche [Schuiler*innen] missen nebenbei auch noch kaputte Eltern-
héuser verarbeiten.”

(Berufsschullehrer*in Handwerk und Industrie, Gummersbach)

Von Seiten der*des interviewten Berufsschullehrer*in kam ebenso die Uberle-
gung, ob ein neues Unterrichtsfach ,Persdnlichkeitsentwicklung’, in welchem die
jungen Menschen ihre Starken kennenlernen und ihre eigene Personlichkeit ent-
wickeln, sinnvoll wére. In diesen Bereich wiirde auch eine bessere Berufswahlo-
rientierung gehoren. Die Interviewten betonten einerseits, dass der gewéhlte Be-
ruf auch zur Personlichkeit passen muss und andererseits das Studieren nicht
immer das Mittel der Wahl ist, um gut auf bestimmte Berufe vorbereitet zu wer-
den.

,Wir brauchen eine bessere Berufswahlorientierung [an Schulen]. Mehr
auf die Persénlichkeit des Menschen abgestimmt. [...] Jetzt haben wir
immer gesagt, alle sollen studieren und das Kita-Personal soll dann
auch studieren. Aber vielleicht ist das gar nicht der Weg, dass alle stu-
dieren.*

(Berufsschullehrer*in Erzieher*innenausbildung, Stolberg)

JAlle Leute denken, es ist sinnvoll zu studieren, aber gerade fiir mittel-
stéandische Unternehmen ware es viel sinnvoller, wenn die Berufsaka-
demien oder solche Ausbildungen machen. [...]. Gerne auch berufsbe-
gleitend, also die sind in den Berufsakademien und nebenbei arbeiten
die schon. Das sind die besten Mitarbeiter. Aber es gibt kaum welche.
Die meisten haben studiert, aber die kann man nicht gebrauchen [...]
Das Wissen im universitdren Bereich ist ganz anders gelagert [...] Die
Leute, die von Universitaten kommen, kdnnen keine konkreten Prob-
leme I6sen. Wir miissen bei denen bei null anfangen.*

(Inhaber*in mittelstandisches IT-Unternehmen, Baden-Wirttemberg)

Wenn die Berufswahl richtig getroffen wurde, dann — so berichtet ein*e Ausbil-
der*in — ist auch der Wille da, den Beruf auszufillen. Wenn dieser Wille da ist,
kann in der Ausbildung noch vieles aufgeholt werden, was in der Schulausbil-
dung nicht erworben wurde.

LDer junge Mensch hat sich aber entpuppt. Er zeigt einen schénen Ein-
satzwillen. Das schulische Bild aus den Zeugnissen ist fir uns nicht
mehr so wesentlich. In der Praxis ist wichtig, ob die Leute Bock haben.
Wenn der [Azubi] will, dann kann man da ganz viel mit machen.*“

(Meister*in fUr Lagerwirtschaft, KoIn)
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Ein Nebenschauplatz der Interviews war aul3erdem die Frage, warum bestimmt
Berufe nicht sonderlich attraktiv sind. Thematisiert wurden hier schlechte Ar-
beitsbedingungen (Uberlastung und chronische Unterbesetzung), Karrierechan-
cen, das Berufsprestige und die Entlohnung und damit die gesellschaftliche
Wertschatzung der geleisteten Tatigkeit.

»,Ganz selten gibt es [KiTa-]Gruppen, die gut besetzt sind. Meistens
verwalten sie einen Mangel. Das hat auch einen Effekt auf die Ausbil-
dung. Wenn die merken, dass das, was sie lernen sollen, in der Praxis
gar nicht zu lernen ist. [...] Es hat auch einen Effekt auf die Motivation.
[...] Die merken schon in der Ausbildung, dass sie verheizt werden.*

»,ES wird nicht gut bezahlt, man muss es schon aus reinem Idealismus
machen. Es gibt keine Karrierechancen. Es ist nicht so gut angesehen.”

(Berufsschullehrer*in Erzieher*innenausbildung, Stolberg)

Diese Einschatzung entspricht der tendenziellen Entwertung von ,Frauenberu-
fen* (vgl. Petersen/Morgan 1995). Es wiederspricht jedoch dem Berufsprestige
von Erzieher*innen in Umfragen, in denen dieser Beruf eher hoch angesehen
wurde (vgl. forsa 2013).

Angesichts der diversen Herausforderungen, die sich Schiler*innen als zukiinf-
tige Arbeitnehmer*innen stellen miissen, gilt es, den aktuellen Bedingungen in
Schule mehr Aufmerksamkeit zu widmen. Das zuvor erwahnte ,Passungsprob-
lem‘ wurde in der Gruppendiskussion mit Menschen aus Bildungsforderpro-
grammen sowie der Lehrer*innenbildung und Schule bestatigt: Die Anspriiche
in den Berufen steigen bei zeitgleichem Sinken der Kompetenzen der Schi-
ler*sinnen — oftmals jener aus benachteiligten Elternhausern. Im Ausbildungsbe-
reich reagieren Wirtschaft und Bildungskoordination auf dieses Problem auf-
grund des sinkenden Arbeitskrafteangebotes bereits mit einer Modularisierung
der Ausbildung: Durch eine kleinteiligere Aufteilung von Ausbildungsinhalten
kénnen Teilqualifikationen in Ausbildungsberufen erreicht und die Passung der
Qualifikation der Bewerber*innen zu den Ausbildungsanforderungen flexibel ge-
handhabt werden. Diese Modifikation soll jungen Arbeitnehmer*innen ermégli-
chen, den gewlinschten Beruf trotz teils schwach ausgebildeter Kompetenzen
zu erlernen, bekampft jedoch nicht den Ursprung des ,Passungsproblems’, nach
dem bereits im schulischen Bereich auf die Suche gegangen werden sollte.

Auf sinkende Kompetenzen und Konzentrationsschwierigkeiten sollte — nach
Meinung einiger Diskussionsteilnehmer*innen — nicht mit einer Senkung der An-
forderungen bzw. einem ,Herunterbrechen der Lerninhalte auf TikTok-Niveau*
reagiert werden. Die sei keine Lésung und ein Herausstreichen von Lerninhalten
in einer Zeit, in der die Qualifikation der Schiler*innen ohnehin immer weiter
sinkt, erschien einigen Diskussionsteilnehmer*innen als wenig sinnvoll, da so
am Ende noch weniger Lerninhalte bei den Schuiler*innen ankamen bzw. ,hén-
gen blieben’. Stattdessen sollten Schiler*innen weiterhin mit realistischen
Herausforderungen konfrontiert werden, im Rahmen derer dann z.B. auch
daran gearbeitet werden kann, die Konzentrationsspanne zu erhéhen.
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Dies wurde auch der seit Jahren anhaltenden Debatte darum, Inhalten mit kon-

kreterem Lebensweltbezug (wie z.B. zu Steuern, Miete, Tarifklassen oder Ver-

sicherungen) in der Schule mehr Platz einzurdumen sowie der lebensweltlichen

Kontextualisierung, die auch bei der Entwicklung kompetenzorientierter Aufga-

ben eine Rolle spielt (vgl. Miller et al. 2013), entgegenkommen. Vogler (2021:

181) betont diesbeziiglich die Einbeziehung von Schiler*innen in die gemein-
same Unterrichtsplanung:

,Die Lehrkréfte sind ohne Zweifel die Expert*innen, die den fachlichen

und padagogischen Prozess iiberblicken. Diese Ubersicht ist jedoch

nicht voraussetzungslos. Die Lernenden besitzen ein Wissen uber ihre

Motivlage, die eigenen Interessen. Die Forderung der Lebensnahe des

Unterrichts(-Stoffes) thematisiert eine Domane, fir die die Adressaten

alleinige Kompetenz besitzen.*

Zudem konnte in diesem Rahmen auch der aktuell bestehende Fachkrafteman-
gel als solcher bereits in der Schule thematisiert werden. Schiler*innen aller
Schulformen wirden so schon friih auf die Situation auf dem Arbeitsmarkt an-
gemessen vorbereitet und nicht mit unrealistischen Vorstellungen ins Arbeitsle-
ben entlassen. Der Fokus kdnnte bei dieser Vorbereitung nicht nur auf der Anti-
Zipation, dass sich die Arbeitsplatzsuche als schwierig gestalten kénnte, son-
dern auch auf der Starkung der Selbstkompetenzen der Schiler*innen als wert-
volle Arbeitskrafteum die es zu werben gilt, liegen. Um einer Uberforderung
durch mit dem Fachkraftemangel einhergehende psychische Belastungen vor-
zugreifen, sollten in diesem Kontext bereits salutogenetische Aspekte wie Resi-
lienz und die Aktivierung interner Schutzfaktoren vermittelt werden.
Grundséatzlich betonten die Diskussionsteilnehmenden die Notwendigkeit der
Vermittlung und Ausbildung bestimmter Kern- und prozessbezogene Kompe-
tenzen — wie Selbstwirksamkeit und Resilienz sowie kritisches Denken, Kom-
munikation, Argumentieren, Problemlésen, Modellieren und Darstellen — bereits
ab der Grundschule, um die Selbstaneignung von (berufsrelevanten) Inhalten,
aber auch das kompetente Handeln in der (Arbeits-)Welt zu ermdglichen. Insbe-
sondere bildungsbenachteiligte Schiler*innen missten in der Ausbildung dieser
Kompetenzen unterstiitzt werden.

Die Frage, ob ein ,Abspecken’ der Curricula zeitliche Freirdume ermoglichen
wirde, in denen sich dann z.B. sozialpsychologischen Herausforderungen ge-
widmet werden kénnte, wurde von den Diskussionsteilnehmenden ebenfalls dis-
kutiert. Eine Diskussionsteilnehmerin warf den Punkt auf, dass Schiler*innen
Unterrichtsinhalte mittlerweile eigenstandig Uiber das Internet erwerben kénnen,
was wiederum zeitliche Freirdume im Unterricht ermdglichen wirde. Allerdings
fehle es haufig an prozessbezogenen Kompetenzen seitens der Schiler*innen,
die diese fir die selbstandige Aneignung von Wissen benotigen wirden.

Fur die Férderung eben solcher Kompetenzen bieten sich u.a. Unterrichtskon-
zepte — wie z.B. Blended Learning, hybrider Unterricht oder Flipped Classroom
(vgl. Stade & Wampfler, 2021) — an, die den padagogischen Raum durch die
sinnvolle Verknupfung von Présenz- und Selbstlernelementen sowie synchroner
und asynchroner Phasen und Aufgaben neu gestalten und Platz fiir Selbstregu-
lation, aber auch Selbstwirksamkeit geben (vgl. Vogler 2021). Das Aufbrechen
traditioneller (Unterrichts-)Zeitstrukturen ermdglicht zudem zeitliche Freiraume,
die dann flr die bewusste Ausbildung von Kern- und prozessbezogenen Kom-
petenzen z.B. im Rahmen von Projekten genutzt werden kénnen.

Wie einige Diskussionsteilnehmenden betonten, fallt in neuen Lernkonzepten
Lehrkraften vermehrt die Rolle von Beratenden oder Coaches zu, die ge-
meinsam mit Schiler*innen z.B. Lernstrategien erarbeiten, damit Letztere sich
Schritt fur Schritt Lerninhalte selbststandig aneignen kénnen. Wenn Schiler*in-
nen motiviert und in der Lage sind, sich Lerninhalte zu erarbeiten, kénnte das —
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so die Annahme einiger Diskussionsteilnehmer*innen — mittel- und langfristig zu
einer Erhdhung der inhaltlichen Qualifikation fhren.

Die Notwendigkeit einer Veranderung bzw. Anpassung der Rolle der Lehrkraft
in Schulen wird auch dann augenscheinlich, wenn das berufsberatende Angebot
an Schulen in den Blick genommen wird. Eine adaquate Begleitung und Bera-
tung der Schiler*innen im Hinblick auf den Einstieg in das Berufsleben hielten
alle Diskussionsteilnehmenden fur sinnvoll. Die Evaluation des Bildungsforder-
programms ,Einsteigen — Aufsteigen!“! untermauert, dass eine (langjahrige)
Vorbereitung auf das Berufsleben und eine individuelle Beratung und Beglei-
tung eine hohe Zufriedenheit mit der Tatigkeit im ersten Arbeitsverhaltnis mit
sich zu bringen scheint (vgl. Abb. 1 im Anhang). Wenn es darum ginge, das
Image der dualen Ausbildung und der Ausbildungsberufe zu erhdhen, funkti-
oniere dies ebenfalls am besten durch die individuelle Begleitung.

Im Rahmen der Gruppendiskussion veranlasste insbesondere das Thema der
Ubernahme zusétzlicher sozialpadagogischer (Beratungs-)Aufgaben die Teil-
nehmer*innen zur Forderung nach einer Trennung von Lehrer*innenaufgaben
und Aufgaben im sozialpddagogischen Bereich. Lehrkréafte seien demnach —
unter den aktuell herrschenden Bedingungen — fiir die Vermittlung von fachli-
chen Inhalten verantwortlich, wahrend zusatzliche padagogische Fachkrafte
Aufgaben im sozial-emotionalen Bereich und Querschnittsthemen (wie z.B.
Mobbing) und somit eine Berater*innenrolle auch im Hinblick auf die berufliche
Entwicklung der Schiler*innen Gberndahmen. Im Hinblick auf effiziente Berufs-
beratung in Schulen wéare die Einnahme der vertrauensvollen Berater*innenrolle
von Lehrer*innen aktuell aufgrund von Zeitmangel aber auch aufgrund ihrer zu-
satzlichen Rolle als Bewertende eher unzufriedenstellend; einen Lésungsansatz
boten auch hier multiprofessionelle Teams, die gemeinsam unterrichten und die
entsprechende Kompetenzen gemeinsam vermitteln kénnten. Allerdings wurde
— mit Bezug auf mehrere Kélner Schulen — herausgestellt, dass Lehrkréafte dann
vermehrt beratend tétig sein konnen, wenn Schulleitungen zeitliche Frei-
raume und gute Rahmenbedingungen etablierten. Aktuelle Schulentwick-
lungsbegleitprogramme, die agile, kreative und kollaborative Zusammenarbeit
in den Fokus setzen, kénnten hier im Sinne einer nachhaltigen, zukunfts- und
an den Bedurfnissen aller Akteure orientierten Schulentwicklung unterstitzend
wirken. Zudem ist auf der technischen Ebene der Digitalitat zu reflektieren, in-
wiefern gerade Beratungsangebote auch auf Distanz oder asynchron erfahr- und
aufrufbar gemacht werden kénnen, um so das Personal vor Ort zu entlasten.

5. Fazit und Ausblick

Der Fachkraftemangel wird zunehmend zu einem immer grofRer werdenden
Problem. Die Anforderungen in den (Ausbildungs-)Berufen steigen. Gleichzeitig
sinkt das Qualifikationsniveau potentieller Bewerber*innen. Das ,Image‘ und die
Entlohnung der bzw. die Karrierechancen in den Ausbildungsberufen verhin-
dern, dass Hoherqualifizierte diese Berufe vermehrt ergreifen.

Um das Qualifikationsniveau anzuheben, kénnen bereits in der Grundschule
prozessbezogene Kompetenzen vermittelt werden, damit Schiler*innen lernen,
sich Lerninhalte selbstandig zu erarbeiten. Damit die Voraussetzungen fir das
Lernen geschaffen werden und Kinder Lernfreude entwickeln kénnen, sind Fa-
higkeiten wie Selbstwirksamkeit, Kommunikation und Resilienz aber auch kriti-

1 Das Forderprogramm ,Einsteigen — Aufsteigen!” ist ein Forderangebot ,fiir Kinder und Ju-
gendliche mit schulischen und sozialen Problemen®. Es ist an funf weiterfihrenden Schulen
in K8In und im oberbergischen Kreis etabliert (vgl. KGSF 2021). Initiiert wurde das Férder-
programm ,Einsteigen — Aufsteigen!“ im Jahr 2007 durch den Kdlner Gymnasial- und Stif-
tungsfonds.
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sches Denken erforderlich. Die Vermittlung dieser Fahigkeiten und der prozess-
bezogenen Kompetenzen ist insbesondere fir bildungsbenachteiligte Schi-
lerfsinnen zentral, also fur die Gruppe junger Menschen, die besonders durch
Bildungsarmut gefahrdet ist.

Eine gute Begleitung, Beratung und Vorbereitung der Schiler*innen auf das Be-
rufsleben hat verschiedene Funktionen:

1) Das Wissen Uber personliche Fahigkeiten und die Reflexion von indivi-
duellen Préferenzen sichert die Passung zum gewahlten Beruf und dem
damit verbundenen Ausbildungsweg. Diese Malinahme kdnnte auch
dazu beitragen, die hohe Quote an Studienabbriichen zu reduzieren.

2) Das Wissen uUber und die Reflexion bestimmter Berufsbilder vor dem
Hintergrund sozialstruktureller Einfliisse ist ein weiterer Aspekt, der die
Treffsicherheit zur passenden Berufswahl erhoht. Dieser Schritt kdnnte
z.B. dazu beitragen, Berufe zu wahlen, die kontrér zur sozialen Herkunft
stehen, den individuellen Neigungen jedoch entsprechen. Diese Mal-
nahme kann z.B. dazu fuhren, dass vermehrt Abiturient*innen Ausbil-
dungsberufe ergreifen.

Die Frage, ob die Berufsberatung eher von Lehrkraften oder anderen padagogi-
schen Fachkréften ibernommen werden sollte, bleibt zum derzeitigen Zeitpunkt
unbeantwortet. Wenn zukiinftigen Lehrer*innen vermehrt die Rolle von Beraten-
den oder Coaches zufallen soll, bedarf dies weitere Veranderungen in der Leh-
rersinnenausbildung.

Ein Fachkraftemangel und zunehmende Anforderungen und Aufgaben sind
ebenso in den padagogischen Berufen zu finden. Je mehr Fachkrafte in einem
Bereich fehlen, desto unattraktiver werden bestimmte Berufe, weil die Arbeit un-
ter immer weniger Menschen aufgeteilt werden muss und damit die Qualitat lei-
det. Wenn es um die Arbeit mit Menschen geht, bedeutet mangelnde Qualitét,
dass Menschen nicht adaquat versorgt, unterstitzt, begleitet oder beraten wer-
den konnen. Der Fachkraftemangel in den padagogischen Berufen fuhrt ent-
sprechend einerseits zu einem sich selbstverstarkenden Prozess innerhalb die-
ser Berufe. Andererseits waren gerade gut ausgebildete und motivierte padago-
gische Fachkréfte notwendig, um dem allgemeinen Fachkraftemangel zu begeg-
nen. Lehr- und padagogische Fachkréfte kbénnen zentrale, fir Berufe notwenige
Kompetenzen vermitteln sowie individuell beraten, um jungen Menschen einen
guten Berufseinstieg zu ermdglichen. Insofern ist eine Behebung des Fachkraf-
temangels in den padagogischen Berufen zentral fur die Reduktion eines allge-
meinen Fachkraftemangels.
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Anhang

Abb. A.1: Zufriedenheit mit der aktuellen Tatigkeit — Teilnehmer*innen nach Durch-

laufen eines vierjahrigen Bildungsférderprogramm (Angaben in %)
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Quelle: Befragung der ehemaligen Programmteilnehmer*innen des Férderpro-
gramms ,Einsteigen — Aufsteigen!*?, die eine Ausbildung, ein Praktikum oder ein
freiwilliges soziales bzw. 6kologisches Jahr machen (n=14) im Herbst 2022, ei-
genen Berechnung

2 Das Forderprogramm ,Einsteigen — Aufsteigen!” ist ein Forderangebot ,fiir Kinder und Ju-
gendliche mit schulischen und sozialen Problemen®. Es ist an funf weiterfihrenden Schulen
in K8In und im oberbergischen Kreis etabliert (vgl. KGSF 2021). Initiiert wurde das Forder-
programm ,Einsteigen — Aufsteigen!“ im Jahr 2007 durch den Kdlner Gymnasial- und Stif-
tungsfonds.

ZfL Discussion Papers / Band 8 / Januar 2023



