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Auswahllogiken und Unterscheidungskategorien beim Zugang zur dualen
Berufsausbildung: ,Ich versuche, jemanden dann an die Stelle zu senden, dass
das Puzzleteil sozusagen passt.”

Vor dem Hintergrund von Fachkrafteengpdssen und anhaltend grofRer Passungsprobleme auf
dem Ausbildungsmarkt untersucht diese Dissertation den Prozess der betrieblichen Auswahl
von Auszubildenden im Rahmen der dualen Berufsausbildung in Deutschland. Welche Rolle
spielen Ausbildungsbetriebe beim ungleichen Zugang zum Ausbildungsmarkt? Konkret wird
analysiert, wie Auswahlprozesse strukturiert sind, welche Selektionskriterien Anwendung
finden und wie Entscheidungen legitimiert werden. Als theoretischer Rahmen dient der
konventionssoziologische Ansatz der Rechtfertigungsordnungen, welcher mit einer
intersektionalen Analyseperspektive verknUpft wird. Damit stehen Legitimationslogiken,
Differenzkonstruktionen und die intersektionale Verwobenheit von Kategorien im Fokus der
rekonstruktiven Analyse, die anhand von 16 problemzentrierten Interviews mit betrieblichen
Gatekeepern durchgefihrt wird. Die Analyse erfolgt anhand der Ausbildungsberufe
Verkaufer:in und Kaufmann/-frau im Einzelhandel in Ausbildungsbetrieben verschiedener
Branchen. Die Arbeit tragt zum Verstandnis der Selektionspraktiken, ihrer gesellschaftlichen
Einbettung und ihrer Folgen fir soziale Ungleichheit beim Zugang zu dualen Ausbildungspldtzen
bei. Insbesondere an den vielfdltigen Wirkungsweisen des Merkmals Migrationshintergrund
werden die verschiedenen Grenzziehungen, die Personalverantwortliche im Auswahlprozess
vornehmen, deutlich.

Logics of Selection and Categories of Differentiation in Access to Dual Vocational
Training: “l Try to Place Someone in a Position Where the Piece of the Puzzle
Fits, So to Speak.”

In light of skill shortage and the persistent matching problems in the apprenticeship market this
dissertation examines how companies recruit apprentices in the German system of dual
vocational training. Which role do companies play in shaping unequal access to the
apprenticeship market? Specifically, it analyses how recruitment processes are structured,
which selection criteria are applied, and how decisions are justified. The theoretical framework
is based on the sociology of conventions and its concept of orders of worth, combined with an
intersectional analytical perspective. The reconstructive analysis focuses on logics of
justification, the construction of social differences, and the interrelation of social categories.
The empirical study is based on 16 problem-centered interviews with organisational
gatekeepers involved in apprentice recruitment. The analysis focuses on the apprenticeship
programs for sales associates and retail business administrators in training companies across
various industries. It contributes to a deeper understanding of selection practices, their social
embeddedness, and their implications for social inequality in access to dual apprenticeship
positions. The various distinctions that gatekeepers make during the selection process become
particularly evident in the diverse ways in which the characteristic of “migration background”
manifests itself.
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Abkirzungsverzeichnis

AGG: Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz

AufenthG: Aufenthaltsgesetz; Gesetz Uber den Aufenthalt, die Erwerbstatigkeit und die
Integration von Auslandern im Bundesgebiet

BA: Bundesagentur fur Arbeit

BAMF: Bundesamt fir Migration und Flichtlinge

BBiG: Berufsbildungsgesetz

BIBB: Bundesinstitut fir Berufsbildung

BMBF: Bundesministerium fir Bildung und Forschung

BMWi: Bundesministerium fir Wirtschaft und Energie (bis 2021)
BVerfG: Bundesverfassungsgericht

CRT: Critical Race Theory

EU: Europaische Union

ESA: Erster Schulabschluss, entspricht dem (erweiterten) Hauptschulabschluss
ILM: Internal Labour Market

IP: Index Passungsprobleme

HwO: Handwerksordnung

Kfz: Kraftfahrzeug

KiE: Kaufmann/-frau im Einzelhandel?

KMK: Kultusministerkonferenz, Standige Konferenz der Kultusminister der Lander in der
Bundesrepublik Deutschland

KMU: Kleine und mittlere Unternehmen

Mgh.: Migrationshintergrund

MINT: Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft und Technik

MSA: Mittlerer Schulabschluss, entspricht der mittleren Reife oder dem Realschulabschluss
OLM: Occupational Labour Market

UNHCR: United Nations High Commissioner for Refugees

1 Es handelt sich hierbei um die offizielle Berufsbezeichnung. Obwohl sie ein dichotomes Geschlechterverstindnis
widerspiegelt, wird daher in diesem Fall auf die gendersensible Schreibweise mittels Doppelpunkt verzichtet.
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Kapitel 1

1 Einleitung

Spatestens seit der Corona-Pandemie wird dartber diskutiert, ob die duale Ausbildung in einer
Krise steckt (z. B. Bellmann 2023). Die Zahl der abgeschlossenen Ausbildungsvertrage ist bereits
vor der Corona-Pandemie gesunken. Die Pandemie hat diese Tendenz verstarkt; das System hat
sich bis heute noch nicht von diesem Einschnitt erholt (vgl. Weller et al. 2024). Das hangt u. a.
mit demografischen Veranderungen und einer sinkenden Attraktivitat einer dualen Ausbildung
gegenlber einem Studium zusammen (vgl. Autor:innengruppe Bildungsberichterstattung
2024: 182; 286). Zudem bleibt das Passungsproblem auf dem Ausbildungsmarkt auf hohem
Niveau: Wahrend auf der einen Seite Ausbildungsbetriebe ihre Stellen nicht besetzen kénnen,
bleiben auf der anderen Seite Jugendliche ohne Ausbildungsplatz (vgl. Autor:innengruppe
Bildungsberichterstattung 2024: 182 ff.; Weller et al. 2024: 18 f.). Die Integrationsfunktion, die
das duale Ausbildungssystem flr Jugendliche mit niedrigen schulischen Qualifikationen
innehatte, hat nachgelassen (vgl. Severing 2018: 16). Zeitgleich wurde im Verlauf der hohen
Einwanderungsjahrgange der Anspruch laut, dass duale Ausbildungssystem solle als
Integrationsmotor flr junge Gefllchtete dienen. So weist die Beauftragte der Bundesregierung
far Migration, Flichtlinge und Integration (2019: 169) darauf hin, dass zu Chancengleichheit im
dualen Ausbildungssystem ,ein transparentes Rekrutierungsverfahren und die gezielte
Ansprache von Bewerberinnen und Bewerbern mit Migrationshintergrund bzw.
Fluchthintergrund” (ebd.) gehdren. Das duale Ausbildungssystem steht demnach vor multiplen
Herausforderungen, die sich direkt in den Ausbildungsbetrieben und ihren Rekrutierungs-
strategien niederschlagen.

Das duale Ausbildungssystem ist in Deutschland zahlenmaRig der wichtigste Weg zur
Berufsbildung fur Schiler:innen? ohne Studienberechtigung. Von allen Neuzugingen in das
berufliche Ausbildungssystem, begann im Jahr 2023 knapp die Halfte (49 Prozent) eine duale
Berufsausbildung. Jeweils ein Viertel mindete ins Schulberufssystem (24 Prozent) und in den
Ubergangssektor® (27 Prozent) ein (vgl. Autor:innengruppe Bildungsberichterstattung 2024:
176 f.). Zwar bietet das Schulberufssystem insbesondere fiir Frauen eine beliebte Alternative
zur dualen Ausbildung, da traditionell weiblich besetzte Berufe in den Bereichen Gesundheit
und Soziales meist im Schulberufssystem ausgebildet werden (vgl. Autor:innengruppe
Bildungsberichterstattung 2024: 178; 187-189; zur geschlechtlichen Segregation siehe
Chesters 2022); trotzdem macht die duale Ausbildung den groRten Sektor der beruflichen
Bildung aus und ist fur Jugendliche mit erstem Schulabschluss nahezu der einzige Zugang zu
beruflicher Bildung. Ausbildungsberufe im Schulberufssystem setzen Uberwiegend einen
mittleren Schulabschluss voraus. Nur 18 Prozent derjenigen, die 2022 eine Ausbildung im

2 Die gendersensible Schreibweise mittels Doppelpunkt wird in dieser Arbeit verwendet, um alle Geschlechter zu
inkludieren.

3 |ch verwende in dieser Arbeit den Begriff Ubergangssektor, anstatt Ubergangssystem, um deutlich zu machen,
dass es sich beim Ubergangssektor nicht um ein geordnetes System handelt, sondern ,um ein uniibersichtliches
Konglomerat verschiedenster MaRnahmen, organisiert von unzahligen Tragern und umgesetzt an unter-
schiedlichen Lernorten” (Kohlrausch 2012b: 598).
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Schulberufssystem begannen, hatten keinen (2 Prozent) oder einen ersten Schulabschluss
(16 Prozent) (vgl. Autor:innengruppe Bildungsberichterstattung 2024: 178).

Auf gesellschaftlicher Ebene ist die nachhaltige Integration aller Menschen in den Arbeitsmarkt
eine Strategie dem Fach- und Arbeitskraftemangel entgegenzuwirken (vgl. Kohlrausch und
Polloczek 2024: 2 f.). Auf individueller Ebene ist ein Berufsabschluss zentral fir den Zugang zu
einer Erwerbsarbeit, die ein gewisses Mall an Sicherheit, finanzielles Auskommen und
Aufstiegsmoglichkeiten bietet. Berufliche Bildung beeinflusst damit Arbeits- und Teilhabe-
chancen im gesamten Lebensverlauf (vgl. Quenzel und Hurrelmann 2019).

Moderne Gesellschaften haben den Anspruch, all ihren Mitgliedern die gleichen Bildungs- und
Lebenschancen zu ermoglichen. ,,Benachteiligungen aus Grinden der Rasse oder wegen der
ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung,
des Alters oder der sexuellen Identitat” (§ 1 AGG) sind in Deutschland verboten. Der Zugang zu
beruflicher Bildung ist jedoch durch soziale Ungleichheiten gepragt. Ein Recht auf berufliche
Bildung existiert im Gegensatz zum gesetzlich verankerten Recht auf schulische Bildung (in
Form der Schulpflicht) nicht (zu den unterschiedlichen Integrationslogiken des Schul- und
Berufsbildungssystems siehe Hormel 2013: 250 ff.).

Der Zugang zu beruflicher Bildung im dualen System folgt wirtschaftlichen Logiken (u. a. Hormel
2013: 251). Unternehmen in Deutschland entscheiden selbst, ob sie Ausbildungsplatze
anbieten und wen sie als Auszubildende einstellen. Betriebliche Kosten-Nutzen-Kalkulationen
sind daher immanenter Bestandteil der Einstellung von Auszubildenden. Bewerber:innen um
duale Ausbildungsstellen missen durch das Nadelohr betrieblicher Gatekeepingprozesse, um
Zugang zu Ausbildungsplatzen im dualen System zu erhalten. Diese Gatekeepingprozesse sind
im Gegensatz zu den Ausbildungsinhalten und der Prifungsdurchfiihrung kaum reguliert (vgl.
Imdorf 2023: 262). Die Komplexitat des Auswahlprozesses und die Unmoglichkeit der
Beurteilung zuklnftiger Leistungsfahigkeit machen die Auszubildendenauswahl zu einem
diskriminierungsanfalligen Prozess (vgl. Imdorf 2010c: 261).

Zahlreiche Studien dokumentieren die ungleich verteilten Chancen, eine berufliche Ausbildung
aufzunehmen. Ungleiche Chancen entlang ethnischer Merkmale (z. B. Imdorf 2010c; Beicht und
Walden 2019 in Verbindung mit sozialer Herkunft und Geschlecht), geschlechtsspezifische
Segregation (vgl. Imdorf 2012a; Busch 2013; Buchmann und Kriesi 2012) und eine berufliche
Segmentation entlang schulischer Vorbildung (vgl. Scherr et al. 2015a: 175 ff.; Protsch 2014b:
200 ff.; Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2016: 110 ff.) pragen den Ausbildungsmarkt.
Doch auch die soziale Herkunft (z. B. Granato 2013 fir das Zusammenwirken von Geschlecht,
Migrationshintergrund und sozialer Herkunft), die Religionszugehorigkeit (z. B. Scherr et al.
2013; Scherr und Griinder 2011) und das Alter (z. B. Imdorf 2012b) beeinflussen den Ubergang
in Ausbildung. Zudem ist anzunehmen, dass aullerberufliche Verpflichtungen wie Care-Arbeit,
kdrperliche Voraussetzungen wie physische und psychische Gesundheit, Fitness oder eine
Beeintrachtigung den Ubergang ebenfalls beeinflussen. Die ungleichen Ubergangswahr-
scheinlichkeiten in Ausbildung kdnnen verschiedene Ursachen auf Seiten der Ausbildungs-
suchenden, z. B. Berufswiinsche und -aspirationen (u. a. Diehl et al. 2009 fur den Einfluss von
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Berufswiinschen Jugendlicher mit Migrationshintergrund auf den Ubergang in Ausbildung;
Chesters 2022 fur geschlechtsspezifische Aspirationen), oder auf Seiten der Ausbildungs-
betriebe, z. B. institutionelle und praferenzbasierte Diskriminierung (u. a. Imdorf 2008a; Scherr
et al. 2015a), haben.

Das Potenzial junger Menschen ungenutzt zu lassen, ist sowohl auf individueller als auch auf
gesellschaftlicher Ebene problematisch. Zum einen werden individuelle Arbeits- und Lebens-
chancen entscheidend von der Bildungslaufbahn beeinflusst. Zum anderen fehlen den
Unternehmen in Zukunft qualifizierte Fachkrafte. Schon jetzt existiert in bestimmten Regionen
und Ausbildungsberufen ein Mangel an Auszubildenden und Fachkraften. Von 234 bewerteten
Berufen auf Fachkrafteebene im Jahr 2023 zeigten 98 Berufe (teilweise schwache) Anzeichen
eines Engpasses (vgl. Bundesagentur fur Arbeit 2024: 15) Politische Interventionen zielen daher
darauf ab, alle jungen Menschen in Ausbildung zu bringen und die vorhandenen Potenziale
auszuschopfen, beispielsweise durch die Ausbildung in Teilzeit, assistierte Ausbildungen, die
Forderung auBerbetrieblicher Ausbildungsplétze, die MaRnahmen des Ubergangssektors und
seit 2024 die Ausbildungsgarantie.

Die MalBnahmen zielen entweder darauf ab, den Gatekeepingprozess zu umgehen, indem
staatlich finanzierte Ausbildungen angeboten werden oder die Erfolgschancen der
Ausbildungssuchenden im Gatekeepingprozess zu erhéhen. Trotzdem bleiben die privat-
wirtschaftlich organisierten Betriebe als Anbieter von Ausbildungspladtzen zentrale Gatekeeper
beim Ubergang von der Schule in die Ausbildung. Die Frage, wie betriebliche Selektions-
verfahren zu ungleichen Zugangschancen in Ausbildung beitragen, ist somit nicht nur von
wissenschaftlichem Interesse, sondern auch von grofRer gesellschaftspolitischer Relevanz.

Wie sind betriebliche Auswahlprozesse strukturiert? Anhand welcher Selektionskriterien
erfolgt die Entscheidungsfindung? Wie kann diese Entscheidung inner- und aullerhalb des
Ausbildungsbetriebs legitimiert werden? Und wie tragen Prozesse, Kriterien und Legitimation
zur (Re-)Produktion sozialer Ungleichheit bei? Vor dem Hintergrund aktueller 6konomischer
und gesellschaftspolitischer Entwicklungen soll diesen Fragen nachgegangen werden, denn
welche Rolle die Ausbildungsbetriebe beim ungleichen Zugang zum Ausbildungsmarkt spielen,
wird in der Forschung ambivalent diskutiert (vgl. Seibert und Solga 2005; Kalter 2006a; Seibert
und Solga 2006; Kalter 2006b; Hunkler 2016) und sollte daher sowohl in der Theoriebildung als
auch in der empirischen Forschung berlcksichtigt werden (vgl. Granato und Ulrich 2014; Imdorf
2023:263).

Ein zentraler Ausgangspunkt dieser Arbeit ist die Annahme, dass Selektionsverfahren nicht in
einem gesellschaftlichen Vakuum stattfinden. Vielmehr sind sie eingebettet in soziale und
kulturelle Normen sowie wirtschaftliche Rahmenbedingungen, die Einfluss auf die
Entscheidungen von Unternehmen nehmen. Es ist vorstellbar, dass Ausbildungsbetriebe zur
langfristigen Sicherung ihrer Existenz bei einem Rickgang der Nachfrage auch Personen-
gruppen in Betracht ziehen, die sie bislang nicht bertcksichtigt haben (vgl. Seibert 2015 flr
Jugendliche mit Migrationshintergrund). Inwieweit der demografische Umbruch zu einem
Abbau von Ungleichheiten und einem Rickgang diskriminierender Praktiken beim Zugang zu
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Ausbildung flUhren kann, wird jedoch unterschiedlich bewertet (vgl. Euler 2010; zur
Diskriminierung von Frauen in mannerdominierten Ausbildungsberufen Protsch 2021).
Polloczek und Kohlrausch (2024: 19) kommen aufgrund unterschiedlicher Argumente, u. a. im
Hinblick auf die Ausbildungsbetriebsquote und die Lohnentwicklung, zu dem Schluss: ,Die
aktuelle Lage auf dem Arbeits- und Ausbildungsmarkt spricht also derzeit nicht dafir, dass sich
allein die Situation eines Fachkraftemangels von selbst in verdanderte Machtverhéltnisse
zwischen Arbeitgeberseite und Arbeitnehmerseite Ubersetzt” (ebd.). Ein (potenzieller)
Fachkraftemangel muss demnach nicht zu verbesserten Ausbildungschancen fir benachteiligte
Gruppen fuhren. Zur Fachkraftesicherung greifen Unternehmen auf unterschiedliche Stra-
tegien zurick (vgl. Autor:innengruppe Bildungsberichterstattung 2024: 311).

Die Einbettung der Forschung in aktuelle wirtschaftliche Entwicklungen und gesellschafts-
politische Diskurse verstehe ich als zentral daflr, nachzuvollziehen, wie soziale Differenz-
konstruktionen (legitime) Allokationsmuster und Rechtfertigungsordnungen auf dem
Ausbildungsmarkt beeinflussen. Aktuelle Entwicklungen sind gepragt von einem
demografischen Wandel, der dazu fihrt, dass die Zahl der Schulabganger:innen in den letzten
Jahren gesunken ist (vgl. BMBF 2024: 21); einem Arbeitskrafte- und Fachkraftemangel, der sich
in bestimmten Regionen und Branchen zeigt (vgl. Bundesagentur fir Arbeit 2024); weltweite
Migrationsbewegungen aufgrund von Klimawandel und gewaltsamen Konflikten, die zu
hoheren Einwanderungszahlen nach Deutschland fiihren und eine dadurch diverser werdende
Gesellschaft (vgl. Vertovec 2024); eine erhohte Sensibilitat fir Fragen der Gleichberechtigung
und Diskriminierung bei gleichzeitigem Erstarken rechtspopulistischer Parteien. Forderungen
nach Kirzungen bei den Sozialleistungen fir Ukrainer:innen, die in Folge des russischen
Angriffskriegs auf ihr Land seit 2022 nach Deutschland kamen oder nach sofortiger Rickkehr
von syrischen Geflichteten nach dem Sturz des Assad-Regimes 2024 werden dabei auch aus
der politischen Mitte laut. Die Komplexitdt des Auswahlprozesses wird durch diese
Entwicklungen weiter erhéht, z. B. durch polarisierende 6ffentliche Debatten und die hohe
Diversitat der Bewerber:innen mit ihren unterschiedlichen ethnischen, qualifikatorischen und
sozio-6konomischen Hintergriinden sowie Migrations- und Fluchterfahrungen.

Vor diesem Hintergrund verfolgt die Arbeit mehrere Ziele: Sie fragt zunachst danach, wie
Personalverantwortliche die Auswahlprozesse organisieren, welche Auswahlverfahren und
Selektionskriterien sie verwenden, um vor dem Hintergrund der Entwicklungen auf dem
Ausbildungsmarkt eine Auswahl zu treffen.

Ziel der Auswahlverfahren ist es, aus einem Pool an Bewerbungen eine oder mehrere Personen
flir die Ausbildungsstellen im Betrieb auszuwahlen. Daflir werden die Bewerber:innen
verschiedenen Tests unterworfen und in eine Rangfolge gebracht (vgl. Solga 2005b: 72ff.).
Personalverantwortliche missen in diesem Prozess Unterscheidungen herstellen. Sie missen
anhand ihrer Selektionskriterien Differenzen konstruieren, die es ihnen erlauben,
Bewerber:innen als besser oder schlechter zu klassifizieren. Es gilt deshalb danach zu fragen,
wie diese Differenzen konstruiert werden.
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Des Weiteren wird nach den Begrindungsstrukturen der Entscheider:innen gefragt. Als
Gatekeeper besitzen die Personalverantwortlichen die Macht darlber zu entscheiden, wer
Zugang zu beruflicher Bildung erhalt und wer nicht. Sie missen ihre Entscheidung in den
Betrieb hinein und gegenlber externen Stakeholdern jedoch legitimieren kénnen und gegen
Kritik absichern. In unsicheren und komplexen Situationen helfen Konventionen der
Rechtfertigung dabei, zu einer akzeptablen Losung zu finden (u. a. Imdorf 2017). Auf welche
Konventionen der Rechtfertigung berufen sich also die Personalverantwortlichen, um ihre
Entscheidungen zu begrinden?

Fir die Untersuchung greife ich insbesondere auf das theoretische Konzept der Recht-
fertigungsordnungen (vgl. Boltanski und Thévenot 2007) zuriick, das verschiedene Welten
vorstellt, in denen Wertigkeiten von Personen auf unterschiedlichen Pramissen beruhen. Die
vorliegende Studie schlie3t damit an wichtige ungleichheitstheoretische Studien zur betrieb-
lichen Ausbildungsplatzvergabe an, insbesondere die konventionssoziologischen Unter-
suchungen von Christian Imdorf (z. B. 2010c). Anhand seines konventionssoziologischen
Erklarungsmodells kann Diskriminierung von bestimmten Jugendlichen im Auswahlverfahren
als institutionelle Diskriminierung in den verschiedenen Welten der Betriebe verstanden
werden, die aus betrieblicher Sicht funktional und nachvollziehbar erscheint (u. a. Imdorf
2007a: 418 f1.).

Die Legitimationslogiken der Personalverantwortlichen sind jedoch eingebettet in gesell-
schaftliche Strukturen und Machtverhéltnisse, die bestimmte Argumentationslogiken erst als
legitim erscheinen lassen. Ich verbinde die Untersuchung der Rechtfertigungslogiken daher mit
einer Analyse der Konstruktion von Differenzkategorien. Im Sinne des Intersektionalitats-
konzepts werden die Kategorisierungen als ineinander verwoben und voneinander abhangig
verstanden (vgl. Walgenbach 2014). Es soll gezeigt werden, wie innerhalb der Legitimations-
logiken unterschiedlicher Welten Differenzen entlang sozialer Ungleichheitsachsen hergestellt
werden, mit denen Risiken der Diskriminierung im Auswahlprozess fir Auszubildende einher-
gehen koénnen.

Grundlage der empirischen Analyse sind 16 problemzentrierte Interviews mit Gatekeepern, die
Uber die Vergabe von Ausbildungspldtzen in den Ausbildungsberufen Kaufmann/-frau im
Einzelhandel und/oder Verkaufer:in entscheiden — zwei der am haufigsten ausgebildeten
Berufe in Deutschland (vgl. BIBB 2024a: 92). Diese werden mithilfe der von Witzel und Reiter
(2022) vorgeschlagenen Analysestrategie flr problemzentrierte Interviews ausgewertet, die
sich beim Codiervorgang an der Grounded Theory orientiert. Ziel der Analyse ist erstens die
Rekonstruktion der Rechtfertigungsmodi, die in einem deduktiven Vorgehen anhand der
Legitimationstheorie von Boltanski und Thévenot (2007) systematisiert werden. Zweitens geht
es um die Identifizierung von Verwobenheiten und Heterogenitadten in den Differenzkonstruk-
tionen der Personalverantwortlichen. Dies erfolgt unter Einbeziehung der gesellschaftlichen
Kontextfaktoren. Durch die Integration der zwei Perspektiven soll ein umfassendes Verstandnis
der betrieblichen Selektionsprozesse und ihrer gesellschaftlichen Konsequenzen gewonnen
werden.
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Aufbau der Arbeit

Die Arbeit hat das Ziel, einen Beitrag zur soziologischen Forschung tber Gatekeepingprozesse
beim Zugang zur Berufsausbildung zu leisten und Mechanismen der betrieblichen Ausbildungs-
platzvergabe aufzudecken, die die (Re-)Produktion sozialer Ungleichheit abschwéachen oder

verstarken konnen.

Im Anschluss an die Einleitung (Kapitel 1) wird im 2. Kapitel das System der dualen Berufs-
ausbildung in Deutschland erldutert und ein Uberblick iber seine Relevanz innerhalb der
beruflichen Bildung, seine institutionelle Verankerung und relevante Akteur:innen gegeben.
Zudem werden aktuelle wirtschaftliche und gesellschaftliche Entwicklungen skizziert, die
Auswirkungen auf den Ausbildungsmarkt haben (kénnen). Da die Arbeit die Ausbildungsberufe
Kaufmann/-frau im Einzelhandel und Verkaufer:in fokussiert, werden diese beiden Berufe auf
dem Ausbildungsmarkt verortet.

Daran anschlieRend wird in Kapitel 3 der theoretische Rahmen der Untersuchung entwickelt.
Die Untersuchung von Prozessen der Differenzkonstruktion im Auswahlprozess erfordert eine
kritische Reflektion des Umgangs mit Kategorisierungen. In diesem Kapitel wird daher auch der
Umgang mit Kategorien reflektiert und, relevante Merkmale beim Ubergang in Ausbildung aus
dem Forschungsstand abgeleitet und konzeptualisiert.

Im 4. Kapitel wird der Forschungsstand im Hinblick auf den Ubergangsprozess von der Schule
in die Berufsausbildung skizziert. Dabei wird auf verschiedene ungleichheitsrelevante Merk-
male eingegangen und mithilfe von Forschungsbefunden, die die betriebliche Seite der Aus-
wahlprozesse zum Gegenstand haben, ein gezielter Blick auf die organisationale Perspektive
geworfen.

Unter dem Rickgriff auf den Forschungsstand und den theoretischen Rahmen werden im 5.
Kapitel forschungsleitende Annahmen abgeleitet und eine methodologische Einordnung der
anschlieBenden empirischen Untersuchung vorgenommen. Das Forschungsdesign und die
Durchflihrung der empirischen Untersuchung werden in Kapitel 6 dargestellt. Die Ergebnisse
der Untersuchung werden in Kapitel 7 prasentiert und in Kapitel 8 diskutiert, an die Theorie
rickgebunden und vor dem Hintergrund des Forschungsstandes eingeordnet. In Kapitel 9 folgt
die Schlussbetrachtung, in der auch der Forschungsprozess reflektiert wird und
Forschungsdesiderata formuliert werden.
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2 Das berufliche Ausbildungssystem

Um Auswahlprozesse zur betrieblichen Ausbildungsplatzvergabe zu untersuchen ist eine
Kenntnis des Systems, in dem sich Ausbildungsbetriebe und Ausbildungssuchende bewegen,
unerlasslich. In Kapitel 2.1 wird das System der dualen Berufsausbildung in Deutschland
dargestellt. Seine Besonderheiten werden dabei in Abgrenzung zu anderen Moglichkeiten der
beruflichen Ausbildung aullerhalb der Hochschule herausgearbeitet. Neben den institutio-
nellen Elementen und seiner Bedeutung fur die berufliche Ausbildung in Deutschland, werden
aktuelle Entwicklungen in Kapitel 2.2 diskutiert. Dabei wird der Blickimmer wieder auf die Frage
gelenkt, wie Merkmale des dualen Ausbildungssystems und aktuelle Entwicklungen die
Gatekeeping-Situation beim Zugang zur Ausbildung beeinflussen. In Kapitel 2.3 wird auf
Kennzahlen und Besonderheiten der Berufe Kaufmann/-frau im Einzelhandel und Verkaufer:in
eingegangen, da die empirische Untersuchung diese beiden Ausbildungsberufe fokussiert.

2.1 Die duale Berufsausbildung im deutschen Berufsbildungssystem

Der deutsche Arbeits- und Ausbildungsmarkt sind berufsmaRig strukturiert. Das bedeutet, dass
dem erlernten Beruf eine groRe Bedeutung fiir die berufliche Laufbahn zukommt. Marsden
(1990) grenzt den berufsmallig organisierten Arbeitsmarkt (,occupational labour market”,
OLM), vom ,internal labour market” (ILM) ab.* Auf dem ILM spielt On-the-Job-Training eine
grolRe Rolle. Es ist einfacher moglich, sich ,hochzuarbeiten” und ein fehlendes Zertifikat mit
Berufserfahrung auszugleichen. Im Gegensatz dazu, zeichnet sich ein OLM durch ein
standardisiertes Ausbildungssystem aus, das institutionell gestltzt ist. Die Standardisierung der
Ausbildungsberufe fuhrt dazu, dass Arbeitgeber:innen wissen, was sie von jemandem mit
einem bestimmten Zertifikat erwarten kdnnen. Stellen- und Unternehmenswechsel sind daher
leichter moglich als auf Arbeitsmarkten, auf denen es keine standardisierten Berufsaus-
bildungen gibt. Die Moglichkeiten flr ungelernte Arbeiter:innen, sich innerhalb eines Betriebs
,hochzuarbeiten”, sind im OLM jedoch begrenzt. Bestimmte Positionen sind Personen mit
bestimmten Zertifikaten vorbehalten, sodass ungelernten Arbeiter:innen vor allem unsichere,
schlecht entlohnte Beschaftigungsmoglichkeiten zur Verflgung stehen. Das Risiko von
Arbeitslosigkeit oder unsicherer Beschaftigung ist daher fir Personen ohne abgeschlossene,
zertifizierte Ausbildung auf dem deutschen Arbeitsmarkt um ein Vielfaches hoher als fir
Personen mit einem anerkannten Berufsabschluss (vgl. Ebner 2015: 587). Ein Zertifikat Uber
einen anerkannten beruflichen Ausbildungsabschluss ist daher in Deutschland fur eine regulare
Beschéaftigung auf dem ersten Arbeitsmarkt von grofRer Bedeutung. Eine fehlende Integration
in das Berufsbildungssystem im Anschluss an die Schule wirkt sich daher auf die Arbeits- und
Teilhabechancen im gesamten Lebensverlauf aus (vgl. Solga 2017; zur Rolle von Zertifikaten vgl.
Kapitel 3).

4 Die GegenUberstellung der zwei Arbeitsmarkttypen OLM und ILM ist laut Marsden (1990) theoretisch. Die
Realitat liegt immer zwischen diesen beiden Polen. So kénnen bestimmte Sektoren oder Betriebe eines Arbeits-
marktes durch On-the-Job-Training gepragt sein, wahrend andere Sektoren berufsméaRig organisiert sind.
Trotzdem lassen sich Arbeitsmarkte eher dem einen oder anderen Typ zuordnen.
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Das heutige System der betrieblichen Berufsausbildung ist unter Mitwirkung verschiedener
Akteur:innen historisch gewachsen.”> Gegenwaértig besteht das Berufsausbildungssystem aus
drei Sektoren. Neben der dualen Berufsausbildung, die zu einem vollqualifizierenden Abschluss
fahrt, kann auch eine schulische Ausbildung absolviert werden. Auch sie flhrt zu einem
vollqualifizierenden Berufsabschluss. Der Ubergangssektor als dritte Sdule des beruflichen
Ausbildungssystems fihrt nicht zu vollqualifizierenden Abschlissen (vgl. Protsch 2014b: 23),
sondern soll den Ubergang von der Schule in die Ausbildung tberbriicken, falls dieser nicht
nahtlos gelingt. Im Folgenden wird das System der dualen Berufsausbildung dargestellt und
seine Besonderheiten in Abgrenzung zu den anderen beiden Sektoren hervorgehoben.

Insgesamt mindeten 925.000 Personen im Ausbildungsjahr 2023 in das Ausbildungssystem mit
seinen drei Sektoren ein.® Davon startete gut die Hélfte ihre Ausbildung im dualen System.
24 Prozent fingen eine schulische Berufsausbildung an und 27 Prozent mindeten in den
Ubergangssektor ein (vgl. Autor:innengruppe Bildungsberichterstattung 2024: 176). Das duale
System ist damit der Hauptpfeiler des Berufsausbildungssystems in Deutschland und seine
Bedeutung fur die berufliche Integration essenziell. Wie bei Marsden (1990) beschrieben,
zeichnet es sich durch seine einheitlichen Standards und seine institutionelle Verankerung aus.
Das zeigt sich beim dualen Berufsausbildungssystem , durch eine alle Branchen lUbergreifende
rechtliche Regulierung nach dem Berufsbildungsgesetz (BBiG) und die an entscheidenden
Stellen an das BBiG angepasste Handwerksordnung (HwO)“ (Protsch 2014b: 23). Alle Berufe,
die im dualen System ausgebildet werden, sind nach BBiG und HwO anerkannt. Derzeit
existieren 328 anerkannte, teilweise sehr spezifische Ausbildungsberufe: von dem/der
Anderungsschneider:in bis zum/zur Zweiradmechatroniker:in (vgl. BIBB 2024d). Fiir alle Aus-
bildungsberufe gibt es bundesweit giiltige Regelungen, was die Berufsbezeichnung, die Ausbil-
dungsdauer, die Ausbildungsinhalte und ihre zeitliche Vermittiung sowie die Prifungsverfahren
betrifft (vgl. Protsch 2014b: 30; BMWi: 1).

Das BBiG wurde 1969 beschlossen. Es definiert die Berufsausbildung sowohl als privatrechtliche
als auch offentliche Aufgabe (vgl. Protsch 2014b: 30). Praktisch heilst das, dass die Auszu-
bildenden einen Ausbildungsvertrag mit einem privatwirtschaftlichen Betrieb abschliellen und
zudem eine staatlich organisierte Berufsschule besuchen. Die duale Berufsausbildung findet
somit an zwei Lernorten statt (vgl. Protsch 2014b: 24): Das im Betrieb vermittelte praktische
Wissen wird durch die Vermittlung von theoretischem Wissen in der Berufsschule erganzt. Der
Unterricht an der Berufsschule findet entweder an ein bis zwei Tagen in der Woche oder in
Blocken (d. h. an mehreren Tagen am Stlick) statt. Der Schwerpunkt der Wissensvermittlung im
dualen System liegt jedoch im Betrieb. Die Betriebe entscheiden zudem allein Uber die Vergabe
von Ausbildungsplatzen.

> Eine ausfiihrliche historische Darstellung findet sich bei Herkner (2009). Eine gute Ubersicht bietet auch Protsch
(2014b: 28 ff.).

6 Zum Vergleich: 481.000 Personen nahmen ein Studium auf (vgl. Autor:innengruppe Bildungsberichterstattung
2024:176).
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Die einheitliche Regulierung der Ausbildungsberufe erfolgt durch den Erlass von Ausbildungs-
ordnungen, die in Abstimmung mit einer Vielzahl von Beteiligten erarbeitet werden. Teil der
Ausbildungsordnungen sind die betrieblichen Rahmenplane Uber die zu vermittelnden Fertig-
keiten. Werden Inhalte von Ausbildungsordnungen an aktuelle (technische) Entwicklungen
angepasst oder neue Berufe geschaffen, sind daran Arbeitgeberverbdande, Kammern, Gewerk-
schaften, Reprasentant:innen des Bundes und der Léander sowie Expert:innen der einzelnen
Berufsfelder und des Bundesinstituts fur Berufsbildung (BIBB) beteiligt (ebd.). Die Ausgestal-
tung des Ausbildungssystems erfolgt demnach korporatistisch, d. h. durch die gleichberechtigte
Beteiligung von Staat und Wirtschaft. Durch die Einbindung der Arbeitgeberverbande in die
Entwicklung der Ausbildungsordnungen und Rahmenplane soll sichergestellt werden, dass die
Inhalte der Ausbildungsgange auf dem Arbeitsmarkt verwertbar sind. Es wird davon
ausgegangen, dass die Betriebe am besten wissen, welche Kompetenzen sie bei ihren
zukinftigen Mitarbeitenden benétigen. Ein Vorteil des dualen korporatistischen Systems ist
demnach, dass die Inhalte der Ausbildungsgdnge an aktuelle Entwicklungen auf dem Arbeits-
markt angepasst werden kénnen. Der Abstimmungsprozess nimmt allerdings um die zwolf
Monate in Anspruch (flr eine detaillierte Darstellung des Prozesses siehe BIBB 2023). Anders
ist dies z. B. in Frankreich, wo der Fokus auf schulischen Ausbildungsberufen liegt, deren
Lehrpldne staatlich festgelegt werden (vgl. Ebner 2015: 578).

Die Mitwirkung der Gewerkschaften, der Bildungsbirokratie und der Berufsschullehrer:innen
und die Rolle der Kammern ist im BBiG ebenfalls festgeschrieben (vgl. Protsch 2014b: 30). Die
Kammern als private Kérperschaften des 6ffentlichen Rechts Gbernehmen laut BBIG zentrale
Durchfihrungs- und Kontrollaufgaben. Sie sind fir die Beratung der an der Ausbildung
beteiligten Betriebe zustandig. Sie Uberwachen die betriebliche Ausbildung, stellen die Eignung
von Betrieben und Ausbilder:innen fest und fihren die Prifungen nach bundeseinheitlichen
Standards durch (vgl. BMWi: 1 f.; BBiG 2005).

Fir die Erarbeitung der Rahmenlehrplane fir die Berufsschulen ist der Bund-Lander-
Koordinierungsausschuss , Ausbildungsordnungen / Rahmenlehrpldane” der Kultusminister-
konferenz (KMK) zustdandig. Inhaltlich werden sie mit den betrieblichen Rahmenplanen
abgestimmt. Die Lander konnen die schulischen Rahmenlehrplane unmittelbar Gbernehmen
oder in eigene Lehrpldne umsetzen. Sie sind demnach weniger bindend als die Ausbildungs-
ordnungen.

Nach BBiG und HwO sind zwei-, drei- oder dreieinhalbjahrige Berufsausbildungen anerkannt.
Insgesamt gibt es 26 Ausbildungsberufe mit einer Ausbildungsdauer von 24 Monaten, 247
Ausbildungsberufe mit einer Ausbildungsdauer von 36 Monaten und 54 Ausbildungsberufe mit
einer Dauer von 42 Monaten (vgl. BIBB 2024d: 138). Protsch beschreibt die zweijahrigen
Ausbildungsgange als ,Ausdifferenzierung und Abgrenzung nach ,unten’ “ (Protsch 2014b: 34).
Mit der Einfiihrung zweijahriger Ausbildungsgange kénne, so Protsch, der ,Status der regularen
drei- bis dreieinhalbjdhrigen dualen Ausbildungsberufe Uber die Zeit” (ebd.) gehalten bzw.
angehoben werden, denn ,beim Vorhandensein anerkannter weniger anspruchsvoller
Ausbildungsberufe [erscheint es (SKvN)] als legitim, die hoherwertigen dreijahrigen
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Ausbildungsberufe mit Personen zu besetzen, die einen hoheren Schulabschluss haben”
(ebd.).” Viele der zweijéhrigen Ausbildungsginge lassen sich auf entsprechende dreijahrige
Ausbildungsberufe anrechnen, sodass innerhalb eines weiteren Jahres der Abschluss in einem
dreijahrigen Ausbildungsberuf moglich ist. Das ist z. B. bei den in dieser Arbeit betrachteten
Ausbildungsberufen Verkaufer:in (zweijahrige Ausbildung) und KiE (dreijahrige Ausbildung) der
Fall. Die Durchladssigkeit zwischen zwei- und dreijahrigen Ausbildungsberufen wurde mit der
Novellierung des BBiG 2019 erhoht. Problematisch ist jedoch, dass der Ausbildungsvertrag mit
dem Betrieb nur Gber zwei Jahre geschlossen wird und kein Anspruch auf die Verlangerung um
ein weiteres Jahr besteht (fir Informationen zum Gesetz siehe Achenbach 2025).

Die Finanzierung der dualen Ausbildungsgange erfolgt durch die Betriebe und die Lander. Den
betrieblichen Teil der Ausbildung und die Ausbildungsvergltung finanzieren die Ausbildungs-
betriebe. Der Unterricht an den Berufsschulen wird von den Landern finanziert (vgl. Protsch
2014b: 32). Die Finanzierung ist immer wieder Gegenstand von Diskussionen, da damit auch
Zustandigkeiten verbunden sind. Eine Umlagefinanzierung bei der sich Betriebe, die nicht
ausbilden, durch eine Abgabe an den Ausbildungskosten beteiligen, war bereits Gegenstand
politischer Diskussionen, wurde aber bisher nicht umgesetzt. Das Berufsbhildungsgesetz sieht
vor, dass alle Wirtschafts- und Berufsbereiche sich am dualen Ausbildungssystem beteiligen (§2
und 3 BBiG 2005). Es schreibt jedoch nicht vor, dass jedes Unternehmen ausbilden muss. Die
Beteiligung an der dualen Ausbildung ist den Unternehmen demnach freigestellt (vgl. BBiG
2005; siehe auch Protsch 2014b: 30). Das bedeutet: Jeder Betrieb entscheidet selbst, ob und in
welchem Umfang er ausbildet. Das Angebot® an Ausbildungspldtzen wird daher stark von
privatwirtschaftlichen Faktoren beeinflusst. So geben von 495 befragten Betrieben im
Referenz-Betriebs-System (RBS)® des BIBB fast die Hilfte der Betriebe die wirtschaftliche
Situation des Betriebs als moglichen Grund fir die Einstellung der Ausbildungsaktivitaten an
(vgl. BIBB 2019b: 2). Jeweils knapp ein Drittel nennen die angespannte Wettbewerbssituation
oder Umstrukturierungsmalinahmen als mégliche Griinde (ebd.). Die Griinde liegen somit nicht
im Ausbildungsgeschehen selbst, beeinflussen dieses aber enorm. Dartber hinaus entscheiden
allein die Betriebe darlber, wer einen Ausbildungsplatz erhélt. Sie Gbernehmen so eine
wichtige Gatekeeper-Funktion beim Zugang zu Ausbildungsplatzen, zumal das BBiG keinerlei
Vorgaben bezlglich schulischer oder sonstiger Zugangsvoraussetzungen macht (vgl. Protsch
2014b: 24 f.). In Zeiten einer angespannten Ausbildungsmarktlage wird immer wieder dartber
diskutiert, wie gesichert werden kann, dass genligend Ausbildungsplatze fir die Suchenden zur

7 Anmerkungen der Verfasserin werden in eckige Klammern gesetzt und mit (SKvN) gekennzeichnet.

8 Solga (2005a) verwendet die Begriffe Angebot und Nachfrage im Kontext ihrer Analyse der Veranderung der
Erwerbschancen von gering Qualifizierten im Sinne eines Angebots von Qualifikation oder Arbeitskraft auf Seiten
der Individuen und die Nachfrage dieser Qualifikation und Arbeitskraft durch die Unternehmen. Die vorliegende
Arbeit knlpft dagegen an ein Verstandnis der Begriffe Angebot und Nachfrage an, wie es den Analysen der
Bundesagentur flur Arbeit, dem Berufsbildungsbericht oder dem nationalen Bildungsbericht zugrunde liegt.
Angebot meint das betriebsseitige Angebot an Ausbildungspldtzen; Nachfrage meint die Nachfrage nach
Ausbildungsplatzen durch die Individuen.

° Das RBS ist ein Access-Panel von 1.470 Betrieben, die dem BIBB fiir Befragungen zur Verfiigung stehen. Es dient
dazu, Befragungen zu aktuellen Themen durchfiihren zu kénnen, ohne fir jede Befragung eine neue, reprasen-
tative Auswahl treffen zu mussen (vgl. BIBB 2022).
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Verflgung stehen und Betriebe an ihren Bildungsauftrag erinnert (z. B. Blindnis fir Ausbildung
2023). Die Betriebe selbst haben zwar ein langfristiges Interesse daran, gerade in Zeiten des
Fachkraftemangels, genlgend zuklnftiges Personal auszubilden. Kurzfristig kénnen jedoch
aktuelle Kosten-Nutzen-Uberlegungen dazu filhren, dass Betriebe keine Ausbildungsplatze
anbieten (vgl. Imdorf 2005: 109).

Im Juni 2023 wurde vom Bundestag daher die sogenannte Ausbildungsgarantie beschlossen
(vgl. Deutscher Bundestag 24.04.2023). Die Ausbildungsgarantie soll Bewerber:innen, die
keinen betrieblichen Ausbildungsplatz bekommen haben, eine auRerbetriebliche Ausbildung
ermoglichen. Sie greift allerdings nur unter bestimmten Bedingungen. Einen Anspruch auf eine
aulerbetriebliche Ausbildung haben junge Menschen, die sich nachweislich erfolglos
beworben haben; die Berufsberatung in Anspruch genommen haben; die von der Agentur fur
Arbeit nicht vermittelt werden konnten und die in einer Region leben, in der es nicht geniigend
Ausbildungsplatze gibt (fir Details siehe Bundesagentur fir Arbeit 2023). Mit diesen
Einschrankungen greift die Ausbildungsgarantie nicht fir alle Jugendlichen ohne Ausbildung,
sondern ist abhangig von externen Faktoren wie der regionalen Ausbildungsmarktlage.
Benachteiligungsprozesse auf dem Ausbildungsmarkt werden damit nicht ausgeglichen,
solange rechnerisch ausreichend Ausbildungspldtze in der Region zur Verfigung stehen. Die
Ausbildungsbetriebe werden daher auch zukinftig eine wichtige Gatekeeperfunktion beim
Zugang zur Berufsausbildung einnehmen.

Die dualen Ausbildungsgange machen den Grol3teil aller Ausbildungen in Deutschland aus.
Gerade fir Frauen stellen die schulischen Ausbildungsgédnge aber eine wichtige Alternative dar.
Dies liegt unter anderem an den dort angebotenen Berufen, die hadufig in den Bereichen
Gesundheit, Soziales oder Erziehung liegen, welche in einer geschlechtsspezifisch segregierten
Berufsstruktur als traditionell weibliche Berufe gelten (umfassend dazu siehe Busch 2013). Die
Ausbildungsgange im Schulberufssystem fiihren ebenso zu vollwertigen Ausbildungs-
abschlissen (zur heterogenen Struktur des Schulberufssystems siehe Autor:innengruppe
Bildungsberichterstattung 2022: 175 ff.). Die Ausbildungsinhalte unterliegen nicht immer
bundeseinheitlichen Regelungen, sondern kdnnen auch tUber Landesrecht geregelt werden (vgl.
Protsch 2014b: 25). Auf Grundlage der gesetzlichen Vorgaben entscheiden die jeweiligen
Berufsschulen oder Trager der Ausbildungen Uber den Zugang. Hier sind es demnach der Staat
und die berufsbildenden Schulen bzw. die Trager, die eine bedeutende Gatekeeping-Funktion
beim Zugang zur Ausbildung einnehmen (vgl. Protsch 2014b: 26). Die staatlichen Regelungen
sehen in vielen der vollqualifizierenden Ausbildungsgange (im Gegensatz zu Assistenzberufen)
einen mittleren Schulabschluss als Zugangsvoraussetzung vor (vgl. Autor:innengruppe
Bildungsberichterstattung 2022: 176). Da die dualen Ausbildungsberufe keine gesetzlich
festgelegte Mindestqualifikation vorsehen, bleibt die duale Ausbildung insbesondere fir Schul-
abgdnger:innen mit maximal erstem Schulabschluss die wichtigste Moglichkeit zur Integration
in berufliche Bildung. Sowohl das Schulberufssystem als auch der duale Ausbildungsmarkt sind
jedoch  hochgradig  nach  Schulabschlissen  segmentiert  (vgl.  Autorengruppe
Bildungsberichterstattung 2008: 110-111; 285, 2016: 110 ff.,, 2020: 162 f.). Prozesse der
Auswahl und der Selbstselektion fiihren dazu, dass Schulabgédnger:iinnen mit niedrigen
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Qualifikationen faktisch nur bestimmte Ausbildungsberufe im unteren Segment offenstehen,
die oft mit geringer Entlohnung und wenig Karrieremoglichkeiten einhergehen (vgl. Protsch und
Solga 2016). Dazu gehoren z. B. Berufe im Reinigungs- oder Gastgewerbe (vgl. Autorengruppe
Bildungsberichterstattung 2020: 162).

Der Ubergangssektor gilt als dritter Pfeiler des Berufsausbildungssystems (vgl. Kohlrausch
2012b: 598). Er dient u. a. dazu, die Schulpflicht umzusetzen und all diejenigen aufzunehmen,
die im Anschluss an die Schule keine Berufsausbildung im dualen oder schulischen System
beginnen. Die Teilnahme an MaRnahmen des Ubergangssektors fiihrt jedoch nicht zu einem
vollqualifizierenden Berufsabschluss. Vielmehr soll er den Ubergang von der Schule in die
Ausbildung ermoglichen. Dazu bietet er verschiedene MaRnahmen an, bei denen arbeitsmarkt-
relevante Kenntnisse und Fertigkeiten erlernt werden sollen und mitunter ein hoéherer
Schulabschluss erlangt werden kann (fir eine Ubersicht tiber Angebote, Teilnehmende und
Wirkung siehe Autor:innengruppe Bildungsberichterstattung 2024: 288 ff.). Die Malknahmen
sind teilweise staatlich, teilweise durch diverse Trager finanziert (vgl. Protsch 2014b: 27). Da
die MalRnahmen weder systematisch koordiniert noch evaluiert werden, liegen bisher nur
wenige Studien dartber vor, ob eine Teilnahme zu einem Kompetenzzuwachs oder zu einer
Verbesserung der Chancen auf dem Ausbildungsmarkt fihren (vgl. Kohlrausch 2012b;
Kohlrausch und Richter 2017b; Ehlert et al. 2018; Holtmann et al. 2020). So kénnte die
Teilnahme an UbergangsmaRnahmen von den Ausbildungsbetrieben eher als Signal dafir
ausgelegt werden, dass Bewerber:innen die Voraussetzungen fir eine Ausbildung nicht erfillen
und die damit einhergehende zeitliche Verzégerung negativ konnotiert sein (vgl. Krug von
Nidda und S6hn 2022).

Die vorliegende Untersuchung bezieht sich auf Ausbildungsberufe im dualen Ausbildungs-
system. Anders als im schulischen Ausbildungssystem, in dem die Zugdnge durch Regelungen
der Trager oder der Lander gesteuert werden, haben die Ausbildungsbetriebe innerhalb der
gesetzlichen Regelungen (z. B. des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG)) sehr grole
Freiheiten bei der Bereitstellung und Besetzung von Ausbildungsplatzen. Gleichzeitig ist die
Ausbildung nicht ihre primare Aufgabe. Als privatwirtschaftliche Unternehmen missen sie sich
zunachst auf dem Markt bewahren und ihren wirtschaftlichen Bestand sichern. Entwicklungen
auf dem Ausbildungsmarkt sind daher in hohem Malie von allgemeinen wirtschaftlichen und
gesellschaftlichen Entwicklungen gepragt.

2.2 Aktuelle Entwicklungen im dualen Ausbildungssystem

Das Kapitel gibt einen Uberblick tiber aktuelle Entwicklungen auf dem Ausbildungsmarkt, weil
diese fir die Auswahlprozesse in den Betrieben relevant werden kdnnen. So stellen Passungs-
probleme, der demografische Wandel und ein Trend zur Hoéherqualifizierung das duale
Ausbildungssystem schon seit langerem vor Herausforderungen. Damit einher gehen sinkende
Zahlen abgeschlossener Ausbildungsvertrage. Die Interviews wurden wahrend der Corona-
Pandemie gefiihrt, weshalb ihre Auswirkungen, die bis heute die Situation auf dem Aus-
bildungsmarkt pragen, dargestellt werden. Seit 2015 prdgen zudem Diskurse um Zuwanderung
und die Integration von Gefllchteten in und durch Ausbildung die Entwicklungen auf dem
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Ausbildungsmarkt. Gesellschaftspolitische Diskurse Uber Zuwanderung kénnten z.B. die
Wahrnehmung bestimmter Bewerber:innengruppen im Bewerbungsprozess beeinflussen.

Debatten Uber die wirtschaftliche Situation in Deutschland sind seit Jahren von Diskussionen
Uber den Fachkrdaftemangel gepragt. 96 Prozent von 500 befragten Betrieben (darunter
Uberwiegend Ausbildungsbetriebe) gaben 2022 an, die Sicherung des Fachkraftebedarfs stelle
sie vor Herausforderungen (vgl. BIBB 2022). Nur knapp 19 Prozent aller Betriebe mit
sozialversicherungspflichtigen Beschaftigten bildeten 2022 aus (vgl. Autor:innengruppe
Bildungsberichterstattung 2024: 181). Das kann daran liegen, dass Betriebe keine Ausbildungs-
platze angeboten haben oder angebotene Ausbildungsplatze nicht besetzen konnten. Die
Bundesagentur flr Arbeit (2024) identifiziert 98 Engpassberufe auf Fachkrafteebene (von 234
bewerteten Berufen), darunter mehrere Berufe im Verkauf in verschiedenen Branchen wie
Lebensmittel, Kraftfahrzeuge oder Schmuck (vgl. Statistik der Bundesagentur fir Arbeit 2023).
Ein Fachkraftemangel entsteht, anders als ein allgemeiner Arbeitskraftemangel, nicht nur
aufgrund einer zu geringen Zahl an Erwerbspersonen sondern auch aufgrund von Passungs-
problemen auf dem Arbeitsmarkt (vgl. Polloczek und Kohlrausch 2024: 15). Es gibt dann zu
wenig Personen mit dem erforderlichen Qualifikationsniveau, um bestimmte Tatigkeiten
ausfihren zu kénnen. Die berufliche Qualifizierung ist daher, so Polloczek und Kohlrausch
(2024), eine entscheidende Strategie, um dem Fachkraftemangel entgegenzuwirken. Trotzdem
lag der Anteil von Personen zwischen 25 und 65 Jahren ohne Berufsabschluss (und ohne
Hochschulreife) im Jahr 2022 bei 17 Prozent. Bei nur 0,3 Prozent von ihnen ist es
wahrscheinlich, dass sie in absehbarer Zeit einen Bildungs- oder Berufsabschluss erlangen, da
sie sich noch in Bildung befanden (vgl. Autor:innengruppe Bildungsberichterstattung 2024: 83).

Die vorliegende Studie wurde wahrend einer Zeit grolRer Verunsicherung in der Gesellschaft,
der Wirtschaft und auf dem Ausbildungsmarkt durchgefiihrt. Die Situation auf dem
Ausbildungsmarkt war im Jahr 2020 und den Folgejahren gepragt von den Einschnitten der
Corona-Pandemie. Nachdem im Januar 2020 der erste Fall einer Covid-19-Infektion in
Deutschland gemeldet wurde, verhangte die damalige Regierung den ersten Lockdown am
22. Marz 2020. Sieben Wochen lang wurde das private und o6ffentliche Leben sowie die
Wirtschaft - bis auf wenige als systemrelevante Bereiche definierte Wirtschaftszweige -
komplett heruntergefahren. Die folgenden Monate waren gepragt von wechselnden, teilweise
kurzfristig bekanntgegebenen MaRknahmen und anhaltenden Kontaktbeschrankungen zur
Einddmmung des Virus. Bestimmte Branchen wie beispielsweise die Gastronomie und der
Tourismus waren besonders von den Kontaktbeschrankungen betroffen. Der Einzelhandel galt
teilweise als systemrelevant und konnte gedffnet bleiben (u. a. Lebensmittel, Drogeriewaren,
Blicher), teilweise musste er schlieBen (u. a. Kleidung und Spielwaren).

2019, im Jahr vor Beginn der weltweiten Corona-Pandemie, lag das betriebliche Ausbildungs-
platzangebot bei 563.808 Ausbildungsplatzen. Im Jahr 2020 nahm es aufgrund der Unsicher-
heiten der Corona-Pandemie um gut 9 Prozent ab und lag bei 512.544 Ausbildungsplatzen.
AnschlieRend stieg es langsam wieder an, erreichte aber noch nicht wieder das Niveau von vor
der Pandemie. Auch die Nachfrage nach Ausbildungsplatzen ist im Zuge der Corona-Pandemie
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eingebrochen und hat das urspriingliche Niveau von vor der Pandemie noch nicht wieder
erreicht (vgl. Weller et al. 2024: 7). Das resultierte in einem deutlichen Rickgang der Anzahl
abgeschlossener Ausbildungsvertrage. Griinde dafir sind die Unsicherheit in den Betrieben und
bei den Jugendlichen sowie wachsende Passungsprobleme. Die Zahl abgeschlossener Ausbil-
dungsvertrage zum Stichtag am 30. September 2020 war 11 Prozent geringer als noch im Jahr
2019. Besonders grol3e Riickgange verzeichneten die Sektoren Industrie und Handel. Insgesamt
blieben 11,7 Prozent der angebotenen betrieblichen Ausbildungsplatze unbesetzt und 14,3
Prozent der ausbildungssuchenden Jugendlichen fanden keinen Ausbildungsplatz (vgl.
Oeynhausen et al. 2021). Seit dem starken Einbruch stieg die Zahl der abgeschlossenen
Ausbildungsvertrage wieder an, liegt mit 486.700 Vertragen jedoch nach wie vor 7,3 Prozent
unter dem Vor-Pandemie-Niveau (vgl. Weller et al. 2024: 22).

Doch schon vor Beginn der Pandemie stand das duale Ausbildungssystem unter Druck, was mit
der demografischen Entwicklung einerseits und der wahrgenommenen Attraktivitat des dualen
Ausbildungssystems andererseits zusammenhangt (vgl. BIBB 2024a: 15). Die Zahl der
Schulabganger:innen ist seit 2010 kontinuierlich gesunken. Die schulische Vorbildung der
ausbildungsinteressierten Jugendlichen ist dagegen gestiegen und geht mit einem Trend zur
Hoherqualifizierung einher (vgl. BIBB 2024a: 15 ff.). Dadurch werden Bachelorstudiengange mit
einer klaren beruflichen Fokussierung und kurzer Studiendauer fir viele Schulabganger:innen
mit Studienberechtigung zu einer Alternative zur dualen Ausbildung, auch wenn diese
Entwicklung vor allem anspruchsvolle Ausbildungsberufe z. B. im Medienbereich betrifft (vgl.
Severing 2018). Die Studienanfangerquote ist jahrelang stark gestiegen, seit 2020 jedoch
wieder leicht rucklaufig (vgl. Autor:innengruppe Bildungsberichterstattung 2024: 216).
Wadhrend Severing (2018: 18) demnach den Rickgang der Nachfrage in bestimmten
Ausbildungsberufen thematisiert, machen Beicht und Walden (2018) auf Verdrangungseffekte
auf dem Ausbildungsmarkt aufmerksam, die dadurch entstehen, dass ein hoherer Anteil der
Ausbildungsinteressierten eine Hochschulzugangsberechtigung vorweisen kann. Zwar streben
Studienberechtigte, wie auch Severing (2018) betont, vor allem in anspruchsvolle Berufe, erhal-
ten sie dort aber keinen Ausbildungsplatz, kénnen sie auf andere Berufe ausweichen und
verdrdangen Bewerber:innen mit mittlerem oder erstem Schulabschluss (vgl. Beicht und Walden
2018: 165 f.).

Auch Passungsprobleme wurden schon vor der Pandemie als zentrale Herausforderung am
Ausbildungsmarkt betrachtet (z. B. BMBF 2016). Von Passungsproblemen wird gesprochen,
wenn Besetzungs- und Versorgungsprobleme auf dem Ausbildungsmarkt zusammenkommen.
Im Jahr 2020 erreichte der Index Passungsprobleme (IP)!° seinen bisherigen Hochststand von
167,7 (vgl. Abbildung 1; Weller et al. 2024). Die Passungsprobleme verscharften sich demnach,
obwohl sowohl das betriebliche Angebot an Ausbildungsplédtzen als auch die Nachfrage nach

19 Der Index Passungsprobleme (IP) ergibt sich aus dem Produkt des Prozentanteils unbesetzter Ausbildungsstellen
am gesamten betrieblichen Ausbildungsplatzangebot und dem Anteil unversorgter Bewerber:innen an allen
Bewerber:innen. Er kann Werte zwischen 0 und 10.000 annehmen. Je héher der Wert, desto groRer ist das
Passungsproblem (vgl. Weller et al. 2024: 19).
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Ausbildungsplatzen auf Seite der Jugendlichen zunachst in ungefahr gleichem MalSe zurlick ging
(-8,8 Prozent und -8,9 Prozent) (vgl. Oeynhausen et al. 2021: 9). Dies kann als eine Folge der
Kontaktbeschrankungen interpretiert werden, die dazu flihrten, dass Betriebe und Jugendliche
schwieriger zueinanderfanden (vgl. Oeynhausen et al. 2021: 12). So konnten Ausbildungs-
messen, Praktika, Girls” & Boys’ Day, Berufsberatungen, Schulbesuche, Berufsfindung in der
Schule und viele weitere Malknahmen nicht oder nur eingeschrankt stattfinden. Im Jahr 2021
sank die Nachfrage der Jugendlichen nach Ausbildungsplatzen weiter, wahrend das betriebliche
Ausbildungsplatzangebot wieder anstieg (vgl. Schul® et al. 2021: 5). Auch in den Jahren 2022
und 2023 blieb die Nachfrage nach Ausbildungsplatzen niedriger als das Angebot (vgl. BIBB
2024a: 20).

Mit Blick auf die Entwicklungen nach der Finanzkrise 2008 gehen Oeynhausen et al. (2021: 13)
nicht von einer automatischen Erholung des Ausbildungsmarktes aus. Entscheidend wird sein,
,0b sich die im Zusammenhang mit der Pandemie entstandene Verunsicherung chronisch
verfestigt” (Oeynhausen et al. 2021: 13). Dazu zahlen die Erwartung an einen stérungsfreien
Ablauf der Ausbildung und eine Verunsicherung junger Menschen hinsichtlich der Erwerbs- und
Beschaftigungschancen, die das Interesse an der dualen Ausbildung nachhaltig beeinflusst
haben kénnten (vgl. Schuls et al. 2021: 5). Die Entwicklung muss auch in den nachsten Jahren
weiter beobachtet werden.

Im Jahr 2024 blieben 12,8 Prozent der angebotenen betrieblichen Ausbildungsstellen unbesetzt
und 12,6 Prozent der Suchenden ohne Ausbildungsstelle (vgl. Weller et al. 2024). Der IP-Wert
lag bei 161,6 (vgl. Abbildung 1). Es gibt Regionen mit Versorgungsproblemen und Regionen, in
denen Besetzungsprobleme dominieren (vgl. Weller et al. 2024: 20 ff.). Die groRe Varianz des
IP zwischen den Bundeslandern weist auf die regionale Varianz von Angebot und Nachfrage als
einer moglichen Erklarung fir die Passungsprobleme auf dem Ausbildungsmarkt hin. Auf
Ubergeordneter, bundesweiter Ebene summieren sich diese Phdnomene zu hohen Passungs-
problemen. In diesem Zusammenhang wird immer wieder auf die (fehlende) Mobilitat der
Ausbildungssuchenden verwiesen, die regionale Ungleichgewichte ausgleichen kdnnte. Auf-
grund des jungen Alters der Ausbildungssuchenden, zum Teil fehlender Nahverkehrs-
verbindungen und hohen Kosten bei Auszug aus dem Elternhaus sind der Mobilitat der
Jugendlichen jedoch Grenzen gesetzt (ebd.).
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Abbildung 1: Entwicklung des "Index Passungsprobleme" (IP) von 2010 bis 2023 in Deutschland
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Quelle: BIBB 2024a: 21, 2022: 22, 2020: 23; Weller et al. 2024: 18, eigene Darstellung

Neben regionalen Ungleichgewichten kdnnen auch berufsfachliche Ungleichgewichte das
Passungsproblem verscharfen. Berufsfachliche Marktungleichgewichte liegen vor, wenn die
Berufswlinsche der Bewerber:innen nicht zu den angebotenen Ausbildungspldatzen der
Betriebe passen. Es gibt von den Bewerber:innen stark nachgefragte Berufe und Branchen, in
denen Versorgungsprobleme herrschen und andere fir die Bewerber:innen eher unattraktive
Branchen, in denen Besetzungsprobleme dominieren. Das ist z. B. im Handwerk der Fall (vgl.
BIBB 2019b: 1). Das hangt u. a. mit der Attraktivitat und dem Prestige von Berufen zusammen.
Die Berufswahl ist ein wichtiger Baustein fUr die eigene Identitat (vgl. Matthes 2019: 72 ff.). So
sind Berufe, die die eigene Selbstwahrnehmung negativ beeinflussen, fir Jugendliche
unattraktiv. Ein Beispiel dafiir ist der Beruf des Gebaudereinigers. Berufe im Marketingbereich
sind dagegen dulerst beliebt, bieten aber nur wenige Ausbildungsstellen. Wichtig ist es deshalb
flir die Jugendlichen, realistische Berufswiinsche zu entwickeln und eine informierte
Berufswahl zu treffen. Das ist eine Aufgabe, die durch entsprechende MaRnahmen in der
Schule beeinflusst werden kann. Allerdings hat auch die Familie einen grofRen Einfluss auf
Entscheidungsprozesse, die die Berufswahl betreffen (Anders et al.: 117).

Die Entwicklung eines realistischen Berufswunsches ist nur mit entsprechenden Informationen
moglich. Passungsprobleme koénnen deshalb auch durch unvollstandige Informationen auf
Seiten der Bewerber:innen entstehen (vgl. Ebbinghaus und Loter 2010). Das kann Informa-
tionen Uber das vorhandene Ausbildungsplatzangebot betreffen oder Uber die tatsachlichen
Aufgaben in einem Beruf. Auf betrieblicher Seite kénnen unvollstandige Informationen Uber
die Interessen und Qualifikationen der Ausbildungsinteressierten ebenfalls zu Passungs-
problemen beitragen. Einen Informationsmismatch nachzuweisen oder gar zu quantifizieren ist
jedoch schwierig, da die Wissensbestande auf beiden Seiten detailliert erhoben werden
mussten (vgl. Ebbinghaus und Loter 2010: 4).
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Ein qualifikatorischer Mismatch liegt vor, wenn die Qualifikationen der Bewerber:innen nicht
zu den Anforderungen der Betriebe passen. Betriebe verweisen oftmals auf eine unzureichende
Qualifizierung und fehlende Eignung der Jugendlichen als Grund flr unbesetzte Ausbildungs-
stellen (vgl. BIBB 2015: 410). Obwohl Betriebe demnach Bewerbungen auf ihre ausgeschrie-
benen Ausbildungsstellen erhalten, bleiben diese teilweise unbesetzt, weil keiner der
Bewerber:innen die betrieblich festgelegten Anforderungen zu erflllen scheint. Eigenschafts-
und Verhaltensbezogene Mismatches machen den Grofteil (43 Prozent) der Passungspro-
bleme aus neben berufsfachlichem Mismatch (33 Prozent) und regionalem Mismatch (24
Prozent; vgl. Autor:innengruppe Bildungsberichterstattung 2024: 183 f.). Der betrieblichen
Perspektive folgend, stellt die wichtigste Malknahme, dem Passungsproblem zu begegnen,
derzeit der Ubergangssektor dar. Der Fokus liegt damit auf Seiten der Jugendlichen, deren
Ausbildungsfahigkeit hergestellt bzw. verbessert werden soll, sodass sie die Anforderungen der
Betriebe erfillen kdnnen. Ausbildungsfahigkeit (auch diskutiert unter dem Begriff Ausbildungs-
reifel!) ist jedoch ein Konstrukt, welches u. a. stark ethnisiert ist wie Hormel (2013) zeigt. Das
macht deutlich, dass der Blick auch auf Einstellungs- und damit einhergehenden Benachteili-
gungsprozessen am Ausbildungsmarkt gerichtet werden sollte.

Grinde fur die Nicht-Besetzung von Ausbildungsstellen kdnnen in ungeeigneten Verfahren und
Kriterien wahrend des Rekrutierungsprozesses liegen. Die Uberprifung der Anforderungen und
Auswahlprozesse flr einen Beruf gehort daher auf betrieblicher Seite ebenfalls zu moglichen
Strategien der Gewinnung von Auszubildenden neben der Steigerung der Attraktivitat von
Ausbildungsberufen. Die befragten Betriebe aus dem RBS sehen insbesondere in guten
Ausbildungsbedingungen, einem guten Betriebsklima und dem Ansehen des Betriebs Faktoren
zur Gewinnung von Auszubildenden (vgl. BIBB 2019b: 4).

Eine gute Passung ist fur die Jugendlichen ebenso wichtig wie fiur den Betrieb. Auf der einen
Seite geht es um einen erfolgreichen Abschluss der Ausbildung; auf der anderen Seite um die
Produktivitat und letztendlich das wirtschaftliche Bestehen des Betriebs. Die Folgen von
Passungsproblemen kénnen sich auf vorzeitiges Abspringen oder Beenden des Ausbildungs-
vertrags (vgl. Dummert und Schwengler 2017), geringe Ubernahmequoten nach Beendigung
der Ausbildung und ein riicklaufiges betriebliches Angebot an Ausbildungsstellen belaufen (vgl.
BIBB 2015: 407 f.), weil die Suche nach geeigneten Auszubildenden von den Betrieben als zu
zeit- und kostenintensiv eingestuft wird.

Spatestens seit 2005 ist Deutschland mit dem Inkrafttreten des Zuwanderungsgesetzes auch
offiziell ein Einwanderungsland. Die Erfahrungen mit Einwanderung nach Deutschland reichen
jedoch bereits bis in die 1950er Jahre zuriick (vgl. fiir einen knappen Uberblick Scheiermann
2022: 17). Damals wurden Arbeitsmigrant:innen gezielt angeworben. Eine weitere groRe
Gruppe von Zuwander:innen waren die (Spat-)Aussiedler:innen aus der ehemaligen Sowjet-
union und osteuropdischen Staaten. Spater nahm die Arbeitsmigration innerhalb der EU zu (vgl.

117um Begriff der Ausbildungsreife existiert ein Kriterienkatalog der Bundesagentur fiir Arbeit (vgl. Bundesagentur
fir Arbeit 2009). Fiir eine kritische Betrachtung des Begriffs und eine empirische Uberpriifung seiner Relevanz
siehe Kohlrausch und Solga 2012 oder Solga et al. 2012.
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ebd.). In den Jahren 2015 und 2016 erlebte Deutschland jedoch eine bis dahin nicht gekannt
hohe Zuwanderung mit insgesamt 1,2 Millionen gestellten Asylantrdagen innerhalb von zwei
Jahren (vgl. Granato und Neises 2017: 6). Dem Thema Fluchtmigration, welches damals eine
hohe mediale Aufmerksamkeit erhielt, wurde zum einen mit einem hohen
zivilgesellschaftlichen Engagement, zum anderen mit einer ablehnenden Haltung begegnet. An
das duale Ausbildungssystem wurden Forderungen nach der Integration der jungen Geflichte-
ten in berufliche Ausbildung laut, da viele der Zugewanderten im ausbildungsfahigen Alter
waren (ebd.).

Geflichtete sind eine heterogene Gruppe, die sich im Hinblick auf ihre Herkunftslander,
Sprachen, Fluchtverldufe, soziale Herkunft und andere Merkmale unterscheiden (vgl.
Scheiermann 2022: 34). Es lasst sich jedoch feststellen, dass die Mehrheit der nach Deutschland
Geflichteten mannlich ist (63 Prozent) und viele in einem jungen Alter nach Deutschland
gekommen sind (44 Prozent sind zwischen 16 und 35 Jahren), sodass der beruflichen Bildung
und insbesondere der dualen Ausbildung eine wichtige Funktion bei der beruflichen und
sozialen Integration in Deutschland zugeschrieben wird (vgl. Scheiermann 2022: 20 f.; Granato
und Neises 2017). Zwischen 2016 und 2019 waren Menschen aus Syrien, Afghanistan, Irak, Iran,
Nigeria und Eritrea durchgehend unter den zugangsstarksten Staatsangehorigkeiten (vgl. BAMF
2020: 21). Das durchschnittliche Bildungsniveau in den Herkunftslandern ist geringer als in
Deutschland. Zudem wurde die Bildungslaufbahn der Gefliichteten aufgrund der Flucht oft
unterbrochen (vgl. Scheiermann 2022: 35). Der Grofiteil der Geflichteten verfligt bei der
Ankunft in Deutschland nicht Uber deutsche Sprachkenntnisse (ebd.). Zwar bringen viele
Gefllichtete bereits berufliche Erfahrung mit, jedoch kann sie selten durch Zertifikate
nachgewiesen werden, die den formalen Ansprichen in Deutschland entsprechen (vgl.
Scheiermann 2022: 39). Um nicht in unsicheren ungelernten Tatigkeiten zu verbleiben, ist fur
viele eine berufliche Erstqualifizierung in Deutschland wichtig. Bereits 2016 schrieben Euler und
Severing daher, dass ,die Berufsbildung in Deutschland [sich (SKvN)] nachhaltig und systema-
tisch darauf einstellen mussen [wird (SKvN)], viele Migranten mit ganz unterschiedlichen
Voraussetzungen und kulturellen Hintergriinden aufzunehmen und zu integrieren.” (Euler und
Severing 2016: 9f.). Der UNHCR Global Trends Report 2024 berichtet von 123.2 Millionen
Menschen, die ihre Heimat u. a. aufgrund von gewaltsamen Konflikten verlassen mussten (vgl.
UNHCR 2025: 2). Insgesamt steigt die Anzahl der internationalen Migrant:innen weltweit und
besonders in Europa bereits seit 1990 an. 2024 lebten 94 Millionen internationale Migranten
in Europa, seit 2022 stieg die Anzahl insbesondere durch die Flucht aus der Ukraine in Folge
des russischen Angriffskriegs (vgl. United Nations 2024: 2f.). Im Jahr 2022 lebten in
Deutschland 20,2 Millionen Menschen mit Einwanderungsgeschichte'?. Das entspricht einem
Anteil von 24 Prozent an der Gesamtbevolkerung  (vgl.  Autor:innengruppe
Bildungsberichterstattung 2024: 31).

12 Unter Menschen mit Einwanderungsgeschichte werden in diesem Fall Menschen verstanden, die selbst oder
deren beide Elternteile seit 1950 nach Deutschland eingewandert sind. Ist nur ein Elternteil eingewandert oder
sind die GroReltern eingewandert, werden diese Menschen nicht als Menschen mit Einwanderungsgeschichte
erfasst (vgl. Autor:innengruppe Bildungsberichterstattung 2024: VIIl).
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Einige Forscher:innen sprechen im Hinblick auf die diverser werdende Gesellschaft bereits von
Superdiversitat (Vertovec 2024; El-Mafaalani 2024). Als Superdiversitat beschreiben sie ein
hohes Level an Zuwanderung aus immer mehr Weltregionen. Zudem wird die Zusammen-
setzung der Zugewanderten immer heterogener im Hinblick auf ihre Sprachen, Religionen,
Migrationswege, Status, Geschlecht und Alter. Die Integration der Zugewanderten in Schul- und
Berufsbildung, Arbeitsmarkt und Gesellschaft wird demnach auch in Zukunft eine zentrale
Herausforderung bleiben.

Zusammenfassend sind mehrere fir die (Ausbildungs-)Betriebe relevante Entwicklungen auf
dem Ausbildungsmarkt festzustellen. Insgesamt ist die Anzahl der abgeschlossenen Ausbil-
dungsvertrage im dualen System in den letzten Jahren gesunken. Dies steht im Zusammenhang
mit demografischen Veranderungen, der Attraktivitat dualer Ausbildungsberufe, Konkurrenz zu
héher qualifizierenden Bildungsgangen wie dem Bachelorstudium und Passungsproblemen am
Ausbildungsmarkt. Einige Regionen und Berufssegmente sind besonders stark von
Besetzungsproblemen betroffen, was die Ausbildungsbetriebe vor Herausforderungen stellt.
Betriebe geben zudem einen qualifikatorischen Mismatch als haufigsten Grund fur unbesetzte
Ausbildungsplatze an. Insgesamt werden die Bewerber:innen fir Ausbildungsplatze aufgrund
gestiegener Zuwanderung nach Deutschland heterogener, was ihre kulturellen, sprachlichen
oder qualifikatorischen Voraussetzungen betrifft. Ob diese Entwicklungen sich auch in den
Auswahlprozessen der Ausbildungsbetriebe niederschlagen, muss untersucht werden.

2.3 Die Berufe Kaufmann/Kauffrau im Einzelhandel und Verkaufer:in im dualen

Ausbildungssystem

Die Verkaufsberufe Kaufmann/-frau im Einzelhandel und Verkaufer:in gehoren zu den Dienst-
leistungsberufen und sind in den unteren beiden Segmenten eines nach Schulabschlissen in
vier Segmente aufgeteilten Ausbildungsmarktes angesiedelt (vgl. Autorengruppe
Bildungsberichterstattung 2020: 162, 2008: 285, 2012: 110 ff.). Berufe im dritten Segment,
wozu der Beruf Kaufmann/-frau im Einzelhandel gehort, werden hauptsachlich von
Absolvent:innen mit mittlerem Schulabschluss besetzt, gefolgt von Absolvent:innen mit erstem
Schulabschluss. Unter zehn Prozent der Ausbildungsberufe werden mit Studienberechtigten
besetzt. Berufe im unteren Segment, wozu die Ausbildung Verkaufer:iin gehort, werden
hauptsdchlich von Schulabganger:innen mit erstem Schulabschluss besetzt, gefolgt von
Schiller:innen mit mittlerem Abschluss (ebd.). Trotz einer allgemeinen Verschiebung des
Vorbildungsniveaus nach oben und dadurch bedingter Wechsel der Berufe zwischen den
Segmenten, blieb das Vorbildungsniveau in den beiden Berufen Kaufmann/-frau im
Einzelhandel und Verkdufer:in relativ stabil. Die Berufe gehoren seit knapp 20 Jahren zur
unteren Mitte (KiE) und zum unteren Segment (Verkdufer:in; vgl. Tabelle 1). Da es keine
gesetzlich festgelegte Mindestqualifikation fir Ausbildungsberufe im dualen System gibt, sind
diese Qualifikationsniveaus der Auszubildenden das Ergebnis aus den betrieblich festgelegten
Mindestqualifikationen und dem Zusammenspiel von Angebot und Nachfrage auf dem
Ausbildungsmarkt (ebd.).
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Tabelle 1: Anteile schulischer Vorbildung (ESA und MSA) der Auszubildenden mit neu abge-
schlossenen Ausbildungsvertragen 2006, 2010 und 2018

2006 2010 2018
ESA MSA ESA MSA ESA MSA
KiE 32% 51% 33% 50 % 25% 50 %
Verkaufer:in 54 % 36 % 57 % 35% 51% 37 %

Quelle: Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2020, 2012, 2008; eigene Darstellung.

Die Ausbildung und das Tatigkeitsfeld der beiden Berufe Kaufmann/-frau im Einzelhandel und
Verkaufer:in ahneln sich stark. Die Inhalte der Ausbildungen sind daher auch in einem
gemeinsamen Rahmenlehrplan und einer gemeinsamen Ausbildungsordnung festgelegt
(Verordnung Uber die Berufsausbildungen zum Verkaufer und zur Verkduferin sowie zum
Kaufmann im Einzelhandel und zur Kauffrau im Einzelhandel (BMWi und BMBF 2017).

Die Verkaufstatigkeit ist in beiden Berufen der Schwerpunkt der Tatigkeit. Dazu gehort die
Beratung von Kunden, Abrechnung und Abwicklung des Zahlungsverkehrs, das Prasentieren der
Ware, Werbemalnahmen, sowie die Pflege von Warenbestdnden und die Annahme, Kontrolle
und Lagerung der Ware. Die Tatigkeit kann in Handelsunternehmen mit unterschiedlichen
GrolRen, Betriebsformen und Sortimenten ausgelbt werden. Da die Ausbildung ohne
Produktspezialisierung erfolgt, kommen fir die Untersuchung Betriebe aus unterschiedlichen
Branchen in Betracht darunter Lebensmitteldiscounter, Drogerien, Baumarkte oder kleine
Fachgeschafte. Alle gehoren jedoch zum Einzelhandel und somit zum Dienstleistungssektor.

Die Ausbildung zur Kauffrau oder zum Kaufmann im Einzelhandel dauert 36 Monate und ist
umfangreicher als die Ausbildung zur Verkauferin oder zum Verkdufer, deren Dauer nur 24
Monate betrdgt. Sie umfasst neben der Verkaufstatigkeit Bereiche wie Sortimentgestaltung,
Warenbeschaffung, Personalplanung und Mitarbeiterfiihrung, Erfolgskontrolle, Planung von
logistischen und Arbeitsprozessen sowie kaufmannische Steuerung und Kontrolle. Dadurch ist
eine selbststandige Tatigkeit oder die Leitung einer Filiale wahrscheinlicher als nach einer
zweijahrigen Ausbildung. Die zweijahrige Ausbildung befdhigt jedoch dazu, innerhalb eines
weiteren Jahres den Abschluss KiE zu absolvieren (vgl. BMWi und BMBF 2017). In einem Betrieb
werden demnach oft beide Berufe als Ausbildung angeboten.

Beide Ausbildungsberufe sind unter den meistausgebildeten Berufen in Deutschland. Im
Ausbildungsjahr 2023 wurden rund 20.000 neue Ausbildungsvertrage fir den Beruf
Verkaufer:in abgeschlossen (vgl. BIBB 2024c). Knapp neun Prozent der bundesweit neuabge-
schlossenen Ausbildungsvertrage wurden in Berufen mit einer Ausbildungsdauer von zwei
Jahren geschlossen. Darunter war der Beruf Verkaufer:in an erster Stelle (vgl. BIBB 2019a: 42).
Rund 21.000 neue Ausbildungsvertrage wurden fir den Beruf Kaufmann/-frau im Einzelhandel
abgeschlossen (vgl. Tabelle 2), darunter rund 5.000 Anschlussvertrdge mit Auszubildenden, die
die zweijahrige Verkaufer:innenausbildung abgeschlossen haben und die dreijahrige, héher-
wertige Ausbildung als Kaufmann/-frau im Einzelhandel anschlieBen (vgl. BIBB 2024b).
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Tabelle 2: Anzahl der Neuabschliisse in den Berufen Kaufmann/-frau im Einzelhandel und
Verkaufer:in in den Jahren 2021, 2022, 2023

2021 2022 2023
Neuabschliisse im
i 24.276 22.830 21.126
Beruf KiE
Neuabschliisse im
. . 20.073 20.589 19.881
Beruf Verkaufer:in

Quelle: BIBB 2024b, 2024c, eigene Darstellung.

Verkaufsberufe gehdren zu den Engpassberufen (vgl. Statistik der Bundesagentur fir Arbeit
2023) und sind von  Passungsproblemen  gepragt (vgl.  Autor:innengruppe
Bildungsberichterstattung 2024: 182 f.). 14 Prozent der suchenden Bewerber:innen fir den
Beruf Kaufmann/-frau im Einzelhandel blieben unversorgt wéhrend gut 29 Prozent der
betrieblichen Ausbildungsstellen unbesetzt blieben (vgl. BIBB 2024a: 23). Dies kann mit der
Attraktivitat der Ausbildung in diesen Berufen zusammenhangen. Im DGB-Ausbildungsreport
fir den 10.289 Auszubildende in 25 Berufen befragt wurden, erhielt die Qualitat der Ausbildung
im Beruf Kaufmann/-frau im Einzelhandel insgesamt mittlere; die Qualitat der Ausbildung im
Beruf Verkaufer:in schlechte Bewertungen (vgl. DGB Bundesvorstand Bereich Jugend 2024: 7).
Die Gesamtbewertung der Qualitat ergibt sich aus den Einschatzungen von Auszubildenden in
den vier Bereichen: (1) fachliche Qualitat der Ausbildung im Betrieb, (2) Ausbildungszeiten und
Uberstunden, (3) Ausbildungsvergiitung und (4) persénliche Beurteilung der Ausbildungs-
qualitat (ebd.).

Die Verteilung von Frauen und Mannern auf die beiden Ausbildungsberufe ist relativ
ausgeglichen. Knapp die Halfte aller Auszubildenden sowie knapp die Halfte der Neuabschlisse
im Beruf Kaufmann/-frau im Einzelhandel im Jahr 2023 waren Frauen (jeweils 47 Prozent; vgl.
BIBB 2024b). Im Beruf Verkdufer:in waren es genau 50 Prozent (vgl. BIBB 2024c). Trotzdem
spielt die geschlechtsspezifische Segregation der Berufsstruktur eine Rolle, denn beide Berufe
kdnnen in sehr unterschiedlichen Ausbildungsbetrieben erlernt werden. Die Auszubildenden
kodnnen den Beruf in mannlich dominierten Branchen wie dem Baugewerbe oder in weiblich
dominierten Bereichen, wie der Modebranche erlernen.

Rund 13 Prozent der neuabgeschlossenen Ausbildungsvertrage 2023 im Beruf Verkdufer:in
wurden mit Auszubildenden auslandischer Staatsbirgerschaft’® abgeschlossen (vgl. BIBB
2024c). Im Beruf Kaufmann/-frau im Einzelhandel waren es 9 Prozent (vgl. BIBB 2024b).

Insgesamt hatten die meisten Auszubildenden im Beruf Verkdufer:in einen ersten
Schulabschluss, im Beruf Kaufmann/-frau im Einzelhandel einen mittleren Schulabschluss (vgl.
Tabelle 3). Die Auszubildenden begannen ihre Ausbildung im Durchschnitt mit 19,5 Jahren im
Beruf Verkaufer:in (vgl. BIBB 2024c). Auszubildende im Beruf Kaufmann/-frau im Einzelhandel
waren mit durchschnittlich 20,4 Jahren etwas alter (vgl. BIBB 2024b), was u. a. auf die hohere

13 |n der Berufsbildungsstatistik der statistischen Amter des Bundes und der Ladnder werden keine Informationen
Uber das Geburtsland oder das Geburtsland der Eltern, sondern ausschlieRlich die Staatsbirgerschaft erhoben.
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schulische Vorbildung und damit einhergehendem langeren Schulbesuch zurlckzufiihren sein
konnte (vgl. Tabelle 3).

Tabelle 3: Anteil der Neuabschlisse in den Berufen Kaufmann/-frau im Einzelhandel und
Verkaufer:in nach schulischer Vorbildung im Jahr 2022

Anteil an allen Neuab- Anteil an allen Neuabschlissen
schliissen im Beruf KiE im Beruf Verkaufer:in
Ohne Schulabschluss 2% 4%
Erster Schulabschluss 30% 52%
Mittlerer Schulabschluss 49 % 36 %
Studienberechtigung 18 % k. A.

Quelle: BIBB 2024a: 138 ff., eigene Darstellung.

2.4 Zusammenfassung

Das duale Berufsausbildungssystem ist die zentrale Saule der beruflichen Bildung in Deutsch-
land. Derzeit konnen 328 verschiedene Ausbildungsberufe in verschiedenen Wirtschafts-
bereichen auf der Grundlage festgelegter Ausbildungsordnungen im dualen System erlernt
werden. Die Ausbildung findet grofStenteils im Ausbildungsbetrieb statt und wird ergénzt durch
den Unterricht in der Berufsschule. Der Zugang zu Ausbildungsplatzen im dualen System erfolgt
ausschlielRlich Gber die Ausbildungsbetriebe. Sie legen zunachst fest, ob sie Ausbildungsplatze
anbieten, denn eine Verpflichtung existiert nicht. Zudem entscheiden sie darlber, wer einen
Ausbildungsplatz erhalt. Der Zugang ist rechtlich kaum reguliert. Es gibt keine Mindest-
voraussetzungen. Betriebe mussen sich jedoch an das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz
halten. Daher agieren die Ausbildungsbetriebe an der Schnittstelle zwischen Schule und
Ausbildung aufgrund ihrer Rolle als Gatekeeper.

Die Situation auf dem Ausbildungsmarkt wird durch verschiedene Entwicklungen beeinflusst.
Der demografische Wandel und eine Tendenz zur Hoherqualifizierung fihren dazu, dass es seit
einigen Jahren mehr Ausbildungsplatze als Bewerber:innen gibt. Zudem ist die Anzahl der
abgeschlossenen Ausbildungsvertrage gesunken. Diese Entwicklung, die schon vor der Corona-
Pandemie begann, wurde durch die pandemiebedingten Kontaktbeschrankungen verstarkt.
Hinzu kommen regional und branchenspezifisch unterschiedlich ausgepragte Passungs-
probleme, die dazu fihren, dass bei nicht besetzten Ausbildungsstellen trotzdem Jugendliche
ohne Ausbildungsplatz bleiben. Als insbesondere in den Jahren 2015 und 2016 viele Zuwan-
der:innen nach Deutschland kamen, bestand die Hoffnung, dass das duale System eine
Integration dieser jungen Menschen in die Berufsausbildung ermoglicht und damit gleichzeitig
zur Fachkraftesicherung in den Unternehmen beitragt. Diese Entwicklungen bieten Anlass, die
Auswahlprozesse der ausbildenden Unternehmen zu untersuchen, um zu analysieren, wie sie
unter Bedingungen eines Mangels an Ausbildungsstellenbewerber:iinnen und einer
gestiegenen Heterogenitat der Bewerber:innen Differenzen herstellen, eine Auswahl treffen
und Einstellungsentscheidungen legitimieren. Dies wird in der vorliegenden Arbeit
exemplarisch anhand der zwei Ausbildungsberufe Verkdufer:in und Kaufmann/-frau im
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Einzelhandel untersucht. Diese Berufe werden oft beide in einem Unternehmen ausgebildet,
da die zweijahrige Ausbildung als Verkdufer:in auf die Ausbildung als Kaufmann/-frau im
Einzelhandel anrechenbar ist. Die Berufe gehdren zu den meistausgebildeten Berufen in
Deutschland. Sie werden insbesondere von Schulabganger:innen mit erstem oder mittlerem
Schulabschluss und sowohl von Frauen als auch von Mannern erlernt. Das kann damit zusam-
menhangen, dass beide Berufe in sehr unterschiedlichen Branchen ausgelibt werden kénnen.
Verkaufsberufe gehoren zu den Berufen, in denen Besetzungsprobleme vorherrschen. Sie sind
den kommunikationsintensiven Dienstleistungsberufen zuzuordnen, was sich auch in den
Auswabhlkriterien und -verfahren der Ausbildungsbetriebe niederschlagen sollte.

32



Kapitel 3

3 Theoretische Konzeption

Die theoretische Konzeption der Untersuchung beruht auf der Verbindung zweier komple-
mentdrer Ansatze: der im Rahmen der Konventionensoziologie entwickelten Legitimations-
theorie von Boltanski und Thévenot (2007) und einem intersektionalen Blick auf die
Konstruktion von Differenz im Auswahlverfahren. Ich beginne die theoretischen Uberlegungen
zundchst mit einer ungleichheitstheoretischen Einbettung des meritokratischen Leitbilds (vgl.
Kapitel 3.1), der Rezeption gédngiger Theorien der betrieblichen Personalauswahl (vgl. Kapitel
3.2) und einer Konzeptualisierung des Gatekeeping-Prozesses (vgl. Kapitel 3.3), bevor darauf
aufbauend die konventionensoziologische (vgl. Kapitel 3.4) und die intersektionale Perspektive
(vgl. Kapitel 3.5) erldutert werden.

3.1 Das meritokratische Leitbild

Der Ubergangsprozess von der Schule in die Ausbildung ist eingebettet in ein meritokratisches
Grundverstandnis, das wir mit dem Leistungsprinzip in unserem Denken verankert haben (vgl.
Solga 2005b: 34). Der Glaube an einen fairen Leistungswettbewerb besteht trotz berechtigter
Zweifel fort, da Meritokratie als Ideologie (vgl. Solga 2005b: 34ff.; Becker 2017: 50; 54) aus
einem , System von Uberzeugungen und Begriffen [besteht (SKvN)], das die soziale Wirklichkeit
in einer Weise sinnhaft strukturiert, um in ihr handeln zu kénnen, ohne dass bestehende
Zwangsverhaltnisse problematisiert werden” (Rammstedt 2011: 293).

In diesem Sinne kann die Leistungsideologie auch als ein System symbolischer Herrschaft
verstanden werden. Symbolische Herrschaft (z. B. Bourdieu und Passeron 1973) zahlt zu den
subtilsten Mechanismen, durch die soziale Ungleichheit und Herrschaft (re-)produziert und
stabilisiert werden. Sie besteht aus selbstverstandlichen Denkweisen und wirkt, ohne dass den
Herrschenden oder den Betroffenen ihre Wirkung bewusst wird (vgl. Moebius 2011). Mithilfe
,Symbolischer Bedeutungen, epistemischer Ordnungen und Sinnzuschreibungen” (Moebius
2011: 58) werden Menschen zur unbewussten ,Hinnahme, Verstetigung oder gar Beflirwor-
tung von Strukturen, Institutionen oder Akteuren gesellschaftlicher Herrschaft bewegt”
(ebd.).1* Die Symbole werden von Betroffenen und Herrschenden weitgehend geteilt, da es fiir
sie meist keine Alternative gibt. Indem sie auch von den Betroffenen anerkannt werden, wird
die symbolische Herrschaft akzeptiert und gleichzeitig verkannt. Sie wird demnach nicht als
Herrschaft wahrgenommen, da sie zu etwas Selbstverstandlichem wird (vgl. Moebius 2011: 57
f.). ,Da die Wahrnehmungsdispositionen tendenziell an die Position angepasst sind, nehmen
selbst noch die am wenigsten privilegierten Akteure tendenziell die Welt als selbstverstandlich
wahr und akzeptieren sie weitreichender, als man sich vorstellen wirde [...]" (Bourdieu 1992:
144).

14 Moebius bezieht sich in seiner Definition auf: Peter, L.: Prolegomena zu einer Theorie der symbolischen Gewalt.
In: Moebius, S./Wetterer, A. (Hrsg.): Symbolische Gewalt. Themenschwerpunktheft der Osterreichischen
Zeitschrift fur Soziologie (OZS), Wiesbaden 2011 (i. E., hier zitiert nach der Manuskriptversion).
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Der Glaube an eine meritokratische Gesellschaft, in der soziale Positionen nach dem Leistungs-
prinzip verteilt werden, wird somit von Mitgliedern der Gesellschaft unabhangig von ihrer
sozialen Position geteilt (vgl. auch Solga 2005b: 42 ff.). Die Konsequenzen aus dem Glauben an
eine meritokratische Gesellschaft sind real, denn entsprechend dem Thomas-Theorem?> gilt:
,If men define situations as real, they are real in their consequences” (Thomas 1928: 572).
Meritokratie als symbolische Herrschaft zu verstehen, bedeutet eine herrschaftskritische
Perspektive einzunehmen und die Symbole und Sinnzuschreibungen sichtbar zu machen, die
zur Akzeptanz und (Re-)Produktion der Ungleichheit legitimierenden Ideologie beitragen.

Moderne Gesellschaften sind durch den Anspruch von Freiheit und Gleichheit aller Individuen
gekennzeichnet. In Deutschland ist dies in Art. 2 und 3 des Grundgesetztes festgeschrieben. Die
Differenzierung moderner Gesellschaften beinhaltet gleichzeitig die ungleiche Ausstattung
sozialer Positionen mit Prestige, Macht und Einkommen. Anders als in einer feudalen Ordnung
oder einer Standegesellschaft kébnnen Positionen aufgrund des Anspruchs auf Freiheit und
Gleichheit jedoch nicht aufgrund von askriptiven Merkmalen (z. B. Geschlecht, Klasse, Ethnie)
verteilt werden. In meritokratischen Gesellschaften herrscht daher der Glaube vor, dass die
soziale Positionierung jeder einzelnen Person von seiner individuellen Leistung abhangt (vgl.
Scherr 2023: 35; Struck 2001). Meritokratie beschreibt demnach den Allokationsmodus
moderner Gesellschaften (vgl. Solga 2005a; Becker und Hadjar 2017). Dabei wird vorausgesetzt,
dass die Existenz von gesellschaftlichen Positionen, die ungleich mit Prestige, Macht und Geld
ausgestattet sind, ein funktionales Erfordernis sozialer Ordnung in modernen Gesellschaften ist
(von Alemann 2003). Die Frage danach, warum das so ist, bleibt in dieser Arbeit ausgeklammert,
auch wenn ich sie flr essentiell halte, berihrt sie doch grundlegende Fragen der Organisation
von Gesellschaft. Untersucht wird in dieser Arbeit der Allokationsmodus, d. h. die Frage danach,
wie Personen in allgemein akzeptierter Weise auf ungleich ausgestattete Positionen verteilt
werden konnen (kritisch dazu Solga 2005b: 37 f.).

Dass wir bestimmte Berufe mit mehr Prestige und Einkommen ausstatten als andere und dies
gemeinhin nicht hinterfragen, ist eng verbunden mit unserer Definition und Bewertung von
Leistung. Leistung im Sinne von Talent und Anstrengung ist der als legitim geltende Allokations-
modus, nach dem (berufliche) Positionen mit unterschiedlicher Ausstattung von Prestige und
Einkommen verteilt werden (vgl. Becker und Hadjar 2017). Entsprechend bedeutet
Meritokratie earned status by competence (vgl. Bell 1972: 65). Um soziale Positionen auf der
Grundlage individueller Leistung zu verteilen, missen jedoch drei Voraussetzungen erfillt sein:
(1) die Messung der Leistung jeder einzelnen Person, (2) die Festlegung von relevanten
Leistungen und (3) die Hierarchisierung von Leistung (vgl. Becker und Hadjar 2017).

,Im Allgemeinen wird Leistung [...] als zielgerichtete Handlung oder Tatigkeit verstanden,
wobei unklar ist, ob sie die tatsachliche Erreichung ihres Zieles oder die Messung des
Erreichungsgrades mit einschliel3t oder nicht; je nach Definition wird zwischen Leistung als

15 Das Thomas-Theorem geht auf die Soziologen Dorothy Swaine Thomas und William Isaac Thomas zurick.
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der zielerreichenden Tatigkeit und Erfolg als der tatsdchlichen Zielerreichung unterschieden.
Der Leistungsbegriff hat damit immer zwei Komponenten: den reinen Tatigkeitsaspekt und
den Erfolgsaspekt [...].“ (von Alemann 2003)

Eine objektive Messung von Leistung erscheint damit kaum moglich. Gemessen wird in der
Regel der Grad der Zielerreichung, von dem auf die daflir erbrachte zielerreichende Tatigkeit
geschlossen wird (vgl. von Alemann 2003).

Im Kontext der Bundesrepublik Deutschland sind relevante Leistungen besonders solche, die
im Bildungssystem erbracht werden. Becker und Hadjar sprechen daher von einer ,bildungs-
basierten Meritokratie” (Becker und Hadjar 2017: 39 ff.). Dem Bildungssystem kommt in der
bildungsbasierten meritokratischen Gesellschaft eine groRe Bedeutung zu, da Positionen mit
nachgewiesener Leistung im Bildungssystem verknUpft sind. Fir die Einmindung in das duale
Ausbildungssystem sind schulische Bildungszertifikate somit von Bedeutung. Zertifikate, die in
der dualen Ausbildung erworben werden, dienen wiederum der Allokation auf dem
Arbeitsmarkt. Im Sinne des meritokratischen Grundverstandnisses soll das Bildungssystem die
Leistung von Personen messen und Zertifikate verteilen, die Auskunft Uber die erbrachte
Leistung geben. Die Allokation sozialer Positionen erfolgt dann anhand der Bildungszertifikate.
Tatsdchlich wird Ungleichheit somit auf der Grundlage von Bildungszertifikaten anstatt von tat-
sachlicher Leistung hergestellt. Collins (1979) spricht in diesem Zusammenhang von
Kredentialismus. So sei nicht tatsdachliches Humankapital fir die Allokation auf dem Arbeits-
markt verantwortlich, sondern der Besitz von Bildungszertifikaten. Leistung allein, sei nicht mit
Status, Einkommen und Prestige verknlpft. Vielmehr seien diese gemeinhin als erstrebenswert
geltenden Guter mit Bildungszertifikaten verknUpft (ebd.). Diese Bildungszertifikate missen
zudem in organisierten Bildungsprozessen erworben werden, sodass sie ,vertrauenswirdige
(quasi bereits kontrollierte) Informationen” (Solga 2005b: 38) bereitstellen. Ein Zusammenhang
zwischen dem Besitz von Bildungszertifikaten und erbrachter Leistung wird zwar unterstellt,
zahlreiche Studien weisen jedoch darauf hin, dass der Erwerb von Bildungszertifikaten stark
von askriptiven Merkmalen wie der sozialen Herkunft abhangt (vgl. Kapitel 4). Zudem
verschleiern Bildungszertifikate geradezu die tatsidchliche individuelle Leistung, wie Solga
ausfuhrt, da groRRere Anstrengungen, die aufgrund ungleicher Ausgangsbedingungen und
strukturellen Benachteiligungen im Bildungserwerb erbracht werden, in Bildungszertifikaten
gerade nicht honoriert, sondern neutralisiert werden, indem nur der Grad der Zielerreichung,
nicht die zielerreichende Tatigkeit selbst ausgewiesen wird (Solga 2005b: 36). Bildungs-
zertifikate konnen im Sinne des Kredentialismus daher auch als ein Mechanismus sozialer
SchlieRung erachtet werden, der eine intergenerationale Weitergabe des sozialen Status
ermoglicht (vgl. Solga 2005b: 141; Weber 2013 [1919/20]: 198 ff.).

Soziale SchlieBung stellt nach Weber einen ,Mechanismus der Monopolisierung sozialer und
okonomischer Chancen” (Weber 2013 [1919/20]: 198) dar, der Individuen Uber die
Zuschreibung von Gruppenzugehdrigkeiten vom Zugang zu Ressourcen ausschliel$t und so die
Privilegien anderer erhalt oder vermehrt (vgl. auch Hormel 2013: 249). Parkin (vgl. 2004b)
bezeichnet Bildungszertifikate als individualistische AusschlieBungsmechanismen. Sie sind
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durch die meritokratische Ideologie mit Legitimitdt ausgestattet und somit nicht weiter
erklarungsbedurftig. Im Gegensatz dazu beruhen kollektivistische AusschlieBungsmecha-
nismen auf Gruppenzugehorigkeiten und sind in modernen Gesellschaften erklarungsbedurftig.
Individuelle AusschlieBungsmechanismen kénnen durch kollektivistische Ausschliefungs-
mechanismen verzerrt werden, wenn beispielsweise der Erwerb von Bildungszertifikaten von
der sozialen Herkunft abhdngt (vgl. Hormel 2013: 249 f.).

Parkin (2004a: 51) erldutert jedoch, dass das Merkmal, an welches Exklusion geknUpft wird,
keineswegs zufallig gewdhlt wird. ,In allen Fallen, in denen an rassische, religidse, sprachliche
oder geschlechtsspezifische Merkmale zu SchlieRungszwecken angeknUpft wurde, ist die
jeweilige Gruppe im Vorfeld Gber einen bestimmten Zeitraum durch den Staat als unter-
geordnet definiert worden” (ebd.). Der Staat spielt demnach eine entscheidende Rolle bei der
Durchsetzung sozialer SchlieRung, da er die Exklusionspraktiken mindestens toleriert, wenn
nicht untermauert (vgl. auch Hormel 2013: 247). Beispiel dafiir ist die bis heute prekare
Situation vieler in den 1950/60er Jahren von Deutschland angeworbenen Arbeitsmigrant:innen
(in der Alltagssprache als ,Gastarbeiter:innen” bezeichnet). Ihr Aufenthalt in Deutschland sollte
urspriinglich nicht von Dauer sein und ging mit einer ,soziale[n] und okonomische[n]
Entrechtung” (Horvath 2017: 204) einher. Auch heute noch sind die in Deutschland geborenen
nachfolgenden Generationen im Bildungswesen und auf dem Arbeitsmarkt mit erheblichen
Schwierigkeiten konfrontiert (z. B. Beicht 2017). Organisationen wiederum, die sich bei
Entscheidungen auf gesellschaftlich anerkannte kategoriale Unterscheidungen beziehen,
haben mit wenig Widerstand zu rechnen. Das Zurlckgreifen auf gesellschaftlich etablierte
Diskriminierungsformen 16st das Legitimationsproblem von Zugangsregulierungen und
Positionszuweisungen, tragt jedoch zur Tradierung, Stabilisierung und Verdeckung sozialer
Ungleichheit bei (vgl. Tilly 1998: 74 ff.; Scherr 2023: 32—-34).

Soziale Ungleichheit, die auf zertifizierter Bildung grindet, ist allgemein akzeptiert und
legitimierbar, weil Bildung als individualistisches, erworbenes Merkmal gilt. An dieser Stelle
weisen Kritiker:innen (insbesondere Solga 2005b) jedoch auf logische Inkonsequenzen der
meritokratischen Theorie hin, da angeborene Talente, Begabungen und Intelligenz grund-
legend flir den Allokationsmodus sind. Das wirft die Frage auf, warum Bildung als erworbenes
Merkmal gilt, solange Bildungserfolg auf angeborenen Begabungsunterschieden beruht und
Bildungszertifikate Leistung nur im Sinne von Erfolg, nicht jedoch im Sinne von Anstrengung
und Fleil’ (als zielerreichende Tatigkeit) ausweisen. Die Definition von Bildungsunterschieden
als Begabungsunterschiede vernachlassigt zudem die soziale Konstruiertheit von Bildungs-
kategorien (vgl. Solga 2005b: 35 f.). Bildung ist ein hochgradig positionales Gut, bei dem ,eine
Person bzw. Gruppe nur deshalb als besser eingestuft werden kann, weil eine andere
notwendigerweise als schlechter definiert werden muss (...)“ (Solga 2005b: 40).

Trotz zahlreicher Studien, die einen Zusammenhang zwischen schulischem Erfolg und sozialer
Herkunft in Deutschland nachweisen (vgl. Ubergreifend Bachsleitner et al. 2022c), werden
JZertifikate [...] in unserer Gesellschaft als eine Zusammenfassung der Kompetenzen von
Personen betrachtet” (Solga 2005b: 30, Hervorhebung im Original). Solange es einen
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Zusammenhang zwischen Bildungszertifikaten und beruflichen Positionen mit entsprechendem
Prestige und Einkommen gibt, bleibt das Bild einer funktionierenden Leistungsgesellschaft
bestehen. Berufliche Positionen sind deshalb nur tUber Bildungszertifikate zuganglich (Becker
2017: 55). Der Glaube an die Moglichkeit sozialer Aufstiege durch Leistung unterstitzt die
Akzeptanz dieses Systems sozialer Ungleichheit, denn der Leistungsgedanke verspricht jedem
Individuum die Chance durch Anstrengung seine Position verbessern zu kbnnen.

Der Glaube an Chancengleichheit bildet den Gerechtigkeitsmodus meritokratischer Gesell-
schaften. In Verbindung mit dem Leistungsprinzip fihrt der Glaube an Chancengleichheit
jedoch zur Individualisierung der Verantwortung flr die eigene soziale Position. Diese
Konstellation fihrt dazu, dass auch die Akteur:innen, die am wenigsten vom meritokratischen
System profitieren, es akzeptieren (ausfihrlich dazu Solga 2005b: 42ff.). Mit der individuali-
sierten Ursachenzuschreibung werden strukturelle Ursachen ungleicher Bildungschancen und
sozialer Ungleichheiten verdeckt (vgl. Solga 2005b: 39). Ausdruck dieser Individualisierung ist
beispielsweise der Ubergangssektor. Ziel der MaRnahmen im Ubergangssektor ist es, die
Ausbildungsmarktchancen der Individuen zu verbessern, die nach der Schule nicht in berufliche
Bildung eingemindet sind. Wahrend individualtheoretische Erklarungsansatze zu Entstehung
und Ausbau des Ubergangssektors die mangelnde Ausbildungsreife der Jugendlichen heran-
ziehen, kommt Kohlrausch (2012b) zu dem Schluss, dass seine Etablierung mit strukturellen
Schwichen des Berufsausbildungssystem zusammenhingt. Die MaRnahmen im Ubergangs-
sektor setzen jedoch bei den individuellen Voraussetzungen der Jugendlichen an. Strukturelle
Ursachen ungleicher Ausbildungschancen werden ausgeklammert (vgl. Becker und Hadjar
2017:52).

Mit der Individualisierung und Naturalisierung von Bildungsungleichheiten wird ausgeblendet,
dass Leistungsunterschiede sozial konstruiert sind, denn Kompetenzen und Leistungen werden
durch Gatekeeper (z.B. Lehreriinnen oder Personalverantwortliche) wahrgenommen,
gefordert und bewertet (vgl. Solga 2005b: 41). Die Definition von Leistungskriterien obliegt den
Bildungsinstitutionen —nicht den Bildungsteilnehmer:innen — und damit Personen und sozialen
Gruppen, die allesamt hoheren Statusgruppen angehoren. Diese Definitionsmacht status-
hoherer Gruppen dariber, was als Leistung anerkannt wird und wie, wird jedoch ausgeblendet.
Solga (2005b: 41) spricht von der ,Entpersonifizierung der Definition von Leistung”. Die
Definitionsmacht der herrschenden Elite erméglicht es ihr, Leistungskriterien und
Bewertungsmalstabe festzulegen, die sie selbst und ihre Nachkommen legitimieren. Es besteht
demnach ein Machtgefille bei der Festlegung von relevanten Leistungen. Die
Leistungsideologie wird dadurch ein Mittel zur Sicherung und Legitimierung der Herrschafts-
anspriche der sogenannten Bildungselite (vgl. Becker 2017: 54), ein Mittel der symbolischen
Herrschaft. Dies ist auch deshalb realisierbar, weil eine objektive Messung von Leistung kaum
moglich ist. Aufgrund der Definitionsmacht der Elite komme es in einer meritokratisch
legitimierten Gesellschaft daher zu sozialen SchlieRungsprozessen, die in der Konsequenz zur
Verletzung der Chancengleichheit und des Leistungsprinzips fihren (vgl. Becker 2017: 53 f.).
Trotzdem bleibt das Leistungsprinzip als Kernbestandteil der meritokratischen Ideologie
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weitestgehend intakt, solange ein Zusammenhang zwischen Bildungszertifikaten und Allokation
auf dem Arbeitsmarkt besteht.

Vor dem Hintergrund dieser tief in unserem Gesellschaftsverstandnis eingebetteten Ideologie
einer bildungsbasierten, meritokratischen Gesellschaft, findet die Selektion am Ubergang von
der Schule in die Ausbildung statt. Der Zugang zum Ausbildungsmarkt ist vergleichbar mit dem
Zugang zum Arbeitsmarkt, denn die Logiken des schulischen und des beruflichen Bildungs-
systems unterscheiden sich grundlegend. Die Schulpflicht verpflichtet jedes Kind, eine fest-
gelegte Zeit die Schule zu besuchen und sichert den Anspruch auf schulische Bildung damit fir
alle Kinder ab (vgl. Hormel 2013: 250)*. Ungleichheit wird im Schulbildungssystem durch die
Verteilung der Kinder auf unterschiedliche Schultypen und die Beurteilung mittels Noten
hergestellt (vgl. Struck 2001: 8; Hormel 2013: 250). Diese im schulischen Bildungssystem durch
zertifizierte Schulabschlisse hergestellte Ungleichheit dient im Berufsbildungssystem als
Legitimation flr unterschiedliche Zugangschancen, denn eine Ausbildungspflicht besteht nicht.
Der Zugang zum Berufsausbildungssystem erfolgt nur fir die Jugendlichen, die sich erfolgreich
um einen Ausbildungsplatz beworben haben (vgl. Struck 2001: 8; Hormel 2013: 251). An dem
Ubergang von der Schule in die Ausbildung kommt es jedoch erneut zur Produktion von
Ungleichheiten, denn sowohl kollektivistische als auch individualistische Ausschliefungs-
kriterien missen den Individuen zuallererst zugeschrieben werden (vgl. Hormel 2013: 250). Es
gilt demnach kritisch die Leistungs- und Passungszuschreibungen inklusive der Rolle von
Bildungszertifikaten beim Zugang zu Ausbildungspldtzen zu beleuchten und zum anderen den
sozial hochst voraussetzungsvollen Prozess der Askription zu entschllsseln und zu untersuchen,
,wie sich individualistische und kollektivistische Askriptionen in der konkreten Operationspraxis
von Bildungs- oder Arbeitsorganisationen faktisch Uberlagern und wechselseitig abstitzen”
(ebd.). Leistung ist sozial konstruiert und so sind die Auswahlprozedere dahingehend zu
untersuchen, was als relevante Leistung anerkannt wird, wer diese relevanten Leistungen
definiert und wie sie gemessen werden.

3.2 Erklarungsansatze zur Auswahl von Auszubildenden

Das Berufsausbildungssystem inkludiert nur diejenigen, die sich erfolgreich um einen
Ausbildungsplatz bewerben. Wer eine duale Berufsausbildung beginnen mdchte, muss sich
demnach im betrieblichen Auswahlverfahren fir Ausbildungsplatze behaupten. Betriebliche
Auswahlprozesse flr Ausbildungsstellen kénnen grob in zwei Schritte unterteilt werden. Im
ersten Schritt werden die von den Bewerber:innen eingereichten Unterlagen gescannt. Im
zweiten Schritt werden die Bewerber:innen der engeren Auswahl zu einem personlichen
Kennenlernen z. B. im Rahmen eines Gesprdchs oder eines Probearbeitstags eingeladen.
Teilweise kommen in beiden Auswahlschritten unterschiedliche Selektionskriterien zum Tragen

16 1n seinem Beschluss vom 19.11.2021 zur RechtmaRigkeit der SchulschlieBungen wihrend der Corona-Pandemie
hat das Bundesverfassungsgericht zudem einen Anspruch der Kinder und Jugendlichen festgeschrieben ,auf
Einhaltung eines fur ihre chancengleiche Entwicklung zu eigenverantwortlichen Persdnlichkeiten unverzichtbaren
Mindeststandards von Bildungsangeboten” (BVerfG 2021).
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z. B. standardisiert, leistungs- bzw. zertifikatsbezogen vs. offen, personlichkeitsbezogen (vgl.
Krug von Nidda 2019).

Humankapitaltheoretischen Ansatzen zufolge sind Unterschiede im Qualifikationsniveau fur die
unterschiedlichen Zugangschancen auf dem Ausbildungsmarkt ausschlaggebend. Im Einklang
mit dem meritokratischen Leitbild reprdsentiert das im Bildungssystem erworbene Human-
kapital eines Individuums dessen Produktivitat. Je héher das erworbene Humankapital, desto
héher die Produktivitdt, weil die allgemeinen, in der Schule erworbenen Fahigkeiten schneller
in spezifische Fertigkeiten fir den Beruf ausgebildet werden (vgl. Becker 1964). Das
Humankapital fungiert daher im Auswahlprozess als zentrales Selektionskriterium. Die
Ermittlung des Humankapitals der Bewerber:innen stellt die Personalverantwortlichen jedoch
vor Probleme, deshalb werden Bildungszertifikate als Referenz verwendet. In human-
kapitaltheoretischen Ansadtzen wird davon ausgegangen, dass Bildungszertifikate direkt Aus-
kunft Gber die Produktivitat der Bewerber:innen geben. Betriebe handeln demnach rational
(und entlang meritokratischer Prinzipien), wenn sie Individuen mit héheren Schulabschlissen
und besseren Noten, Individuen mit niedrigeren Abschlissen oder schlechteren Noten
vorziehen (vgl. Bills 2003: 444; Solga 2005b: 61 ff.).

Aufbauend auf klassischen humankapitaltheoretischen Ansatzen gehen neuere Studien davon
aus, dass auch nicht zertifizierte Fertigkeiten und Kenntnisse wie beispielsweise kommunikative
oder soziale Kompetenzen Auskunft Uber die zuklnftige Produktivitat der Bewerber:innen
geben, da Bildungszertifikate nicht mit dem Humankapital einer Person gleichzusetzten sind
und Zertifikate allenfalls unvollstandige Informationen (ber die Produktivitdt von
Bewerber:innen liefern kénnen (z. B. Hunkler 2014; Kalter 2006a; Kohlrausch 2011; Kohlrausch
und Solga 2012). Unabhdngig von in organisierten Bildungsprozessen erworbenen zertifizierten
Schulabschlissen kénnen bestimmte Gruppen demnach ein geringeres Humankapital besitzen,
was zu geringeren Ausbildungschancen im Vergleich zu anderen Gruppen mit dhnlichen
Schulabschlissen fuhrt (vgl. Hunkler 2014). Trotzdem bleiben Bildungszertifikate als allgemein
anerkannte Leistungsnachweise im Auswahlprozess hochst relevant (vgl. Kapitel 3.1).

Die Signalingtheorie bertcksichtigt den Umstand, dass ein ausgewiesenes Bildungszertifikat nur
eine unvollstandige Information Uber das zuklnftige Produktivitatsniveau einer Person zur Ver-
fligung stellen kann (vgl. Spence 1973). Die Grundannahme ist, dass Personalverantwortliche
keinerlei Sicherheit bezlglich der zukinftigen Produktivitdt der Bewerber:innen haben (vgl.
Spence 1973: 356). Ihre Entscheidung beruht auf den mit den Merkmalen der Bewerber:innen
verbundenen Erwartungen und Annahmen und damit auf Wahrscheinlichkeiten. Ein hdheres
Bildungszertifikat steht demnach in Zusammenhang mit der Annahme einer héheren Produk-
tivitat. Bildungszertifikate stellen damit lediglich ein Signal fur die zukiinftige Produktivitat dar.
Um die Unsicherheit der Entscheidung zu verringern, verwerten Personalverantwortliche im
Entscheidungsprozess zusatzlich zu Bildungszertifikaten auch andere Signale der
Bewerber:innen (vgl. Spence 1973: 357). Die Personalentscheidung beruht demnach auf Wahr-
scheinlichkeitsannahmen Uber die Leistungsfahigkeit von Personen, deren Grundlage die von
den Bewerber:innen gesendeten Signale bilden.
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Eng damit verbunden ist das Konzept der statistischen Diskriminierung (vgl. Phelps 1972; siehe
auch Kalter 2006a: 146). Darin wird argumentiert, dass der Zusammenhang von Marktsignalen
und Produktivitat nur vermutet wird. Statistische Diskriminierung liegt vor, wenn fur die
Bewertung der Leistungsfahigkeit von Kandidat:innen die Zugehdorigkeit zu askriptiven Gruppen
herangezogen wird. Ein Hinweis auf Diskriminierung kann demnach die Variation des
Zusammenhangs zwischen Marktsignalen und angenommener Produktivitdt entlang
bestimmter sozialstruktureller Merkmale sein (Kohlrausch 2013: 230). Da statistische
Informationen Uber die tatsachliche, durchschnittliche Leistungsfahigkeit bestimmter Gruppen
nicht verflgbar sind, erfolgt die Zuschreibung dabei auf der Grundlage von persénlichen
Erfahrungen oder anekdotischem Wissen. Grundlegend fir diese Zuschreibungsprozesse ist
demnach sozial konstruiertes Wissen, das auf einem individuellen Relevanz- und Wertesystem
basiert, welches sich in Auswahlprozessen z. B. im Bauchgefiihl der Personalverantwortlichen
auRert (u. a. Kohlrausch 2013)*.

Eine andere Form der Diskriminierung kann die praferenzbasierte Diskriminierung darstellen.
Offensichtlich konnen persodnliche Einstellungen und Vorurteile der Personalverantwortlichen
gegenliber Menschen mit bestimmten Merkmalen im Auswahlverfahren zu praferenzbasierter
Diskriminierung fuhren. Die Verantwortung fir Diskriminierung kann in diesen Fallen einem
oder mehreren Individuen zugeordnet werden. Diskriminierung kann jedoch auch aufgrund von
Praktiken auf organisationaler Ebene stattfinden, die unabhangig von individuellen Ein-
stellungen wirken. Diese sogenannte institutionelle Diskriminierung kann definiert werden als
,dauerhafte Benachteiligungen sozialer Gruppen, die auf Uberindividuelle Sachverhalte wie
Normen und Regeln sowie auf routinisierte Praktiken und kollektiv verfligbare Begriindungen”
beruhen (Hasse und Schmidt 2022: 1230). Individuelle Verantwortung fir Diskriminierungs-
prozesse ist in diesen Fallen viel schwieriger festzustellen, weil die indirekten Mechanismen
nicht wahrgenommen oder fir selbstverstandlich gehalten werden (vgl. Henry 2010).

Im Screeningprozess der Ausbildungsbetriebe werden die Bewerbungen Uberflogen und im
Hinblick auf bestimmte Signale gescannt. Aufgrund dieser Signale erhalten die Bewerbungen
ihren Platz im Bewerbungsstapel weiter oben oder unten oder werden direkt aussortiert. Der
Wert von Bildung ergibt sich dementsprechend zum einen im Vergleich zur Bildung der
Mitbewerber:innen, zum anderen durch die Angebots-Nachfrage-Relation auf dem Ausbil-
dungsmarkt (Job-Competition-Modell; vgl. Thurow 1979; Solga 2005b: 72 ff.). Gering
Qualifizierte werden aufgrund der akzeptierten Nutzung von Bildungszertifikaten als Aus-
wahlkriterium auf die hintersten Platze der Bewerber:innenschlange verdrangt (Verdrangungs-
these, vgl. Solga 2005b: 102 ff.). Die Ausbildungschancen sind damit abhangig von der Lage auf
dem Ausbildungsmarkt. Der Wert von Bildung im Wettbewerb um Ausbildungspldtze bestimmt
sich nurim Verhaltnis zu (potenziellen) Konkurrent:innen (ebd.). Das unterstreicht, dass Bildung

17 Kritisch zum Konzept der statistischen Diskriminierung und seiner empirischen Evidenz duRern sich z. B. Solga
(2005b: 65 f.) und Thijssen et al. (2021).
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ein positionales Gut ist und Entwicklungen auf dem Ausbildungsmarkt wie z. B. die Verande-
rungen der regionalen Angebots-Nachfrage-Relation Einstellungsentscheidungen beeinflussen
kdnnen.

Auch historisch betrachtet variiert der Wert von Bildungsabschlissen. Die normative Bewer-
tung von Bildungsabschlissen veranderte sich im Zuge der Bildungsexpansion. Der Hauptschul-
abschluss gilt heute — anders als friiher — als Zeugnis einer misslungenen Bildungsbiografie, da
sich das Erreichen hoherer Bildungsabschlisse zur sozialen Norm entwickelt hat (vgl. Solga
2005b: 109). Die Diskreditierungsthese (vgl. Solga 2005b: 108 ff.) geht daher davon aus, dass
Bewerber:innen mit maximal erstem Schulabschluss nicht nur auf die hinteren Platze in der
Bewerber:innenschlange verwiesen, sondern ganzlich aussortiert werden.

Entsprechend der dargestellten Theorien lasst sich Chancenungleichheit beim Zugang zum
Ausbildungsmarkt auf individuelle Merkmale der Jugendlichen zurlckfihren, die als Signale im
Auswahlprozess der Betriebe verwertet werden oder als Ergebnis des betrieblichen Screening-
und Selektionsprozesses, dem verschiedene Arten der Diskriminierung inharent sein kénnen.
Zu untersuchen ist daher, wie Einstellungsentscheidungen in Ausbildungsbetrieben getroffen
und ,,so mit Sinn ausgestattet werden kdnnen, dass sie von den beteiligten Entscheider:innen
und oft auch von den Betroffenen selbst durchaus als legitim und fair empfunden werden
konnen” (Gomolla 2023: 186).

3.3 Gatekeeping in den Ausbildungsbetrieben

Aufgrund der Selektionslogik im Berufsausbildungssystem ist die Rolle der Organisationen und
ihrer Gatekeeper fiir den Ubergang von der Schule in die Ausbildung zentral. Gatekeeper
beurteilen Anspriiche (z. B. auf einen Ausbildungsplatz) in Ubergangsprozessen (Struck 2001).
,Sie reprasentieren dabei spezifische institutionelle und organisatorische Kontexte und
gestalten und kontrollieren Statusibergange im Lebensverlauf” (Struck 2001: 30). Sie ver-
mitteln zwischen Struktur und Handlung, indem sie Entscheidungen an der Schnittstelle
zwischen individuellen Lebensldufen und institutionellen oder organisatorischen Regulie-
rungen treffen (Struck 2001). Entlang der Definition von Struck (ebd.) kénnen Personal-
verantwortliche in Ausbildungsbetrieben, die Uber den Zugang zu einem Ausbildungsplatz ent-
scheiden, als Gatekeeper an dieser Statuspassage definiert werden, da sie die zentrale
Entscheidungsinstanz darstellen.

Eine funktionale Bedingung des Gatekeeping liegt in der Knappheit von Gltern (ebd.). Die
Aufgabe der Personalverantwortlichen im Berufsausbildungssystem besteht darin, aus einem
Pool an Kandidat:innen eine Auswahl zu treffen. Sie kdnnen Ausbildungsplatze nicht besetzen,
wenn aus ihrer Sicht kein:e Bewerber:in passend ist. Die Knappheit an Ausbildungsplatzen kann
damit auch unter Bedingungen des demografischen Wandels und Fachkraftemangels teilweise
aufrechterhalten werden (siehe Befunde von Protsch (2014b: 174 f.) zu einer starkeren
Orientierung der Ausbildung am betrieblichen Bedarf).

Eine weitere Bedingung liegt in der Ausdifferenzierung der Gesellschaft, denn Verfahren der
Selektion werden notwendig, wenn askriptive Kriterien nicht mehr als legitime Kriterien der
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Zuweisung von Gitern oder Positionen gelten (vgl. Struck 2001). Entsprechend dem merito-
kratischen Grundgedanken, dass Leistung anstelle von Herkunftskategorien grundlegend fir
die Allokation von Aus- und Arbeitsplatzen ist, werden demnach Selektionsprozesse am Uber-
gang Schule-Ausbildung notwendig. Diese werden von den Gatekeepern, in diesem Fall den
Personalverantwortlichen, gesteuert.

Bei ihrer Entscheidung haben Gatekeeper erheblichen Ermessenspielraum, der sich laut Struck
(2001: 38) aus den zum Teil unterschiedlichen inhaltlichen Anforderungen ergibt, die im Gate-
keepingprozess bericksichtigt werden missen. Anforderungen werden von Individuen, exter-
nen Institutionen und Organisationen und internen Organisationsabteilungen gestellt. Diese
Anforderungen variieren zudem zeitabhangig (ebd.). Einerseits kdnnen gednderte Prioritaten
der Bewerber:innen bezlglich der Vereinbarkeit von Arbeit und Leben bestimmte Anspriche
an den Ausbildungsbetrieb stellen. Andererseits koénnen technische Entwicklungen in
bestimmten Berufsfeldern z. B. zu einer Veranderung der Anforderungen an potenzielle Auszu-
bildende fuhren.

Der Prozess des Gatekeepings ist durch ein Machtungleichgewicht zwischen Individuum und
Organisation zugunsten der Organisation gepragt. Das liegt zum einen an der Knappheit der
von den Individuen angestrebten Giter und zum anderen an ihrem zeitabhangigen Nutzen (vgl.
Struck 2001). Fir die Bewerber:innen ist es wichtig, einen moglichst nahtlosen Ubergang von
der Schule in die Ausbildung zu realisieren. Mit der Dauer dieses Ubergangs sinken ihre
Ausbildungschancen und ihr bereits erworbenes schulisches Bildungszertifikat verliert an Wert.
Der Einfluss des Gatekeepings auf den Lebensverlauf ist beim Ubergang von der Schule in die
Ausbildung zudem besonders hoch, da Berufs- und damit Teilhabechancen im gesamten
Lebensverlauf davon abhdngen. Wer sich an diesem Ubergang eine gute Platzierung auf dem
Ausbildungsmarkt sichern kann, profitiert davon im weiteren Lebensverlauf im Hinblick auf die
Positionierung auf dem Arbeitsmarkt und gesellschaftlichen Teilhabechancen. Solga (2005b:
40) spricht von ,lebenslangen Renditen” fur die , friithen Sieger [Hervorhebung im Original]”.
Dadurch wird das Machtungleichgewicht zugunsten der Organisation verstarkt.

Trotz ihres Ermessensspielraums und dem bestehenden Machtungleichgewicht kdnnen
Personalverantwortliche als Gatekeeper nicht unbegriindet entscheiden (vgl. Struck 2001). Sie
mussen ihre Entscheidung gegeniiber den Ubergangsaspiranten, gegeniiber der eigenen
Organisation und gegeniiber der relevanten Offentlichkeit legitimieren kénnen. Eine be-
stehende Gesamtlegitimation verhindert jedoch, dass die Legitimitdat einzelner Entschei-
dungen, die nie alle Anforderungen der unterschiedlichen Akteursgruppen erfillen kénnen,
angezweifelt wird. Diese Gesamtlegitimation besteht u. a. aufgrund der Professionalitat der
Gatekeeper (ebd.). Zusatzlich wird sie durch die Orientierung an den zentralen Legitimations-
normen bei der Verteilung knapper Gulter aufrechterhalten. Dabei handelt es sich um
Gerechtigkeit und Effizienz (ebd.).

Die Gesamtlegitimation sowie die Orientierung an den Gerechtigkeitslogiken fiihren dazu, dass
die Entscheidung auch von denjenigen akzeptiert wird, denen der Ubergang in eine Ausbildung
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verwehrt bleibt. Im Sinne der Leistungsideologie wird die Verantwortung bei einer als legitim
empfundenen Entscheidung den Individuen selbst zugeschrieben.

3.4 Die Rechtfertigung der Entscheidung mithilfe von Konventionen
Personalentscheidungen in Organisationen sind eine Form des Gatekeepings. Zwar besitzen die
Personalverantwortlichen als Gatekeeper aufgrund ihrer Funktion, ihrer Professionalitat, eine
Gesamtlegitimation, die ihre Rolle trotz moglicher Kritik an Einzelentscheidungen nicht in Frage
stellt (vgl. Struck 2001). Wiederholte Kritik kann jedoch Zweifel an der Legitimitat ihres
Handelns aufkommen lassen. Personalverantwortliche sind daher bestrebt, Entscheidungen zu
fallen, die als legitim gelten und die bei aufkommender Kritik gerechtfertigt werden kénnen.
Die Konventionssoziologie, insbesondere die Rechtfertigungsordnungen von Boltanski und
Thévenot (2007), bietet daher den passenden theoretischen Rahmen fir die Untersuchung des
Entscheidungshandelns der Personalverantwortlichen.

Grundlegende Merkmale organisationalen Handelns konnen mit den Konzepten bounded
rationality, satisficing und ambiguity beschrieben werden (vgl. March und Simon 1958; Lang
2019). Aufgrund der Unmoglichkeit, Gber alle Handlungsoptionen Bescheid zu wissen und alle
Konsequenzen dieser Optionen zu kennen, werden Entscheidungen in Organisationen auf der
Grundlage einer begrenzten Rationalitdat (bounded rationality) getroffen. Entscheider:innen
zielen vor dem Hintergrund begrenzter (zeitlicher) Kapazitdten nicht darauf ab, die
bestmogliche Losung oder die perfekten Auszubildenden zu finden. Stattdessen streben sie
eine Losung an, die ausreichend zufriedenstellend ist (satisficing; siehe auch Imdorf 2008b). Die
begrenzte Rationalitat fihrt dazu, dass jede Entscheidung von Unsicherheit gepragt ist
(ambiguity). Dazu tragen zudem Veranderungen in den Anforderungen an die Entscheidung
z. B. durch Gesetzesdnderungen bei. Seit 2006 sind Personalverantwortliche z. B. verpflichtet,
die Vorgaben des Allgemeinen Gleichstellungsgesetzes in ihren Personalentscheidungen zu
beachten (zur zeitabhangigen Varianz der Anforderungen siehe auch Kapitel 3.3).

Die Konventionensoziologie untersucht ,wie Akteure die Handlungskoordination unter
Bedingungen der Unsicherheit und radikalen Pluralitdt von Handlungslogiken bewerkstelligen
kdnnen” (Diaz-Bone 2011: 11). Wie kdnnen Personalverantwortliche im Auswahlverfahren fir
Ausbildungsplatze zu einer Entscheidung kommen, die von den relevanten Akteur:innen als
legitim wahrgenommen wird? Konventionen sind ,situationstibergreifende Strukturierungs-
prinzipien” (Dodier 2011) und normative Sinnwelten und ,dienen Akteuren in Situationen als
kollektiver interpretativer Rahmen fir die Evaluation der Angemessenheit und der Wertigkeit
von Handlungen, Personen, Objekten und Zustanden” (Diaz-Bone 2011: 23). Boltanski und
Thévenot (2007) bezeichnen Konventionen auch als Rechtfertigungs- oder Wertigkeits-
ordnungen, auf die Akteure sich beziehen kénnen, wenn sie ihr eigenes Handeln rechtfertigen
oder das Handeln anderer kritisieren. Sie sind Uberindividuell anerkannt. Allerdings existiert
eine Pluralitdt an unterschiedlichen Rechtfertigungsordnungen auf die Akteure sich situativ
beziehen. Zentral fir die Konventionensoziologie ist ,die Hervorhebung einer Pluralitit
verschiedener pragmatischer Handlungslogiken, mit denen eine radikale Pluralitdt sozialer
Welten korrespondiert [Hervorhebungen im Original]“ (Diaz-Bone 2011: 12).
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Das Entscheidungshandeln von Personalverantwortlichen ldsst sich damit als komplexe
Koordinationsleistung verstehen, die unter standigem Rechtfertigungsdruck steht (Horvath
2018: 240) — Boltanski und Thévenot (2011 [1999]: 51) sprechen von einem ,Recht-
fertigungsgebot”. Dieses Rechtfertigungsgebot ergibt sich daraus, dass jede Entscheidung auch
anders getroffen werden kann. , Jede Einteilung und jede Grenzziehung ist immer auch anders
denkbar” (Horvath 2022: 44) und damit auch jede Rangfolge von Bewerber:innen, jede
Einstellungsentscheidung. Personalverantwortliche stehen vor der Aufgabe eine variierende
Zahl an Bewerber:innen zu bewerten, in eine Rangfolge zu bringen, auszusortieren und zu
selektieren und dabei von vergangenen Leistungen und Verhaltensweisen auf die zuklnftige
Leistungsfahigkeit und Passung im Ausbildungsbetrieb zu schlieRen. Dabei sind sie ,gendétigt,
ihre Haltung auf legitime Wertigkeit zu griinden” (Boltanski und Thévenot 2011 [1999]: 51). Der
Rackgriff auf die Rechtfertigungsordnungen der genannten Welten ermdglicht dies.

Der Auswahlprozess kann im Sinne der Konventionensoziologie als Situation verstanden
werden. Die Situation ist die Analyseeinheit der Konventionensoziologie (vgl. Diaz-Bone 2011:
32; Horvath 2018). Das konventionssoziologische Verstandnis von Situationen umfasst dabei
nicht nur den tatsachlichen Auswahlprozess und die in ihm stattfindenden Interaktionen
zwischen Personalverantwortlichen und Bewerber:innen, sondern seine Einbettung in
organisationale Prozesse und historische und politische Kontexte (vgl. Diaz-Bone 2011; Horvath
2018:243).

,Akteuren werden nun sowohl konstruktive Kompetenzen (agency) als auch kritisch-reflexive
Kompetenzen zuerkannt. Zugleich sind sowohl Situationen durch Unsicherheit als auch Akteure
durch kognitive Unvollstdndigkeiten gekennzeichnet [Hervorhebungen im Original]“ (Diaz-Bone
2011: 12). Akteuren wird demnach die Kompetenz zuerkannt, zwischen Konventionen zu
wechseln, Kompromisse zwischen Konventionen herzustellen und Konflikte auszutragen, wenn
sich in einer Situation auf verschiedene Konventionen berufen wird.

Grundlegend ist ,ein von allen gewdhnlichen Personen geteiltes Gerechtigkeitsempfinden®,
(Dodier 2011: 79), welches von den Akteur:innen in konkretes Handeln Ubersetzt wird.
Boltanski und Thévenot (2007) entwerfen sechs Gemeinwesen und entsprechende Welten auf
deren Gerechtigkeitsmodelle die Akteur:innen Bezug nehmen kdnnen. Akteur:innen kénnen
sich auf die Rechtfertigungsordnungen dieser Welten beziehen, um ihre Handlungen zu
koordinieren und ein gemeinsames Ziel zu erreichen (Diaz-Bone 2011: 9). Die sechs Welten
umfassen die Welt der Inspiration, die hausliche Welt, die Welt der Meinung, die staats-
birgerliche Welt, die Welt des Marktes und die industrielle Welt. Boltanski und Chiapello
(2018) identifizieren dariber hinaus die projektbasierte Polis. Imdorf identifiziert in Anlehnung
an Boltanski und Thévenot (2007) drei betriebliche Welten mit einer besonderen Bedeutung
far die Auswahl von Auszubildenden: (1) die industrielle Welt, in der Guter produziert oder
Dienstleistungen bereitgestellt werden, (2) die héausliche Welt, in der betriebsinterne
Beziehungen im Vordergrund stehen und (3) die Welt des Marktes, in der Beziehungen zu
Kunden gepflegt werden (u. a. Imdorf 2010c: 266 ff., 2017: 411 f., 2010a: 87 ff.). In einigen
seiner Publikationen diskutiert Imdorf ebenfalls die Einflisse der staatsblrgerlichen Welt
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(Imdorf 2008b: 126 f.), der Netzwerk- bzw. der projektférmigen Welt (Imdorf 2010c: 269;
2012b: 85) sowie der Welt der Inspiration (vgl. Imdorf 2012a).

Die Stellenprofile decken die verschiedenen Koordinationsprinzipien der betrieblichen Welten
ab. Sie sind somit multidimensional (vgl. Imdorf 2010c: 264). Das macht es so gut wie
unmoglich, im Bewerbungsprozess die beste Person auszuwahlen. Die Abwagung der verschie-
denen Anforderungen fihrt auch hier zu dem von Struck (2001) beschriebenen Ermessens-
spielraum der Gatekeeper. Es wird die Person ausgewdhlt, die die Anforderungen aller drei
betrieblichen Welten zufriedenstellend abdeckt (satisficing, vgl. Imdorf 2008b: 120). Dabei ist
es von grofRer Bedeutung, dass die Entscheidung ,nach innen in die Organisation und nach
aulen in die betriebsrelevanten Offentlichkeiten” (Imdorf 2008b: 121) kommunizierbar und
legitimierbar ist. In dem Moment, in dem eine zufriedenstellende und legitimierbare Person
gefunden wurde, wird die Suche beendet. Dies geschieht nicht nur aus der Unmoglichkeit
heraus die beste Person zu finden (bounded rationality), sondern ebenso aus Zeit- und
Kostengriinden (Imdorf 2010c: 264). Denn Entscheidungen werden nicht nur an
Gerechtigkeitsvorstellungen, sondern auch unter Effizienzgesichtspunkten beurteilt (vgl. Struck
2001).

In den betrieblichen Welten gelten verschiedene Ordnungsprinzipien, ,die es gestatten, in
Respektierung des jeweilig glltigen Prinzips Wertigkeiten von Menschen festzulegen” (Imdorf
2010c: 265). Die GroRe von Personen in den verschiedenen Welten griindet auf Prinzipien der
Wertigkeit, auf bestimmten Arten der Beziehungen zu anderen und bestimmten Eigenschaften
(Qualitaten; vgl. Tabelle 4). Fir die Auswahl von Auszubildenden bedeutet dies, dass sie anhand
dieser Dimensionen begrindbar in eine Rangordnung gebracht werden kénnen. Die Prinzipien
der Wertigkeit verschiedener betrieblicher Welten dienen im Auswahlprozess demnach zur
Festlegung einer Bewerber:innen-Rangfolge, die im Ruckgriff auf die jeweiligen Prinzipien
legitimierbar ist.

Welt der Inspiration

In der Welt der Inspiration werden Qualitdten wie Interesse, Kreativitat, Berufung und innere
Motivation mit Wert versehen (vgl. Boltanski und Thévenot 2011: 57 f.). Bezogen auf die
Ausbildungsplatzvergabe kann dies mit einem hohen Interesse flr den Beruf und einer hohen
intrinsischen Motivation beschrieben werden (Imdorf 2012a: 249), die jemanden berufen
macht fur die Tatigkeit. Kinstler:innen und Wissenschaftler:innen sind in dieser Welt
beispielsweise grol3, wenn sie ihrer Berufung folgen im Gegensatz zum bloRen Ausliben eines
Berufs. Durch das gemeinsame sich-berufen-fihlen kann ein sozialer Zusammenhalt einer
Berufsgruppe entstehen.
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Tabelle 4: Wertigkeit und Prinzipien der Handlung in den Welten nach Boltanski und Thévenot

Kollektivs

Handeln, legal,
selbstlos,
gleichwertig

sonen,
Foderationen,
offentliche
Korperschaften

Aquivalenz- Beziehungen Wichtige Personen | Qualitaten
prinzip,
Wertigkeit
Welt der Inspiration, kreativ, offen Kiinstler'®, Kinder, ungewodhnlich,
Inspiration Interesse verrlckte wunderbar,
Menschen emotional,
intrinsische
Motivation,
Berufung
Welt der Ruf, Sichtbarkeit, | Beeinflussung, Stars, berihmt,
Meinung Popularitat Identifikation, Meinungsfihrer, anerkannt,
Tratsch, Geriichte, | Journalisten erfolgreich,
offentlich Uberzeugend
Projekt- Vernetzung, kommunikativ, Projektleiter, Flexibilitat,
basierte Polis | Aktivitat netzwerkartig, Impulsgeber, Kommunikations-
Vernetzer fahigkeit, Mobilitat,
Eigenverantwor-
tung, Engagement
Industrielle Effizienz, organisiert, Experten Leistungsfahigkeit,
Welt Expertise messbar, Kompetenz,
funktional, Fachlichkeit
standardisiert
Hausliche N&he, Hierarchie, | Empfehlungen, Vorgesetzte, distinguiert,
Welt Tradition, Einladungen, Verwandte aufrichtig, loyal,
Zugehorigkeit, Vertrautheit, farsorglich
Respekt,
personlich
Welt des Preis, Konkurrenz | Wettbewerb, Kaufer, Verkdufer opportunistisch,
Marktes Geschaftsbe- emotional
ziehung, kontrolliert,
strategisch Kundenorientie-
rung, niedrige
Kosten
Staatsbir- Solidaritat, Mobilisieren fur Reprasentanten Satzungen,
gerliche Welt | Vorrang des kollektives von Kollektivper- Gesetze,

Chancengleichheit

Quelle: Leemann und Imdorf 2015: 142; Boltanski und Thévenot 2011: 57 ff., eigene Darstellung.

18 Aus Griinden der Lesbarkeit wird in der Tabelle auf die gendersensible Schreibweise verzichtet. Es sind trotzdem
alle Geschlechter gemeint.
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Welt der Meinung

In der Welt der Meinung stutzt sich die Wertigkeit einer Person ganzlich auf die Beurteilung der
Anderen. Erst 6ffentliche Bekanntheit, Anerkennung, Ruhm und Image verleihen einer Person
in dieser Welt Grofe (vgl. Boltanski und Thévenot 2011: 59f., 2007: 245 ff.). Fur die
Ausbildungsplatzvergabe kénnte dies z. B. heilen, dass Bewerber:innen aufgrund ihrer
Zugehorigkeit zu einer bekannten Familie eingestellt wirden.

Projektbasierte Polis / Projektférmige Welt

Wertigkeit in der projektformigen Welt entsteht durch (sinnvolle) Kontakte, ein Netzwerk von
Beziehungen (Imdorf 2010c: 269) und durch das Teilnehmen an oder ins Leben rufen von
Projekten. Eigenverantwortung, Engagement, Mobilitat und Flexibilitat ermdglichen Aktivitat in
zahlreichen Projekten (vgl. Boltanski und Chiapello 2018: 152 ff.).

Die Fahigkeit, Beziehungen flexibel und befristet einzugehen (Imdorf 2012b: 85), erfordert
Kommunikationsfahigkeit, Sozialkompetenzen (Imdorf 2012b: 85) und eine gewisse
Extrovertiertheit. Von Auszubildenden im Handel kann z. B. erwartet werden, dass sie die
Fahigkeit besitzen, Beziehungen zu Kunden zu knipfen (Imdorf 2010c: 269, 2012b: 85).

Industrielle Welt

Die industrielle Welt ist der Bereich, in dem es um Produktivitdt und Effizienz geht (Imdorf
2012a: 245, 2012b: 84; Boltanski und Thévenot 2011: 62, 2007: 276 ff.). Es gilt, effiziente
Produktionsablaufe oder das Dienstleistungsangebot sicherzustellen (Imdorf 2008b: 123,
2010a: 87, 2010c: 266, 2014: 51). Koordination der Mitarbeitenden erfolgt nach (Zeit-)Planen,
rein funktional (Imdorf 2010a: 88) und die Arbeitsorganisation soll moglichst nicht gestort
werden (Imdorf 2008b: 123, 2010a: 87, 2010c: 266, 2012a: 247, 2012b: 84, 2017: 411)
Beziehungen werden als organisiert, messbar, funktional oder standardisiert charakterisiert
(Imdorf 2010a: 88, 2017: 411; Boltanski und Thévenot 2011: 62).

Das, was in dkonomischen Ansatzen als Humankapital gilt, spielt hier die grofste Rolle, darunter
(schulische) Leistungsfahigkeit (Imdorf 2010a: 89) und Arbeitstugenden wie Pinktlichkeit,
Regelmaligkeit, Sparsamkeit und Ordnung (Imdorf 2008b: 123, 2010a: 89, 2010c: 266, 2012a:
247,2012b: 84, 2017: 411). Wer ihren Besitz im Auswahlverfahren glaubhaft vermitteln kann,
wird in der Rangfolge der Bewerber:innen weiter oben eingestuft. Die Qualitat von Bewer-
ber:innen ermisst sich an deren (erwartbarer) Produktivitdt (Imdorf 2012b: 84).

Hausliche Welt

In der hauslichen Welt gilt das Ordnungsprinzip der Tradition (Imdorf 2012a: 245). Hier gilt die
Passung ins Team, Fihrbarkeit, Anpassungsfihigkeit und die Eingliederung in die betrieblichen
Hierarchiestrukturen als wichtig (Imdorf 2010c: 268 f.). Zwischenmenschliche Beziehungen und
Erwartungen zwischen Mitarbeiter:innen orientieren sich an der patriarchal strukturierten
Familie und sind gepragt von Vertrauen, Achtung, Respekt, Differenz zwischen wir und den
Anderen, nach Alter geordneten Autoritats- und Abhadngigkeitsverhaltnissen sowie traditionell
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ausgerichteten Geschlechterrollen (Imdorf 2008b: 124, 2010a: 88, 2010c: 267, 2012a: 248,
2012b: 85, 2017: 411, 2014: 52; Boltanski und Thévenot 2011: 58 f., 2007: 228 ff.).

(Hypothetische) Soziale Konflikte, die die Verantwortlichen schon im Auswahlprozess
antizipieren, sollen vermieden werden (vgl. Imdorf 2010c: 267). Die Auswahlkriterien der
hauslichen Welt lassen sich nur schwer transparent machen und messen. Es geht um Passung,
Vertrauen, soziale Ndhe und personliche Beziehungen (Imdorf 2008b: 124, 2010a: 88, 2010c:
267,2014:52,2017: 412). Die Passung, so Imdorf, wird , systematisch gefiihlt“ (Imdorf 2008b:
128). Der Einsatz von Geflihlen im Entscheidungsprozess ist jedoch nicht nur auf die Beurteilung
der Passung in der hauslichen Welt beschrankt. Laut Ciompi (2003) sind Fihlen und Denken
nicht voneinander zu trennen, sodass eine Entscheidung niemals nur mit dem Kopf, was
gemeinhin als rational gilt, getroffen wird, sondern immer auch aus dem Bauch heraus. Der
Einsatz von Geflhlen in der Personalauswahl ist demnach nicht zwangslaufig als irrational zu
bewerten. Er kann den Verantwortlichen helfen, Komplexitdat und Unsicherheit im
Selektionsprozess zu reduzieren (Imdorf 2010a: 85). Geflhle sind, so Imdorf, ,funktionale
Bestandteile einer betriebsspezifischen Organisationskultur® (Imdorf 2008b: 132).
Entsprechend kann eine Entscheidung, die auf Grundlage des Bauchgefiihls getroffen wurde,
trotzdem professionell sein (Imdorf 2010a: 85). Dies ist insbesondere dann der Fall, wenn es
sich nicht um die individuellen Geflhle der verantwortlichen Person, sondern um die
internalisierten, im Betrieb geltenden Moralvorstellungen handelt (Imdorf 2008b: 132). Der
Betrieb stellt die organisationale Mesoebene dar, in die die Entscheidung eingebettet ist und
Personalverantwortliche entscheiden gemeinhin im Sinne des Betriebs, d. h. sie wollen das
Beste fur den Betrieb.

Welt des Marktes

In der Welt des Marktes gelten ,die Beziehungsprinzipien des Preises und der Konkurrenz. Die
Art der Beziehung zwischen den Akteuren ist strategisch und ihre Koordination orientiert sich
auf opportunistische Weise an der Marktlage” (Imdorf 2012b: 84; siehe auch Boltanski und
Thévenot 2011: 61 f., 2007: 264 ff.). Zum einen geht es um die Kommunikation mit Partner-
unternehmen und Kund:innen. In manchen Bereichen, z. B. im Dienstleistungssektor haben
Kundenbeziehungen einen besonders hohen Stellenwert. Auswahlkriterien beziehen sich hier
beispielsweise auf das duBere Erscheinungsbild, Umgangsformen, Sozialkompetenzen und
Kommunikationsweisen (Imdorf 2008b: 123, 2010a: 88, 2010c: 269, 2014: 51, 2017: 411). Die
Reaktion von bestehenden Kunden auf neue Auszubildende oder der Einfluss Auszubildender
auf die Gewinnung neuer Kunden wird schon im Auswahlprozess antizipiert (Imdorf 2010c:
270). Auszubildende erhalten einen Marktwert im direkten Kundenkontakt, da sie den Verkauf
eines Produktes hemmen oder fordern kénnen (Imdorf 2008b: 123, 2010a: 88, 2010c: 269,
2012b: 84, 2014: 51, 2017: 411). Dabei geht es jedoch auch um die Bewertung askriptiver
Merkmale, weshalb Imdorf (2010c: 270) dies eine ,illegitime Rechtfertigungsordnung” nennt.

Zum anderen geht es bei der Auswahl von Auszubildenden darum, dem Betrieb unndtige
Kosten zu ersparen. Der Betrieb mochte sicherstellen, dass die Rentabilitatserwartungen an das
Ausbildungsverhaltnis erflllt werden und die Kosten nicht den Nutzen Ubersteigen, z. B. bei
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einer vorzeitigen Beendigung der Ausbildung. In diese Uberlegungen finden auch die
Anforderungen des Berufsschulunterrichts Eingang, die fir einen erfolgreichen Abschluss der
Ausbildung relevant sind (Imdorf 2012b: 84, 2011: 50).%°

,Fur das Verstandnis der Lehrlingsselektion in KMU haben sich insbesondere die
Koordinationsanforderungen der industriellen, hauslichen und marktlichen Welt als relevant
erwiesen” (Imdorf 2014: 51, 2017: 411). Die Ordnungssysteme der verschiedenen Welten mit
ihren zentralen Pramissen fihren dazu, dass das Risiko von Ausbildungspldtzen ausgeschlossen
zu werden, insbesondere fir die Bewerber:innen hoch ist, die

,(1) prove to be inefficient, barely productive and badly organised in the industrial world;
(2) costly in the market world as they could drop out from training or contest existing or
desirable customer ties; or (3) cannot be trusted to smoothly integrate in the domestic
world.” (Imdorf 2017: 417)

Daran anschlieBend versteht Imdorf Diskriminierung ,,als eine Ungleichbehandlung von Bewer-
bern trotz vergleichbarer industrieller GroRe bzw. Kompetenz, unter anderem wenn askriptive
soziale Merkmale (u. a. Nationalitdt, Geschlecht, Alter) in den betrieblichen Entscheidungs-
prozessen mitverwertet werden” (Imdorf 2010c: 271 f.). Dies geschieht zum einen, wenn
industrielle GroRe, d. h. die Kompetenz der Bewerber:innen nicht geprift, sondern aufgrund
eines Gruppenmerkmals zugeschrieben wird; zum anderen, wenn die Personalauswahl den
Ordnungsprinzipien der hauslichen Welt oder der Welt des Marktes folgt. In beiden Fallen wird
die Leistungspramisse auler Kraft gesetzt und askriptive Merkmale, auf die die Bewerber:innen
keinen Einfluss haben, stehen in Zusammenhang mit dem Erfolg auf dem Ausbildungsmarkt.
Daraus folgt kein Legitimationsproblem, weil die Entscheidung in den Rechtfertigungs-
ordnungen der hduslichen oder marktlichen Welt als legitim gilt. In Betrieben, in denen die
hausliche und die marktférmige Welt besonders wichtig ist und ihre Kriterien deshalb im
Rekrutierungsprozess eine wichtige Rolle einnehmen, lasst sich eine starkere Diskriminierung
vermuten als in Betrieben, in denen die industrielle Welt im Vordergrund steht (vgl. Imdorf
2008b: 126).

Staatsbirgerliche Welt

In der staatsburgerlichen Welt steht das Kollektivinteresse, der soziale Frieden im Vordergrund
(Imdorf 2008b: 126, 2012b: 85; Boltanski und Thévenot 2011: 60 f., 2007: 254 ff.). Die ,im
staatsbirgerlichen Gleichheitsbegriff verankerten sozialen Gerechtigkeitsvorstellungen®
(Imdorf 2008: 126) machen Chancengleichheit zur Pramisse (Imdorf 2012a: 249). Sie sind in
Deutschland im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) festgeschrieben. Es verbietet
,Benachteiligungen aus Grinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, des
Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der
sexuellen Identitat” (§ 1, AGG). Die Einhaltung der Gesetze und die Respektierung sozialer und
gewerkschaftlicher Rechte bilden die Grundprinzipien der staatsbirgerlichen Konventionslogik

1% |n fraher erschienen Publikationen ordnet Imdorf die Befiirchtung nicht erfillter Rentabilitidtserwartungen
aufgrund von Problemen in der Berufsschule der industriellen Welt zu (z. B. Imdorf 2010c: 266).
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(Imdorf 2008b: 126; Boltanski und Thévenot 2011: 61). Die Rechtfertigungsordnungen dieser
Welt bieten die Bedingungen, einer Diskriminierung entgegenzuwirken. Indem auf das
Ordnungsprinzip Solidaritat Bezug genommen wird, kann die Unterstitzung benachteiligter
Jugendlicher gerechtfertigt werden. Betriebliche Eigeninteressen rlcken innerhalb dieses
Rechtfertigungsprinzips in den Hintergrund, wenn auch nicht vollstandig, denn gemeinnitziges
Handeln kann sich auch fir den Betrieb (z. B. 6ffentlichkeitswirksam) auszahlen.

Imdorfs Modell, welches die Wertigkeitsprinzipien der Welten auf das Entscheidungshandeln
von Gatekeepern am Ubergang zur Berufsausbildung bezieht, bietet unter Einbezug der
betrieblichen Mesoebene eine Erklarungsgrundlage fir Entscheidungen der Personalverant-
wortlichen bei der Auswahl von Auszubildenden. Es macht deutlich, dass Exklusion von
spezifischen sozialen Gruppen auf der Grundlage rationaler Entscheidungspramissen und
Auswahlmechanismen stattfindet. Anhand der geltenden Ordnungsprinzipien der verschie-
denen betrieblichen Welten sind die Entscheidungen legitimierbar, obwohl die Leistungs-
pramisse auRer Kraft gesetzt wird. Der Ansatz von Imdorf macht deutlich, wie betriebsinterne
Strukturen und Auswahlmechanismen zur Diskriminierung bestimmter Jugendlicher auf dem
Ausbildungsmarkt fihren, ohne dass personliche Antipathien und rassistische Einstellungen der
Verantwortlichen dazu beitragen (mussen). Die Art und Weise, wie Ausbildungsbetriebe die
Koordinationsanforderungen der relevanten betrieblichen Welten handhaben, fihrt zum
systematischen Ausschluss bestimmter Bewerber:innen im Auswahlverfahren (vgl. Imdorf
2008b: 146).

Es ist jedoch wichtig zu betonen, dass nicht Betriebe eine Einstellungsentscheidung fallen,
sondern Menschen. Die Pluralitdt an verfligbaren Rechtfertigungsordnungen lasst zu, dass
Menschen sich fir oder gegen eine Wertigkeitsordnung entscheiden und Kriterien der ver-
schiedenen Welten gegeneinander abwégen. Gleichzeitig verweist das Konzept der Konvention
auf Bedeutungskonstruktionen auBerhalb der Organisation. Welche Rechtfertigungsord-
nungen als legitim angesehen werden, wird nicht in der Organisation verhandelt, sondern auf
gesamtgesellschaftlicher Ebene. Die Veranderung von Diskursen in der Offentlichkeit wird sich
auch auf die Rechtfertigungsordnungen auswirken, auf die sich Personalverantwortliche zur
Begrindung ihrer Entscheidung berufen kdnnen. Die beschriebenen Konventionen der
Rechtfertigung stellen ,,moralisch-semantische Konventionen” (Horvath 2018: 243) dar, die als
allgemeine Gerechtigkeitslogiken fungieren. Horvath (2018: 243) verweist auf eine weitere Art
von Konventionen, die die Koordinationsbewaltigung in komplexen, unsicheren Situationen
ermoglichen. Es handelt sich dabei um ,gesellschaftlich verfiigbare Kategorien (...) ohne
unmittelbaren moralisch-semantischen Gehalt” (Horvath 2018: 243). ,Migrationshintergrund”
ist z. B. eine solche Kategorie auf die die Personalverantwortlichen als vorgefertigte Form
zurilickgreifen kdnnen (ebd.). Sie ist das Ergebnis historischer Aushandlungen und ambivalent
und vage genug, um in unterschiedlichen Kontexten Verwendung zu finden (vgl. Horvath 2017:
208).
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3.5 Integration einer intersektionalen Perspektive

Die Integration einer intersektionalen Perspektive soll helfen, die Verwobenheit und Hetero-
genitat von Kategorisierungen durch die Personalverantwortlichen zu untersuchen. Die Inter-
sektionalitatsforschung hat ihren Ursprung in den USA im Antidiskriminierungskontext und
steht in Bezug zum Black Feminism und zur Critical Race Theory (CRT) (vgl. Carbado et al. 2013:
303; Walgenbach 2014: 54). Der Black Feminism sieht Sexismus, Klassismus und Rassismus als
untrennbar miteinander verbunden an. Die CRT kommt urspringlich aus der
Rechtswissenschaft und nimmt an, dass Rassismus institutionell in der Gesellschaft verankert
ist und ein meritokratisches System nicht existiert.

Mittlerweile hat das urspringlich aus einer rechtlich-politischen Tradition stammende Konzept
der Intersektionalitdt weite Verbreitung in der Wissenschaft gefunden (vgl. Carbado et al.
2013). Forschung, welche sich auf das Intersektionalitdtskonzept bezieht, ist sehr heterogen.
Die Offenheit des Konzepts fuhrt zu einer fortlaufenden Diskussion und Weiterentwicklung des
Forschungsfeldes und lasst die Verbindung mit verschiedenen methodischen, thematischen
und theoretischen Herangehensweisen zu (vgl. Walgenbach 2014: 60 f.).

Dies fuhrt dazu, dass die Meinungen dariber, um was es sich bei der Intersektiona-
litatsforschung handelt, auseinandergehen. Einige Wissenschaftler:innen bezeichnen Intersek-
tionalitat als neues Paradigma. Andere verbinden damit ein Konzept, eine Theorie oder ein
Diskursfeld (ebd.). In dieser Arbeit soll mit Intersektionalitdt eine , Analyseperspektive” (Riegel
2013) bezeichnet werden. Eine Analyseperspektive ist offen flir verschiedene Themen,
Theorien und Methoden und kann so in unterschiedlichen Studien verwendet werden (vgl.
Walgenbach 2014: 55). Die Anwendung einer intersektionalen Analyseperspektive in dieser
Arbeit bezieht sich insbesondere auf die Rekonstruktion der Differenzierungen, die von den
Befragten vorgenommen werden und soll den Blick scharfen fiir (1) die Verwobenheiten von
Kategorien, (2) das Zusammenwirken von verschiedenen Ebenen und (3) Macht- und
Herrschaftsverhaltnisse.

In der Forschung, die sich auf Intersektionalitat bezieht, lasst sich trotz heterogener Heran-
gehensweisen und Definitionen ein Minimalkonsens feststellen, den Walgenbach (2014: 54 f.)
so formuliert:

,unter Intersektionalitat wird verstanden, dass historisch gewordene Macht- und
Herrschaftsverhaltnisse, Subjektivierungsprozesse sowie soziale Ungleichheiten wie
Geschlecht, Sexualitdt/Heteronormativitat, Race/Ethnizitdt/Nation, Behinderung oder
soziales Milieu nicht isoliert voneinander konzeptualisiert werden kénnen, sondern in ihren
,Verwobenheiten’ oder ,Uberkreuzungen’ (intersections) analysiert werden missen.
Additive Perspektiven werden Uberwunden, indem der Fokus auf das gleichzeitige
Zusammenwirken von sozialen Kategorien bzw. sozialen Ungleichheiten gelegt wird. Es geht
demnach nicht allein um die Beriicksichtigung mehrerer sozialer Kategorien, sondern
ebenfalls um die Analyse ihrer Wechselwirkungen.” (Walgenbach 2014: 54 f.)
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Walgenbach schlagt in diesem Zusammenhang vor, von ,interdependenten Kategorien”
(Walgenbach 2014: 65) zu sprechen. Dabei geht sie von Interdependenzen zwischen Kategorien
sowie von in sich heterogenen Kategorien aus. Kategorien selbst werden als ,,abhangig von und
bedingt durch andere/n Kategorisierungen” (Lorey 2008: 136) verstanden. Walgenbach tragt
mit ihrem Vorschlag dazu bei, die Aufmerksamkeit auf die Mehrdimensionalitat von Kategorien
zu lenken, die in sich schon durch die Verschrankung mit anderen Kategorien konstituiert
werden. Diesem Verstandnis wird in dieser Arbeit gefolgt, indem Kategorien als mehrdimen-
sional und in sich verwoben konzeptualisiert werden. Damit soll eine additive Perspektive auf
soziale Ungleichheiten vermieden und stattdessen bericksichtigt werden, dass die Wirkung
von Kategorien abhangig vom Kontext variiert und dass mehrere Kategorien sich in ihrer
Wirkung verstarken, abschwéachen oder verandern kénnen (u. a. Winker und Degele 2009: 10).
Bestimmte Zugehorigkeiten sind demnach nicht immer mit Benachteiligung verbunden. In
Abhangigkeit vom Kontext und in Wechselwirkung mit anderen Zugehdorigkeiten kénnen sich
auch Handlungsoptionen auftun (vgl. Schultz 2011). Intersektionale Analysen riicken daher
nicht allein Benachteiligungen in den Mittelpunkt, sondern analysieren die (Re-)Produktion von
Macht- und Herrschaftsverhaltnissen (vgl. Schultz 2011; Walgenbach 2014; Winker und Degele
2009).

Intersektionale Ansatze gehen davon aus, dass nicht nur die Kategorien selbst und ihre
Wechselwirkungen untereinander, sondern auch ihre Wirkung auf verschiedenen gesell-
schaftlichen Ebenen sowie die Wechselwirkungen der Ebenen untersucht werden mussen, um
gesellschaftliche Herrschaftsverhéltnisse aufdecken zu konnen (z. B. Winker und Degele 2009;
Riegel 2014). Denn gesellschaftliche Strukturen kénnen beispielsweise durch offentliche
Diskurse gestitzt oder in Frage gestellt werden.

Ihr historischer Ursprung begrindet die drei zentralen Kategorien der Intersektionalitdts-
forschung: gender, class, race?® (u. a. Crenshaw 1989; Collins 1991). Ziel ist es, nicht eine
Ungleichheitsdimension in den Mittelpunkt der Analyse zu riicken, sondern gender, class und
race in ihren Verwobenheiten und Wechselwirkungen zu analysieren. Die Debatte darUber, ob
weitere und wenn ja welche Kategorien in die Analyse einbezogen werden sollten sowie der
Umgang mit Kategorien wird intensiv gefiihrt (vgl. Winker und Degele 2009: 12; Walgenbach
2014; McCall 2005 zum Umgang mit Kategorien; Rendtorff 2012 zur Besonderheit von
Geschlecht als Kategorie). Im Hinblick auf Zuschreibungsprozesse von Personalverantwortl-
ichen gehe ich davon aus, dass die Anzahl der vorgenommenen Kategorisierungen unbegrenzt
ist, da von den Personalverantwortlichen alle moglichen Differenzierungen entscheidungs-
relevant gemacht werden koénnen. Zentrale ungleichheitswirksame Kategorien werden im
Kapitel 3.6 konzeptualisiert.

McCall (2005: 1773 f.) unterscheidet drei idealtypische Moglichkeiten des Umgangs mit
Kategorien: den antikategorialen, den intrakategorialen und den interkategorialen Ansatz.

20|ch verwende an dieser Stelle den Begriff race, da er den Ursprung der Diskussion um Intersektionalitdt abbildet.
Entsprechend der Jenaer Erklarung verstehe ich das Konzept der Rasse als das , Ergebnis von Rassismus und nicht
dessen Voraussetzung” (Fischer et al. 2019). Darauf soll die Kursivschreibung hinweisen.
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Antikategoriale Ansdtze stehen in der Tradition dekonstruktivistischer und poststruktura-
listischer Herangehensweisen und stellen soziale Kategorien grundsatzlich in Frage. Kategorien
konnten aufgrund der hohen sozialen Komplexitat der Wirklichkeit nur vereinfachend und
reduktionistisch sein und wirden durch ihre Differenzbildung soziale Ungleichheit repro-
duzieren (vgl. McCall 2005: 1773).

»The primary philosophical consequence of this approach has been to render the use of
categories suspect because they have no foundation in reality: language (in the broader
social or discursive sense) creates categorical reality rather than the other way around. The
methodological consequence is to render suspect both the process of categorization itself
and any research that is based on such categorization, because it inevitably leads to
demarcation, and demarcation to exclusion, and exclusion to inequality.” (McCall 2005:
1777).

Intrakategoriale Ansatze betrachten Differenzen innerhalb einer Kategorie. Dies ist vergleichbar
mit Walgenbachs Vorschlag von ,in sich heterogenen” (Walgenbach 2014: 65) Kategorien
auszugehen. Sie stellen Kategorien nicht grundsatzlich in Frage, bewahren ihnen gegentber
jedoch eine kritische Haltung und fokussieren (dhnlich dem antikategorialen Ansatz) Prozesse
der Grenzziehung und Differenzierung (vgl. McCall 2005: 1773). Kategorien soll demnach nicht
ganzlich ihre Relevanz abgesprochen werden, stattdessen werden Prozesse der (Re-)Produk-
tion von Kategorien, der Auseinandersetzung und Dekonstruktion in den Vordergrund des
Interesses gerickt (vgl. McCall 2005: 1783).

Interkategoriale Ansatze, die McCall (2005) mit quantitativen Forschungsdesigns in Verbindung
bringt, fokussieren dagegen Differenzen zwischen Kategorien und deren Wechselwirkungen.
Ein fur das jeweilige Forschungsvorhaben entwickeltes Kategoriensystem dient dabei als
Analyseinstrument. Kategorien werden strategisch dafiir genutzt, komplexe Wechselwirkungen
zwischen den Kategorien und neue Kategorien bzw. Relationen sichtbar zu machen.

Diese analytischen Zugange zum Umgang mit Kategorien in der intersektionalen Forschung
kdnnen helfen, die eigene Forschung einzuordnen und zu explizieren. In der vorliegenden
Arbeit wird im Sinne eines intrakategorialen Ansatzes darauf abgezielt, Grenzziehungen und
Differenzierungen in den Leistungs- und Passungszuschreibungen der Personalverantwort-
lichen zu analysieren und die Konstruktion von Kategorien kritisch zu untersuchen. Dabei sollen
Kategorien als in sich heterogen, also immer schon in Wechselwirkung mit anderen Kategorien
verstanden werden.

3.6 Konzeptionalisierung zentraler Kategorien

Die vorliegende Arbeit mochte Erkenntnisse dazu gewinnen, wie Personalverantwortliche im
Auswahlverfahren fir Auszubildende — einer multidimensionalen, komplexen und von
Unsicherheit gepragten Entscheidungssituation — eine Rangfolge der Kandidat:innen aufgrund
von Differenzbildung herstellen und diese mithilfe von Konventionslogiken legitimieren.
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Eine Forschung, die darauf abzielt, soziale Ungleichheiten, Macht- und Herrschaftsverhéltnisse
sichtbar zu machen, muss sehr sensibel mit den verwendeten Begriffen umgehen, um
Kategorien nicht zu festigen und zu reproduzieren, insbesondere, wenn es um Menschen geht,
die im offentlichen Diskurs als Problemgruppe thematisiert werden. Sozialwissenschaftliche
Forschung kann zur gesellschaftlichen Wahrnehmung eines Problems beitragen, den Diskurs
darlber beeinflussen und sich dadurch auf das Verhalten betroffener Akteur:innen auswirken
(vgl. Scherr et al. 2013: 246). Die folgenden Auseinandersetzungen mit Kategorien, die sich in
der bisherigen Forschung als relevant fur den Einstieg in die Ausbildung erwiesen haben (vgl.
Kapitel 4), dienen daher der begrifflichen Klarung und Sensibilisierung.

3.6.1 Bildung

In einer bildungsbasierten Meritokratie kommt der zertifizierten Bildung eine herausragende
Rolle fur die eigene Positionierung im gesellschaftlichen Geflige zu (vgl. Kapitel 3.1). Bildung gilt
als erworbenes Merkmal und geniel3t daher weitestgehend Legitimitat als Selektionskriterium
fur berufliche Positionen. In dieser Hinsicht unterscheidet sich Bildung von allen anderen
Kategorisierungen, die in diesem Kapitel konzeptualisiert werden. Bei ihnen handelt es sich um
askriptive Kriterien, deren Relevanz im Auswahlprozess als illegitim gilt.

Beim Ubergang von der Schule in eine Berufsausbildung, d. h. zu Beginn der beruflichen
Laufbahn ist die schulische Bildung ein wichtiger Indikator zuklnftiger Leistungsfahigkeit. Dies
liegt daran, dass es in der Regel an anderen Indikatoren fehlt, da Bewerber:innen meist Uber
wenig bis keine Berufserfahrung oder Arbeitszeugnisse vorheriger Arbeitgeber:innen verfligen.

Von der Bildung wird auf die zuklnftige Leistungsfahigkeit einer Person geschlossen. Es
widerspricht daher nicht unserem Gerechtigkeitsempfinden Schulabsolvent:innen mit erstem
Schulabschluss durch das Festlegen einer Mindestqualifikation vom Zugang zu Aus-
bildungspldtzen auszuschlieen. Im Zuge der Bildungsexpansion und der damit einher-
gehenden Entwertung des Hauptschulabschlusses (als negative Abweichung von der
Normalitdt) steht die Leistungsfahigkeit der gesamten Gruppe aufgrund ihrer Zugehorigkeit zur
untersten Bildungskategorie in Frage (vgl. Solga 2005: 111). Mit Bildungskategorien kénnen
daher Stigmatisierungsprozesse verbunden sein.

Im Kontext der Ubergangsforschung stellt Bildung ein wichtiges ungleichheitsgenerierendes
und gleichzeitig Ungleichheit legitimierendes Merkmal dar. Fehlende Chancengleichheit
entlang askriptiver Kriterien beim Erreichen von Bildungsabschlissen macht Bildung zu einer
Ungleichheit reproduzierenden Kategorie (vgl. Lichtwardt 2016: 67 ff.).

3.6.2 Soziale Herkunft
Ich verwende in dieser Arbeit den Begriff soziale Herkunft, um den familidren Hintergrund von

Menschen zu beschreiben. Das bezieht sich insbesondere auf die Bildung und den beruflichen
Status der Eltern®! sowie die finanzielle Situation und das kulturelle Kapital der Familie.

21 Mit Eltern sind ebenso alleinerziehende Miitter oder Viter, Pflege- oder Adoptiveltern oder andere Personen,
die eine Mutter- oder Vaterrolle gegenlber den Kindern einnehmen, gemeint.
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Ein Glaubenssystem, das Menschen aufgrund ihres soziookonomischen Status (u. a. ihrer
familialen Situation, ihres Bildungsniveaus oder ihres beruflichen Status) hierarchisiert (Kemper
und Weinbach 2009: 15 ff.) und die Verantwortung fur die individuelle Position individualisiert
wird Klassismus genannt.

Klassismus beschreibt gesellschaftliche, institutionelle, kulturelle und individuelle Praktiken
und Haltungen, durch die Menschen aufgrund ihres soziobkonomischen Status ausgegrenzt,
stigmatisiert oder benachteiligt werden. Bestehende Herrschaftsverhaltnisse werden dadurch
gefestigt (vgl. Gamper und Kupfer 2024: 129). Es geht dabei nicht nur um die 6konomische
Stellung sondern um , Aberkennungsprozesse auf kultureller, institutioneller, politischer und
individueller Ebene” (Kemper und Weinbach 2009: 13). Werte und Fahigkeiten werden
Individuen dabei aufgrund ihres 6konomischen Status zugeschrieben.

Im Klassismus werden beispielsweise arme Menschen abgewertet und fir ihre Situation selbst
verantwortlich gemacht, indem ihnen mangelnde Leistungsbereitschaft zugeschrieben wird.
Dies wird regelmaliig in der 6ffentlichen Debatte um die Hohe der Grundsicherung und die
Bedingungen fur ihren Erhalt deutlich.

Die Definitionsmacht dariber, was als normal und akzeptiert gilt, was als relevante Leistung
oder Bildung anerkannt wird und wer als gebildet gilt, liegt bei den jeweils hoheren Klassen, die
den Zugang zur Kontrolle der fir alle zum Leben notwendigen Ressourcen flr sich
beanspruchen (vgl. Kemper und Weinbach 2009: 15ff.). Klassismus nimmt damit ebenso wie
Sexismus und Rassismus eine Macht- und Herrschaftskritische Perspektive ein.

Gatekeeper, die Ubergange moderieren, stammen haufig selbst aus den héheren Klassen. Mit
ihrer Normalitatskonstruktion beeinflussen sie in hohem Malte Chancen an Statusiibergdangen
im Lebensverlauf, denn die Klasse préagt unser Verstehen der Welt und unsere Anpassung an
sie. Dazu gehoren z. B. Ideen, Verhaltensweisen, Haltungen, Werte und Sprache. Sie beeinflusst
das Denken, Handeln, Aussehen und Reden (vgl. Kemper und Weinbach 2009: 22 f.). So werden
unter Normalitatskonstruktionen, die sich z.B. in Normalitdtserwartungen in Bezug auf
Bewerber:innen niederschlagen, explizite und implizite Annahmen darUber verstanden, , was
unproblematische Eigenschaften und Merkmale von (potenziellen) Mitarbeiter/innen in
unterschiedlichen Dimensionen (etwa: korperliche Erscheinung, Hautfarbe, Geschlecht,
Religion, Behinderungen, Kleidung, Alter, Erstsprache, nationale oder regionale und soziale
Herkunft, Verlauf der Biografie) sind” (Scherr et al. 2015a: 47). So konnen Kleidungsstile,
Korperpraxen und Sprechweisen jugendlicher Bewerber:innen beispielsweise den Normalitats-
erwartungen betrieblicher Gatekeeper entgegenstehen (vgl. Thielen 2014; Wellgraf 2015).

3.6.3 Geschlecht

Obwohl in der Geschlechterforschung Konsens darlber herrscht, dass Geschlechter-
differenzierungen durch soziale (Re-)Produktionsprozesse hervorgebracht werden (Bihrmann
2019: 500), herrscht in der Soziologie teilweise noch immer ,ein alltagsweltlich naives und
naturalisierendes Geschlechterwissen” (Kahlert 2019: 652). So wird Geschlecht in vielen
Statistiken z. B. in der Berufshildungsstatistik (vgl. Statistisches Bundesamt 2024) dichotom
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erhoben und in vielen Studien als dichotome, unabhangige Variable eingefihrt ohne zu
thematisieren, was fir ein Geschlechterverstandnis dem zugrunde liegt. Damit wird ein
Alltagswissen reproduziert, welches ,die Geschlechtszugehorigkeit von Personen und die
Zweigeschlechtlichkeit des Menschen als natirliche Vorgabe sozialen Handelns und sozialer
Differenzierung” (Wetterer 2010: 126) betrachtet.

Ich verwende in dieser Arbeit den Begriff Geschlecht in einem konstruktivistischen Verstandnis.
Konstruktivistischen Konzepten ist gemeinsam, dass sie Geschlecht als soziale Praxis begreifen.
Die Unterscheidung von ,sex”“ und , gender” — Sex als Begriff fiir den , biologischen Rohstoff des
Weiblichen/Mannlichen” (Villa 2019: 23) und Gender als Begriff flr die soziale Dimension von
Geschlecht — wird in konstruktivistischen Ansatzen nicht fortgeschrieben. Es geht nicht nur
darum, ,die deterministische Kausalitat zwischen beidem [Sex und Gender (SKvN)] infrage zu
stellen” (Villa 2019: 25). Stattdessen wird davon ausgegangen, dass sich Natur und Kultur — Sex
und Gender — wechselseitig konstituieren (Acker 1992: 566; West und Zimmerman 1987). ,,Die
Bedeutung des einen hdngt an der Bedeutung des anderen [...]" (Wetterer 2010: 126). Die
Frage, die konstruktivistische Ansatze zu beantworten versuchen, konzentriert sich ,auf die
Rekonstruktion von Prozessen der Geschlechterunterscheidung” (Wetterer 2010: 127): Welche
Prozesse fihren dazu, dass ,Frauen und Manner zu verschiedenen und voneinander
unterscheidbaren Gesellschaftsmitgliedern werden und zugleich das Wissen miteinander
teilen, dass dies nattrlich, normal und selbstversténdlich ist” (ebd.)?

In der Tradition der Interaktionstheorie gehen West und Zimmerman (1987) in ihrem Konzept
des ,,Doing Gender” davon aus, dass Gender nicht etwas ist, dass wir sind, sondern etwas, das
wir tun. Genderdifferenzen werden in alltaglichen zwischenmenschlichen Interaktionen
hergestellt. Was sich also fur uns als Konsequenz unserer Geschlechtszugehorigkeit darstellt,
produziert erst die Unterschiede zwischen mannlich und weiblich, die sich anschlieRend
aufgrund einer ,Naturalisierungs-Praxis” (Villa 2019: 26) flir uns wie natlrliche Begebenheiten
prasentieren und uns den Blick auf die Prozesse verstellen, die diese vermeintlich natirlichen
Begebenheiten erst hervorgebracht haben. Mitunter wirken diese Prozesse als selbsterfullende
Prophezeiung. Geschlecht ist folglich eine konstruierte, jedoch naturalisierte und dadurch
schwer hinterfragbare Kategorie (Degele und Winker 2007: 9) mit der Macht- und
Herrschaftsverhéltnisse einhergehen, die unsere Gesellschaft strukturieren: Sexismus und
Heteronormativitdt. Es handelt sich dabei um ein Wertesystem, dass von einer binaren
(weiblich/mannlich), hierarchischen Geschlechterordnung ausgeht und nur heterosexuelle
Beziehungen als Normalitat anerkennt. Entlang dieses Wertesystems werden gesellschaftliche
Ressourcen verteilt und soziale Ungleichheiten (re-)produziert.

Im Rickgriff auf Gayle Rubin fihrt Wetterer (2010: 128 ff.) aus, dass das ,zweigeschlechtliche
Klassifikationssystem* auf die Arbeitsteilung zuriickgefiihrt werden kann. Der Ubergang von der
standischen zur blrgerlichen Gesellschaft im 18. Jahrhundert geht mit der Entstehung der
birgerlichen Familie und einer damit verbundenen Arbeitsteilung einher. Die Arbeitsteilung
macht Frauen und Méanner zu Verschiedenen: Wahrend die Frau sich um Haus und Familie
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kiimmert, geht der Mann hinaus "in die Welt der Kultur, der Berufe, der Wissenschaften und
der Kiinste” (Wetterer 2010: 131).

Im Berufsbereich wird der nattrliche Geschlechtscharakter zur Begriindung dafir, dass Frauen
sich fur bestimmte Berufe besonders eignen und bestimmte Professionen Mannern vorbe-
halten sind (siehe zur Arbeitsteilung im Gesundheitsbereich z. B. Wetterer 2002). Durch
Prozesse der Analogiebildung scheinen berufliche Tatigkeit und Geschlechtscharakter einander
zu korrespondieren, sodass die Arbeitsteilung plausibel erscheint (vgl. Wetterer 2010: 132). Aus
konstruktivistischer Sicht werden Frauen und Manner jedoch erst durch die Etablierung von
Frauen- und Mannerberufen zu Verschiedenen gemacht.

Organisationen scheinen eine geschlechtsneutrale Sprache zu sprechen, die jedoch verdeckt,
dass Geschlecht in den Prozessen, Praktiken, Bildern, Ideologien und Machtverhaltnissen
prasent ist (Acker 1990, 2012) z. B. wenn Organisationen von einem abstrakten Individuum als
Arbeitskraft ausgehen (Acker 1992: 569). Die Sprache verdeckt, dass dieses abstrakte
Individuum Eigenschaften hat, die Manner eher erfillen kénnen als Frauen.

,In general, work is organized on the image of a white man who is totally dedicated to the
work and who has no responsibilities for children or family demands other than earning a
living. Eight hours of continuous work away from the living space, arrival on time, total
attention to the work, and long hours if requested are all expectations that incorporate the
image of the unencumbered worker.” (Acker 2006: 448)

Dieser ,ideal worker” (Acker 2006, 2012) ist immer verfigbar und von sonstigen
Verpflichtungen freigestellt. Das bedeutet jedoch, zu jedem ,ideal worker” braucht es eine
(weibliche) Person, die die Reproduktionsarbeit (Hausarbeit, Organisation, Familie/Paar)
Ubernimmt. Frauen haben aufgrund der traditionell verankerten Arbeitsteilung mehr
Verpflichtungen aufBerhalb der Arbeitsorganisation, sodass sie die Anforderungen der
Organisation an ihre Arbeitskrafte weniger wahrscheinlich erfillen. ,Employers may be
reluctant to hire women for jobs, usually male dominated and defined, in which the worker is
expected to be unencumbered.” (Acker 2012: 218).

Vermeintlich geschlechtsneutrale Kriterien der Leistungsfahigkeit konnen demnach
geschlechtsdifferent zugeschrieben und beurteilt werden, wenn einem vergleichbaren Ver-
halten aufgrund tief verankerter Normalitdtserwartungen in Bezug auf die geschlechts-
spezifische Arbeitsteilung eine geschlechtsabhdngig differente Bedeutung verliehen wird (vgl.
Wetterer 2006: 14). Vermeintlich neutrale Selektionskriterien konnen mit geschlechts-
spezifischen Passungs- und Leistungsannahmen einhergehen. Geschlecht spielt daher bei der
Zuschreibung von Leistungsfahigkeit eine wichtige Rolle. Die Beurteilung der zukinftigen
Leistungsfahigkeit aber ist zentraler Bestandteil der Auswahl von Auszubildenden.

3.6.4 Ethnizitat

Ethnizitat bezeichnet ,Konzepte der Selbst- und Fremdzuschreibung fir Gruppen von
Menschen auf der Grundlage soziokultureller Merkmale” (Feischmidt 2016). Das Ergebnis der
Zuschreibung kann als ,,ethnische Gruppe” bezeichnet werden (Feischmidt 2016). Der Begriff
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Ethnizitat bezieht sich demnach sowohl auf Prozesse der Selbst- als auch der Fremdzu-
schreibung. Individuen kdnnen (kontextabhangig) multiple ethnische Zugehérigkeiten in ihrer
Identitatskonstruktion vereinen und Ethnizitat als symbolisches Kapital begreifen (Schultz 2011:
130). Ethnizitdt kann in diesem Sinne sowohl Kategorie der Exklusion als auch der Inklusion sein
(Schultz 2011: 131).

Allerdings sind die Begriffe Ethnie oder Ethnizitdt in verschiedener Weise problematisch, da sie
die Idee einer ,volkischen Eigenart” weitertragen (Sokefeld 2007: 46). Wie der Begriff Rasse, ist
auch Ethnizitat eine konstruierte Kategorie, die jedoch als natirliche Begebenheit dargestellt
wird (Degele und Winker 2007: 9). Der Begriff Rasse bezieht sich ausschlieRlich auf Prozesse
der Fremdzuschreibung (Schultz 2011: 129). Fremdzuschreibungen, die sich auf Menschen als
Teil einer vermeintlich homogenen Gruppe beziehen und diese beurteilen oder abwerten, sind
rassistisch.

Rassismus beruht auf einem realen Machtunterschied in unserer Gesellschaft, der dadurch
entsteht, dass ,,Menschen nach duBerlichen oder (vermeintlichen) kulturellen Merkmalen in
SWir” und ,,Andere” eingeteilt werden” (Amadeu-Antonio-Stiftung; vgl. auch Sékefeld 2007:
43 ff.). Die Anderen werden dabei als weniger Wert beurteilt. Rassismus ist demnach ein
Herrschaftsverhaltnis, das ungleichwertige soziale und 6konomische Lebensverhaltnisse,
Exklusion und Gewalt rechtfertigt (Sokefeld 2007). Diese strukturelle Diskriminierung kann sich
z. B. auf Nationalitdten, Ethnizitdten, Religionen oder Weltanschauungen beziehen (Winker und
Degele 2011: 55).

In Konzepten, die sich auf Ethnie oder Ethnizitdt beziehen, wurde der Begriff der Rasse haufig
durch den der Kultur ersetzt. Kultur wird jedoch haufig als determinierend fir die personliche
Entwicklung verstanden und gleicht in diesem Sinne dem Begriff der Rasse, als dass auch Kultur
als individuell kaum veranderbar und somit als angeborene Kategorie gilt. Auch die Begriffe
Ethnizitat oder Ethnie dienen somit der Ausgrenzung. ,Die Abwertung, die in dieser Kategorie
steckt, wird auch dadurch deutlich, dass aus der Perspektive des »modernen« Staates immer
die anderen »ethnisch« sind — in der Regel »Minderheiten«, die per se ethnisch konstituiert
werden” (Sokefeld 2007: 46).

3.6.4.1 Migrationshintergrund

In 6ffentlichen Diskursen wurden explizit ethnische Kategorisierungen nach dem 2. Weltkrieg
in Deutschland gemieden. An ihre Stelle trat das Staatsblrgerschaftskriterium als juristisches
Differenzierungsmerkmal (Staatsbirger:in — Auslander:in). Allerdings waren mit dem
alltaglichen Gebrauch des Begriffs Auslander:in ethnisierende Konnotationen verbunden, da
der Begriff vorrangig flr bestimmte ethnische Minderheiten genutzt wurde, namlich fir
Arbeitsmigrant:innen, die in den 1950er und 60er Jahren gezielt nach Deutschland angeworben
wurden, und fir ihre Nachkommen. ,,Deren 6konomische und soziale Entrechtung [war (SKvN)]
nur auf Basis tief verankerter Fremdheitsvorstellungen moglich” (Horvath 2017: 204) und wirkt
bis heute. Der Begriff Auslander:in wurde in den 2000er Jahren durch den Begriff des
Migrationshintergrundes ersetzt, welcher ,eine Situation wider[spiegelt (SKvN)], in der soziale
Ungleichheitsordnungen (ber Jahrzehnte real ethnisiert wurden, dieser Umstand diskursiv
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aber ausgeblendet bleiben musste. So wird noch heute als ,Migrationsphdnomen” gedeutet,
was treffender als Minderheitenthematik zu bezeichnen ware” (Horvath 2017: 205).

Horvath (2017) verweist in Bezug auf die Verwendung des Begriffs Migrationshintergrund auf
eine doppelte Konfundierung: Migrationshintergrund ist ein Merkmal, welches ausschlieRlich
auf Fremdzuschreibung beruht. Die Fremdzuschreibung eines Migrationshintergrundes
beinhaltet einerseits Annahmen Uber ethnische Zugehdrigkeiten und ist andererseits mit einer
bestimmten sozialen Herkunft konnotiert (Horvath 2017: 206 ff.), die durch jahrzehntelange
Benachteiligung im Bildungs- und Beschaftigungssystem real hergestellt wurde. Rassistische
und klassistische Diskriminierung sind daher untrennbar miteinander verwoben. Als zentrale
Marker eines Migrationshintergrundes bezeichnet Horvath (2017) Sprache und Religion.

Die statistische Kategorie Migrationshintergrund erfasst eine heterogene Gruppe von
Menschen mit unterschiedlichen Lebensrealitaten. Die Erklarungskraft dieser Kategorisierung
ist daher fragwurdig. Einerseits werden all jene als Menschen mit Migrationshintergrund
bezeichnet, die selbst in Deutschland und deren Eltern ebenfalls teilweise in Deutschland
geboren wurden und andererseits jene mit der eigenen Migrationserfahrung konfrontierte und
teilweise schwer traumatisierte Gefllchtete (Horvath 2017: 213).

3.6.4.2 Fluchthintergrund

Nach Artikel 1 der Genfer Flichtlingskonvention gilt eine Person als Fllchtling, die ,aus der
begrindeten Furcht vor Verfolgung wegen ihrer Rasse, Religion, Nationalitdt, Zugehorigkeit
zu einer bestimmten sozialen Gruppe oder wegen ihrer politischen Uberzeugung sich
auBerhalb des Landes befindet, dessen Staatsangehorigkeit sie besitzt, und den Schutz
dieses Landes nicht in Anspruch nehmen kann oder wegen dieser Beflirchtungen nicht
in Anspruch nehmen will; oder die sich als staatenlose infolge solcher Ereignisse aulierhalb
des Landes befindet, in welchem sie ihren gewohnlichen Aufenthalt hatte, und nicht
dorthin zurickkehren kann oder wegen der erwahnten Beflirchtungen nicht dorthin
zurlckkehren will“ (UNHCR 2015 [1951]). Menschen, die ihr Land aus eigener Initiative
verlassen, gelten gemeinhin als Migrant:innen. Der Begriff Zuwanderung schlie3t sowohl
Flichtlinge als auch Migrant:innen ein (siehe zu den Begriffen auch Euler und Severing 2016:
11 ff.).

Die Kategorisierung von Zuwander:innen erfolgt in 6ffentlich-politischen Diskursen in zwei
voneinander abgegrenzten Gruppen, wobei suggeriert wird, man konne diese trennscharf
voneinander unterscheiden (vgl. Ratfisch 2015): erstens erwilinschte Migration, mit der die
Hoffnung verbunden ist, dass von der (Ausbeutung der) Arbeitskraft wirtschaftlich profitiert
werden kann; zweitens unerwiinschte Migration, der ein wirtschaftlicher Nutzen abgesprochen
wird. Innerhalb der unerwinschten Migration wird unterschieden zwischen illegaler Einwan-
derung, welche bekampft wird und Geflichteten, deren Interesse an Schutz anerkannt wird
(vgl. Ratfisch 2015; Scherr 2015).

Seit 2015 sind Gefliichtete in den Mittelpunkt der Integrationsdebatte gertckt (vgl. Schmidt
2020: 24). Die offentliche Debatte in Deutschland thematisierte die gestiegene Einwanderung
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in den Jahren 2015 und 2016 mit Begriffen wie ,Fliichtlingswelle” oder ,Flichtlingsstrome” als
anonyme bedrohliche Masse. Der ,Fllchtling” ist zu einer negativ konnotierten Figur geworden
(vgl. Ratfisch 2015), die eng mit der Kategorie ,Islam” verknipft ist (Horvath 2017: 198). Sie ist
auch verbunden mit der Konstruktion von kulturellen Differenzen, die die Unterscheidung
zwischen ,uns”“ und den ,anderen” festigen kénnen (vgl. Schmidt 2020: 24).

Die Kategorisierung als Geflichtete ist verbunden mit den realen Erfahrungen der Flucht und
mit einem rechtlichen Status im Aufnahmeland, der sich z. B. von dem der Arbeitsmigrant:innen
aus der EU unterscheidet. So beeinflussen positive, neutrale oder negative Inkorporationsmodi
im Aufnahmeland die Chancen auf Bildung, Ausbildung und Arbeit durch kumulierende
integrationspolitische Vor- oder Nachteile: Unterstitzung oder rechtliche Benachteiligung (vgl.
S6hn 2012: 45).

In dieser Arbeit verwende ich analog zum Vorgehen bei Schmidt (2020) abwechselnd die
Begriffe Fluchtlinge, Geflichtete oder Menschen mit Fluchthintergrund. Bei allen Begriffen
lassen sich negative Konnotationen nicht ausschlieRen. Die wechselnde Verwendung der
Begriffe soll flir eine Variation jeweiliger begrifflicher Starken und Schwéachen sorgen (vgl.
Schmidt 2020: 24 £.).

3.6.5 Religion

Religion kann bedeutsam fur die Konstruktion und Aufrechterhaltung symbolischer Grenzen
sein. Besonders in westeuropaischen Gesellschaften bestehe, so Alba (2005), eine deutliche
Abgrenzung gegenltber dem Islam, die eine symbolische Grenze zum nach wie vor christlich
gepragten, zugleich jedoch zunehmend sakularen Europa markiere. Muslimische
Zuwander:innen wirden dadurch als fremd wahrgenommen (vgl. Foner und Alba 2008).
Horvath (2017: 198) bezeichnet ,die seit Jahren dominante Kategorie des ,Islam’ als derzeit
wohl méachtigste Differenzlinie, die zwischen ,uns’ und den ,anderen’ gezogen wird“.

Prozesse sozialer Inklusion oder Exklusion konnen unabhangig von individuellen religidsen
Uberzeugungen oder aktiver Religionsausiibung bereits aufgrund der (sichtbaren) Zugehérig-
keit zu einer bestimmten Religionsgemeinschaft auftreten. Fir Jugendliche mit Migrations-
hintergrund, die einer im 6ffentlichen Diskurs hdufig stigmatisierten ethno-religidsen Gruppe —
wie etwa tdrkischstammige Muslim:innen — angehoren, kann dies bedeuten, dass sie negative
Zuschreibungen erfahren, die mit Ausgrenzung einhergehen (vgl. Ohlendorf et al. 2017: 568).
Die (sichtbare) Religionszugehorigkeit kann demnach Grundlage fur ethnische und kulturelle
Zuschreibungsprozesse und ein Kriterium sein, aufgrund dessen Menschen in ethnische
Gruppen eingeteilt und hierarchisiert werden. Diskriminierung aufgrund einer Religions-
zugehorigkeit ist daher eng verknlpft mit Rassismus (Winker und Degele 2011: 55).

Die Zugehorigkeit zu einer Religion, die durch das Tragen von religiosen Symbolen sichtbar wird,
kann jedoch auch auf der Grundlage von Normalitdtsannahmen der Personalverantwortlichen
in Bezug auf das duBere Erscheinungsbild zu Exklusion fihren (vgl. Scherr und Griinder 2011:
28).
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3.6.6 Kérper

In ihrem Ansatz der intersektionalen Mehrebenenanalyse erganzen Winker und Degele (2009)
die drei Kategorien Geschlecht, soziale Herkunft und Ethnizitdat um die Kategorie Kérper. Sie
kommen in ihrer Analyse kapitalistischer Gesellschaften zu dem Schluss, dass auch Koérper die
Gesellschaft entscheidend strukturieren. ,,Denn sowohl Alter wie kdrperliche Verfasstheit,
Gesundheit und Attraktivitat sind in den letzten Jahrzehnten vor allem bezogen auf Arbeit
immer bedeutsamer geworden und entscheiden Uber die Verteilung von Ressourcen” (Degele
und Winker 2007: 7). Die Kategorie Korper beeinflusst den Zugang zu Erwerbsarbeit.
Arbeitnehmer:innen sollen moglichst beweglich, belastbar, permanent lernbereit und -willig
sein. Jugendlichkeit, Schonheit, Fitness und Gesundheit werden gesellschaftlich anerkannt,
wobei die Verantwortung dafur individualisiert wird (Degele und Winker 2007: 8). Die Kategorie
Korper umfasst demnach mehrere Dimensionen, die im Wettbewerb um Ausbildungsplatze
relevant werden konnen: Alter, Fitness, (psychische und physische) Gesundheit und
Attraktivitat.

3.7 Theoretisches Zwischenfazit

Die Untersuchung der Konstruktion von Differenz und ihre Legitimation im Auswahlverfahren
fir Auszubildende wurde in den Kapiteln 3.1 bis 3.6 umfassend theoretisch eingebettet. Die
Theorie der Rechtfertigung nach Boltanski und Thévenot (2007) thematisiert die Herstellung
von Konsens und die Moglichkeit der Kritik auf der Grundlage von sieben Konventionen
(Boltanski und Thévenot 2007; Boltanski und Chiapello 2018). Die Komplexitat der
Personalauswahl kann mit dem Ruckgriff auf die Rechtfertigungslogiken reduziert und eine
allgemein anerkannte Entscheidung getroffen werden. Dabei werden innerhalb eines
Unternehmens multidimensionale Anforderungen an die Personalentscheidung gerichtet (vgl.
Imdorf 2010c: 263f.). Wird im Sinne der hauslichen Welt argumentiert, gilt es Auszubildende
zu finden, die sich vor allem sozial in die Strukturen des bestehenden Teams integrieren.
Argumentationen, die sich auf die industrielle Welt stiitzen, bewerten Kadidat:innen besonders
positiv, wenn sie ihre Effizienz und Produktivitat unter Beweis stellen kénnen. Der Fokus des
konventionssoziologischen Theorierahmens sind somit die Legitimationsstrukturen der
Personalentscheidungen in den Ausbildungsbetrieben.

Die erganzende, intersektionale Analyseperspektive zielt dagegen auf Prozesse der
Konstruktion von Differenz und die Multidimensionalitat von Ungleichheit ab. Der intersek-
tionale Blick auf die Personalentscheidungen soll den Fokus auf die Heterogenitat und Ver-
wobenheit von Kategorien im Auswahlprozess lenken und zeigen wie Unterschiede konstruiert
werden, um die Bewerber:innen als besser oder schlechter einzuordnen. Die Konzeptuali-
sierung ungleichheitsrelevanter Kategorien sensibilisiert flir entsprechende Differenz-
konstruktionen durch die Personalverantwortlichen. Dabei wird der Bezug zu gesellschaftlichen
Entwicklungen und Diskursen hergestellt, die Relevanz fir die Personalverantwortlichen haben
und damit verschiedene Analysebenen einbezogen.

Wahrend die intersektionale Analyse die Herstellung von Ungleichheit mittels verwobener
Kategorien auf verschiedenen Ebenen untersucht, hilft die Legitimationstheorie zu verstehen,
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wie diese Kategorien sozial gerechtfertigt werden. Mit dem Fokus auf verwobenen, hetero-
genen Kategorisierungen, mehrdimensionalen Ungleichheiten und der Verflechtung von
Machtverhaltnissen steht die Intersektionalitatsforschung komplementadr zur Theorie der
Rechtfertigung, die Prinzipien fir die Herstellung von Konsens und Ordnungen herausarbeitet.
Die Kombination beider Heuristiken vor dem Hintergrund von ungleichheitstheoretischen
Betrachtungen (vgl. Kapitel 3.1), Theorien der Personalauswahl (vgl. Kapitel 3.2) und aktuellen
Entwicklungen auf dem Ausbildungsmarkt (vgl. Kapitel 2.2) tréagt zu neuen Perspektiven auf
Ungleichheit, Macht und ihre Legitimation im Kontext des Zugangs zur Berufsausbildung bei.
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4 Forschungsstand: Ungleichheiten beim Ubergang in die
Berufsausbildung

Der Ubergang von der Schule in eine berufliche Ausbildung ist als komplexer Matchingprozess
(z. B. Bills et al. 2017) zu verstehen, in dem jugendliche Schulabgénger:innen ihre beruflichen
Aspirationen mit den Bedarfen der Unternehmen auf dem Ausbildungsmarkt abgleichen. Ob
Schulabganger:innen in eine Berufsausbildung einminden und in welche, hangt in diesem
Ubergangsprozess auf der einen Seite von den Bildungsentscheidungen, Suchstrategien und
Ressourcen der Jugendlichen und auf der anderen Seite von den Bedarfen und Auswahl-
entscheidungen der Ausbildungsbetriebe ab. Hinzu kommen Kontextbedingungen wie bei-
spielsweise konjunkturelle Schwankungen, die die Ausbildungschancen von ganzen Absol-
vent:innenjahrgangen beeinflussen konnen (vgl. Kleinert und Jacob 2012).

Die Forschung zu ungleichen Ubergangschancen in Ausbildung ist umfangreich. Sie erfolgt aus
zwei Perspektiven: Zum einen konnen die Jugendlichen und ihre Ausstattung mit relevanten
Ressourcen zum Ausgangspunkt genommen werden, um ungleiche Zugangschancen zu
erklaren. Zum anderen kénnen Auswahlmechanismen in den Ausbildungsbetrieben in den
Fokus gertickt werden, um Risiken der Benachteiligung flr Bewerber:innen mit bestimmten
Merkmalen auszuloten. Im Folgenden werden die Befunde von individualtheoretischen und
organisationalen Studien dargestellt und nach den jeweils untersuchten EinflussgrofRen
systematisiert. Im Hinblick auf die Untersuchung der Konstruktion von Differenzkategorien wird
ein besonderes Augenmerk auf die Verknlpfung verschiedener Merkmale gelegt.

Grundlegend fir die vorliegende Untersuchung sind die Arbeiten von Christian Imdorf (z. B.
Imdorf 2017, 2010c). Er untersuchte vor rund 15 Jahren die Ausbildungsplatzvergabe in kleinen
und mittelgrofen Unternehmen in der Schweiz und entwickelte ein konventionssoziologisches
Modell, welches die Verwertung bestimmter Merkmale im Auswahlprozess aus Sicht der
Betriebe nachvollziehbar macht. Seine Erkenntnisse zum Einfluss von Merkmalen wie
Geschlecht (vgl. Imdorf 2012a), Alter (vgl. Imdorf 2012b), Migrationshintergrund (u. a. Imdorf
2008a, 2010c, 2007b, 2011) oder Schulgualifikation (vgl. Imdorf 2014, 2009) werden in den
entsprechenden Unterkapiteln ebenfalls dargestellt.

4.1 Bildung

Mit der schulischen Vorbildung steigt die Chance derjenigen, die in das berufliche Aus-
bildungssystem einmiinden, eine vollqualifizierende Ausbildung aufzunehmen, anstatt in den
Ubergangssektor einzumiinden (vgl. Autor:innengruppe Bildungsberichterstattung 2024: 178;
Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2020: 160f.). Die Berufsstruktur auf dem
Ausbildungsmarkt kann nach Schulabschlussniveau in vier Segmente unterteilt werden (vgl.
Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2020: 162 f.,, 2016: 110 ff.,, 2012: 110 ff.). Die
Ausbildungsberufe in den oberen beiden Segmenten werden Uberwiegend von Schulab-
solvent:innen mit (Fach-)Hochschulreife und mittlerem Schulabschluss ergriffen. Sie sind fir
Schiiler:innen mit erstem Schulabschluss kaum zugénglich. In den unteren beiden Segmenten
Uberwiegen dagegen Auszubildende mit mittlerem und erstem Schulabschluss (ebd.). Die
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hierarchisch gegliederte Struktur der Ausbildungsberufe ist demnach eng verknlpft mit der
Hierarchie der Schulabschlisse. Entlohnung, Arbeitsbedingungen und Aufstiegsmdglichkeiten
sind in den Berufen auf den unteren Hierarchiestufen, wozu der Beruf Verkaufer:in gehort,
vergleichsweise schlechter (vgl. Scherr et al. 2015a: 162).

Fir den Ubergang in Ausbildung ist der Schulabschluss daher zentral. Mit héherem Schul-
abschluss steigt sowohl die Ubergangswahrscheinlichkeit (vgl. Protsch und Dieckhoff 2011b;
Autor:innengruppe Bildungsberichterstattung 2024: 178; Achatz et al. 2022: 301) als auch die
Wahrscheinlichkeit einen Ausbildungsberuf mit hoherem Prestige zu ergreifen, auch wenn es
keine gesetzlich festgelegten Mindestqualifikationen fir Ausbildungsberufe im dualen System
gibt. Fir Jugendliche mit maximal erstem Schulabschluss gestaltet der Ubergang sich schwierig
(vgl. Protsch und Dieckhoff 2011b; Autor:innengruppe Bildungsberichterstattung 2024: 178).
lhre Einmindungsquote bei den Neuzugangen in eine vollqualifizierende berufliche Ausbildung
liegt deutlich unter der von Jugendlichen mit mittlerem Schulabschluss. Wenn sie eine duale
Berufsausbildung aufnehmen, minden sie hdufig in wenig attraktive Berufe ein (Protsch
2014a). Zudem ist die Wahrscheinlichkeit im Vergleich zu Schulabganger:innen mit héheren
Abschliissen groRer, dass sie fragmentierte Ubergédnge erleben und u. a. zunichst in den
Ubergangssektor — einminden  (vgl. Achatz et al. 2022; Autor:iinnengruppe
Bildungsberichterstattung 2024: 178).

Verschiedene Studien konnten zeigen, dass die betrieblichen Auswahlmechanismen je nach
schulischer Vorbildung der Bewerber:innen variieren. Nicht kognitive Kompetenzen (z. B.
Sozial- und Handlungskompetenzen, Soft Skills, Arbeitsverhalten wie Gewissenhaftigkeit,
Flexibilitat, Belastbarkeit) haben sich fir Jugendliche mit maximal Hauptschulabschluss von
groRer Bedeutung fiir den Ubergang von der Schule in die Ausbildung erwiesen (vgl. Kohlrausch
2011; 2012a, 2013; Kohlrausch und Solga 2012). Auf der einen Seite erleichtern ihnen
entsprechende Kompetenzen die Suche nach einem Ausbildungsplatz. Auf der anderen Seite
sind diese Kompetenzen auch als Signale an die Ausbildungsbetriebe (z. B. Sozial- und
Arbeitsverhalten als ,Kopfnoten” in einigen Bundeslandern auf dem Zeugnis ersichtlich) zu
verstehen und konnen fachliche Defizite ausgleichen. So haben Ausbildungsstellen-
bewerber:innen eine hohere Chance von den Betrieben als geeignet eingeschatzt zu werden,
wenn eine hohe Gewissenhaftigkeit’? zu ihren Persdnlichkeitseigenschaften gehort (vgl.
Kohlrausch 2012a: 261). Kohlrausch (2011: 140) weist im Hinblick auf die Noten im Sozial- und
Arbeitsverhalten jedoch auch darauf hin, dass von ihnen eine Stigmatisierungsgefahr ausgeht,
wenn die Benotung mit anderen Merkmalen konfundiert. Indirekt konnen askriptive Merkmale
der sozialen oder ethnischen Herkunft Gber die ungleiche Bewertung in der Schule demnach
Einfluss auf die Ubergangschancen haben.

Die fachlichen Noten gelten den Gatekeepern in den Ausbildungsbetrieben scheinbar nicht als
aussagekraftiges Selektionskriterium fir gering qualifizierte Schulabganger:innen (vgl.
Kohlrausch und Solga 2012: 766; Solga und Kohlrausch 2013), was flr eine allgemeine

22 Dem Big-Five-Ansatz folgend existieren fiinf zentrale Personlichkeitsdimensionen: Neurotizismus, Extraversion,
Offenheit fur Erfahrungen, Vertraglichkeit und Gewissenhaftigkeit (vgl. Kohlrausch 2012a: 261).
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Abwertung des Hauptschulabschlusses spricht (vgl. Kohlrausch 2013: 241), die aus betrieb-
lichen Upskilling- und Upgrading-Prozessen resultiert (vgl. Protsch 2013, 2014b). Fur eine
allgemeine Abwertung spricht auch, dass Betriebe, in denen bei der Einstellungsentscheidung
auf das Bauchgeflhl wert gelegt wird, seltener Hauptschiler:innen ausbilden als Betriebe, in
denen weniger Wert auf das Bauchgefihl gelegt wird (vgl. Kohlrausch 2013: 239). Anscheinend
entscheiden sich Personalverantwortliche, die sich auf ihr Bauchgefihl berufen, vermehrt
gegen die Einstellung von Hauptschiler:innen.

Protsch und Dieckhoff (2011b, 2011a) zeigen dagegen in einer Intergruppenanalyse mit Indi-
vidualdaten, dass fir Schulabgédnger:innen mit erstem Schulabschluss gute Noten entscheidend
sind. Gewissenhaftigkeit zahlt sich dagegen nicht aus. Schulabgdanger:innen mit mittlerem
Schulabschluss konnen schlechte Noten dagegen mit einer hohen Gewissenhaftigkeit
ausgleichen. Die Befunde zum Einfluss kognitiver und nicht kognitiver Kompetenzen sind
demnach ambivalent, was auch in den unterschiedlichen Studiendesigns begriindet sein kann.
So beziehen sich Kohlrauschs (u. a. 2012a) Untersuchungen auf eine Intragruppenanalyse
(abschlussgefahrdeter) Hauptschiler:innen, wahrend Protsch und Dieckhoff (2011b, 2011a)
ein Sample von Haupt- und Realschiler:innen einbeziehen. Wahrend Gewissenhaftigkeit fur
eine besonders gefdhrdete Gruppe von Hauptschiler:innen im Vergleich mit anderen Haupt-
schiler:innen von Bedeutung sein kann, kann sie flir Hauptschiler:innen insgesamt im Ver-
gleich mit Realschiler:innen trotzdem eine untergeordnete Rolle spielen.

Solga (2005b) zeigt, dass die Bildungsexpansion zu einer Abwertung des Hauptschulabschlusses
geflhrt hat. Einen Hauptschulabschluss zu erlangen ist nicht mehr Ausdruck einer erbrachten
Leistung, sondern vielmehr Zeichen des Versagens in der Schule. Das fuhrt dazu, dass die
Chancen von Hauptschiler:innen, direkt im Anschluss an die Schule einen Ausbildungsplatz zu
bekommen, gesunken sind. Die Abwertung des Hauptschulabschlusses (u. a. Solga 2005b; Solga
und Wagner 2016) hat dazu gefihrt, dass er in einigen Betrieben ein Exklusionskriterium dar-
stellt, welches nicht nur meritokratisch begriindet wird, sondern auch mit Negativzu-
schreibungen die Gruppe der Hauptschiler:innen betreffend, verbunden ist (vgl. Scherr et al.
2015a). Der Hauptschulabschluss wirkt dann als Diskriminierungskategorie, wie Scherr et al.
(2015a: 161 ff.) fur Ausbildungsbetriebe in Baden-Wirttemberg herausarbeiten, weil Schulab-
ganger:innen pauschal mangelnde Reife, mangelndes Interesse am Beruf und mangelnde
Leistungsbereitschaft zugeschrieben wird.

Auch eine Studie von Kleinert und Jacob (2012) weist auf die Abwertung des Haupt-
schulabschlusses hin. In ihrer Studie werden die Ubergangschancen von der Schule in
berufliche Bildung (inklusive Studium) Gber mehrere Jahrzehnte untersucht und eine Ver-
schlechterung der Ubergangschancen von Hauptschiler:iinnen festgestellt, die auch unab-
hangig von demografischer und konjunktureller Lage auf dem Ausbildungsmarkt besteht. Die
regionale Ausbildungsmarktlage (gemessen anhand der regionalen Angebots-Nachfrage-
Relation (ANR)) scheint flir Hauptschiler:innen keinen Einfluss (mehr) zu haben, was dafir
spricht, dass der Hauptschulabschluss zu einem absoluten Ausschlusskriterium geworden ist,
sodass Hauptschulabsolvent:innen auch bei mangelnden Alternativbewerbungen in den
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Ausbildungsbetrieben nicht als Auszubildende in Erwdgung gezogen werden (vgl. Kohlrausch
und Solga 2012: 768). Achatz et al. (2022) zeigen dagegen fir Jugendliche mit maximal
mittlerem Schulabschluss, dass die Wahrscheinlichkeit nicht geradliniger Uberginge in
Ausbildung mit einer hoheren Arbeitslosigkeitsquote steigt — wirtschaftliche Kontext-
bedingungen die Ausbildungschancen also durchaus beeinflussen.

Um diesen Diskreditierungsprozessen entgegenzuwirken wurden betriebliche (Langzeit-)Prak-
tika als vielversprechender Weg identifiziert, da diese den Jugendlichen die Gelegenheit bieten,
ihre Leistungsfahigkeit im Betrieb direkt unter Beweis zu stellen (vgl. Kohlrausch und Richter
2016, 2017b). Die Jugendlichen kénnen in dieser Zeit mit ihren Eigenschaften und Potenzialen
wahrgenommen werden und gelten nicht nur als Mitglied einer Problemgruppe (vgl.
Kohlrausch und Solga 2012). Die Praktika kénnen jedoch die Wirkung von Schulabschluss und
Noten nicht komplett aushebeln (vgl. Baas et al. 2012).

Protsch (2017) kann mithilfe eines integrierten Datensatzes, der Informationen Uber Betriebe
und Bewerber:innen enthélt, zudem zeigen, dass organisationale Merkmale ebenfalls die
Chancen im Auswahlverfahren fir Ausbildungspldtze beeinflussen. So laden grole, 6ffentliche
Unternehmen Jugendliche mit schlechteren Noten eher zu einem Bewerbungsgesprach ein, als
kleine, private Unternehmen (Protsch 2017). Als Grinde fuhrt die Autorin die hohere
offentliche Wahrnehmung und eine groRRere Offenheit zu Beginn des Bewerbungsprozesses in
groRRen, 6ffentlichen Unternehmen an (vgl. Protsch 2017: 595 f.). Da die Untersuchung den
ersten Schritt im Bewerbungsverfahren fokussiert, namlich das Screening der Unterlagen und
die anschlieBende Einladung zum Bewerbungsgesprach, konnen jedoch Uber die Erfolgs-
chancen der Jugendlichen im weiteren Verfahren, keine Schlisse gezogen werden.

Imdorf (2009) untersucht mithilfe einer qualitativen Betriebsbefragung die verschiedenen
Funktionen, die schulische Qualifikationen im Auswahlprozess erfullen kénnen und kommt zu
dem Schluss, dass in weniger anspruchsvollen Ausbildungsberufen dem Screening anhand von
Schulabschluss und Noten weniger Bedeutung zukommt als in anspruchsvollen Ausbildungs-
berufen (siehe auch Imdorf 2014: 41 ff.). Zudem mindern Probleme bei der Interpretation
schulischer Zertifikate das Vertrauen in die Informationen, die Schulabschluss und -noten
bereitstellen. Fir die betriebliche Arbeit wurden Schulnoten von den Betrieben oft als , nicht
valide eingeschatzt” (Imdorf 2009: 401).

Die Bewertung kognitiver und nicht-kognitiver Signale im betrieblichen Auswahlprozess hangt
neben den innerbetrieblichen Koordinationsanforderungen auch von regionalen Kontext-
faktoren ab. Ist die regionale Bewerber:innensituation aus betrieblicher Sicht angespannt,
stehen also zahlenmaRig wenige Bewerber:innen flr viele Ausbildungsplatze zur Verfigung,
werden Bewerber:innen mit vergleichbaren Noten anhand der Unterlagen positiver bewertet
als in Regionen, in denen die Ausbildungsbetriebe aus einem groReren Pool an Bewerbungen
auswahlen konnen (vgl. Protsch 2021). Die Untersuchung beruht auf einem experimentellen
Design, in dem Gatekeeper fiktive Lebenslaufe bewerteten. Wahrend sie also die Kontextab-
hangigkeit der Bewertungen aufzeigen kann, kann diese Art der Untersuchung keine
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Erkenntnisse Uber die dahinterliegenden betrieblichen Handlungs- und Entscheidungslogiken
liefern, wie es das Ziel der vorliegenden Untersuchung ist.

Die nach Schulabschlissen variierenden Einmindungschancen und die Segmentation der
Berufe zeigen, dass Bildungszertifikate eine groRRe Rolle beim Zugang zu Ausbildungsplatzen
spielen. Sie gelten als legitime Signale, da die umfangreiche Ermittlung der tatsadchlichen
Kompetenzen im betrieblichen Auswahlverfahren zu aufwendig ist. Da der Erwerb von
Bildungsabschlissen mit askriptiven Merkmalen wie der sozialen Herkunft oder dem Migra-
tionshintergrund zusammenhdngt, haben diese Merkmale indirekt einen Einfluss auf den
Ubergang in Ausbildung. Sie kénnen jedoch auch direkt mit den Ubergangschancen in
Zusammenhang stehen, wenn sie als Signale im betrieblichen Auswahlprozess verwertet
werden (vgl. Kapitel 4.2 und 4.4).

4.2 Soziale Herkunft

Das deutsche Bildungssystem ist hochgradig sozial stratifiziert. Die soziale Herkunft hat einen
im internationalen Vergleich starken Einfluss auf das Erreichen von Bildungsabschlissen (z. B.
Beicht und Walden 2015a). Gut belegt ist beispielsweise, dass Kinder aus privilegierten
Elternhdusern haufiger ein Gymnasium besuchen als andere Kinder (vgl. Limmchen et al. 2022:
113). Da der Zugang zu beruflichen Bildungswegen bestimmte schulische Bildungszertifikate
voraussetzt (vgl. Kapitel 4.1), wirkt sich die soziale Herkunft indirekt stark auf den Ubergang von
der Schule in die Ausbildung aus und verfestigt in der Schule hergestellte soziale Ungleichheiten
im weiteren beruflichen Bildungsweg (vgl. Beicht und Walden 2015a, 2015b: 165). Es stellt sich
jedoch die Frage, inwiefern die soziale Herkunft einen eigenen Effekt auf das
Ubergangsgeschehen hat.

Die Befunde zum Einfluss der sozialen Herkunft auf den Ubergang in Ausbildung sind nicht so
eindeutig wie die Befunde zum Zusammenhang von sozialer Herkunft und Schulerfolg (vgl.
Beicht und Walden 2015a). Statistische Analysen von Beicht und Walden (2015a) mit dem BIBB-
Ubergangspanel 2011 zeigen eine etwas geringere Wahrscheinlichkeit fir Jugendliche
innerhalb von zwei Jahren nach Beendigung der Schule in eine vollqualifizierende Ausbildung
einzuminden, wenn sie aus einem weniger privilegierten Herkunftsmilieu kommen. Auch
andere Untersuchung zeigen, dass Jugendliche, deren Eltern einen niedrigen schulischen und
beruflichen Hintergrund haben, auch bei Kontrolle ihrer schulischen Bildungszertifikate
geringere Chancen auf einen Ausbildungsplatz haben (vgl. Beicht und Granato 2010; Beicht und
Ulrich 2008).

Positiv beeinflusst wird die Wahrscheinlichkeit, eine berufliche Ausbildung aufzunehmen, wenn
die Eltern selbst einen Ausbildungsabschluss erworben haben (vgl. Hillmert und WeRling 2014,
Beicht und Walden 2015b: 162; Bachsleitner et al. 2022a: 148 f.). Jugendliche aus
akademischen Elternhdusern streben im Sinne des Statuserhalts dagegen haufiger ein Studium
an (vgl. Bachsleitner et al. 2022b) und kehren nach Erreichen eines mittleren Schulabschlusses
daher auch haufiger in allgemeinbildende Bildungsangebote zurlick (vgl. Michaelis et al. 2022:
59 ff.). Im Fall des Vorliegens eines Ausbildungsabschlusses der Eltern verweisen Bachsleitner
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et al. (2022a: 151) auf die positiven Effekte bestehender beruflicher Netzwerke der Eltern
,sowie der habituellen Passung der Jugendlichen” (ebd.).

Kohlrausch (2012a), die ebenfalls zeigt, dass gering qualifizierte Jugendliche aus einem
Elternhaus, in dem keiner der beiden Elternteile eine berufliche Ausbildung hat, seltener in eine
Ausbildung einminden als andere Jugendliche, sucht Erklarungsmechanismen auf betrieblicher
Seite. Aus betrieblicher Sicht, so die Autorin, sind bildungsferne Eltern ein Indikator fiir eine
geringe Leistungsbereitschaft der Jugendlichen (Kohlrausch 2012a: 264). Zudem ist es
Ausbildungsbetrieben wichtig, dass die Eltern die Ausbildung des Kindes unterstitzen (ebd.).
Das Elternhaus ist fur die Einschdtzung der Ausbildungseignung der Jugendlichen durch die
Betriebe demnach hochst relevant (vgl. Kohlrausch 2013: 242, 2012a: 262; Kohlrausch und
Solga 2012). Die antizipierte Unterstitzungsleistung der Eltern scheint fur die Betriebe gerade
bei gering qualifizierten Jugendlichen besonders wichtig zu sein (vgl. Kohlrausch 2013: 239;
Imdorf 2010c: 265).

Imdorf (u. a. 2010c: 269) hebt ebenfalls die antizipierte elterliche Unterstitzung wahrend der
Ausbildung als relevantes Selektionskriterium fir als auslandisch geltende Jugendliche im
betrieblichen Auswahlprozess hervor. Besonders bei Bewerber:innen von denen kein
reibungsloser Ablauf der Ausbildung erwartet wird, scheint das Elternhaus daher eine wichtige
Rolle als Selektionskriterium einzunehmen. In landlichen oder kleinstadtischen Umgebungen,
in denen die sozialen Netzwerke stark sind — man sich also kennt — kénnen potenzielle
Auszubildende zudem nicht nur als Individuen, sondern als ,Mitglieder einer mehr oder
weniger reputierlichen Familien wahrgenommen werden” (Scherr et al. 2015a: 64), sodass die
soziale Herkunft direkt ihre Ausbildungschancen beeinflusst.

Die Befunde einer ethnografischen Studie von Thielen (2014) zeigen, dass Verhaltens- und
Sprechweisen von Jugendlichen nach sozialer Herkunft variieren. Jugendliche aus weniger
privilegierten Herkunftsmilieus zeigen demnach eher Verhaltens- und Sprechweisen, die nicht
den Normalitatserwartungen der Betriebe entsprechen und die als nicht vereinbar mit in den
Betrieben erwinschtem Arbeits- und Sozialverhalten wahrgenommen werden. Gatekeeper (z.
B. Personalverantwortliche, aber auch Lehrer:innen) stammen haufig selbst aus den oberen
Klassenmilieus. Mit ihren Normalitatskonstruktionen beeinflussen sie in hohem Mafe Chancen
an StatusiUbergangen. Die wahrgenommene Differenz zwischen betrieblichen Normalitatser-
wartungen und dem Verhalten der Bewerber:innen wird im Vorfeld durch die schulische
Segregation verstarkt. Wie der Besuch von Hauptschulen bestimmte flr den Einstieg in
Ausbildung schwierige Verhaltensweisen fordert, zeigt eine Studie an einer Berliner
Hauptschule von Wellgraf (2011, 2015). Da Schiler:iinnen aus weniger privilegierten
Herkunftsmilieus Gberproportional hadufig Schulen in schwierigen Lagen besuchen und die
Schule mit keinem oder einem ersten Schulabschluss abschlieSen, sind sie in mehrfacher
Hinsicht mit Schwierigkeiten am Ubergang zu beruflichen Ausbildung konfrontiert (vgl. Thielen
2014).

In Verbindung mit dem Geschlecht der Ausbildungsbewerber:innen stellen Beicht und Walden
(2015b) unterschiedliche Wirkungsweisen der sozialen Herkunft auf die Einmindung in
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Ausbildung fest. Die Wahrscheinlichkeit, in eine Ausbildung einzumiinden ist flir junge Manner
héher, wenn sie aus einer Familie mit hoher Schichtzugehorigkeit stammen. Der berufliche
Status des Vaters hat jedoch keinen Einfluss auf den soziobkonomischen Status des gewahlten
Berufs. Bei jungen Frauen ist die Einmindungswahrscheinlichkeit in Ausbildung dagegen
geringer, wenn sie aus einer hohen Schicht stammen (vgl. Beicht und Walden 2015b: 162 ff.).
Die geringe Einmindungswahrscheinlichkeit kann darauf zurlckzufihren sein, dass viele
typisch weibliche Ausbildungsberufe mit wenig Prestige ausgestattet sind und die
Zugehorigkeit zu einer hohen Schicht es ihnen erlaubt, sich Zeit bei der Berufswahl zu lassen
(vgl. Beicht und Walden 2015b: 165 f.). Zudem wirkt ein niedriger beruflicher Status des Vaters
sich negativ auf den soziodkonomischen Status des gewahlten Ausbildungsberufs aus. Die
Autor:innen begrinden dies mit dem engeren Berufsspektrum aus dem Frauen wahlen und
welches sich in deutlich abgrenzbare Segmente aufteilt, die mit niedrigem und hohem
Berufsprestige einhergehen (ebd.). Die unterschiedlichen Wirkungsweisen sozialer Herkunft
stehen demnach in Zusammenhang mit der starken geschlechtsspezifischen Segregation der
Berufsstruktur, die unterschiedliche Berufe flr Frauen und Manner als addquat erscheinen lasst
(vgl. Kapitel 4.3).

4.3 Geschlecht

Nach wie vor existiert in Deutschland eine starke geschlechtsspezifische Segregation der
Berufsstruktur im Beschaftigungs- und Berufsbildungssystem (vgl. dazu Busch 2013: 147ff.).
Traditionelle ,Frauenberufe” finden sich Uberwiegend im Gesundheits-, Erziehungs- und
Sozialwesen und sind mit den gesellschaftlichen Vorstellungen von Weiblichkeit affin. Sie
werden haufig im Schulberufssystem ausgebildet und gehen mit hoheren schulischen
Mindestqualifikationen, jedoch geringerer Entlohnung und schlechteren Karrieremoglichkeiten
einher als die traditionelle (industrielle) Facharbeiterausbildung, in der Uberwiegend Méanner
im dualen System ausgebildet werden (Protsch und Dieckhoff 2011b: 73). Diese eher
technischen Berufe sind wiederum mit den Vorstellungen von Mannlichkeit affin (vgl. Nissen et
al. 2003: 79). Als Folge dieser horizontalen Segregation existieren auf dem Arbeits- und
Ausbildungsmarkt typische Manner- und typische Frauenberufe. Diese horizontale Segregation
der Berufsstruktur geht mit sozialen Ungleichheiten einher, die den Zugang zu Ausbildung
sowie Erwerbs- und Karrierechancen betreffen (vgl. Protsch 2014b: 46). Abbildung 2 und
Abbildung 3 zeigen die geschlechtsspezifische Verteilung von Auszubildenden, die im Jahr 2022
ihre Ausbildung im dualen oder im Schulberufssystem begonnen haben. Bei den Frauen sind
zwei Berufe im Schulberufssystem am starksten besetzt, bei den Mannern drei Berufe im
dualen System. Die geschlechtsspezifischen Verteilungsmuster sind in den letzten Jahren stabil
geblieben: Junge Frauen sind im Schulberufssystem Uberreprasentiert, junge Manner im
dualen System (vgl. Autor:innengruppe Bildungsberichterstattung 2024: 178). Der Anteil der
neu abgeschlossenen Ausbildungsvertrage von Frauen im dualen System liegt seit 2019 bei
etwas mehr als einem Drittel und damit deutlich unter dem Anteil der Manner (vgl. BIBB 2024a:
36).
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Die stark geschlechtsspezifische Auspragung beruflicher Aspirationen in Kindheit und Jugend
wird durch vorherrschende Geschlechternomen beginstigt (vgl. Chesters 2022). Im fur
Schuler:innen mit erstem Schulabschluss besonders relevanten unteren Arbeitsmarktsegment
stehen die Aspirationen zudem in einem Zusammenhang mit Gelegenheitsstrukturen, die
besonders stark nach Geschlecht segregiert sind (vgl. Siembab und Wicht 2020). Da
Berufsausbildungen im Schulberufssystem meist einen mittleren Schulabschluss voraussetzen,
ist das duale Ausbildungssystem fiir Schulabganger:innen mit erstem Schulabschluss nahezu
die einzige Moglichkeit der Integration in berufliche Bildung. Frauen haben im dualen System
jedoch nur eine begrenzte Anzahl an Berufen zur Auswahl, die mit den Vorstellungen von
Weiblichkeit affin sind. Junge Frauen mit maximal erstem Schulabschluss sind beim Ubergang
in Ausbildung daher besonders gefdhrdet (vgl. Beicht und Walden 2016). Der Vergleich von
Abbildung 2 und Abbildung 3 macht ebenfalls deutlich, dass der Grol3teil der Frauen sich auf
ein  engeres Spektrum an Berufen konzentriert. Die Anzahl abgeschlossener
Ausbildungsvertrage liegt in den beiden am starksten besetzten Berufen bei den Frauen bei
rund 70.000. Bei den Mannern sind es dagegen nur 35.000. Zudem weisen Beicht und Walden
(2015b: 165) darauf hin, dass die soziale Herkunft bei Frauen und Mannern unterschiedlich auf
die Berufswahl wirkt, weil unterschiedliche Vorstellungen darliber bestehen, was als addquate
Berufswahl gilt (siehe auch Kapitel 4.2).

Abbildung 2: Die 15 am starksten von Frauen besetzten Ausbildungsberufe 2022 nach Art der
Ausbildung
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Quelle: Dionisius und llliger 2024: 52, eigene Darstellung.
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Abbildung 3: Die 15 am starksten von Mannern besetzten Ausbildungsberufe 2022 nach Art der
Ausbildung
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Anmerkung: Dargestellt ist die Anzahl der neu abgeschlossenen Ausbildungsvertrage bzw. Schiler:innen im ersten
Schuljahrgang.
Quelle: Dionisius und Illiger 2024: 52, eigene Darstellung.

Diese gesellschaftlich verankerten Vorstellungen von adaquater Berufswahl beeinflussen auch
die betrieblichen Einstellungsentscheidungen. In Bezug auf betriebliche Auswahlent-
scheidungen in mannlich konnotierten Berufsfeldern (Kfz-Werkstatten und -lackierereien)
verweist Imdorf (2012a) auf unterschiedliche Argumentationslogiken der Gatekeeper:innen in
Bezug auf die Entscheidung flr oder gegen die Einstellung von weiblichen Auszubildenden.
Einige argumentieren, dass der weibliche Kdrper nicht flr die schwere korperliche Arbeit
geeignet sei. Zudem wurden Frauen in einer sonst Uberwiegend mannlichen Belegschaft das
Sozialgefige im Betrieb stéren und mit dem vorherrschenden rauen Umgangston nicht
zurechtkommen. Auch mit dem vermehrten Abbruch von Frauen aufgrund dieser oder anderer
Faktoren (z. B. Schwangerschaft) wirde gerechnet. Zudem seien die baulichen Begebenheiten
im Betrieb (z. B. getrennte Umkleideraume und sanitdre Anlagen) nicht vorhanden (vgl. Imdorf
2012a: 253 ff.). Dementgegen standen Argumente, die die Motivation, das Verantwortungs-
bewusstsein und die guten schulischen Leistungen von weiblichen Auszubildenden sowie ihren
positiven Einfluss auf das Betriebsklima hervorhoben (ebd.). Ob und wie sich ahnliche
Argumentationsweisen in weniger geschlechtsspezifischen Berufsfeldern wie dem Einzelhandel
zeigen, bleibt zu untersuchen. Die Berufe Kaufmann/-frau im Einzelhandel und Verkaufer:in
werden von Frauen und Mannern gleichermalien erlernt und lassen sich nicht als typischer
Frauen- oder Mannerberuf einordnen (vgl. Kapitel 2.3). 2022 lag die Anzahl von abge-
schlossenen Ausbildungsvertragen sowohl bei den Mannern als auch bei den Frauen bei ca.
10.000 Vertragen fiur die Ausbildung als Verkdufer:in und etwas héher fir die Ausbildung als
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Kaufmann/-frau im Einzelhandel (vgl. Abbildung 2 und Abbildung 3). Beide Berufe konnen
jedoch in sehr unterschiedlichen Unternehmen und Branchen erlernt werden, sodass sich eine
geschlechtsspezifische Segregation entlang bestimmter Branchen trotzdem nicht ausschlielRen
|asst.

Protsch (2021) kommt in ihrer Untersuchung zudem zu dem Schluss, dass geschlechts-
spezifische Praferenzen in mannlichen Berufsfeldern auch in unterschiedlichen regionalen
Kontexten durchgesetzt werden. Ausbildungsbetriebe tendieren demnach nicht dazu Bewer-
bungen von Frauen in mannlich besetzten Berufsfeldern besser zu bewerten, wenn ihnen
insgesamt wenige Bewerbungen fir vakante Stellen zu Verfligung stehen (vgl. Protsch 2021:
7 f.). Umgekehrt stellt die Autorin insgesamt keine Nachteile fir Méanner fest, die sich in
frauentypischen Berufsfeldern bewerben.

4.4 Ethnizitat

Personen mit nichtdeutscher Staatsangehdrigkeit sind im dualen Ausbildungssystem
unterdurchschnittlich vertreten und wenn sie eine duale Ausbildung aufnehmen, geschieht dies
haufig in Berufsfeldern mit besonders grofien Besetzungsproblemen. Dazu gehdren Berufe im
Verkauf (vgl. Kapitel 2.3), aber auch im Hotel- und Gaststattengewerbe (vgl. Autor:innengruppe
Bildungsberichterstattung 2024: 178 f.).

Jugendliche mit Migrationshintergrund haben im Vergleich mit Jugendlichen ohne Migrations-
hintergrund eine geringere Ubergangswahrscheinlichkeit in duale Ausbildung (u. a. Beicht
2015, 2017; Beicht und Gei 2015; Beicht und Granato 2010). Sie sind dagegen im
Ubergangssektor (iberreprasentiert (vgl. Autor:innengruppe Bildungsberichterstattung 2024:
178 ff.). Dabei zeigt sich, dass die Zugangschancen je nach Herkunftsregion der Bewerber:innen
variieren. In Deutschland sind Jugendliche tlrkischer oder arabischer Herkunft besonders
gefahrdet nicht in Ausbildung einzuminden (Beicht 2015: 17; Eberhard und SchulR 2021: 30).
Zudem betrifft dies vor allem Manner aus zugewanderten Familien (Beicht 2015: 18). Junge
Manner tirkischer oder arabischer Herkunft haben es demnach besonders schwer (Diehl et al.
2009). Der groBe geschlechtsspezifische Unterschied in den Zugangschancen junger
Migrant:innen veranlasst die Autor:innen dazu, Diskriminierungsprozesse in den Ausbildungs-
betrieben zu vermuten, da eine derart unterschiedliche Ressourcenausstattung zwischen
mannlichen und weiblichen migrantischen Jugendlichen nicht plausibel erscheint.

Die Suche nach den Grinden fir die niedrigeren Zugangschancen von Jugendlichen mit
Migrationshintergrund in das duale System setzt entweder auf Seite der Jugendlichen und ihren
Ressourcen oder auf Seite der Ausbildungsbetriebe und ihren Auswahlentscheidungen an.
Bisherige Studien mit Individualdaten untersuchen beispielsweise die beruflichen Interessen
der Jugendlichen (vgl. Beicht und Walden 2015c), ihre schulischen Leistungen und Sprach-
kenntnisse (z. B. Hunkler 2014) oder ihre soziale Herkunft in Zusammenhang mit ihrem
Geschlecht (z. B. Beicht und Walden 2017, 2019). Die untersuchten Faktoren machen deutlich,
dass Jugendliche mit Migrationshintergrund beim Ubergang von der Schule in die Ausbildung
in mehrfacher Hinsicht Risiken ausgesetzt sind. Sie kommen Uberproportional haufig aus
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Familien mit einem soziobkonomisch niedrigen Status und verlassen das allgemeinbildende
Schulsystem haufiger mit niedrigen Schulabschlissen (Beicht und Walden 2017: 435).
Auswahlverfahren, die sich in der ersten Stufe vornehmlich auf schulische Vorleistungen als
Selektionskriterien stitzen, laufen daher Gefahr, in der Schule produzierte ethnische Ungleich-
heiten fortzuschreiben und zu verfestigen. Eine Untersuchung von Auswahlprozessen in
offentlichen Verwaltungen ergab eine hdhere Ausbildungschance flr Bewerber:innen mit
Migrationshintergrund, wenn das Verfahren sich in der ersten Stufe nicht auf schulische
Vorleistungen sondern auf spezielle Eignungstests stitzte (Lang 2021).

Hinsichtlich ihrer Ausbildungsorientierung unterscheiden sich Migrant:innen von Jugendlichen
ohne Migrationshintergrund. Sie bewerben sich seltener fir eine Berufsausbildung, z. B. weil
sie das System der dualen Ausbildung nicht kennen oder ihm eine geringe Reputation
zuschreiben (u. a. Beicht und Walden 2017). Granato und Settelmeyer (2017) kommen jedoch
zu dem Schluss, dass die beruflichen Selbstkonzepte und Bildungsorientierungen keine
ausreichenden Erkldrungen firr die unterschiedlichen Chancen am Ubergang in Ausbildung
bieten. Das lasst sich auch daraus ableiten, dass Jugendliche mit Migrationshintergrund, die
eine duale Berufsausbildung anstreben, seltener in eine solche einminden (Beicht und Walden
2017).

Da die individualzentrierten Analysen die geringeren Ausbildungschancen von Jugendlichen mit
Migrationshintergrund verglichen mit ihren deutschen Mitbewerber:innen nicht abschlieRend
erklaren konnen, wird in vielen Studien auf Benachteiligungsprozesse auf dem Ausbildungs-
markt geschlossen (kritisch dazu Kalter 2006a; Hunkler 2014).

Hunkler (2014) findet in seiner umfassenden Analyse der Westwerk-Daten jedoch kaum Raum
flr praferenzbasierte oder statistische Diskriminierung auslandischer Bewerber:innen beim
Zugang zu dualen Ausbildungsplatzen. Bestehende Nachteile erklart er zum Grofteil mit den
schulischen Qualifikationen und anderen ,speziellen Mechanismen” (Hunkler 2014: 237 ff.).
Wahrend die schulischen Qualifikationen ,als kostenginstiges Screening-Hilfsmittel bei dem
ersten Auswahlschritt eingesetzt [werden (SKvN)], um nicht alle Bewerber aufwendig testen zu
mussen” (Hunkler 2014: 277 £.), sind im weiteren Verfahren insbesondere die Ergebnisse der
Leistungstests, aber auch der Bewerbungszeitpunkt, Ausbildungsberufswunsch und der
Wohnort relevant.

Hunkler (2014, 2016; ebenso Kalter 2006a) argumentiert, das bisherige Studien, die den
Ubergang von Migrant:innen in die duale Ausbildung untersucht haben, nur unzureichend
alternative Erklarungen prifen (bzw. datenbedingt prifen kénnen) und vorschnell auf
Diskriminierungsprozesse auf Seiten der Arbeitgeber:innen schlieRen. Kalter (2006a) hebt die
Bedeutung von ,Aufnahmeland-spezifischen Kapitalien” (Kalter 2006a: 157) fur die
Arbeitsmarktnachteile von tlrkischen Jugendlichen der zweiten Generation hervor und meint
damit vor allem deutsche Sprachkenntnisse und die Struktur von Freundschaftsnetzwerken.

Auch Seibert findet in einer betrieblichen Sequenzanalyse zur Verdanderung der ethnischen
Zusammensetzung der Auszubildenden zwischen 1999 und 2011 ,nicht allzu viele
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Anhaltspunkte flr ein nachweisbar diskriminierendes Verhalten von Ausbildungsbetrieben”
(Seibert 2015: 167).

Auch Koopmans (2015) argumentiert bezogen auf die im Durchschnitt schlechtere Platzierung
von Migrant:innen auf dem deutschen Arbeitsmarkt, dass die Unterschiede zwischen
Einheimischen und Migrant:innen mit trkischem, marokkanischem, ehemalig-jugoslawischem
muslimischem und pakistanischem Hintergrund in Bezug auf die Erwerbs- und
Arbeitslosigkeitsquote durch die Starke der sozio-kulturellen Assimilation erklart werden
konne. Sozio-kulturelle Assimilation — gemessen anhand von Sprachkenntnissen, Nutzung
einheimischer Medien, Netzwerke und moderner Geschlechterwerte — fihrt dazu, dass sich die
Arbeitsmarktsituation von Migrant:innen nicht signifikant von der der Einheimischen
unterscheidet (ebd.). Die Studie verdeutlicht die Wichtigkeit sozio-kultureller Faktoren fir die
Analyse von Integration in den Arbeits- oder Ausbildungsmarkt. So trifft Diskriminierung auf
dem Arbeitsmarkt besonders Menschen aus Landern, die sich kulturell sehr von Deutschland
unterscheiden, wahrend Menschen aus Landern, die als kulturell dhnlich wahrgenommen
werden, seltener diskriminiert werden (Koopmans et al. 2018).

Achatz et al. (2022) konnten die Relevanz von wirtschaftlichen Kontextfaktoren wie der
Entwicklung der Arbeitslosenquote fir die Einmindungschancen von Jugendlichen deutlich
machen (vgl. Kapitel 4.1). Baert et al. (2015) konnten in einem Bewerber:innenexperiment?3
auf dem flamischen Arbeitsmarkt zeigen, dass Bewerbungen von Ausbildungs- und
Bachelorabsolvent:innen mit tiirkischem Namen in Berufen diskriminiert wurden, in denen die
allgemeine Bewerbungslage aus betrieblicher Sicht entspannt war. In Berufen, in denen die
Bewerbungslage angespannt war, konnte kein Unterschied zwischen tlrkischen und flamischen
Bewerber:innen festgestellt werden. Dies spricht fur die Verdrangung bestimmter
Bewerber:innen (Solga 2005b) bei einer aus Unternehmenssicht entspannten Marktlage.

Verschiedene Studien haben die Auswahlkriterien in Ausbildungsbetrieben mittels standar-
disierter Befragungen von Personalverantwortlichen im Hinblick auf Diskriminierungspotenzial
gegenlber Jugendlichen mit Migrationshintergrund untersucht (vgl. Scherr und Griinder 2011
flr das landliche Gebiet Breisgau-Hochschwarzwald; Scherr et al. 2013 fiir die Region sidlicher
Oberrhein). Es zeigt sich, dass Personalverantwortliche neben Leistungskriterien und fachlichen
Kompetenzen, leistungsfremde Kriterien heranziehen, um die Passung der Bewerber:innen zu
Beruf und Betrieb einzuschatzen und damit die Vorstellung einer rein meritokratischen
Auswahl als fragwirdig erscheinen lassen (vgl. Scherr et al. 2013: 251 f.; Scherr und Grinder
2011: 21) Dabei erweist sich die Wahrnehmung von migrantischen Jugendlichen —
insbesondere von Muslimen und Muslima — als soziokulturell Fremde als besonders relevant
(Scherr und Grinder 2011; Scherr et al. 2013). Scherr und Griinder (2011: 26) stellen zudem
eine Diskrepanz zwischen einer generell neutralen Haltung der Befragten gegenlber

2 Experimentelle Forschungsdesigns, bei denen fiktive Bewerbungen auf reale Stellenanzeigen auf dem Arbeits-
oder Ausbildungsmarkt versandt werden, sind eine Methode, um Diskriminierung in der Personalauswahl zu
untersuchen. Gemessen wird beispielsweise, wie haufig (fiktive) Bewerber:innen mit bestimmten Merkmalen zu
Bewerbungsgesprdchen eingeladen werden.
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Jugendlichen mit Migrationshintergrund und einer faktischen Diskriminierungsbereitschaft
aufgrund antizipierter Kundenerwartungen fest. Die Diskriminierungsbereitschaft betrifft
besonders junge Frauen, die aus religiosen Grinden ein Kopftuch tragen: 42 Prozent der
Befragten geben an, sie nicht einzustellen. Dabei ist die Ablehnung nicht hauptsachlich religios
motiviert, sondern einerseits ,Ausdruck impliziter Normalitatsvorstellungen bezlglich
angemessener Bekleidung” (Scherr und Grinder 2011: 28) im Betrieb und andererseits
sichtbares Signal eines von der Mehrheitsgesellschaft abweichenden kulturellen Hintergrundes
(vgl. Scherr und Grinder 2011: 28 ff.)**. Die Befunde zeigen, dass schulische Qualifikationen
und fachliche Kompetenzen zwar unverzichtbar, aber nicht ausreichend sind, um sich im
betrieblichen Auswahlverfahren einen Ausbildungsplatz zu sichern, da die persdnliche, soziale
und kulturelle Passung ein eigenes, leistungsunabhdngiges Selektionskriterium ist (vgl. Scherr
et al. 2013: 265).

Eine an diese Befunde anschlieRende qualitative Studie zeigt den vielfdltigen Umgang von
Personalverantwortlichen mit Bewerber:innen mit Migrationshintergrund auf (Scherr et al.
2015a). Dieser reicht von einer kompletten Infragestellung der Relevanz einer Unterscheidung
entlang ethnischer Merkmale, einer aktiven Auseinandersetzung mit der Unterscheidung und
damit einhergehenden Diskriminierung entgegenwirkendem Verhalten, einer Problemati-
sierung inner- und aullerbetrieblicher Koordinationsanforderungen und Erwartungen, die die
Unterscheidung relevant machen bis zur Charakterisierung von Migranten als Problemgruppe,
der negative Eigenschaften zugeschrieben werden (Scherr et al. 2015a: 107 ff.). Das Kopftuch
wurde dabei als besonders diskriminierungsanfalliges Symbol identifiziert, da es sowohl als
religidses Symbol fir den in Deutschland auf Ablehnung stolRenden Islam (vgl. Alba 2005) steht,
als auch als Symbol der Unterdrickung und damit einhergehend mit nicht egalitaren
Geschlechtervorstellungen interpretiert wird.

Ziegert und Hanges (2005) untersuchen in ihrem Beitrag wie sich explizite und implizite
rassistische Einstellungen auf die Einstellung von schwarzen oder weilRen Mitarbeiter:innen
auswirken. Dabei stellen sie Unterschiede zwischen expliziten und impliziten rassistischen
Einstellungen fest. Weiterhin spielt das Arbeitsumfeld eine Rolle dafiir, ob rassistische
Einstellungen die Entscheidung beeinflussen oder nicht d. h. ob Einstellungen Auswirkungen
auf das Handeln haben. In einem eher rassistischen Klima handeln implizit rassistische Ange-
stellte eher nach ihren Einstellungen als in einem nicht rassistischen Klima. Der betriebliche
Kontext ist demnach hochst relevant.

Betriebe, die noch keine Erfahrung mit Auszubildenden mit Migrationshintergrund gemacht
haben, scheinen diese Jugendlichen negativer einzuschatzen, als Betriebe, die bereits
Erfahrungen mit solchen Auszubildenden gemacht haben (Scherr und Griinder 2011: 23). Der
Grofteil der Ausbildungsbetriebe, die bereits Jugendliche mit Migrationshintergrund
ausgebildet haben, sind mit ihnen dagegen genauso zufrieden wie mit den einheimischen
Auszubildenden (Scherr und Grinder 2011: 23). In einer qualitativen Untersuchung von

2415 Prozent der Befragten gaben an, keine Jugendlichen einzustellen, die den Islam praktizieren (vgl. Scherr
und Grinder 2011: 27).
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Ausbildungsbetrieben kommen Scherr et al. (2013: 253) zu dem Schluss: ,Die Wahrnehmung
von migrantischen Jugendlichen als soziokulturell Fremde ist ein eigenstandiges Kriterium bei
der Lehrstellenvergabe.” (ebd.) Allerdings kénnen eigene biografische Erfahrungen der
Gatekeeper die Einstellung von Bewerber:iinnen mit Migrationshintergrund positiv
beeinflussen (vgl. Hibel 2022).

Ein wichtiges Kriterium in Zusammenhang mit der Diskriminierung von als auslandisch
wahrgenommen Jugendlichen bei der Lehrstellenvergabe in der Schweiz ist die Sprache (Imdorf
2008: 136). Deutsche Sprachkenntnisse werden in den Ausbildungsbetrieben als selbstver-
standlich vorausgesetzt. Es handelt sich dabei um ein Selektionskriterium, das, weil es
allgemeine Gultigkeit und Anerkennung besitzt, nicht erklart werden muss: Wer die Sprache
nicht spricht, wird die Leistungsanforderungen in der Ausbildung nicht erfillen kénnen, so die
allgemeinglltige Annahme. ,Das Sprachargument ist flr die Betriebe aber vor allem auch
,kostenglnstig’, weil es jeden potenziellen, gegen den Ausschluss von ,auslandischen’
Bewerbern gerichteten Protest friihzeitig und effizient abzuwenden erlaubt.” (Imdorf 2008b:
136). S6hn (2020) kann jedoch zeigen, dass Jugendliche mit Migrationshintergrund in
Betrieben, in denen sprachliche Kompetenzen als nicht sehr wichtig erachtet werden,
schlechtere Chancen auf einen Ausbildungsplatz haben, als in Betrieben, in denen sprachliche
Kompetenzen als sehr wichtig erachtet werden. Die Autorin vermutet, dass letztere die
sprachlichen Kompetenzen tatsachlich Uberprifen. Betriebe, die den Sprachkompetenzen
dagegen wenig Bedeutung beimessen, testen diese eventuell seltener im Auswahlverfahren,
sondern verlassen sich auf ihre Annahmen.

Ob es einen Unterschied macht, ob die Personen selbst in Deutschland geboren wurden, im
Ausland geboren wurden oder einen Fluchthintergrund haben, ist nicht eindeutig. Wahrend
Eberhard und Schul® (2021: 28) keine Unterschiede hinsichtlich der Einmindungswahrschein-
lichkeit zwischen Personen feststellen, die in Deutschland oder im Ausland geboren wurden
oder einen Fluchthintergrund haben, kommen Protsch und Solga (2017) in einer Vignetten-
studie zu dem Ergebnis, dass selbst Zugewanderte besonders gefahrdet sind, keine
Ausbildungsstelle zu erhalten. Vorbehalte der Betriebe gegenlber den in der Studie
untersuchten fiktiven Bewerbungen gegenlber eingewanderten Spanier:innen (im Vergleich zu
in Deutschland geborenen Menschen spanischer Einwander:innen) bezogen sich insbesondere
auf die Sprachkenntnisse.

Laut Imdorf (2007a: 418 f.) versuchen Betriebe bei der Auswahl von Auszubildenden allen
potenziellen Probleme und Storfaktoren aus dem Weg zu gehen. Das Problemrisiko wird bei als
auslandisch wahrgenommenen Bewerber:innen héher eingeschatzt, ohne dass diese Annahme
objektiv Uberprift wird. Diese leistungsunabhangige Produktivitdtserwartung korreliert mit
negativen individuellen Leistungszuschreibungen bei Auslander:innen. Begriindet wird der
Auslanderausschluss unter anderem mit mangelnden Sprachkenntnissen und defizitaren Schul-
leistungen (u. a. Imdorf 2008b: 123), insbesondere auch in Bezug auf die Anforderungen der
Berufsschule (vgl. Imdorf 2010c: 266). Weitere Griinde sind Ricksichtnahme auf Kunden,
Annahmen lUber mangelnde Teampassung, der Wunsch nach einer ausgeglichenen nationalen
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Heterogenitdt und der Vermeidung von Konflikten entlang nationaler Gruppenmerkmale.
Zudem wurde eine Vermeidung von sprachlich homogenen Mitarbeitergruppen sowie die
Rekrutierung einer wiinschenswerten Kundschaft angestrebt (u. a. Imdorf 2010c, 2017, 2008a).
In seiner konventionssoziologischen Forschung zeigt Imdorf, dass Ausldnder:innen als
Storpotenzial des innerbetrieblichen Sozialgefiges wahrgenommen werden (Imdorf 2010c:
267 f.). Die Passung ins bestehende Team wird besonders oft angezweifelt. Zudem werden
negative Reaktionen von Kunden beflrchtet. Mannlichen auslandischen Jugendlichen wird
zudem unterstellt, sich nicht in existierende Hierarchien einzuordnen und/oder weiblich
Vorgesetzte nicht zu akzeptieren (Scherr et al. 2015a; Imdorf 2017: 416, 2010c: 269), wodurch
ihre Chance auf einen Ausbildungsplatz zusatzlich sinkt. Die Merkmale Geschlecht und Ethnie
scheinen zu einer besonders nachteiligen Position von auslandischen Mannern auf dem
Ausbildungsmarkt zu fihren.

Ein anderes Beispiel zeigt die komplexe Verknipfung zwischen Ethnie und Alter. Imdorfs
Befunde zeigen: ,With regard to ,foreign youth’, recruiters finally expected a lack of family
support in cases where their child faces difficult periods during the apprenticeship.” (Imdorf
2017:416, 2010c: 269). Zum einen werden gerade in Bezug auf die Berufsschule Probleme bei
Jugendlichen mit Migrationshintergrund erwartet. Zum anderen sprechen Personal-
verantwortliche den Jugendlichen ausreichende Unterstlitzung von den Eltern ab, die gerade
bei jungen Auszubildenden von Bedeutung ist.

4.4.1 Fluchthintergrund

Seit 2016 ist die Zahl der als ausbildungssuchend registrierten Bewerber:innen mit
Fluchthintergrund gestiegen und lag 2023 bei gut sechs Prozent. Diese Bewerber:innen sind
von der Bundesagentur fir Arbeit als ausbildungsreif eingestuft worden, erfillen demnach
sprachliche und sonstige Voraussetzungen.

»Analysen auf Basis der BA-BIBB-Bewerberbefragung von 2021 zufolge gelang allerdings nur
36 Prozent der befragten Personen mit Fluchthintergrund und damit deutlich weniger als in
der Gruppe der Personen mit Migrations-, aber ohne Fluchthintergrund (42 %) der Ubergang
in eine vollqualifizierende Ausbildung oder ein Studium; bei Personen ohne Migrations-
hintergrund lag der Anteil bei 57 %" (Granato 2023).

Die Ubergangschancen werden nicht unbedingt durch die gleichen Mechanismen beeinflusst,
wie bei anderen Bewerber:innen. Eberhard und Schull (2021: 33) zeigen, dass ein hdherer
Schulabschluss nicht grundsatzlich die Chancen von Bewerber:innen mit Fluchthintergrund auf
eine betriebliche Ausbildung erhoéht. lhre Chancen werden dagegen maligeblich durch
erworbene Praxiserfahrung z. B. wahrend einer Einstiegsqualifikation und Unterstitzungs-
strukturen z. B. durch Mentor:innen positiv beeinflusst.

4.5 Religion
Der Einfluss der Religion auf den Ubergang von der Schule in die Ausbildung wurde bislang nur
wenig erforscht. In einer Befragung von Ausbildungsbetrieben (n=410) im Landkreis Breisgau-

77



Kapitel 4

Hochschwarzwald zu Diskriminierung in der beruflichen Bildung stellen Scherr und Grinder
fest:

,Die starkste Ablehnung erfahren junge muslimische Frauen in Betrieben, denen die ,aullere
Erscheinung’ der Bewerberlnnen als ein ,sehr wichtiges’ Kriterium fir die Ausbildungsplatz-
vergabe erscheint. Diese Ablehnungshaltung erscheint daher nicht in erster Linie religios
motiviert zu sein, sondern vielmehr Ausdruck impliziter Normalitatsvorstellungen bezUglich
angemessener Bekleidung zu sein.” (Scherr und Griinder 2011: 28 f.)

Insgesamt lehnten 41 Prozent der befragten Betriebe es ab, Auszubildende einzustellen, die
aus religidsen Grinden ein Kopftuch tragen. 15 Prozent der Befragten waren nicht bereit dazu,
Jugendliche einzustellen, die den Islam praktizieren. Darin sehen Scherr und Grinder (2011:
29) ,eine eindeutig gegen den Grundsatz der Religionsfreiheit gerichtete Diskriminierungs-
bereitschaft.” (ebd.).

In einer weiteren standardisierten Befragung unter Mitgliedsbetrieben der IHK Siadlicher
Oberrhein wurden 745 Ausbildungsbetriebe befragt (vgl. Scherr et al. 2013). Knapp 13 Prozent
der befragten Betriebe stufen Religionszugehorigkeit fur die Vergabe von Ausbildungsplatzen
als wichtig ein. Die Autor:innen stellen fest, dass Muslim:a verstarkt von Diskriminierungs-
bereitschaft betroffen sind. Gut 12 Prozent der Befragten wirden keine praktizierenden
Moslems und 35 Prozent keine kopftuchtragenden Muslima einstellen, wobei auch hier das
Kopftuch eher als Symbol fur kulturelle Fremdheit und weibliche Unterdrickung wahrgenom-
men wird und der Ausschluss in vielen Betrieben daher nicht religios motiviert ist (ebd.).

Die Zugehorigkeit zu einer Religion, die durch das Tragen von religiosen Symbolen sichtbar wird,
kann mit den Normalitdtsannahmen der Personalverantwortlichen in Bezug auf Kleidung
konfligieren. Zudem kann die (sichtbare) Religionszugehorigkeit Grundlage fir ethnische und
kulturelle Zuschreibungsprozesse sein.

In einer Studie zum Zusammenhang von Religion und Bildungserfolg in der Schule finden die
Autor:innen ,kaum Evidenzen fiir einen bedeutenden Einfluss von Konfession oder Religiositat
auf den Bildungserfolg” (Diehl et al. 2017: 7). Vielmehr ist die aus migrationshistorischen
Grinden mangelnde Ausstattung muslimischer Familien mit relevanten Ressourcen verant-
wortlich fir den geringen Bildungserfolg muslimischer Schiiler:innen. Das Merkmal Religion ist
demnach eng verknUpft mit Ethnizitat und sozialer Herkunft.

4.6 Korper

Die Kategorie Kdérper umfasst mehrere Dimensionen, die im Wettbewerb um Ausbildungsplatze
relevant werden konnen: Alter, Fitness, (psychische und physische) Gesundheit und
Attraktivitat. Befunde einer standardisierten Betriebsbefragung (n=491) zur Relevanz von
Selektionskriterien bei der Auswahl von Auszubildenden zeigen, dass das duRere Erscheinungs-
bild fur die Halfte der Befragten ein sehr wichtiges Kriterium darstellt (vgl. Krug von Nidda 2019:
27). Das Alter hielten in dieser Befragung dagegen nur 5 Prozent der Befragten fiir sehr wichtig.
Fir den Beginn einer Ausbildung ist das Mindestalter institutionell durch die Dauer der
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Schulpflicht und die Moglichkeit einen Ausbildungsvertrag abzuschieRen festgelegt und liegt in
Deutschland bei ca. 16 Jahren (vgl. Imdorf 2012b: 80). Nach oben gibt es formal keine
Altersgrenze flr den Eintritt in eine Berufsausbildung. In der Realitdt handelt es sich beim
dualen Ausbildungssystem jedoch um ein System der beruflichen Erstausbildung, die vor der
Einmindung in den Arbeitsmarkt stattfindet. Nur knapp 13 Prozent der Auszubildenden waren
im Jahr 2022 bei Beginn der Ausbildung alter als 24 Jahre und nur 0,5 Prozent alter als 40 Jahre
(vgl. BIBB 2024a: 173). Das Durchschnittsalter beim Eintritt in die Ausbildung liegt bei 20 Jahren
(ebd.). Es ist seit 2007 kontinuierlich gestiegen, was mit der vermehrten Einmindung von
Abiturienten einerseits und von Zugewanderten andererseits zusammenhangt (vgl. BIBB
2024a:172). Die Chancen auf einen Ausbildungsplatz sinken, wenn Bewerber:innen édlter als 20
Jahre sind (vgl. BIBB 2010: 80).

Laut Imdorf (2012b) verbinden Personalverantwortliche mit dlteren Bewerber:innen einerseits
eine groRere Reife in Bezug auf ihre Lebenserfahrung und Personlichkeitsentwicklung, ein
sichereres Auftreten (z. B. vor Kunden) und eine bessere Selbstorganisation, wodurch weniger
Betreuung durch andere Mitarbeitende notwendig wird. Andererseits haben die
Personalverantwortlichen Zweifel an der betrieblichen horizontalen (Teampassung) und
vertikalen Sozialintegration (Akzeptanz von Hierarchien) alterer Auszubildender und
beflrchten eher, dass die Ausbildung abgebrochen werden koénnte. Jingere Auszubildende
lieen sich zudem besser managen (Imdorf 2012b: 81ff.).

Auch die VerknUpfung von Geschlecht und Alter in den Argumentationsweisen der
Personalverantwortlichen wird in Imdorfs (2012b) Analyse angedeutet. Im Hinblick auf die
obere Altersgrenze, die Auszubildende bei Beginn der Ausbildung haben sollten, weisen
Personalverantwortliche darauf hin, dass Madchen reifer seien und ihr vom Betrieb
festgelegtes Mindestalter bei Beginn der Ausbildung daher niedriger sei als das von Jungen
(Imdorf 2012b: 91).

4.7 Zusammenfassung und Ansatzpunkte der Arbeit

An der Gestaltung des Ubergangs von der Schule in den Beruf sind verschiedene Akteur:innen
beteiligt. Auf der einen Seite stehen die Jugendlichen, die Ausbildungsplatze nachfragen. Auf
der anderen Seite stehen die Betriebe, die Ausbildungsplatze anbieten und an aus ihrer Sicht
passende Bewerber:innen vergeben.

Der Ubergang von der Schule in die berufliche Ausbildung wurde lange vor allem aus
individualtheoretischer Perspektive untersucht. Dabei standen die Merkmale der Jugendlichen
im Fokus. Es konnte gezeigt werden, dass die Ausbildungsberufe nach Schulabschlissen
segmentiert sind und dass insbesondere Schulabsolvent:innen mit erstem Schulabschluss
Schwierigkeiten haben, in eine Ausbildung einzuminden. Zudem spielt die soziale Herkunft
nicht nur indirekt Gber ihren Zusammenhang mit dem Erreichen bestimmter Schulabschluss-
niveaus eine Rolle, sondern wirkt sich auch direkt auf den Ubergang in Ausbildung aus. Haben
die Eltern selbst eine Berufsausbildung absolviert, steigen die Chancen der Jugendlichen,
ebenfalls in Ausbildung einzuminden. Hinsichtlich des Geschlechts lasst sich eine starke
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geschlechtsspezifisch segregierte Berufsstruktur feststellen, die mit Vorstellungen Uber eine
adaquate Berufswahl fir Frauen und Manner einhergeht und fir Frauen im dualen System mit
einem engeren Berufsspektrum zusammenhangt, aus dem sie wahlen. Die vergleichsweise
geringen Ausbildungschancen von Jugendlichen mit Migrationshintergrund wurden insbe-
sondere mit ihrer geringeren Ressourcenausstattung begriindet. Dies bezieht sich z. B. auf
schulische Leistungen, kognitive Kompetenzen, Sprachkenntnisse oder relevante Netzwerke.
All diese Merkmale wirken nicht unabhangig voneinander. So schlieffen Kinder aus ressour-
cenarmeren Familien beispielsweise die Schule haufiger mit einem ersten Schulabschluss ab.
Kinder mit einer (familialen) Einwanderungsgeschichte kommen haufiger aus ressourcen-
armeren Familien. Da die Forschung insbesondere die geringeren Chancen von Jugendlichen
mit Migrationshintergrund jedoch nicht zufriedenstellend anhand der individuellen
Ressourcenausstattung erklaren konnte, riickten die Auswahlpraktiken der Betriebe in den
Fokus.

Besondere Bedeutung fiir die Reproduktion von Ungleichheit beim Ubergang in Ausbildung
scheinen Prozesse der Zuschreibung von Leistungspotenzialen zu bestimmten Bewerber:innen
zu haben. Hinzu kommen Passungsannahmen, die ebenso wie Leistungspotenziale entlang von
askriptiven Merkmalen zugeschrieben werden. Diese Zuschreibungsprozesse wurden im
Hinblick auf die betrieblichen Koordinationsanforderungen von Imdorf untersucht, wodurch
Entscheidungsmechanismen aus betrieblicher Sicht nachvollziehbar gemacht wurden. Merk-
male wie Geschlecht, Alter oder Migrationshintergrund werden im betrieblichen Auswahl-
prozess als Ressource oder Risiko fir verschiedene Anforderungen im Betrieb bewertet.

Ausbildungsbetriebe nehmen als Gatekeeper an der Schnittstelle zwischen Schule und Aus-
bildung eine zentrale Rolle ein. Es gilt daher weiterhin die organisationale Perspektive zu
starken und betriebliche Entscheidungsmechanismen zu analysieren und dies systematisch mit
gesellschaftlichen Kontextbedingungen zu verknipfen. Die bisherige Forschung hat gezeigt,
dass Ausbildungschancen entlang wirtschaftlicher Entwicklungen variieren.

Wie gesellschaftliche und betriebliche Kontextfaktoren von den Entscheider:innen im Prozess
verarbeitet werden, worauf sie sich beziehen und unter welchen Bedingungen sie bestimmte
Merkmale als relevant setzen und andere nicht — das wird in der vorliegenden Arbeit
untersucht. Denn unter welchen Bedingungen bestimmte Formen sozialer Benachteiligung als
Diskriminierung problematisiert oder legitimiert werden (kdnnen), ist bislang kaum untersucht
worden (vgl. Scherr et al. 2013: 246).

Quantitativ angelegte Studien zeigen, dass verschiedene individuelle Merkmale wie
Geschlecht, soziale Herkunft oder Migrationshintergrund sich in ihrer Wirkung auf den Uber-
gang in Ausbildung beeinflussen. Wie genau verschiedene Merkmale im Auswahlprozess
zusammenwirken und durch Differenzierungen und Entscheidungslogiken der Gatekeeper
relevant gemacht werden, kann jedoch nur anhand qualitativer Forschungsansatze beschrie-
ben werden. Die Untersuchung setzt an dieser Forschungslicke an und unternimmt den Ver-
such die Konstruktion multidimensionaler Differenzkategorien durch die Personalverantwort-
lichen im Auswahlprozess flr Auszubildende nachzuzeichnen und dies in Zusammenhang mit
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relevanten Kontextbedingungen zu bringen. Die Differenzen, die die Verantwortlichen im
Auswahlprozess ziehen, werden ebenfalls in Bezug zu den im konventionssoziologischen
Modell der betrieblichen Ausbildungsplatzvergabe identifizierten Koordinationslogiken
gebracht, da sie als Legitimationsgrundlage fir die Entscheidung herangezogen werden
konnen.
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5 Forschungsleitende Annahmen und methodologische
Vorbetrachtungen

In Kapitel 5.1 werden forschungsleitende Annahmen aus den bisher dargestellten Befunden
und theoretischen Konzepten abgeleitet und anschlieend wesentliche methodologische
Vorbetrachtungen formuliert (Kapitel 5.2), die sich auf die Rekonstruktion sozialer Handlungen,
die intersektionale Analyseperspektive und die eigene Situiertheit im Forschungs-
zusammenhang beziehen.

5.1 Forschungsleitende Annahmen

Ich gehe in dieser Arbeit von der forschungsleitenden Annahme aus, dass Personalent-
scheidungen in Organisationen als ,Bewaltigungsprozesse komplexer Koordinations-
anforderungen® (Horvath 2018: 249) zu verstehen sind. Gatekeeper orientieren sich dabei nicht
nur an individuellen Leistungsmerkmalen, sondern greifen auf konstruierte Kategorien und
Rechtfertigungslogiken zurick, um ihre Entscheidungen zu begrinden. Die theoretische
Grundlage bildet die Konventionensoziologie nach Boltanski und Thévenot (2007), die davon
ausgeht, dass Akteur:innen ihre Entscheidungen auf Basis von Konventionen der
Rechtfertigung gegen Kritik absichern. Imdorf (u. a. 2010c) entwickelte daraus ein Modell der
betrieblichen Ausbildungsplatzvergabe, in dem insbesondere die industrielle, die hausliche und
die Markt-Welt relevant sind. Diese Konventionen bieten Orientierungsrahmen zur Reduktion
von Komplexitdt und Unsicherheit im Auswahlprozess und dienen dazu, Entscheidungen im
betrieblichen wie gesellschaftlichen Kontext legitimierbar zu machen. Die Kandidat:innen
werden auf ihre Wertigkeit in den verschiedenen Welten geprift, wobei davon ausgegangen
wird, dass Personalverantwortliche im Selektionsprozess nicht nur eine Recht-
fertigungsordnung, sondern mehrere konkurrierende Logiken gleichzeitig bertcksichtigen und
die Entscheidung das Ergebnis einer Kompromissbildung ist.

Zugleich wird davon ausgegangen, dass gesellschaftliche Kategorien sich auf organisationale
Selektionsentscheidungen auswirken (Horvath 2018). Diese Kategorien sind nicht statisch,
sondern Ausdruck historisch und kulturell gewachsener Ordnungen sozialer Ungleichheit,
wodurch Selektionsentscheidungen entlang gesellschaftlich wirksamer Differenzlinien struk-
turiert werden. Die vorliegende Arbeit nimmt daher zusatzlich eine intersektionale Analyse-
perspektive ein, um die Verknlpfung und die Konstruktion von in sich heterogenen Kategorien
sichtbar zu machen. Intersektionalitat ermaoglicht es, die Prozesse der Differenzkonstruktion im
Auswahlprozess zu rekonstruieren.

Die Kombination beider Konzepte — Konventionensoziologie und Intersektionalitat — folgt der
Annahme, dass Personalverantwortliche Differenzen nicht nur konstruieren, sondern auch in
sozial akzeptierte Rechtfertigungsrahmen einbetten, um Entscheidungen zu legitimieren.
Wahrend die Intersektionalitatsforschung auf die Herstellung sozialer Ungleichheit und die
Verflechtung von Machtverhéltnissen fokussiert, bietet die Konventionensoziologie ein Instru-
mentarium zur Analyse der Legitimationsstrukturen organisationalen Handelns.
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Die Entscheidungen von Personalverantwortlichen erfolgen in einem Spannungsfeld zwischen
betrieblicher Passung, gesellschaftlichen Anforderungen und normativen Legitimitatsan-
sprichen. Zentral ist die Annahme, dass die legitime Verteilung von beruflichen und sozialen
Positionen in modernen Gesellschaften eng mit der meritokratischen Ideologie verbunden ist.
Allerdings stehen Personalentscheidungen hinsichtlich der Einstellung von Auszubildenden
auch im Kontext gesellschaftlicher Entwicklungen, die den Ausbildungsmarkt pragen, etwa dem
demografischen Wandel, dem Fachkraftemangel oder Migrationsbewegungen. Ich nehme an,
dass diese Entwicklungen sich auch in den Auswahlprozessen und Selektionskriterien nieder-
schlagen.

Ziel der Arbeit ist es, sichtbar zu machen, wie Personalverantwortliche durch Bezugnahme auf
gesellschaftlich geteilte Rechtfertigungslogiken Entscheidungen legitimieren und Differenzen
konstruieren. Die Verbindung von Perspektiven aus der Konventionensoziologie mit
Perspektiven des Intersektionalitatskonzepts vor dem Hintergrund gesellschaftlicher
Entwicklungen stellt dabei eine Erweiterung bisheriger Forschungsansatze zu diesem Ubergang
dar. Dadurch kann ein wichtiger Beitrag zur Erforschung organisationaler Praktiken im Feld der
Ausbildungsplatzvergabe geleistet werden, denn fir ein Verstindnis des Ubergangs in
Ausbildung und fir die Entwicklung von Handlungsimpulsen verstehe ich es als zentral, nicht
ausschlieRlich bei den Jugendlichen, sondern bei den betrieblichen Gatekeepern anzusetzen.

5.2 Methodologische Vorbetrachtungen

Die Auswahlprozesse fir Auszubildende finden in einem flr Externe nur schwer zuganglichen
Rahmen statt. Im privatwirtschaftlichen Kontext angesiedelt, sind sie fir Beobachter:innen, die
nicht am Prozess beteiligt sind, kaum zugdnglich. Um die Entscheidungsfindung und die
Auswirkung von Einstellungsentscheidungen trotzdem zu untersuchen, weist Imdorf in
Anlehnung an Scherr et al. (2015b: 17) auf verschiedene Forschungskonzepte hin:

e Indirekte Schlisse aus Daten (Uber effektive Benachteiligung aus der
Ausbildungsmarktforschung

e Diskriminierungserfahrungen betroffener Jugendlicher bei der Ausbildungsplatzsuche

e Surveys von Ausbildungsbetrieben

e FEinstellungen, Argumentationen und Praktiken von Schlisselpersonen in Betrieben

e Bewerberexperimente und experimentelle Vignettenstudien

e Ethnografische Studien in Ausbildungsorganisationen” (Imdorf 2023: 263 f.)

Diese Forschungsstrategien habe unterschiedliche Vor- und Nachteile (vgl. Imdorf 2023: 263 ff.;
Scherr et al. 2015b: 16 ff.) und eignen sich fir bestimmte Forschungsfragen besser als fir
andere.”® In der vorliegenden Studie wurde die Untersuchung von ,Einstellungen,
Argumentationen und Praktiken von Schlisselpersonen in Betrieben” gewahlt, um

%5 |In Scherr et al. (2015b: 17) findet sich eine Ubersicht (iber Studien, die in Deutschland auf der Grundlage der
verschiedenen Forschungskonzepte veroffentlicht wurden.
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Argumentationsstrukturen und die Konstruktion von Differenzen durch die Verantwortlichen
im Bewerbungsverfahren sichtbar zu machen.

5.2.1 Die Rekonstruktion sozialer Handlungen

Das Forschungsvorhaben hat zum Ziel die (Re-)Produktion sozialer Ungleichheit und ihre
Legitimation durch die betrieblichen Gatekeeper beim Zugang zur Berufsausbildung zu
untersuchen. Daflir sollen einerseits die von den Befragten vorgenommen Grenzziehungen und
Differenzkonstruktionen rekonstruiert werden und andererseits analysiert werden, auf welche
Konventionen der Rechtfertigung die Personalverantwortlichen zurlckgreifen, um ihre
Entscheidung zu legitimieren.

Fir das Forschungsvorhaben eignet sich eine rekonstruktiv angelegte Vorgehensweise, da die
interessierenden In- und Exklusionsprozesse im Auswahlprozess nicht direkt erfragt werden
kdnnen. Differenzkonstruktionen, die im Auswahlprozess unbewusst Wirkung entfalten,
werden nicht explizit gemacht, sondern beeinflussen oft implizit die Entscheidungssituation.
Wirden sie durch direktes Nachfragen ins Bewusstsein geholt, ware eine starke Verzerrung der
Antworten aufgrund sozialer Erwilinschtheit zu vermuten, um die Legitimitat des eigenen
Handelns nicht in Frage stellen zu missen (vgl. Scherr et al. 2015a: 49). Versuche, die Gultigkeit
des konventionssoziologische Modells mit quantitativ angelegten Verfahren zu tUberprifen (z.
B. Krug von Nidda 2019) und Einstellungen gegeniber bestimmten Bewerber:innen
standardisiert zu erfassen, konnen implizite Einstellungen und Wissensgrundlagen der Befrag-
ten nicht analysieren und nicht ausreichend fir sozial erwinschtes Antwortverhalten kon-
trollieren. Grundlage der rekonstruktiven Analyse sind deshalb die sozialen Handlungen, d. h.
das Handeln und Sprechen der Akteur:innen. Auch diese Annahrung an den Forschungs-
gegenstand lauft jedoch Gefahr, positiv verzerrte Befunde durch die Selbstselektion der
Befragten in die Stichprobe oder die Nicht-Thematisierung problematischer Praktiken im
Ausbildungsbetrieb zu erzeugen (vgl. Scherr et al. 2015b: 49).

Wirklichkeit, auch wenn sie uns als objektive Tatsache erscheint, ist immer schon interpretierte
Wirklichkeit, da nicht von einer akteursunabhangigen Wahrheit auszugehen ist (vgl. Stribing
2023; Fritzsche und Weitkdmper 2018). Fir den beschriebenen Forschungsgegenstand ergibt
sich daraus die Aufgabe, die von den Personalverantwortlichen in Kommunikations- und
Interaktionsprozessen konstruierte Wirklichkeit und ihre Sinngebungsprozesse zu rekon-
struieren. Ausgangspunkt einer rekonstruktiven Forschung ist das Alltagshandeln der
Akteur:innen, in diesem Fall das Handeln der Personalverantwortlichen im Rahmen des
Auswahlprozesses fir Auszubildende. Vom sozialen Handeln der Individuen wird auf ihre
Wirklichkeitskonzeption geschlossen. Die Entscheidungen der Personalverantwortlichen im
Auswahlprozess beruhen stets auf subjektiv wahrgenommenen Chancen und Risiken, die sich
in ihrem sozialen Handeln zeigen und dadurch rekonstruierbar werden (vgl. Menke 2019: 89).
Der Zugriff auf das zu analysierende Material erfolgt im vorliegenden Forschungsvorhaben Uber
Kommunikation, indem die Personalverantwortlichen gebeten werden, ihr Handeln zu
beschreiben und zu erklaren.
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Eine (verdeckte) teilnehmende Beobachtung wiirde — so kdnnte argumentiert werden — einen
direkteren Zugang zum Forschungsgegenstand bieten. Damit sind allerdings datenschutz-
rechtliche und im Falle einer verdeckten Beobachtung auch forschungsethische Probleme
verbunden (vgl. Imdorf 2010b: 13). Die Anwesenheit einer externen Person wahrend einer
nicht verdeckten Beobachtung wirde dagegen mit hoher Wahrscheinlichkeit zu einer
Verzerrung des Prozesses fihren, da der Druck legitim und sozial erwinscht zu handeln, steigt
(vgl. Imdorf 2010b: 14). Der Zugang zu den Sinngebungsprozessen der handelnden Personen
tber Kommunikation wird daher vorgezogen.

Die Forschende stellt einen Kommunikationszusammenhang mit den interessierenden
Akteur:innen her, um Zugang zu ihren Interpretationen und Wirklichkeitskonzeptionen zu
erhalten. Methodisch kontrolliertes Fremdverstehen erfolgt dabei nicht durch eine moglichst
genaue Vorstrukturierung des Kommunikationsverlaufs (wie beispielsweise bei standardi-
sierten Befragungen), sondern durch eine moglichst grolRe Offenheit, die den Befragten Raum
gibt, ihre eigenen Sichtweisen und Relevanzsysteme deutlich zu machen (vgl. Menke 2019: 91).
Dies wird in der vorliegenden Arbeit anhand von leitfadenbasierten problemzentrierten
Interviews mit episodischen Passagen umgesetzt (vgl. Kapitel 6.4). Das problemzentrierte
Interview fokussiert eine Problemstellung, die von den Befragten im Interview beschrieben,
interpretiert, erklart und reflektiert wird (vgl. Witzel 2000). Es eignet sich fur den
interessierenden Forschungsgegenstand, da dieser das Problem einer legitimen Ausbildungs-
platzvergabe verhandelt. Die Aufgabe von Personalverantwortlichen besteht darin, eine
geeignete Person fiir eine Stelle zu finden und eine innerhalb und aullerhalb des Betriebs als
legitim erachtete Entscheidung zu treffen. Im Mittelpunkt des Interviews steht demnach die
Problemstellung, wie eine als legitim anerkannte Entscheidung getroffen werden kann. Diese
Entscheidungssituation erfordert einen Aushandlungsprozess. Das problemzentrierte Interview
eroffnet Gber Kommunikation einen Zugang zu diesem Aushandlungsprozess.

Die Situation, ,,in der sich Akteure konventionenbasiert koordinieren” (Diaz-Bone 2011: 32), ist
die Analyseeinheit der Soziologie der Konventionen (ebd.). In der interessierenden Situation
sind die Personalverantwortlichen mit dem Problem konfrontiert, eine von vielen Personen fir
die Ausbildung im Unternehmen auszuwahlen. Sie interagieren in dieser Situation mit anderen
Beschéaftigten des Betriebs, die im Auswahlverfahren eine Rolle haben und mit den
Bewerber:innen und nutzen eine konventionenbasierte Koordinationsweise, um zu einer
allgemein akzeptierten Entscheidung zu finden (vgl. Imdorf 2010c). In dieser Mikroebene der
Interaktion sind andere Ebenen immer schon prasent z. B. als Organisationsanforderungen, die
mitgedacht werden oder oOffentlichen Diskursen, die unser Denken Uber gesellschaftliche
Gruppen formen. ,Die Analyseleistung kritischer Sozialforschung besteht nun darin, die
konkrete Art und Weise zu bestimmen, in der groBere Zusammenhdnge in konkreten
Handlungssituationen Bedeutung erlangen und etwa zu systematischen Ungleich-
behandlungen fihren” (Steinberg et al. 2024).

Die Verzerrung von Befunden ist dabei nicht auszuschlielen, da die tatsachliche Entscheidung
und der Einfluss bestimmter Merkmale auf die Entscheidung mithilfe der Interviews nicht
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nachvollzogen werden (Imdorf 2010b: 13; Protsch 2014b: 190). Rekonstruiert werden kann das
,handlungslegitimierende Wissen” (Imdorf 2010b: 13 (Hervorhebung im Original)). Dabei ist zu
beachten, dass die Befragten im Nachhinein zu ihren Handlungen befragt werden. Sie missen
sich daher auf ihre Erinnerungen stitzen, wenn sie von ihren vergangenen Entscheidungen
berichten. Dadurch erhalten Forschende vor allem die Moglichkeit, systematisch nach-
zuvollziehen, wie Expertiinnen ihr Entscheidungsverhalten im Nachhinein deuten und
begrinden. Dabei ist jedoch zu beachten, dass die Darstellung der Realitdt durch die Befragten
bestimmten Einschrankungen unterliegt — etwa begrenzter Erinnerungsfahigkeit, dem Wunsch,
sozial erwiinscht zu antworten, oder der Notwendigkeit, ihr Handeln zu legitimieren (Imdorf
2010b: 13). Als problematisch empfundene Entscheidungs- und Einstellungspraktiken kdnnten
von den Personalverantwortlichen wahrend der Befragung daher nicht oder nicht umfassend
thematisiert werden (Imdorf 2023: 264; Scherr et al. 2015b: 17 f.).

Rekonstruiert werden kdnnen demnach Legitimations- und Begrindungszusammenhange, die
die Personalverantwortlichen im Nachhinein anwenden, um ihre vergangenen Handlungen und
Entscheidungen mit Sinn auszustatten. Inwiefern diese nachtraglichen Sinngebungsverfahren
und Handlungslegitimationen die tatsachlichen, handlungsleitenden Pramissen abbilden, muss
unbeantwortet bleiben. Der Argumentation von Imdorf folgend, wird jedoch davon ausge-
gangen, dass , Organisationen keine Entscheidungen treffen, die sie spater in ihrer Umwelt
nicht rechtfertigen kénnen” (Imdorf 2010b: 14). Wenn Organisationen die Legitimierbarkeit
von Selektionsentscheidungen schon in der Entscheidungssituation miteinbeziehen, sind die
tatsdchliche Entscheidungssituation und die anschlieRende Handlungslegitimation zumindest
auf theoretischer Ebene verknlpft. Die Darstellung des tatsachlichen Entscheidungsprozesses
ist demnach nicht Ziel der Analyse, sondern die Rekonstruktion der von den Personalver-
antwortlichen im Nachhinein konstruierten Differenzen und vorgenommenen Begrindungen.

5.2.2 Intersektionalitdt als Analyseperspektive

Die intersektionale Analyseperspektive soll in dieser Arbeit dazu dienen, Differenz-
konstruktionen der Personalverantwortlichen zu untersuchen. In der bisherigen Forschung
haben sich bereits verschiedene Merkmale flr die betriebliche Ausbildungsplatzvergabe als
relevant erwiesen (vgl. Kapitel 4). Dieses empirische Vorwissen und die theoretischen
Uberlegungen (vgl. Kapitel 3) werden in der Analyse genutzt und weiterentwickelt. Es wird eine
Offenheit der Analyse angestrebt, die es moglich macht, neues im Material zu entdecken:
bisher nicht diskutierte Merkmale, Verwobenheiten von Kategorien, kontextabhangige Rele-
vanzen oder Heterogenitat innerhalb von Kategorien.

Die offene, induktive Vorgehensweise ist notwendig, da nicht im Vorhinein festgelegt werden
kann, welche Differenzverhaltnisse untersucht werden. Die Befragten Personalverantwort-
lichen kénnen in ihren Erzdhlungen auf alle mdglichen Differenzkategorien im Auswahlprozess
verweisen. Die Rickbindung dieser (theoretisch unbegrenzten Anzahl an) Differenzkategorien
an (ungleichheits-)wirksame Strukturkategorien ermoglicht eine macht- und herrschafts-
kritische Analyse (vgl. Degele und Winker 2011).

Die induktive Kategorienbildung ist mit der Herausforderung verbunden,
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»(...) nicht nur offensichtliche Differenzlinien zu berlcksichtigen, sondern auch Differenz-

verhéltnisse, die unter dem Deckmantel von Normalitatskonstruktionen verschleiert

werden. Dabei ist der Blick nicht nur auf das zu richten, was als abweichend von der

dominanten Mehrheit bzw. Normalitdt konstruiert ist, sondern auch auf verdeckte

Mechanismen sozialer Unterscheidung sowie auf die dominante Seite von asymmetrischen

Dominanzverhaltnissen” (Riegel 2010: 75).

Die offene, kleinteilige Analyse des Interviewmaterials (vgl. Kapitel 6.6) eignet sich dazu, hinter

den offensichtlichen Sinngehalt eines Textes zu blicken und so automatisch eingenommene

Perspektiven zu verlassen.

Um ,,zum einen nach Differenzbildungen, Zuschreibungen, Ein- und Ausgrenzungs- sowie Auf-

und Abwertungsprozessen, zum anderen nach Funktion und Folgen von solchen

Kategorisierungen und Praxen — sowohl fir die beteiligten Subjekte, als auch fir die soziale

Ordnung des Systems bzw. des sozialen Zusammenlebens” (Riegel 2010: 77) zu fragen, schlagt

Riegel vier ,Fragedimensionen” (ebd.) vor:

,Welche sozialen Kategorien und Dominanzverhaltnisse werden (wie) relevant? Wie
wirken diese zusammen?

Wie werden diese sozialen Differenzen und Ungleichheitsverhaltnisse (situativ, habi-
tuell, diskursiv und praxeologisch) hergestellt und reproduziert?

Welche Funktionen und welche Folgen hat dies fir die beteiligten Subjekte und fir die
soziale Ordnung des Systems?

Welche Moglichkeiten gibt es, diesen Reproduktionsprozess von ungleichheits-
strukturierender Differenzbildung zu durchbrechen?” (ebd.)

In dem hier verfolgten Forschungsvorhaben bedeutet eine intersektionale Analyseperspektive

in Anlehnung an Riegel (2010), folgende Fragen bei der Analyse des Interviewmaterials zu

verfolgen:

Welche Kategorisierungen nehmen die Personalverantwortlichen in ihren
nachtraglichen Erzahlungen und Begriindungen von Selektionsentscheidungen vor?
Auf welche Unterscheidungen greifen sie zurlick, wenn sie Bewerber:innen in einer
Rangfolge ordnen?

(Wie) Werden ungleiche Zugangschancen zu betrieblichen Ausbildungsplatzen durch
diese hierarchischen Unterscheidungen reproduziert?

Welche Folgen hat dies flr ausbildungsinteressierte Bewerber:innen und fur die
Ausbildungsbetriebe?

Wie wird der Reproduktion ungleicher Chancen im Auswahlverfahren entgegen-
gewirkt?

Verschiedene intersektionale Ansatze verweisen auf die Notwendigkeit, in der Analyse mehrere

Ebenen

miteinzubeziehen (vgl. Degele und Winker 2007; Riegel 2014), um das

Zusammenwirken ,sozial relevanter Differenzlinien und Dominanzverhaltnisse” (Riegel 2010:
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71) zu analysieren. Riegel (ebd.) verweist auf drei Ebenen, die sich auch in anderen Ansatzen in
ahnlicher Weise wiederfinden:?®

e Ebene der gesellschaftlichen Bedingungen” (ebd.)

e Ebene der sozialen Bedeutungen, als soziale Reprasentationen, Diskurse und sozialen
und kollektiven Praxen sowie” (ebd.)

e _Ebene des Subjekts und dessen subjektiv begrindete Orientierungen und
Handlungen” (ebd.).

Diese analytische Unterscheidung der verschiedenen Ebenen ist notwendig, um in der Analyse
den Blick auf das Verhiltnis der Ebenen zueinander zu richten. Wie wirken gesellschaftliche
Bedingungen auf individuelle subjektive Handlungen? Wie konnen soziale Praxen
gesellschaftliche Bedingungen verandern oder stltzen? Um diese Wechselwirkungen zwischen
Ebenen nicht aus dem Blick zu verlieren, sollen die drei Ebenen als ,sensitizing concept” (Witzel
2000) in die Analyse einflielRen.

5.2.3 Reflexivitdt und die eigene Situiertheit im Forschungszusammenhang

Insbesondere wenn Sachverhalte erforscht werden, die in der Offentlichkeit als Problem gelten,
ist Achtsamkeit gefragt, um existierende Argumentationsmuster und soziale (Problem-)Katego-
rien nicht zu reproduzieren (kritisch zum Umgang mit Kategorisierungen siehe Lorey 2008).
Daflr ist eine reflexive, relationale Forschung notwendig, die die Prozesse der Produktion der
Problemkategorie analysiert und eine Kontextualisierung vornimmt. Eine Kategorie kann nicht
losgeldst vom gesellschaftlichen Kontext, d. h. von Diskursen und Debatten, analysiert werden
(vgl. Scheibelhofer 2012: 150 ff.). Der Umgang mit praktischem und theoretischem Vorwissen
muss daher reflektiert werden, darf der Entdeckung von Neuem in den Daten aber nicht im
Weg stehen. Theoretisches Vorwissen wird als notwendig angesehen, da es die Wissen-
schaftler:innen erst fir die sensible Analyse des Materials qualifiziert und dazu befahigt, zu
entscheiden, was relevant ist. Die ,Relevanz ist nicht im Material, sondern sie entwickelt sich
in der Beziehung zwischen Forschern, Material und Forschungsfrage.” (Stribing 2014: 533)
Forschende missen demnach in der Lage sein, Relevantes und Neues im Material zu entdecken
und von nicht relevanten Inhalten zu unterscheiden.

Gleichzeitig ist zu beachten, dass die Forschenden selbst keinen objektiven Blick auf die
Wirklichkeit haben. Es bedarf daher einer Reflexivitat. ,Das heildt nun, dass die Forschenden die

eigene Perspektivitdt systematisch in die Erkenntnisgewinnung einbeziehen sollten (...)
(Fritzsche und Weitkamper 2018).

Nicht nur wahrend der Auswertung des Interviewmaterials ist es notwendig, die eigene Rolle
in dem Prozess zu reflektieren. Schon die Produktion des Textmaterials erfolgt auf Grundlage
der Interaktion zwischen Forschenden und Befragten (vgl. Stribing 2014: 528). Das Material
selbst ist demnach abhangig von der Situiertheit des Forschenden. Deutlich wird dies

%6 Degele und Winker schlagen in ihrem Ansatz einer intersektionalen Mehrebenenanalyse folgende drei Ebenen
vor: ,gesellschaftliche Strukturen inkl. Institutionen (Makroebene), interaktiv hergestellte Prozesse der
Identitatsbildung (Mikroebene) sowie kulturelle Symbole (Reprédsentationsebene)” (Degele und Winker 2007: 2).
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beispielsweise an Situationen in den Interviews, in denen eine Verbindung zwischen
interviewter und interviewender Person aufgrund einer Gemeinsamkeit (z. B. akademischer
Hintergrund) dazu genutzt wird, sich von den Bewerber:innen, um die es im Interview geht,
abzugrenzen:

,Und dann gibt es dann auch wirklich tatsdchlich welche [Bewerber:innen
(SKvN) ], die dann sagen: Greta Thunberg? So, wer ist das? Man rafft das nicht.

Wahrscheinlich Sie und ich sind so belesen und so Nachrichten-nah, sozusagen,
dass wir zumindest diesen Namen schon mal gehdrt haben.“ (I-7)

Als Forscherin bin ich immer an der Reproduktion der Differenzierungen, deren Produktion ich
zu untersuchen anstrebe, mitbeteiligt (u. a. Riegel 2010: 84; Lang 2019: 109 f.). Zwar wurde
eine rekonstruktive Vorgehensweise in Verbindung mit einer offenen, induktiven Kategorien-
bildung am Material angestrebt. Kamen jedoch bestimmte, mir aus dem Forschungsstand
bekannte, relevante Ungleichheitsdimensionen in den Erzahlungen der Personalverantwort-
lichen nicht vor, war es meine Aufgabe, sie im Interview anzusprechen und sie damit als
relevant zu definieren. Besonders, wenn es dabei um ,Gruppen” geht, die in der 6ffentlichen
Diskussion als problematisch wahrgenommen werden, ist ein sensibles Vorgehen notwendig,
welches die sogenannte Problemgruppe nicht schon als solche im Interview vordefiniert. Dies
betrifft z. B. die Bewerber:innen mit Migrationshintergrund. Oft gelang es mir im Interview-
verlauf an etwas anzuknipfen, was die Personalverantwortlichen ansprachen. Bei der
beildufigen Erwdahnung eines interkulturellen Forums liel8 sich das Gesprach beispielsweise auf
Bewerber:innen mit diversen kulturellen und ethnischen Hintergriinden lenken. War dies nicht
der Fall, versuchte ich zunachst eine relativ abstrakte Frage nach Diversitat und interkulturellen
Kompetenzen zu stellen, die jedoch meist zu Nachfragen derart flhrte, ob ich damit
Jugendliche mit Migrationshintergrund meinte? Ahnliche Reaktionen beschreibt Lang (2019) in
ihrer Studie zur Einstellung von Mitarbeiter:innen mit Migrationshintergrund in offentlichen
Verwaltungen.

Die eigene Beteiligung an der Reproduktion von Kategorien wahrend der Erforschung ihrer
Konstruktionsprozesse ldsst sich nicht auflosen (vgl. Lang 2019: 109 f.). Es lasst sich nur damit
umgehen, indem eine Reflektion des eigenen Beitrags zur Reproduktion von Kategorien in den
verschiedenen Stufen des Forschungsprozesses einbezogen und der Einfluss der eigenen Rolle
minimiert wird.
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6 Forschungsdesign der empirischen Untersuchung

Die vorgelegte Untersuchung beruht auf einer Analyse problemzentrierter Interviews nach
Witzel und Reiter (u. a. 2022), die darauf abzielt Entscheidungsprozesse von Personalverant-
wortlichen sichtbar zu machen. Das Dissertationsprojekt wurde im Rahmen des Projekts
,Bildungsverlaufe und betriebliche Gatekeepingprozesse” entwickelt, welches unter der
Leitung von Prof. Dr. Bettina Kohlrausch und Prof. Dr. Berthold Vogel in der Zeit von November
2017 bis August 2022 realisiert wurde. Finanziert wurde das Forschungsprojekt von der Hans-
Bockler-Stiftung. Das Projekt war als Mixed-Method-Projekt konzipiert und bestand aus einem
quantitativen und einem qualitativen Teil. Die Durchfihrung der quantitativen Analysen lag
vorrangig in der Verantwortung der Projektmitarbeiterin Janina Sohn, wahrend die
Durchfihrung des qualitativen Teils des Projekts komplett in meinen Verantwortungsbereich
fiel. Das umfasste insbesondere die Durchfiihrung von zehn Interviews mit Expert:innen, die
die Befunde der quantitativen Analysen spiegeln und plausibilisieren sollten. Das dazugehorige
Arbeitspaket umfasste die

e Erstellung der Interviewleitfaden,

e Klarung der Fallauswahl,

e Kontaktaufnahme und Gesprachsterminierung,

e Gesprachsdurchfiihrung und -transkription,

e Auswertung der Interviews (Kohlrausch und Richter 2017a).

Die Durchfihrung all dieser Schritte lag in meiner Verantwortung. Im Rahmen des Projekts
entstand ein Artikel mit ersten quantitativen Analysen (vgl. Krug von Nidda 2019) und ein
Working Paper, in dem die Ergebnisse der quantitativen Analysen und darauf bezogene
Erkenntnisse aus den Interviews veroffentlicht wurden (vgl. Krug von Nidda und Séhn 2022).
Zusatzlich zu den zehn Interviews flhrte ich flr das Dissertationsprojekt weitere funf Interviews
mit Personalverantwortlichen und ein Interview mit der stellvertretenden Leitungsperson eines
Bildungstragers. Es war moglich, insbesondere die Konstruktion der Stichprobe und die Erstel-
lung des Interviewleitfadens so zu gestalten, dass die Fragestellung des Forschungsprojekts und
die hier bearbeitete Forschungsfrage abgedeckt werden konnten.

Dieses Kapitel stellt das Forschungsdesign der Untersuchung vor. Auf die Darstellung der
Sampling-Strategie (vgl. Kapitel 6.1) und des Zugangs zu den Interviewpersonen (vgl. Kapitel
6.2) folgt die Erlauterung der Datenerhebung (vgl. Kapitel 6.4). AnschlieRend werden die
Datenaufbereitung (vgl. Kapitel 6.5) und das Vorgehen bei der Datenanalyse (vgl. Kapitel 6.6)
beschrieben.

6.1 Die Konstruktion der Stichprobe

Um Interviewpartner:innen zu finden, wurde eine Reprasentanzstrategie verfolgt. Dies wird fir
die Durchfiihrung problemzentrierter Interviews empfohlen (vgl. Witzel und Reiter 2012: 61).
Dabei wird keine quantitative Reprasentativitat durch eine Zufallsauswahl angestrebt, sondern
eine bewusste Fallauswahl, die sich an vorher festgelegten Kriterien orientiert. Um alle fir die
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Fragestellung relevanten Félle zu berlcksichtigen, liegt ein wichtiges Ziel der Fallauswahl darin,
die Heterogenitat im Untersuchungsfeld abzubilden, sodass ,alle Vertreter*innen aller
relevanten Merkmalskombinationen im qualitativen Sample vertreten sind” (Kelle und Kluge
1999: 48).

Zuerst wurde dafir die Grundgesamtheit definiert, aus der die Fallauswahl erfolgen soll. Fir
diese Untersuchung sind dabei zwei Dimensionen relevant: Betriebe und Personen. Die
Grundgesamtheit auf betrieblicher Ebene umfasst alle privatwirtschaftlichen Ausbildungs-
betriebe, die im Beruf Kaufmann/-frau im Einzelhandel und/oder Verkaufer:in ausbilden und
zum Zeitpunkt der Untersuchung eine oder mehrere Ausbildungsstellen ausgeschrieben haben.

Die zwei Ausbildungsberufe Kaufmann/frau im Einzelhandel und Verkaufer:in wurden aus
mehreren Grinden gewahlt: Es ist anzunehmen, dass in Dienstleistungsberufen, wozu die
beiden Verkaufsberufe gehoren, Kriterien der marktformigen Welt (z. B. die Kommunikation
mit Kunden) besonders wichtig sind. In Betrieben, in denen die hausliche und die marktformige
Welt besonders wichtig ist und ihre Kriterien deshalb im Rekrutierungsprozess eine wichtige
Rolle einnehmen, ldsst sich eine starkere Diskriminierung vermuten als in Betrieben, in denen
die industrielle Welt im Vordergrund steht (vgl. Imdorf 2008b: 126). Der Beruf sollte zudem
nicht zu einem typischen Manner- oder Frauenberuf gehdren. Er soll sowohl von weiblichen als
auch von méannlichen Jugendlichen als Ausbildungsberuf angestrebt werden. So soll untersucht
werden, ob und wie Geschlecht als relevant gesetzt wird, wenn bekannte Begriindungs-
strukturen, wie Unterschiede im Korperbau, nicht ins Gewicht fallen sollten. Diese Begrin-
dungsstrukturen legte u. a. Imdorf (2012a) in typischen ,Mannerberufen” offen. Die Verteilung
von Mannern und Frauen in den beiden gewahlten Ausbildungsberufen ist vergleichbar (vgl.
Kapitel 2.3). Trotzdem spielt die geschlechtsspezifische Segregation der Berufsstruktur eine
Rolle, denn beide Berufe kénnen in sehr unterschiedlichen Ausbildungsbetrieben erlernt
werden.

Es gibt vergleichsweise viele Ausbildungsstellen und Bewerber:innen in diesem Bereich (vgl.
Kapitel 2.3). Die weite Verbreitung des Ausbildungsberufs erhoht die Chance, geeignete
Betriebe fir die Befragung zu finden und trdgt zur Relevanz der Ergebnisse bei. Dariiber hinaus
wurden Berufe gesucht, die eine niedrige Mindestqualifikation voraussetzen (vgl. Kapitel 2.3),
damit nicht von vornherein Jugendliche vom Ausbildungszugang ausgeschlossen werden.

Regional wurde die Grundgesamtheit zundchst auf die Bundeslander Berlin und Brandenburg
beschrankt. Diese Beschrankung erwies sich jedoch als nicht umsetzbar, da die befragten
groflen Unternehmen deutschlandweit tatig waren.

Innerhalb der Ausbildungsbetriebe wurden Personen bericksichtigt, die fir die Auswahl von
Auszubildenden (mit)verantwortlich und in den Entscheidungsprozess eingebunden sind. Das
schlieRt Mitarbeiter:innen aus, die beispielsweise nur fir die Vertragsausarbeitung zustandig
sind oder das Onboarding der Auszubildenden betreuen, da ihre Tatigkeit erst nach der
Einstellungsentscheidung beginnt.
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Im Hinblick auf die Heterogenitdt im Untersuchungsfeld wurde eine Varianz hinsichtlich
verschiedener Merkmale der Ausbildungsbetriebe und der befragten Personen angestrebt (vgl.
Tabelle 5).

Tabelle 5: Kriterien fir die Umsetzung der Reprasentanzstrategie

Ebene der Ausbildungsbetriebe Ebene der befragten Personen
e GroRe des Betriebs e Geschlecht
e Branche e Alter
e Region, in der der Betrieb aktiv ist e Bildung
e Migrationshintergrund

Quelle: eigene Darstellung.

6.1.1 Merkmale auf Ebene des Ausbildungsbetriebs

Da bisherige Forschungsergebnisse nahelegen, dass Entscheidungsmechanismen und Auswahl-
verfahren fir Auszubildende in kleinen Betrieben sich von denen in groflen Betrieben
unterscheiden, werden grofRe und kleine Betriebe in die Stichprobe einbezogen. Bisherige
Forschungsergebnisse zeigen, dass grofle und kleine Betriebe teilweise unterschiedliche
Auswahlverfahren und -kriterien nutzen, um Auszubildende auszuwahlen (vgl. Protsch 2017).
Unterschiede sind beispielsweise denkbar im Hinblick auf Strukturiertheit der Verfahren,
Ressourcenausstattung, Entscheidungsspielraume und Beteiligte. Eigene Untersuchungen (vgl.
Krug von Nidda und S6éhn 2022: 15) weisen auf einen hoheren Formalisierungsgrad der
Verfahren in grofRen Ausbildungsbetrieben hin. Dies kann mit einer hoheren Ressourcen-
ausstattung zusammenhangen. Kleine Betriebe setzen dagegen etwas haufiger auf das
Bauchgefihl als Entscheidungsinstanz.

Die Branche hangt mit dem geschlechtsspezifischen Bewerbungsverhalten von Bewerber:innen
zusammen. Es wurde daher angestrebt, verschiedene Branchen im Einzelhandel abzudecken,
die entweder mit den Vorstellungen von Weiblichkeit oder Mannlichkeit affin oder neutral sind.
Die Region, in der ein Ausbildungsbetrieb Ausbildungsplatze anbietet, beeinflusst u. a. die
Anzahl und Heterogenitdt der Bewerber:innen. Sowohl die Bevélkerungszusammensetzung als
auch die Ausbildungsmarktlage, z.B. die Verbreitung von Passungsproblemen oder die
Angebots-Nachfrage-Relation, variieren regional. Sowohl mit spezifischen Branchen als auch
mit der regionalen Bevolkerungsstruktur kdnnen unterschiedliche Normalitatsvorstellungen in
Bezug auf die Auszubildenden einhergehen (vgl. Scherr et al. 2015a).

6.1.2 Merkmale auf Ebene der befragten Person

Innerhalb jedes Ausbildungsbetriebs wurde eine Person ausgewahlt, die fir die Einstellungs-
entscheidung (mit)verantwortlich ist. Da individuelle biografische Erfahrungen entlang der
eigenen Bildungsbiografie, Migrationsgeschichte oder geschlechtsspezifischen Arbeits-
markterfahrungen variieren und Einstellungspraferenzen beeinflussen kénnen (vgl. Hibel
2022), wurden bestimmte Merkmale der Befragten variiert. Studien zu den Karrierechancen
von Frauen haben z. B. gezeigt, dass Homophilie — die Einstellung von Personen, die einem
selbst dhnlich sind — eine grofRe Rolle bei den ungleichen Karrierechancen von Frauen und
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Mannern spielt (vgl. Gorman 2005). Es wurde daher angestrebt, sowohl mannliche als auch
weibliche Personalverantwortliche verschiedenen Alters und mit unterschiedlichem
Bildungsstatus zu befragen. Zudem sollten sowohl Personen mit eigenem Migrations-
hintergrund als auch ohne Migrationshintergrund befragt werden, da sich eine eigene
Einwanderungsgeschichte als relevant fur die Einstellungspraxis gegenlber Bewerber:innen
mit Migrationshintergrund gezeigt hat (vgl. Hibel 2022).

6.2 Der Zugang zu den Interviewpersonen

Der Zugang zu den Betrieben der definierten Grundgesamtheit — privatwirtschaftliche
Ausbildungsbetriebe, die im Beruf Kaufmann/-frau im Einzelhandel (KiE) oder Verkaufer:in
ausbilden — erfolgte Uber aktuelle Stellenausschreibungen auf Ausbildungsportalen innerhalb
zweier Erhebungszeitraume.

Aus Uber 100 verfligbaren Online-Ausbildungsportalen wurde www.ausbildung.de und die IHK-

Lehrstellenb6rse ausgewahlt. ausbildung.de hat eine sehr grofle Reichweite und wird als
fihrende Online-Ausbildungsplatzborse auf mehreren Vergleichsportalen bewertet. Die eigene
Recherche ergab, dass viele Ausbildungsstellen, die auf anderen Portalen ausgeschrieben
waren, ebenfalls auf ausbildung.de ausgeschrieben waren. GrofRe Portale wie ausbildung.de
sind fur die Unternehmen kostenpflichtig. Diese Kosten sind nicht fir alle Betriebe bezahlbar,
sodass bestimmte Unternehmen auf den online-Portalen unterreprasentiert sind. Zu vermuten
ist, dass insbesondere kleine Betriebe aufgrund der Kosten von einer Nutzung absehen. Die
IHK-Lehrstellenbérse bietet als Ausbildungsportal der Industrie- und Handelskammer eine
kostenfreie Alternative zu den profitorientierten privatwirtschaftlichen Ausbildungsportalen,
die auch von kleinen Betrieben vielfach genutzt wird. Die Kontaktierung der Ausbildungs-
betriebe lber die zwei gewahlten Portale sollte daher viele Betriebe aus der Grundgesamtheit
die Chance geben, in das Sample zu gelangen. Da sich die Gewinnung von Mitarbeiter:innen fir
die Befragung als herausfordernd erwies, musste die Recherche zum zweiten Erhebungs-
zeitpunkt auf weitere Portale ausgeweitet werden.

Es ist anzunehmen, dass eine Vielzahl der Ausbildungsbetriebe ihre Suchstrategien mit der
zunehmenden Digitalisierung ins Internet verlagert. Bereits 2015 nutzen knapp die Halfte der
Ausbildungsbetriebe die eigene Website oder kostenlose Online-Ausbildungsborsen (vgl.
Ebbinghaus et al. 2017: 15). Knapp 10 Prozent nutzten kommerzielle Ausbildungsborsen (ebd.).
Dies zeigt jedoch auch, dass der Zugang Uber Online-Ausbildungsplatzborsen selektiv bleibt. Er
schlieRt alle Betriebe aus, die aus unterschiedlichen Griinden ihre vakanten Ausbildungsstellen
nicht auf Stellenportalen im Internet ausschreiben. Dies kdnnen beispielsweise kleine Betriebe
sein, denen die Ausschreibung zu aufwendig oder zu teuer ist. So ergaben eigene Auswer-
tungen mit Daten, die Uberwiegend KMUs abbilden, eine geringere Nutzung von Online-
Angeboten zur Rekrutierung von Auszubildenden (vgl. Krug von Nidda und Séhn 2022: 15).
Eventuell haben Betriebe, die gut in der Region verankert und bekannt sind, keinen Bedarf an
einer Ausschreibung auf einem Portal oder Betriebe, die im Sinne einer ,,das haben wir schon
immer so gemacht“-Mentalitat an traditionellen Ausschreibungswegen wie einer Annonce in
der Zeitung oder im Schaufenster festhalten.
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Um Betriebe zu erreichen, die nicht auf einem Online-Portal vertreten sind, wurden zusatzlich
vier Berufsschulen kontaktiert, die in den Berufen KiE und Verkaufer:in ausbilden. Uber die
Berufsschulen konnten jedoch aufgrund datenschutzrechtlicher Bedenken und einem
pandemiebedingten reduzierten personlichen Kontakt keine weiteren Kontakte zu
Ausbildungsbetrieben hergestellt werden. Auch der Versuch Uber den Einzelhandelsverband
weitere Ausbildungsbetriebe fur die Befragung zu gewinnen scheiterte.

Trotz der Einschrdankungen ist davon auszugehen, dass durch den Zugang tber die verschiedene
Online-Portale eine groRe Anzahl an Ausbildungsbetrieben erreicht wird. Zudem bietet dieser
Zugang einen grolRen Vorteil: Alle Betriebe haben zum Zeitpunkt der Kontaktaufnahme
Ausbildungsstellen ausgeschrieben. Das stellt sicher, dass das Thema flir die Betriebe von
aktueller Relevanz ist und vermeidet einen rein hypothetischen Charakter der Antworten im
Interview.

Je nach angegebenen Kontaktmoglichkeiten auf der Stellenanzeige wurden die jeweiligen
Ansprechpartner:innen telefonisch oder per E-Mail (vgl. Anhang A) kontaktiert. Die Gewinnung
von Interviewpartner:innen erwies sich als dulSert zeitaufwendig und bendtigte viel Vorlauf. In
vielen groRen Betrieben wurden mehrere Anldufe benotigt, um Uberhaupt einen Kontakt zu
der zustandigen Person herzustellen. Fir eine endglltige Zu- oder Absage musste oft noch
mehrmals nachgefragt werden. Im Falle einer Zusage wurden die Termine teils Monate im
Voraus vereinbart.

Die Gewinnung von Mitarbeiter:innen kleiner Ausbildungsbetriebe erwies sich als noch
schwieriger. Zwar war die Herstellung eines Kontaktes mit der zustdandigen Person weniger
zeitaufwendig. Allerdings stimmte im ersten Befragungszeitraum niemand einer Befragung zu.
Dies wurde meistens mit Zeitmangel begriindet. Fir viele Betriebe ging es im Jahr 2020, zur
Zeit der weltweiten Corona-Pandemie vorrangig darum, ihre Existenz zu sichern. Das Thema
Ausbildung stand daher nicht an erster Stelle. Flr Betriebe, die wahrend der Pandemie
Kurzarbeitergeld beantragten, war die Einstellung von neuen Mitarbeiter:innen, wozu auch
Auszubildende gehorten, beispielsweise nicht moglich. Die Inhaber:innen und Geschafts-
fUhrer:innen kleiner Unternehmen begriindeten ihre Absagen daher auch mit ,,genug anderen
Sorgen”. Bei Personalverantwortlichen aus groRRen Betrieben, die sich hauptberuflich mit der
Personalauswahl beschaftigen und nicht in erster Linie flr das wirtschaftliche Fortbestehen
ihres Betriebes verantwortlich sind, war die Teilnahmebereitschaft groRer. Die Reaktionen am
Telefon lassen zudem auf eine hohere Affinitat zu akademischer Forschung unter denjenigen
schliellen, die einer Befragung zustimmten (z. B. durch die eigene akademische Laufbahn oder
Erfahrungen mit Befragungen). Das lasst auf eine Selbstselektion in der realisierten Stichprobe
schlieRen. Zu vermuten ist zudem, dass Personen, die die Auswahlverfahren im Ausbildungs-
betrieb als fair wahrnehmen, nicht nur im Interview bereitwilliger davon berichten (vgl. Imdorf
2023: 264), sondern auch eher einer Befragung zustimmen als Personen, die problematische
Auswahlpraktiken im Betrieb wahrnehmen (vgl. Scherr et al. 2015b: 17 f.). Beides hat eine
positive Verzerrung der Ergebnisse zur Folge.
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Der Pretest wurde mit drei Betrieben im Herbst 2019 durchgefiihrt. Die Interviews der ersten
Erhebungswelle wurden im Ausbildungsjahr 2020/21 gefiihrt. Die erste Erhebungswelle
begann mit dem Start des neuen Ausbildungsjahres im September 2020 und dauerte bis zum
Ende des Jahres. In diesem Zeitraum wurden 54 Ausbildungsbetriebe recherchiert und
kontaktiert und 10 Interviews realisiert (vgl. Tabelle 6).

Die zweite Erhebungswelle fand im Frihsommer 2021 statt. Es handelte sich demnach um das
gleiche Ausbildungsjahr. Das kann eine Erklarung daflr sein, warum die Recherche auf
ausbildung.de an ihre Grenzen stieR. Es wurden in diesem Zeitraum kaum neue Stellen auf dem
Portal veroffentlicht. Die Recherche wurde daher ausgeweitet. Im Zeitraum von April bis Juli
2021 wurden 21 Ausbildungsbetriebe recherchiert, kontaktiert und mit sechs Mit-
arbeiter:innen ein Interview gefihrt. Insgesamt betrug die Ausschopfungsquote 19 Prozent.

Die Zeitraume fUr die Befragung wurden unterschiedlich gewahlt, da das Ausschreibungs-
prozedere der Ausbildungsbetriebe sich stark unterscheidet. Die Personalverantwortlichen sind
demnach Uber das Jahr hinweg unterschiedlich ausgelastet, was sich auf die Bereitschaft, ein
Interview zu geben, auswirken kann. Im Herbst haben die neuen Auszubildenden ihre
Ausbildung begonnen und die Ausschreibungen fir das nachste Ausbildungsjahr werden
(insbesondere in groRen Betrieben) bereits verdffentlicht. Die Auswahlverfahren starten jedoch
erst im Spatherbst/Winter. Wenn notig befinden Betriebe sich noch in der Nachbesetzung von
Stellen. Im Juni/Juli sind die meisten Ausbildungsstellen des Jahres bereits besetzt. Ins-
besondere in kleinen Betrieben werden eventuell noch Auszubildende ausgewahlt, da in
kleinen Betrieben nicht so viel Vorlauf benotigt wird.

Tabelle 6: Anzahl realisierter Interviews

Zeitraum der Interviewfiihrung | Kontaktierte | Realisierte | Absagen keine
Betriebe Interviews Antwort

Oktober — November 2019

40 3(8 %) 5(13 %) 32 (80 %)
(Pretest)
September — Dezember 2020

54 10 (19 %) 14 (26 %) 30 (56 %)
(Welle 1)
April —Juli 2021

21 4 (19 %) 4 (19 %) 13 (62 %)
(Welle 2)
Insgesamt (ohne Pretest) 75 14 (19 %) 18 (24 %) 43 (57 %)

Anmerkung: Abweichungen von 100 % beruhen auf gerundeten Werten.
Quelle: eigene Berechnungen.

In Welle 1 und 2 der Erhebung konnten 14 auswertbare Interviews gefiihrt werden. Zudem
konnten zwei der Pretest-Interviews ebenfalls in die Auswertung aufgenommen werden.
Insgesamt wurden demnach 16 Interviews realisiert.
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6.3 Realisierte Stichprobe

Die Heterogenitat der Stichprobe entlang der angestrebten Kriterien konnte nur teilweise
realisiert werden (vgl. Tabelle 7 und Tabelle 8). Insbesondere im ersten Befragungszeitraum
kamen vorrangig Interviews mit groRen Unternehmen zustande. Interviewt werden konnten
meist Mitarbeiter:innen der Personalabteilungen der entsprechenden Unternehmen. Diese
waren in vielen Fallen fir mehrere Ausbildungsbetriebe des Unternehmens zustandig und
betreuten nicht nur die Berufe Kaufmann/-frau im Einzelhandel und Verkaufer:in, sondern auch
weitere Berufe, die in den jeweiligen Unternehmen ausgebildet werden. In den Interviews
wurde demnach der Fokus immer wieder auf die beiden Verkaufsberufe gelenkt. Zudem konnte
dieser Umstand produktiv genutzt werden.

Tabelle 7: Ubersicht iiber Merkmale in der Stichprobe auf Ebene der befragten Person

Migrations-

Alter | Geschlecht -~

Bildung Position/Zustandigkeit

Ausbildungskoordination fir Berlin und

20-29 | weiblich nein Abitur, Bachelor
Brandenburg

Gebietsrecruiterin im Personalmanagement
20-29 | weiblich ja Abitur, Bachelor zustandig fir 10 Bezirke mit 80 Filialen in
NRW und Rheinland-Pfalz

Abteilungsleitung, Personalentwicklung in der

20-29 | weiblich ja Abitur, Master

Zentrale
20-29 | weiblich nein Abitur, Master Personalreferentin flr Vertriebsregion Ost
30-39 | weiblich nein Abitur, Bachelor Regionalverkaufsleitung, Ausbildung in der

Zentrale

Abitur, hoherer Abteilungsleitung Aus- und Fortbildung in der

30-39 | weiblich nein Berufsbildungs-
Zentrale
abschluss
Abitur, hoherer
30-39 | weiblich ja Berufsbildungs- Bezirksleitung in NRW
abschluss
30-39 | weiblich nein Abitur, Bachelor Personalreferentin in Zentrale
30-39 | maénnlich nein Abitur, Bachelor Abte|lungsle|tun$, Un’Ferstutzung der
Geschéftsleitung
30-39 | weiblich nein Berufsausbildung Mitarbeiterin in def zentralen
Personalabteilung
40-49 | weiblich nein Fachhochschul- Ausbildungsleitung
reife, Lehre
40-49 | weiblich nein Abitur, Master stellvertretende Bereichsleitung
40-49 | weiblich k. A k. A Mitarbeiterin in der Buchhaltung
50-59 | weiblich nein Abitur, Diplom Ausbildungsleitung in Personalabteilung
Volksschule,
60-69 | mannlich nein hohgrer Geschéaftsinhaber
Berufsbildungs-
abschluss
60-69 | mannlich nein Abitur, Diplom Geschéftsleitung

Quelle: eigene Darstellung.
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In vielen Fallen war der Vergleich, den die Befragten zu Erfahrungen in anderen Berufsgruppen
ziehen konnten, hilfreich, um Besonderheiten der Auswahlkriterien und -prozesse flr den
Einzelhandel darzustellen und zu reflektieren. Alle Befragten im ersten Befragungszeitraum
waren weiblich und hatten die allgemeine Hochschulreife erlangt. Die Mehrheit hat ein
Studium absolviert.

Zum zweiten Erhebungszeitpunkt wurde angestrebt, die Varianz hinsichtlich der genannten
Merkmale in der Stichprobe zu erhdhen. Es konnten daraufhin noch drei Interviews mit mann-
lichen Befragten aus kleinen Betrieben realisiert werden. Diese Verteilung spiegelt die Realitat
insofern wider, als dass viele Mitarbeiter:innen im Bereich Personalmanagement Frauen sind,
wohingegen unter den Geschaftsfihrer:innen Manner Uberreprasentiert sind. Das statistische
Bundesamt gibt den Frauenanteil unter den Fihrungskraften 2024 mit 29,1 Prozent an (vgl.
Statistisches Bundesamt).

Tabelle 8: Ubersicht (iber Merkmale in der Stichprobe auf Ebene der Betriebe

Grole Branche Region
10-49 Baugewerbe, Metallbau Niedersachsen
10-49 Einzelhandel: Schmuck Brandenburg
10-49 Einzelhandel: Technik Berlin
10-49 Einzelhandel: Einrichtung Berlin
50-249 Einzel- und GrolRhandel: Baugewerbe Berlin, Brandenburg
50-249 Berufsausbildungszentrum Berlin
50-249 Verkauf und Service: Kraftfahrzeuge deutschlandweit
> 249 Einzelhandel: Lebensmittel deutschlandweit
> 249 Einzelhandel: Non-Food, Textil & Schuhe deutschlandweit
> 249 Einzelhandel: Non-Food, Textil & Schuhe deutschlandweit
> 249 GroR- und Einzelhandel: Baustoffe deutschlandweit
> 249 Einzelhandel: Food & Non-Food deutschlandweit
> 249 Einzelhandel: Lebensmittel Berlin, Brandenburg, Hambure,
Dresden
> 249 Einzelhandel: Textil & Schuhe deutschlandweit
> 249 Einzelhandel: Lebensmittel deutschlandweit
> 249 Industrie, Technik deutschlandweit

Quelle: eigene Darstellung.

Eine Studie der HRBlue AG in Kooperation mit der Fachhochschule fiir angewandte
Wissenschaften, Minchen?” kommt zu dem Ergebnis, dass im Personalmanagement groRer

27 Eir die Studie wurden 30 Unternehmen in Deutschland mit mehr als 3.000 Mitarbeiter:innen und mindestens
zehn Mitarbeiter:innen im Personalmanagement befragt.
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Unternehmen zu 71 Prozent Frauen arbeiten und die konsekutiven Masterstudiengdnge in
diesem Bereich Uberwiegend von Frauen gewahlt werden (vgl. Gorges 2015).

Insgesamt hatten drei der befragten Personen einen Migrationshintergrund (vgl. Tabelle 7).
Drei Befragte waren Méanner, 13 waren Frauen. Vier Befragte waren zwischen 20 und 29 Jahre
alt, sechs Befragte zwischen 30 und 39 Jahre, drei Befragte zwischen 40 und 49 Jahre, eine
Person zwischen 50 und 59 Jahre und zwei waren Uber 59 Jahre alt. Zehn Befragte hatten die
allgemeine Hochschulreife erlangt und studiert. Finf Befragte haben einen (hoéheren)
Berufsabschluss erlangt.

Hinsichtlich der Branchen wurde eine hohe Heterogenitat erreicht (vgl. Tabelle 8). So wurden
Betriebe aus dem Lebensmittelhandel, aus der Textilbranche, aus dem Baugewerbe, dem
Kraftfahrzeughandel und der Technikbranche interviewt. Die Stichprobe umfasst sowohl
Discounter als auch Fachgeschafte. Sieben Unternehmen sind den KMU zuzuordnen, neun den
groRen Unternehmen. Kleinstunternehmen konnten nicht befragt werden.

6.4 Datenerhebung

Im Folgenden wird das problemzentrierte Interview als Erhebungsmethode erldautert (vgl.
Kapitel 6.4.1), der Interviewleitfaden vorgestellt (vgl. Kapitel 6.4.2) und die Durchfihrung der
Interviews beschrieben (vgl. Kapitel 6.4.3).

6.4.1 Die Erhebungsmethode: Das problemzentrierte Interview

Fir die Beantwortung der Fragestellung wurde die Durchfiihrung von problemzentrierten
Interviews nach Witzel und Reiter (u. a. 2022) als geeignet identifiziert. Problemzentrierte
Interviews ,zielen auf eine moglichst unvoreingenommene Erfassung individueller Handlungen
sowie subjektiver Wahrnehmungen und Verarbeitungsweisen gesellschaftlicher Realitat”
(Witzel 2000: Abs. 1). Das problemzentrierte Interview ist als ,induktiv-deduktives
Wechselverhaltnis” (Witzel 2000: Abs. 3) organisiert. Die Konzeption des Interviews beruht auf
theoretischen und empirischen Vorkenntnissen. Das Offenheitsprinzip wird realisiert, indem
die Relevanzstrukturen der Interviewten im Interview Vorrang vor der Strukturierung durch die
Interviewerin haben (ebd.). Die Forschenden passen sich dabei an die kommunikativen
Regelsysteme der Untersuchten an, damit diese moglichst frei ihre alltagliche Handlungspraxis
beschreiben kdnnen und dadurch implizites Wissen zuganglich machen (vgl. Menke 2019: 91).
Das Interview zeichnet sich durch einen Wechsel von episodischen Passagen und gezielten
Nachfragen aus.

Das problemzentrierte Interview kann in dieser Arbeit demnach als eine Mischung aus einem
narrativen Interview und einem Fokusinterview gedeutet werden. Narrativ ist es, weil die
Interviewten zum Erzahlen angeregt und die Relevanzstrukturen durch sie festgelegt werden.
Dabei wird jedoch der Fokus durch die Interviewerin immer wieder auf das interessierende
Problem, eine legitime Entscheidung zu treffen, gelenkt. In Orientierung an Witzel (2000)
wurden die problemzentrierten Interviews mithilfe von vier Instrumenten durchgefihrt (vgl.
Anhang B, C und E):
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e Kurzfragebogen

e Interviewleitfaden
e Tonaufnahme

e Postskript

Vor der Durchfihrung des Interviews wurden zudem Informationen Uber den Ausbildungs-
betrieb recherchiert, die in einem Praskript (vgl. Anhang D) festgehalten wurden. Dabei handelt
es sich um offentlich verfigbare Informationen, die der Website des Betriebs, der Stellenaus-
schreibung oder Zeitungsartikeln enthommen wurden. Diese konnten einerseits als Hinter-
grundinformationen und andererseits als Anknipfungspunkte im Interview dienen und waren
Teil des Praskripts. Zudem dient das Prdskript dazu, Besonderheiten in Bezug auf die Kontakt-
aufnahme, die Anbahnung des Interviews, die Stellenanzeige oder den Ausbildungsbetrieb
festzuhalten. Es wurde z. B. notiert, wenn eine Person skeptisch gegenlber der Befragung
schien oder wenn sich aus dem Telefonat schon Anknipfungspunkte flr den Einstieg in das
Interview ergaben.

Der Kurzfragebogen (vgl. Anhang B) dient der Ermittlung von Informationen Uber die befragte
Person und den Betrieb und entlastet die Interviewsituation, indem der Fokus ausschlieRRlich
auf das zu untersuchende Problem gelenkt wird. Informationen wie das Alter und das
Geschlecht der Person oder die GroRe und Art des Betriebs lassen sich gut in einem
standardisierten Fragebogen erfassen. Die Erfassung der BetriebsgrofRe erfolgte in Anlehnung
an die Definition des Statistischen Bundesamts auf Grundlage der Anzahl der im Unternehmen
tatigen Personen (vgl. Tabelle 9).

Tabelle 9: Klassifikation der BetriebsgroRen

Kleinstunternehmen 1 bis 9 Mitarbeitende
Kleine Unternehmen 10 bis 49 Mitarbeitende
Mittlere Unternehmen 50 bis 249 Mitarbeitende
Grollunternehmen Uber 249 Mitarbeitende

Quelle: Statistisches Bundesamt.

Der semi-strukturierte Leitfaden (vgl. Anhang C) dient als Gedachtnisstiitze wahrend des
Interviews und sichert die Vergleichbarkeit. Er wurde flexibel gehandhabt und diente als
Orientierungshilfe im Interview, um sicherzustellen, dass alle wichtigen Aspekte zur Sprache
kommen. Er wird in Kapitel 6.4.2 vorgestellt. Die Tonaufzeichnung des Gesprachs stellt eine
prazise Erfassung des Gesagten sicher. Sie wurde im Anschluss vollstandig von einem externen
Anbieter nach einheitlichen Transkriptionsregeln transkribiert.

Das Postskript enthalt ,eine Skizze zu den Gesprachsinhalten, Anmerkungen zu den o. g.
situativen und nonverbalen Aspekten sowie Schwerpunktsetzungen des Interviewpartners”
(Witzel 2000: Abs. 9) und ,spontane thematische Auffélligkeiten und Interpretationsideen”
(ebd.). Darin wurde beispielsweise festgehalten, ob ein Interview unter Zeitdruck stattfand, ob
Fragen nicht verstanden wurden und welche Atmosphare wahrend des Interviews herrschte
(z. B. freundlich, offen oder eher skeptisch, verschlossen).
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6.4.2 Der Interviewleitfaden

Im Herbst 2019 wurde der Interviewleitfaden in mehreren Interviews getestet und teilweise
Uberarbeitet. So wurde beispielsweise getestet, ob die Methode , Lautes Denken”, d. h. die
Verbalisierung von Gedanken wahrend der Bearbeitung einer Aufgabe, sinnvoll eingesetzt
werden kann (siehe dazu Schnell 2016: 28 ff.). Die befragten Personen wurden aufgefordert,
ihre Gedanken zu einem bzw. zwei fiktiven Lebensldufen laut auszusprechen. Es wurde jedoch
deutlich, dass das Berichten von tatsachlichen Situationen die Befragten eher zum Erzdhlen
anregte, als eine hypothetische Beurteilungssituation wie die beschriebene.

Die Struktur des Leitfadens wurde in Anlehnung an die Ausfihrungen zur Konstruktion von
Interviewleitfaden fir teilnarrative Interviews von Helfferich (2009: 178 ff.) entwickelt. Der
verwendete Leitfaden war in Themenblocke mit einer jeweiligen Eingangsfrage und spezi-
fischen Nachfragen strukturiert. Die Nachfragen im Interviewleitfaden zielten darauf ab, legiti-
mierende Deutungsmuster zu erfassen, das bedeutet die Griinde fur bestimmte Handlungen
und Entscheidungen zu erfahren.

Der finale Interviewleitfaden gliedert sich in mehrere Themenblocke, die jeweils aus einer
Leitfrage, einem Fragen-Check, konkreten Fragen sowie Aufrechterhaltungs- und Steuerungs-
fragen bestehen (vgl. Tabelle 10; Helfferich 2009: 185 ff.). Die Leitfrage dient als
Erzahlaufforderung und soll die Befragten dazu anregen, moglichst umfassend zu einem Thema
etwas zu sagen und dabei ihre eigenen Relevanzstrukturen zu setzen. Der Check dient als
Memo fir mogliche Nachfragen, die nur gestellt werden, wenn sie von den Befragten nicht
schon selbst angesprochen wurden. Konkrete Fragen sollen in der vorgegebenen Formulierung
an passender Stelle wahrend oder am Ende des Interviews gestellt werden. Aufrechter-
haltungs- und Steuerungsfragen dienen ausschlieRlich der verbalen Aufrechterhaltung des
Gesprachs.

Tabelle 10: Aufbau des Interviewleitfadens

1. Themenblock?®

Leitfrage Check Konkrete Aufrechterhaltungs-
Fragen und

Steuerungsfragen

Kénnen Sie mir bitte erzahlen, | Welche Schritte Sprechen Sie | K&dnnen Sie mir dazu

wie das Auswahlverfahren fir | durchlaufen die bestimmte noch etwas mehr

Auszubildende in ihrem Kandidat:innen? Zielgruppen erzahlen?

Betrieb ablauft und welche Wer trifft die direkt an? Kénnen Sie mir ein

Aufgaben Sie dabei Entscheidung? Beispiel daflr

Ubernehmen? Wer ist beteiligt? nennen?

Quelle: eigene Darstellung.

Insgesamt enthielt der Interviewleitfaden vier Themenblocke (vgl. Anhang C). Die Befragten
erhielten zunéchst einen Uberblick Giber den Ablauf des Interviews und konnten Fragen zum

28 Der komplette Interviewleitfaden kann im Anhang eingesehen werden (vgl. Anhang C).
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Datenschutz stellen. Nachdem noch einmal ihre Zustimmung zur Tonaufnahme eingeholt
wurde, wurde mit dem ersten Thema begonnen. Zum Einstieg wurde ein Erzahlstimulus zum
Thema ,Ablauf des Auswahlverfahrens” gewahlt (vgl. Tabelle 10). Die Frage nach Ablaufen und
Zustandigkeiten beinhaltet noch keine sensiblen Themen z. B. zu Bewertungskriterien und
eignet sich daher als Intervieweinstieg. Gleichzeitig beinhaltet die Beschreibung des gesamten
Auswahlprozesses viele Themen, an denen im weiteren Interviewverlauf angesetzt werden
konnte. Im zweiten Themenblock ging es darum, zu erfahren anhand welcher Kriterien die
Befragten Bewerber:innen auswahlen bzw. aussortieren. Im dritten Themenblock ging es um
Schwierigkeiten bei der Besetzung von Ausbildungsstellen und im vierten Themenblock um
Konflikte mit Auszubildenden. Der Fokus auf problematisch-konflikthafte Situationen sollte die
Befragten dazu anregen, ihr Handeln zu erklaren und so Zugriff auf ihre Deutungs- und
Bewertungsmuster erdffnen.

Die Befragten wurden aufgefordert von ihren Erfahrungen und tatsachlich erlebten Situationen
zu berichten, um die Ubertragbarkeit des Gesagten auf reale Entscheidungssituationen zu
erhohen (vgl. Imdorf 2010b: 14). Die Personalverantwortlichen wurden daher nach Beispielen
aus vergangenen Auswahlverfahren, nach tatsachlichen Kandidat:innen und Entscheidungen
gefragt (vgl. Imdorf 2010b: 13). Da alle Ausbildungsbetriebe Ausbildungsstellen ausgeschrieben
hatten, war das Problem fir alle Befragten von realer Bedeutung.

Einige Fragen lielRen sich nicht direkt einem Themenblock zuordnen und wurden daher an
passender Stelle im Interview oder am Ende des Interviews gestellt. Dabei ging es um
anonymisierte Bewerbungsverfahren, berufsvorbereitende Malnahmen und die Corona-
Pandemie.

Der Interviewleitfaden wurde flexibel gehandhabt. Das bedeutet, dass den Interviewten die
Setzung ihrer Relevanzstrukturen erméglicht wurde und der Leitfaden zur Uberpriifung diente,
ob alle relevanten Themen zur Sprache kamen. Die Reihenfolge der Fragen variierte je nach
Interview.

6.4.3 Durchfiihrung der Interviews

Die Interviews wurden telefonisch durchgefliihrt. Diese Entscheidung wurde vor dem
Hintergrund der anhaltenden Pandemie getroffen, um Kontakte mdglichst gering zu halten und
die Teilnahmebereitschaft zu erhoéhen. Es werden jedoch keine Auswirkungen dieser
Interviewform (gegeniber einem personlichen Interview) auf den Inhalt der Interviews
angenommen. Dies liegt daran, dass die befragten Personen es als Personalverantwortliche
grundsatzlich gewohnt sind, Gesprache zu fihren und dies nach mehreren Monaten Pandemie-
Erfahrung auch am Telefon. Ein Nachteil von Telefoninterviews ist, dass die Situation in der das
Interview geflhrt wird, nicht kontrolliert werden kann. Alle befragten Personen waren zum
Zeitpunkt des Interviews auf der Arbeit. Es kam teilweise zu kurzen Unterbrechungen durch
Mitarbeiter:innen. Eine Befragte wechselte zwischendurch den Platz aufgrund der lauten
Gesprache ihrer Kolleg:innen. Ein weiterer Nachteil ist, dass Signale der Zustimmung oder
Ablehnung, die die Befragten durch ihre Kérpersprache senden, nicht wahrgenommen werden
kdnnen.
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Die Interviews zeigen jedoch, dass die befragten Personen Uber einen ldngeren Zeitraum sehr
strukturiert Uber die interessierenden Sachverhalte berichteten. Dies kann bei Menschen, die
dies nicht regelmallig tun, schwieriger sein. Zugleich sind Personalverantwortliche es aber auch
gewohnt, strukturiert und zielgerichtet vorzugehen. Die vage Aufforderung, von ihren
Erfahrungen zu berichten und von Beispielen zu erzdhlen, |6ste daher teilweise Irritationen aus,
weil sie vermutlich der Erwartung widersprach, konkrete Fragen gestellt zu bekommen, die mit
Faktenwissen beantwortet werden kénnen.

Da das Forschungsvorhaben auf die Analyse von Zuschreibungsprozessen im Rahmen des
Auswahlprozesses abzielt, war es einerseits wichtig, den Fokus des Interviews auf die
Entscheidungssituationen im Auswahlprozess zu lenken und andererseits die nétige Offenheit
zu bewahren, um den Befragten die Setzung bestimmter Relevanzstrukturen, Begrindungs-
zusammenhange und Generalisierungen zu Uberlassen. Die Herausforderung bestand demnach
darin, Aussagen zur Rolle gerade nicht als legitim wahrgenommener Merkmale zu generieren
und dies von Personen, denen in ihrer Rolle als Personalverantwortliche sehr bewusst ist, was
eine legitime Entscheidungsgrundlage im Auswahlprozess ist und was nicht. Methodisch ging
es darum, Begriindungen und Rechtfertigungen der befragten Personen zu einzufordern
(Imdorf 2010b: 14). Allein die Befragung durch eine fremde Wissenschaftlerin erzeugt den
Druck, die eigenen Entscheidungen zu erkldaren und zu rechtfertigen (ebd.). Dies wurde durch
gezielte Nachfragen unterstltzt. Dabei war es wichtig, einerseits eine vertrauensvolle
Atmosphdre zu schaffen, in der die Befragten gern von ihren Erfahrungen berichten,
andererseits nicht auf Nachfragen zu verzichten, auch wenn sich die Befragten dadurch in
Bedrangnis gebracht fihlten.

Grundlegend flr das problemzentrierte Interview ist der Dialog mit den Interviewten, in dem
schon wahrend des Interviews erste Interpretationen der Interviewerin von den Interviewten
kommentiert, ergdnzt und validiert werden konnen (Witzel und Reiter 2022: 189). Dies wurde
durch das Stellen von Verstandnisfragen erreicht, die beispielsweise folgendermalien beginnen
kdnnen: Sie meinen also, dass...? Verstehe ich das richtig, dass Sie...?

Alle Interviews verliefen in einer offenen, freundlichen Atmosphére und die meisten Befragten
berichteten von selbst Uber ihre Erfahrungen mit der Auswahl von Auszubildenden. Wenige
Befragte blieben eher distanziert und hielten durch eher kurze Antworten die Frage-Antwort-
Struktur im Interview aufrecht. Andere Interviews enthalten lange narrative Passagen, in denen
eine Unterbrechung durch die Interviewerin nicht notwendig war und die Struktur des
Interviews eher durch das Erzdhlen, weniger durch den Wechsel von Frage und Antwort
gepragt wurde. Alle Interviews wurden bis zum Ende durchgefihrt. Je nachdem wie
auskunftsfreudig die Befragten waren, dauerten die Interviews zwischen 30 und 90 Minuten.

6.4.3.1 Auswirkungen der Corona-Pandemie

Eine direkte Folge der Corona-Pandemie war die Durchfiihrung der Interviews via Telefon,
anstatt wie urspringlich geplant in Persona. Sonstige, insbesondere inhaltliche Auswirkungen
der Corona-Pandemie werden jedoch nicht vermutet. Im Mittelpunkt der Untersuchung
standen die Selektionskriterien anhand derer Auszubildende ausgewahlt werden. Es ist nicht
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anzunehmen, dass diese inhaltlichen Kriterien aufgrund der Pandemie grundlegend verdndert
wurden. Anzunehmen war, dass vor allem die aktuellen Rekrutierungsaktivitaten und Verfah-
ren von den Kontaktbeschrankungen beeinflusst wurden. Im Interview wurde daher explizit
nach Veranderungen im Auswahlprozess aufgrund der Pandemie gefragt. Bei der Beschreibung
des Auswahlprozesses differenzierten die Personalverantwortlichen klar zwischen dem
urspriinglichen Ablauf und den kurzzeitigen pandemiebedingten Anderungen.

Nachhaltige Veranderungen gab es nur in einem Ausbildungsbetrieb, der von den Bewer-
ber:innen die Erstellung eines kurzen Videos forderte und plante, diesen Schritt auch nach der
Pandemie beizubehalten (I-10). In anderen Betrieben wurde auf die Kontaktbeschrdankungen
reagiert, indem anstatt Gruppen- nur noch Einzelbewerbungsgesprache mit dem entsprechen-
den Abstand stattfanden oder Gesprache am Telefon gefiihrt wurden. Zeitweise wurde in
einigen Betrieben auch ganz auf die Einstellung neuer Auszubildender verzichtet. Trotzdem
rechneten die Befragten damit, zeitnah ihre normalen Aktivitdten wiederaufnehmen zu
kdnnen.

Anstatt zu inhaltlichen Einschrankungen fihrte die Reflektion der Personalverantwortlichen zu
den Veranderungen im Auswahlprozess und ihren Auswirkungen auf die Entscheidung zu
interessanten Einblicken, z. B. wenn die Durchfihrung von telefonischen Bewerbungsge-
sprachen mit der Durchfiihrung von personlichen Gesprachen verglichen wurde und dabei
folgende Fragen reflektiert wurden: Welche Informationen wurden als fehlend wahrge-
nommen? Wie hat dies die Entscheidung beeinflusst?

6.5 Aufbereitung der Interviewdaten

Zur Aufbereitung der Interviewdaten flr die anschlielende Analyse gehort insbesondere die
Transkription (vgl. Kapitel 6.5.1). Zudem wird im Kapitel Datenmanagement beschrieben,
welche Daten erhoben und welche Vorkehrungen getroffen wurden, um sensible
Informationen zu schitzen (vgl. Kapitel 6.5.2).

6.5.1 Transkription

Alle Interviewten bis auf eine Person stimmten einer Aufnahme des Interviews zu, sodass die
Interviews mit einem digitalen Tonbandgerat aufgenommen werden konnten. Bei dem einen
nicht aufgezeichneten Interview handelt es sich um ein Interview des Pretests. Das Interview
wurde trotzdem geflhrt und Erkenntnisse fir die Weiterentwicklung des Interviewleitfadens
und die Interviewflhrung daraus gewonnen. Es wurde jedoch nicht ausgewertet. Bei einem
Interview wurde aufgrund von Verbindungsproblemen ungefahr das letzte Viertel des Inter-
views nicht aufgezeichnet. Die Interviewerin verfasste direkt im Anschluss an das Interview ein
ausfihrliches Protokoll Uber den Verlauf und die Inhalte, sodass das Interview trotzdem
ausgewertet werden konnte.

Die Interviews wurden anschliefend durch einen externen Anbieter transkribiert. Dabei
wurden die Transkriptionsregeln nach Claussen et al. (2020) verwendet, die an die
Transkriptionsregeln fir die erweiterte inhaltlich-semantische Transkription von Dresing und
Pehl (2018) angelehnt sind (vgl. Anhang F).
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Flr die Transkription wird der Text so (ilbernommen, wie er gesprochen wird, d. h. Fehler (z. B.
in der Satzstellung) werden erfasst. Unvollendete Satze und Worter werden transkribiert
ebenso wie scheinbar unwichtige Flllworter wie ,sozusagen” und nonverbale Zwischenlaute
der Sprecher:innen wie z. B. Lachen. Farbungen von Dialekt werden jedoch korrigiert (z. B.
,haben wir“anstatt ,,hamma“). Inhaltlich irrelevante Horerbestatigungen werden weggelassen.

Bei sehr kurzen Einschiben der anderen Person (auch gleichzeitig Gesprochenem) werden
diese Aussagen in den Redefluss der anderen Person in Klammern eingebaut (Claussen et al.
2020). Nach jedem Sprecher:innenwechsel wird ein Zeitstempel gesetzt. Die Transkripte
umfassten insgesamt 246 Seiten. Das langste Transkript umfasste 30 Seiten (14.413 Worter),
das kirzeste 10 Seiten (3.211 Worter).

6.5.2 Datenmanagement

Im Forschungsprozess wurden verschiedene Daten erhoben. Um die personenbezogenen
Daten zu schitzen wurden alle Dokumente, die sensible Daten enthalten mit verschiedenen
Passwortern geschitzt. Kontaktdaten wurden getrennt von den lbrigen Daten gespeichert.
Folgende Daten wurden erhoben:

o Offentlich verfligbare Kontaktinformationen und Informationen zur Anbahnung des
Interviews (Praskript)

e Recherche von o6ffentlich verfligbaren Informationen Uber den Ausbildungsbetrieb:

Stellenausschreibungen

Anzahl der Mitarbeiter:innen

Anzahl der Filialen

Unternehmensleitbild

Erfahrungsberichte von Auszubildenden

Darstellung des Unternehmens auf der Homepage

(Online-)Bewerbungsverfahren

Ausbildungsberufe

o O 0O 0O O 0O O O

soziales Engagement
o Uu.a.
e mittels standardisiertem Fragebogen erhobene Informationen zu Betrieb und
befragter Person
e mittels Interview erhobene Informationen:
o Audioaufnahme des Interviews
o Transkription des Interviews
e spontane Eindricke und Notizen zum Interview (Postskript)

Die Audioaufnahmen der Interviews wurden von einem externen Anbieter transkribiert, dessen
Datenschutzkonzept der DSGVO entspricht und von einer externen Prifstelle als sehr gut
bewertet wurde. Der Anbieter garantiert den vertraulichen Umgang mit den Daten und die
Vernichtung aller Daten nach Auftragsbeendigung. Alle Transkripte wurden von mir geprift,
pseudonomisiert und bei Bedarf Korrekturen an Textstellen vorgenommen, die fir die

transkribierenden Personen als Aullenstehende nur schwer verstandlich waren. Fir die
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Pseudonomisierung wurden alle Namen von Personen, Namen von Betrieben und Strallen- und
Ortsnamen ersetzt (vgl. Tabelle 11). Nach abgeschlossener Priifung wurden die Audiodateien
geldscht. Alle Transkripte wurden fur die weitere Auswertung in das Datenanalyseprogramm
Maxqda importiert.

Tabelle 11: Regeln der Pseudonomisierung

Sensible Textstellen Pseudonyme

Name des Unternehmens <Unternehmen 1>, <Unternehmen 2>, etc.
Name der befragten Person <Befragte:r 1>, <Befragte:r 2>, etc.

Namen anderer Personen <Person 1>, <Person 2>, etc.

Ortsnamen <Ort 1>, <Ort 2>, etc.

StralRennamen <Stralle 1>, <Stralle 2>, etc.

Quelle: eigene Darstellung.

Die sonstigen Dokumente wurden ebenfalls pseudonomisiert und nicht pseudonomisierte
Versionen vernichtet. Alle Dokumente erhielten eine Nummer (von 1 bis 17)?°, sodass
Interviewtranskript, Pra- und Postskript, Fragebogen und Informationen zum Ausbildungs-
betrieb einander zugeordnet werden konnten. Die Transkripte und die erganzenden
Dokumente wurden getrennt voneinander gespeichert und mit einem Passwort geschiitzt, um
mogliche Rickschlisse auf die Unternehmen bei Zusammenfihren aller Informationen zu
vermeiden. Die weitere Bearbeitung erfolgte ausschlieRlich anhand der pseudonomisierten
Daten.

6.6 Datenanalyse

Flr die vorliegende Untersuchung eignet sich ein rekonstruktives Vorgehen der Datenanalyse.
Die Analyse erfolgt fallibergreifend und vergleichend, da die Kommunikations-
zusammenhange, in denen Zuschreibungsprozesse, Normalitatsannahmen und Legitimationen
deutlich werden, ,,quer zu den Interviewtranskripten” (von Alemann 2015: 134) liegen.

Die Datenanalyse wurde mithilfe des Textanalyseprogramms Maxqda durchgefihrt. Maxqda ist
ein Programm zur Datenaufbereitung, -verwaltung und -analyse. Es eignet sich fir die
Anwendung verschiedener Methoden und von unterschiedlichem Material, solange es um die
systematische Auswertung von Texten geht (vgl. Kuckartz 2010: 17). Software zur qualitativen
Datenanalyse unterstltzt verschiedene Schritte der Datenanalyse wie ,Exploration,
Interpretation, Kategorisierung, (...)“ (Kuckartz 2010: 14). Dies geschieht u. a. durch:

e Gleichzeitiges Verwalten und Organisieren der Texte nach benutzergewahlten Kriterien

2% |n der Nummerierung fehlen die Nummern 3 und 11, da diese bereits vereinbarten und vorbereiteten Interviews
nicht stattgefunden haben. Zudem existieren die Nummern 9 und 9a, da diese Interviews mit verschiedenen
Personen aus dem gleichen Unternehmen gefiihrt wurden. Interview 15 ist mit der stellvertretenden Leitung eines
Berufshildungszentrums gefiihrt worden, welches ebenfalls Verkaufsberufe ausbildet. Dies wird bei Zitaten aus
dem Interview kenntlich gemacht. Bei allen anderen Interviews handelt es sich um Entscheider:innen in
Ausbildungsbetrieben.
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e , Definition von Kategorien und Konstruktion eines Kategoriensystems

e Zuordnung von Kategorien zu ausgewahlten Textabschnitten

e Zusammenstellung aller zu einer Kategorie codierten Textsegmente

e Gruppierung von Kategorien zu Hierarchien und Netzwerken (...)

e Gezielte Suche nach Uberschneidungen von Kategorien oder nach komplexen Mustern
von Kategorien” (Kuckartz 2010: 12f.)

e Visuelle Darstellung von Kategorienzuordnungen und -Gberschneidungen

e ,Moglichkeit, eigene Ideen und Anmerkungen an Textstellen, Codes, Texte u. a. wie
Post-it Zettel anzuheften (Memos)

e Verwaltungssystem fir diese Memos” (ebd.; fir einen umfangeichen Uberblick siehe
ebenfalls Kuckartz 2010: 12 f.)

Die systematische Auswertung des Textmaterials wird durch die Verwendung von Maxgda nicht
nur effizienter, die Verwendung kann auch die Qualitat der Datenanalyse erhéhen.

,Kategoriensysteme lassen sich schnell und einfach handhaben, codierte Textstellen suchen,
das Textmanagement wird vereinfacht und Ubersichten lassen sich in Sekundenschnelle
erstellen. (...) Kategoriensysteme, Memos und codierte Textsegmente sind leicht zuganglich
und machen es moglich, die Resultate qualitativer Forschung nachzupriifen [Hervorhebung
im Original].” (Kuckartz 2010: 19 f.)

Flr problemzentrierte Interviews schlagen Witzel und Reiter (2012, 2022) eine Auswertung
mithilfe heuristisch-analytischer Rahmenkonzepte vor, die sich an den Auswertungsschritten
der Grounded Theory orientiert (zur Grounded Theory siehe Glaser und Strauss 2006 [1967];
Corbin und Strauss 2008). Wie die Grounded Theory bietet die Auswertungsstrategie die notige
Offenheit, um die Kategorien eng am Material zu entwickeln und dadurch einer Reproduktion
von Differenzen entgegenzuwirken (zum Umgang mit Kategorien siehe McCall 2005). Die
Definition von Kategorien steht nicht am Anfang, sondern ist vielmehr ein Ergebnis des
Forschungsprozesses (vgl. Schultz 2011: 132). Dies ldsst es zu, dass die Komplexitdt, Mehr-
dimensionalitdt und Widersprichlichkeit von Kategorien im Material aufgedeckt werden kann
(ebd.).

Grundlegend flir das problemzentrierte Interview ist der Dialog mit den Interviewten, in dem
schon wahrend des Interviews erste Interpretationen des Interviewers vom Interviewten
kommentiert, erganzt und validiert werden kénnen, wie das folgende Beispiel aus einem
Interview zeigt:
B: ,Mir ist es halt immer wichtig, dass die eine richtige Vorstellung von
der Tatigkeit haben, dass die wissen, ich bin im Einzelhandel, ich habe
total unattraktive Arbeitszeiten, es ist ein anstrengender Job, man hat

immer mit Kunden zu tun, die mal negativ oder mal positiv drauf sind. Das
sind so die Punkte, auf die ich achte.™

I: ,Also sie [die Bewerber:innen (SKvN)] missen wissen, worauf sie sich
einlassen im Endeffekt?"

B: ,Ja, so ungefahr, genau.“ (I-4)
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Diese problemzentrierten Verstandnisklarungen dienen als Grundlage fiir den weiterfihrenden
Dialog mit den Daten, in dem empirisch begriindete Interpretationen entwickelt werden
(Witzel und Reiter 2022: 188 f.)

Grundlage fur die Auswertung bildet das vorliegende Gesamtmaterial der Studie:

e Gesprachsleitfaden

e Stichprobenkriterien

e Praskripte mit Informationen zu Unternehmen und Befragten,

e Interviewtranskripte

e Postskripte mit Informationen zum Interview

e Vorinterpretationen festgehalten in Memos

e interpretative Wissensbestande auf Basis der sensibilisierenden Rahmenkonzepte
insbesondere Konzeptualisierung der Kategorien, intersektionale Analyseperspektive,
konventionssoziologisches Modell

Das Interviewmaterial ist ,die primdre Quelle des Erkenntnisfortschritts [Hervorhebung im
Original]“ (Witzel und Reiter 2022: 189). Die Auswertung erfolgt grob in vier Schritten (vgl.
Kapitel 6.6.1 bis 6.6.4), die iterativ ablaufen und vor dem Hintergrund des Wissens Uber
sensibilisierende Rahmen und Konzepte stattfinden:

e inhaltliche Sondierung und Rekonstruktion von Vorinterpretationen

e vertikale Auswertung: Ausfihrliche Fallanalysen

e horizontale Auswertung: Systematische Fallvergleiche

e Synthese und Darstellung der Ergebnisse (Witzel und Reiter 2022: 188 ff.)

6.6.1 Inhaltliche Sondierung und Rekonstruktion von Vorinterpretationen

Der erste Analyseschritt dient dazu, zentrale Themen in den Einzelinterviews zu identifizieren
und die ,,mit der Unterstitzung der Interviewten geleisteten Vorinterpretationen” (Witzel und
Reiter 2022: 190) zu rekonstruieren. Das theoretische Vorwissen dient dabei als Hintergrund-
folie und Hilfe, relevante Aspekte erst im Material zu erkennen, denn die Relevanz der Daten
liegt nicht im Dokument selbst, sondern ergibt sich erst aus der Beziehung zwischen Forscher:in
und Datenmaterial (Stribing 2014: 535). Theoretische Sensibilitdt und praktische Erfahrung
sind notwendige Voraussetzungen fir die Datenanalyse. Diese wurde im intensiven Literatur-
studium, in Auseinandersetzung mit dem Forschungsstand (u. a. wahrend der Arbeit im Projekt
,Bildungsverlaufe und betriebliche Gatekeepingprozesse”), der Entwicklung und Testung des
Interviewleitfadens sowie in Diskussionen mit Kolleg:innen erworben.

Anlehnend an die Grounded Theory verstehe ich Codieren als zentralen Bestandteil des
Forschungsprozesses. Der Codierprozess ist die Datenanalyse und -interpretation.

,Mit Codieren wird in der Grounded Theory die intellektuelle Bearbeitung der empirischen
Daten und die Entwicklung und Zuordnung von Codes bezeichnet, wobei ein Code ein Label
ist, welches ein Segment der Daten gewissermafRen theoretisch auf den Punkt bringt: (...)
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DarUber hinaus begreift die Grounded Theory — im Unterschied zur qualitativen
Inhaltsanalyse — den gesamten Prozess der Datenanalyse als Codieren.” (Kuckartz 2016: 80)

Im Textmaterial wurden demnach mit dem Verfahren des offenen Codierens zunachst alle
Textstellen codiert, die eine Relevanz fir die Entscheidungsfindung im Auswahlverfahren
haben (kdnnten). Die Arbeit beginnt dazu mit der detaillierten Analyse eines Falls durch offenes
Codieren. ,Das offene Codieren stellt den ersten Schritt der Auseinandersetzung mit dem
Material dar” (Kuckartz 2016: 79). Die Auswertung eines Falls beginnt in detaillierter,
kleinteiliger Arbeit Zeile fir Zeile, Wort fir Wort. Diese kleinteilige Analyse ist notwendig, ,,um
hinter der leicht fur selbstverstandlich und vertraut genommenen Oberflache des manifesten
Textes weitere Sinndimensionen zu erschlieRen” (Stribing 2014: 535). Im Text werden fir alle
im Hinblick auf die Forschungsfrage relevanten Textstellen und Begriffe Codes vergeben. Diese
sogenannte ,line-by-line Analyse” (ebd.) ist zu Beginn der Auswertung wichtig und wenn neue
Aspekte im Material entdeckt werden. Sie muss und kann jedoch aufgrund ihrer Zeitintensitat
nicht fir die Analyse des gesamten Textmaterials angewendet werden (Stribing 2014: 536).

Die Codes kdnnen vom Forscher benannt werden, aus der Theorie stammen oder in-vivo, d. h.
aus dem Material selbst stammen. In-Vivo-Codes werden flir besonders pragnante Begriffe der
Befragten verwendet. Eine Personalverantwortliche bezeichnete den Auswahlprozess z. B. als
Kaffeesatzleserei, um die Unsicherheit der Entscheidung deutlich zu machen. Dieser Begriff
wurde von mir zunachst als In-Vivo-Code Gbernommen.

Codes werden dabei so codiert, dass sie spater noch nachvollziehbar waren. Das bedeutet, es
wurde immer ein Sinnzusammenhang codiert, der mindestens einen (Teil-)Satz umfasst.
Textstellen kdnnen dabei mehreren Codes zugeordnet werden, wenn sie auf verschiedene
relevante Aspekte verweisen. Die Entwicklung der Codes am Material ldsst es dabei zu, die
Heterogenitdt und Widerspriichlichkeit von Kategorien abzubilden. Wahrend des gesamten
Analyseprozesses werden Uberlegungen, Hypothesen und Theorieentwiirfe in Memos
festgehalten. Diese kdonnen im Verlauf der Analyse Uberarbeitet, zueinander in Beziehung
gesetzt und weitergefihrt werden.

Die Offenheit der Analyse ist wichtig, um die Relevanzstrukturen der Personalverantwortlichen
zu erkennen und dem Textmaterial nicht eigene Relevanzstrukturen Uberzustilpen. Die
induktive Codierung aus dem Material heraus wurde gezielt durch die Fokussierung auf
bestimmte Fragen und Aspekte erganzt. So wurden Textstellen codiert,

e in denen Vorgehensweisen und Entscheidungen im Auswahlverfahren begriindet,
legitimiert, gerechtfertigt wurden, um Rechtfertigungslogiken zu identifizieren;

e in denen Hinweise darauf zu finden sind, dass Gleiches ungleich und Ungleiches
gleichbehandelt wird (vgl. Gamper und Kupfer 2024: 127 f.), um Diskriminierungsrisiken
zu identifizieren;

e in denen auf eine der im Forschungsstand als relevant identifizierten Kategorien
verwiesen wird: Geschlecht, Ethnizitat, soziale Herkunft, Bildung, Religion, Kérper.

108



Kapitel 6

Dabei wurde angestrebt, die Offenheit der Analyse zu erhalten, sodass Neues im Material
entdeckt werden konnte. Textstellen, die relevant schienen, beispielsweise weil sie irritierten,
weil sie von den Befragten hervorgehoben wurden oder weil sie mit ,rhetorischen
Unsicherheitsmarkern (Horvath 2018: 251) gespickt waren, wurden codiert, auch wenn ihre
Bedeutung zu Beginn noch unklar war. Zu den rhetorischen Unsicherheitsmarkern kénnen
beispielsweise langere Pausen, abgebrochene Sitze oder Worter, Wiederholungen oder
»verhaspeln” gehoren. Im folgenden Interviewausschnitt wird die Unsicherheit der befragten
Person durch zwei Pausen, die eingeschobene Frage und letztlich die Beendigung des Themas
deutlich:

~Weil, dieser junge Mann war natirlich sehr ( ) tirkisch-, wie sagt man?,

also tiirkisch. Ich will da jetzt auch nichts Negatives sagen. Aber der war
halt ( ) anders. So. Ich méchte auch gar nichts weiter dazu sagen.“ (I-1)

6.6.2 Ausfihrliche Fallanalysen

Im zweiten Schritt der Analyse werden die Informationen aus den Einzelinterviews zu
Falldarstellungen verdichtet. Mit dieser zusammenfassenden Darstellung der Falle werden im
Interview verstreute Informationen thematisch geordnet, Einschatzungen von Erfahrungen
und relevanten Situationen in ihrer inhaltlichen Bedeutung sortiert und Licken sichtbar
gemacht (Witzel und Reiter 2022: 192).

Dies erfolgte zum einen deduktiv, indem die codierten Textstellen im Hinblick auf ihre
Zuordnung zu einer der Rechtfertigungslogiken der betrieblichen Welten Gberprift wurden.
Die systematische Erarbeitung der Prinzipien und Rechtfertigungslogiken der Welten im
theoretischen Teil dieser Arbeit diente daflr als Grundlage. Zum anderen wurde im Hinblick auf
die Identifikation ungleichheitsrelevanter Differenzkategorien die induktive Vorgehensweise
beibehalten und die Suche nach wichtigen Differenzkonstruktionen der Personalverantwort-
lichen fortgesetzt.

Begonnen wurde dieser Arbeitsschritt mit dem Interview mit einem kurz vor dem Ruhestand
stehenden Geschaftsfihrer eines kleinen Ausbildungsbetriebs in einer landlichen Region. Der
Betrieb erwies sich im Hinblick auf einige Merkmale als pragnant: Das Auswahlverfahren zielte
insbesondere darauf ab, die Passung zum Betrieb, die insbesondere mithilfe des Bauchgefihls
ermittelt wurde, zu prifen.

Anschlielend wurde ein Fall gewahlt, der in mehrerer Hinsicht einen Kontrast zum ersten Fall
darstellte. Es handelte sich um ein Interview mit einer relativ jungen, weiblichen Personal-
verantwortlichen in der Zentrale eines deutschlandweit tatigen grofRen Unternehmens . Der
Auswahlprozess wies einen hohen Formalisierungsgrad auf. Trotzdem spielte das Bauchgefinhl
auch in diesem Unternehmen eine wichtige Rolle. Mit den Fallanalysen wurde demnach auch
schon begonnen, die Falle zu vergleichen und so Besonderheiten und Gemeinsamkeiten zu
identifizieren.

Alle Fallanalysen umfassten relevante Merkmale des Ausbildungsbetriebs (z. B. GroRe), eine
Zusammenfassung lber den Ablauf des Rekrutierungsprozesses sowie zentrale Themen. Das
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konnte z.B. der Umgang mit Bewerber:innen ohne Arbeitserlaubnis sein, der in einem
Interview ausfihrlich beschrieben wurde, oder die in einem anderen Interview besonders
ausfuhrlich reflektierten Begrindungen daflr, dass den Noten im Auswahlprozess keine
tragende Rolle zukommt.

6.6.3 Systematische Fallvergleiche

Die Vergleichsperspektive begleitet wie in der Grounded Theory den gesamten
Forschungsprozess, wenn auch zunachst eher implizit (Witzel und Reiter 2022: 194). Im dritten
Analyseschritt wird der Vergleich ganzer Falle oder einzelner Aspekte aus den Fallen in den
Mittelpunkt der Analyse gerickt. Dazu wurde systematisch vorgegangen. Systematische
Fallkontrastierungen erfolgten zum einen nach dem Kriterium grofSter oder kleinster
Ahnlichkeit. Dazu wurden Fille ausgewahlt, die sehr viele Ahnlichkeiten oder sehr viele
Differenzen zu haben schienen, um Gemeinsamkeiten und Unterschiede zu erkennen. Zum
anderen wurden Falle mit bestimmten Merkmalen verglichen z. B. kleine Ausbildungsbetriebe
mit groBen Unternehmen, Unternehmen aus landlichen und stadtischen Regionen, Unter-
nehmen in eher mannlich und weiblich dominierten Branchen.

Die Analysesoftware erlaubt es, dafiir die transkribierten Interviews zu ,Sets” zusammen-
zustellen. Die einzelnen Sets umfassten beispielsweise grolRe Betriebe / kleine und mittlere
Betriebe, Betriebe in landlichen Regionen / Betriebe in stadtischen Regionen oder weibliche
Befragte / mannliche Befragte.

Zudem erfolgte ein Vergleich bestimmter Aspekte Uber mehrere Interviews hinweg. Auch
dieser Analyseschritt wird durch die Nutzung der Analysesoftware vereinfacht. So kénnen
beispielsweise alle Textstellen, die ich im Hinblick auf ihre Rechtfertigungslogik der industriellen
Welt zugeordnet hatte, angezeigt und verglichen werden. In gleicher Weise konnte mit
bestimmten Kategorien z.B. Geschlecht verfahren werden. Unter Ruckgriff auf die
verschiedenen Sets kann die Thematisierung von Geschlecht in kleinen Ausbildungsbetrieben
mit der Thematisierung in groflen Ausbildungsbetrieben gegentbergestellt werden.

In einem in der Grounded Theory beschriebenen Prozess des selektiven Codierens werden
Kernkategorien anschliefend zu Konzepten verdichtet und weiterentwickelt (Witzel und Reiter
2022: 195). Beim selektiven Codieren geht es darum, Zusammenhange zu entdecken und
Entscheidungen Uber die relevanten Konzepte zu treffen, also den roten Faden der
Untersuchung deutlich zu machen (Stribing 2022: 600 f.). So stellte sich im Verlauf der Analyse
heraus, dass bestimmte Themen in allen Interviews Bedeutung erhielten, darunter
beispielsweise Zuwanderung und der Mangel an Bewerbungen. Dies fihrt zum vierten Schritt
der Analyse.

6.6.4 Synthese und Darstellung der Ergebnisse

Im vierten Schritt der Analyse werden die bisherigen, teilweise sehr detaillierten Ergebnisse,
geordnet, verdichtet, zusammengefasst und abstrahiert. Dies erfolgt in einem iterativen
Prozess der Auseinandersetzung mit dem bisher erarbeiteten Material und der Theorie.
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Zum einen wurden die Rechtfertigungslogiken der Befragten verdichtet und ihre deduktive
Zuordnung zu den betrieblichen Welten geprift. Zum anderen wurden die relevanten
Differenzkategorien weiter spezifiziert und zu Kontextbedingungen in Beziehung gesetzt.

Dabei dienten die in Kapitel 5.2.2 dargestellten Leitfragen als Orientierung:

e Welche Kategorisierungen nehmen die Personalverantwortlichen in ihren
nachtraglichen Erzahlungen und Begriindungen von Selektionsentscheidungen vor?

e Auf welche Unterscheidungen greifen sie zurlick, wenn sie Bewerber:innen in einer
Rangfolge ordnen?

e (Wie) Werden ungleiche Zugangschancen zu betrieblichen Ausbildungsplatzen durch
diese hierarchischen Unterscheidungen reproduziert?

e Welche Folgen hat dies flir ausbildungsinteressierte Bewerber:innen und fur die
Ausbildungsbetriebe?

e Wie wird der Reproduktion ungleicher Chancen im Auswahlverfahren entgegen-
gewirkt?

Das Zusammenwirken von Kontextbedingungen (organisationale Voraussetzungen und
gesellschaftspolitische Diskurse), Auswahlverfahren und -kriterien fir die Relevanz von
Differenzen in den verschiedenen Welten der Ausbildungsbetriebe stand im Fokus der
Synthese.

Wahrend den verschiedenen Schritten der Datenanalyse wurde der wissenschaftliche
Austausch und die Diskussion von Codierungen und Interpretationen mit Kolleg:innen in
verschiedenen Formaten (wissenschaftliche Konferenzen, Kolloquien, bilateraler Austausch)
verfolgt, um moglichst intersubjektiv nachvollziehbare Befunde zu generieren. Trotzdem war
dies im Rahmen der Dissertation nicht in dem Male moglich, wie es Witzel und Reiter (2022)
fir die Auswertung problemzentrierter Interviews in Forschungsprojekten mit mehreren
Mitarbeiter:innen empfehlen.
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7 Ergebnisse

Die Ergebnisse der Untersuchung werden in drei Unterkapiteln dargestellt. Kapitel 7.1
thematisiert den Auswahlprozess in den befragten Ausbildungsbetrieben. In Kapitel 7.2 werden
die Befunde zur Analyse der Rechtfertigungslogiken anhand des konventionssoziologischen
Modells entlang der betrieblichen Welten dargestellt. Kapitel 7.3 greift die intersektionale
Analyseperspektive auf die Konstruktion von Differenz in zwei Abschnitten zu Ethnizitat und
sozialer Herkunft auf.

7.1 Der Auswahlprozess

Um zu einer Entscheidung bei der Ausbildungsplatzvergabe zu kommen, finden in den
Betrieben unterschiedliche Auswahlprozedere Anwendung. Der Auswahlprozess kann als eine
Abfolge verschiedener Auswahlstufen beschrieben werden (vgl. Protsch 2014b), die in den
befragten Betrieben in ihrer Reihenfolge und Relevanz jedoch betrédchtlich variieren. Im Sinne
der Legitimationstheorie werden die Auswahlstufen dazu genutzt mittels Bewahrungsproben
die Wertigkeit der Bewerber:innen in den verschiedenen Welten zu ermitteln.

In diesem Kapitel wird beschrieben, wie die Auswahlprozesse in den befragten
Ausbildungsbetrieben strukturiert werden. Dazu wird auf Ausschreibungskanéle (vgl. Kapitel
7.1.1), Verfahren (vgl. Kapitel 7.1.2), Akteur:innen (vgl. Kapitel 7.1.3) und die Herstellung von
Objektivitat (vgl. Kapitel 7.1.4) eingegangen.

7.1.1 Bekanntmachung der Ausschreibung

Zu Beginn des Auswahlprozesses steht immer die Bekanntmachung der freien
Ausbildungsstellen. Uber die in der Ausschreibung genannten Kriterien und die
Kommunikationskandle kénnen Betriebe versuchen bereits eine Vorselektion der
Bewerber:innen zu treffen. Protsch (2014b: 177) bezeichnet diese Stufe daher als , Vorstufe”,
in der eine ,Steuerung des Bewerbungseingangs als Teil der Rekrutierungsstrategie”
stattfindet.

Die 15 befragten Ausbildungsbetriebe nutzen vielfaltige Kommunikationskanale, darunter die
eigene Website, die Arbeitsagentur, Ausbildungsmessen, Kontakte zu Schulen und
Hochschulen, Aktionstage wie Girls” oder Boys’ Day, Anzeigen in lokalen Zeitschriften, Aushange
im eigenen Geschaft und Mund-zu-Mund-Propaganda der Auszubildenden, Mitarbeiter:innen
oder Kund:innen.

Alle Betriebe nutzen mehrere Kommunikationskanale. Auch wenn nicht alle Befragten von
unbesetzten Ausbildungsstellen erzahlen, berichten doch alle von einem mehr oder weniger
gestiegenen finanziellen und/oder zeitlichen Aufwand, um freie Ausbildungsstellen zu
besetzen. Marketingmallinahmen wurden Uberarbeitet und Ausschreibungen an die Zielgruppe
angepasst.

Die Herstellung des Kontakts zu den Interviewpersonen Uber Stellenanzeigen auf
Ausbildungsportalen bedingt, dass alle befragten Betriebe Ausbildungsportale nutzen.
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Allerdings spielen sie bei der Rekrutierung unterschiedliche Rollen. In einem Interview wird
berichtet:

»Dann gibt es ja noch so komische-, also diese Indeed-Geschichten da, wo
wir standig-, wo dann auch was kommt. Aber da hat man immer das Gefihl die
wissen gar nicht, wo sie sich beworben haben, und da kommt alles Mogliche
an. Das ist hi:er- ist schon fast hi:er, macht die Festplatte voll.“ (I-
16)

Eine andere befragte Person berichtet, dass der Ausbildungsbetrieb sich das Ausbildungsportal
Azubiyo ,,gegénnt™ (I-17) habe, um die Zielgruppe anzusprechen und berichtet sehr positiv
von der Rekrutierung Uber dieses Portal.

Andere Betriebe rekrutieren Auszubildende regelmalRig aus den Schiler:innen, die das
Schulpraktikum im Betrieb absolvieren (I-1, I-5, 1-9a). Mehrmals wird die Mund-zu-Mund-
Propaganda als vielversprechende Rekrutierungsstrategie genannt. Andere Unternehmen
veranstalten ,Bewerbertage™ (I-4), an denen esdarum geht, die Ausbildungsmoglichkeiten
im Unternehmen zu vermarkten.

Die Rekrutierungsstrategien haben unterschiedliche Steuerungsmechanismen. Eine
Rekrutierung Uber Ausbildungsportale funktioniert oft ahnlich wie eine Dating-App: Wenn die
vom Betrieb gewiinschten Kriterien eine (in Prozent festzulegende) Ubereinstimmung mit den
Kompetenzen der Ausbildungssuchenden aufweisen, kommt es zu einem Match und die
Kontaktaufnahme kann erfolgen. Bei einer Rekrutierung aus dem Pool der Schulprakti-
kant:innen konnten die Kandidat:innen dagegen bereits umfassend beobachtet werden. Nicht
jedes Auswahlverfahren beginnt demnach mit der Sichtung der Bewerbungsunterlagen. Je nach
Rekrutierungsstrategie hat schon vor dem Einreichen der Unterlagen ein personliches
Kennenlernen stattgefunden.

7.1.2 Der Ablauf des Auswahlprozesses

Die Sichtung der Bewerbungsunterlagen gehort in allen befragten Ausbildungsbetrieben zum
Auswahlprozess dazu, auch wenn nicht alle Auswahlverfahren damit beginnen. Die
Bewerbungsunterlagen kdnnen im Online-Bewerbungsportal, per Mail, per Post oder
personlich beim Ausbildungsbetrieb eingereicht werden. Wie der gesamte Prozess von der
Sichtung der Unterlagen bis zur Einstellungsentscheidung strukturiert ist, unterscheidet sich
erheblich zwischen den befragten Betrieben. Das betrifft u. a. die (Anzahl der) einzelnen
Auswahlschritte, den Formalisierungsgrad, die beteiligten Personen und die Auswahlkriterien.

Die klrzesten Auswahlverfahren — Verfahren mit wenigen einzelnen Schritten — die von den
Bewerber:innen durchlaufen werden mdissen, bestehen aus der Sichtung der
Bewerbungsunterlagen und einem Bewerbungsgesprach oder einem Probearbeiten.
AnschlieRend folgt die Entscheidung. Eine befragte Person aus einem GroRunternehmen
berichtet in diesem Zusammenhang, dass es dem Unternehmen darum ging , den Prozess
iiber die Jahre sehr zu verschlanken“ (I-12), da jede extra Auswahlstufe Zeit koste
und in dem Unternehmen eine grolRe Menge an Bewerbungen bearbeitet werden misse.
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Ein Auswahlverfahren kann jedoch auch aus mehreren aufeinanderfolgenden Schritten be-
stehen, z. B. berichtet eine personalverantwortliche Person eines kleinen Ausbildungsbetriebs,
dass in dem Ausbildungsbetrieb folgende Schritte zum Auswahlverfahren gehoren (1-14):

e Sichtung der Bewerbungsunterlagen
e kurzes Telefongesprach

e Bewerbungsgesprach

e FEinstellungstest

e Probearbeiten

e Entscheidung

Auch Gruppenbewerbungsgesprache und Assessmentcenter mit Vorstellungsrunden und
(Team-)Aufgaben werden von den Unternehmen durchgefihrt. Ein Unternehmen ist wahrend
der Corona-Pandemie dazu Ubergegangen nach der Sichtung der Bewerbungsunterlagen,
potenzielle Kandidat:innen dazu aufzufordern, ein kurzes Video zu drehen, in dem ihre
Motivation deutlich wird (I-10).

Es wird mehrfach berichtet, dass alle Bewerber:innen zum personlichen Kennenlernen
eingeladen werden (-4, 1-8, 1-13). Der Auswahlschritt ,Sichtung der Bewerbungsunterlagen”
wird in diesen Betrieben demnach nicht fir eine Vorauswahl der Bewerber:innen genutzt. Da
insbesondere in groRen Unternehmen neben Verkaufsberufen noch weitere Berufe
ausgebildet werden, stellen die Befragten immer wieder Vergleiche zu Auswahlverfahren
anderer Berufe an. Dabei wird deutlich, dass es in anspruchsvolleren Berufen Ublich ist, bereits
mithilfe der Bewerbungsunterlagen eine Vorauswahl zu treffen. Der Wegfall der Vorselektion
anhand der Unterlagen beschradnkt sich auf Ausbildungsberufe im unteren Segment, in denen
man nicht so viel erwarten konne (I-6, 1-13) und sich statt auf Zertifikate lieber auf den
personlichen Eindruck verlasse. Die Auswahlverfahren fir Berufe mit geringen Zugangs-
voraussetzungen sind in Unternehmen, die verschiedene Berufe ausbilden, zudem teilweise
kirzer als flr Berufe mit hoheren Zugangsvoraussetzungen. Setzt der Ausbildungsberuf
maximal einen ersten Schulabschluss voraus, werden Bewerber:iinnen ohne weitere
Zwischenschritte interviewt, wahrend fiir anspruchsvollere Berufe vorher weitere Schritte im
Auswahlprozess vorgesehen sind:

,Der reicht dann von einem Telefoninterview bis hin zu, also bei manchen,

das heiBt Jetzt bei den Verkdufern oder bei denen, die auch nur di:e,

*sozusagen* wo, wie soll man sagen? Klingt jetzt doof aber (lacht/hiistelt),

NUR der Hauptschulabschluss notwendig ist, da kommt man direkt zum
Interview.“ (I-5)

Das Einreichen der Bewerbungsunterlagen ist in allen Betrieben Voraussetzung fir die
Teilnahme am Auswahlverfahren. Die Unterlagen dienen jedoch nicht als alleiniges
Selektionskriterium. Ein adhnliches Vorgehen wird in Bezug auf die verwendeten
Einstellungstests sichtbar (I-6, I-13). Sie werden zwar durchgefihrt, ihr Ergebnis jedoch nicht
als alleinstehendes Kriterium flr die Selektion verwendet.
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»,Und dann haben wir noch einen Einstellungstest, der aber mittlerweile
recht gering gewertet wird, also der hat eine sehr geringe Gewichtung.™“
(I-13)

Die Bedeutung der Tests wird teilweise als sehr gering eingeschatzt, da unabhangig von den
erzielten Ergebnissen allen (sympathischen) Bewerber:innen ein Bewerbungsgesprach oder ein
Probearbeiten angeboten wird. In einem Unternehmen entfallt der Test, wenn Bewerber:innen
schon ein Praktikum im Ausbildungsbetrieb absolviert haben. Insgesamt werden
Auswahlverfahren, die eine Arbeitsprobe ermaoglichen, in fast allen befragten Betrieben fur
wichtig erachtet und genutzt in Form von (Schul-)Praktika, Probearbeit oder auch der
Einstiegsqualifikation (I-1, I-4, I-5, |-7, 1-8, I-9a, I1-12, I-13, I-14, I-16, |-17).

7.1.3 Zentrale Akteur:innen

In die Einstellungsentscheidung sind verschiedene Personen aus den Ausbildungsbetrieben
involviert. Wahrend der Ablauf des Auswahlverfahrens sich nicht mit der Grofe der
Ausbildungsbetriebe in Verbindung bringen lasst, ist dies aufgrund der unterschiedlichen
Personalstruktur in kleinen und groRen Unternehmen bei den relevanten Akteur:innen
durchaus der Fall.

In den kleinen Unternehmen treffen die Geschaftsfiihrer:innen selbst in Abstimmung mit den
zustandigen Ausbilder:innen und wenn maoglich im Konsens mit den Mitarbeiter:innen die
Entscheidung.

»Allerdings sind wir hier so eine kleine Firma, wir machen immer

Teambesprechung. Und das besprechen wir dann immer, was jeder dazu zu sagen
hat. Genau.“ (I-1)

In groRen Unternehmen mit verschiedenen Standorten wird der Prozess von den zustandigen
Personaler:innen in der zentralen Personalabteilung oder Recruiter:innen mit regionalen
Zustandigkeiten gesteuert. Ist dies der Fall, kann der Ablauf des Auswahlprozesses regional
variieren. Recruiter:innen betreuen die Standorte eines Unternehmens in einer bestimmten
Region. Je nach Unternehmensstrategie treffen die Recruiter:innen selbst die Entscheidung
Uber den Auswahlprozess und dann gilt: ,Al1so jeder Recruiter macht das eigentlich
so auf seine Art.“ (I-4).Es kann demnach sein, dass in einer Region zunachst alle
Bewerber:innen eingeladen werden und in einer anderen Region im gleichen Unternehmen
schon eine Vorselektion anhand der Unterlagen getroffen wird.

Die endgultige Einstellungsentscheidung treffen die Personalmitarbeiter:innen und
Recruiter:innen gemeinsam mit der jeweiligen Leitung bzw. mit der flir die Ausbildung
zustandigen Person. Diese besitzt in dem Prozess sozusagen das letzte Wort.

,Und dann holen wir uns natiirlich das Feedback von den Mitarbeitern ein,
vom Niederlassungsleiter, dass die dort in den Entscheidungsprozess mit
eingebunden sind. Man muss dazu natiirlich auch sagen, also ich arbeite ja
nirgendwo oder am Arbeitsplatz mit dem Azubi dann zusammen, sondern das
sind ja die Leute. Und deswegen mochten wir die da auch nicht bevormunden.
Wenn da jemand sagt, das passt gar nicht und ich sage aber, der ist mir so
sympathisch, den miissen wir nehmen, dann mache ich den beiden Parteien das
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Leben auch nur schwer. Deshalb verlassen wir uns da recht stark auf das
Urteil unserer Mitarbeiter und genau. Wenn derjenige dann abgesegnet wurde
von allen Seiten, von den Mitarbeitern, wvon uns, dann erhdlt der von uns
das Angebot, dass er bei uns anfangen kann.“ (I-13)

Flr die Ausbildungsplatzvergabe Gbernehmen demnach Leitungspersonen aus kleinen und
mittleren Unternehmen, Mitarbeiter:innen aus den zentralen Personalabteilungen sowie
Leitungspersonen und Ausbilder:innen aus den Unternehmensfilialen  wichtige
Gatekeeperfunktionen.

7.1.4 Strategien zur Herstellung von Objektivitat

Die Personalverantwortlichen betonen in den Interviews verschiedene Strategien zur
Herstellung von Objektivitat im Auswahlprozess, um zu vermitteln, dass die Verfahren gerecht
ablaufen (zu den Prinzipien Gerechtigkeit und Transparenz vgl. Kapitel 3.3). Als
verfahrensgerecht kann Entscheidungshandeln legitimiert werden, welches konsistent und
transparent ist, welches die Entscheidungskriterien neutral anwendet und Formfehler
vermeidet (Struck 2001).

In den Unternehmen, in denen die verschiedenen Auswahlstufen tatsachlich zum Aussortieren
verwendet werden, wird insbesondere in den ersten Stufen (Sichtung der Unterlagen,
Einstellungstest) versucht, mittels verschiedener Tools Messbarkeit und Vergleichbarkeit
herzustellen. Eine Personalverantwortliche beschreibt diese Auswahlstufen als ,, systemisch™
(I-2). So wird im Online-Einstellungstest z. B. eine bestimmte Punktzahl vergeben, die den
Personalverantwortlichen nur als rotes oder griines Ergebnis angezeigt wird (I-5). Im Interview
kommen das Vier-Augen-Prinzip (I-2, I-5, I-10) und standardisierte Leitfaden zum Einsatz (I-5, I-
8). Auch hier werden Punkte vergeben und wer einen bestimmten Durchschnitt erreicht, wird
eingestellt (I-5).

Betriebsrate und Gleichstellungsbeauftragte (bernehmen in groRen Unternehmen eine
kontrollierende Instanz (I-5). Zudem mussen jegliche Absagegriinde protokolliert werden.

In Bezug auf die Arbeitsprobe im Betrieb werden keine Strategien zur Herstellung von
Objektivitat und Vergleichbarkeit formuliert. Die Tatsache, dass Bewerber:innen in ihrer
Kommunikations- und Arbeitsweise beobachtet werden, scheint keiner weiteren Erklarung im
Hinblick auf die objektive Beurteilung der Kandidat:innen zu bendtigen. Zwar werden teilweise
die Meinungen verschiedener Mitarbeiter:innen eingeholt. Dies wird jedoch im Hinblick auf die
Teampassung damit begrindet, dass alle Mitarbeiter:innen in Zukunft mit den potenziellen
Auszubildenden im Team zusammenarbeiten missen (vgl. Kapitel 7.2.2).

7.2 Rechtfertigungslogiken innerhalb der betrieblichen Welten

Flr die Analyse der Rechtfertigungslogiken in den betrieblichen Welten wurden die in den
Interviews identifizierten Rechtfertigungen der Personalverantwortlichen mit den von
Boltanski und Thévenot (2007) sowie Boltanski und Chiapello (2018) herausgearbeiteten
Konventionen verglichen. Die Arbeiten von Imdorf (z. B. 2010c) dienten ebenfalls als Basis
dieses deduktiven Vorgehens. So konnten die Begriindungen der Personalverantwortlichen den
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Anforderungen der verschiedenen Welten zugeordnet und systematisiert werden. Fir die
Auswahl von Auszubildenden haben sich verschiedene betriebliche Welten als relevant
erwiesen. Wie im Folgenden gezeigt wird, nehmen die industrielle Welt, die hdusliche Welt und
die Welt des Marktes eine wichtige Rolle ein. Weniger thematisiert, jedoch ebenfalls prasent
sind die staatsbirgerliche Welt und die projektbasierte Polis. Die Rechtfertigungslogiken der
Welt der Inspiration und der Welt der Meinung wurden von den Befragten dagegen nicht
bemht.

Sehr adhnliche Befunde prasentiert Imdorf fur Schweizer kleine und mittlere
Ausbildungsbetriebe. Er identifiziert zudem Argumentationsweisen, die sich auf die Welt der
Inspiration berufen. Diese werden von den Befragten im Kontext der Einstellung von weiblichen
Auszubildenden in mannlich dominierten Berufsfeldern formuliert, wenn sie die ,Berufung” der
Bewerberinnen fur untypische Ausbildungsberufe hervorheben (Imdorf 2012a: 256).

Im Folgenden werden die Auswahllogiken der unterschiedlichen betrieblichen Welten
aufgezeigt und dargestellt, wie diese Auswahllogiken ungleichheitsrelevante Merkmale im
Auswahlprozess bericksichtigen. Dazu werden zundchst die Rechtfertigungen, die sich auf die
industrielle  Welt (vgl. Kapitel 7.2.1.) beziehen dargestellt. AnschlieBend folgen die
Rechtfertigungslogiken der hauslichen Welt (vgl. Kapitel 7.2.2), der Welt des Marktes (vgl.
Kapitel 7.2.3), der projektbasierten Polis (vgl. Kapitel 7.2.4) und der staatsbirgerlichen Welt
(vgl. Kapitel 7.2.5).

7.2.1 Industrielle Welt
Rechtfertigungen, die sich auf die industrielle Welt eines Unternehmens beziehen, stellen das
Erfordernis effizienter Arbeitsablaufe in den Vordergrund. Die Produktion von Handelsware
oder die Bereitstellung von Dienstleistungen als primdre Aufgabe von wirtschaftlichen
Unternehmen verlauft moglichst funktional, standardisiert, organisiert und messbar (vgl.
Kapitel 3.4). Eine personalverantwortliche Person beschreibt die Tatigkeit im Einzelhandel und
macht deutlich, dass die Einhaltung von festgelegten Arbeitsablaufen wichtig ist, damit der
Betrieb funktioniert.

,Und der natiirlich bereit ist, sich an Regeln zu halten, weil es ist eben

kein kreativer Beruf, sondern es sind ganz klar starke Ablaufe da, die man
einhalten muss von Arbeitsabldufen bis zum Organisatorischen.™“ (I-12)

Diese Ablaufe werden von den Leitungspersonen in den Ausbildungsbetrieben festgelegt z. B.
durch die Erstellung des Dienstplans. Die innerhalb der hauslichen Welt bestehenden
Forderungen nach Akzeptanz der Autoritat der Leitungsperson und Befolgung ihrer
Anweisungen unterstitzen die Forderung nach funktionierenden (Produktions-)Abldufen in der
industriellen Welt. Werden die Anweisungen der Leitungsperson verweigert, fihrt dies
dagegen zu Problemen in der Produktion oder bei der Bereitstellung von Dienstleistungen (vgl.
auch Kapitel 7.2.2).

Zur Beurteilung der zukinftigen Produktivitdt sind Leistungskriterien wie schulische
Qualifikationen und Arbeitstugenden z. B. Plnktlichkeit, Zuverlassigkeit und Ordentlichkeit im
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konventionssoziologischen Modell der betrieblichen Ausbildungsplatzvergabe vorgesehen (vgl.
Kapitel 3.4). Im Sinne einer meritokratischen Vergabe von Ausbildungspldtzen befinden sich
Personalverantwortliche zudem auf sicherem Boden, wenn sie die Auswahl anhand schulischer
Qualifikationen legitimieren. Schulische Qualifikationen sind als Selektionskriterien allgemein
anerkannt, da dies dem Glauben an die Leistungsideologie entspricht und sie als
Zusammenfassung der bisherigen Leistung einer Person im schulischen Kontext sowie als Signal
fur die zuklnftige Leistungsfahigkeit gedeutet werden (vgl. Kapitel 3.1 und 3.2).

Die Analyse des Interviewmaterials zeigt, dass die Bewahrungsproben fir die industrielle Welt
sich nicht so sehr auf schulische Vorleistungen, sondern vielmehr auf bestimmte Arbeits-
tugenden bzw. das Arbeitsverhalten der Bewerber:innen beziehen. Dies bestatigt die Ergeb-
nisse anderer Studien, die ebenfalls eine hohe Bedeutung von nicht-kognitiven Kompetenzen
wie Arbeitstugenden und eine sinkende Bedeutung schulischer Noten als Selektionskriterien
fir Auszubildende feststellen (z. B. Kohlrausch 2011, 2012a: 261).

Die Interviews zeigen eine hohe Bedeutung von Zertifikaten Uber bereits absolvierte Praktika,
auch wenn diese in anderen Berufen absolviert wurden, als dem Ausbildungsberuf. Die
Bedeutung der Praktika wird selten begrindet, da sie selbsterklarend erscheint. Sie kann somit
nur vermutet werden. Ein Grund fir die hohe Bedeutung von Praktikumszeugnissen kann der
dariber hergestellte Bezug zu allgemeinen Arbeitstugenden sein, die betriebslbergreifend
gelten. Die Personalverantwortlichen schlieen dann von einem erfolgreich absolvierten
Praktikum auf das Vorhandensein eines bestimmten Arbeitsverhaltens, dass beispielsweise
PUnktlichkeit und Zuverlassigkeit umfasst, da dies nicht berufsspezifisch ist.

Schulische Qualifikationen werden trotz allem thematisiert. Die befragten Unternehmen
nennen zum Teil schulische Mindestanforderungen, die jedoch flexibel gehandhabt werden.
Die Kombination von schulischen Mindestanforderungen und Arbeitstugenden als
Selektionskriterien fuhrt dazu, dass von zundchst formulierten Mindestanforderungen, die
beispielsweise die Noten betreffen, abgewichen werden kann, wenn Arbeitstugenden z. B.
durch gute Praktikumszeugnisse nachgewiesen werden.

Im ersten Schritt des Bewerbungsverfahrens wird versucht,

o(..) das Zusammenspiel =zwischen den einzelnen Unterlagen und auch die

Stimmigkeit zwischen diesen Unterlagen zu sehen.“ (I-7)

Schulische Qualifikationen werden dafiir im Zusammenhang mit (unentschuldigten) Fehltagen
oder Krankheitstagen beurteilt. Auf dem Zeugnis ausgewiesene Fehltage kdnnen als Signal
daflir gedeutet werden, dass jemand in Zukunft nicht zuverlassig zur Ausbildung erscheint und
damit als ein Kriterium der Arbeitstugenden interpretiert werden, welches sich schon aus den
Unterlagen ablesen lasst.

So berichtet eine Befragte, dass sie sich bei einer hohen Anzahl an Fehltagen Uberlegt, wie
wahrscheinlich es ist, dass sich dieses Verhalten wahrend der Ausbildung im eigenen
Unternehmen fortsetzt. Die Bewerber:innen missen demnach lberzeugend darlegen kdnnen,

dass die hohe Anzahl an Fehltagen sich wahrend der Ausbildung nicht wiederholt.
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Es zeigt sich jedoch eine ausgesprochen hohe Variabilitdat dessen, was als akzeptabel gilt.
Wahrend einige bei 5 Fehltagen stutzig werden, nennen andere als Richtwert 100 Fehltage.
Hinzu kommt das Gesamtzusammenspiel mit den Schulnoten.
»,Und dann kommen im Grunde, dann gucke ich natiirlich schon auch mir die
Zeugnisse an und wenn dann sehr schlechte Noten in den Grunddisziplinen
wie Mathe, Englisch, Deutsch drin sind. Sehr viele unentschuldigte
Fehlzeiten, extremst hohe Krankentage, so was gibt es auch. Also dass man

wirklich 50, 60 Tage gefehlt hat, davon dann noch die Halfte
unentschuldigt, dann geht es definitiv in den Absageordner.“ (I-7)

»Genau, da wahle ich aus. Also da ist es auch stark notenabhangig. Bei dem
Abschlusszeugnis stehen ja zum Beispiel auch keine Fehlzeiten mit dabei.
Aber die Bewerber flgen oft auch die Zeugnisse davor mit ein. Und wenn es
mir da auffallt zum Beispiel, dass sehr, sehr viele Fehlzeiten sind, die
Noten aber einigermalen gut sind, lade ich die trotzdem ein. Wenn aber
alles schlecht ist, sowohl die Fehlzeit als auch die Noten, dann lade ich
zum Beispiel nicht mehr ein.“ (I-9a)

»,Und auf den Zeugnissen schauen wir nicht mehr so intensiv nach Schulnoten,
sondern wir schauen intensiver nach Fehlzeiten, unentschuldigten
Fehlstunden und unentschuldigten Fehltagen. Das ist fir uns, Jja, sehr
wichtig. Natiirlich schauen wir auch mal auf die Mathenote. Aber wir stellen
auch Schitiler ein, ja, die eine Vier hatten. Das ist fir uns vollkommen in
Ordnung fiir eine Verkduferausbildung.“ (I-6)

Insbesondere in Ausbildungsberufen, die als nicht sehr anspruchsvoll gelten, wozu auch die
zweijahrige Verkaufer:innenausbildung gehort (vgl. Kapitel 2.3), scheint das Meritokratieprinzip
bei der Ausbildungsplatzvergabe nicht durchgesetzt zu werden, wie die Befragte weiter
ausfuhrt:

~Also wie gesagt, Schule ist bei uns- Also da kdnnten wir auch gar nicht
so viel erwarten im Bereich Verkaufer.“ (I-6)

Das ist insofern bemerkenswert, als das die schulischen Qualifikationen ein legitimes
Selektionskriterium  darstellen, das aufgrund des gesellschaftlich  verankerten
Leistungsgedanken nur selten hinterfragt wird.

Ein erster Schulabschluss wird allerdings in den meisten Unternehmen als Normalitat
vorausgesetzt, ohne dies direkt zu thematisieren. Explizit erldutert wird jedoch, warum die Art
des Schulabschlusses und die Noten nicht von Bedeutung sind. Ein (mindestens erster)
Schulabschluss kann damit als Zugangskriterium zum weiteren Verfahren verstanden werden,
welches von den Personalverantwortlichen anschlieSend nicht weiter thematisiert wird, daihm
dann nur noch wenig Bedeutung beigemessen wird. Ob ein hoher oder niedriger
Schulabschluss erreicht wurde und die Noten gut oder schlecht sind, hat fir die
Personalverantwortlichen keine grofRe Bedeutung. Schulabschluss und Noten werden nicht als
aussagekraftige Indikatoren flr die zuklnftige Leistungsfahigkeit im Betrieb beurteilt (anders
sieht es aus, wenn die Personalverantwortlichen die Anforderungen der Berufsschule im
Auswahlverfahren mitbeurteilen (vgl. Kapitel 7.2.3)). Schulabschluss und Noten sind von
zahlreichen Kontextfaktoren abhangig, was ihre Aussagekraft schmaélert. Die Leitungsperson
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eines Unternehmens mit Filialen in einer landlichen Region argumentiert, dass der erreichte
Schulabschluss nicht unbedingt mit den schulischen Leistungen zusammenhangt, sondern mit
der regionalen Infrastruktur. Je nach Wohnort gibt es unter Umstanden nur eine gut
erreichbare Schule. Im Hinblick auf den Schulabschluss erlautert er:
,Gucken wir nicht so drauf. Man weil Jja oft nicht aus welcher Motivation
heraus jemand kein Abitur oder warum war er auf der und der Schule, manchmal
well es in der Gegend keine andere gibt oder so, weil wir ja im ladndlicheren

Raum ja hier sind, nicht ganz so super vernetzt sind. Nein, da sind wir
eigentlich relativ offen.“ (I-14)

Eine andere personalverantwortliche Person sieht verschiedene Faktoren, die eine Note
beeinflussen kdnnen. Die Aussagekraft von Noten im Auswahlprozess wird dadurch verringert.
»Nichtsdestotrotz, sollte jetzt eine Kandidatin oder eine Bewerberin eine
Finf in Mathe haben, aus welchem Grund auch immer, wiirde ich mir die
trotzdem einladen, wenn der Lebenslauf- also wenn der Lebenslauf
interessant ist, so dass ich dann raushdre, weil man weill ja nie, wie die

Note zustande gekommen ist. Ist es jetzt die letzte Klassenarbeit gewesen,
war es ein Lehrerwechsel oder, oder, oder.“ (I-4)

Wenn die strikte Vorselektion anhand der Unterlagen entfallt (vgl. auch Kapitel 7.1.2), kann dies
einerseits eine Chance flir Bewerber:innen darstellen, deren schulische Qualifikationen
vergleichsweise niedrig sind. Andererseits stellt sich die Frage, ob durch die Variabilitat fir alle
Bewerber:innen die gleichen Kriterien gelten. Die Befunde zu den Auswahlverfahren haben
gezeigt, dass unterschiedlich umfangreiche Verfahren in Bezug auf unterschiedlich hohe
Anforderungsniveaus von Berufen verwendet werden. Das Meritokratieprinzip scheint dabei
eher flr anspruchsvolle Berufe durchgesetzt zu werden. Dies bestatigt Befunde von Imdorf, der
flr Schweizer Ausbildungsbetriebe feststellt:

,Damit erweist sich das schulische Meritokratieprinzip bei der Vergabe von betrieblichen
Ausbildungsplatzen als variabel und kontextabhangig. Es scheint im Durchschnitt fir
Jugendliche mit Migrationshintergrund sowie flr weibliche Jugendliche eher zu gelten als
fir Schweizer und flar mannliche Jugendliche. Es trifft zudem auf anspruchsvollere
Berufsausbildung eher zu als auf Ausbildungsberufe mit einem tiefen Anforderungsniveau.”
(Imdorf 2014: 43).

Die Argumentationen der befragten Personalverantwortlichen zeigen zudem, dass fir die
Arbeit im Betrieb andere Kriterien wichtig sind, als die Noten auf dem Schulzeugnis. Die
Einschatzung der zukinftigen Leistungsfahigkeit im Ausbildungsbetrieb wird nicht an schulische
Noten geknUpft. Wenn Personalverantwortliche von bereits eingestellten Personen berichten,
heben sie vor allem die Arbeitsweise im Sinne von Engagement, Einstellung zur Arbeit und
Einhaltung von Arbeitstugenden wie Ordentlichkeit und Punktlichkeit fur die
Einstellungsentscheidung hervor.

,Dieses Jahr habe ich eine Bewerberin eingestellt, die habe ich auch nur

eingestellt, weil die vorher bei uns ein Praktikum gemacht hat. (..) Sie

ist zuverlassig. Sie ist plinktlich. Sie ist hoflich. Sie hinterlasst einen
sauberen, ordentlichen Arbeitsplatz. Erfiillt halt auf jeden Fall schon die
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wichtigen Basic-Kriterien. Und da kann man dann halt auch darauf aufbauen.
Und das Zeugnis, was sie eingereicht hatte in ihrer Bewerbung, war zum
Beispiel auch nicht sehr gut. (I-9a)

,Toll, die arbeitet ab, macht alles sauber, stellt es hin, die dekoriert
perfekt, die macht, die kann bedienen, die kann verkaufen, wenn ich die
anrufe und sage: ,Frau [Schneider], morgen.' ,Ja ich komme, ist kein
Problem. Ja, ja das kriege ich irgendwie hin.' Das ist einfach- und wir
haben da auch die Schwd@chere genommen, die jetzt aber zur Besseren wird.“
(I-14)

»Ich habe auch Handwerksbetriebe, B&dcker, die auch kaum jemanden finden,
die sagen ,0ah, ich habe da eine eingestellt, die kam, die hat gesagt, ich
habe alles Vieren und Finfen und so, aber ich will anpacken und ich kann™
und die sind super glicklich mit ihr.“ (I-14)

»Well es niitzt nichts, ein Einser-Abi mitzubringen, verstehen Sie was ich
meine, wenn im Prinzip dieser Praxisbezug und dieses ,Ich krempel jetzt
mal die Armel™ auf und dieses Bodenstidndige, das die [Katrin] hat, sage
ich jetzt mal, das ist enorm wichtig.“ (I-12)

Eine zu hohe schulische Qualifikation kann sich sogar negativ auswirken, weil die Motivation
der Person in Frage gestellt wird:

,Ungekehrt muss man sagen, wenn jemand Abitur hat, wer- warum sollte der
Kauffrau oder Kaufmann im Einzelhandel lernen. Da muss eine gute Motivation
da sein oder ist die oder der Bewerber in dem Auswahlverfahren eher ( ) so
schlecht gewesen (Telefon klingelt mehrfach) in der Schule, dass es
vielleicht passen wiirde oder dass man trotzdem Abiturienten nehmen kann,
die dann kein so tolles Zeugnis haben, aber dann ja insgesamt doch ein
bisschen weiter sind.“ (I-14)

Engagement, Ordentlichkeit, Plnktlichkeit und dhnliche Selektionskriterien kénnen, anders als
die Fehltage, nur schwer aus den Unterlagen herausgelesen werden. Fir eine Beurteilung des
Arbeitsverhaltens eignen sich Auswahlverfahren, die ein persdnliches Kennenlernen, insbe-
sondere ein Probearbeiten, beinhalten. Die Auswahlverfahren der befragten Ausbildungs-
betriebe (vgl. Kapitel 7.1.2) sehen Uberwiegend solch einen Schritt vor. Teilweise beginnt ein
Auswahlverfahren mit einer Arbeitsprobe, wenn Auszubildende z. B. vorrangig Uber die
Schulpraktika rekrutiert werden. Einige Unternehmen laden alle Bewerber:innen zu einem
personlichen Kennenlernen ein. So kénnen Jugendliche mit nicht Gberzeugenden schulischen
Qualifikationen ebenfalls ihre Starken unter Beweis stellen.
»~Aber wenn ich dann-, also wenn die Person mir gefdllt, aber die Noten
nicht so passen, dafiir dient auch so ein Praktikum. Und dann lade ich den
auch wirklich gern zum Praktikum ein, zwei, drei Tage, eine Woche
vielleicht. Und man sieht ja dann auch, wie derjenige arbeitet. Also ich

finde eine Schulnote okay, aber die ist jetzt nicht ausschlaggebend dafir,
dass ich sage, den lade ich mir ein oder nicht.“ (I-4)

~Aber in der Regel, wie gesagt, also wenn die Fehltage, die
unentschuldigten Fehltage jetzt nicht komplett Uber die Maben sind oder
die Form der Bewerbung jetzt nicht tota:l wirklich unterirdisch ist, dann
laden wir die in der Regel auch ein. Um uns einfach einen persdénlichen
Eindruck dann auch zu verschaffen, ja.“ (..) ,Also wir konnen- also wir
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sind teilweise in der Situation an manchen Standorten, dass wir alle
Bewerber einladen koénnen, (I: Okay.) die wir haben.“ (I-8)

In einigen Unternehmen dient ein Einstellungstest zur Uberpriifung der fiir die Ausbildung als
notwendig definierten kognitiven Fahigkeiten. Dies kann als weiteres Zeichen gedeutet werden,
dass den Schulnoten wenig Aussagekraft fir die zuklnftige Leistungsfahigkeit beigemessen
wird.

»Nein, da sind wir eigentlich relativ offen, auch wenn jemand mal schlechte
Zensuren hat, gucken wir- missen wir driiber gucken, weil man ja auch nicht
mehr so viele Bewerber hat, wobei wir schon ein bisschen gucken, wenn Mathe
finf steht und so, und ich sage, die wollen Kaufmann, Kauffrau werden, die
wollen rechnen und so weiter; manchmal kann die finf natiirlich auch sein,
dass diese Dbesondere Rechenart nicht gelegen hat, aber ich sag mal
Kopfrechnen und die Einfachrechnung wie Prozentrechnen muss dann doch
funktionieren. Deswegen machen wir dann den Test ja noch mal mit denen und
da sind auch Fragen bei die mal ausrechnen von 112 Euro 100- 10 Prozent.
Ja, wenn dann 10 Prozent mit groRen Problemen nicht mal kommt, dann ist es
auch schon wieder ein negatives Auswahlkriterium.“ (I-14)

Auch den Ergebnissen des Tests selbst wird teilweise jedoch wenig Bedeutung beigemessen. In
einem Unternehmen entfdllt der Test beispielsweise, wenn die Person bereits ein
Schulpraktikum im Betrieb absolviert hat. In einem anderen Unternehmen wird eine Person,
die als sympathisch wahrgenommen wird, unabhangig von den Testergebnissen auf jeden Fall
eingeladen. Auch hier werden Kriterien demnach miteinander kombiniert und flexibel
gehandhabt.

,Dieser Online-Test muss nicht absolviert werden, wenn der Kandidat bereits
eine Woche hier im Schiilerpraktikum war und damit eine Woche halt SPEZIELL
beobachtet werden konnte im Umgang mit den Unterlagen aus der Ausbildung."“
(I-2)

»,Und dann haben wir noch einen Einstellungstest, der aber bei uns
mittlerweile recht gering gewertet wird, also der hat eine sehr, sehr
geringe Gewichtung. Da geht es darum ein Dbisschen Allgemeinwissen
abzufragen, zu schauen, wie gut konnen sich die Azubis konzentrieren. Also
dann gibt es dort ganz leichte Kopfrechenaufgaben und du musst zum Beispiel
zwel Zahlenreihen zusammenrechen und dann die grébere-. Oder von der
GroReren die Kleinere abziehen. Solchen Sachen, einfach um zu gucken, sind
diejenigen denn auch in der Lage sich auf etwas zu konzentrieren und wie
lange.™ (I-13)

,Wobei wenn uns der sympathisch erscheint, dann ist der Test auch
eigentlich nichtig, weil dann gehen wir erst mal mit dem Eindruck mit und
sagen, okay, wir mochten den gerne einladen zum Probetag.“ (I-13)

»Ich sage mal, man kann nicht durch diesen Test durchfallen, sondern den
Eindruck, den der Azubi macht, einmal vom Test her und einmal persdnlich,
danach wird entschieden, wer zum Vorstellungsgesprdch eingeladen wird."
(I-6)

Um die zukilnftige Leistungsfahigkeit der Bewerber:innen im Ausbildungsbetrieb einzuschatzen
gelten Noten nicht als verldssliche Indikatoren. Stattdessen integrieren die Ausbildungsbetriebe
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im Auswahlverfahren die Moglichkeit eines persénlichen Kennenlernens, bei dem
insbesondere das Arbeitsverhalten beurteilt werden soll, oder prifen kognitive und nicht
kognitive Fertigkeiten selbst in einem Einstellungstest, dessen Bedeutung sie allerdings gleich
wieder relativieren.

Im Sinne der industriellen Welt werden Bewerber:innen in der Rangfolge weiter hinten
platziert, wenn sie im Verdacht stehen betriebliche Abldufe und die Ausfihrung von Aufgaben
im Betrieb — die Produktion von Gltern oder die Bereitstellung einer Dienstleistung — zu stéren.
Die schulische Vorbildung der Bewerber:innen wird, wenn eine Mindestqualifikation erfullt ist,
dafir als nachrangig bewertet. Dies gilt jedoch in erster Linie fur in Deutschland erworbene
Schulabschlisse.

Die in Deutschland zertifizierten Bildungsabschlisse, die in organisierten Bildungsprozessen
erworben wurden, stellen fur die Personalverantwortlichen quasi kontrollierte Informationen
bereit. Die Bildungsinformationen von zugewanderten Bewerber:innen sind fur die
Personalverantwortlichen dagegen mit grofRerer Unsicherheit behaftet. |hre Bildung wurde
nicht immer in organisierten Bildungsprozessen erworben und ihre Bildungszertifikate stellen
keine ,vertrauenswirdige (quasi bereits kontrollierte) Information” (Solga 2005b: 38) dar.
Zugewanderte sind ,gebildet auf eine Art und Weise"“ (I-4), die moglichweise nicht
den Bildungsstandards in Deutschland entspricht, sodass nicht das gleiche Wissen
vorausgesetzt werden kann, dass von Schulabsolvent:innen in Deutschland erwartet wird.

So kritisiert ein Befragter eine Uberqualifikation, die fiir den Betrieb nicht funktional ist und die
gleichzeitig nicht in organisierten Bildungsprozessen erworben wurde. Ob die Bewerber:innen
neben ,ganz tolle[n] kreative[n] Schmuckstick[en]™ (I-14) auch
,nNullachtfiinfzehn reparieren™ (1—14)kénnen,Btdeswegenunkbn

»Also wir haben jetzt also vie:le, die jetzt zum Beispiel vor ein, zwei
Jahren aus Syrien denn hergezogen sind und jetzt versuchen- oder wir haben
auch Jjemanden gehabt, jetzt nicht nur bei Ausbildung, sondern die zum
Beispiel ausgebildete Goldschmiede sind oder sagen wir mal so es gibt ja
in manchen Landern gar keine richtige Ausbildung, aber die Goldschmiede
eben dort sind, ja aber ich BRAUche die Leute nicht, die mir ne ganz tolle
kreative ( ) Schmuckstiick fertigen, sondern wir brauchen die, die Jjeden
Tag nur nullachtfiinfzehn reparieren. Sind ja teilweise iberqualifiziert.™
(I-14)

»~Also, wir hatten jetzt Syrer, Afghanen und aus Nigeria, den drei Landern,
meine ich. Und wir haben zum Teil nochmal Prozentrechnen gelibt. Also, wir
haben nicht die Grundlagen aus der Schule so vorgefunden, wie wir sie halt
bei den Absolventen hier mit dem qualifizierten Mittelschulabschluss
[entspricht einem qualifizierten ersten Schulabschluss (SKvN)] vorfinden,
ganz einfach. Und dann haben wir tatsdchlich auch F&lle, wo das- die
Rahmenbedingungen ( ) plnktliches Erscheinen, durchgangiges, tagliches
Erscheinen ( ) plus Ausfilhren von Anweisungen, zum Teil Anweisungen von
Frauen, das Punkte waren, die nicht funktioniert haben. Das waren jetzt
allerdings- Das war der kleinere Teil. Also, die groBeren Probleme waren
die ersten beiden Faktoren, das Thema mit der Sprache, ganz schwierig. Und
das Thema mit der ( ) Schulbildung.“ (I-2)
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»~Es kommt tatsdchlich auch drauf an, sozusagen was hat derjenige Jjetzt
hier gemacht. Wie weit ist er mit der Schule zum Beispiel gekommen. Ganz
schwierig wird es fir uns, wenn ich davon ausgehen kann, dass daheim im
Heimatland tberhaupt keine Schule besucht worden ist oder so gut wie gar
nicht. Also wo 1ich wirklich sagen muss, vielleicht sogar Lesen und
Schreiben ist ein echtes Problem.™“ (I-7)

Bewerber:innen aus bestimmten nordafrikanischen Ldandern stofRen in einem befragten
Ausbildungsbetrieb zudem auf individuelle Vorbehalte der personalverantwortlichen Person.
Begrindet wird die Ablehnung zundchst mit einer nicht weiter belegten Annahme Uber die
Qualitat des Bildungssystems in diesen Landern. Bei genauerem Nachfragen stellt sich heraus,
dass es nicht so sehr um die Schulbildung zu gehen scheint, sondern um , die Mentalitat™
(I-16), im Sinne der Einstellung zur Arbeit. Der Personalverantwortliche berichtet von Fallen,
in denen Termine mit Kund:innen vereinbart wurden und die entsprechenden Mitarbeiter:in-
nen eine Stunde zu spat erschienen sind. Er fihrt dies nicht auf individuelles Fehlverhalten
zurlick, sondern auf die kulturelle Zugehorigkeit, wie im folgenden Zitat deutlich wird.
»Ich habe da so ein Vorurteil vielleicht, ich sage mal, wenn ich einen:
syrischen Bewerber oder einen iranischen Bewerber hatte, das wirde ich-
wiirde ich nehmen. Wenn ich einen sage ich mal israelischen, &h hier
agyptischen Bewerber oder einen tunesischen oder marokkanischen, wlirde ich
wahrscheinlich nicht nehmen.“ (..) ,Ich glaube, dass die jetzt in Syrien

und auch im Iran, dass es da eine sehr gute Schulbildung gibt und das die
anderen genannten Lander nicht so- nicht so gut ist.“ (I-16)

»Die haben eine sehr gute Grundausbildung und entsprechend verhalten die
sich auch und haben auch hier Kontakt zu den Mitarbeitern. Und bei-, ich
sage mal so, hier und da, hatten wir auch so afrikanische Mitarbeiter, die
sind so ein bisschen lackser. Das ist die Mentalitat, also da hat man
Schwierigkeiten mit, das passt dann nicht so.“ (I-16)

Hier wird zunachst die Schulbildung als Grund fiir die (Nicht-)Einstellung angefiihrt. Im weiteren
Verlauf des Gesprachs wird deutlich, dass es dem Befragten eigentlich um Annahmen Uber die
Mentalitdt bestimmter Bevolkerungsgruppen geht, die nicht nur das Arbeitsverhalten in der
industriellen Welt beeinflusst, sondern auch die Sozialbeziehungen in der hauslichen Welt
(,,haben auch hier Kontakt zu den Mitarbeitern™ (I—16))

Die Einstellung zur Arbeit wird auch von einer anderen befragten Person thematisiert, die eine
Unterscheidung zwischen Deutschland und nicht weiter spezifizierten ,anderen Kulturen“
vornimmt:

~Es ist einfach manchmal auch von der Einstellung zur Arbeit etwas
schwierig, weil das natiirlich in manch anderen Kulturen jetzt nicht die
Prioritat hat, die wir Deutsche quasi vielleicht so ein bisschen an den
Tag legen. Ne, da ist es ja das Wirtschaften und das Karriere machen und
das Arbeiten gehen schon wichtiger grundsatzlich als in manch anderen
Kulturen.“ (I-9)

Wurden Bildungszertifikate nicht in Deutschland erworben, haben sie fir die Personalverant-

wortlichen nicht die gleiche Aussagekraft wie in Deutschland erworbene Zertifikate. Wahrend

bei Bewerber:innen mit in Deutschland erworbenem Abitur die Motivation fiir eine Ausbildung
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im Einzelhandel angezweifelt wird, kdnnen ausldndische Bewerber:innen durch ein Abitur
wahrgenommene Defizite ausgleichen. So meint eine Personalverantwortliche aus einem
Unternehmen, in dem normalerweise der Hauptschulabschluss als Zugangsvoraussetzung zu
Ausbildungsplatzen gilt:

,Also wenn ich dann eine Bewerbung hatte, wo da stand Bl, aber hat
vielleicht in seiner Heimat schon das Abitur gemacht und hat gearbeitet.
Das zeigt ja auch, dass die Menschen eigentlich nicht dumm sind, das liegt
ja eigentlich nur an der Sprache, die sind ja gebildet.“ (I-4)

Grenzziehungen entlang ethnischer Merkmale und Nationalitdten betreffen vor allem
Zugewanderte, die vor relativ kurzer Zeit nach Deutschland eingewandert sind. Die Jahre 2015
und 2016, in denen mehr Menschen nach Deutschland gefliichtet sind als in den Vorjahren,
werden in den Interviews mehrfach thematisiert. Die Unterscheidung zwischen Bewer-
ber:innen mit und ohne Migrationshintergrund, die in Deutschland zur Schule gegangen sind,
hat dagegen kaum eine Relevanz fir die Beurteilung der Leistungsfahigkeit in der industriellen
Welt.

»Also wir haben da auch wirklich, oder ich persodnlich, ich bekomme so viele
Bewerbungen rein und die sind super, die Bewerbungen. Und das sind auch
Menschen mit Migrationshintergrund, aber die haben ja gelernt, die sind ja
nicht anders als die ohne Migrationshintergrund.“ (I-4)

»~Also [Jugendliche mit Migrationshintergrund (SKvN)] sind bei uns im
Unternehmen auch vertreten. Also das wirde ich auch rein vom Verhalten
oder von der Kompetenz her Uberhaupt keinen Unterschied machen.“ (I-13)

»Also ich habe noch nicht, und ich bin jetzt auch schon langer dabei, ich
habe noch nie erlebt, dass es jetzt aufgrund von Migrationshintergrund oder
so, nicht so gut funktioniert.“ (I-5)

»Ja, hmm, aber sonst grundsatzlich mit Migrationshintergrund kriegt jeder
so in diesem Auswahlverfahren bei jedem Bezirksleiter und bei uns von der
Zentrale auch trotzdem die Mdglichkeit sich vorzustellen. Also da ist auch
fiir uns wieder entscheidend, dass das Vorstellungsgesprach dort verninftig
lauft. Ich wiirde nicht sagen, dass wir die bevorzugen oder benachteiligen,
sondern die sind EIgentlich im Auswahlverfahren wie jeder andere mit Nicht-
Migrationshintergrund auch ganz normal mit zu beurteilen, zu bewerten.™
(I-9)

,Also, flir- fir die Praktikumsstellen [aus denen die Auszubildenden
rekrutiert werden (SKvN)] bewerben sich eigentlich alle Schiiler, mit und
ohne Migrationshintergrund. Und wir hatten auch schon einige Praktikanten
mit Migrationshintergrund. Da hatten wir jetzt auch nicht grol-, groBe-
grofle Bedenken. Auch keine groRen Defizite so, sage ich mal. Da sind ganz
nette dabei. Sind aber auch eben halt Jugendliche dabei, wie natirlich
auch bei den Schilern ohne Migrationshintergrund. Also, da kénnen wir weder
Positives noch Negatives sagen.“ (I-1)

»Also 1ich achte da wirklich gar nicht drauf. Ich habe selber einen
Migrationshintergrund und also ich gebe da jedem die Chance. Aber ich kann
das nur bestdtigen. Also klar, gerade jetzt vielleicht-. Ich unterscheide
da auch, entweder jetzt Leute also Kandidaten, die hier aufgewachsen sind
und Migrationshintergrund haben, oder die, die jetzt wvielleicht vor zwei,
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drei Jahren ribergekommen sind. Da muss man natiirlich vorsichtig sein. Die
Sprache muss da sein. Und teilweise kommen die auch aus Verhdltnissen,
die- die- also die haben es sowieso schon schwer und dann ist es noch
schwieriger, sich irgendwie im Beruf noch einzubringen und-. Also die haben
wirklich teilweise groBe Probleme und wenn man dann jemanden hat, der ja
100 Prozent auf der Arbeit da ist, dann ist das wirklich super. Also das
ist schwierig, jemanden zu finden. Denen gebe ich aber, wie gesagt, auch
die Chance, wie schon vorher erwahnt, wenn ich sehe, okay, die haben in
ihrer Heimat auch eine Ausbildung gemacht oder gelernt, gearbeitet. Klar,
dann sind die auch gebildet auf eine Art und Weise.™“™ (I-4)

Wahrend Jugendliche mit Migrationshintergrund, die in Deutschland aufgewachsen und zur
Schule gegangen sind, sich nicht in flr die industrielle Welt relevanten Merkmalen von den
Jugendlichen ohne Migrationshintergrund unterscheiden, sieht es bei den Neuzugewanderten
anders aus. Nicht nur ihre Bildungszertifikate werden anders bewertet, auch ihre Sprach-
kenntnisse und ihre Leistungsfahigkeit im Betrieb werden angezweifelt aufgrund der multiplen
Problemlagen, denen sie ausgesetzt sind. Die stellvertretende Leitung eines Berufsbildungs-
zentrums bestatigt ebenfalls die Schwierigkeit fir die Jugendlichen, sich trotz multipler
(existenzieller) Problemlagen auf eine Ausbildung konzentrieren zu kénnen.

»,Oh, das Allerwichtigste ist eigentlich, dass die Jugendlichen iberhaupt
die Chance bekommen sich auf eine Ausbildung zu konzentrieren. Also, das
ist ein ganz groRes Problem, dass die halt mit dieser Unsicherheit leben.
In der Regel noch keinen gesicherten Aufenthaltsstatus haben. Was ja zu
all den Unsicherheiten, die sie haben noch ganz massiv dazukommt. Man muss
sich das iberlegen. Sie sind in einer fremden Kultur. Zum Teil auch alleine
in einer fremden Kultur. Auch ohne Familie. Die miissen erst einmal lernen,
wie lauft hier eigentlich alles ab. Wie ticken die Leute hier. Was sind
die Regeln, an die ich mich halten muss. Und so weiter und so fort. Dann
ist natiirlich dieses Schulsystem und Ausbildungssystem, was wir haben ein
anderes als das, was die aus ihren Heimatlandern gewohnt sind. Auch da
miissen die erst einmal durchsteigen und dann kommt eben diese oft
tatsdchliche Unsicherheit dazu, die, die haben. Und insofern sehe ich bei
diesen Jugendlichen immer wirklich-. Also, das, was die leisten. Wenn man
das vergleicht zu den deutschen, in Deutschland aufgewachsenen Jugend-
lichen. Das ist absolut bewundernswert. Und ja. Also, im Prinzip haben-.
Die haben halt viel hohere Problemlagen und hdtten es glaube ich deutlich
einfacher auch auf dem Ausbildungsmarkt auch Betriebe wvon sich zu
tiberzeugen, wenn eben nicht diese ganzen Problemlagen waren.“ (I-15,
Berufsausbildungszentrum)

Deutlich wird in den zitierten Passagen, dass die Unterscheidung von Jugendlichen mit und
ohne Migrationshintergrund nicht relevant ist —,die sind ja nicht anders als die ohne
Migrationshintergrund“ (I-4),wohlaberdie Unterscheidung zwischen den Menschen mit
Migrationshintergrund, die hier aufgewachsen sind und den Menschen, die erst vor relativ
kurzer Zeit nach Deutschland gekommen sind. Das Kriterium Migrationshintergrund rickt in
den Hintergrund und wird ersetzt durch ein Kriterium, welches sich an der Dauer des Lebens in
Deutschland orientiert und damit auf die Sozialisation und den Schulbesuch in Deutschland
abzielt. Es geht dann nicht mehr um deutsche Jugendliche, sondern um in Deutschland
aufgewachsene Jugendliche.
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,Also, das, was die leisten. Wenn man das vergleicht zu den deutschen, in

Deutschland aufgewachsenen Jugendlichen. Das ist absolut bewundernswert.“
(I-15).

»,Ich unterscheide da auch, entweder Jjetzt Leute also Kandidaten, die hier
aufgewachsen sind und Migrationshintergrund haben, oder die, die jetzt
vielleicht vor zwei, drei Jahren riilbergekommen sind.“ (I-4).

Zugewanderte, die erst eine relativ kurze Zeit in Deutschland sind und keine deutsche Schule
besucht haben, kdnnen die Bewahrungsproben der industriellen Welt weniger gut bestehen als
Jugendliche, die in Deutschland aufgewachsen sind. Ihre Bildungszertifikate besitzen fur die
Personalverantwortlichen nicht den gleichen Informationswert wie in Deutschland erworbene
Bildungszertifikate. Hinzu kommen Vorbehalte, die ihre generelle Einstellung zur Arbeit
betreffen. Es wird zudem befiirchtet, dass sie aufgrund multipler Problemlagen ihre Leistung
im Betrieb nicht erbringen kénnen. Die stellvertretende Leitungsperson des Berufsausbildungs-
zentrums berichtet beispielsweise, dass Termine der Auslanderbehorde oft mitten am Tag
liegen. Die Wahrnehmung der Termine hat fir die Jugendlichen dulRerste Prioritat, da davon ihr
Aufenthaltsrecht in Deutschland abhdngt. Gleichzeitig kann das (mehrmalige) Fehlen im
Ausbildungsbetrieb in der Probezeit zu Problemen flhren. Die Anforderungen der industriellen
Welt an regelmaliges, zuverlassiges Erscheinen stehen dann im Konflikt zu den Termin-
anforderungen der Auslanderbehdérde Gber die die Auszubildenden nicht verfligen kénnen.

All diese Faktoren gelten nicht fir jene Jugendlichen, die per Definition einen
Migrationshintergrund haben, die aber schon lange Zeit in Deutschland leben oder bereits in
Deutschland geboren wurden und in Deutschland einen Schulabschluss erworben haben,
weshalb die Differenzkategorie Migrationshintergrund fir die Personalverantwortlichen in
Bezug auf die industrielle Welt kaum relevant wird. Die Differenzierung entlang der Lange des
Aufenthalts in Deutschland erweist sich dagegen als hochrelevant fir die Anforderungen der
industriellen Welt im Ausbildungsbetrieb.

Flr die vor Kurzem zugewanderten Personen kommt ein weiteres zentrales
Selektionskriterium hinzu, welches bei allen anderen Bewerber:innen als selbstverstandlich
vorausgesetzt wird: deutsche Sprachkenntnisse. Es gehort bei den Berufen Verkaufer:in und
Kaufmann/-frau im Einzelhandel zu den zentralen Aufgaben, Kundengesprache zu fihren. Die
Sprachkenntnisse sind daher fiir die Ausibung der beruflichen Tatigkeit im
Ausbildungsbetrieb ein funktionales Selektionskriterium. (Eine andere Argumentationslogik
liegt vor, wenn Sprache als Voraussetzung fur das Bestehen der Berufsschule (Welt des
Marktes) oder eine hofliche Kommunikationsfahigkeit im Umgang mit Kunden
(projektbasierte Welt) thematisiert wird (vgl. Kapitel 7.2.3 und 7.2.4). Die Sprachkenntnisse
werden so zu einem Differenzierungsmerkmal und Selektionskriterium.

,Ja, also Jjetzt in der aktuellen Zeit, vielleicht ist das auch aufgrund

hier der Fliichtlingskrise und so weiter, man sieht das erstmal an der- den

Sprachkenntnissen, also wie weit sind die im Deutschen, sag ich mal. Viele

bewerben sich bei uns, die haben halt gerade mal das B- den Bl-Niveau
erreicht. Und dann, wenn die Unterlagen dann nicht wirklich so total
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interessant waren und ich mir sage, boah, den mochte ich jetzt gerne kennen
lernen, dann ist das eigentlich fiir mich schon eine Absage aufgrund der
Sprache, weil bei uns-. Also die Ausbildung ist halt so gerichtet, dass
man sehr engen Kontakt mit den Kunden hat. Und wenn man sich da nicht-,
wenn man nicht mit den Kunden kommunizieren kann auf der deutschen Sprache,
ist es halt schwierig.“ (I-4)

,Ohne Vorsatz keine Auslander nehmen zu wollen, haben wir aber da, da wir
jJa ein kommunikatives Arbeitsfeld haben, eher Probleme damit in den
normalen Fachgeschaften Mitarbeiter auszubilden, die 1Uber schlechte
Deutschkenntnisse verfiigen.“ (I-14)

,Also gerade Jjetzt, also es muss natiirlich schon der deutschen Sprache
machtig sein, gerade WEIL man ja auch Kundenkontakt hat. Im Verkauf si:nd
natlirlich auch viele dltere Herrschaften und die sind natiirlich nicht allen
Sprachen machtig.“ (..) ,Ja, also, sie haben- man muss- die miissen, wenn
sie im Markt stehen, die miissen verstehen, was mdchte der Kunde von mir.
Natlirlich kann man nicht erwarten, dass irgendwelche Fachausdriicke, dass
er das versteht, aber sie miissen schon wissen, ah okay das méchte der Kunde
jetzt von mir. Und sich das entsprechend auch dem Kunden wiedergeben, das
koénnen wir dir geben, das kénnen wir dir verkaufen.“ (I-10)

»~Da gab es andere Themen, weshalb es zumindest so ganz kurzfristig nicht
gut geklappt hat. Da ging es eher um Sprache. Und die sprachliche
Ausbildung, die tatsachlich doch einen gewissen Zeitraum in Anspruch nimmt,
wie wir dann auch erfahren haben, um in der Berufsschule folgen zu kdnnen
und auch im Geschaft einfach relativ einfache Kundengesprdche zu
absolvieren zu kénnen.“ (I-12)

Deutsche Sprachkenntnisse auf mindestens B2-Niveau gelten in einem Unternehmen als
funktionales Kriterium, welches unter anderem auch aus Sicherheitsgriinden durchgesetzt
wird. In dem Unternehmen wird neben der Ausbildung Kaufmann/-frau im Einzelhandel auch
der Beruf Kfz-Mechatroniker:in ausgebildet.

,Wir arbeiten an groBen Fahrzeugen. Das kann teilweise sehr gefdhrlich
werden, wenn man da nicht richtig versteht, was der Vorgesetzte einem sagen
will. Das heiBlt, B2, also Deutschkenntnisse B2 das ist das absolute
Minimum, was wir brauchen. Und dann miissen wir aber auch wirklich testen
dann in einem persénlichen Gesprach, also versteht derjenige uns wirklich,
kann der sich mit uns verstandigen.“ (I-8)

Andererseits ergreifen einige Unternehmen auch verschiedene Mallnahmen ,damit die
Sprache am Ende des Tages kein ausschlaggebender Punkt mehr ist“ (I-5). In

Bezug auf die Belegschaft im Unternehmen berichtet eine befragte Person:

»~Da gibt es schon viele, viele Personen, die eben mit, ja, mit nicht- nicht
Muttersprache deutsch haben und denen das auch schwerfdllt, wobei wir auch
DA ganz gezielt auf Sprachkurse setzen. Das heiBt, da arbeiten wir mit
einem relativ groBen Anbieter auch zusammen, wo wir auch sagen, okay, das-
da méchten wir unsere Mitarbeiter auch soweit fordern und weiterbringen,
damit eben die Sprache auch am Ende des Tages kein ausschlaggebender Punkt
ist. Auch in der Logistik oder wo man merkt, okay, gerade auch zum Beispiel
bei Kommissionierern, sage ich jetzt, da ist das natirlich auch mit mit-,
also da arbeiten wir auch viel mit bildsprachlichen Beispielen.“ (I-5)
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Die befragte Person erklart, dass dann z. B. im Logistikzentrum die Beschriftung auch in
Bildsprache erfolgt, die Mitarbeiter:innen mit geringen Deutschkenntnissen Orientierung
bietet. Dieses Beispiel macht deutlich, dass Unternehmen in der Lage und willens sind
Strukturen anzupassen, indem beispielsweise Sprachkurse und die Verwendung von
Bildsprache in bestimmten Kontexten gefordert werden. Berufe in Logistikzentren setzen
jedoch generell geringere Sprach- und Kommunikationsfertigkeiten voraus als Berufe im
Verkauf. Sprachkurse kdnnen aber auch die Ausbildung im Verkauf unterstitzen:
»,Und ich habe Jjetzt schon die Ersten aus Iran oder aus Syrien, die
erfolgreich 1ihre Einzelhandelskaufmannslehre abgeschlossen haben, die
unterstiitzen wir nachher, wenn die dann bei uns sind und sich auch ein
bisschen verdient gemacht haben und mit Probezeit raus sind, dann bekommen
die von uns Sprachkurse bezahlt. Also das heiBt, wir statten die dann auch
mit dem Equipment aus, dass die wirklich sicher und gut durch die Priifungen

kommen und wenn wir merken, es liegt auch an der Sprache, sage ich jetzt
mal, dann helfen wir da.“ (I-7)

Bei der Auswahl von Auszubildenden differenzieren die Personalverantwortlichen zwischen
den Sprachkenntnissen sowie Bildung und Leistungsfahigkeit der Bewerber:innen.
»Naja. Also ich sage jetzt mal allein anhand der letzten Jahre mit der
Flichtlingswelle kommen natiirlich junge Menschen nach [Stadt F], vor allem
nach [Stadt F], groBe Stadt. Und nur das jemand kein Deutsch kann, heiBt

ja nicht, dass der nicht genauso gut seine Leistung bringen kénnte und fir
unser Unternehmen keine Bereicherung ware.“ (I-13)

Oft werden die Sprachkenntnisse beim persoénlichen Kennenlernen (teilweise auch im
Telefongesprach) Gberpruft.

»,Und dann gucke ich mir im Grunde auch die Sprachkenntnisse, wenn jemand
interessant ist, gerne an.“ (I-7)

»Also das wird schon im Probetag soweit eingeschatzt, dass es letztendlich
OKAY ist fir den Start in der Filiale. Und diejenigen, von denen wir wissen,
die haben den entsprechenden Hintergrund, da gehen wir auch noch einmal
genauer ins Gesprach.“ (I-12)

»Wenn die Kommunikation klappt und es halt auch wirklich also eine ganz
einfache Sprache ist, die benutzt wird, dann ist das auch in Ordnung fir
mich.“ (I-9a)

Dies passt zu den Befunden von Séhn (2020), die vermutet, dass Unternehmen, in denen die
Kommunikationsfahigkeit eine wichtige Rolle spielt (wie das in den befragten Unternehmen der
Fall ist), die sprachlichen Fahigkeiten im Auswahlverfahren gezielt Gberprift werden. Dazu
reicht ein Telefongesprach oder das Bewerbungsgesprich aus. Diese tatsachliche Uberpriifung
der Sprachkenntnisse scheint dagegen in Unternehmen, in denen Kommunikationsfahigkeit als
Selektionskriterium nur eine untergeordnete Rolle spielt, nicht gleichermalien stattzufinden
(ebd.).

Auch Imdorf (2008b: 136) kommt zu dem Schluss, dass die betrieblichen Auswahlverfahren
keine Uberprifung von Sprachkenntnissen vorsehen. Fehlende Sprachkenntnisse sind ein
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allseits als legitim anerkanntes Argument, welches nicht weiter begriindet werden muss und
aufgrund seiner ,,Plausibilitat” (Imdorf 2008b: 136) und , Unschlagbarkeit” (ebd.) eine sichere
Rechtfertigung fur die Betriebe darstellt (ebd.). Das scheint in den befragten Unternehmen
jedoch nicht zu gelten. Es wird anerkannt, dass die aufgrund der Unterlagen vermuteten
Sprachkenntnisse nicht immer der Realitdt entsprechen. Sie kdnnen schlechter sein, weil zwar
ein bestimmter Test bestanden wurde, aber die praktische Anwendung fehlt. Sie kénnen aber
auch besser sein, weil offiziell nur ein bestimmter Test absolviert wurde, durch die tagliche
Anwendung, die tatsachlichen Sprachkenntnisse aber schon fortgeschrittener sind.

»Well hdufig ist es so, dass sie Leute haben, die geben B2 an und entweder
haben die gar nicht die Prifung abgelegt oder sie sprechen deutlich
schlechter. Wir haben aber auch gelegentlich Leute, die niedrigeren Status,
welil sie vielleicht auch bescheidener sind, angeben und so gut 1in der
deutschen Sprache dann schon mdchtig sind.“ (I-7)

Ahnlich wie bei gefliichteten Menschen, wird auch die Leistungsfahigkeit von Bewerber:innen
aus einem schwierigen familiagren Umfeld angezweifelt, weil sich fehlende Vorbilder oder
anderweitige familidare Pflichten negativ auswirken kdnnen z. B. auf das punktliche, regelmaRige
Erscheinen.

»~Aber das Elternhaus finde ich macht schon- hat schon grolen Anteil, wenn
das verninftig vorgelebt wird und jetzt nicht unbedingt so die Hartz-4-
Familie, die eher auf der Couch hadngt und rumdaddelt anstatt ja den Popo
hochzukriegen ist vielleicht auch nicht gerade dann das beste Vorbild fir
die jungen Menschen, die dann aus ihrem Leben was machen. Manche sind dann
extrem genau dagegen zu wirken und zu sagen, ich erst recht, finde ich
super. Aber manche fallen vielleicht in den gleichen Trott der Eltern mit
rein.“ (I-9)

»~Auch da haben wir natitirlich nicht immer den ganz geraden Weg durch die
Ausbildung. Es gibt auch diejenigen, die es nicht schaffen, weil gerade
wenn man sich so von der eigenen persdnlichen wund auch privaten
Vergangenheit ein Stiick weit 18sen muss. Also wenn wir zum Beispiel so ein
Umfeld haben, in dem die Eltern nicht arbeiten und der Auszubildende oder
die Auszubildende ist dann die Einzige, die dann halt morgens wirklich
friih aufstehen muss und zur Arbeit geht, da muss man natiirlich ein
ziemliches Standing haben, um, wenn man nach Hause kommt und gesagt
bekommt, also warum gehst du denn da jetzt eigentlich hin fir das wenige
Geld sozusagen. Um dann zu sagen, ich mache das trotzdem, weil ich mache
das fir mich und es macht mir SpaB. Also das halten nicht alle Azubis
durch. Und da gibt es eben auch diejenigen, die aufgeben oder denen wir
sagen miissen, naja, es ist eigentlich alles ganz toll, aber man muss schon
plinktlich sein und man muss immer zur Arbeit kommen. Und wenn dann diese
Regeln nicht eingehalten werden, dann ist da eine Trennung einfach
unausweichlich.“ (I-12)

Wenn diese Auszubildenden die Ausbildung aber mit Abschluss beenden, so die

personalverantwortliche Person, sind sie als Mitarbeiter:innen ,unwahrscheinlich stark
leistungsfahig“ (I-12)

»Wir haben Auszubildende schon gehabt und werden sie auch weiterhin haben,
die fir ihre Familien samtliche Behdrdengdnge erledigen missen, weil sie
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die einzigen sind, die Deutsch sprechen in der Familie zum Beispiel und
die dann Oofter mal ausfallen und unentschuldigte Fehlzeiten haben. Die
meinetwegen, wo die Eltern zum Beispiel ein kleines Lebensmittelgeschaft
haben, die morgens um drei mit den Eltern mit in den GroBmarkt fahren und
den Markt bestiicken und dann zu uns zum Arbeiten kommen und dort eigentlich
nicht mehr leistungsfdhig sind. Und da muss man mit denen halt reden. Also
da gibt es aus meiner Sicht die ganze Bandbreite. Sehr ehrgeizige, die
auch sagen, ich will das jetzt alles, weil ich spater zum Beispiel mal
mein eigenes Geschaft méchte, meine Familie versorgen will. Oder aber meine
Verwandten wo auch immer unterstiitzen méchte und dort Geld zur Verfiigung
stellen mochte. Also da sehen Sie glaube ich die komplette Bandbreite der
Gesellschaft.“ (I-12)

Fehlende Unterstitzungsressourcen werden im Auswahlprozess jedoch ebenso erkannt und in
die Beurteilung einbezogen. Praktikumszeugnisse sind z. B. anders zu bewerten, wenn die
Praktika immer bei einem Bekannten von den Eltern absolviert wurden, als wenn sich
Schuler:innen selbststandig darum gekiimmert haben.

~Es gibt Eltern, die- die den Schillern schon finf Praktika vermittelt
haben, da haben die noch keinen Schulabschluss. Da haben die schon fiunf
einschldgige Arbeitsverhdltnisse gehabt. Wer Kontakte hat, tut sich da auch
leichter. Das muss man auch immer wieder sehen. Deswegen fragen wir auch
JEDEN Bewerber, wie er zu seinem Praktikum gekommen ist. Weil fir uns das
wichtig ist, ob jemand-. Auch wenn wir fragen, Beurteilungsgesprdch am
Schluss, das ist anders zu bewerten, wenn das der Freund vom Papa ist ja,
bei dem jemand ein Praktikum gemacht hat. Deswegen, das muss man einfach
im Gesprach-, man muss da schon tiefer reingehen, um ein bisschen das
einschdtzen zu kénnen. Klar, dass jemand, wenn er immer Uber Kontakte von
den Eltern zu seiner Stelle gekommen ist, nie was Kritisches gehort hat.
Und interessanterweise eher diejenigen, die sich das frei quasi besorgt
haben, das Praktikum. Das liegt doch nicht an der Qualitdt der Kandidaten.™
(I-2)

Ebenso wie die Kontextabhangigkeit der erzielten schulischen Noten von den
Personalverantwortlichen anerkannt wird, wird die Notwendigkeit beschrieben, die
Praktikumszeugnisse ebenso kontextabhangig zu beurteilen. Die Anerkennung der
Kontextabhangigkeit einzelner Selektionskriterien macht den Auswahlprozess komplexer und
es stellt sich die Frage, in welchen Fallen eine Prifung des Kontexts vorgenommen wird und in
welchen nicht. Es kann davon ausgegangen werden, dass eine Uberpriifung in allen Féllen
oftmals den zeitlichen und finanziellen Rahmen eines Auswahlverfahrens sprengen wirde.

Der familidre Kontext kann beispielsweise die Chancen im gesamten Auswahlverfahren
beeinflussen, wie dieses Zitat deutlich macht.

»~Also man merkt es ja auch aus welcher Bildungsschicht dann jeweils die
Azubis kommen. Ich lasse auch gerne ein bisschen, dass die ein bisschen
privat iber sich erzédhlen, Hobbys, was machen die Eltern beruflich, was
machen die Geschwister, wie alt sind die, gibt es Geschwister, dass ich so
ein bisschen etwas {iber das soziale Umfeld erfahre. Und da merkt man es
halt auch. Also, wenn man hoért, okay, die Mama war schon immer Hausfrau,
die hat noch nie gearbeitet. Die kann ja dann auch vielleicht nicht so
helfen beim Bewerbungsgesprach. Oder dass ich mich darauf vorbereiten kann
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mit ihr zusammen, weil sie selber wahrscheinlich gar keine Erfahrungen in
diesem Bereich hat.“ (I-9a)

Die Entfernung des Ausbildungsbetriebs zum Wohnort wird in der industriellen Welt ein
relevantes Selektionskriterium, weil eine lange Anfahrtszeit das punktliche Erscheinen zur
Arbeit negativ beeinflussen kann. Plnktlichkeit ist ein wichtiges Kriterium fur die
Personalverantwortlichen. Wenn Bewerber:innen sehr weit vom Ausbildungsbetrieb entfernt
wohnen, kann dies zum Nachteil fir die Bewerber:innen werden, weil Zweifel am regelmalig
plnktlichen Erscheinen bestehen.

,Wir hatten so Bewerbungen gehabt aus Sachsen und dann bis fast [Stadt F]
fahren oder bis [Stadt F] fahren, jeden Tag zweieinhalb Stunden unterwegs
HIN, zweieinhalb Stunden =zuriick, das funktioniert nicht. Ich meine das
miissen die jungen Bewerber selber wissen, aber wir wissen, dass da auch
die Ausbildung darunter leidet, weil keine Plnktlichkeit sein kann.“ (I-
14)

Fir die Arbeitsorganisation im Ausbildungsbetrieb erweist sich zudem das Alter der
Bewerber:innen als relevant. Dies ergibt sich durch das Jugendschutzgesetzt, welches z. B.
Vorschriften bezlglich der Arbeitszeit fir die Beschaftigung von unter 18-jahrigen macht. Die
Arbeitsorganisation in den Ausbildungsbetrieben muss daher unter 18-jahrige besonders
bericksichtigen. Dies fihrt dazu, dass in bestimmten Ausbildungsbetrieben keine bzw. nicht
mehrere Auszubildende unter 18 Jahren eingestellt werden.

,50 dann kommt, dass wir natirlich auch L&den haben, die bis 21 Uhr
beziehungsweise die brauchen dann la&nger bis 21:30, 22 Uhr aufhaben. Und
wenn die sehr klein sind, dann missen wir die um acht nach Hause schicken.
Das heiBlt, wir haben dann eine Liicke praktisch, weil der Laden muss Jja
trotzdem fertig gemacht werden. Das heilt, erstmal muss ich die
Minderjdhrigen so ein bisschen munter auf die Filialen verteilen.“ (I-7)

,Denn wenn ein Auszubildender unter 18 Jahren darf in den meisten
Bundesldndern nicht Lotto verkaufen. Der darf Tabakwaren verkaufen und auch
Spirituosen verkaufen, das ist nicht verboten. Aber er darf keine Lotto-
Dienstleistungen verkaufen. Und wenn Sie jetzt halt eine Filiale haben-.
Ja das geht jetzt schon sehr weit wie gesagt in die Organisation, aber in
der Sie nur einen Kassenplatz haben und der Azubi ist unter 18 und dort
wird wviel Lotto gespielt, dann muss der praktisch immer von der Kasse
gehen, wenn ein Kunde kommt, der Lotto spielt. Und wenn das eine stark
frequentierte Filiale ist, dann ist das tatsdchlich ein Ausschlusskriterium
fiir uns, dann kénnen wir in dieser Filiale Auszubildende unter 18 Jahren
nicht beschaftigen.“ (I-12)

In anderen Betrieben wird das zwar thematisiert, hat aber fir die Einstellungsentscheidung
nicht so deutliche Auswirkungen:
,Klar, die [unter 18-j&hrigen (SKvN)] nehmen wir auch und wir haben auch
iberwiegend Minderjédhrige, aber mit den Volljahrigen ist es halt ein

bisschen einfacher, ne, was halt die Arbeitszeitgestaltung und so angeht.™
(I-4)
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Eine befragte Person betont jedoch ebenso die Vorteile einer altersgemischten Belegschaft. So
wird auf gegenseitige Hilfe der jingeren und dlteren Mitarbeiter:innen verwiesen, z. B. wenn
es um schwere korperliche Arbeit oder den Einsatz neuer digitaler Technologien und
Kommunikationsformate geht.
,Wir haben eine, ich sage jetzt mal verhdltnismdbig Alter hochangelengte
Belegschaft. Die sind natiirlich auch in den Strukturen, ich sage jetzt mal
sehr eingefahren. Die haben da eine genaue Richtung und wir wollen da
natlirlich auch modern bleiben und brauchen da einfach neuen Input, wo der
Ideen, vielleicht auch ein bisschen Innovatives mit rein, um eben die
Technik voll ausschoépfen zu kénnen, um eben mit dem Geist der Zeit gehen

zu kénnen. Und das erwarten wir natiirlich auch von unseren Auszubildenden."
(I-13)

Die Argumentationslogiken, die sich der industriellen Welt zuordnen lassen, beziehen sich auf
schulische Qualifikationen (Abschluss und Noten), Arbeitstugenden (PUnktlichkeit,
Ordentlichkeit, RegelmaRigkeit, Verldsslichkeit) und Arbeitsorganisation. Merkmale der
Bewerber:innen, die Zweifel an einer effizienten, zuverldssigen Arbeitsweise aufkommen
lassen, wirken sich negativ auf die Bewertung der Kandidat:innen im Hinblick auf die industrielle
Welt aus.

Die interviewten Personalverantwortlichen schreiben Schulnoten jedoch nur eine geringe
Aussagekraft flr die zuklnftige Leistungsfahigkeit der Bewerber:innen zu. Wichtiger flr einen
funktionierenden betrieblichen Ablauf sind plnktliches und regelmaliiges Erscheinen,
Ordentlichkeit und Arbeitswille/Engagement. Fur Schiler:innen, die keine guten schulischen
Leistungen vorweisen konnen, stellt die geringe Bedeutung der Schulnoten im betrieblichen
Auswahlverfahren eine Chance dar. Sie kdnnen ihre Leistungsfahigkeit unabhangig von ihren
Unterlagen meist im persénlichen Kennenlernen unter Beweis stellen.

Bestimmte Bewerber:innen stehen jedoch im Verdacht, weniger leistungsfahig im Betrieb zu
sein als andere. Dazu gehoren Jugendliche aus schwierigen sozialen Verhaltnissen, die nicht auf
die Unterstltzung ihres Elternhauses zurtckgreifen kénnen oder dessen Elternhaus der
Ausbildung sogar negativ entgegensteht. Dazu gehdéren zudem Bewerber:innen mit Flucht-
hintergrund, denen aufgrund multipler Problemlagen und Unsicherheiten eine mangelnde
Konzentration auf die Ausbildung zugeschrieben wird. Hinzu kommt bei ihnen die Beflirchtung
mangelnder deutscher Sprachkenntnisse, die fiir die Arbeit im Handel als Grundvoraussetzung
gelten. Auch ihre Bildungszertifikate enthalten fir die personalverantwortlichen Entschei-
der:innen nicht die gleichen kontrollierten Informationen, wie in Deutschland erworbene
Bildungszertifikate. Wahrend Bewerber:innen mit einem in Deutschland erworbenen erstem
Schulabschluss meist die betrieblich definierten Zugangsvoraussetzungen erfillen und die
schulischen Qualifikationen im weiteren Verfahren kaum Bedeutung fir die Einschatzung der
Leistungsfahigkeit im Betrieb haben, ist die geringe Aussagekraft der im Ausland erworbenen
Bildungszertifikate ein Problem flr die Personalverantwortlichen. Die Bildungszertifikate
nehmen fir zugewanderte Bewerber:iinnen daher eine andere Rolle ein als fir
Bildungsinlander. Hohere Schulabschlisse kdnnen fir zugewanderte Bewerber:innen u. a. die

Funktion erfillen andere (vermeintliche) Defizite auszugleichen.
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Die meritokratische Auswahl anhand von Schulnoten wird nicht nur innerhalb der industriellen
Welt in Frage gestellt, indem das Arbeitsverhalten als zentrales Selektionskriterium gilt,
sondern ebenso durch die Koordinationsanforderungen anderer betrieblicher Welten
relativiert, in denen die Passung zum Unternehmen und zum Team im Vordergrund stehen.

7.2.2 Hausliche Welt

Rechtfertigungsordnungen, die der hauslichen Welt eines Betriebs zuzuordnen sind,
orientieren sich an den Logiken einer patriarchal strukturierten Familie. Diese ist gepragt von
nach Alter geordneten Autoritats- und Abhdngigkeitsverhaltnissen, traditionell ausgerichteten
Geschlechterrollen und der Differenz zwischen wir und den Anderen. Wichtige
Selektionskriterien dieser Welt sind Vertrauen (aufgrund sozialer Nahe), Achtung (gegeniber
Vorgesetzten), Respekt, Anpassungsfahigkeit, Flhrbarkeit und Fugsamkeit. Konfliktfreie
horizontale und vertikale Sozialbeziehungen im Betrieb sind das Ziel. Daftr wird die Passung ins
Team und zum ,Geist des Hauses” (Imdorf 2008b: 124) im Auswahlverfahren Uberprift (vgl.
Kapitel 3.4).

Zwar gelten Auszubildende aufgrund ihres jungen Alters als formbar, ihre Passung zum Betrieb
wird im Auswahlverfahren jedoch Uberprift, denn:

,Ja, tatsdchlich, einerseits stimmt das, dass man in den nadchsten Jahren
sich noch verdndert und vor allem, dass man durchaus genau als Ausbilder
auch Einfluss darauf nehmen kann. Gewisse Dinge miissen aber da sein.“ (..)
,Wenn man da in einem hierarchischen Geflige und mit Teams arbeiten muss,
dann muss man da halt gewisse Kriterien auch an die Soft Skills auch von
Schiilern schon legen.“ (I-2)

Die Personalverantwortlichen beschreiben die Ausbildungsbetriebe analog zu individuellen
Personlichkeiten mit einer eigener ,Betriebsmentalitat™ (I-1) und so gibt es keine
allgemeingultigen Kriterien fir die Passung. Vielmehr muss jeder Betrieb selbst entscheiden,
welche Kriterien Kandidat:innen erflllen missen, um zum Betrieb zu passen. Dabei stellt die
Passung ein zentrales Selektionskriterium dar, welches mindestens ebenso wichtig erscheint,
wie die Leistungsfahigkeit in der industriellen Welt.

,Wir sind immer der Meinung, dass sich jeder Betrieb wirklich auf sein
Betriebssystem, auf seine Betriebsmentalitdt das zuschneiden muss und
selber rausfinden muss, was passt fir ihn. Das ist ja indivi- Jeder Betrieb
ist ja individuell, wie jeder Mensch. Und jeder muss halt das raussuchen,
was fiir ihn am besten passt.“ (I-1)

,Und ich glaube, das sich auch gezeigt hat, dass Jjemand nicht besondere
Kompetenzen haben muss, sondern einfach die richtige Charakteristik, weil
jedes Unternehmen hat ja auch so seine eigene Persdnlichkeit und wenn man
einfach einen Menschen findet, der wirklich gut hier reinpasst, dann ist
das schon mal viel, viel mehr wert, als wenn man jemanden hat, der zwar
fachlich tiefer aufgestellt ist, aber leider gar nicht mit seinen Kollegen
kann.“ (I-13)

,Unser Unternehmen nimmt ihn gern auf oder sie, wir haben aber eben unsere
ganz eigene Spezialitdt oder unsere ganz eigene Charakteristik. Und das
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ist etwas, was wir natiirlich dem Bewerber von Anfang an vermitteln wollen.™
(I-12)

Die Passung zum Betrieb ldsst sich beschreiben als Passung zu Leitungsperson und Ausbilder:in,
Passung zum Team, Passung zum Standort des Ausbildungsbetriebs und der lokalen
Bevolkerungsstruktur und Passung zur Branche bzw. zum Produkt. Wahrend die Uberpriifung
der Passung zu Standort, Bevolkerung und Branche der Welt des Marktes zugeordnet wird (vgl.
Kapitel 7.2.3), sind konfliktfreie zuklnftige Sozialbeziehungen zu den Kolleg:innen und zur
Leitung Bestandteil der Bewdhrungsproben fir die hausliche Welt eines Betriebs.

Die Prinzipien der hauslichen Welt nehmen in allen Interviews eine zentrale Rolle ein. Wahrend
in den kleinen und mittleren Betrieben die relevanten Personen (z. B. Geschaftsfihrer:in,
Ausbilder:in, Abteilungsleiter:in) direkt am Auswahlprozess beteiligt sind, findet eine erste
Auswahl in groRen Unternehmen in den zentralen Personalabteilungen ohne Beteiligung der
zukinftigen Vorgesetzten oder Ausbilder:innen statt.

Auch in den GroRBunternehmen werden die einzelnen Teams in den Ausbildungsbetrieben von
den Personalverantwortlichen als Familie mit jeweils eigener ,Charakteristik™ (I-12)
beschrieben, in denen funktionierende Sozialbeziehungen zentral sind. Das machen die
folgenden Zitate aus Interviews mit Personalverantwortlichen aus groflen Unternehmen
deutlich:

,Es gibt Teams, die sind, ja, ich sage mal, die sind alle sehr offen und
laut und man redet viel miteinander. Oder es gibt auch Teams, die sind ein
bisschen verschlossener.“ (I-6)

,Man merkt das aber auch so in den Filialen, in den Teams. Wir haben immer
so schoéne kleine Teams. Wir gucken halt immer, dass das alles harmonisch
ablauft. Klar, es gibt immer so Einzelfdlle, wo der Mitarbeiter sich nicht
mit dem anderen versteht oder so. Aber auch da versuchen wir gegenzuwirken
und zu gucken, dass wir immer alles ansprechen und dass alles- dass wirklich
jeder immer gerne zur Arbeit kommt und dass es auch wie eine eigene kleine
Familie ist, sag ich mal.“ (I-4)

,Einmal, wir sind schon ein Unternehmen, dass sehr nah an den Mitarbeitern
ist. Also wir Dbeschaftigen so ungefahr 1500 Mitarbeiter in ganz
Deutschland. Und gerade in den Teams wird sehr aufeinander geachtet, ob
das jetzt in den Filialen ist oder in unseren Zentralstandorten in den
Abteilungen.“ (I-12)

Es stellt sich die Frage, ob Entscheider:innen in den zentralen Personalabteilungen die
Selektionslogiken der hauslichen Welt in ihrer Vorauswahl fur die Ausbildungsbetriebe
bericksichtigen, obwohl sie nicht Teil des Teams sind, in welchem der oder die Auszubildende
arbeiten wird. Es wird deutlich, dass die Personalverantwortlichen ihre Aufgabe nicht nur darin
sehen, zu entscheiden, ob eine Person eingestellt wird oder nicht, sondern auch darin, zu
entscheiden, in welche Filiale sie am besten passt.

»~Also das ist natiirlich das, was ich einfach nur aus dem Erfahrungsschatz

machen kann und wo ich versuche, jemanden dann an die Stelle zu senden,
dass das Puzzleteil sozusagen passt.“ (I-7)
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Sofern sie die einzelnen Teams kennen, betrachten die befragten Mitarbeiter:innen der
zentralen Personalabteilungen es als ihre Aufgabe, die Passung der Bewerber:innen zu den
einzelnen Teams einzuschadtzen. Einschatzungen Uber die Passung zwischen Bewerber:innen
und Teams flieRen daher auch schon in die Vorauswahl ein, die die Personalverantwortlichen
vornehmen. Fir die Einschatzung der Passung durch die personalverantwortliche Person ist
insbesondere ihre Wahrnehmung der Leitungsperson relevant.
sAlso bei mir ist das ja so, ich betreue 80 Verkaufsstellen. Und von den
80 Verkaufsstellen kenne ich nicht alle Teams. Die Teams, die ich aber
kenne, da achte ich wirklich drauf. Also da achte ich auch drauf, wie ist
die Filialleitung, ist das eine sehr strenge Filialleitung oder ist das
eine jlingere Filialleitung. Oder wie allgemein das Team ist, ist das ein
jlingeres oder ein a&lteres Team. Wenn ich das Team kenne, dann versuche ich
schon, darauf zu achten. Und wenn ich dann so eine kleine Maus habe, die
ich am Telefon habe und die sich bei uns bewerben will, ich aber weiB,
dass der Filialleiter, OH mein Gott, total streng ist und so viel

abverlangt, dann versuche ich schon, die in eine Filiale zu stecken, wo
das vielleicht eher passen konnte.“ (I-4)

»Ich habe [Filialleitungen], die sind vom Typ Mensch her Mutti und Vati so
ein bisschen. Die haben SpaB daran, Kleinere an die Hand zu nehmen. Und
wir haben auch [Filialleitungen], die kommen eher mit den 30, 35-jahrigen
Spatzindern, sage ich jetzt mal zurecht. Und das ist bisher etwas, das
well ich, weil ich mit denen solange zusammenarbeite. Das heiBt, ich gucke
A, wenn ich jemand wohin schicke, ich sage. Wo habe ich was frei. Wo wohnt
derjenige und wie ist dann so ein Markt eigentlich besetzt. Flir welche
Gruppe 1ist der besonders gut geeignet.“ (I-7)

»Ja, 1ich sage mal, es ist halt so dieses- Ja:, wir haben- Ja, es sind
Charakterziige vielleicht auch manchmal, die da irgendwie passen, ob es mit
dem Filialleiter passt oder nicht passt. Also, manche sind- Ja, es ist
schwer zu sagen. Irgendwie ist es wirklich so ein Bauchgefihl.“ (I-6)

Die Personalverantwortlichen sehen es als ihre Aufgabe als aullenstehende dritte Person die
Passung zwischen Leitungsperson im Ausbildungsbetrieb und potenziellem Auszubildenden
einzuschatzen und eine fUr das Sozialgefiige des Ausbildungsbetriebs passende Person
auszuwahlen. Eigenschaften der Leitungsperson werden dabei besonders reflektiert: Ist sie
streng? Ist sie jung oder alt? Kommt sie eher mit jingeren oder alteren Auszubildenden
zurecht? Hat sie besonders hohe Erwartungen an die Auszubildenden? Ubernimmt sie gern
erzieherische Aufgaben und ist ansprechbar bei privaten Problemen oder mochte sie vorrangig
funktionierende Mitarbeiter:innen?

Die Einschatzung der Passung zwischen Auszubildenden und Leitungsperson bzw. Team erfolgt
aufgrund des Bauchgefihls, aufgrund einer Idee oder aufgrund der Erfahrung, die die
Personalverantwortlichen bereits mit den Teams gesammelt haben. Das Bauchgefihl spielt
damit sowohl in den groRen als auch in den kleinen und mittleren Unternehmen eine wichtige
Rolle fir die Einschatzung der Passung von Kandidat:innen zum Ausbildungsbetrieb.

~Aber so abgesehen davon, so vom ersten Eindruck, ich finde, da muss man

sich auch so ein bisschen auf sein Bauchgefiihl verlassen, weil es ist auch
so eine Aufgabe des Recruiters.“ (I-4, GroBunternehmen)
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»~Also es ist eigentlich meistens so, ja, Bauchgefihl. (lacht) Das kann man
schwer beschreiben.“ (I-10, GroRunternehmen)

»Es geht flir mich- fir mich auch darum ein gewisses Bauchgefiihl manchmal
so da zu entwickeln, ob jemand hier da passt oder nicht.“ (I-16, KMU)

B: ,Lade:n die Auszubil- die MOGlichen Auszubildenden nach dem Zusenden
der Unterlagen, mittlerweile digital, wo wir eine Vorauswahl treffen, die
einfach, ja, ich will nicht sagen ohne Plan, aber doch auch ein bisschen
emotional gesteuert sind, dann schaut man, ob es passt.“ (..)

I: ,Und woran merken Sie, ob der reinpasst? Jetzt unabhdngig so von- wvon
der-."

B: ,MANchmal auch Bauchgefuhl.“ (I-14, KMU)

Doch auch andere Signale werden im Sinne einer moglichen Teampassung interpretiert. Im
Folgenden Zitat wird eine schlechte Sportnote beispielsweise nicht als Signal fir fehlende
kdrperliche Fitness gedeutet, sondern als Signal fir die Unfahigkeit, in einem Team
zusammenzuarbeiten.

~Aber wenn dieses ganze Zeugnis sozusagen so aufgebaut ist, dass Sie in so
Fachern, in denen sehr viel partizipieren und Teilnahme verlangt sind, wie
zum Beispiel in so banalen Fadchern wie Sport, wenn man sich dort halt
verweigert, dann bekommt man Ublicherweise im Deutschland auf dem Zeugnis
eine sechs. Das sagt jetzt gar nichts aus daritber, dass der Schiiler nicht
sportlich ist, sondern eigentlich, dass er sich dem Team verweigert. Und
das 1ist dann zum Beispiel-. Also das ist Jetzt nicht das einzige
Ausschlusskriterium, aber das ist im Prinzip so ein Hinweis darauf, dass
wir es da mit jemandem zu tun haben koénnten, der nicht wirklich in so ein
Team passt, also der ein Teamplayer ist.“ (I-12)

In Unternehmen mit eigener Personalabteilung entscheidet die personalverantwortliche
Person in der Unternehmenszentrale jedoch letztendlich nicht allein Uber die Einstellung der
Auszubildenden. Die Passung ins existierende Team und zur Leitungsperson wird als zentral
angesehen, weshalb den Leitungspersonen und Ausbilder:innen in den jeweiligen
Ausbildungsbetrieben eine Art Vetorecht eingeraumt wird, dass sie nach einem personlichen
Kennenlernen beim Probearbeiten durchsetzen kénnen. Scheitert eine Person im
Auswahlverfahren an den Passungskriterien der haduslichen Welt eines Ausbildungsbetriebs,
kann die personalverantwortliche Person versuchen, sie in einer anderen Filiale einzusetzen.

»,Und dann wird sofort ein Termin zum Probearbeitstag vereinbart und das
ist eigentlich fiir uns genau das richtige Kriterium. Weil dann sehen einmal
die Teams vor Ort, die Jja auch wieder alle so eine ganz eigene
Charakteristik haben und auch unsere Filialen haben unterschiedliche
Sortimente. Die sehen also vor Ort, ist das ein Bewerber, der sich
wohlfihlt, also der, ganz schlicht gesagt, erst einmal mit offenen Augen
und offenem Herzen sozusagen in die Filiale kommt und wird da gefragt und
so weliter.“ (I-12)

,Das 1st einfach so, dass sich der Filialleiter auch mehr, ja, auch mehr
mit fir den Auszubildenden entscheidet. Sonst heiBt es: ,Ja, Frau [Miller],
wen haben Sie denn da eingestellt?" Und so kann man, ja, den- die Beziehung
zwischen den beiden schon von Anfang an aufbauen. Dass er sich ja mit fir
ihn entschieden hat. Ich wirde nie Uber den Filialleiter dann hinweg
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entscheiden. Wenn er sagt: ,Nee. Passt nicht. Den mochte ich nicht.‘, dann
wiirde ich dem auch nicht zustimmen. Eventuell nochmal in einer anderen
Filiale versuchen, ob ein anderer Filialleiter ein besseres, ja, ich sage
mal, Bauchgefithl dann hat oder nicht. Aber wir merken einfach, ich bin
nicht taglich bei der Ausbildung dabei, sondern das ist der Ausbilder. Und
der sollte am Einstellungsprozess beteiligt werden.“ (I-6)

»Da sind wir dann eigentlich hauptsdchlich auRen vor, das machen dann die
direkt am Standort, weil uns ist das Persdnliche wichtig. Uns ist wichtig,
dass das Team funktioniert, dass auch die Auszubildenen ins Team passen.
Und deswegen ist dieses persdnliche Kennenlernen und das alles direkt vor
Ort abwickeln sehr, sehr wichtig."“ (..) ,Weil die vor Ort wissen: Ah, okay
passt die Person dann letztendlich in unser Team."“ (I-10)

»Man muss dazu natlirlich auch sagen, also ich arbeite ja nirgendwo oder am
Arbeitsplatz mit dem Azubi dann zusammen, sondern das sind ja die Leute.
Und deswegen mochten wir die da auch nicht bevormunden. Wenn da jemand
sagt, das passt gar nicht und ich sage aber, der ist mir so sympathisch,
den miissen wir nehmen, dann mache ich den beiden Parteien das Leben auch
nur schwer. Deshalb verlassen wir uns da recht stark auf das Urteil unserer
Mitarbeiter und genau.“ (I-13)

In den befragten Unternehmen mit einer zentralen Personalabteilung wird die finale
Uberprifung der Teampassung aus den zentralen Personalabteilungen heraus in die jeweiligen
Ausbildungsbetriebe hinein verlagert. Die Kandidat:innen mdissen sich wahrend eines
Probearbeitens in ihrem potenziellen Team gegentber den potenziellen Kolleg:innen und der
Leitungsperson bewahren. Auch in kleineren Ausbildungsbetrieben werden die
Mitarbeiter:innen an der Entscheidung beteiligt, um sicher zu gehen, dass das Team die
potenziellen Auszubildenden fir passend halt.
,Konsens, ja ja. ( ) Nee das ist schon so, also gut ich kénnte zwar, mein
Schwiegersohn sagt mir dann manchmal, ja zieh doch die Karte als Chef,
aber wir wollen ja auch alle hinterher gemeinsam arbeiten.“ (..) ,Der muss
ja auch menschlich funktionieren und nicht, dass man sich dann drei Jahre

oder zwei Jahre nur rumdrgert sondern, dass also auch das funktioniert.“
(I-14)

»30 dass sie einfach mal merken, was das so ist, was da so passiert, die
Kollegen so einen Eindruck haben und dann werden auch die Koll- die
Kollegen, die Mitarbeiter auch nochmal so vereinzelt gefragt, was sie von
demjenigen halten.“ (I-16)

Obwohl die Personalverantwortlichen in den zentralen Personalabteilungen zukinftig nicht mit
den von ihnen ausgewahlten Auszubildenden zusammenarbeiten werden, ist Sympathie nicht
nur in den kleinen und mittlere Unternehmen (KMU) ein Kriterium im Auswahlverfahren.
Sympathie ist ein wichtiger Faktor fir die Einschatzung der Passung zum Betrieb.
,Dann gucken wir natiirlich auch danach, wie sympathisch uns jemand ist.
Wie er sich uns gegenliber, also der Firma gegeniiber, verhdlt, benimmt.

Wahrend des Praktikums: wie er arbeitet, wie er sich wverhalt. Ob er
plinktlich ist. Ob er sich ins Team integrieren kann.“ (I-1)

»Also so bald mir ein Kandidat, also Bewerber oder Bewerberin unsympathisch
ist, lustlos riuberkommt, so dieses, Jja, 1ich suche eigentlich eine
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Ausbildung, habe aber keinen Bock drauf, so diese Art, das sind fir mich
schon Minuspunkte.“ (I-4)

,Ist natliirlich schwierig, wenn Jjemand einen sehr, sehr starken
auslandischen Akzent hat, der ja auch damit einher geht, dass oft die
Grammatik nicht ganz stimmt. Also Dativ und Genetiv vertauscht werden.
Solche Sachen, da ist es natiirlich so, aber das 1ist Jjetzt auch mein
personliches Empfinden, dass ich das nicht besonders gerne bei Menschen
hoére. Das muss ich ehrlich zugeben, weil es einfach die Sympathie
schmédlert, finde ich.“ (I-13)

Sympathie wird von den Befragten in unterschiedlicher Weise konzeptualisiert. Es wird in
Verbindung mit dem Arbeitsverhalten (I-1), der Motivation (I-4) oder der Sprache (I-13) einer
Person gebracht.

Neue Auszubildende sollen sich in das Sozialgeflige des Ausbildungsbetriebs einfiigen. Das
schlieRRt nicht nur die horizontalen Beziehungen — die Passung ins Team — mit ein, sondern auch
die vertikalen Sozialbeziehungen und damit die Akzeptanz von Hierarchien. Die
Personalverantwortlichen berichten von Fallen, in denen die Anweisungen von
Leitungspersonen verweigert oder weibliches Leitungspersonal nicht als solches akzeptiert
wurde. Solch ein Verhalten stort das vertikale Sozialgeflige eines Ausbildungsbetriebs massiv
und gefahrdet dadurch zudem die reibungslosen Abldufe in der industriellen Welt (vgl. Kapitel
7.2.1).

»Sie kénnen nicht bei uns in den Laden kommen und werden morgens fiir den
Backshop eingeteilt und sie sagen: Nein, ich gehe lieber und mache den
Getrankeautomaten.™ (I-7)

Die Einordnung in das hierarchische Sozialgefiige des Ausbildungsbetriebs wird als zentrale
Komponente von Teampassung konzipiert.

,Flir uns ist halt wichtig: Er muss ins Team passen. Er muss sich
integrieren. Er muss sich auch mal was sagen lassen vom Werkstattleiter.
Es herrscht manchmal ein rauer Ton. So. Und es muss einfach menschlich
passen.“ (I-1)

Dieses Kriterium hat ein friherer Auszubildender in dem Betrieb nicht erfillt, was zu
erheblichen Problemen, bis zur Auflosung des Ausbildungsvertrags, gefihrt hat. Der
entsprechende Auszubildende war mannlich, Gber 30 Jahre alt und hatte einen tlrkischen
Migrationshintergrund. Die interviewte Person schildert die Grinde fir die Auflésung des
Ausbildungsvertrags folgendermalen:

,Das Alter war insofern dafiir-. a) war das ein- ein- ein Auszubildender,
der () mit Migrationshintergrund. Sprich: ein tirkischstdmmiger Deutscher,
der sich aber eben halt wie ein-, ja, wie ein typisch tlirkischer junger
Mann verhalten hat. Der unseren Altgesellen, die dann fast doppelt so alt
waren, eben halt sagen wollte, wo es lang geht, und was Jjetzt zu tun ist.
Und das immer wieder. Und das geht auf Dauer natiirlich nicht gut. Weil,
dieser junge Mann war natlirlich sehr ( ) tirkisch-, wie sagt man?, also
tirkisch. Ich will da jetzt auch nichts Negatives sagen. Aber der war halt
() anders.“ (I-1)
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Die mangelnde Einordnung in das vertikale Sozialgefiige des Betriebs fiihrt die Interviewte auf
das Alter in Verbindung mit seinem turkischen Migrationshintergrund und seinem Geschlecht
zuriick. Anstatt das Verhalten des Auszubildenden jedoch als individuelles Fehlverhalten zu
interpretieren, wird er als ,,typisch tiirkischer junger Mann“ (I-1) charakterisiert und
damit sein Verhalten auf seine ethnische Herkunft und seiner damit in Verbindung stehenden
geschlechtsspezifischen Sozialisation zurickgefthrt. Auch eine andere befragte Person sieht
einen Zusammenhang zwischen der Herkunft der mannlichen Auszubildenden und ihrer
Bereitschaft, Vorgesetzte zu akzeptieren, in diesem Fall weibliche Vorgesetzte.
»Das haben wir teilweise bei arabischstdammigen mannlichen Bewerbern. Ja.
Das ist dann auch wirklich ein Problem, weil die rennen dann zu irgendeinem
mannlichen Abteilungsleiter und versuchen den mit ins Boot zu nehmen. Aber
wenn wir eine, also wenn Sie bei uns [Filialleitung] sind, sind Sie die
Chefin. Und wenn Sie mannlich sind, sind Sie der Chef. Sie sind derjenige,
der den Dienstplan schreibt. Sie sind derjenige der einteilt, wer an
welchem Stand wie arbeitet, Sie sind derjenige der sagt, deine Ausbildung
fangt am Backshop an und nicht am- und das ist natiirlich ein Problem, wenn
jemand sich dann vehement einer Anweisung verweigert. Und manchmal, dass
sie Leute aus den arabischen Ursprungslandern haben, die da schon weiter
sind oder Ahnliches. Manchmal sind es natiirlich auch Leute, die so ein,
ich weiR nicht, ob man das so sagen kann, sind die wirklich akademisch
vorgebildet? Nein, eigentlich nicht. Es gibt welche, die sind wirklich,

die sind anders. Und bei manchen ist es so traditionell, dass es wirklich
iiberhaupt gar nicht geht.“ (I-7)

In beiden Interviewabschnitten wird die Problematik auf die ethnische Herkunft der
Bewerber:innen zurtickgeflihrt, was in den sonstigen Interviewpassagen zu diesem Thema nicht
der Fall ist. Allerdings wird differenziert. Der tlrkischstammige Deutsche, ,,der war halt ( )
anders“  (I1-1), was die Maoglichkeit miteinschlieft, dass es tirkischstammige
Bewerber:innen gibt, bei denen diese Problematik kein Thema ist. Die Gruppe der
rsarabischstdmmigen mannlichen Bewerber™ (1—7)\NWdLMWersdﬂedenin”die da schon
weiter sind“, die ,anders™ sind und denjenigen, bei denen ,es so traditionell [ist
(SKvN) ], dass es wirklich iberhaupt gar nicht geht.“ (I-7) Diese Differenz wird
zunachst auch mit der Bildung der Bewerber verkniipft, nach kurzer Uberlegung aber wieder
zurlickgenommen. Die interviewte Person kommt zu dem Schluss, dass traditionelle Weltbilder
nicht unbedingt mit dem Bildungsstatus der Person zusammenhdngen. Doch nicht immer
werden Probleme der Akzeptanz weiblicher Vorgesetzter auf den ethnischen Hintergrund von
Auszubildenden zurlckgefihrt.

~Also tatsdchlich gibt es auch mal den ein oder anderen Abbrecher von der

Seite des- des jungen Menschen, aber es gibt auch mal, wo wir dann sagen,

nein, das passt nicht, weil eventuell jetzt nicht falsch verstehen, kommt

der Jjunge Mann dann doch nicht damit klar, dass er eine weibliche
Vorgesetzte hat.“ (I-9)

»~Also unsere Fihrungskrafte sind wirklich, ich sag jetzt mal 90 Prozent
Frauen, also weibliche Fihrungskrédfte. Und die vereinzelten Azubis oder
Teilzeitkrafte, die da mannlich sind, manchmal haben die wirklich ein
Problem damit, also dass es eine Frau ist. Und das sagen die dann auch.
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Die sagen, ja, was will die mir denn sagen, das ist doch eine Frau! Und
wir so, okay, bis hier und stopp. Also die F&dlle hatten wir auch, ja. Gott
sei Dank nur vereinzelt, weil wir wirklich nicht so viele ma@nnliche
Mitarbeiter haben, aber es kommt natiirlich auch vor, ja.“ (I-4)

Der Frage danach, wie im Betrieb mit der Problematik umgegangen wird, begegnen die
Personalverantwortlichen mit einer klaren Ablehnung dieses Verhaltens, welches nicht toleriert
oder diskutiert wird. Im Zweifelsfall ist es ein Grund fir die Auflésung des Ausbildungsvertrags.
Das Problem wird sehr klar auf der Seite der Auszubildenden gesehen und gleichberechtigte
Geschlechterverhéltnisse nicht zur Diskussion gestellt. Die Anpassungsleistung muss auf der
Seite der Auszubildenden erfolgen.
»~Aber klar, also, derjenige, der nicht damit klarkommt, der hat halt ein
eigenes Problem, weil, ich finde nicht, dass wir da noch irgendwie
Problemldsungen anbieten miissen fiir so einen Fall, dass die nicht damit
klarkommen, dass wir eine weibliche Fihrungskraft haben. Also dann haben
die mit sich selber persdnlich ein Problem und miissen damit klarkommen
oder milssen gehen, meiner Meinung nach. Weil ich denke, dariiber noch zu

diskutieren, ob das eine médnnliche oder eine weibliche Fihrungsposition
ist, da ja- das ist so ein bisschen unpassend, weill ich nicht, ja.“ (I-4)

Die Akzeptanz von hierarchischen Strukturen im Ausbildungsbetrieb wird in unterschiedlichen
Kontexten thematisiert. Teilweise wird es in Zusammenhang mit der arabischen oder
turkischen Herkunft von Auszubildenden gebracht. Auch ein héheres Alter der Auszubildenden
wird in dieser Hinsicht als problematisch angedeutet. Teilweise geht es um die Infragestellung
der Weisungsbefugnis weiblicher Leitungspersonen durch ménnliche Auszubildende. Allerdings
werden alle diese Falle als Einzelfalle in den Unternehmen dargestellt, die keine Auswirkungen
auf die Chance alterer, arabischer oder sonstiger Bewerber:innen in zukinftigen
Auswahlverfahren haben.

Anders ist es bei der Vermeidung von sprachlich homogenen Gruppen. Dieses Kriterium hat
unter Umstanden direkte Auswirkungen auf die Einstellungschancen nicht deutscher
Bewerber:innen, denn sprachlich homogene Gruppen von Mitarbeiter:innen, wenn die
Leitungsperson diese Sprache nicht versteht, kénnen ebenso das vertikale Sozialgeflige eines
Ausbildungsbetriebs stdren. Dies resultiert darin, dass nicht zu viele Mitarbeiter:innen
eingestellt werden, die eine gemeinsame Sprache sprechen, die die Leitungsperson nicht
versteht.

»Also wo wir auch natiirlich immer ein bisschen aufpassen miissen, ist, wenn

wir zu viele Menschen einer Nationalitdt in einer Filiale haben und die

Marktleitung spricht die Landessprache nicht. Das geht auch nicht. Die

unterhalten sich ( ) auf Arabisch den ganzen Tag und Sie wissen gar nicht,
() woriber sie sprechen. Das geht natirlich nicht.“ (I-7)

Wahrend ethnische Merkmale fir das vertikale Sozialgefige (Kontrolle durch die
Leitungsperson, Akzeptanz von Hierarchien) von Bedeutung sind, wird in keinem befragten
Betrieb von Problemen auf horizontaler Ebene berichtet, die auf den kulturellen, ethnischen
oder religiosen Hintergrund der Beteiligten zuriickgefiihrt werden.
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»Ja, also gerade in <Stadt F>, <Stadt F> <Stadtteil 1>, <Stadt F> <Stadtteil
2> unsere Standorte, die sind von der Nationalit&t her sehr divers, ja
genau. Da ist es aber auch, ja also da muss man wirklich sagen, ist die
Belegschaft auch wirklich darauf eingestellt. Und die verstehen sich auch
alle. Und das passt auch. Und also gerade in <Stadt F> ist das ja, sage
ich mal, eh vollkommen normal auch.“ (I-8)

»Das habe ich jetzt so nie mitbekommen, dass wir Probleme hatten, WEIL die
ein Kopftuch tragt oder weil der farbig ist oder weil-. Nein, das- also
die Menschen, sag ich ja, also die Mitarbeiter oder so, wenn man die Person
kennt, dann denkt man ganz anders iber die Person. Man hat sie ja kennen
gelernt.™ (I-4)

Das erste Zitat verdeutlicht die Bedeutung der Bevdlkerungsstruktur in der Region, in der der
Ausbildungsbetrieb liegt. In Ausbildungsbetrieben, in denen die Belegschaft bereits heterogen
ist, werden mit der Einstellung von Auszubildenden mit Migrationshintergrund keine Probleme
im horizontalen Sozialgeflige antizipiert.

Der Hinweis ,Man hat sie ja kennengelernt.“ (I-4) im zweiten Zitat verweist auf ein
wichtiges Prinzip in der hauslichen Welt: Die Beziehungen sind langfristig orientiert, man kennt
sich. Dadurch wird die Beurteilung einer Person anhand duRerlicher Merkmale wie der
Hautfarbe obsolet. Anders kann dies in Welten sein, in denen Beziehungen als kurzfristig,
nitzlich, opportunistisch gelten, wie beispielsweise in der Welt des Marktes (vgl. Kapitel 7.2.3).

Die Zusammensetzung der Teams wird auch im Hinblick auf andere Merkmale relevant. Eine
ausgeglichene Zusammensetzung der Teams im Hinblick auf Frauen und Manner wird von den
Interviewten generell begrift. Obwohl alle Ausbildungsbetriebe die Ausbildungsberufe
Verkaufer:in und/oder Kaufmann/-frau im Einzelhandel ausbilden, deuten die Aussagen in den
Interviews auf eine starke geschlechtsspezifische Segregation entlang der Branchen hin.
Ausbildungsbetriebe in der Textilbranche berichten von Uberwiegend weiblichen
Mitarbeiter:innen. In zwei Unternehmen, die in technischen Branchen tétig sind, duRern die
Personalverantwortlichen zwar den Wunsch, mehr Frauen einzustellen, berichten aber von zu
wenig (passenden) Bewerbungen. Sie sehen die Grinde fur die geschlechtlich homogene
Belegschaft demnach aulRerhalb des eigenen Betriebs.
»~Also ich wlrde sagen, wenn sich eine Frau bewirbt, die auch die
entsprechenden Voraussetzungen hat, hat die eher mehr Chancen, als wenn
sich ein Mann bewirbt. Weil Manner haben wir genug. Also das ware- wirde
so das Team ein bisschen mehr auflockern. Aber das wird- Aber wir kriegen

da keine Bewerbungen. Oder die Bewerbungen, die wir kriegen, die fallen
aufgrund der anderen Kriterien komplett durch.“ (I-16)

»~Aber wenn ich zwei gleich gute Bewerber habe, die Noten sind gleich, der
Schulabschluss, Praktika und ich kann jetzt aber nur noch eine Stelle
besetzen flur einen technischen Beruf, dann wdre es so, dass wir sehr gerne
dann ein Madchen nehmen wirden, wenn ansonsten alles gleich qualifiziert
ist. Dadurch, dass man als Schiler noch keinen so ganz langen Lebenslauf
hat, kommt das nattirlich- oft der Fall, dass man sagt, okay, Schulform,
Schulnoten, ungefahr gleich viele Praktika gehabt. Unter anderem, weil auch
die Schulformen bestimmte Wochenzahl vorschreiben, ist es oft dhnlich. Und
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dann, ware das natlirlich- wlirde man das begriben, wenn man eine BewerbeRIN
mit reinnehmen kann in das Team.“ (I-2)

Die Personalverantwortliche des Unternehmens berichtet vom Engagement in Projekten, die
junge Frauen MINT-Berufe nahebringen sollen, die jedoch wenig an der eigenen
Bewerbungslage andern wirden.

In zwei Ausbildungsbetrieben, die den Bereichen Kfz-Mechatronik und Baugewerbe
zuzurechnen sind, beschreiben die Personalverantwortlichen Strukturen, die ihrer Meinung
nach zu starken Selbstselektionseffekten fiihren.

,Und dann schreckt natiirlich in zweiter Instanz natiirlich ab, wenn sich
ein Madchen fir den Beruf interessiert, dass sie natirlich dann von, ich
sage mal 95 Prozent m&nnlichen Kollegen umgeben ist. Und ob- ob man da:nn
sag ich mal sich das immer traut, gerade wenn man erst 16, 17, 18 ist,
wenn man die Ausbildung anfédngt, ist natirlich dann auch immer fraglich.
Weil, man steht dann, also wenn jetzt in vielen unserer Servicebetrieben,
wenn man da als Azubine anfangen wiirde, da wdre man halt auch wirklich in
der Werkstatt dann die einzige Frau, die da arbeiten wiirde. Und ich glaube
nicht, dass dann vielleicht das noch ein bisschen mehr wiegt als die
Tatigkeit an sich. Dass man da als Frau wirklich weit und breit quasi
alleine ist. Dass der Ton natiirlich auch ein bisschen rauer ist. Dass man
ja, dass man da sich vielleicht auch einfach unwohl fthlt.“ (I-8)30

»~Also ich glaube schon, dass viele junge Frauen diesen Job tendenziell als
frauenfeindlich einstufen wiirden, weil es einfach eine gewisse Mannerdomain
ist. Also allein schon vom Kundenstamm her. Handwerkliche Berufe sind ja
auch sehr mannerlastig.™ (I-13)

»,Da tun sich halt teilweise auch Spriiche auf, wo ich heute sagen kann,
also so nicht mit mir reden, nach dem Motto. Aber als 16-jdhrige ist das
schwierig. Das heift, ich glaube man misste schon ein etwas stérkeres
Selbstbewusstsein mitbringen als Frau, um sich einfach ein bisschen
sicherer zu fihlen, um sich auch mal verteidigen zu kdnnen und auch mal
jemand zurechtzuweisen zu kénnen, dass es einfach absolut inakzeptabel ist,
wie dort geredet wird.“ (I-13)

Die personalverantwortliche Person berichtet, dass in dem Unternehmen bis vor ein paar
Jahren noch Werbematerial verteilt wurde, das zum Beispiel aus Kalendern mit halbnackten
Frauen bestand. Das ist fir sie nicht akzeptabel. Sie sieht diese Strukturen auch durch das hohe
Alter der Belegschaft begriindet, die Sexismus nicht als Problem verortet. Gleichzeitig berichtet
sie, dass 50 Prozent der Fihrungspositionen in dem Unternehmen mit Frauen besetzt sind und
in dieser Hinsicht keine Benachteiligung besteht.
»Da haben wir gesagt, das [Kalender mit halbnackten Frauen und Bauwerkszeug
(SKvN) ] gibt es bei uns nicht mehr. Also es kommt doch gar nicht so in die
Tite, dass 1ich jetzt als Frau mich hier hinstelle und solche Kalender
verteile, die den weiblichen Korper auch zum Gegenstand machen. Aber es

sind natiirlich jetzt auch ein Generationenkonflikt, sage ich jetzt mal.
Also halt Generation Jjetzt nicht so als Sexismus, aber deswegen mochten

30 Der Ausbildungsbetrieb bietet die Ausbildung KiE an, die aber sehr nah an Lager und Werkstatten dran ist, in
denen beispielsweise Berufe in der Logistik oder Mechatronik ausgebildet werden.
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wir auch neue Leute-, dass hier neue Leute mit reinkommen. Und eben auch
solche Gedanken verordnen koénnen.“ (I-13)

»Dahingehend glaube ich, dass viele 3junge Frauen sich doch zweimal
iberlegen, ob sie in das Gewerbe einsteigen mdchten. Fir Jungs ist es ein
kiirzerer Schritt, weil sie sich dort einfach nicht verurteilt sehen, weil
das natiirlich auch eine Mannerdomain ist, wo man, ich sage mal, so nach
dem Motto stark sein kann. Ich wiirde es mir wiinschen, einfach, dass wir
auch mehr junge Frauen einstellen kdnnten. Im letzten Jahr haben wir leider
keine einstellen kénnen, weil auch einfach die-, der Anteil der
Bewerberinnen viel geringer ist als der mannliche Bewerber. Genau. Aber,
dass man ebenso die Mdglichkeit h&dtte zu sagen, so, hier wird nicht nach-
oder die Dbrauchen keine Angst zu haben, dass hier nach Geschlecht
entschieden wird, fé&nde ich schon gut, weil es, glaube ich, Mut machen
wlirde. Dass sich wviel mehr Menschen-, oder dass sich auch viel mehr
Diversitadten auftun wirden.“ (I-13)

Personalverantwortliche beflrworten Diversitat in der Belegschaft, sehen sich jedoch von
betriebsexternen Einflissen darin beeinflusst, ob Diversitat bei der Auswahl umgesetzt werden
kann. Stark nach Geschlecht segregierte Branchen flihrten dazu, dass es kaum Bewerberinnen
fur mannerdominierte Branchen gibt. Die Reproduktion von Mannlichkeit — ,Manner k&énnen
hier stark sein“ (I-13) —und sexistischen Strukturen wird erst langsam aufgebrochen
z. B. durch die Uberarbeitung sexistischer Werbematerialien. Es wird angenommen, dass
jungere Mitarbeiter:innen (Auszubildende) Gedanken der Geschlechtergerechtigkeit eher
verorten konnen und dadurch ein Wandel im Unternehmen erfolgt.

Im Hinblick auf ethnische Diversitdt sieht eine Personalverantwortliche die regionale
Bevolkerungsstruktur als wichtigen Faktor an. Ist die Bevolkerungsstruktur in der Region, in der
der Ausbildungsbetrieb sich befindet gepragt von Diversitat, ist dies flr die Belegschaft im
Betrieb Normalitdt und spiegelt sich auch in der Belegschaft wider. Bewerber:innen und
Auszubildende kommen haufig aus dem regionalen Umfeld des Ausbildungsbetriebs. Wahrend
es daher in manchen Ausbildungsbetrieben in landlichen Gebieten Brandenburgs keine
Bewerbungen von Jugendlichen mit Migrationshintergrund fir Ausbildungsstellen gibt, wie
eine interviewte Person berichtet (I-6), gehdren solche Bewerbungen in groBeren Stadten zur
Normalitat.

Im konventionssoziologischen Modell der Ausbildungsplatzvergabe wird das Elternhaus der
Bewerber:innen als Unterstltzungsressource konzipiert, welches den Ausbildungsbetrieb im
Zweifelsfall unterstitzen kann, wenn es zu Problemen wahrend der Ausbildung kommt. Zudem
Ubernimmt die ausbildende Person teilweise noch spaterzieherische Aufgaben, insbesondere
bei sehr jungen Auszubildenden:
~Die Jetzigen, die jetzt angefangen-. Einer ist zum Beispiel Jjetzt 16
gerade geworden. Das ist natlirlich ein GANZ anderer Fokus, den ich da haben
muss. *Das ist natlrlich* eher wieder einer, wo man auch noch, ich sage

mal, eher ein bisschen ErziehungsmaBnahmen auch nochmal mit machen muss.
Wenn man es nicht von zu Hause schon mithat.“ (I-17)
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Die Eltern und die ausbildende Person ziehen im besten Fall an einem Strang und kénnen sich
in ihrer jeweiligen Autoritat starken.

»Also wir, ich glaube wir sehen das dann immer lieber, wenn, ja wenn einfach
hinter dem Azubi dann ein festes privates Umfeld auch steht. Und wir wissen,
da sind auch Eltern dahinter, die diese Ausbildung unterstiitzen und da zur
Not auch vielleicht mal sagen kénnen, okay, hadng dich mal rein. Du sollst
es ja auch erfolgreich abschlieBen.“ (I-8)

,Und auf der anderen Seite ist es natiirlich so, dass wir da dann im engen
Kontakt mit den Eltern stehen, dass die bei den Gesprédchen dabei sind und
da natiirlich auch Einfluss nehmen, weil ich glaube fir-, also 15-jahrige
kénnen die Entscheidung auch gar nicht selbst treffen, aber besonders die
Unterstiitzung der Eltern ist da auch wichtig. Und meist sind es dann auch
Elternhduser, wo man sagt, man fahrt so wertemdBig schon die gleiche
Schiene und auch sehr kooperativ.“ (I-13)

Allerdings kann auch der Ausbildungsbetrieb als Familienersatz fur Auszubildende aus
schwierigen sozialen und soziobkonomischen Verhaltnissen gelten. Eine
Personalverantwortliche berichtet beispielsweise von Jugendlichen aus Heimen oder
Jugendwohngruppen und aus Familien, in denen keiner einer geregelten Erwerbsarbeit
nachgeht. Das Team, als Familie konzipiert, kann Halt und Kraft geben, etwas, das die
Auszubildenden aus schwierigen sozialen Verhaltnissen in der eigenen Familie wenig erfahren.

,Wir haben auch einige Azubis ausgebildet und werden das auch weiterhin
tun, die zum Beispiel rein von ihrem sozialen Hintergrund keinen geraden
Weg hatten und die nicht behilitet aufgewachsen sind. Die zum Beispiel in
Heimen untergebracht sind oder im betreuten Wohnen fiir Jugendliche, in
Jugendwohngruppen. Denen genau das eigentlich fehlt oftmals. Dieses Gesehen
werden und tatsdchlich auch, ich sage es jetzt mal, geliebt und anerkannt
werden. Wenn man in ein Team kommt, in dem man fir sich selber auch einen
festen Halt oder einen festeren Halt versplrt, in dem man eben auch Lob
erfahrt, Anerkennung erfiahrt und vor allen Dingen auch Verantwortung
bekommt, dann sind das Dinge, die wir, das erfahren wir immer wieder, die
eine Persodnlichkeit reifen lassen sowieso, aber auch wirklich zu strahlen
bringen und ihnen auch erst einmal die Méglichkeit geben, sich auszuleben.
Und das ist natltrlich eine sehr schoéne Erfahrung.“ (I-12)

,Das wir sagen, wenn du bereit bist eben die Armel aufzukrempeln, wenn du
bereit bist, dich in das Team zu integrieren mit all dem, was dazugehodrt,
dann bist du aufgenommen. Dann ist das Jja auch ein Halt, dann ist das
etwas, was dir Kraft gibt und dann ist es natiirlich, was dir im besten
Fall SpaB machen sollte.“ (I-12)

»Das sind junge Menschen, die sind noch lange nicht ausgereift und wir
haben auch eine soziale Verantwortung gegeniiber jedem jungen Menschen, der
zu uns kommt. Bei uns kann man auch Fehler machen, man kann auch mit
persdnlichen Problemen zu uns kommen. Das heibt, wir sind auch immer fir
die da.“ (I-13)

Bestenfalls zahlt sich die Ausbildung von Jugendlichen aus einem schwierigen sozialen Umfeld
fir den Betrieb langfristig aus, da es sich um besonders loyale Mitarbeiter:innen handelt, wenn
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sie die Ausbildung schaffen. Loyalitdt ist in der hauslichen Welt ein Kriterium, dass
wertgeschatzt wird.
~Also Bewerber, die wir aus diesen Gruppen rekrutieren, dass die
grundsatzlich immer dankbar und super motiviert sind; das ist so nicht,
aber diejenigen, die das schaffen und die von sich aus beschlossen haben,
die gehen jetzt diesen Weg, das sind natiirlich zutiefst loyale Mitarbeiter,

die vor allen Dingen auch noch unwahrscheinlich stark leistungsfahig sind.™
(I-12)

»Wir haben in <Stadt F> wviele, ja, ich sage mal, zerriittete Elternhduser.
Da kénnen die Schiller nichts flir. Und selbst wenn man aus einem schlechteren
Elternhaus kommt, heiBt es nicht, dass man nicht da unbedingt raus will
und dann bei uns, ja, durch das Erreichen eines Ausbildungsziels, durch
einen festen Job dann spater, sich selber ein besseres Leben machen will.
Also da haben wir viele Beispiele, wo das Elternhaus nicht passt aber wir
tolle Mitarbeiter gefunden haben.“ (I-6)

Wahrend die befragten Personalverantwortlichen betonen, dass sie hinsichtlich Alter,
Geschlecht oder Herkunft keine Unterschiede im Auswahlprozess fur Ausbildungsplatze
machen, gibt es nichtsdestotrotz einige Koordinationsanforderungen der hauslichen Welt des
Betriebs, die bestimmte Bewerber:innen eher erfillen kénnen als andere.

Die Normalitatserwartungen hangen stark von der Bevolkerungsstruktur in der Region ab, in
der sich ein Ausbildungsbetrieb befindet. Wahrend es in grofSen Stadten ganz normal ist eine
diverse Belegschaft zu haben, gibt es in landlichen Regionen gar keine Bewerbungen von
Menschen mit einem Migrationshintergrund.

Insbesondere der Wunsch nach fihrbaren und fligsamen Auszubildenden scheint zu Vorsicht
gegenliber mannlichen Bewerbern aus bestimmten Landern zu fihren, wenn diese im Verdacht
stehen die Weisungsbefugnis ihrer (weiblichen) Vorgesetzten nicht anzuerkennen oder wenn
es schon andere Mitarbeiter:innen im Ausbildungsbetrieb gibt, die die gleiche Sprache
sprechen.

Fir die Einschatzung der Passung spielen Sympathie und Bauchgefihl der personal-
verantwortlichen Person ein grolRe Rolle. Die Unbestimmtheit des Passungskriteriums steht in
starkem Widerspruch zu seiner Relevanz im Auswahlprozess.

Im Hinblick auf die geschlechtsspezifische Zusammensetzung der Teams besteht eine
grundsatzliche Offenheit. In typischen Mannerbranchen (z. B. Baugewerbe, techniknahe
Berufe, Kfz-Gewerbe) machen die Befragten existierende Strukturen und individuelle
Praferenzen flir die wenigen Bewerbungen von jungen Frauen verantwortlich — Aspekte, die
auBerhalb ihres Verantwortungsbereichs liegen.

7.2.3 Welt des Marktes

Argumentationen, die sich der Welt des Marktes zuordnen lassen, beziehen sich insbesondere
auf die betriebliche Kosten-Nutzen-Kalkulation. Einem Ausbildungsabbruch aufgrund
mangelnder Leistungen in der Berufsschule soll beispielsweise moglichst vorgebeugt werden,
da dies einer betrieblichen Fehlinvestition gleichkame. Zudem wird den Auszubildenden ein
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eigener Marktwert in Bezug zu den Kund:innen zugeschrieben, da sie den Verkauf eines
Produktes fordern oder hemmen kénnen (vgl. Kapitel 3.4).

Betriebliche Kosten-Nutzen-Kalkulation

Die betriebliche Kosten-Nutzen-Kalkulation bezieht sich in den untersuchten Unternehmen auf
Aspekte vor, wahrend und nach der Ausbildung. Personalverantwortliche versuchen zu priifen,
wie wahrscheinlich ein tatsachlicher Antritt der Ausbildung, ein reibungsloser Verlauf, ein
erfolgreicher Abschluss und eine anschlieRende Ubernahme als Fachkraft ist.

Zwischen Vertragsunterzeichnung und Ausbildungsstart vergehen oft mehrere Monate,
manchmal bis zu einem Jahr. In dieser Zeit springen immer mal wieder Bewerber:innen ab.

,Und es gibt ansonsten Aspekte im Recruiting wie, dass Schiiler sich langer
Zeit lassen bei den Zusagen oder dass sie wieder absagen vor
Vertragsantritt. Das sind Faktoren, die sich massiv verschlechtert haben.™
(I-2)

Bestimmte Bewerber:innen werden daher mit Vorsicht eingestellt, da sie gegebenenfalls die
Ausbildung nicht antreten kénnen oder wollen. In Bezug auf unter 18-jahrige Bewerber:innen
meint eine personalverantwortliche Person:

»~Aber ich habe immer wieder erlebt, dass wirklich ein oder zwei Tage vor
Ausbildungsbeginn die Leute den Vertrag zuriickziehen auch mit natirlich
Rickendeckung der Eltern, weil die Eltern miissen den ja auch kiindigen. Das
konnen die Kleinen ja nicht alleine machen. Das ist natiirlich fiir uns als
Unternehmen eine Katastrophe, wenn ich am 01.09. anfangen will und Mutti
fallt ein, mir am 27. mitzuteilen oder Vati, dass das Kind jetzt doch
lieber noch weiter zur Schule geht und noch Besseres gefunden hat. Das
heiBt, ich stelle diese Altersklasse ein mit sehr wviel Vorsicht und ich
weill, dass es die instabilste Gruppe ist.“ (I-7)

In Bezug auf das Risiko, dass der Ausbildungsvertrag vor Beginn der Ausbildung wieder
aufgeldst wird, stuft die interviewte Person die Gruppe der unter 18-jahrigen als besonders
risikohaft ein. Sie begrindet dies mit den Erfahrungen, die sie mit diesen jungen
Bewerber:innen gemacht hat. Trotz dieser Erfahrungen stellt die Personalverantwortliche diese
Gruppe ,mit sehr viel Vorsicht“ (I-7) ein.Andere Unternehmen versuchen dem gezielt
entgegenzuwirken:
»Also ich meine, da springen schon auch mal wieder ein, zwei ab. Aber auch
dem versuchen wir aktiv entgegen =zu setzen, die ganzen Preboarding
MaBnahmen, also auch auf die schauen wir, was passiert mit den Leuten, die
im November schon unterschreiben und aber erst im September starten. Das
ist eine lange Zeitspanne. Also wie kann man die auch schon frithestmdéglich

da so ein bisschen binden, Dbeziehungsweise immer mal wieder so den
Arbeitgeber <Unternehmen 5> auch in Gedachtnis zuriickrufen.“ (I-5)

GrolRe Unsicherheiten bestehen auch in Bezug auf Bewerber:innen mit einem flir den Zeitraum

der Ausbildung ungesicherten Aufenthaltsstatus.

,Das muss man sich auch iberlegen, wenn ein Betrieb einen Azubi in eine
dreijadhrige Ausbildung nimmt. Ist es in der Regel so 1im ersten
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Ausbildungsjahr kostet der Azubi, weil man dem nur Sachen beibringen muss
und der nichts selber leisten kann. Im zweiten Ausbildungsjahr ist plus
minus null Geschadft und im dritten Ausbildungsjahr arbeitet er das wieder
auf, was er im Ersten gekostet hat. Wenn jetzt aber so ein Azubi, so ein
Bewerber nur einen Aufenthalt fir die nadchsten acht Monate hat, ist das
natiirlich auch eine wirtschaftliche Unsicherheit fir den
Ausbildungsbetrieb.“ (I-15, Berufsausbildungszentrum)

Allerdings:

~Naja es 1st halt auch so, dass erfahrungsgemaB ein Ausbildungsplatz ja
auch hilfreich ist, den Aufenthalt zu sichern.“ (I-15, Berufsausbildungs-
zentrum)

Ein sicherer Aufenthaltsstatus erleichtert demnach den Zugang zu Ausbildung, aber ein
Ausbildungsplatz sichert gegebenenfalls den Aufenthaltsstatus. Im folgenden Beispiel hat der
Ausbildungsbetrieb Ausbildungsvertrdge trotz fehlender Aufenthaltstitel ausgestellt. Allerdings
hatte die befragte Person anschlieRend Schwierigkeiten bei der Einstellung der Bewerber:innen
aus Nicht-EU-Staaten, weil die Aufenthaltstitel trotz unterschriebenen Ausbildungsvertragen
nicht verlangert wurden.

»Ich habe selber versucht, zu denen Kontakt aufzunehmen und Sie glauben
gar nicht, mit welchen briisken Worten mich die Arbeitsagentur und die
Auslanderbehdrde abgeschmettert haben. Also die Unfreundlichkeit in Ehren!
Und das waren Leute, die haben Deutsch gesprochen, die haben eine gute
Integration gehabt. Ja. Also ich stelle ja auch Leute aus Syrien, aus dem
Iran und Ahnliches, Afghanistan ein, aber ich kann nicht nur afghanische
Manner einstellen. Wirklich nicht. Die lassen sich von unseren Frauen nix
sagen. Also das ist so ein Riesenproblem, aber ich habe auch welche ganz
erfolgreich durchbekommen. Aber ich mdchte gerne Leute -einstellen
eigentlich aus Afghanistan, aus Syrien, aus Georgien, ja und auch gerne
aus EU-Landern, aber da habe ich im Moment gar keine Bewerbungen abgesehen
von einem Griechen und auch gerne natiirlich auch Leute mit deutscher
Nationalitédt, aber das fihrt dazu, dass ich im Grunde und gleich abklare,
wenn jemand ganz spannend ist im Vorstellungsgesprdch, ganz konkret nicht
nur sagen: Ich habe die Arbeitserlaubnis, sondern muss sie vor mir
vorzeigen lassen, ob wir dann Bewerbungsverfahren iberhaupt weiterlaufen
lassen koénnen oder nicht. Klar, das ist also, wenn ich das weiB, dass ich
die nicht durchbekomme, ich enttdusche die Leute ja auch.“ (I-7)

,Der Witz ist nur, dass die Auslédnderbehdrde: Bringen Sie uns den
abgeschlossenen Ausbildungsvertrag und wir beschaftigen uns damit. Und dann
sagen sie hinterher Nein.“ (I-7)

»Ich mdoge doch bitte, ich habe mit der einen, muss ich dazusagen, mit der
einen Dame gesprochen und ich sage jetzt ein wortwdrtliches Zitat: ,Ich
moge doch bitte lieber Deutsche oder Gefliichtete einstellen.' Und das
heiRt, wir haben diese Vertrage rickabgewickelt.“ (I-7)

Diese Erfahrungen fiihren dazu, dass Menschen nicht deutscher Nationalitdt im
Auswahlverfahren nur noch weiter bertcksichtigt werden, wenn sie ihren Aufenthaltstitel und
ihre Arbeitserlaubnis bereits vorzeigen konnen. Fir den Ausbildungsbetrieb entstehen bei nicht
angetretener Ausbildung Kosten aufgrund des erfolglosen Auswahlverfahrens und der Nicht-
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Besetzung der Ausbildungsstelle. In dem genannten Ausbildungsbetrieb bleibt die Stelle
zunachst unbesetzt, da die Berufsschule zu festen Zeitpunkten im Sommer und im Winter
startet. Die Neubesetzung der Stelle verursacht erneut Kosten und erfolgt erst zum
nachstmoglichen Startzeitpunkt. Die personalverantwortliche Person begriindet ihr Vorgehen
jedoch nicht mit den betrieblichen Kosten, sondern mit dem Wohlergehen der Bewerber:innen
(,ich enttausche die Leute Jja auch“ (I-7)), die das gesamte Auswahlverfahren
inklusive Probearbeiten im potenziellen Team durchlaufen und schlussendlich die Ausbildung
nicht antreten dirfen.

Die aufenthaltsrechtliche Problematik sorgt demnach fir groRe Unsicherheiten. In der
industriellen  Welt wird angezweifelt, dass sich Auszubildende mit ungesichertem
Aufenthaltsstatus auf die Ausbildung konzentrieren und die geforderte Leistung erbringen
konnen. In der Welt des Marktes fihrt diese Unsicherheit dazu, dass im Auswahlverfahren auf
Nummer sicher gegangen wird und nur noch Bewerber:innen berlcksichtigt werden, die die
Arbeitserlaubnis bereits vorzeigen konnen. Denn auch wenn die Ausbildung angetreten werden
kann: Ist der Aufenthalt nicht fir die Dauer der Ausbildung gesichert, bleibt eine groRe
Unsicherheit, ob die Ausbildung beendet werden kann.

Der Hinweis der Auslanderbehorde, dass doch bitte Gefliichtete oder Deutsche eingestellt
werden sollen, macht deutlich, dass es eine Segmentation innerhalb der Zugewanderten gibt,
was ihre Moglichkeiten der Integration in das Berufsausbildungssystem betrifft. Die
Bewerber:innen, deren Vertrdge rickabgewickelt werden mussten, erfillten die sprachlichen
Anforderungen und lebten teilweise schon viele Jahre in Deutschland. Diese betriebsintern
wichtigen Selektionskriterien spielen jedoch in den Entscheidungsstrukturen der
Auslanderbehorde keine Rolle. Geflichtete einzustellen, ist fir die Betriebe jedoch wiederum
mit anderen Unsicherheiten verbunden.

Die Kapazitaten zur Unterstltzung der Auszubildenden wahrend der Ausbildung in den
Unternehmen sind begrenzt. Im Auswahlverfahren werden daher der zeitliche und finanzielle
Mehraufwand antizipiert, der wahrend der Ausbildung flr die Betreuung der Auszubildenden
entsteht. Dabei wird deutlich, dass gerade in kleineren Ausbildungsbetrieben die
Unterstltzungsressourcen als knapp bewertet werden. Eine befragte Person schildert ihre
Erfahrungen mit der Einstellung von geflichteten Bewerber:iinnen fiar die
Einstiegsqualifikation:

~Also, was Sorgen sind, ist eigentlich, dass tatsdchlich die Bilanz halt
so erschreckend ausfdllt, die Bilanz f&llt so schlecht aus. Und auch das
Thema ( ) sicherlich auch Aufwand, der auch ungleich héher ist natlirlich
eben wie gesagt. Also, wir haben halt sehr wviel nochmal Nachhilfe auch
gemacht ( ) mit Einzelnen. Sage ich ganz ehrlich, ich frage mich, wie das
ein kleinerer Betrieb stemmen soll. Da sind wir noch gut aufgestellt
personell, wo man das mal abfedern kann.“ (..) ,Und das ist eigentlich das,
was so erschreckend ist, dass man aufgrund der negativen Erfahrung mit
einem GroRteil, ja, eigentlich die Turen wieder versucht ist zuzumachen.™
(I-2, GroBbetrieb)
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Eine andere befragte Person hat selbst noch keine Erfahrung mit Auszubildenden oder

Mitarbeiter:innen gemacht, die als Geflichtete nach Deutschland gekommen sind, befiirchtet

aber einen Mehraufwand, den der Betrieb nicht leisten kénne.
»,Die bringen so viele Probleme rein und der Betrieb ist so klein im
Verhdltnis, dass- wir miissen wirklich Geld verdienen. Wir koénnen da nicht
praktisch jetzt lange mit Mitarbeitern da rumexperimentieren und sagen na
wir haben jemanden, der sich um die Ausbildung kimmert, das- das geht
nicht- das ist mit 14, 16 Mitarbeitern ist einfach zu klein.“ (..) ,Da
miisste zum Beispiel DANN von der Politik auch eine Férderung kommen, dass
man also einen Teil der Kosten dann dariiber dann abdecken kann. Das hat

jeder Betrieb natirlich. Aber unser Betrieb ist nicht so grof, dass so und
so viel MITTel fiir die Ausbildung frei sind.“ (I-14)

Ein weiterer kleiner Ausbildungsbetrieb berichtet in Bezug auf einen Auszubildenden, der trotz

schlechter Noten eingestellt wurde:
,Der vorletzte Auszubildende, das war so einer. Und mit dem haben wir also
auch Schwierigkeiten gehabt. Aber er hat sich dann auch-. Wir haben ihn
dann halt auch sozial unterstiitzt und haben ihn in wirklich in allen
Belangen auch unterstiitzt, so dass er letztendlich seine Ausbildung auch
beenden konnte.“ (..) ,Das war flir uns eine einmalige Erfahrung. Also das,
denke ich mal, wird nicht wieder passieren. Weil, wir haben da auch unsere

Lehre draus gezogen. Weil, das ist einfach sehr, sehr anstrengend.“ (I-1,
KMU)

In diesem Fall fihrt diese Erfahrung dazu, dass in Zukunft Bewerber:innen mit zu schlechten
Noten nicht mehr in Betracht gezogen werden. An anderer Stelle konkretisiert die Befragte,
dass sie einen Hauptschulabschluss mit guten Noten in Mathematik und Deutsch erwarten.

Flr die Kosten-Nutzen-Kalkulation ist es wichtig, dass die Auszubildenden die Ausbildung mit
Abschluss beenden, insbesondere vor dem Hintergrund, dass die Betriebe die fertig
Ausgebildeten als bereits eingearbeitete Fachkrafte im Betrieb {bernehmen kénnen. Die
Wahrscheinlichkeit  eines  Ausbildungsabbruchs wird daher im Auswahlverfahren
miteinbezogen. Abbriichen vorzubeugen ist unter anderem ein Anspruch bei der Auswahl von
Auszubildenden. Daflr wurden in einem Unternehmen neue Stellen fir Recruiter geschaffen,
mit dem Ziel:

~Also erstmal die Stellen zu Dbesetzen, BESTmdoglich zu besetzen, die
Abbrecherquote zu reduzieren.“ (..) ,Also ob Jetzt von Arbeitgeber- oder
Arbeitnehmerseite, dass die Abbrecherquote einmal gesenkt wird, dass Kosten
gespart werden natlirlich, weil das ist ja auch alles mit den Kosten verbunden,
dass wir immer wieder neue Leute einstellen, die dann wieder entlassen, wieder

neue Leute einstellen und die dann wieder entlassen. Und dem wollten wir so
ein bisschen entgegenwirken.“ (I-4, GroRbetrieb)

Die Personalverantwortlichen benennen insbesondere drei Faktoren, die das Abbruchrisiko
erhdéhen. Zum einen sind dies unrealistische Berufsvorstellungen, die sich auf die Arbeit im
Ausbildungsbetrieb beziehen. Zum anderen sind es ungenlgende schulische Leistungen und
mangelnde Sprachkenntnisse, die das Bestehen der Berufsschule gefahrden.
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Im Auswahlverfahren kommt es beispielsweise zu Uberraschung bei den Bewerber:innen,
wenn die Arbeitszeiten zur Sprache kommen, die im Einzelhandel frih, spat und am
Wochenende im Schichtdienst abgedeckt werden.

~Es gibt auch Leute, denen Sie erklaren, wenn ich so eine Frage nach dem
Schichtdienst stelle, ja die meisten Menschen gehen Freitag und Samstag
einkaufen. Wo man merkt, die haben sich gar nicht mit dem
Anforderungsprofil beschaftigt. Also die sind entsetzt, dass sie am Samstag
arbeiten miissen, weil da gehen sie immer FuBball spielen.“ (I-7)

,Und im Bewerbungsgesprach geht es halt eigentlich auch darum oder im
ersten Vorstellungsgesprach geht es auch darum so rauszufinden, ob
derjenige sich auch bewusst ist, was flir eine Ausbildung er da eingeht,
weil er darf samstags arbeiten, darf auch abends bisschen langer arbeiten
und sowas. Das mdgen auch nicht alle.“ (I-16)

»,Und dann spielt natlirlich dann eine Rolle, ja, des- des- letztendlich
inwiefern haben wir den Eindruck, dass Jjemand sich mit dem Beruf auch
auseinandergesetzt hat, also, informiert ist iber Unternehmen und Beruf.
Und daher dann auch wohl bei dem Beruf bleiben wird und bei der Ausbildung
und diesen abschlieRBen wird. Und gerade, wenn Hilrden auftauchen, das Ganze
halt quasi durchzieht.“ (I-2)

In diesem Zusammenhang ist auf eine andere Funktion von Praktikumszeugnissen zu
verweisen. Sie zeigen, dass Bewerber:innen sich mit dem Beruf oder dhnlichen Berufen bereits
auseinandergesetzt und eine Vorstellung davon haben, worauf sie sich einlassen. Auch
berufsfremde Praktika gelten dabei als hilfreich, weil sie zeigen, dass die Bewerber:innen sich
zumindest Gedanken Uber ihre Berufswiinsche gemacht haben, sich irgendwie damit
beschéaftigt haben, was sie gern machen mochten. Interesse am Beruf ist daher auch ein
Selektionskriterium im Auswahlprozess:
»~Ansonsten, wenn man das Gefithl hat, der Azubi, und das kriegt man ja im
Vorstellungsgespradch manchmal raus, der Azubi, ja, macht das nur, weil er
irgendwas machen muss, weil uns natirlich Dbewusst ist, Lebensmittel,
Einzelhandel, Discountbereich ist Jjetzt nicht der Traumberuf von einem
Schiiler. Wenn wir da ganz stark das Gefithl kriegen, er macht es einfach

nur, weil er was machen muss, dann entscheiden wir uns auch dagegen. Also
wir wollen schon bisschen Interesse am Beruf haben.“ (I-6)

»Schulbildung jetzt hier ist nicht unbedingt wvon- jetzt wvon Bedeutung.
Natlirlich ist Abitur Dbesser als ein Realschulabschluss oder mittlerer
Abschluss oder Haupt- erweiterter Hauptschulabschluss, aber da sind wir
jetzt hier sage ich mal offen. Uns ist wichtiger, dass er Interesse an
dieser Materie auch besteht.“ (I-16)

»~Also, das Grundinteresse ist flr mich fast noch wichtiger als, sage ich
jetzt mal, eine zwei in Mathematik.“ (I-17)

Wahrend die schulischen Leistungen nicht als aussagekraftige Indikatoren fir die zuklnftige

Leistungsfahigkeit und reibungslosen Abldufe im Ausbildungsbetrieb gewertet werden (vgl.

Kapitel 7.2.1) und auch fur die Einschatzung des Abbruchrisikos im Betrieb nicht

ausschlaggebend sind — hier ist das Interesse am Beruf wichtiger — gelten schulische

Qualifikationen in der Argumentationslogik der Welt des Marktes als Absicherung fir einen
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erfolgreichen Verlauf der berufsschulischen Ausbildung. Wenn die vom Ausbildungsbetrieb
festgelegten schulischen Mindestqualifikationen nicht erfillt werden, so die Erfahrung der
Befragten, ist das Risiko zu hoch, dass die Auszubildenden die Berufsschule nicht schaffen
und/oder abbrechen und die Investitionen des Betriebs in die Ausbildung sich nicht lohnen.

,Und ansonsten vor allem in den kaufmdnnischen Berufen ist es bei uns
natlirlich wichtig, dass mathematisch die Noten-. Also mindestens eine Drei
ist schon erstrebenswert, weil ansonsten wird es auch wirklich schwer in
der schulischen Ausbildung.“ (I-13)

»Wir haben teilweise haben wir also Bewerbungen dabei, also, das geht gar
nicht. Weil, entweder sind die ( ) schulisch zu schlecht. Also, wir haben
eigentlich nur die Anforderung: guter Hauptschulabschluss, aber eben mit
Gut in Mathematik und Gut in Deutsch. Weil, alles andere wiirde keinen Sinn
machen. Und dann haben wir halt auch Bewerbungen dabei, die ( ) die die
Voraussetzung nicht mitbringen. Und wir haben- sind- haben auch schon
schlechte Erfahrung gemacht. Dann hat einer abgebrochen.™ (I-1)

»Also ich persdnlich bin doch so, Noten ist immer so-, natirlich flir viele
so ein Kampf, so hmm, ja ist auch nur eine Momentaufnahme und eben nicht
wirklich vali:de etc., wo ich vollkommen recht gebe, aber trotz alledem
ist es halt auch unsere- auch unsere Erfahrung halt, dass wir, wenn wir
einen dreijahrigen oder zweijdhrigen Berufsausbildungsvertrag EINge:hen,
dann miissen wir uns dem auch relativ sicher sein, dass die- dass das
Gegenltber das auch schafft. Weil sonst haben wir investiert, er hat
investiert und im Endeffekt hat es sich fir beide Seiten dann minder
gelohnt.™ (I-5)

Bisherige schulische Noten kénnen als Absicherung gelten, ihre Funktion als verlassliche
Indikatoren fir die zukinftigen Leistungen in der Berufsschule steht jedoch in Frage.
»In aller Regel ist es so, dass wenn die Auszubildenden in ihrer Ausbildung
sind und sich gut aufgehoben fiithlen und wenn ihnen das Spal macht, dann
haben wir einen kompletten Wandel von Zensuren aus der Berufsschule zu dem
vorhergehenden Eingangszeugnis, mit dem sie sich bei uns beworben haben.
Insofern ist diese in Noten ausgedriickte Leistung der einzelnen Féacher fir

uns tatsdchlich, ich will nicht sagen gar nicht wichtig, aber sie hat
absolut nicht die Prioritat.“ (I-12)

Hervorzuheben ist, dass dieser Ausbildungsbetrieb Noten auch nicht als verldssliche
Indikatoren flr Leistungsfahigkeit in der industriellen Welt betrachtet. In Bezug auf dieses
Selektionskriterium decken sich somit die Anforderungen der industriellen und marktlichen
Welt. Dies ist auch in anderen Interviews zu beobachten, wenn auch nicht so deutlich.
Personalverantwortliche, die Noten ihr Potenzial als Indikatoren flr Leistungsfahigkeit im
Betrieb absprechen, &ullern sich kaum zu ihrem Potenzial als Indikatoren fir die
berufsschulischen Leistungen. Umgekehrt duBern Personalverantwortliche, die bestimmte
Mindestqualifikationen fir die Berufsschule voraussetzen sich nicht zur Aussagekraft von
Noten fir die Leistungen in der industriellen Welt.
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Anders ist dies beim Selektionskriterium Sprache. Sprachkenntnisse gelten in der industriellen
Welt als Voraussetzung fir die Erflllung zentraler Aufgaben im Verkauf und in der Welt des
Marktes als zentrale Voraussetzung fur das Bestehen des schulischen Teils der Ausbildung.

»Gleichwohl ist aber Deutschkenntnis ein Einstiegskriterium, da die Berufe
auf Deutsch ausgebildet werden, in der Berufsschule und in samtlichen
Unterlagen.“ (I-2)

,Das heibt, wir hatten auch Bewerber, die tolles Deutsch gesprochen haben,
aber leider in dem Test keine Aufgabe beantworten konnten, weil sie es
nicht lesen oder weil sie, Jja, nicht schreiben konnten. Da haben wir dann
zum Beispiel auch mal angeboten, bei uns als Verkadufer einzusteigen ohne
Ausbildung, weil natiirlich dafiir- Man kann auch ungelernt bei uns anfangen,
dafiir reicht es aus, wenn man sprechen kann. Nur in der Berufsschule wiirden-
Die Prufungen bei der IHK wirden sie so nicht bestehen und wir kdénnen nicht
leisten, dann noch ein Deutschkurs oder Ahnliches anzubieten.“ (I-6)

»Wenn natiirlich jetzt jemand gar kein Deutsch spricht, dann muss man sich
halt Uberlegen okay, hat der den Ehrgeiz, das auch zu lernen. Also wir
ha:ben solche Falle auch. Oder, wie gesagt, okay, die sind auch privat in
Deutschkursen, wo das gut funktioniert. Also jetzt auch gerade haben wir
einen gehabt, der dann auch bei so einem Wettbewerb sehr weit gekommen
ist. Aber da muss dann schon eine gewisse Eigenmotivation auch spilirbar
sein, weil Fakt ist, er muss ja nicht nur bei uns im BeTRIEB, das wlrde
ich sogar tendenziell als weniger hinderlich beschreiben, die sprachlichen
Barrieren, weil da gibt es ja viele Einsatzorte. Also man muss ja- Also
man muss ja tatsdchlich nicht unbedingt jetzt mit an der Kasse sitzen zum
Beispiel, Jja, sondern man kann ja auch beispielsweise andere Prozesse in
der Filiale begleiten, aber man muss einen kaufmdnnischen Abschluss
schaffen und dafiir da bedarf es die Berufsschule. Und wenn dann HIER halt
die Deutschkenntnisse sehr marginal vorhanden sind, dann ist das halt
meistens so die Herausforderung.“ (I-5)

,Wenn ich aber der Meinung bin, dass man mit Sprachkenntnissen meinetwegen
A2 und Bl die Schule wirklich iberhaupt gar nicht schaffen kann, dann kann
das natiirlich ein K.O.-Kriterium sein, was wirklich fachlich bedingt ist.™“
(I=7)

»,Und ich habe jetzt schon die Ersten aus Iran oder aus Syrien, die
erfolgreich ihre Einzelhandelskaufmannslehre abgeschlossen haben, die
unterstiitzen wir nachher, wenn die dann bei uns sind und sich auch ein
bisschen verdient gemacht haben und mit Probezeit raus sind, dann bekommen
die von uns Sprachkurse bezahlt. Also das heiBt, wir statten die dann auch
mit dem Equipment aus, dass die wirklich sicher und gut durch die Prtfungen
kommen und wenn wir merken, es liegt auch an der Sprache, sage ich jetzt
mal, dann helfen wir da.“ (I-7)

Deutsche Sprachkenntnisse sind fir zugewanderte Bewerber:innen ein zentrales Kriterium im
Auswahlverfahren. Fir den betrieblichen Teil der Ausbildung werden sie aufgrund des
Kundenkontakts relevant (vgl. Kapitel 7.2.1), wobei deutlich wird, dass die
Personalverantwortlichen hier einen grofRen Spielraum sehen. Wahrend die Sprachproblematik
in einem Betrieb zu Vorbehalten gegenliber Auslander:innen fihrt, werden in anderen
Betrieben zunachst Einsatzorte gefunden, bei denen die Sprachkenntnisse nicht im
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Vordergrund stehen. Im Hinblick auf das Bestehen der Berufsschule zeigt sich ebenfalls eine
grolRe Spannweite nicht nur zwischen den Interviews, sondern auch innerhalb von Interviews.
So werden in einem Interview Sprachkenntnisse zunachst als ,K.0.-Kriterium“ (I-7)
bezeichnet, und etwas spater erlautert, dass den Auszubildenden Sprachkurse bezahlt werden,
wenn es aufgrund der Sprache Probleme in der Berufsschule geben sollte (I-7).

Die grofRRe Spannweite zeigt auch hier die Flexibilitat bei der Anwendung des Sprachkriteriums,
welches ebenso in Zusammenhang mit anderen Kriterien beurteilt wird. Uber allen Kriterien
liegt noch die Motivation als grundlegende Voraussetzung: die Motivation, notwendige
Sprachkenntnisse zu erwerben, Schulabschlisse nachzuholen, sich in der Berufsschule
anzustrengen, wenn die schulischen Noten bisher nicht gut waren, sich trotz familiar
schwierigem Hintergrund in der Ausbildung einzusetzen. Kénnen die Bewerber:innen ihre
Motivation deutlich machen, kénnen sie damit wahrgenommene Defizite ausgleichen.

Zudem antizipieren Personalverantwortliche im Auswahlverfahren den langfristigen Nutzen
Uber die Ausbildungszeit hinaus, insbesondere die Ubernahme der Ausgebildeten als
Fachkrafte im Betrieb. Der Nutzen einer Ubernahme wird vor dem Hintergrund des
Fachkraftemangels fir die Betriebe umso groRer.

,Oder wie gesagt, wir wollen ja nicht bloB ausbilden, dass die nach zwei,
drei Jahren sagen dann, Jja danke und tschiiss, ich habe Dbestanden, und
machen dann etwas anderes. Das ist einfach schade drum. Denn wir haben ein
Altersproblem im Betrieb, es sind viele Mitarbeiter im Bereich 50, 60, 63
und da muss was passieren, da missen neue Mitarbeiter dann nachwachsen
sozusagen. Dringend nachwachsen. Sonst haben wir keine Arbeitskrafte mehr
oder eben keine guten Fachkrafte“ (I-14)

,Deswegen haben wir gesagt, wir bleiben genau dabei. Wir wollen weiter in
so groben Gewadssern fischen, dass wir wirklich alle einladen, um die zu
100% passenden Azubis flir uns zu finden. Die dann eben natirlich auch
ilbernommen werden und dem Unternehmen bestehen bleiben. Also das ist
natiirlich fir uns auch so, dass wir nicht fliir andere ausbilden, sondern
fiir uns als eine Zukunftsperspektive.“ (I-13)

Aus diesem Grund rekrutiert die Leitungsperson eines kleinen Betriebs am liebsten aus dem
regionalen Umfeld und spricht sich gegen Auszubildende aus, die weiter weg wohnen:
»ICH bin GEgen solche Auszubildenden, weil wir wollen ja ausbilden nicht,
damit auf dem Markt mal irgendwelche Uhrmacher da sind, sondern wir wollen
eigentlich ausbilden, um hinterher die Uhrmacher zu haben. Und alles, was

weiter wie finfzig, siebzig Kilometer weg ist, die bleiben oft nicht.™ (I-
14, KMU)

Die kurze Entfernung zwischen Wohnort der Bewerber:innen und Ausbildungsbetrieb wird
nicht nur fir die Einhaltung betrieblicher Abldaufe durch pUnktliches Erscheinen in der
industriellen Welt (vgl. Kapitel 7.2.1) positiv beurteilt, sondern auch aufgrund der
angenommenen héheren Wahrscheinlichkeit einer langfristigen Ubernahme als Fachkraft.
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In einem GroBunternehmen, welches Geschéafte an Bahnhofen betreibt, gelten besonders
lange Offnungszeiten. Dies soll dem/der Bewerber:in bewusst sein, auch wenn er/sie aufgrund
des jungen Alters diese Zeiten zu Beginn der Ausbildung nicht abdecken muss.

,Und das muss man einfach schauen, und klar, diese Offnungszeiten, ich
sage jetzt mal, 5:00 Uhr bis 22:00 Uhr meinetwegen, die werden natiirlich
im Schichtdienst abgedeckt und die Auszubildenden, die unter 18 sind, die
werden natlirlich nach den Gegebenheiten des Jugendarbeitsschutzes
eingesetzt. Aber wir wollen es ja auf die Perspektive sehen. Und der
Auszubildende muss sich dann auch dessen bewusst sein.“ (I-12,
GroRunternehmen)

Die Ubernahme der Ausgebildeten als Fachkrafte im Betrieb ist fir die Unternehmen eine
wichtige Perspektive, da sie von zu wenigen Bewerbungen berichten, aber auf neue Fachkrafte
angewiesen sind.

Eine personalverantwortliche Person in einem groflen Unternehmen hat die Erfahrung
gemacht, dass gerade mannliche Auszubildende aufgrund des geringen Einstiegsgehalts nach
der Ausbildung oft nicht im Unternehmen bleiben. Insbesondere Manner mit tlrkischem,
muslimischem oder arabischem Hintergrund wirden oft die Rolle des Alleinverdieners in einer
traditionellen Familienkonstellation Ubernehmen, wozu das Gehalt nicht ausreichen wuirde.
Allerdings fUhrt dies nicht dazu, dass sie Manner mit einem entsprechenden Hintergrund nicht
mehr einstellt:

,Ich stelle trotzdem ein, also auch wenn ich weill, dass der Azubi vielleicht
nach den drei Jahren geht. Ich kann ja trotzdem drei Jahre ausbilden und
jemandem die Chance geben einen guten Abschluss zu erreichen. Das spielt
flir mich keine Rolle, nein. Ich wlirde den Bewerber auch noch mal genauso
einstellen, wie ich es vor drei Jahren gemacht habe und auch so ausbilden.“
(I-9a)

Der schwer zu deckende Bedarf fihrt auch dazu, dass die Personalverantwortlichen
Bewerber:innen in Betracht ziehen, die bei eine hoheren Zahl an Bewerbungen aussortiert
wlrden und sich neue Zielgruppen fir die Rekrutierung erschliefRen.

,Also was wir merken ist, dass die Masse oder dass es keine Masse an
Bewerbern *mehr* gibt. Also dass man jetzt nicht groBartig noch die Chance
hat ( ) sich, oder groBartig zu entscheiden zwischen Bewerbern. Deshalb
nehmen wir eben, wie *ich es auch gerade schon gesagt* hatte, oder wieder
so ein bisschen auf Thre Frage hin, deshalb nehmen wir eben auch gerne
Azubis aus Betrieben oder Azubis die eine zweite Chance suchen oder einfach
nur ihr Unternehmen wechseln wollen. So ne Wege muss man dann einfach
gehen. Ja also und wir haben damit bisher auch gute Erfahrungen gemacht.™
(I-8)

,Wir haben teilweise hier Filialen, die sehr weit abgeschieden sind. Das
heilt, da muss man auch wieder nochmal ganz andere MaBnahmen treffen oder
da ist auch immer die Frage, okay, macht man da wirklich-. Nimmt man da
wirklich nur die Noten oder sagt man mal, okay, komm mal vorbe:i, schau es
dir mal a:n.“ (I-5)
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~Es 1st aber auch so, das kodnnen Sie gar nicht wverhehlen, wir brauchen
Mitarbeiter. Jetzt haben wir gerade Zeiten, in denen das alles ein bisschen
drunter und driber geht und da haben wir natiirlich auch andere Spielregeln
[Damit sind die Ausnahmebedingungen wahrend Corona gemeint. (SKvN)]. Aber
im Normalfall sind wir stdndig auf der Suche nach Mitarbeitern. Das heilt,
wir missten uns auch wenn wir es nicht sowieso schon selber wollten und
tdten, wir mlissten uns auch Bewerberfelder erschlieRBen. Und da sind
natlirlich diejenigen dabei, wir haben auch relativ frihzeitig dann
versucht, gefliichtete Personen zu integrieren.“ (I-12)

Die betriebliche Kosten-Nutzen-Kalkulation geht von einem relativ reibungslosen Verlauf der
Ausbildung aus, die mit einem Ausbildungsabschluss abgeschlossen wird. Zeitliche Aufwande
von Mitarbeiter:innen, die Uber das normale MaR an Unterstitzung fir Auszubildende
hinausgehen, sind zunachst nicht vorgesehen und stellen immer einen Mehraufwand im
Betrieb dar, der die Kosten-Nutzen-Kalkulation negativ beeinflusst. Wird ein solcher
Mehraufwand bei Bewerber:innen im Auswahlverfahren vermutet, verringert dies ihren
Nutzen flr den Ausbildungsbetrieb.

Zudem ist es flr den Betrieb ist es unter Umstdnden nicht lohnenswert, weibliche
Auszubildende einzustellen, wenn daflr zuerst umfangreiche bauliche Verdanderungen
vorgenommen werden missen, die mit Kosten verbunden sind.
,Das heilt, wenn wir wuns tatsdchlich natirlich fiir eine weibliche
Bewerberin, unabhangig davon bekommen wir auch wirklich also ich glaube
ich habe in den letzten Monaten keine einzige weibliche Bewerberin fiir den
Bereich Kfz-Mechatronik gehabt. Da missten wir in so einen Servicebetrieb

auch erstmal komplett umbauen. Oder die, zumindest die Umkleide und die
Moglichkeiten irgendwie abstecken natiirlich.“ (I-8)

Ein befragter Betrieb plant, diese baulichen Veranderungen demnachst vorzunehmen, um

dann auch Madchen zu Metallbauer:innen ausbilden zu kénnen.
»Es ist im Moment nur noch nicht so ganz mdglich, den Ma&dchen eine grobe
Chance zu geben, weil wir im Moment hier noch nicht die Vorrichtungen dafir
haben. Das wird sich aber &ndern. Also, die sanitdren Anlagen auch. Das
wird sich aber jetzt &andern, so dass wir auch in der Lage sein werden in
Zzukunft, auch Madchen, die Interesse haben, zum Metallbauer auszubilden.™
(I-1)

Die tief verankerte geschlechtsspezifische Segregation hat bisher in den Betrieben nicht zu der

Notwendigkeit geflihrt, die Umbauten vorzunehmen, da in diesen Betrieben kaum

Bewerbungen von jungen Frauen eingehen.

Passung zu Kund:innen

Eine zweite zentrale Argumentationslinie, die den Rechtfertigungsordnungen in der Welt des
Marktes folgt, ist die Antizipation von Kundenreaktionen im Auswahlverfahren. Die Passung der
Auszubildenden zur Filiale, zum Produkt und zu den Kund:innen sind zentrale Kriterien, die im
Auswahlverfahren geprift werden. Auszubildende erhalten in dieser Prifung einen Marktwert,
da sie den Verkauf der Produkte und Dienstleistungen hemmen oder fordern kénnen.
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»Der Kunde verzeiht das gar nicht. Also wir sagen immer 100 glickliche
Kunden und ein ungliicklicher. Der eine Unglickliche, der macht uns
Probleme.“ (I-7)

Funktionale Voraussetzung fir die Ausfihrung der beruflichen Tatigkeit sind deutsche
Sprachkenntnisse (vgl. Kapitel 7.2.1). Zudem sind Kommunikationsfahigkeit und Soft Skills wie
hofliche Umgangsformen von Bedeutung (vgl. Kapitel 7.2.4). Dariber hinaus werden jedoch
Merkmale der Auszubildenden selbst auf ihren Marktwert hin beurteilt und daftr vor allem die
Kundenreaktionen auf die Auszubildenden antizipiert und die Passung der Auszubildenden zur
potenziellen Kundschaft geprift.

Diese Prufung kann sich auf die regionale Bevolkerungsstruktur beziehen, da es sich bei der
Bevolkerung um potenzielle Kund:innen handelt. Sie kann sich ebenso an der Zielgruppe des
Betriebs orientieren. Die Passung zu Kund:innen, Filiale, Sortiment verleiht den Bewerber:innen
in der Welt des Marktes Wert. Eine diverse Bevolkerungsstruktur und eine dadurch
angenommene diverse Kundschaft wirkt sich z. B. positiv auf die Bewertung von
Bewerber:innen unterschiedlicher Herkunft oder mit unterschiedlichem Aussehen aus.

,Unsere Kunden sind halt auch multikulti und deswegen ist es auch wichtig,
dass unsere Verkdaufer genauso multikulti sind.“ (I-6)

»,Wir haben sehr unterschiedliche Kunden und ich stelle gerade hier am
Standort [X] sehr, sehr gerne unterschiedliche Nationalitdten ein.“ (I-7)

»~Also, das ware bei uns sehr schlimm, wenn es alles relativ gleich ware.
Oder relativ, auf einer Ebene. Weil wir natiirlich unterschiedliches
Kundenklientel haben, sage ich mal, mit unterschiedlichen Vorstellungen.“
(I-17)

»Also ich glaube, dass gerade die Bio-Branche, der gesteht man insgesamt
ein bisschen zu, ein bisschen bunter, ein bisschen blumiger zu sein. Also
das heiBlt, mich interessieren Tattoos iiberhaupt gar nicht.“ (I-7)

Allerdings bleibt in den Interviews offen, wie die Personalverantwortlichen bei einer
homogeneren Bevolkerungsstruktur entscheiden wirden. Es handelt sich bei dem Argument
daher um ein zweischneidiges Schwert, da das Kriterium Ahnlichkeit zur regionalen
Bevolkerung umgekehrt zum Ausschluss von Personen mit bestimmten Merkmalen fihren
kann.
»,Oder Kopftuchtrdgerinnen haben es auch sehr schwer. Also da weill ich aus
Erfahrung, dass man guckt, 1in welchem Bezirk die sich bewirbt oder
allgemein, dass man sagt, Jja, in- in dieser Region sind ja ganz viele mit
Migrationshintergrund, da f&llt es nicht so auf, als jetzt vielleicht in
einer anderen Region, wo dann die REIchen wohnen. Und dann kdénnen wir da

keine reinsetzen, die ein Kopftuch tragt. Das habe ich auch schon ganz oft
gehodrt, auch von anderen Gebieten. Ja.“ (I-4, GroBbetrieb)

In diesem Zitat werden verschiedenen Differenzkonstruktionen sichtbar. Das Kopftuch wird
nicht als sichtbares religioses Symbol relevant, sondern als Zeichen eines
Migrationshintergrundes, der wiederum mit einem niedrigen 6konomischen Status verknipft
wird. Die Schlussfolgerung lautet, kopftuchtragende Frauen konnen nicht in Filialen eingesetzt
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werden, die in Regionen liegen, in denen die Bevdlkerungsstruktur von Personen mit hohem
okonomischem Status geprdgt ist. Die zugrunde liegende Beflirchtung ist, dass diese
Kund:innen sich an einer kopftuchtragenden Auszubildenden stéren wirden. In anderen
Regionen wirde sie dagegen nicht auffallen, weil sie aufgrund ihres sichtbaren
Migrationshintergrundes zur Bevolkerungsstruktur passt.

Eine andere befragte Person spricht von ,,Brennpunkt-Filialen™ (I-9a), in denen einerseits
die Kund:innen sehr schwierig sind und sie andererseits sehr viele Bewerbungen von
Jugendlichen mit Migrationshintergrund bekommen. Dagegen gdbe es Filialen in anderen
Regionen ,wo die Welt in Ordnung ist, wo es wirklich sehr ruhig ist“ (I-9a).
Je nachdem in welcher Filiale eine Ausbildung begonnen werden soll, werden deshalb
bestimmte Charaktereigenschaften benétigt.

Die Passung zu bestimmten Produkten bzw. einem bestimmten Kundenklientel hangt auch im
folgenden Beispiel mit der soziobkonomischen Herkunft der Bewerber:innen zusammen. Die
Bewerber:innen sollen von zu Hause eine gewisse ,Lebenskenntnis™ (I-14) vermittelt
bekommen haben, die in diesem Fall daraus besteht, souverdn darauf zu reagieren, wenn
Kund:innen grolRere Mengen Geld fiir ein Produkt ausgeben. Die Auszubildenden mussen zu
den hochwertigen Produkten und entsprechenden Kund:innen passen.
»,Weil wir ja auch hochwertige, emotionale Sachen verkaufen, wir sind Jja
kein Lebensmitteleinzelhandel, wo wir nur Regale nachfiillen, sondern sie
miissen mit den Kunden auch kommunizieren kénnen. Und missen nicht: ,Aaah,
die kaufen jetzt fltr 200 Euro, whoaa das ist ja boaah. (imitiert Staunen)

Das sind eigentlich so mit die kleinen Kriterien, die da eine Rolle
spielen.™ (I-14)

Ein ungutes Geflhl hat die interviewte Person, wenn:

»Naja, wenn die Sprache so oder wenn eben die Menschen sehr SCHLICHT sind,
aus einem schlichten Umfeld kommen, die kdnnen zwar nichts dafir, aber
dann haben wir- wir hatten auch mal eine junge Dame eingestellt gehabt,
und das war grottig gewesen und die war dann auch nachher dauernd krank
gewesen und hat andauernd krankgemacht, also das war nicht so toll.™ (I-
14)

Die Person stellt Personen mit einer gewissen ,Lebenskenntnis™ (I-14), einem gewissen
,Lebensgefiih1™ (I-14) Personen gegenuber, dieals ,schlicht" (I1-14) wahrgenommen
werden und fihrt dies auf das Elternhaus zurtick. Die soziale Herkunft der Bewerber:innen
muss demnach zu den Produkten passen, die in dem Fachgeschéft verkauft werden und die mit
einer bestimmten Klientel einhergehen.

Die Leitungsperson eines Ausbildungsbetriebs in einer techniknahen Branche berichtet, dass es
zu wenig Bewerbungen von Frauen gibt und dass er eigentlich gern Frauen einstellen wirde
denn:

,Die [Frauen (SKvN)] waren so eigentlich so immer- waren eigentlich ganz
gut und auch erfolgreich so im Verkauf. Da feilschen die Manner nicht so
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mit dem Preis, wenn die dastehen, sage ich jetzt mal so (lachen beide) .™
(I-16)

In der Welt des Marktes, die von kurzen, oberflachlichen Begegnungen und Beziehungen zu
Kund:innen gepragt ist, werden &ullerlich wahrnehmbare Merkmale der Bewerber:innen
relevant. Merkmale wie das Geschlecht, die soziale Herkunft und der Migrationshintergrund
werden im Hinblick auf die Kund:innen von den Personalverantwortlichen geprift.

7.2.4 Projektbasierte Polis

Die projektbasierte Polis (vgl. Kapitel 3.4) wird auch als Netzwerk-Welt bezeichnet. Menschen,
die in der projektbasierten Polis GroRRe erlangen, sind Kontaktmenschen: Menschen, denen es
leichtfallt, sich Projekten anzuschlieRen oder eigene ins Leben zu rufen; Menschen, die sich
engagieren in den Projekten, auch wenn diese von vornherein zeitlich begrenzt sind;
Menschen, denen die Kontaktaufnahme leichtfallt, die Netzwerke knlUpfen und nutzliche
Kontakte herstellen; Menschen, die flexibel und mobil agieren und standig an ihrer eigenen
Beschéaftigungsfahigkeit arbeiten.

Die zentrale Argumentationslinie, die der projektbasierten Polis zuzuordnen ist, betrifft den
Umgang und die Kommunikation mit den Kund:innen. Kommunikationsfahigkeit setzt nicht nur
Sprachkenntnisse voraus (vgl. Kapitel 7.2.1), sondern auch eine gewisse Extrovertiertheit und
Umgangsformen wie Hoflichkeit und Verbindlichkeit gegeniber den Kund:innen, um kurz-
fristige, nutzbringende Beziehungen mit ihnen herzustellen.

,Also unsere Bewerber, die wir in das ndhere Verfahren einbeziehen, die
miissen aufgeschlossen sein, die miissen im Prinzip kommunikativ sein und da
geht es wirklich sehr stark um die Soft Skills. Weil es kann nicht jeder
im Verkauf und im Einzelhandel arbeiten.“ (I-12)

SWir sind im Handel. Also es kommen viele neue Situationen auf die
Auszubildenden zu, die unbekannt sind. Und wenn jemand iberhaupt kein Wort
herausbekommt in einem Gesprach, dann ist er halt auch einfach im Handel
falsch, weil man wird ja auch mal durchaus von einem Kunden angesprochen
oder irgendein Vorgesetzter kommt oder die Geschaftsfiilhrung ist unterwegs.™“
(I-9a)

Sprachkenntnisse stellen die funktionale Voraussetzung fur Kommunikationsfahigkeit dar.
Fehlende Sprachkenntnisse sind fur das Ausfihren wichtiger Tatigkeiten, die zur Ausbildung im
Verkauf gehoren, hinderlich und storen Abldufe im Betrieb (vgl. Kapitel 7.2.1). Zur
Kommunikationsfahigkeit gehoren jedoch nicht nur Sprachkenntnisse. Die Personalverantwort-
lichen betonen auch eine soziale Kompetenz der Kommunikation.

Zudem sehen sie Engagement, Flexibilitdt und Extrovertiertheit als wichtige Eigenschaften an.

~Also, ich kann das jetzt von unseren jetzigen Auszubildenen ( ) abhangig
machen. Also wir haben wirklich gemerkt, dieses Engagement, dieser Wille
ich MOCHte wirklich mit, also ich MOCHte wirklich diese Ausbildung
erlernen, ich mochte wirklich was bewirken, ich bin bereit Verantwortung
zu {Ubernehmen. Ich bin bereit etwas Neues zu lernen, ich habe dieses
Organisationstalent, ich plane gerne, ich bin kreativ. Einfach diese Power
ja ich MOCHte das. Das haben viele Jugendliche leider nicht mehr, dieses-

159



Kapitel 7

dieses Engagement Jja ich MOCHte etwas bewegen. Und das ist das, was uns
iberzeugt hat.™“™ (I-10)

Die Arbeit im Vertrieb ist von einer starken Dynamik gepragt, wie eine Personalverantwortliche
berichtet, sodass man flexibel auf verschiedene Situationen regieren konnen muss.
»Wenn ich jetzt hingegen auf die Vertriebsseite schaue, da ist, wie gesagt,
dieses- diese Hands-On-Mentalitdt mitunter das, was die meisten in sich
tragen, eine unglaubliche Anpassungsfahigkeit auch und einfach eine ganz-
es bedarf sehr schnell einer Reaktion auf verschiedenste Umwelteinfliisse
oder Situationen und einer gewissen Extrovertiertheit, was ich jetzt zum

Beispiel 1in der Verwaltung auch weniger sehe, wo oftmals auch eher
introvertierte Personen-%“ (I-5)

7.2.5 Staatsbirgerliche Welt

Die Vergabe von Ausbildungsplatzen ist gesetzlich kaum geregelt. Die ausbildenden
Unternehmen und Betriebe entscheiden darliber, wen sie einstellen und fungieren daher als
Gatekeeper an der Schwelle zur Berufsausbildung. Imdorf (2008b: 126 f.) argumentiert in
seiner Schweizer Studie, dass die staatsblrgerliche Welt aufgrund der geringen gesetzlichen
Regulierung nur wenig zum Tragen kommt. |hre Pramissen — Wahrung des sozialen Friedens,
Chancengerechtigkeit, Solidaritat — werden von den Betrieben nur auf Basis der Freiwilligkeit
anerkannt und einbezogen. Wenn sie daher als Begrindung fir Einstellungsentscheidungen
herangezogen wird, dann nur, wenn sie kompatibel ist mit den Anforderungen der anderen
Welten und wenn der Betrieb es sich leisten kann (ebd.). Anders als in der Schweiz, existiert in
Deutschland seit 2006 ein Antidiskriminierungsgesetz, welches Benachteiligung im Beruf
aufgrund von verschiedenen askriptiven Merkmalen verbietet. So berichten die Personalver-
antwortlichen davon, dass sie mittlerweile viele Bewerbungen ohne Foto erhalten, dass
Betriebsrate und Gleichstellungsbeauftragte, wo vorhanden, im Prozess involviert sind und die
Recruiter:innen speziell geschult werden, um Diskriminierung zu vermeiden. Keine der
befragten Personen hatte jedoch schon Erfahrung mit anonymisierten Bewerbungsverfahren.
Sie hatten Zweifel an der Umsetzbarkeit und dem Nutzen.

Im ersten Schritt des Auswahlverfahrens werden Bewerber:innen mit geringen schulischen
Qualifikationen, d. h. mit schlechten Noten, trotzdem zum Probearbeiten oder zum Praktikum
eingeladen, um ihnen die Chance zu geben, ihre Leistungsfahigkeit unter Beweis zu stellen. Die
Rechtfertigungen berufen sich darauf, dass Noten nicht als verldssliche Indikatoren der
Leistungsfahigkeit in der industriellen Welt gelten und daher jeder Person die Chance gegeben
werden sollte, wahrend eines personlichen Kennenlernens, ihre Leistungsfahigkeit und ihre
Passung zum Betrieb unter Beweis zu stellen. Argumentationsmuster im Sinne der
staatsbirgerlichen Welt werden gestitzt durch die Annahme, dass Noten keine zuverlassigen
Indikatoren der zukinftigen Leistungsfahigkeit sind (vgl. Kapitel 7.2.1) und dass dem Betrieb
dadurch gute Bewerber:iinnen durch die Lappen gehen kénnten, die aufgrund der
schwierigeren Besetzung von Ausbildungsstellen dringend benétigt werden (vgl. Kapitel 7.2.3).
Moglichst vielen Bewerber:innen eine Chance zum personlichen Kennenlernen zu geben, ist
daher auch im Sinne der betrieblichen Kosten-Nutzen-Kalkulation.
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»Wir machen es dann so, dass wir sagen, wir wlirden aufgrund der Unterlagen
gern jemanden zum Probearbeiten einladen, um dann nochmal so eine Art, wie
soll ich sagen, da eine Eingangstiir aufzumachen fiir den Fall, dass es
ansonsten von dem her, was man in den Unterlagen sieht, nicht ausreichen
wlirde.“ (I-2)

»Also ich sage mal so, wenn ich einen Bezirk habe, wo ich wirklich mir
keine Sorgen machen muss, dass 1ich da eine Bewerbung reinkomme, weil
gefithlt taglich zehn Bewerbungen reinkommen, dann habe ich schon die
Mb6glichkeit, vorher auszusortieren und mir die Besten rauszupicken, mit
der- mit dem RIsiko natirlich, dass die dann AUCH nichts sind, weil das
ist ja nur so der erste Eindruck. Deswegen gebe ich eigentlich jedem so
die Chance.“ (I-4)

Hinzu kommt das Bewusstsein tber die eigene Rolle in dem Prozess: die Subjektivitat und der
potenzielle Irrtum der eigenen Entscheidung, der im Prozedere mitbedacht wird.

»Also deswegen versuche ich mich da auch immer persénlich ein bisschen
zurlickzunehmen. So der erste Eindruck, klar, der zahlt, aber man muss denen
trotzdem so eine Chance geben. Weil wir hatten sehr wviele anhand der
Unterlagen, wo ich mir dachte, oah nee, die sind idberhaupt nichts fiir uns.
Und das sind teilweise diejenigen, die wir jetzt auch eingestellt haben,
weil die sich so gut gemacht haben und weil die so Interesse gezeigt haben
und sich total mit eingebracht haben.“ (I-4)

Bezugnehmend auf die fehlenden  gesetzlichen  Vorgaben zu  schulischen
Mindestqualifikationen fir Berufe im dualen System erldutert eine befragte Person:

»Da sind wir ganz offen. Also wir sprechen eigentlich Schiiler und
Schiilerinnen an. Bei uns- Also eine Ausbildung zum Verkaufer, Kaufmann im
Einzelhandel, kann man, ja, ohne Berufs-, ohne Schulabschluss machen. Das
heiBt, da sind wir sehr offen.“ (I-6)

In den groRen Unternehmen wird immer wieder auf Unternehmensleitbilder verwiesen, die
Fairness oder Chancengerechtigkeit in den Fokus rlcken:

»Also ich glaube, natiirlich gibt es zusadatzlich zu Passungsschwierigkeiten,
die am Anfang dazukommen, kulturelle Unterschiede, die es herausfordernder
machen. Ich persénlich erlebe das aber selten, aber auch, weil wir ganz
genau, ja, *wie soll man sagen* auch WIssen, wie wichtig Personen auch mit
Migration- Fir UNS sowieso, ist eine unserer, unserer Leitzie-, unserer
Leitplanken, und die leben wir auch so, ist Fairness ( ) und dementsprechend
erleben wir das nicht.“ (I-5)

,Ich wiirde einfach mal grundsatzlich unterm Strich sagen,
Migrationshintergrund ja oder nein kdnnte man zu uns. Jeder kriegt viele
Chancen, wir nennen uns auch Chancengeber und da guckt man einfach in der
Probezeit, ob es passt oder nicht oder hat es vorher schon im
Vorstellungsgesprach schon erkannt.“ (I-9)

,Die haben wir auch, das ist jetzt nicht die Masse natiirlich. Wenn ich
Thnen sage, wir haben 930 Leute eingestellt, da gibt es mit Sicherheit
eine Hand voll, die U30 sind, Jja, aber das ist natirlich verschwindend
gering. Aber auch da sehen wir uns wieder als Chancengeber, dass wir auch
sagen, wenn im Lebenslauf ein Knick in der Optik ist (lacht etwas), heilt
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das noch lange nicht, dass du nicht gut auch zu uns passen kénntest.“ (I-
9)

,Wir verstehen uns als sehr multikulturelles Unternehmen. Wir haben sehr
unterschiedliche Kunden und ich stelle gerade hier am Standort [X] sehr,
sehr gerne unterschiedliche Nationalitdten ein.™ (I-7)

Im letzten Zitat wird wiederum die VerknUpfung einer staatsbirgerlichen Argumentation mit
der Argumentation im Sinne der Welt des Marktes deutlich: Zum einen geh6rt Multikulturalitat
zum Leitbild des Unternehmens, zum anderen ist eine multikulturelle Belegschaft im Hinblick
auf die ebenfalls multikulturelle Kundschaft vorteilhaft.

In Bezug auf die Herausforderungen wahrend der Pandemie erldutert eine personalver-
antwortliche Person, dass sie auch Auszubildende im zweiten oder dritten Lehrjahr einstellen.

»Ja natirlich auch jetzt die:se Zeit. Aufgrund von Corona miissen natiirl-
mussten natiirlich wviele, vor allem kleine Unternehmen, sind dann Jja
insolvent gegangen und aus dem Grund haben wir gesagt, sind wir auch
gewollt, weil gerade Auszubildene koénnen nichts dafiir, sitzen auf einmal
da und missen auf die Schnelle eine Stelle finden, dass wir da gesagt
haben, okay wir mdéchten hier unterstiitzen. Und nehmen dann Azubis aus dem
zweiten oder dritten Lehrjahr dann gerne auf.“ (I-10)

Individuelle biografische Erfahrungen der Personalverantwortlichen dienen in den Interviews
dazu, ihre Entscheidungen, den Bewerber:innen eine Chance zu geben, zu stitzen.

»Also 1ich achte da wirklich gar nicht drauf. Ich habe selber einen
Migrationshintergrund und also ich gebe da jedem die Chance.“ (I-4)

»Ja also wir hatten schon viele, die in der Schule nicht, ich gehére auch
dazu, ich war in der Schule auch nicht sonderlich gut (lacht), und dann
verschiedene Praktika gemacht haben und da Praktikazeugnisse oder die zum
Beispiel zeitweise bei der Bundeswehr waren. Deswegen wie gesagt auf die
Noten so speziell wird gar nicht geguckt."“

»Ich weiBl, ich weiB, genau. Ehrlicherweise bin ich da das beste Beispiel,
ich habe zwar Abitur gemacht 1999, aber meine Mathenote war wirklich nicht
berauschend. Ich habe auch den Fehler gemacht, das als Leistungskurs zu
nehmen und da waren nicht wirklich viele Punkte auf meinem Zeugnis drauf.
Das bedeutet auch heute, sagen wir, dass wenn jemand zum Beispiel fiir den
Fachwirt eingestellt wird und die Mathenote ist jetzt nicht ( ) im Zwei-
Dreier-Bereich oder so etwas. Wenn derjenige eine vier dort hat, ist das
fiir uns kein Ausschlusskriterium. Ehrlich nicht, definitiv nicht.™“™ (I-9)

7.2.6 Zusammenfassung und Einordnung

Die befragten Personalverantwortlichen beziehen sich in der Erklarung und Begrindung ihrer
Einstellungsentscheidungen auf Konventionslogiken der verschiedenen Welten (Boltanski und
Thévenot 2007, Boltanski und Chiapello 2018). In den Interviews konnten
Argumentationslogiken im Sinne der industriellen Welt, der hauslichen Welt, der Welt des
Marktes, der projektbasierten Polis und der staatsbirgerlichen Welt identifiziert werden. Keine
Argumentationslogiken fanden sich in Bezug auf die Welt der Inspiration und die Welt der
Meinung. Die Ergebnisse bestdtigen Befunde zu den Auswahllogiken kleiner und mittlerer
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Ausbildungsbetriebe in der deutschsprachigen Schweiz in verschiedenen Ausbildungsberufen3!
(vgl. Imdorf 2010c, 2009, 2012b, 2012a). Im Hinblick auf die Legitimation der Entscheidungen
bemihen die Befragten dieser Untersuchung analoge Argumentationsstrategien, obwohl sich
Kontextbedingungen in hohem Malie unterscheiden.

Zwischen beiden Untersuchungen liegen ca. 15 Jahre. Die vorliegende Untersuchung beruht
auf Interviewdaten, die von Ende 2019 bis Mitte 2021 in groRen, mittleren und kleinen
Ausbildungsbetrieben in  Deutschland erhoben wurden. Erstmals wurde die
Ausbildungsplatzvergabe mittels des konventionssoziologischen Modells auch in groRen
Unternehmen (ab 250 Mitarbeiter:innen) analysiert. Die Schweizer Studie beruht auf
Interviewdaten aus dem Jahr 2005, die in mittleren und kleinen Unternehmen in der
deutschsprachigen Schweiz erhoben wurden (vgl. Imdorf 2010b).

Das duale Ausbildungssystem in Deutschland und in der Schweiz sind ahnlich strukturiert. Die
Lage auf dem Ausbildungsmarkt unterscheidet sich jedoch zwischen den zwei Studien.
Wadhrend man 2005 in der Schweiz insgesamt von einem Unternehmensmarkt sprechen
konnte, auf dem die Unternehmen sich aus einer Vielzahl an Bewerber:innen die Besten
rauspicken konnten, kann im Jahr 2020 in Deutschland (unabhadngig von den damals aktuellen
Herausforderungen, die mit der weltweiten Corona-Pandemie einhergingen) eher von einem
Bewerber:innenmarkt gesprochen werden, auf dem die Unternehmen um Auszubildende
konkurrieren.

Ein bedeutender rechtlicher Unterschied besteht zudem im unterschiedlich umfassenden
Schutz vor Diskriminierung. Ein umfassendes Antidiskriminierungsgesetz wie in Deutschland
mit dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) seit 2006 gilt, existiert in der Schweiz
nicht.

Die Rahmenbedingungen der vorliegenden Studie kdnnen in Zusammenhang damit stehen,
dass die befragten Personalverantwortlichen kaum harte Exklusionskriterien aus ihren
konventionenbasierten Legitimationsreden ableiten. Formulierte Mindeststandards werden im
Interviewverlauf wieder aufgeweicht und im Zusammenspiel mit anderen Kriterien flexibel
gehandhabt.

Im Sinne der industriellen Welt beurteilen die personalverantwortlichen Befragten
Arbeitstugenden und die Einstellung zur Arbeit als besonders wichtig. Schulnoten riicken dabei
in den Hintergrund. Gerade diese Arbeitseinstellung und die Leistungsfahigkeit wird bei
bestimmten Bewerber:innen jedoch angezweifelt. Dies ist z. B. bei Bewerber:innen der Fall, die
aus bestimmten Landern stammen oder die erst vor Kurzem nach Deutschland zugewandert
sind. Einerseits sind es demnach Vorurteile gegenlber Menschen aus bestimmten Landern.
Andererseits geht es um die Strukturen und Umstande ihres Lebens in Deutschland. Multiple
Problemlagen, wie beispielsweise traumatische Erlebnisse auf der Flucht und ein ungesicherter

31 Die Ausbildungsberufe umfassten Autolackierer:in, Automonteur:in, Automechaniker:in, Schreiner:in,
Kauffrau/-mann (in den kaufmannischen Abteilungen von KMUs), Dentalassistent:in und medizinische
Praxisassistent:in (Imdorf 2010b).
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Aufenthaltsstatus, lassen die Personalverantwortlichen an der Moglichkeit zweifeln, sich unter
diesen Umstanden auf eine Ausbildung konzentrieren zu kénnen.

Zudem kommt bei vor Kurzem zugewanderten Bewerber:innen die Problematik der fir die
Personalverantwortlichen nicht aussagekraftigen Bildungszertifikate und das Risiko
mangelnder Sprachkenntnisse hinzu. Allerdings differenzieren die Personalverantwortlichen
auch zwischen Leistungsfahigkeit und Sprachkenntnissen, indem sie deutlich machen, dass
Bewerber:innen trotz mangelnder Sprachkenntnisse gebildet und im Ausbildungsbetrieb
leistungsfahig sein kdnnen. Gerade im Einzelhandel sind Sprache und Leistung aufgrund der
kommunikativen Tatigkeit jedoch eng miteinander verknipft. Deutlich wird in den Interviews,
dass Vorbehalte besonders Zugewanderte betreffen, die vor Kurzem nach Deutschland
eingewandert sind, und Unterschiede zwischen in Deutschland sozialisierten Jugendlichen mit
und ohne Migrationshintergrund kaum formuliert werden (vgl. Kapitel 7.3.1).

Auch bei Bewerber:innen aus schwierigen familidgren Verhaltnissen wird aufgrund ihrer sozialen
Herkunft angezweifelt, ob sie ihre Leistungsfdhigkeit aufrecht erhalten kénnen bei mangelnder
Unterstltzung oder sogar Gegenwind der Eltern. Gleichzeitig wird im Sinne der hduslichen Welt
das Team im Ausbildungsbetrieb als Familienersatz konzipiert, der Halt und Anerkennung
bieten kann.

Die Passung zum Betrieb wird als zentrales Selektionskriterium formuliert, was der hauslichen
Welt des Betriebs zugeordnet wurde. Dieses Kriterium erscheint als mindestens ebenso wichtig
wie die zuklnftige Leistungsfahigkeit im Betrieb. Es bleibt jedoch sehr subjektiv und unkonkret.
Sowohl in grofRen als auch in kleinen Betrieben wird auf das Bauchgefihl verwiesen. In Bezug
auf das vertikale Sozialgefige kann die FUhrbarkeit als ein kritisches mit ethnischen
Zuschreibungen verknipftes Kriterium identifiziert werden.

Fur die Kosten-Nutzen-Kalkulation in der betrieblichen Welt des Marktes, kdnnen die von den
Interviewten benannten Risiken entlang der zeitlichen Differenzierung vor, wahrend und nach
der Ausbildung unterschieden werden. Vor Antritt der Ausbildung geht es um die Vermeidung
von kurzfristigen Absagen. Wahrend der Ausbildung geht es darum, zu hohe
Unterstltzungsressourcen oder einen Abbruch der Ausbildung zu vermeiden. Nach der
Ausbildung geht es darum, gute Auszubildende als Mitarbeiter:innen im Ausbildungsbetrieb zu
Ubernehmen.

Ein Nicht-Antreten der Ausbildung wird insbesondere bei sehr jungen Bewerber:innen und bei
Bewerber:innen ohne gesicherten Aufenthalt bzw. ohne Arbeitserlaubnis thematisiert.
Besonders hohe Unterstitzungsbedarfe werden bei geflliichteten Bewerber:innen und solchen
mit sehr schlechten schulischen Vorleistungen erwartet, da diese in der Berufsschule nicht
folgen konnten. Dadurch steigt auch das Abbruchrisiko. Fir eine Ubernahme nach der
Ausbildung ist vor allem der Wohnort relevant, da erwartet wird, dass es junge Erwachsende
gef. wieder zurtck in die urspriingliche Heimat zieht, falls sie fir die Ausbildung umgezogen
sind.
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Der Marktwert der potenziellen Auszubildenden hangt von ihrer Passung zu den Kund:innen
und somit zur regionalen Bevdlkerungsstruktur und Zielgruppe des Ausbildungsbetriebs ab.
Dabei werden wahrnehmbare Merkmale wie das Aussehen oder das Verhalten relevant,
aufgrund derer Menschen eine bestimmte ethnische oder soziale Herkunft zugeschrieben wird.

7.3 Die Konstruktion von Differenzen

Im Auswahlprozess gilt es, die Anforderungen der betrieblichen Welten an die Bewerber:innen
mittels verschiedener Bewahrungsproben zu Uberprifen und die Bewerber:innen anhand
dieser Bewahrungsproben miteinander zu vergleichen und in eine Rangfolge zu bringen. Die im
vorangegangenen Kapitel dargestellten Argumentationslogiken der befragten Entschei-
der:innen verdeutlichen die Komplexitdat dieses Prozesses. Die Personalverantwortlichen
wdgen ab, kontextualisieren, reflektieren und relativieren Selektionskriterien im Verlauf der
Interviews. Um am Ende des Verfahrens zu einer Entscheidung zu kommen, missen
Kandidat:innen differenziert werden. Mithilfe betrieblicher Rechtfertigungslogiken kénnen
Unterscheidungen legitimiert werden, da sie als Ergebnis betrieblicher Koordinations-
anforderungen gelten. Menschen mit bestimmten Merkmalen sind jedoch einem besonderen
Risiko ausgesetzt, die Bewahrungsproben im Auswahlprozess nicht zu bestehen und in der
Rangfolge weiter hinten eingeordnet oder komplett aussortiert zu werden (z. B. Imdorf 2010c
far auslandische Jugendliche). Imdorf (ebd.) folgend wird angenommen, dass die Legitimitat
dadurch entsteht, dass diese Einordnung nicht aufgrund praferenzbasierter Diskriminierung
erfolgt, sondern institutionell begriindet wird. Bisherige Studien im Ausbildungskontext haben
diese Differenzkonstruktionen jedoch kaum thematisiert. Qualitative Studien zu
Diskriminierung sprechen beispielsweise von ,als auslandisch geltenden” (Imdorf 2010c: 266)
Bewerber:innen, auf die sich Vorbehalte beziehen. Wer als auslandisch wahrgenommen wird,
bleibt dabei relativ offen. Quantitative Studien identifizieren Jugendliche aus bestimmten
regionalen Kontexten, z. B. tiirkische Jugendliche, als besonders gefidhrdet beim Ubergang von
der Schule in die Ausbildung (Beicht 2017: 18f.). Im Folgenden sollen relevante
Differenzkonstruktionen der befragten Personalverantwortlichen sichtbar gemacht werden.

7.3.1 Ethnizitat als Differenzkategorie im Auswahlprozess

Ethnizitdt erweist sich als dominante Unterscheidungskategorie, deren Relevanz Uber
verschiedene Koordinationsanforderungen und Selektionskriterien hergestellt wird. Ethnizitat
wird u. a. thematisiert, indem auf Bewerber:innen oder Auszubildende aus bestimmten
Landern Bezug genommen wird. Explizit genannt werden Personen aus Syrien (I-2, I-4, -7, 1-14,
I-16), Afghanistan (I-2, I-7), Iran (I-7, 1-16), Griechenland (I-7, I-12), Nigeria (I-2), Agypten (I-16),
Tunesien (I-16), Marokko (I-16), der Tarkei (I-1, I-12), Georgien (I-7), Brasilien (I-7), Italien (I-
12), dem Kosovo (I-12) und Albanien (I-12). Ebenfalls explizit thematisiert wird Ethnizitat, wenn
vom Migrationshintergrund, von Zuwanderung oder der Fliichtlingskrise3? gesprochen wird.

32 Begriffe wie Fliichtlingskrise, Fliichtlingswelle oder Fliichtlingsstrom bestimmten in den Jahren 2015 und 2016
die 6ffentliche Debatte ((z. B. FAZ 20.05.2016; kritisch dazu Wehling 18.03.2016).
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Die Ergebnisse dieser Arbeit zeigen, dass die deutlichste Grenzziehung zwischen denjenigen
verlduft, die vor relativ kurzer Zeit nach Deutschland zugewandert sind und allen anderen
Bewerber:innen mit und ohne Migrationshintergrund. Die gestiegene Zuwanderung der Jahre
2015/16 ist in den Interviews ein relevanter Marker. Die Unterscheidung zwischen Bewer-
ber:innen mit und ohne Migrationshintergrund, die in Deutschland sozialisiert wurden,
verblasst vor dem Hintergrund dieser ,neuen Gruppe” in den Erzahlungen der
Personalverantwortlichen. Die Aussagekraft der Kategorie Migrationshintergrund nimmt ab,
weil sie eine zu heterogene Gruppe an Menschen einschliet (Horvath 2017). Die Katego-
risierung anhand des Merkmals Migrationshintergrund ist fir die Personalverantwortlichen
nicht zielfihrend, da die darunter gefassten Menschen zu heterogen sind und zu unter-
schiedliche Voraussetzungen fir die Ausbildung mitbringen. In den Interviews kommt es immer
wieder zu Spezifizierungen, Uber wen jetzt gerade berichtet wird: Uber jene, die in Deutschland
zur Schule gegangen sind oder Uber jene, die vor ein paar Jahren nach Deutschland
eingewandert sind. Das unterstreicht die Relevanz der Kategorie des Gefllchteten, die seit
2015 in der Debatte um Integration in den Mittelpunkt gertckt ist (Schmidt 2020: 24).

Die Auswertung der Interviews zeigt, dass das relevante Differenzierungskriterium fir Bewer-
ber:innen mit einer (familialen) Einwanderungsgeschichte die Sozialisation in Deutschland ist,
genauer: die Sozialisation im deutschen Bildungssystem. Dies soll im Folgenden erlautert
werden.

Die Personalverantwortlichen unterscheiden im Auswahlverfahren zunachst nicht Bewer-
ber:innen mit Migrationshintergrund, die in Deutschland sozialisiert und beschult wurden,von
Bewerber:innen ohne Migrationshintergrund. Sie werden als gleichwertige Bewerber:innen
diskutiert, da sie sich im Hinblick auf relevante Selektionskriterien nicht von deutschen
Bewerber:innen ohne Migrationshintergrund unterscheiden.

»Also wir haben da auch wirklich, oder ich persdnlich, ich bekomme so viele
Bewerbungen rein und die sind super, die Bewerbungen. Und das sind auch
Menschen mit Migrationshintergrund, aber die haben ja gelernt, die sind ja
nicht anders als die ohne Migrationshintergrund.“ (I-4)

»~Also [Jugendliche mit Migrationshintergrund (SKvN)] sind bei uns im
Unternehmen auch vertreten. Also das wirde ich auch rein wvom Verhalten
oder von der Kompetenz her iiberhaupt keinen Unterschied machen.“ (I-13)

»Also ich habe noch nicht, und ich bin jetzt auch schon lédnger dabei, ich
habe noch nie erlebt, dass es jetzt aufgrund von Migrationshintergrund oder
so, nicht so gut funktioniert.“ (I-5)

»Ich wirde nicht sagen, dass wir die bevorzugen oder benachteiligen,
sondern die sind EIgentlich im Auswahlverfahren wie jeder andere mit Nicht-
Migrationshintergrund auch ganz normal mit zu beurteilen, zu bewerten.“
(I-9)

»Da [bei den Jugendlichen mit Migrationshintergrund (SKvN)] sind ganz nette
dabei. Sind aber auch eben halt Jugendliche dabei, wie natirlich auch bei
den Schillern ohne Migrationshintergrund. Also, da koénnen wir weder
Positives noch Negatives sagen.“ (I-1)
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Die Zitate zeigen deutlich, dass die Jugendliche mit Migrationshintergrund als gleichwertige
Bewerber:innen fur den Betrieb diskutiert werden, da sie sich — wie bereits erwdahnt — im
Hinblick auf relevante Selektionskriterien nicht von deutschen Bewerber:innen ohne
Migrationshintergrund unterscheiden. Sie ,haben ja gelernt™ (I-4): Sie haben ihre
Bildungszertifikate in Deutschland erworben, wurden im deutschen Bildungssystem sozialisiert.
Die Personalverantwortlichen koénnen daher davon ausgehen, dass sie bestimmte fir
grundlegend erachtete Kompetenzen, wie beispielsweise deutsche Sprachkenntnisse,
mitbringen.

Dies ist nicht der Fall bei Bewerber:innen, die erst vor kurzer Zeit nach Deutschland gekommen
sind. Sie bringen aufgrund ihrer Migrations- oder Fluchterfahrung multiple Problemlagen mit,
die sie von den in Deutschland aufgewachsenen Bewerber:innen unterscheiden. Die Befragten
thematisieren nicht ausreichende Sprachkenntnisse fir die Tatigkeit im Einzelhandel, unsichere
Aufenthaltsstatus, Unsicherheiten in Bezug auf die mit auslandischen Bildungszertifikaten
verbundenen Kompetenzen sowie Zweifel an der Leistungs- und Konzentrationsfahigkeit
aufgrund weiterer individueller Herausforderungen, wie beispielsweise traumatische
Erlebnisse auf der Flucht. Die verschiedenen Punkte werden im Folgenden ausflhrlicher
diskutiert.

Die im Rahmen dieser Arbeit geflihrten Interviews zeigen, dass Sprachkenntnisse fur die
Tatigkeit im Einzelhandel und fur das Bestehen der Berufsschule als zentral beurteilt werden.

»,Ja, also Jjetzt in der aktuellen Zeit, vielleicht ist das auch aufgrund
hier der Fliichtlingskrise und so weiter, man sieht das erstmal an der- den
Sprachkenntnissen, also wie weit sind die im Deutschen, sag ich mal.“ (I-
4)

,Ohne Vorsatz keine Ausldnder nehmen zu wollen, haben wir aber da, da wir
ja ein kommunikatives Arbeitsfeld haben, eher Probleme damit in den
normalen Fachgeschaften Mitarbeiter auszubilden, die Uber schlechte
Deutschkenntnisse verfiigen.“ (I-14)

~Also gerade jetzt, also es muss natlirlich schon der deutschen Sprache
machtig sein, gerade WEIL man Jja auch Kundenkontakt hat.“ (I-10)

Die Unsicherheit, die mit der mangelnden Aussagekraft auslandischer Bildungszertifikate in
Bezug auf die zu erwartenden Kompetenzen einhergeht, ist fir die Personalverantwortlichen
problematisch, weil sie keine Rickschlisse auf die zu erwartende Leistungsfahigkeit in Betrieb
und Berufsschule ziehen konnen. Dadurch kénnen die betriebsinternen Ressourcen, die fur die
Betreuung der Auszubildenden benétigt werden, nur schlecht eingeschéatzt werden.
»,Also, wir hatten jetzt Syrer, Afghanen und aus Nigeria, den drei Landern,
meine ich. Und wir haben zum Teil nochmal Prozentrechnen getibt. Also, wir
haben nicht die Grundlagen aus der Schule so vorgefunden, wie wir sie halt
bei den Absolventen hier mit dem qualifizierten Mittelschulabschluss

[entspricht einem qualifizierten ersten Schulabschluss (SKvN)] vorfinden,
ganz einfach.“ (I-2)
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Die Befunde dieser Arbeit deuten darauf hin, dass die Mechanismen zum Einstieg in die duale
Berufsausbildung sich flir Bewerber:innen mit Fluchthintergrund von denen von Bewer-
ber:innen ohne Fluchthintergrund unterscheiden. Bei Bewerber:innen mit Fluchthintergrund
wird interessanterweise Berufserfahrung positiver gewertet als ein hoherer Bildungsabschluss.

Ein ungesicherter Aufenthaltsstatus birgt eine grofse Unsicherheit flir den Betrieb in Bezug auf
die Frage, ob die Ausbildung beendet werden kann und ob den Auszubildenden die
Konzentration auf die Ausbildung gelingt.
»,Oh, das Allerwichtigste ist eigentlich, dass die Jugendlichen iberhaupt
die Chance bekommen sich auf eine Ausbildung zu konzentrieren. Also, das
ist ein ganz groRes Problem, dass die halt mit dieser Unsicherheit leben.
In der Regel noch keinen gesicherten Aufenthaltsstatus haben. Was ja zu

all den Unsicherheiten, die sie haben noch ganz massiv dazukommt. (I-15,
Berufsausbildungszentrum)

Die Konzentrations- und Leistungsfahigkeit wird auch aufgrund anderer migrations- und
fluchtbedingter Problemlagen der Zugewanderten angezweifelt.
,Und teilweise kommen die auch aus Verhadltnissen, die- die- also die haben

es sowieso schon schwer und dann ist es noch schwieriger, sich irgendwie
im Beruf noch einzubringen und-.“ (I-4)

Diese multiplen Problemlagen werden von den befragten Personalverantwortlichen in Bezug
auf kurzlich zugewanderte Jugendliche und junge Erwachsene thematisiert. Sie werden in
mehrerer Hinsicht als unsichere Kandidat:innen eigestuft: in Bezug auf ihre Einsatz- und
Leistungsfahigkeit im Ausbildungsbetrieb, in Bezug auf ihre Leistungsfahigkeit in der
Berufsschule und (davon nicht unabhangig) in Bezug auf die Wahrscheinlichkeit, mit der sie die
Berufsausbildung mit Abschluss beenden. Im Hinblick auf diese Unsicherheiten unterscheiden
sie sich von in Deutschland aufgewachsenen Jugendlichen (mit und ohne Migrationshinter-
grund). Insbesondere herauszustellen ist, dass es in den im Rahmen dieser Arbeit gefliihrten
Interviews keine Hinweise darauf gibt, dass die Personalverantwortlichen geringere Kompe-
tenzen oder mangelnde Sprachkenntnisse bei in Deutschland sozialisierten Jugendlichen mit
Migrationshintergrund vermuten, obwohl dies in der bisherigen Forschung als relevante
Mechanismen fur die geringeren Ausbildungschancen von Jugendlichen mit (insbesondere
turkischem) Migrationshintergrund diskutiert wurde (vgl. Kalter 2006a; Hunkler 2014: 40 f.).

Die Befunde deuten demnach darauf hin, dass flir die Beurteilung der Einsatzfahigkeit im
Ausbildungsbetrieb eine relevante Grenzziehung der Personalverantwortlichen entlang des
Merkmals Sozialisation in Deutschland verlauft. Die Sozialisation im deutschen Bildungssystem
ldsst die Personalverantwortlichen auf ein bestimmtes Sprach- und Kompetenzniveau
schlieRen. Dagegen ist die Unterscheidung zwischen in Deutschland aufgewachsenen
Jugendlichen mit und ohne Migrationshintergrund flir diese Beurteilung nicht
ausschlaggebend. Allerdings bezieht sich diese Grenzziehung vornehmlich auf die
Leistungsfahigkeit im Ausbildungsbetrieb und in der Berufsschule und damit auf Kriterien der
industriellen Welt und der Welt des Marktes (vgl. Kapitel 7.2.1). In Bezug auf diese
Argumentationslinien zeigt sich daher, dass sie sich nicht mehr auf alle ,als ausldndisch
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geltenden” (Imdorf 2008a: 2048) Bewerberber:innen beziehen, sondern nur auf jene, die vor
Kurzem nach Deutschland gekommen sind, meistens als Gefllichtete.

Die Analyse zeigt jedoch, dass das Merkmal Migrationshintergrund in anderen Kontexten der
Auszubildendenauswahl relevant wird. In diesen Fallen wird in den Interviews nicht zwischen
kirzlich Zugewanderten oder in Deutschland aufgewachsenen Jugendlichen mit Migrations-
hintergrund differenziert. Es ist also anzunehmen, dass sich diese Argumentationslogiken auf
alle als auslandisch wahrgenommenen Bewerber:innen beziehen. In Bezug auf die Fiihrbarkeit
der Auszubildenden — ein Kriterium der hauslichen Welt — wird auf die Notwendigkeit der
Akzeptanz von Hierarchien und auf die Vermeidung sprachlich homogener Gruppen von
Mitarbeitenden hingewiesen. Die Berichte der Personalverantwortlichen zeigen, dass es
mitunter zu Konflikten im Hinblick auf die Weisungsbefugnis der Leitungsperson kommt. Die
fehlende Akzeptanz weiblicher Vorgesetzter wird insbesondere in Zusammenhang mit
Personen aus bestimmten Herkunftslandern gebracht. Zudem sei die Bildung von sprachlich
homogenen Gruppen in einer Filiale problematisch, wenn die Leitungsperson diese Sprache
nicht spricht. Fir die vertikalen Sozialbeziehungen im Ausbildungsbetrieb scheint der
Migrationshintergrund daher ein relevantes Kriterium zu sein. Im Gegensatz dazu wird er in
Bezug auf die horizontalen Sozialbeziehungen im Team nicht problematisiert. Die heterogene
Belegschaft wird als ,vollkommen normal™ (I-8) bezeichnet, weil man sich ja kenne (I-4).

Auch die Antizipation potenzieller Kund:innenreaktionen als wichtiges Kriterium in der Welt des
Marktes fihrt dazu, dass aullere Merkmale wie ein Kopftuch oder ein anderweitig sichtbarer
Migrationshintergrund relevant gemacht werden. Der Migrationshintergrund wird dann
entweder zum Vorteil, weil viele der Kund:innen ebenfalls einen Migrationshintergrund
besitzen, oder zum Nachteil, wenn dem nicht so ist. Der antizipierte Marktwert der
Bewerber:innen hdngt demnach von der Zielgruppe des Ausbildungsbetriebs und der
regionalen Bevdlkerungsstruktur ab.

Dabei wird auf Beschreibungen zurlckgegriffen, die die Verwobenheit mit anderen
Kategorisierungen deutlich machen: Religion, soziale Herkunft, Geschlecht.
,0Oder Kopftuchtrdgerinnen haben es auch sehr schwer. Also da weil ich aus
Erfahrung, dass man guckt, in welchem Bezirk die sich bewirbt oder
allgemein, dass man sagt, ja, in- in dieser Region sind ja ganz viele mit
Migrationshintergrund, da f&llt es nicht so auf, als jetzt vielleicht in

einer anderen Region, wo dann die REIchen wohnen. Und dann kdénnen wir da
keine reinsetzen, die ein Kopftuch tragt.“ (I-4)

Das Kopftuch wird hier nicht als religidses Symbol thematisiert, sondern als sichtbares Zeichen
eines Migrationshintergrundes (zu den unterschiedlichen Argumentationslogiken in Bezug auf
kopftuchtragende Muslima siehe Scherr und Grinder 2011: 28; Scherr et al. 2015a: 149 ff.).
Regionen, in denen viele Menschen mit Migrationshintergrund leben, werden Regionen
gegenlbergestellt, in denen ,die Reichen” wohnen. Dies macht die enge Verknipfung von
Migrationshintergrund und soziodkonomischem Status deutlich. Denn die Kategorie
Migrationshintergrund ist in doppelter Hinsicht konfundiert: mit sozialem Hintergrund und
Vorstellungen ethnischer Zugehorigkeit (vgl. Horvath 2017: 209).
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Die vorgreifende Reaktion auf vermeintliche Kund:innenmeinungen zu bestimmten
Bewerber:innen wird von (Imdorf 2010c: 270) als ,illegitime Rechtfertigungsordnung”
beschrieben, da die Kandidat:innen ihren Marktwert nicht selbst beeinflussen kbnnen. Sie hat
jedoch in der marktlichen Rechtfertigungsordnung ihre Berechtigung, da die Kund:innen das
Bestehen des Betriebs letztendlich sichern. Trotzdem ist diese lllegitimitat eventuell der Grund

dafir, dass die befragte Person diese Praxis beschreibt, sich aber selbst davon ausnimmt: ,,ich
well aus Erfahrung, dass man guckt,..; dass man sagt..V (I-4).

In zwei anderen Interviews wird eine ahnliche Verwobenheit von Kategorien deutlich. So reicht
der Verweis darauf, dass es in einer Filiale viele Bewerber:innen mit Migrationshintergrund gibt
als Erklarung dafiir aus, dass es sich um eine ,Brennpunkt-Filiale“ (I-9a) handelt, ein
Begriff, der angelehnt ist an jenen der ,Brennpunkt-Schule”. Darunter werden ,Schulen in
herausfordernder Lage, d. h. mit einem hohen Anteil an sozio6konomisch benachteiligten
Schuler:innen” (Autor:innengruppe Bildungsberichterstattung 2024: 165) verstanden (kritisch
zum Begriff vgl. Horvath 2022: 52). Obwohl mit dem Begriff der Brennpunkt-Schule und hier
der Brennpunkt-Filiale demnach auf die soziale Herkunft abgezielt wird, wird vorrangig auf den
Migrationshintergrund verwiesen. Damit sind aber nicht alle Bewerber:innen gemeint, sondern
solche aus soziodkonomisch benachteiligten Familien mit Migrationshintergrund. Die Kategorie
Migrationshintergrund ist eng verwoben mit der Kategorie sozialer Herkunft.

I: ,Und welche Rolle spielt die Sprache im Bewerbungsprozess, die
sprachliche Ausdrucksféhigkeit?™

B: ,Auch da kommt es darauf an, ob Migrationshintergrund vorliegt oder
nicht, auch elterlicherseits. Nur weil ein Kind in Deutschland geboren ist,
heilt das nicht, dass es perfekt Deutsch spricht. Ich betreue jetzt hier
die Filialen im <Ort G>. Es sind Brennpunkt-Filialen. Wir haben hier viele
Bewerber mit Migrationshintergrund.“ (I-9a)

In dieser Passage wird auch die Sprache der Jugendlichen mit Migrationshintergrund
thematisiert. Allerdings geht es bei diesen Jugendlichen um ein anderes Sprachniveau als bei
gefliichteten, vor Kurzem zugewanderte Bewerber:innen. Das macht die Formulierung
deutlich, die darauf verweist, dass diese Jugendlichen nicht ,perfekt“ (I-9a) Deutsch
sprechen. Ihre Sprachkenntnisse stehen nicht grundlegend in Frage, was ein Grund dafir sein
kann, dass sie in keinem anderen Interview thematisiert werden, wahrend Sprachkenntnisse
von kirzlich Zugewanderten in allen Interviews ein wichtiges Thema darstellen.

In einem weiteren Interview werden Probleme bei der Akzeptanz von Hierarchien auf das
typische Verhalten eines tilrkischen jungen Mannes zurlckgefihrt (I-1). In dem
Ausbildungsbetrieb kam es zur Auflésung des Vertrags aufgrund der Probleme in der hauslichen
Welt (vgl. Kapitel 7.2.2).

Zusammenfassend zeigen die Ergebnisse der vorliegenden Arbeit, dass die Differenzkategorie

Migrationshintergrund dann eine Rolle spielt, wenn es um die Fihrbarkeit im Ausbildungs-

betrieb oder den Marktwert in Bezug auf die Kund:innen geht. Die beiden Rechtfertigungs-

ordnungen sind der hduslichen Welt und der Welt des Marktes zuzuordnen. Dahingegen

scheint ein Migrationshintergrund fir die Beurteilung der Leistungsfihigkeit (in Betrieb und
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Berufsschule) an Bedeutung verloren zu haben. Der Migrationshintergrund spielt demnach
dann eine Rolle, wenn die meritokratische Leistungsauswahl verlassen und Passungskriterien
(Passung zu Kund:innen und in ein hierarchisches Team) zum Tragen kommen. Wahrend fir in
Deutschland sozialisierte Jugendliche mit Migrationshintergrund primar Kriterien der
hauslichen Welt und der Welt des Marktes zur Hirde im Auswahlprozess werden, sind es flr
kirzlich zugewanderte Bewerber:innen primar Leistungskriterien in Bezug auf die industrielle
Welt und die Berufsschule.

Dies kann zu einer ,Ungleichbehandlung von Bewerbern trotz vergleichbarer industrieller
Grolle bzw. Kompetenz” (Imdorf 2010c: 271 f.) fihren, die Imdorf als Diskriminierung versteht,
Lunter anderem wenn askriptive soziale Merkmale (u. a. Nationalitat, Geschlecht, Alter) in den
betrieblichen Entscheidungsprozessen mitverwertet werden” (ebd.).

Argumente, die Imdorf (u. a. 2008a) in seiner Forschung fur als auslandisch geltende
Ausbildungsstellenbewerber:innen identifizierte, kommen weiterhin zum Tragen. In Bezug auf
Leistungskriterien finden sie in den geflhrten Interviews insbesondere fir neu Zugewanderte
Verwendung. Obwohl bekannt ist, ,dass viele Flichtlinge mit allgemeinbildenden
Schulabschlissen nach Deutschland kommen, mit denen sie im Prinzip die
Aufnahmebedingungen fir viele Ausbildungsgange erfillen” (Braun/Lex 2016a: 34), sind sie
daher in Einstiegsqualifizierungen und assistierten Ausbildungen Uberreprasentiert. Ein Grund,
weswegen zundchst eine Einstiegsqualifizierung angeboten wird, bevor gegebenenfalls eine
Ausbildung folgt, sind mangelnde Sprachkenntnisse, wie die folgende Passage zeigt:

I: Und testen Sie denn die Sprachkenntnisse dann im Auswahlverfahren fiir
Auszubildende irgendwie, oder-.

B: Also meistens ist es so: Also das wird schon im Probetag soweit
eingeschatzt, dass es letztendlich OKAY ist fiir den Start in der Filiale.
Und diejenigen, von denen wir wissen, die haben den entsprechenden
Hintergrund, da gehen wir auch noch einmal genauer ins Gesprach. Also da
versuchen wir dann in einem Gesprdch mit dem Bewerber zu kldren, wie ist
der Stand der Dinge und da bemithen wir uns schon darum eventuell so eine
Art Einstiegsqualifizierung vorzuschalten, wenn wir uns nicht sicher sind.
Das ist ja moéglich, dass man die sozusagen auch ein bisschen in die
Berufsreife, aber auch gerade was die Fertigkeiten, Sozialkompetenzen, aber
eben auch Sprache betrifft, dass man die da so ein bisschen fdrdern kann.
Und auRerhalb der Ausbildung einfach schon so vorqualifiziert und auch
sensibilisiert auf das, was da jetzt eigentlich noch erwartet wird an
Sprachkenntnissen. (I-12)

Allgemein ist festzuhalten, dass Neu-Zugewanderte die Bewdahrungsproben aller Welten
schlechter bestehen kdnnen, sodass ihre Beurteilung anhand der Selektionskriterien fir die
verschiedenen Koordinationsanforderungen im Betrieb sie immer ans hintere Ende der
Rangfolge verschiebt.

Trotzdem enthalten die Interviews durchaus positive Passagen in Bezug auf Gefllichtete, trotz
der Bedenken und Probleme, die von den Personalverantwortlichen thematisiert werden. Sie
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erkennen die enorme Leistung derjenigen an, die vor Kurzem nach Deutschland gekommen
sind und versuchen, sich im deutschen Ausbildungssystem zurechtzufinden.

»,Und die hatten wir, die hier Schulabschliisse nachgeholt haben parallel.
Die innerhalb von einem Monat ( ) UNfassbar gut Deutsch sprechen konnten.
Wir hatten eben halt auch zwei junge Ma@nner. Also, wir haben keine einzige
Frau. Es waren alles Manner. Aber das war beeindruckend. Und die konnten
dann in die Ausbildung Uberfihrt werden. ( ) Aber tatsdchlich, der Aufwand,
den die reingesteckt haben bis dahin, das muss man schon auch anerkennen,
das ist extrem. Einfach allein schon die Deutschkenntnisse zu erwerben und
dann die- den Schulabschluss nachzuholen. ( ) Das war schon beeindruckend,
das ist dann schon toll.“ (I-2)

,Genau das ist das, was ich eben mit der Einstiegsqualifikation meinte.
Wir haben hier auch schon ganz viele gute Erfahrungen machen koénnen an
einigen Standorten, dass wir Flichtlinge aufgenommen haben. Die hatten
schon zwei Sprachkurse und waren der deutschen Sprache eigentlich schon-,
ja, also, sie haben- man muss- die miissen, wenn sie im Markt stehen, die
missen verstehen, was mochte der Kunde von mir.“ (I-10)

»Eigentlich genau, die sind teilweise motivierter als je:tzt ja: die, die
jetzt schon, als deutsche Schiiler, weil die wissen, ich muss was machen,
damit ich was erreiche. Das bekommen die wahrscheinlich auch von zu Hause
mit, dadurch dass sie jetzt geflohen sind, beziehungsweise weil sie schon
sehr viel durchgemacht haben. Da wissen die, okay, ich muss jetzt das und
das erreichen, damit was aus mir wird, damit ich meine Familie unterstiitzen
kann. Also die sind wirklich in manchen Dingen motivierter.“ (I-10)

»Wir haben dieses Jahr einen Auszubildenden eingestellt, der vor funf
Jahren aus Afghanistan gekommen ist. Seitdem Deutsch lernt. Und fiir meine-
fiir mein Empfinden sehr, sehr gut Deutsch spricht, sehr gewdhlt spricht,
besser als, ich sage jetzt mal nach Berliner Art, die meisten anderen. Und
es war eine absolut positive Entscheidung.“ (I-13)

»Man muss sich das {iberlegen. Sie sind in einer fremden Kultur. Zum Teil
auch alleine in einer fremden Kultur. Auch ohne Familie. Die miissen erst
einmal lernen, wie l&auft hier eigentlich alles ab. Wie ticken die Leute
hier. Was sind die Regeln, an die ich mich halten muss. Und so weiter und
so fort. Dann ist natiirlich dieses Schulsystem und Ausbildungssystem, was
wir haben ein anderes als das, was die aus ihren Heimatladndern gewohnt
sind. Auch da miissen die erst einmal durchsteigen und dann kommt eben diese
oft tatsadchliche Unsicherheit dazu, die, die haben. Und insofern sehe ich
bei diesen Jugendlichen immer wirklich -. Also, das, was die leisten. Wenn
man das vergleicht =zu den deutschen, in Deutschland aufgewachsenen
Jugendlichen. Das ist absolut bewundernswert.“ (I-15)

Diese positiven Passagen unterstltzen ebenso den Befund der vorliegenden Arbeit, dass die
Thematisierung gefliichteter Bewerber:innen sich von der Thematisierung von in Deutschland
sozialisierten Bewerber:innen mit Migrationshintergrund unterscheidet.

Die Differenzkategorie Jugendliche mit Migrationshintergrund (vgl. Horvath 2017) wird nur in
den Fallen relevant gesetzt, in denen das gesellschaftlich anerkannte Bild von problematischen
Jugendlichen mit (einem bestimmten) Migrationshintergrund teilweise in Kombination mit
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einer soziookonomisch benachteiligten sozialen Herkunft zur Erklarung herangezogen werden
kann. Entweder sind sie demnach nicht anders als deutsche Jugendliche ohne
Migrationshintergrund und der Bedeutung des Migrationshintergrunds wird keine Bedeutung
beigemessen, oder sie sind doch anders und die Bedeutung des Migrationshintergrunds ist
negativ konnotiert. Das tragt dazu bei, dass trotz der Betonung der Normalitdt diverser
Belegschaften das Bild einer Problemgruppe aufrechterhalten wird.

,Also 1ich kann Jjetzt nur von uns reden, wir haben ganz viele mit
Migrationshintergrund. Wir haben Farbige, wir haben Kopftuchtradgerinnen.
Was gibt es noch? Wir habe- Ja, also wirklich von jeder Nation her.“ (I-
4)

»Also ich habe noch nicht, und ich bin jetzt auch schon langer dabei, ich
habe noch nie erlebt, dass es jetzt aufgrund von Migrationshintergrund oder
so, nicht so gut funktioniert.“ (I-5)

,Unsere Standorte, die sind von der Nationalitdt her sehr divers, ja genau.
Da ist es aber auch, ja also da muss man wirklich sagen, ist die Belegschaft
auch wirklich darauf eingestellt. Und die verstehen sich auch alle. Und
das passt auch. Und also gerade in <Stadt F> ist das ja, sage ich mal, eh
vollkommen normal auch. Von daher, genau.“ (I-8)

»Ja, hmm, aber sonst grundsatzlich mit Migrationshintergrund kriegt jeder
so in diesem Auswahlverfahren bei jedem Bezirksleiter und bei uns von der
Zentrale auch trotzdem die Méglichkeit sich vorzustellen. Also da ist auch
fiir uns wieder entscheidend, dass das Vorstellungsgesprach dort verniunftig
lauft. Ich wirde nicht sagen, dass wir die bevorzugen oder benachteiligen,
sondern die sind EIgentlich im Auswahlverfahren wie jeder andere mit Nicht-
Migrationshintergrund auch ganz normal mit zu beurteilen, zu bewerten.“

,Also sind bei uns im Unternehmen auch vertreten. Also das wirde ich auch
rein vom Verhalten oder von der Kompetenz her iberhaupt keinen Unterschied
machen.“ (I-13)

In den zitierten Passagen wird eine diverse Belegschaft als ganz normal und nichts Besonderes
dargestellt. Auch die Auswahlverfahren werden von den Bewerber:iinnen mit einem
entsprechenden Migrationshintergrund ganz normal durchlaufen und erfordern keine extra
Prifungen, wie es flr geflichtete Bewerber:innen in einigen Interviews in Bezug auf die
Sprachkenntnisse thematisiert wird. Findet in den Interviews doch eine Thematisierung des
Migrationshintergrunds statt, berichten die Personalverantwortlichen allerdings von negativen

Erfahrungen:
,Das Alter war insofern dafiir-. a) war das ein- ein- ein Auszubildender,
der () mit Migrationshintergrund. Sprich: ein tirkischstdmmiger Deutscher,

der sich aber eben halt wie ein-, ja, wie ein typisch tlirkischer Jjunger
Mann verhalten hat. Der unseren Altgesellen, die dann fast doppelt so alt
waren, eben halt sagen wollte, wo es lang geht, und was jetzt zu tun ist."“
(I-1)

»~Auch da kommt es darauf an, ob Migrationshintergrund vorliegt oder nicht,
auch elterlicherseits. Nur weil ein Kind in Deutschland geboren ist, heiflt
das nicht, dass es perfekt Deutsch spricht. Ich betreue Jjetzt hier die
Filialen im Ort G. Es sind Brennpunkt-Filialen. Wir haben hier viele
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Bewerber mit Migrationshintergrund. Wenn die Kommunikation klappt und es
halt auch wirklich also eine ganz einfache Sprache ist, die benutzt wird,
dann ist das auch in Ordnung fir mich.“ (I-9a)

Einschrankend muss dazu gesagt werden, dass es Passagen gibt, in denen nicht klar hervorgeht,
Uber wen die Personalverantwortlichen sprechen. Trotzdem ist es bemerkenswert, dass in den
Passagen, in denen positiv Uber Auszubildende berichtet wird, ein Migrationshintergrund (ohne
Fluchterfahrung) nie eine Rolle spielt.

Insgesamt sind die Personalverantwortlichen mit einem sehr heterogenen Pool an
Bewerber:innen konfrontiert und mussen sich auch in Zukunft auf eine grol3e Heterogenitat
der Bewerber:innen einstellen. Das Konzept der Superdiversitat (vgl. Vertovec (2024) fir
GroRbritannien; El-Mafaalani (2024) fir Deutschland) versucht diese neue Diversitdt zu
beschreiben. So reicht es nicht mehr aus, mit dem Verweis auf unterschiedliche Ethnizitdten
von einer diversen Gesellschaft zu sprechen. Vielmehr gibt es in superdiversen Gesellschaften
erstens ein hohes Level an Zuwanderung; zweitens Zuwanderung aus immer mehr
Weltregionen und drittens steigt die Heterogenitat der Zuwander:innen. Das heilst die
Diversitat an kulturellen und religiosen Hintergriinden, an Migrations- und Fluchterfahrungen,
an Sprachkenntnissen, Integrationserfahrungen und Aufenthaltsstatus, an Alter, Geschlecht,
Bildungsaspirationen und schulischer Vorbildung ist hoch (Vertovec 2024). Damit muss nicht
nur das allgemeinbildende Schulsystem umgehen, sondern auch das berufliche
Bildungssystem. Diese Voraussetzungen erhohen die Komplexitat und Unsicherheit bei der
Auswahl von Auszubildenden.

Die Komplexitat des Auswahlprozesses ergibt sich daher nur zum Teil aus den
unterschiedlichen, zum Teil widerspriichlichen Koordinationsanforderungen der betrieblichen
Welten. Sie entsteht auch aufgrund einer grofSen Heterogenitdt der Bewerber:innen und den
differenzierten Selektionskriterien der Gatekeeper, die sich nicht mehr hauptsachlich an den
Schulnoten orientieren (kdnnen oder wollen).

Zwei zentrale Marker von Zuwanderung sind Sprachkenntnisse und Aufenthaltsstatus. lhre
Wirkungsweise im Auswahlprozess wird daher im Folgenden im Detail untersucht.

Sprache als Bewahrungsprobe

Sprachkenntnis ist ein zentrales Selektionskriterium in den Auswahlprozessen der befragten
Betriebe. Sprache hat zwei Funktionen: ,als zentrales Medium der Verstandigung bei der

Vermittlung von Inhalten und als Distinktionsmerkmal bei der sozialen Verortung der Sprecher*
(Kaesler 2005: 131).

Ilhre Funktion als zentrales Mittel der Verstandigung wird von den Personalverantwortlichen in
verschiedenen Zusammenhangen hervorgehoben z. B. flir die Verstandigung mit Kund:innen
als zentrale Aufgabe im Einzelhandel, die Kommunikation mit Vorgesetzten und Kolleg:innen
fir das Verstehen und Ausflhren von Arbeitsauftragen sowie das Verstehen und Lernen in der
Berufsschule.
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Die Befunde weisen darauf hin, dass es nicht als , kostenglinstiges” (Imdorf 2008b: 136), weil
allgemein anerkanntes, Selektionskriterium verwendet wird, welches ,keine zuverldssigen
betrieblichen Bewahrungsproben” (Imdorf 2008b: 136) vorsieht. Vielmehr wird es als
funktionale Voraussetzung fur die Ausbildung tatsachlich im Auswahlprozess geprift mittels
(Telefon-) Gesprachen oder wahrend eines Probearbeitens. Dies bestatigt bereits erwdhnte
Forschungsbefunde zur Uberpriifung sprachlicher Voraussetzungen in Ausbildungsbetrieben,
in denen Kommunikationsfahigkeit ein wichtiges Selektionskriterium ist (vgl. S6hn 2020).

Mehrsprachigkeit wird von den meisten Betrieben dagegen weder erwartet noch honoriert.
Erwahnung finden hochstens englische Sprachkenntnisse, obwohl die Ausbildungsbetriebe in
Regionen liegen, in denen Menschen mit unterschiedlichen Herkunftssprachen leben.
Mehrsprachigkeit tragt nicht zu einem hoheren Marktwert in der Welt des Marktes bei.

Dies ist vor dem Hintergrund des Mythos der ,doppelten Halbsprachigkeit” (Wiese et al. 2010)
kritisch zu sehen. Die Diskussion um Mehrsprachigkeit war lange von der Annahme gepragt,
dass mehrsprachig aufwachsende Kinder keine Sprache richtig lernten. Dies veranlasste Wiese
et al. (2010) dazu, darauf aufmerksam zu machen, dass der Sprachgebrauch viele Varianten
kenne und sich zudem nach sozialen Schichten unterscheide. Problematisch sei die Nicht-
Anerkennung der sprachlichen Vielfalt und eine damit einhergehende Abwertung von
(bestimmten) Varianten, die nicht der Standardsprache entsprechen. Auch Krug von Nidda und
So6hn (2022: 22) weisen darauf hin, dass ,die Einforderung guter Deutschkenntnisse auch ein
Merkmal hierarchischer ethnischer Grenzziehungen [ist (SKvN)]“, welches durch die Forderung
an Migrant:innen Deutsch zu lernen und im ,Mythos der bilingualen Halbsprachigkeit unter der
zweiten Migrantengeneration” (ebd.) deutlich wird.

Sprache als Distinktionsmerkmal wird eine soziale Kraft zugeschrieben, die weit mehr
transportiert als nur die intendierten Inhalte (vgl. Kaesler 2005: 142). Sprachstrukturen hdangen
mit der sozialen Herkunft zusammen, sodass Sprache auch Informationen Uber die soziale
Positionierung der Sprecher:innen enthédlt (zum Zusammenhang von Sprache und sozialer
Herkunft vgl. z. B. Oevermann 1972). Das Bildungssystem schitzt durch die Honorierung der
Sprache der Herrschenden ihre Legitimitat (vgl. Kaesler 2005: 146).

Wahrend es bei der Uberprifung der Sprachkenntnisse um die Moglichkeiten der
Verstandigung, d. h. des Verstehens und Ausdriickens geht, gibt es eine zweite Dimension von
Sprachkenntnissen, die ich als Kommunikationsfahigkeit bezeichne und die lber das bloRe
Beherrschen von Vokabeln und Grammatik hinausgeht. In dieser zweiten Dimension werden
die vielfaltigen Varianten von Sprache relevant. Von den Personalverantwortlichen werden
jugendliche Umgangssprache, Slang-Sprache und Dialekte thematisiert, die allesamt als
Abweichung von der Standardsprache thematisiert werden.

Auch im Auswahlprozess fir Auszubildende erweist sich Sprache als zentrales Kriterium der
Beurteilung. Sprachkenntnis dient als zentrales Selektionskriterium fir zugewanderte
Bewerber:innen. Wie bereits angesprochen, hat die Unterscheidung von Bewerber:innen mit
und ohne Migrationshintergrund fir die Befragten vor diesem Hintergrund wenig praktische

175



Kapitel 7

Relevanz, da die Sozialisation im deutschen Bildungssystem grundlegende Sprachkenntnisse
vermuten lasst.

Aufenthaltsrechtliche Situation

Der Zugang zu einer beruflichen Ausbildung im dualen System ist marktférmig organisiert. Das
bedeutet, dass hier (wie beim Zugang zum Arbeitsmarkt) aufenthalts- und arbeitsrechtliche
Restriktionen flr Zugewanderte gelten. Dagegen sind schulische Ausbildungen staatlich
reguliert und unterliegen nicht den gleichen Regelungen. Eine aufenthaltsrechtliche
Unsicherheit markiert eine grofRe Hurde bei Einstellungsprozessen in der beruflichen
Ausbildung auf betrieblicher und individueller Seite, was im Folgenden im Detail diskutiert wird.

Migrationspolitische Vor- oder Nachteile werden im Rahmen der ,segmented assimilation
theory” von Portes et al. (2009: 1079) als politisch-rechtliche ,modes of incorporation” gefasst.
Positive, neutrale oder negative Inkorporation beeinflussen Chancen auf Bildung, Ausbildung
und Arbeit im Aufnahmeland durch Unterstitzung oder rechtliche Benachteiligung (vgl. S6hn
2012: 45). Die Integration in berufliche Bildung wird im dualen System z. B. durch rechtliche
Benachteiligung extrem erschwert, da diese mit einer groRen Unsicherheit fir die
Bewerber:innen und die Ausbildungsbetriebe einhergeht. Die Gesetzgebung wurde daher seit
2016 im Hinblick auf die Sicherung des Aufenthalts fur die Zeit der Berufsausbildung verbessert.
Drangsland (2020: 1134) zeigt jedoch, dass schon vor einer Entscheidung Uber den Asylantrag
Integrationschancen ungleich verteilt werden. So werden Platze in Sprachkursen z. B. an
Personen verteilt, deren Asylantrag als aussichtsreich gilt. Dies zeigt, dass die aufenthalts-
rechtliche Situation die Sprachkenntnisse beeinflussen kann, welche wiederum, so zeigt die
vorliegende Untersuchung, als eines der wichtigsten Kriterien beim Zugang zu Ausbildung gilt.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass der Rickgriff auf Konventionen zur
Rechtfertigung der Entscheidung vor dem Hintergrund der hohen Komplexitat des Auswahl-
prozesses ein Mittel zur Komplexitatsreduktion darstellt. Insbesondere Bewerber:innen mit
Fluchthintergrund, die sich erst kurze Zeit in Deutschland aufhalten, stehen im Verdacht, nicht
die Leistungs- und Produktivitdatserwartungen der Betriebe zu erflllen, sondern in der
industriellen Welt Abldufe zu stoéren, in der Welt des Marktes Mehraufwand zu verursachen,
und in der hauslichen Welt Sozialbeziehungen zu irritieren. Argumentationslinien, die Imdorf
fir ,als auslandisch geltende” Bewerber:innen in Schweizer Ausbildungsbetrieben
nachgewiesen hat, finden in der vorliegenden Untersuchung insbesondere Verwendung in
Bezug auf Bewerber:innen mit Fluchthintergrund.

Trotz allem greifen die Personalverantwortlichen auch auf Konventionen zurlck, um die
Einstellung dieser Bewerber:innen zu rechtfertigen. In der Welt des Marktes erfillen sie als
potenzielle Fachkrafte die Funktion, den Mangel an Bewerbungen auszugleichen. Zudem
erhalten sie einen eigenen Marktwert, wenn besonders viele Kund:innen aus verschiedenen
Herkunftslandern dort einkaufen. Einige Unternehmen verweisen auf ihr multikulturelles
Image, was gelebt wird und viele betonen die Chancengleichheit flr alle Bewerber:innen. Das
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gilt aber nur unter der Bedingung, dass die Aufwande Uberschaubar bleiben, damit die
betrieblich Kosten-Nutzen-Kalkulation aufgeht.

7.3.2 Soziale Herkunft

Die soziale Herkunft wurde in bisherigen qualitativen Studien zur Ausbildungsplatzvergabe in
Betrieben wenig miteinbezogen, was daran liegen kann, dass sie schwer zu erfassen ist. Auch
in den vorliegenden Interviews sind Aussagen zur sozialen Herkunft schwieriger herauszu-
kristallisieren als Aussagen zu Geschlecht, Alter oder Ethnizitdt. Sie spielt aber in vielfaltiger
Hinsicht eine Rolle, weshalb an dieser Stelle noch einmal im Detail auf sie eingegangen wird.

Vermittelt GUber die sozialen Disparitaten im Erreichen schulischer Zertifikate wurde der Einfluss
der sozialen Herkunft am Ubergang zur Ausbildung in der Literatur lange vor allem als
Fortsetzung schulischer Bildungsungleichheiten diskutiert. Mit der Nutzung von
Bewahrungsproben, die den schulischen Vorleistungen weniger Gewicht im Auswahlprozess
verleihen und die Arbeitsprobe in den Vordergrund stellen, besteht das Potenzial diese
fortgesetzte soziale Ungleichheit zu durchbrechen. Da das Erlernen bestimmter Soft Skills und
Arbeitstugenden jedoch mit der sozialen Herkunft zusammenhangt birgt der Fokus auf diese
Fertigkeiten ebenfalls ein Risiko fiur eine Ausbildungsplatzvergabe entlang sozialer
Herkunftsmerkmale. Dieses Risiko ist ebenso in den im Rahmen dieser Arbeit geflhrten
Interviews ersichtlich, da die Befragten es als Aufgabe der Eltern sehen, bestimmte
Arbeitstugenden und Soft Skills zu vermitteln.

»Also das heiBt, ich versuche eigentlich aus dieser Kommunikationsfahigkeit
herauszubekommen, ob jemand héflich ist und freundlich, ist jemand auch
verbindlich. Das sind so grundlegende Sachen, die die vielleicht ein
bisschen wvon zuhause mitbringen sollten konnten, winschen wir uns
vielleicht.Y (I-7)

,Dadurch, dass ich ja jetzt schon 15, 18, 19 Jahre Vorstellungsgesprache
fiilhre merke ich tatsdchlich auch, dass so ein bisschen das Elternhaus mit
Hoflichkeit, Umgangsformen, beim Gesprach in die Augen schauen-. Ich weiB
jetzt nicht, ob man das grundsatzlich auf das Elternhaus zuriickfithren kann,
manchmal macht das Elternhaus viel richtig, aber dann ist bei den jungen
Menschen das Problem der Freunde oder des Bekanntenkreises auch sehr groB
beeinflusst, dass es dann wieder leider nicht so positiv weiterlauft. Aber
ich finde schon, dass das Elternhaus so diese grundle:genden Ja
Eigenschaften vermitteln sollte und dass das leider nicht mehr so ist, wie
vor 15, 18 Jahren.“ (I-9)

,Einer ist mit 18 vielleicht schon WAHNsinnig weit. Und einige sind mit 18
eben noch total-. Boah, die mliissen noch wirklich erstmal die, ja das- die
Turklinke schlieBen lernen, sage ich mal. Also weil sie von zu Hause einfach
nicht-, also diese Rundumsicht einfach gar nicht haben. Was heutzutage
leider immer weniger geworden ist. Oder wird. Das 1ist einfach-. Diese
Rundumsicht. Dieses Aufmerksam sein. (I-17)

Die Personalverantwortlichen laufen dabei Gefahr auf allgemein verfligbare Kategorien wie die
der ,bildungsfernen Familie” zurtickzugreifen (Horvath 2018: 255 f.).
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»~Aber das Elternhaus finde ich macht schon- hat schon groRen Anteil, wenn
das verninftig vorgelebt wird und jetzt nicht unbedingt so die Hartz-4-
Familie, die eher auf der Couch hadngt und rumdaddelt anstatt ja den Popo
hochzukriegen ist vielleicht auch nicht gerade dann das beste Vorbild fir
die jungen Menschen, die dann aus ihrem Leben was machen. Manche sind dann
extrem genau dagegen zu wirken und zu sagen, ich erst recht, finde ich
super. Aber manche fallen vielleicht in den gleichen Trott der Eltern mit
rein.“ (I-9)

»,Oder wenn man merkt, okay, das 1ist eine ganz normale sozialschwache
Arbeiterfamilie, merkt man das halt auch.“ (I-9)

Diese Vorstellung von Auszubildenden aus ressourcenarmen Elternhdusern liegt auch der
Argumentation des folgenden (bereits in Kapitel 7.2.3 dargestellten) Interviewausschnitts
zugrunde:
»,Weil wir ja auch hochwertige, emotionale Sachen verkaufen, wir sind Jja
kein Lebensmitteleinzelhandel, wo wir nur Regale nachfiillen, sondern sie
miissen mit den Kunden auch kommunizieren kénnen. Und missen nicht: ,Aaah,
die kaufen jetzt flir 200 Euro, whoaa das ist ja boaah. (imitiert Staunen)

Das sind eigentlich so mit die kleinen Kriterien, die da eine Rolle
spielen.™ (I-14)

Bewerber:innen aus ressourcenarmeren Familien wird nicht zugetraut, dass sie die Kund:innen
des Fachgeschafts angemessen beraten kénnen. Der soziobkonomische Hintergrund der
Bewerber:innen mit dem er auch eine gewisse ,Lebenskenntnis™ (I-14) verbindet, muss
moglichst dhnlich zu dem (vermuteten) Hintergrund der Kund:innen sein.

Die vorliegende Arbeit zeigt, dass die soziale Herkunft den Marktwert der Auszubildenden
direkt beeinflussen kann. So wird die Passung zu Betrieb und Produkt angezweifelt, wenn ihnen
aufgrund ihrer Herkunft aus einer Familie mit niedrigem soziobkonomischen Status die
Fahigkeit abgesprochen wird, hoherpreisige Produkte authentisch verkaufen zu kénnen. Die
Hinweise auf unvorteilhafte Sprechweisen wie ,Slang-Sprache“ (I-%9a) machen deutlich,
dass die Sprache einen Marker fiir soziale Herkunft darstellt, der jedoch in den Interviews
relativ unbestimmt bleibt.

Wie bereits im Zusammenhang mit Ethnizitdt gezeigt wurde, pragt die soziale Herkunft die
Wahrnehmung und den Diskurs Uber Jugendliche mit Migrationshintergrund in besonderer
Weise. Eine Herkunft aus einem Haushalt mit einem sozio6konomisch niedrigen Status in
Verbindung mit einem Migrationshintergrund stellt ebenfalls eine allgemein verfligbare
Kategorie dar, die als Erklarung fur bestimmte Problemlagen herangezogen werden kann und
dann nicht weiter als erklarungsbeddrftig erachtet wird (Horvath 2017).

Gleichzeitig nimmt die soziale Herkunft eine Erklarungs- und Relativierungsfunktion im
Auswahlverfahren ein. Bewerber:innen aus Elternhdusern mit einem niedrigen soziodkono-
mischen Status wird weniger Unterstitzung beim Schreiben der Bewerbung und der
Vorbereitung des Bewerbungsgesprachs attestiert. Auch die Suche nach Praktikumsplatzen ist
in einem Umfeld, dass auf viele beruflich relevante Kontakte zurtickgreifen kann, einfacher.
Diese Mechanismen sind den Personalverantwortlichen bewusst und sie ziehen sie im
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Auswahlverfahren heran, womit deutlich wird, dass die Beurteilung der Selektionskriterien
kontextabhangig ist.

Beim Versuch, Potenziale der Bewerber:innen unabhangig von ihren schulischen Vorleistungen
beim Ubergang in die Berufsausbildung zu entdecken, muss demnach gepriift werden, welche
Selektionskriterien in den Vordergrund ricken und welche Risiken sie fir bestimmte
Bewerber:innen mitbringen. In den Interviews findet vor allem eine Reflektion Gber die
Aussagekraft von schulischen Vorleistungen und Sprachkenntnissen statt. Auf welcher
Grundlage Personen beim personlichen Kennenlernen beurteilt werden, wird nicht in gleicher
Weise thematisiert oder reflektiert.
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8 Diskussion der Ergebnisse

Im Folgenden werden zentrale Befunde in vier Unterkapiteln diskutiert. Im Kapitel 8.1 geht es
um die Abwdagung zwischen den Anforderungen verschiedener Welten. Anschlielend wird die
prozesshafte Entscheidungsfindung im Auswahlverfahren diskutiert (vgl. Kapitel 8.2). Darauf
folgt ein Unterkapitel zu der Bedeutung von Schulnoten fir die Auswahlentscheidung (vgl.
Kapitel 8.3) und eine Einordnung zur Kontextabhangigkeit des gesamten Entscheidungs-
prozesses (vgl. Kapitel 8.4), bevor ein Fazit gezogen wird (vgl. Kapitel 8.5).

8.1 Die Abwagung zwischen den Welten

Zur Legitimation ihrer Personalentscheidungen greifen die im Rahmen dieser Arbeit befragten
Verantwortlichen auf Rechtfertigungslogiken zurlck, die sich den von Boltanski und Thévenot
(2007) sowie Boltanski und Chiapello (2018) beschriebenen Welten zuordnen lassen. Diese
Uberindividuellen Rechtfertigungslogiken bieten den Personalverantwortlichen die Moglichkeit
in dem unsicheren und komplexen Entscheidungsprozess zu einem als legitim anerkannten
Ergebnis zu kommen bzw. ihre Entscheidung unter dem Rickgriff auf diese Rechtfertigungs-
logiken im Nachhinein als legitim darzustellen und so eine allgemeine Anerkennung der
Entscheidung sicherzustellen. Die Rechtfertigungslogiken beziehen sich auf betriebliche
Koordinationsanspriiche der industriellen, der marktlichen, der héauslichen, der projekt-
basierten und der staatsburgerlichen Welt.

In den theoretischen Uberlegungen werden die industrielle und die marktliche Konvention als
zentral fUr wirtschaftlich agierende Organisationen, wozu Ausbildungsbetriebe gehdren,
dargestellt. Eine Missachtung ihrer Prinzipien wiirde zu Ineffizienz (im Fall der Missachtung der
industriellen Welt) oder zum Entzug ihrer Daseinsgrundlage (im Fall der Missachtung der Welt
des Marktes) fuhren (vgl. Boltanski und Thévenot 2007: 444). In beiden Fallen ware der
Fortbestand des Unternehmens gefahrdet. Eine ineffiziente Produktionsweise fihrt zu hohen
Kosten innerhalb des Unternehmens. Gibt es keinen Markt fir das Produkt oder die
Dienstleistung, werden keine Gewinne erwirtschaftet. Marktwirtschaftliche Unternehmen
mussen sich in Bezug auf die industrielle und die marktliche Konvention behaupten, da sie
ansonsten ihre Existenzgrundlage verloren.

Die bisherige konventionssoziologische Forschung hat in Bezug auf die Ausbildungsplatz-
vergabe zudem die hausliche Welt als zentral herausgearbeitet (vgl. Imdorf 2010c in Bezug auf
auslandische Jugendliche; Imdorf 2012a in Bezug auf Geschlecht; Imdorf 2012b in Bezug auf
Alter). Die Befunde der gefiihrten Interviews bestatigen ebenfalls die Relevanz dieser drei
Konventionslogiken flr die Legitimation von Einstellungsentscheidungen im Auswahlverfahren
fir duale Ausbildungsplatze.

Im Einklang mit Imdorfs Forschungsbefunden fir kleine und mittlere Unternehmen (KMU) in
der Schweiz (z. B. 2010c, 2017) spielen bei den befragten kleinen und mittleren Unternehmen
in Deutschland neben den bereits angesprochenen Konventionen der industriellen Welt und
der Welt des Marktes ebenfalls die Konventionen der hauslichen Welt eine dominante Rolle.
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Gleiches scheint auch auf grofle Unternehmen zuzutreffen, welche im Rahmen der vorlie-
genden Arbeit erstmals hinsichtlich dieser Fragestellung untersucht wurden. Die Wichtigkeit
der hauslichen Welt ist vor allem darin begriindet, dass eine Belegschaft, welche nicht gut
zusammenarbeitet, ebenso die Koordination in der marktlichen oder industriellen Welt und
somit die existenziellen Voraussetzungen des Unternehmens gefdhrdet. Beispiele aus den
Interviews beziehen sich u. a. auf nicht funktionierende Ablaufe in der Filiale, wenn die
Weisungsbefugnis der Leitungsperson nicht anerkannt wird oder auf zu hohen Zeit- und
Kostenaufwand bei betreuungsintensiven Auszubildenden. Hervorzuheben ist, dass die
Ergebnisse dieser Arbeit erstmals zeigen, dass die hausliche Welt in den groRen Unternehmen
eine ebenso grofRe Rolle in den Auswahlprozessen flir Auszubildende spielt, wie in den KMU.
Zudem wird die Passung als zentrales Kriterium der hauslichen Welt auch in den grofien
Unternehmen mittels Bauchgefiihl ,beurteilt”.

Es kommen jedoch ebenfalls Argumentationslogiken zum Tragen, die sich auf die staats-
birgerliche Welt (fir die Schweiz vgl. Imdorf 2008b) und die projektbasierte Polis beziehen. Die
Personalverantwortlichen berufen sich zur Begriindung ihrer Ausbildungsplatzvergabepraxis
demnach auf verschiedene Konventionen. Dabei wird ersichtlich, dass die Entscheidung, wel-
che Konvention zur Begriindung herangezogen wird, immer wieder Gegenstand von Aus-
handlungsprozessen ist. Die Anforderungen der verschiedenen Welten kénnen sich gegenseitig
verstarken, abschwachen oder im Widerspruch zueinanderstehen. Im Auswahlprozess findet
eine (unbewusste) Abwagung zwischen den Konventionen statt. Im Folgenden werden diese
Aushandlungsprozesse beispielhaft skizziert.

Ein deutlicher Widerspruch zwischen der Welt des Marktes und der industriellen Welt besteht
in Bezug auf die Relevanz von Noten. Wahrend diese im Rahmen der industriellen Welt als nicht
aussagekraftige Indikatoren fir die zukinftige Leistungsfahigkeit im Ausbildungsbetrieb gelten
und eine Vorauswahl aufgrund der Noten in einigen Betrieben entfallt, wird ihnen in der Welt
des Marktes in Bezug auf die zukUnftigen Leistungen in der Berufsschule durchaus Bedeutung
beigemessen. Mit dieser Widersprichlichkeit wird in den Interviews insofern umgegangen, als
dass die Personalverantwortlichen die Entscheidung im Gesamtzusammenspiel aller Kriterien
im Anschluss an das vollstandige Durchlaufen des Verfahrens fallen (zur Diskussion vgl. Kapitel
8.2). Die Entscheidung im Auswahlprozess ist dann immer als Kompromiss zwischen den
verschiedenen Welten einerseits und den verschiedenen Kriterien andererseits zu verstehen.
So rickt in einigen Betrieben im Aushandlungsprozess das Passungskriterium an die Stelle des
meritokratisch begriindeten Notenkriteriums.

In einem Betrieb, in welchem Noten im Auswahlprozess generell relevant sind, werden sie als
Auswahlkriterium fir die industrielle Welt unbedeutend, wenn ein Mangel an Bewerbungen
vorherrscht. Dies verweist zugleich auf die Relevanz von gesellschaftlichen und wirtschaftlichen
Kontextbedingungen (vgl. Kapitel 8.3 und 8.4). Dann kann die Entscheidung, die sonst in dem
Ausbildungsbetrieb primar anhand von Kriterien der industriellen Welt beschrieben wird,

anhand anderer Anforderungslogiken gerechtfertigt werden. Begriffe und Beschreibungen wie
,Kennzahlen", ,Mindeststandards", ,Hard Facts"“, ,Leitfadeninterview",
,Vergabe von Werten auf einer Skala"“, ,Entscheidung anhand der klassischen
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Normalverteilung"“, ,Objektivitdt durch Vier-Augen-Prinzip"“ (I-5) verdeutlichen
die Auswahllogik entlang der Prinzipien der industriellen Welt. Aufgrund eines Mangels an
Bewerbungen hat der Betrieb in bestimmten Regionen jedoch angefangen sehr viel Gber das
Schulpraktikum zu rekrutieren und ,zu schauen einfach mal, wie ist es vor Ort, wie
sagen dir die Leute zu.“ (I-5) Die Selektionsmechanismen verschieben sich in diesem
Fall von Leistungs- hin zu Passungskriterien. Es findet eine Verschiebung von Kriterien der
industriellen Welt zu Kriterien der hauslichen Welt statt. Die Relevanz der hauslichen Welt zeigt
sich demnach ganz deutlich da, wo sie mit einer Relativierung von Selektionskriterien der
industriellen Welt einhergeht: ,Wenn der uns sympathisch erscheint, ist der
Einstellungstest auch erst mal nichtig.“ (I-13) Das Kriterium der schulischen
Qualifikationen oder kognitiven Kompetenzen (wie sie im Einstellungstest u.a. getestet
werden) wird ersetzt durch eine Vielzahl von anderen Selektionskriterien, deren Aussagekraft
jedoch nicht in gleichem Male reflektiert wird. So wird nicht weiter spezifiziert, was
Bewerber:innen ausmacht, die einem zusagen und es ist flr die Befragten teilweise sehr schwer
zu beschreiben, was eine gute Passung zum Betrieb ausmacht. Sie beziehen sich dabei haufig
auf ihr (Bauch-)Gefihl).

Wie bereits erwahnt, konnen sich Konventionen auch gegenseitig stitzen, was im Rahmen
dieser Arbeit beispielsweise anhand der Notwendigkeit des Beherrschens der deutschen
Sprache flur die Ausfihrung der Tatigkeit im Einzelhandel (industrielle Welt) und fur das
Bestehen der Berufsschule (Welt des Marktes) ersichtlich wird. Das Beherrschen der deutschen
Sprache ist sowohl im Betrieb als auch in der Berufsschule wichtig und wird damit zu einem
grundlegenden Selektionskriterium in den verschiedenen Weltes des Betriebs. Trotzdem wird
vielfach darauf hingewiesen, dass man eigentlich allen Bewerber:innen eine Chance gebe und
damit eine Argumentationslogik der staatsbirgerlichen Welt eingeflhrt, die zur Relativierung
des Sprachkriteriums beitragt.

Die Ergebnisse der vorliegenden Arbeit bestatigen, dass die Relativierung der Welten ein
essentieller Bestandteil des Auswahlprozesses ist. So werden innerbetriebliche Anforderungen
der industriellen Welt relativiert durch die Argumentation entlang staatsblrgerlicher
Gerechtigkeitsnormen. Des Weiteren wird im Kontext eines groRen Unternehmens darauf
hingewiesen, dass es auch Tatigkeiten in der Filiale gebe, die keine umfangreichen
Sprachkenntnisse voraussetzen. Eine solche Relativierung ist jedoch nur maoglich bei
innerbetrieblichen Koordinationsanforderungen. Externe Anforderungen, wie die Anforde-
rungen in der Berufsschule, sind von den Personalverantwortlichen nicht beeinflussbar.

Die Rechtfertigungslogik der staatsbirgerlichen Welt stitzt wiederum in positiver Weise
existenzielle Anforderungen im Betrieb nach quantitativ ausreichend und gut qualifiziertem
Personal. Die wirtschaftliche Notwendigkeit neue Auszubildende trotz Bewerber:innenmangel
zu finden, fUhrt zur ErschlieBung neuer Bewerber:innengruppen. So berichten Unternehmen
(-5, I-10, I-17) davon, dass sie Auszubildende einstellen, die ihre Ausbildung in einem anderen
Ausbildungsbetrieb nicht beenden konnten (z. B. aufgrund von Insolvenz oder Mobbing), die
nicht geradlinige Lebensldufe vorweisen oder erst vor Kurzem nach Deutschland gekommen
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sind. Dies wird dazu genutzt eine staatsbirgerliche Rechtfertigungslogik zu kommunizieren, die
das Unternehmen positiv als Verfechter fur Chancengerechtigkeit darstellt. Um ihren
(zukinftigen) Bedarf an qualifizierten Arbeitskraften zu decken, sind die Betriebe jedoch
gleichzeitig auf die Einstellung entsprechender Auszubildender angewiesen.

Anhand der Ergebnisse dieser Arbeit wird ersichtlich, dass der Aushandlungsprozess und die
Relativierung von Kriterien von vielen Faktoren abhdngig sind. Im Kontext eines kleinen
Unternehmens wird darauf verwiesen, dass sie keine Kompromisse im Hinblick auf die
staatsbirgerliche Welt vornehmen kénnen, wenn sie dadurch die Anforderungen der Welt des
Marktes und der industriellen Welt vernachlassigen mussten.
,Wir miissen wirklich Geld verdienen. Wir k&nnen da nicht praktisch Jjetzt
lange mit Mitarbeitern da rumexperimentieren und sagen na wir haben

jemanden, der sich um die Ausbildung kimmert, das- das geht nicht- das ist
mit 14, 16 Mitarbeitern ist einfach zu klein.“ (I-14)

Ein Mangel an Bewerbungen fihrt in diesem Fall nicht zur Relativierung von Kriterien, sondern
zur Nicht-Besetzung von Ausbildungsstellen. Flir die Umsetzung staatsbirgerlicher Integra-
tionsanspriche fordert die interviewte personalverantwortliche Person im weiteren Interview-
verlauf (finanzielle) Unterstitzung von der Politik. Die Kompromissbereitschaft hangt demnach
auch von den Gegebenheiten im Betrieb ab. Mit der GréRe des Betriebs scheinen die
Entscheidungsspielraume zuzunehmen z. B. aufgrund finanzieller Spielrdume oder der be-
schriebenen differenzierten Einsatzmdoglichkeiten.

Generell bestatigen die Ergebnisse dieser Arbeit die Uberlegungen von Imdorf (2008b: 126 f.),
dass staatsbirgerliche Integrationsanspriche im Entscheidungsprozess zweitrangig sein
werden, solange der Zugang zur Berufsausbildung marktwirtschaftlichen Zugangslogiken
unterliegt, es sei denn, sie sind vereinbar mit den Effizienzanspriichen der industriellen Welt
und den Kosten-Nutzen-Abwéagungen der Welt des Marktes. Der akute Mangel an
Bewerbungen und die zunehmende Heterogenitdt der Bewerber:innen fihrt jedoch zu
Veranderungen der Relevanz von Selektionskriterien (z. B. von Noten zu Passung), die vormals
aussortierten Bewerber:innen Zugang zum Verfahren gewahrt (vgl. Kapitel 8.2 und 8.3).

Widersprichliche Anforderungen der betrieblichen Welten mussen durch Kompromisse
aufgelost werden. Dies ist auch deshalb maoglich, weil keine starren Kriterien zu existieren
scheinen. Alle Selektionskriterien werden im Zusammenspiel mit weiteren Kriterien bewertet
und dadurch variabel. Sprachkenntnisse werden in allen Betrieben ausnahmslos als wichtig
betrachtet. Das Niveau eingeforderter Sprachkenntnisse unterscheidet sich jedoch nicht nur
zwischen den Betrieben erheblich, sondern wird auch innerhalb von Interviews unterschiedlich
dargestellt: Sprachkenntnisse sind zunachst unerlasslich fir die Einstellung. Im weiteren
Interviewverlauf wird jedoch deutlich, dass fehlende Sprachkenntnisse durch Motivation und
Ehrgeiz ausgeglichen werden konnen, wenn Bewerber:innen dadurch glaubhaft vermitteln
kdnnen, dass sie die Sprachkenntnisse wahrend der Ausbildung erlernen werden. Die
Auswahlverfahren sind so gestaltet, dass sie genug Offenheit und Raum fir Flexibilitat bieten,
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sodass die Personalverantwortlichen variabel je nach Kontext und Bewerber:in entscheiden
kdnnen.

Durch die Vielzahl anderer Kriterien, die weit weniger klar zu erfassen und zu vergleichen sind
als Noten, sowie die flexible Anwendung der Kriterien entstehen jedoch auch neue Risiken fr
Diskriminierung im Auswahlprozess fir Auszubildende. Personalverantwortliche versuchen im
Sinne des Betriebs zu entscheiden und ihre eigenen Praferenzen zurlckzustellen. Im Sinne des
Betriebs bedeutet jedoch auch im Sinne der Belegschaft, im Sinne der Kund:innen, im Sinne der
Berufsschule. Personalverantwortliche entscheiden somit fur zahlreiche andere Personen mit
und versuchen ihre Praferenzen in der Personalentscheidung zu beachten.

Die Einbeziehung und Abwagung einer Vielzahl von Kriterien im Auswahlprozess fuhrt
unweigerlich zu Unklarheiten, zu Unsicherheiten, zu Uneindeutigkeiten: Wie viel berufliche
Erfahrung kann mangelnde Sprachkenntnisse ausgleichen? Wird jemand, der beim
Probearbeitstag gewissenhaft gearbeitet hat, aber im Eignungstest keine Aufgabe beantworten
konnte, die Ausbildung eher abschliefRen als jemand der zwar alles beantworten konnte, aber
beim Probearbeiten unzuverlassig war?

Die Definition relevanter Leistungen wird zum Problem im Selektionsprozess. Was Horvath
(2022: 44) im Kontext der Schule schon als ,radikal uneindeutige Unterscheidungen” (ebd.)
beschreibt, denn ,Was soll denn letztlich als Leistung zahlen: Aufwand, Endprodukt, Erfolg,
Lernfortschritt oder, beispielsweise, Originalitdt?” (ebd.), spitzt sich bei der Ausbildungs-
platzvergabe noch einmal zu. Hier geht es darum, zuklnftige Leistungen, potenzielle
Produktivitdt und Passung anhand vergangener ,Leistungen” und eines kurzen persoénlichen
Eindrucks zu beurteilen. Die Ergebnisse dieser Arbeit deuten darauf hin, dass genau in den
Momenten groBer Unsicherheit und dem Abwéagen zwischen verschiedenen Selektionskriterien
Diskriminierungsrisiken lauern.

8.2 Der Auswahlprozess als Abfolge von Filtern?

Der Auswahlprozess wird in der Forschung gemeinhin als Ablauf mehrerer aufeinander-
folgender Stufen, Schritte oder Filter beschrieben, die die Kandidat:innen durchlaufen missen
(vgl. Protsch 2014b: 185 f.). Im Folgenden wird dieser Prozess und seine Relevanz fir den
Entscheidungsprozess diskutiert.

Flr die vorliegende Studie wurden Ausbildungsbetriebe befragt, die im Verkauf ausbilden
(Kaufmann/-frau im Einzelhandel und/oder Verkdufer:in). Diese Berufe sind in den unteren
beiden Segmenten des nach Schulabschlissen in vier Segmente unterteilten Ausbildungs-
marktes zu verorten. Diese Verortung ist den Personalverantwortlichen bewusst, die darauf
eingehen, dass erstens in einem Beruf wie Verkdufer:in nicht so viel erwartet werden konne
und dass es sich dabei normalerweise nicht um die Wunschberufe der Jugendlichen handele.
Insbesondere die zweijahrige Ausbildung als Verkaufer:in ist fir hoher qualifizierte
Schiiler:innen nicht attraktiv.

g () weil uns natirlich bewusst ist, Lebensmittel, Einzelhandel,
Discountbereich ist jetzt nicht der Traumberuf von einem Schiler.“ (I-6)
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Hinzu kommt, dass zwar nicht alle Ausbildungsbetriebe Uber unbesetzte Ausbildungsstellen
berichten, dass alle aber den gestiegenen Aufwand hervorheben, den sie haben, um passende
Auszubildende zu finden: ,Also wir kampfen halt eher gerade um Bewerber.“ (I-17)

Die Stellenausschreibungen, Gber die die Ausbildungsbetriebe kontaktiert wurden, wurden
ebenso analysiert. Auf allen Ausschreibungen wurde als Mindestqualifikation der erste
Schulabschluss genannt. Zudem wurde in mehreren Anzeigen darauf hingewiesen, dass sich
das Angebot auch an Bewerber:innen mit Basiskenntnissen der deutschen Sprache richte oder
an Bewerber:innen, die ihre Ausbildung in einem anderen Ausbildungsbetrieb nicht beenden
konnten. Im Gegensatz zu Stellenausschreibungen, die eher versuchen den Bewerber:innen-
kreis z.B. durch Festlegung einer héheren Mindestqualifikation einzuschranken, um die
Quantitat und die Qualitat der Bewerbungen zu beeinflussen (vgl. Protsch 2014b: 185), wurde
mithilfe dieser Stellenausschreibungen versucht, mdglichst viele Bewerber:innen anzu-
sprechen, damit diese nicht aufgrund von Selbstselektionsprozessen von einer Bewerbung
absehen. Die befragten Unternehmen nutzten die Stellenausschreibungen demnach nicht als
ersten Filter.

Die Stellenanzeigen und die Interviews zeigen, dass der Mangel an (ausreichend guten)
Bewerbungen auch zum ErschlieRen neuer Bewerber:innenfelder flihrt. Dabei rlcken
Bewerber:innen in den Blick, die bei einer anderen Bewerbungslage nicht in das engere
Auswahlverfahren einbezogen worden waéren (z. B. ,,Bewerber:innen mit Basiskenntnissen der
deutschen Sprache”), weil dann bedarfsgerecht ausgewahlt wirde (vgl. auch Protsch 2014b:
202 f.).

Die Ausgangssituation erscheint demnach glnstig fir Bewerber:innen, deren Chancen unter
anderen Umstdnden als gering eingeschatzt wiirden: Das Berufsfeld ist nicht sehr beliebt, es
herrscht eher ein Mangel an Bewerber:innen und die Ausbildenden 6ffnen sich fur Bewer-
ber:innen, die sie zuvor nicht in Erwagung gezogen haben. Es stellt sich jedoch die Frage, ob
der Auswahlprozess so strukturiert ist, dass er die Potenziale entsprechender Bewerber:innen
sichtbar machen kann. In Bezug auf Hauptschiler:innen kommt Protsch (2014a) zu dem
Schluss, dass Potenziale, die in der Schule nicht entdeckt wurden, auch in den betrieblichen
Auswahlverfahren unentdeckt bleiben.

Die Ergebnisse der in dieser Arbeit gefiihrten problemzentrierten Interviews deuten darauf hin,
dass viele Auswahlprozesse zwar aus aufeinanderfolgenden Stufen aufgebaut sind (u. a. Protsch
2014b), aber nicht auf jeder Stufe ,ausgesiebt” wird. In vielen Fallen werden zwar die
Auswahlstufen nacheinander durchlaufen, die Ergebnisse jedoch nicht nach jeder Stufe einzeln
beurteilt, sondern zum Ende des Auswahlprozesses im Gesamtzusammenspiel. Das betrifft
insbesondere die Vorselektion anhand der Unterlagen, die in einigen Ausbildungsbetrieben
komplett entfallt.

Daflr, dass die einzelnen Stufen im Auswahlprozess nicht als Filter genutzt werden, sprechen
beispielsweise die Aussagen von Personalverantwortlichen, dass sie Bewerber:innen mit
schlechten Noten trotzdem erst mal zum personlichen Kennenlernen einladen (z. B. I-4, 1-6);
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dass sie Sprachkenntnisse, die aus den Unterlagen als ungeniigend hervorgehen, noch mal im
Telefon- oder Vorstellungsgesprach Uberpriifen oder dass die Ergebnisse des Einstellungstests
fur das Erreichen der nachsten Auswahlstufe erst mal unerheblich sind. Damit ist nicht gesagt,
dass diese Kriterien (Schulabschluss, Noten, Sprachkenntnisse, Einstellungstest) keine Rolle
spielen. Wichtig ist aber das ,Zusammenspiel®™ (I-7) mit anderen Kriterien, die
,Stimmigkeit zwischen diesen Unterlagen“ (I-7) unddas ,Komplettpaket™ (I-9).
Umgekehrt bedarf es dann meist auch mehrere unerfillte Kriterien zum Ausschluss aus dem

Verfahren: ,Also eigentlich habe ich ein ungutes Gefiihl, wenn mehrere Faktoren

zusammenkommen.“ (I-7)

Dies ist insofern wichtig, als dass einige der bisherigen Untersuchungen zu den
Einmindungschancen von Hauptschiler:innen zu dem Schluss kamen, dass diese Schuler:innen
Uberhaupt nicht die Mdoglichkeit bekommen, ihre kognitiven und nicht-kognitiven Fahigkeiten
unter Beweis zu stellen, da sie schon in der ersten Stufe eines mehrstufig konzipierten
Auswahlprozesses scheitern (Protsch 2014b; Protsch und Dieckhoff 2011a, 2011b). Die
vorliegende Arbeit zeigt jedoch deutlich, dass dies, zumindest in den hier untersuchten Berufen
im unteren Ausbildungsmarktsegment, nicht der Fall zu sein scheint.

Dieses Vorgehen ist jedoch vor allem in Verbindung mit niedrigen Bewerbungseingangen
insgesamt moglich, da dadurch die Notwendigkeit entfallt, den Aufwand durch friihe Selektion
im Verfahren zu minimieren. Es gibt Hinweise in den Interviews, dass dieses Vorgehen bei
anspruchsvolleren Berufen oder einer Vielzahl an Bewerbungseingangen nicht beibehalten
wird. Es ist bei einer hohen Anzahl an Bewerbungen allein aus Zeitgrinden fir die
Personalverantwortlichen nicht moglich, alle Bewerber:innen einzuladen. Dabei ist den
Befragten jedoch durchaus die Fehleranfalligkeit einer auf den Unterlagen basierenden
Vorauswahl bewusst.
»sAlso ich sage mal so, wenn ich einen Bezirk habe, wo ich wirklich mir
keine Sorgen machen muss, dass ich da eine Bewerbung reinkomme, weil
gefithlt té&glich =zehn Bewerbungen reinkommen, dann habe ich schon die
Moglichkeit, vorher auszusortieren und mir die Besten rauszupicken, mit

der- mit dem RIsiko natirlich, dass die dann AUCH nichts sind, weil das
ist ja nur so der erste Eindruck.“ (I-4)

Ein weiterer Punkt, der bezlglich der Anwendung von potentiellen Filtern beachtet werden
muss, ist die Konkurrenz zu moglichen anderen Bewerber:innen. In den bisherigen Studien
(Protsch 2014b) wurden die Chancen von Hauptschiler:innen untersucht, in Ausbildungsberufe
im mittleren Segment einzuminden, in denen sie verstarkt mit Schiler:innen mit mittlerem
Abschluss und Abitur konkurrierten. Die mehrstufige Auswahl flihrte hier dazu, dass sie schon
an der ersten Stufe, der Vorselektion anhand der eingereichten Unterlagen, scheiterten und
ihre kognitiven und nicht-kognitiven Potenziale, die in den Zeugnissen nicht zur Geltung
kommen, auch im Auswahlprozess unentdeckt bleiben mussten. In den hier untersuchten
Verkaufsberufen sind Schulabsolvent:innen mit erstem Schulabschluss weniger Konkurrenz
durch héherqualifizierte Schiiler:innen ausgesetzt. Das hangt nicht allein mit der Attraktivitat
der Ausbildungsberufe zusammen, sondern auch mit den Branchen, in denen die Betriebe tatig
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sind. Die Branche und das Unternehmen scheinen in hohem Male die Attraktivitdt der
Ausbildungsstellen zu beeinflussen.

Diese Konstellation — Ausbildungsberufe, die fir hoher qualifizierte Schuler:innen wenig
attraktiv sind und ein Mangel an Bewerber:innen — fihrt demnach zu einer Umstrukturierung
im Auswahlverfahren. Sie bleiben als mehrstufige Verfahren bestehen, die Filterfunktion
einzelner Schritte entfallt jedoch, sodass das Zusammenspiel verschiedener Kriterien fir die
Entscheidung bedeutsam ist. Dies kann als Verschiebung der Relevanz von Bewahrungsproben
in den verschiedenen betrieblichen Welten interpretiert werden.

8.3 Kontextabhangige Bedeutung schulischer Vorleistungen

Schulische Vorleistungen gelten im betrieblichen Auswahlverfahren als kostenglnstige
Kriterien, da sie allgemein anerkannt und aus den Zeugnissen leicht ablesbar sind. Im Sinne der
Leistungspramisse gilt es in der meritokratischen Gesellschaft als legitim, Auszubildende
aufgrund ihrer schulischen Vorleistungen auszuwahlen (u. a. Becker und Hadjar 2017). Im
Einklang mit erweiterten humankapitaltheoretischen Annahmen, gelten Bildungszertifikate als
Nachweis der Qualifikation und als Signal fir die (zuklnftige) Produktivitat der Bewerber:innen
(vgl. Kapitel 3.2). Im Folgenden soll ihre Rolle in den Auswahlprozessen der befragten Betriebe
diskutiert werden, denn die Ergebnisse dieser Arbeit deuten darauf hin, dass schulische
Vorleistungen — insbesondere Noten — ihre Funktion als Indikator fiur Produktivitat teilweise
eingeblRt haben.

Die geringe Bedeutung der Vorselektion anhand der Unterlagen geht mit dem Bedeutungs-
verlust von Noten als Selektionskriterien einher. Allerdings muss dies nicht bedeuten, dass den
schulischen Leistungsnachweisen insgesamt keine Bedeutung zukommt. Die Ergebnisse dieser
Arbeit zeigen, dass sie als Indikatoren flr die Leistungsfahigkeit im Betrieb an Bedeutung
verloren haben, nicht in gleichem Mal3e jedoch als Indikatoren der Leistungsfahigkeit in der
Berufsschule (vgl. Kapitel 7.2.1 und 7.2.3). Dies kann mit den unterschiedlichen Leistungs-
anforderungen in Berufsschule und Betrieb zusammenhangen. Es kann angenommen werden,
dass die Leistungsdefinition der Berufsschule der der allgemeinbildenden Schule dhnlich ist,
wahrend im Ausbildungsbetrieb andere Leistungskriterien als relevant erachtet werden (z. B.
Engagement, Arbeitswille, Arbeitstugenden; vgl. Kohlrausch und Solga 2012; Protsch und Solga
2015).

Schulische Vorleistungen kénnen zudem verschiedene Funktionen im Auswahlprozess erfillen
(vgl. Imdorf 2009 fir die Funktionen von Schulqualifikationen im Selektionsprozess). Erfillen
sie beispielsweise eine fokussierende Funktion, sind vorteilhafte Schulqualifikationen
erwlinscht ,aber wenn ein Kandidat durch nicht-akademische Qualitaten Uberzeugt, verliert
ein unvorteilhaftes Schulzeugnis an Bedeutung” (Imdorf 2009: 396). Die Auswahlprozesse der
befragten Betriebe lassen es groRtenteils zu, diese nicht-akademischen Qualitaten zu ent-
decken, da die Vorselektion anhand von Schulzeugnissen entfdllt und die Anwendung von
Selektionskriterien flexibel gehandhabt wird (vgl. Kapitel 8.1).
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Die bisherigen Befunde in der Literatur zur Bedeutung von Schulnoten im Auswahlprozess sind
uneindeutig. Ihre Bedeutung scheint je nach untersuchtem Berufssegment zu variieren. So
kommen einige Untersuchungen zu dem Schluss, dass ein erster Schulabschluss, der nicht mit
guten Noten einhergeht, als Ausschlusskriterium fungiert (z. B. Protsch 2014a; Protsch und
Dieckhoff 2011a, 2011b). Andere Untersuchungen weisen darauf hin, dass schulische
Vorleistungen im unteren Ausbildungssegment fir die Ausbildungsplatzvergabe an Bedeutung
verloren haben (vgl. u. a. Imdorf 2014; Solga und Kohlrausch 2013). Diese Entwicklung wird
anhand der vorliegenden Arbeit auch fir die Ausbildungsberufe Kaufmann/-frau im
Einzelhandel und Verkaufer:in bestatigt. Schulische Zertifikate Uber einen ersten
Schulabschluss gelten zwar in der Mehrzahl der befragten Betriebe als (oft implizit bleibende)
Mindestqualifikation, um im weiteren Verfahren bericksichtigt zu werden. Schulnoten finden
allerdings wenig Beachtung. Personalverantwortliche handeln demnach im unteren Segment
des Ausbildungsmarktes nur bedingt entlang humankapitaltheoretischer Pramissen, die auf der
Annahme beruhen, dass das Bildungszertifikat Auskunft Gber die zuklnftige Produktivitat gibt.
In den befragten Ausbildungsbetrieben und Unternehmen, in denen mehrere Ausbildungs-
berufe angeboten werden, wird jedoch deutlich, dass dies nicht fir anspruchsvollere Berufe

gilt.

Der Befund dieser Arbeit, welcher auch bereits von anderen Studien gezeigt wurde, dass Noten
am Ubergang von der Schule in die Ausbildung nicht (mehr) als aussagekréftige Indikatoren
zukUnftiger Leistungsfahigkeit gelten, kann darauf hindeuten, dass soziale Ungleichheiten aus
der Schule nicht einfach fortgesetzt werden. Kommen an der Schwelle zur Berufsausbildung
Auswahlverfahren zum Einsatz, die relevante Kompetenzen fir die Ausbildung prifen ohne sich
dabei vorrangig auf die bereits erworbenen Bildungszertifikate zu stitzen, bietet dies eine
Chance fir all jene Bewerber:innen, denen die Schule nicht das richtige Umfeld geboten hat,
ihre Leistungsfahigkeit zu zeigen. Da diese Entwicklung nur fir Ausbildungsberufe im unteren
Segment zu gelten scheint, bleibt die Segmentation des Ausbildungs- und dem folgend auch
des Arbeitsmarktes jedoch bestehen. Zudem entféllt die Vorselektion nur unter Bedingungen
eines Bewerbungsmangels, da die Personalverantwortlichen erstens auf der Suche nach
passenden Bewerber:innen niemanden falschlicherweise aussortieren mochten und zweitens
nur dann die Kapazitaten haben, alle Bewerber:innen personlich kennenzulernen.

Die Aussagekraft von Noten fir die zukinftige Leistungsfahigkeit wird von den Personal-
verantwortlichen aus verschiedenen Grinden als gering eingeschatzt. Ein Grund ist die Aner-
kennung der Kontextabhangigkeit von Leistung. Schulische Leistungsunterschiede beruhen
nicht (nur) auf unterschiedlicher Anstrengung und Begabung?3. Sie sind abhdngig von 6kono-
mischen, sozialen und kulturellen Ressourcen der Eltern, die beispielsweise die schulische
Vorbildung und Lernmotivation beeinflussen3*. Sie sind zudem der Wahrnehmung und
Bewertung durch Lehrer:innen ausgesetzt ,und damit von sozial eingebetteten Personen und
ihren sozial strukturierten Wahrnehmungsprozessen® (Solga 2005a: 30, Hervorhebung im

3 Fir eine kritische Auseinandersetzung mit dem Konzept der ,Begabung” siehe Horvath (2018).
34 Forschungsbefunde deuten darauf hin, dass die meisten Kompetenzunterscheide bereits vor der Einschulung
entstehen und anschlieRend stabil bleiben (Skopek und Passaretta 2021).
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Original) abhangig. Deutlich wird dies an Aussagen der Befragten dariber, dass man nicht
wisse, wie eine Note zustande gekommen sei, ob es z. B. an der Lehrkraft gelegen habe (vgl.
Kapitel 7.2.1).

Folgt man dem Gedanken des Kredentialismus, dass es sich bei Bildungszertifikaten um eine
Form sozialer SchlieBung handelt, mit der die Elite ihren Nachkommen die macht- und
prestigereichen Positionen im Gesellschaftsgeflige sichert (vgl. Kapitel 3.1), ist eine Abwendung
von Schulnoten als Bewahrungsprobe im Auswahlverfahren fir Ausbildungspldtze positiv zu
bewerten. Denn berufliche Chancen werden dann nicht mehr entsprechend der in der Schule
hergestellten Ungleichheiten verteilt. Der Fokus auf andere Selektionskriterien kann dem
SchlieBungsmechanismus entgegenwirken. Dabei muss jedoch beachtet werden, dass dies —
wie bereits erwahnt — nur flir die ohnehin den unteren Berufssegmenten auf dem
Ausbildungsmarkt zugeordneten Berufe zu gelten scheint.

Der in dieser Arbeit aufgezeigte Versuch Leistungspotenziale fir die Berufsausbildung ,neu” zu
entdecken und sich nicht auf die zertifizierten schulischen Leistungen zu verlassen, ist trotz
allem geeignet dafiir, Ungleichheitsstrukturen an diesem Ubergang aufzubrechen. Die
Veranderung von Bewdhrungsproben kann mit der Verschiebung von Macht- und Herrschafts-
verhéltnissen einhergehen. Die Frage, die sich stellt, ist: Welche Bewahrungsprobe(n) treten an
die Stelle schulischer Vorleistungen?

Mit der Arbeitsprobe (Praktikum oder Probearbeiten) riicken die Betriebe ein Verfahren in den
Mittelpunkt, welches einen umfassenden Eindruck von einer Person gewahrt. In Studien zu
Einmindungschancen von geringqualifizierten Jugendlichen hat sich gezeigt, dass Praktika mit
sogenannten Klebeeffekten einhergehen kdnnen und die Chancen auf einen Ausbildungsplatz
dadurch erhdht werden (vgl. Baas et al. 2012). Verfahren, die darauf abzielen die Person im
Betrieb zu beobachten, konnten demnach geeignet sein, Potenziale von Schuiler:innen mit
niedrigen schulischen Vorleistungen zu entdecken. Ein Unterschied ist jedoch, dass die
Probearbeit im Rahmen eines Auswahlverfahrens zeitlich sehr begrenzt ist. Die Personalverant-
wortlichen sprechen von ein paar Stunden bis zu zwei Tagen. Die bisherigen Befunde in der
Literatur deuten jedoch darauf hin, dass vor allem langfristige Praktika eine positive Wirkung
haben (vgl. Kohlrausch und Richter 2016; Baas et al. 2012: 248).

Zudem gilt die Passung in den Ausbildungsbetrieb als zentrales Selektionskriterium, wie das
folgende Zitat auf den Punkt bringt:

»,Und ich glaube, das sich auch gezeigt hat, dass jemand nicht besondere
Kompetenzen haben muss, sondern einfach die richtige Charakteristik, weil
jedes Unternehmen hat ja auch so seine eigene Persdnlichkeit und wenn man
einfach einen Menschen findet, der wirklich gut hier reinpasst, dann ist
das schon mal viel, viel mehr wert, als wenn man jemanden hat, der zwar
fachlich tiefer aufgestellt ist, aber leider gar nicht mit seinen Kollegen
kann.“ (I-13)

Die vorliegende Arbeit zeigt, dass die Beurteilung von Personen im personlichen Miteinander
daher ebenso reflektiert werden muss, wie es mit der Beurteilung anhand von Noten geschieht.
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Dies erfolgt in den Interviews jedoch nur sehr begrenzt. Die Aussagen dazu, wie die Passung
beurteilt wird, bleiben vage und beziehen sich auf Kriterien wie das Bauchgefthl oder
Sympathie.

Eine Personalverantwortliche macht deutlich, dass alles, was bis zum persénlichen Kennen-
lernen geschieht, strengen Vorgaben unterliegt und Recruiter:innen fir diskriminierendes
Auswahlverhalten sensibilisiert werden. AnschlieRend jedoch, wenn der Mensch da ist, ,ist
es dann irrelevant“ (I-5), obwohl das Risiko, dass die Entscheidung aufgrund von
Ahnlichkeitsmerkmalen getroffen wird, der befragten Person durchaus bewusst ist. |hr Lachen
und Histeln im Interview weist zudem auf ein Unbehagen hinsichtlich dieses als illegitim
wahrgenommenen Selektionskriteriums hin. Auf welcher Grundlage Personen beim person-
lichen Kennenlernen beurteilt werden, wird von den Personalverantwortlichen nicht in gleicher
Weise thematisiert oder reflektiert, wie dies z. B. im Hinblick auf die Aussagekraft von Noten
geschieht. Dies steht nicht im Verhaltnis zur Relevanz des Passungskriteriums in den betrieb-
lichen Auswahlprozessen. Wenn jedoch, wie auch der aktuelle Forschungsstand nahelegt,
schulische Vorqualifikationen insbesondere flr weniger anspruchsvolle Ausbildungsberufe als
Selektionskriterien entfallen, braucht es eine Auseinandersetzung mit den an ihre Stelle
tretenden Selektionskriterien. Denn die Pramisse lautet noch immer betriebliche Produktivitat
oder wie es eine interviewte Leitungsperson ausdrickt: ,Wir miissen wirklich Geld
verdienen.“ (I-14) Die Auszubildenden missen daher mit moglichst wenig Aufwand in die
betrieblichen Abldufe integriert werden und sich moglichst schnell im Sozialgeflige des
Betriebs, im betrieblichen Tagesgeschaft und im Umgang mit Kunden bewahren. Daflr ist die
Passung der Auszubildenden in den Betrieb wichtig, ihre Umgangsformen, Arbeitstugenden,
Engagement und Motivation fur die Ausbildung. Passungsannahmen laufen jedoch Gefahr auf
unbewusste Normalitatserwartungen der Personalverantwortlichen zu rekurrieren, die
Ungleichheiten entlang sozialer Herkunft oder Migrationshintergrund reproduzieren kdnnen.
Im Kontext von Personalentscheidungen in groflen Dienstleistungsunternehmen in den
Branchen Investment, Law und Consulting zeigt Rivera (2012) fir die USA die Relevanz des
,cultural matching”. Die Ahnlichkeit zwischen den Personalverantwortlichen und den
Kandidat:innen spielt hier eine zentrale Rolle flr die Einstellungsentscheidungen. Im Kontext
von UbergangsmalRnahmen zeigt Thielen (2014), dass die teilnehmenden Jugendlichen
insbesondere darauf vorbereitet werden in ihrem Verhalten und Aussehen, den betrieblichen
Normalitdtserwartungen zu entsprechen.

8.4 Kontextabhangige Differenzierungen

Die Untersuchung von Rechtfertigungslogiken muss immer kontextualisiert werden. Es reicht
nicht, die Konventionen der Rechtfertigung zu betrachten, auf die sich die Personal-
verantwortlichen beziehen. Von Bedeutung ist, wie sie dies tun und in welchem Kontext. Die
Analyseeinheit der Konventionensoziologie ist die Situation (Diaz-Bone 2011: 32). Unter
Situation wird jedoch nicht nur der unmittelbar gegenwartige Kontext, in den eine Situation
eingebettet ist, verstanden, sondern dariiberhinausgehende Einflisse (vgl. Horvath 2018: 243).
In der vorliegenden Arbeit sind zwei gesellschaftliche Diskurse in den Erzdhlungen der
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befragten Personalverantwortlichen zentral und pragen die Situation, in der die Personalent-
scheidungen stattfinden. Zum einen nehmen die Personalverantwortlichen einen Bewerbungs-
mangel wahr, bei dem es ihnen nicht nur um Quantitat, sondern um Qualitdt geht. Die Anzahl
an guten Bewerberbungen hat laut den Personalverantwortlichen abgenommen (I-1, I-2, I-4, I-
5, 1-6, 1-9, 1-9a, |-14, I-17). Zum anderen machen die Personalverantwortlichen zunehmend die
Erfahrung mit Bewerber:innen mit Fluchthintergrund. Diese 6konomischen und gesellschafts-
politischen Entwicklungen haben einen Einfluss auf die Kriterien und Verfahren, mit denen
Personalverantwortliche die Wertigkeit von Bewerber:innen in den Welten einschatzen. Die
Veranderung der Bewahrungsproben kann auch Diskriminierungsrisiken verschieben. Daher
werden im vorliegenden Unterkapitel diese beiden Kriterien sowie die damit verbundenen
Veranderungen im Detail diskutiert.

Die Analysen in dieser Arbeit zeigen, dass ein Mangel an Bewerber:innen die Tendenz verstarkt
alle einzuladen, weil eine Vorselektion potenziell passende Bewerber:innen aussortieren
wilrde. Die heterogener werdende Gruppe der Bewerber:innen fihrt zu ,,neuen” Selektions-
kriterien und Grenzziehungen innerhalb der Gruppe anhand von Aufenthaltsstatus, Sprach-
kenntnissen und Migrationserfahrungen. Zentral fir die Grenzziehungen der Personalverant-
wortlichen ist die Sozialisation im deutschen Bildungssystem, da damit Annahmen Uber
grundlegende Kompetenzen einhergehen. Somit sind insbesondere Neuzugewanderte
gefahrdet, die betrieblichen Anforderungen im Auswahlprozess nicht zu erfillen (ebenso bei
Protsch und Solga 2017).

Unter den Bedingungen des viel diskutierten Fachkraftemangels auf dem Arbeitsmarkt und
Besetzungsproblemen auf dem Ausbildungsmarkt kdnnte vermutet werden, dass sich die
Machtverhéltnisse zwischen Arbeitgeber:innen und Arbeitnehmer:innen (Polloczek und
Kohlrausch 2024) und zwischen Ausbildungsbetrieben und Ausbildungssuchenden zugunsten
der letztgenannten verschieben. Bewerber:innen sdflen, so meint dementsprechend eine der
befragten Personalverantwortlichen, alle ,,am liangeren Hebel“™ (I-4). Die Befunde der
vorliegenden Untersuchung deuten darauf hin, dass ausbildende Betriebe bereit sind, ihre
Auswahlverfahren und Selektionskriterien an die aktuelle Lage auf dem Ausbildungsmarkt
anzupassen. Die Umstrukturierung von Auswahlverfahren in Ausbildungsbetrieben mit einem
geringen Bewerbungseingang bietet Chancen fir jene Bewerber:innen, ihre Leistungsfahigkeit
zu zeigen, die ansonsten aufgrund ihrer als ungenigend bewerteten schulischen Zertifikate
aussortiert worden waren. Da schulische Leistungen stark entlang sozialer Herkunft stratifiziert
sind, bietet die Umstrukturierung der Verfahren die Chance den Einfluss sozialer Herkunft an
diesem Ubergang zu entscharfen. Es bleibt aber in Zukunft zu untersuchen, ob zu Noten
alternative Selektionskriterien tatsachlich bessere Chancen fir diese Bewerber:innen bieten.
Die Befunde dieser Arbeit deuten darauf hin, dass weiterhin eine Verzerrung durch soziale
Herkunft aufgrund der Beurteilung der Passung stattfinden konnte. Die Personalverant-
wortlichen nehmen z. B. Bezug auf gesellschaftlich bekannte Kategorien wie die der
,bildungsfernen Familie” als problematische Herkunftskategorie. Zudem wird soziale Herkunft
in Verbindung mit einem Migrationshintergrund ausschlief8lich negativ thematisiert, z. B. wenn
es um problematische Wohnviertel geht.
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Die befragten Personalverantwortlichen beziehen sich in den Interviews auf die Gberindividuell
geteilten Rechtfertigungslogiken der betrieblichen Welten. Die Heterogenitat der Bewer-
ber:innen flhrt jedoch zu neuen Differenzierungen, sodass aus friherer Forschung bekannte
Argumentationslogiken auf neue kategoriale Gruppen angewendet werden. So zeigt die vor-
liegende Arbeit, dass insbesondere vor kurzer Zeit Zugewanderte, oftmals gefllchtete
Menschen im Fokus der Bewahrungsproben der industriellen Welt stehen. Generell wird
anhand der Ergebnisse ersichtlich, dass Geflichtete eine viel thematisierte Gruppe in den
betrieblichen Auswahlverfahren flr Ausbildungsplitze sind. Wahrend die Personalver-
antwortlichen, die in der vorliegenden Arbeit interviewt wurden, in vielerlei Hinsicht auf die
gleiche Weise argumentieren, wie die vor Uber 15 Jahren befragten Personalverantwortlichen
in der Schweiz (vgl. Imdorf 2010c, 2010b), beziehen sie sich jedoch auf eine andere Gruppe. Sie
nutzen die Argumentationsweisen nicht zur Rechtfertigung des Ausschlusses von in Deutsch-
land sozialisierten Jugendlichen mit Migrationshintergrund, deren geringe Chancen auf dem
Ausbildungsmarkt vielfach belegt sind (vgl. Kapitel 4), sondern zur Legitimation des Aus-
schlusses von Geflichteten.

In den Interviews wird auf die Jahre 2015 und 2016 Bezug genommen, in denen viele Menschen
in die EU und nach Deutschland einwanderten. |hre Position im gesellschaftlichen Geflige ist
durch Unsicherheit und Entrechtung gepragt. Dies macht sie auch im Bewerbungsprozess fir
Auszubildende zu unsicheren Kandidat:innen: aufenthaltsrechtliche Unsicherheiten, unsiche-
rer Zugang zu Sprachkursen zum Erlernen der als notwendig erachteten Sprachkenntnisse und
Unklarheiten tGber die im Herkunftsland erworbenen Qualifikationen sind Kriterien, die kiirzlich
Zugewanderte von bereits in Deutschland sozialisierten Kandidat:innen mit Migrationshinter-
grund abgrenzen. Die Exklusion von in Deutschland sozialisierten Jugendlichen mit Migra-
tionshintergrund erscheint vor dem Hintergrund dieser ,neuen” problematisierten Gruppe
nicht mehr zu rechtfertigen, da sie sich im Hinblick auf zentrale Selektionskriterien nicht von
deutschen Bewerber:innen ohne Migrationshintergrund unterscheiden.

Die Bereitschaft der Betriebe auf die Heterogenitat der Bewerber:innen zu reagieren, variiert.
Wahrend die Struktur der Auswahlprozesse eine tatsachliche Uberpriifung von Sprachkennt-
nissen in allen Ausbildungsbetrieben zulasst, ist die Bereitschaft die Sprachkenntnisse wahrend
der Ausbildung, beispielsweise durch die Finanzierung von Sprachkursen, zu fordern, nur
teilweise vorhanden.

Bezlglich der Kontextabhangigkeit konnen zwei Hauptpunkte entsprechend der Ergebnisse der
vorliegenden Arbeit festgehalten werden: Erstens ertdffnet der Bewerbermangel die Chance,
Ungleichheiten, die sich auf Grund der Fortschreibung sozialer Bildungsungleichheiten aus der
Schule, auch im Ubergang in die Ausbildung zeigen, entgegenzuwirken. Zweitens scheint sich
die Wahrnehmung von Jugendlichen mit Migrationshintergrund als problematische Gruppe im
Auswahlverfahren nicht zu bestdtigen. Stattdessen werden insbesondere Gefliichtete
Bewerber:innen thematisiert. Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass sich das
Machtverhaltnis aufgrund des Mangels an Bewerbungen jedoch nur teilweise verschiebt. Die
Option, eine Ausbildungsstelle unbesetzt zu lassen, eroffnet den Personalverantwortlichen in
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jedem Fall die Mdglichkeit fir oder gegen Bewerber:innen zu entscheiden. Die kinstliche
Aufrechterhaltung der Knappheit an Ausbildungspldtzen und der fir die Ausbildungssuchenden
héhere Zeitdruck tragt zu einem asymmetrischen Machtverhaltnis zugunsten der Organisation
bei (vgl. Struck 2001).

8.5 Zusammenfassung und Rickbindung an theoretische Annahmen

Im Hinblick auf die theoretischen Uberlegungen in Kapitel 3 lassen sich verschiedene Schluss-
folgerungen ziehen. Das meritokratische Leistungsprinzip (vgl. Kapitel 3.1) ist tief in unserem
alltagsweltlichen Denken verankert. Knappe Guter sollen anhand individueller Leistungen
verteilt werden. Auch Ausbildungsplatze im dualen System konnen als knappe Giter angesehen
werden (vgl. Kapitel 3.3). Zwar wird der Mangel an guten Bewerbungen in allen Interviews
thematisiert, die Tendenz der Ausbhildungsbetriebe, Stellen unbesetzt zu lassen, wenn sie keine
passenden Bewerber:innen finden, wird jedoch ebenfalls deutlich. Dadurch kann die Knappheit
an Ausbildungsplatzen auch auf einem sogenannten Bewerber:innenmarkt aufrechterhalten
werden. Zwar ziehen die Befragten teilweise neue Bewerber:innengruppen in Betracht, aber
auch bei unbesetzten Ausbildungsstellen behalten sie sie vor, eine Entscheidung flir oder gegen
Bewerber:innen zu treffen. Dies erhalt die Position der Gatekeeper und ihre Macht an diesem
Ubergang aufrecht.

Diese Entscheidungsmacht riihrt auch von ihrem groRen Ermessensspielraum, den sie aufgrund
der Multidimensionalitat der Stellenprofile und der multiplen Anforderungen, die an die
Entscheidung gestellt werden, besitzen (vgl. Imdorf 2008b: 119; Struck 2001). Zu dem
Ermessensspielraum tragt bei, dass Kriterien im Auswahlverfahren flexibel gechandhabt und erst
am Ende des Verfahrens im Gesamtzusammenspiel beurteilt werden. Zudem ist die Bedeutung
von Schulnoten fir die Bewertung der (zukinftigen) Produktivitdt im Ausbildungsbetrieb
gering. An ihre Stelle treten Passungskriterien, deren tatsdchliche Bewertungsgrundlagen in
den Interviews diffus und implizit bleiben.

Die tatsachliche Messung und Bewertung der Leistung jedes einzelnen ist aufwendig, wenn
nicht unmoglich. Daher basiert die meritokratische Vergabe von Ausbildungspldtzen im Sinne
(weiterentwickelter) humankapitaltheoretischer Annahmen auf Bildungszertifikaten (vgl.
Kapitel 3.2.) Im Sinne des Kredentialismus sind demnach nicht Leistungen, sondern Zertifikate
fir eine erfolgreiche Platzierung auf dem Ausbildungsmarkt ausschlaggebend. Die Signaling-
Theorie geht darauf aufbauend davon aus, dass Zertifikate allenfalls Signale an die
Personalverantwortlichen senden, jedoch kein direkter Indikator fir Produktivitat sind.
Personalentscheidungen sind daher immer mit groBer Unsicherheit verbunden, welche durch
die Beurteilung weiterer Signale im Auswahlprozess zu reduzieren versucht wird. Die befragten
Personalverantwortlichen schreiben schulischen Zertifikaten nur eine geringe Signalfunktion
fir die zukUnftige Produktivitat im Ausbildungsbetrieb zu.

Die Ergebnisse dieser Arbeit zeigen, dass insbesondere flr den Beruf Verkdufer:in, der dem
unteren Segment des Ausbildungsmarktes zuzuordnen ist, aber auch fir den Beruf Kaufmann/-
frauim Einzelhandel (untere Mitte) die vorrangige Vergabe von Ausbildungspldatzen anhand von
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zertifizierten Schulleistungen nicht zu gelten scheint. Dies bestéatigt Befunde anderer Studien
(z. B. Imdorf 2009). Dass schulische Vorleistungen nicht die einzigen Auswahlkriterien im
Vergabeprozess betrieblicher Ausbildungspladtze sind, ist nicht neu (u. a. Protsch und Dieckhoff
2011b; Kohlrausch 2011).

Wird die Vergabe von Ausbildungsplatzen als Vergabe in den verschiedenen betrieblichen
Welten konzeptualisiert, wird deutlich, dass schulische Leistungen nur in zwei Welten, namlich
der industriellen Welt und der Welt des Marktes, ein relevantes Kriterium darstellen. Wahrend
sie in der Welt des Marktes ein Kriterium fir betriebsexternen Erfolg in der Berufsschule sind,
ist die industrielle Welt die einzige, in der schulische Vorleistungen betriebsinterne Relevanz
haben. Die Interviews der vorliegenden Arbeit haben jedoch gezeigt, dass die potenzielle
Leistungsfahigkeit der Bewerber:innen in der industriellen Welt nicht vorrangig aus ihren
Schulleistungen abgeleitet wird. Die geringe Bedeutung der Schulleistungen wird von den
befragten Personalverantwortlichen umfangreich begrindet, da Schulleistungen ein er-
worbenes, allgemein anerkanntes, legitimes und kostenginstiges Auswahlkriterium darstellen.

Daher ergibt sich die Frage: Was wird von den Personalverantwortlichen stattdessen als Signale
potenzieller Leistungsfahigkeit im Auswahlprozess verwertet? Das Konzept von Leistung als
Talent plus Anstrengung findet im Auswahlverfahren Anwendung. Es liegt an den
Personalverantwortlichen in Abstimmung mit den relevanten Akteur:innen im Unternehmen
relevante Leistungen und Verfahren zu ihrer Messung festzulegen. Im Einklang mit bisherigen
Forschungsbefunden stehen im Vordergrund Arbeitstugenden wie Verlasslichkeit,
Ordentlichkeit, Arbeit nach Anweisung und Punktlichkeit sowie Engagement oder die
Einstellung zur Arbeit, was auch die Anstrengung miteinschlieft. Zudem sprechen die
Personalverantwortlichen davon, dass nicht jeder im Verkauf arbeiten kdnne. Es brauche ein
gewisses Talent, das ,Verkdufergen”. Das Konzept von Leistung als Talent und Anstrengung ist
im Auswahlverfahren relevant, wird aber nicht mehr durch schulische Vorleistungen gemessen.
Als Begrindung wird neben der geringen Aussagekraft schulischer Noten fir die
Leistungsfahigkeit im Betrieb auch der Mangel an Bewerbungen angefiihrt. Aus der
vorliegenden Arbeit kann daher geschlussfolgert werden, dass die Veranderung des
Verhaltnisses von Angebot und Nachfrage auf dem Ausbildungsmarkt zu einer Veranderung in
den Auswahlverfahren und -kriterien der Ausbildungsbetriebe fihren kann.

Neben der industriellen Welt und der Welt des Marktes erweist sich im Einklang mit bisheriger
Forschung die hausliche Welt als zentrale Konventionslogik flr die Legitimation von Auswahl-
entscheidungen (vgl. Imdorf 2010c). Das Kriterium der sozialen Passung stellt sich in den
Interviews ebenfalls als sehr wichtiges Auswahlkriterium heraus, da es fir das Funktionieren
des Betriebs zentral ist. Die Relevanz des Kriteriums steht dabei nicht im Verhaltnis zur Vagheit
und Unbestimmtheit in den Beschreibungen der Personalverantwortlichen. Trotzdem wird
deutlich, dass sie das eigene Bauchgefiihl entlang theoretischer Annahmen zur Verwendung
von Geflihlen bei Personalentscheidungen, als legitimes Auswahlkriterium bewerten.

Die konventionssoziologische Analyse der Interviews im Hinblick auf die Auswahllogiken von
Ausbildungsbetrieben geben einen umfassenden Einblick in die Verfahren und Kriterien und
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ihre komplexe Anwendung in den Betrieben. Die Argumentationslogiken bestatigen Befunde
zu den Auswahllogiken kleiner und mittlerer Unternehmen in der Schweiz, die vor ungefahr 15
Jahren generiert wurden. Die vorliegende Arbeit zeigt, dass auch in anderen gesellschaftlichen
und wirtschaftlichen Kontexten sowie in grolen Unternehmen, diese Argumentationslogiken
von der Personalverantwortlichen herangezogen werden.

Erst die hier durchgefiuhrte induktive Analyse von heterogenen Differenzkategorien zeigt
jedoch, wie diese Auswahllogiken neue Grenzziehungen hervorbringen. So argumentieren
Personalverantwortliche im Hinblick auf die Leistungsfahigkeit in der industriellen Welt, dass
die Sozialisation in Deutschland und der Erwerb eines Schulabschlusses in Deutschland die
Bewerber:innen mit (familialer) Einwanderungsgeschichte mit den Bewerber:innen ohne
Einwanderungsgeschichte gleichstelle. Das Durchlaufen des deutschen Bildungssystems wird
damit als relevant gesetzt, weil die Personalverantwortlichen davon ausgehen, dass damit
bestimmte Kompetenzen erworben werden. Insbesondere im Hinblick auf die Leistungen in
Betrieb und Berufsschule sind Neuzugewanderte daher mit weit grofReren Vorbehalten
konfrontiert.
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9 Schlussbetrachtungen und Ausblick

In diesem Kapitel werden der Forschungsprozess reflektiert (vgl. Kapitel 9.1) und die
Limitationen der Arbeit sowie daraus abzuleitende Forschungsdesiderata aufgezeigt (vgl.
Kapitel 9.2). DarlUber hinaus werden auf Grundlage der Zusammenfassung zentraler Ergebnisse
der Arbeit Handlungsimplikationen (vgl. Kapitel 9.3) formuliert.

9.1 Reflexion des Forschungsprozesses

Qualitatssicherung in der qualitativen Forschung zielt darauf ab, die Untersuchung fir andere
Forscher:innen nachvollziehbar zu machen. Leser:innen sollen in die Lage versetzt werden, sich
einen eigenen Eindruck Gber Vorgehen und Befunde des Forschungsprojekts zu verschaffen.
Dazu mussen Methoden, Ziele und Vorgehensweisen transparent dargestellt werden (vgl. Flick
2022: 545). Das beinhaltet die transparente Darstellung von Entscheidungen, die im Verlauf
des Forschungsprozesses getroffen wurden, von Auswahlstrategien fir die zitierten Interview-
passagen und vom Umgang mit Widersprichlichkeiten im Interviewmaterial.

Die Qualitatssicherung kann in der qualitativen Forschung nicht anhand der gleichen Kriterien
wie in der quantitativen Forschung erfolgen (vgl. Steinke 2007). Im Folgenden soll anhand der
Anwendung von Qualitatskriterien in Orientierung an Steinke (ebd.) die Qualitdtssicherung in
der vorliegenden Arbeit Uberprift werden. Steinke (ebd.) benennt als Bewertungskriterien
qualitativer Forschung die Relevanz der Untersuchung, die Indikation der Methoden, die
empirische Verankerung, die Verallgemeinerbarkeit, die intersubjektive Nachvollziehbarkeit
und ein ethisches Vorgehen.

Die Relevanz der Untersuchung wurde zu Beginn der Arbeit ausfihrlich dargestellt (vgl. Kapitel
1 und 2). Zum einen stehen Ausbildungsbetriebe zunehmend vor dem Problem, keine (passen-
den) Auszubildenden zu finden. Zum anderen ist der Zugang zu Ausbildungspldtzen im dualen
System fir bestimmte Bewerber:innen besonders schwierig. Vor dem Hintergrund eines
zunehmenden Fachkraftemangels, sollte das Potenzial junger Menschen auf dem Ausbildungs-
markt genutzt und dem gesellschaftlichen Anspruch entsprochen werden, allen gleiche
Chancen auf berufliche Bildung zu erméglichen. Die Untersuchung von Unterscheidungs- und
Entscheidungsmechanismen im betrieblichen Auswahlprozess kann als Grundlage fir das
Verstandnis der Mechanismen, fir das Aufzeigen von Handlungsimplikationen und die
Entwicklung von Handlungsstrategien dienen.

Die Indikation der Methoden bezieht sich auf die Angemessenheit des gewdahlten Forschungs-
designs, von der Wahl des qualitativen Zugangs, tber die Samplingstrategie bis zur Erhebungs-
und Auswertungsmethode (Steinke 2007: 181 ff.; vgl. dazu ausfihrlich Kapitel 5 und 6). Die
Untersuchung zielte darauf ab, implizites und explizites Handlungs- und Unterscheidungs-
wissen von Personalverantwortlichen zu rekonstruieren, um Einstellungsentscheidungen in
Personalselektionsprozessen nachzuvollziehen. Um Zugang zu Wissen und Annahmen der
Personalverantwortlichen zu bekommen, eignet sich ein qualitativer Zugang, der den
Personalverantwortlichen Raum gibt, ihre Sichtweisen und Relevanzstrukturen darzulegen.
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Dies wurde mit der Erhebung mittels problemzentrierter Interviews und einer Auswertungs-
methode, die sich an den Codierungsverfahren der Grounded Theory orientiert, umgesetzt.

Die Auswahlstrategie orientierte sich an zuvor festgelegten Kriterien. Der Zugang erfolgte Gber
Online-Ausbildungsboérsen. Dafir wurden zwei Websiten gewahlt, die aufgrund ihrer unter-
schiedlichen Kriterien (privatwirtschaftlich, kostenpflichtig vs. 6ffentlich, kostenfrei) ein breites
Feld an Ausbildungsbetrieben abdecken. Der Zugang zu Ausbildungsbetrieben und Verantwort-
lichen, die bereit waren, ihre Sichtweisen in einem Interview darzulegen, erwies sich jedoch als
schwierig, sodass die angestrebte Anzahl an Interviews nicht erreicht werden konnte. Trotzdem
konnte hinsichtlich der zuvor festgelegten Kriterien eine Varianz erzielt werden. Hinsichtlich
der Verallgemeinerbarkeit der Befunde wird im nachfolgenden Kapitel 9.2 auf die Limitationen
verwiesen.

Es ging in den problemzentrierten Interviews explizit darum, das Problem zu bearbeiten, ob
und wie eine als legitim wahrgenommene Entscheidung in Bezug auf die Auswahl von
Auszubildenden getroffen werden kann. Darum wurde diese Erhebungsmethode gewahlt, die
einerseits den Fokus immer wieder auf das interessierende Problem lenkt und andererseits
geniigend Offenheit fiir die Sichtweisen der Befragten bietet. Wahrend den Interviews
herrschte eine freundliche, offene Atmosphare und eine positive , Arbeitsbereitschaft”, die
Steinke (2007: 182) als zentral erachtet. Dies trug dazu bei, dass auch kritische Themen im
Interview problematisiert wurden. Verdeutlicht wird dies durch folgende Interviewpassagen, in
denen die Interviewten moglicherweise problematische Entscheidungskriterien offen
thematisieren.

»( ) Ich habe da so ein Vorurteil vielleicht, ich sage mal, wenn ich einen:

syrischen Bewerber oder einen iranischen Bewerber hatte, das wirde ich-

wiirde ich nehmen. Wenn ich einen sage ich mal israelischen, &h hier

adgyptischen Bewerber oder einen tunesischen oder marokkanischen, wlirde ich
wahrscheinlich nicht nehmen. Sage ich jetzt mal so als Vorurteil.“ (I-16)

»MANchmal auch Bauchgefithl. UND TEILweise ist auch interessant, obwohl man
es ja nicht so doll abfragen kann, soll ( ) das Elternhaus. Ist auch
interessant.“ (I-14)

Die Transkription des gesamten Textmaterials stellte die Grundlage fir die Auswertung dar. Die
Auswertungsmethode wurde gewahlt, weil sie die Rekonstruktion von (impliziten) Begrin-
dungsstrukturen, Zuschreibungsprozessen und Differenzkonstruktionen zuldsst. Durch die
Methode des Vergleichs, die insbesondere mithilfe der Datenanalysesoftware handhabbar
wurde, war sie auch zeitlich zu bewaltigen.

Die empirische Verankerung der Ergebnisse (Steinke 2007: 183 ff.) wurde bei der Darstellung
der Befunde mit zahlreichen Zitaten aus dem Interviewmaterial belegt. Wahrend des
Auswertungsprozesses wurde explizit nach Widerspruchlichkeiten und Gegenbeispielen im
Material gesucht, wie es Steinke (ebd.) vorschlagt. Alternative Sichtweisen und Widerspriche
in den Interviews wurden an verschiedenen Stellen der Ergebnisprasentation deutlich gemacht.
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Die ausfuhrliche Darstellung des methodischen Vorgehens soll den Forschungsprozess und die
Entscheidungen, die in seinem Verlauf getroffen wurden, fir Dritte intersubjektiv nachvoll-
ziehbar machen (vgl. Steinke 2007: 186 f.). Die Auswertung der Interviews erfolgte durch mich
als Autorin. Es wurde jedoch gezielt der Austausch mit anderen Wissenschaftler:innen gesucht,
um alternative Sichtweisen auf das Textmaterial zu erértern. Daflr wurden das methodische
Vorgehen, vorlaufige Ergebnisse und Interpretationen frihzeitig im Forschungsprozess mit
anderen diskutiert. Der Austausch erfolgte mit Kolleg:innen an der Universitat Paderborn und
am DIPF | Leibniz-Institut fir Bildungsforschung und Bildungsinformation, im Projektteam, in
wissenschaftlichen Kolloquien, auf Fachtagungen und Konferenzen.

Fir die Einhaltung ethischer Standards in dem Forschungsprojekt wurde Sorge getragen. Flick
(2019: 56 ff.) nennt als forschungsethische Prinzipien die informierte Einwilligung und
Freiwilligkeit der Teilnahme, das Wohlergehen bzw. die Vermeidung von Schadigungen fur die
Teilnehmenden, die Vertraulichkeit und Anonymitat in der Darstellung und den Teilnehmenden
in der Analyse der Daten gerecht zu werden.

Die Einwilligung zum Interview durch die Befragten erfolgte freiwillig auf der Grundlage des
Informationsschreibens zum Forschungsprojekt und den Informationen zu den Daten-
schutzbestimmungen (vgl. Anhang A). Im Informationsschreiben wurden so viele Informationen
zum Forschungsprojekt bereitgestellt, wie moglich, ohne die Untersuchungsergebnisse zu
verfalschen. Die Interviewten sind Uber interessierende Sachverhalte im Interview aufgeklart
worden. Nichtsdestotrotz wurden sensible Begriffe, wie beispielsweise Diskriminierung
vermieden, um einem sozial erwilinschten Antwortverhalten entgegenzuwirken. Es wurde
darauf hingewiesen, dass den Beteiligten keinerlei Nachteile im Fall einer Absage entstehen.

Das Thema Forschungsethik ist in der qualitativen Forschung besonders sensibel, da die
Befragten nicht nur eine Nummer unter vielen sind, sondern zu einzelnen Fallen viele Kontext-
informationen vorliegen. Um Schadigungen fir die Teilnehmenden zu vermeiden, ist die
Vertraulichkeit und Anonymitat der Daten bei Verdffentlichung sicherzustellen. Dies wurde den
Beteiligten zugesichert. Die Daten werden ausschlieRlich anonymisiert verdffentlicht, sodass
keine RickschllUsse auf die befragte Person oder das Unternehmen méglich sind (zum
Datenmanagement vgl. Kapitel 6.5.2).

Den Teilnehmenden in der Auswertung und Darstellung der Daten gerecht zu werden, heilst,
,dass Interpretationen tatsachlich in den Daten (Aussagen z. B.) begriindet sein missen, dass
sie keine Wertungen auf der personlichen Ebene enthalten und dass sie den Unter-
suchungsteilnehmer nicht zum Gegenstand einer psychologischen (etwa Personlich-
keits-)Diagnostik machen” (Flick 2019: 65). Dies wurde durch das induktive Vorgehen der
Datenanalyse umgesetzt, das Kategorien und Interpretationen aus dem Material ableitet.
Interpretationen wurden durch zahlreiche Zitate aus den Interviews belegt. Es kann
geschlussfolgert werden, dass die benannten Kriterien in dieser Arbeit in hohem Malle erfiillt
wurden.
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9.2 Limitationen der Arbeit und Forschungsdesiderata

Die Arbeit an dem Dissertationsprojekt begann im November 2017. Zwischen den einzelnen
Arbeitsschritten — der Erarbeitung einer Forschungsfrage, der Datenerhebung und der
Auswertung — lagen Monate bzw. Jahre. Das hat dazu gefiihrt, dass der Forschungsstand sich
bereits weiterentwickelte. Des Weiteren ist die Corona-Pandemie, die wahrend der Durch-
fuhrung der Interviews hochaktuell war, mittlerweile fast wieder in Vergessenheit geraten. Das
Thema Zuwanderung dagegen ist aufgrund der Fluchtbewegungen — zuletzt vor allem aus der
Ukraine — weiterhin hochaktuell. Die bearbeitete Fragestellung ist daher weiterhin duferst
relevant: Zu verstehen, wie der Zugang zu so wichtigen Gutern wie beruflicher Ausbildung
funktioniert und wie soziale Ungleichheit allem Bestreben gleiche Bildungschancen zu schaffen
zum Trotz und vor dem Hintergrund eines Bewerber:innenmangels, fortbesteht, dazu leistet
diese Arbeit einen wichtigen Beitrag. Fir dieses Verstandnis ist es unerldsslich die Ent-
scheidungsmechanismen und Rechtfertigungslogiken von Gatekeepern an den Schnittstellen
und Ubergangen zwischen Bildungsbereichen zu fokussieren sowie im Zusammenhang mit dem
organisationalen und gesellschaftlichen Kontext zu analysieren.

Die Anlage der Untersuchung als Rekonstruktion von Handlungslogiken anhand problem-
zentrierter Interviews ist dabei mit Limitationen verbunden: Es lassen sich keine tatsachlichen
Einstellungsentscheidungen nachvollziehen und es liegen keine Informationen zu den
Bewerber:innen vor, auf die die interviewten Personen Bezug nehmen. Grundlage der
Auswertungen sind allein die Erzahlungen der Personalverantwortlichen. Von ihnen wird auf
ihre Relevanzstrukturen, Differenzierungslinien und Entscheidungslegitimation geschlossen.
Rekonstruiert werden kann demnach das, was Personalverantwortliche im Nachhinein als das
,handlungslegitimierende Wissen” (Imdorf 2010b: 13 (Hervorhebung im Original)) erértern. Da
Personalverantwortliche Entscheidungen treffen mochten, die sie innerhalb und auBerhalb
ihrer Organisation rechtfertigen konnen (vgl. Struck 2001), kann davon ausgegangen werden,
dass diese Handlungslegitimationen fiir den Entscheidungsprozess relevant waren (vgl. Imdorf
2010b: 14). Um dies empirisch zu prufen, braucht es jedoch andere methodische Heran-
gehensweisen, die ihrerseits wiederum mit verschiedenen Limitationen verbunden sind.
Bewerber:innenexperimente konnen beispielsweise diskriminierende Entscheidungen bei der
Einladung zu Vorstellungsgesprachen aufzeigen, lassen jedoch keinen Rickschluss auf die
Entscheidungslogiken zu (vgl. Scherr et al. 2015b: 18). Entscheidungslogiken kdnnten alternativ
zu dem hier gewadhlten Ansatz auch in ethnografischen Organisationsstudien mittels teil-
nehmender (verdeckter) Beobachtung zugdnglich gemacht werden (ebd.), womit jedoch
Verzerrungen und forschungsethische Probleme verbunden sind (vgl. Kapitel 5.1).

Die Gewinnung von Unternehmen fiir die Befragung erwies sich als sehr schwierig. Dies ist ein
verbreitetes Problem der qualitativen Forschung, welches wahrend der Corona-Pandemie noch
mal verstarkt wurde, weswegen Kaufmann und Wilz dem Thema des Feldzugangs 2024 einen
Sammelband widmeten (Kaufmann und Wilz 2024), in dem der Feldzugang selbst als
krisenhafter Prozess diskutiert wird (z. B. Kaufmann 2024). In der vorliegenden Arbeit konnten
nur 16, anstatt wie urspringlich geplant 20, Interviews geflhrt werden. Es erwies sich als

besonders muihsam, kleine Unternehmen flr ein Interview zu gewinnen (von &hnlichen
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Erfahrungen berichten Scherr et al. 2015a: 53). Zum einen waren grofe Unternehmen auf den
Ausbildungsborsen zahlenmaRig besser vertreten. Zum anderen sagten die kontaktierten
kleinen Ausbildungsbetriebe haufiger ab. Wenn eine Rickmeldung im Hinblick auf die Absage
eingeholt werden konnte, wurde die Entscheidung meist mit zu wenigen Kapazitaten
begrindet. Das kann daran liegen, dass die Personalauswahl in den kleinen Unternehmen nur
eine von vielen Aufgaben der verantwortlichen Leitungsperson ist. Hinzu kamen grofRe
Unsicherheiten aufgrund der Corona-Pandemie, die fir manche Unternehmen eine
existenzielle Bedrohung darstellten. Die in den groRen Unternehmen befragten
Entscheider:innen waren dagegen hauptberuflich mit der Personalauswahl befasst. Das konnte
auch ein hoheres Interesse an dem Thema begrinden. Insgesamt ist davon auszugehen, dass
eine Positivselektion in der Stichprobe vorliegt. Ausbildungsbetriebe, die ihre Personal-
auswahlprozesse fir gut organisiert und fair halten, nehmen eher an einer entsprechenden
Befragung teil als andere Betriebe (Imdorf 2023; Scherr et al. 2015b). Die Selbstselektion der
Befragten fihrt demnach zu einem positiv verzerrten Bild der Diskriminierungsrisiken im
Auswahlverfahren. In zukinftigen Untersuchungen sollte dem schwierigen Zugang zum Feld
durch alternative Zugangsstrategien begegnet werden. Alternative Wege ins Feld kénnten Gber
Berufsverbdnde, Handelskammern, Gewerkschaften oder Betriebsrdte aufgebaut werden.
Allerdings sind auch hierbei Hindernisse zu erwarten. Mitunter kdnnten Gewerkschaften oder
Betriebsrate bei Unternehmensfilhrung oder Personalabteilungen als Gegenspieler wahrge-
nommen werden.

Das sozial erwinschte Antwortverhalten der befragten Personen kann zu einer weiteren
positiven Verzerrung der Ergebnisse fihren (vgl. Imdorf 2023: 264; Scherr et al. 2015b: 17 f.).
Einige Interviewpassagen lassen auf Effekte sozialer Erwilinschtheit schlieBen, namlich dann,
wenn Befragte sich bei sensiblen Themen verhaspeln, Uberlegen oder nicht mehr weiter-
sprechen. Dem wurde in den Interviews mittels gezieltem (vorsichtigen) Nachfragen oder
einem Zurlickkommen zu dem Thema im spateren Verlauf des Interviews begegnet. Trotzdem
ist auch hier von einer positiv verzerrten Darstellung des eigenen Entscheidungshandelns
auszugehen.

Bei der Befragung von GrolRunternehmen sollte in zuklnftigen Forschungsprojekten zudem
angestrebt werden, mehrere am Auswahlprozess beteiligte Personen zu befragen. So wurde
deutlich, dass den Ausbilder:innen in den Filialen eine Art Veto-Recht eingeraumt wird, welches
die Entscheidungsmacht der Personalverantwortlichen in den zentralen Personalabteilungen
begrenzt. Es ist jedoch nicht gelungen mit den verantwortlichen Personen aus den Filialen zu
sprechen. In den diesbezlglich erhaltenen Absagen wurde die Entscheidung, ahnlich wie in den
Absagen der Leitungspersonen aus kleineren Unternehmen, mit zu wenig Kapazitdten begrin-
det. Die Hauptaufgaben der Leitungspersonen liegen nicht in der Personalauswahl, sondern in
der Steuerung der Prozesse in der Filiale. Da der hauptsachliche Auswahlprozess von den
Personalverantwortlichen in den zentralen Personalabteilungen durchgefihrt wurde, lassen
sich trotz dieser Limitationen Schlussfolgerungen Uber den Entscheidungsprozess ziehen.
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Die Offenheit der Erhebungsmethode flhrte zu einer offenen Kommunikation in den
Interviews, die von den Personalverantwortlichen dazu genutzt wurde von ihren Erfahrungen
zu erzahlen. So entstanden teilweise lange narrative Passagen, die im Hinblick auf die
Relevanzstrukturen der Personalverantwortlichen aufschlussreich waren. Die Offenheit fihrte
jedoch auch dazu, dass nicht immer eindeutig zu rekonstruieren ist, Uber wen gerade
gesprochen wird und ob es sich um eigene Erfahrungen der Interviewten handelt oder
Erzahlungen und Vermutungen. Durch gezieltes Nachfragen konnten viele Unklarheiten bereits
im Interview ausgeraumt werden. Trotzdem blieben Textpassagen, die im Anschluss nur schwer
zu interpretieren waren, weil zentrale Bezlige nicht eindeutig identifiziert werden konnten.

Die Beschaftigung mit dem Feld der Personalselektion verschaffte mir ausreichend Hinter-
grundwissen, um das Gesagte der Befragten wahrend des Interviews als Wissenschaftlerin
einzuordnen, zu spiegeln oder in Frage zu stellen. Die Perspektive anderer Expert:innen aus
dem Feld kdnnte dariber hinaus jedoch fruchtbar sein. Weitere wissenschaftliche Perspektiven
wurden durch die Diskussion von Interviewpassagen mit Wissenschaftler:innen im Forschungs-
prozess integriert. Es ware jedoch ebenfalls vorstellbar, dass Gruppendiskussionen mit mehre-
ren Personalverantwortlichen aus unterschiedlichen betrieblichen Kontexten interessante
Dynamiken und Einblicke bieten, die in der Interviewsituation nur schwer zuganglich sind.

Die Verallgemeinerung der Befunde dieser Arbeit ist aufgrund der kleinen Stichprobe und der
groRen Herausforderungen beim Zugang zu relevanten Befragungspersonen limitiert.
Trotzdem liefert sie einen wichtigen Beitrag zu dem aktuellen Forschungsstand, da sie bisherige
Befunde, welche in Deutschland nur fir sehr ausgewdahlte Regionen vorliegen (vgl. fiir Baden-
Wirttemberg Scherr et al. 20153, 2013; Scherr und Grinder 2011), bestatigt und erweitert.

Die Auswahl von Auszubildenden sollte nicht nur mittels qualitativer Forschung, sondern
ebenso mittels quantitativen Forschungsprojekten erforscht werden. Die geflihrten Interviews
haben beispielsweise gezeigt, dass die Unternehmen bereit sind, ihre Auswahlverfahren und
Selektionskriterien bei einer geringen Anzahl an Bewerbungen anzupassen. Diese Tendenz
sollte z. B. mittels experimentellen Designs weiter erforscht werden (z. B. Protsch 2021). Um
die Komplexitat der Auszubildendenauswahl und die Verbreitung bestimmter Entscheidungs-
praktiken insgesamt besser zu verstehen, eignen sich zudem Mixed-Method-Designs, die
guantitative und qualitative Ansatze in einem Forschungsdesign integrieren (zu Mixed-
Methods-Forschung siehe z. B. Kuckartz 2014). In standardisierten, quantitativen Befragungen
ist jedoch noch starker von einer positiven Verzerrung der Ergebnisse aufgrund von sozial
erwlinschtem Antwortverhalten auszugehen (vgl. Scherr et al. 2015a: 52). Befunde aus einer
eigenen Studie sind daflr ein gutes Beispiel. Die durchgefiihrte Sekundéranalyse zeigte, dass
die Antwortmoglichkeiten Geschlecht, Name, soziale Herkunft und Alter kaum Uber O Prozent
Zustimmung erhielten, wenn nach wichtigen Selektionskriterien bei der Beurteilung von
Bewerbungsunterlagen gefragt wurde (vgl. Krug von Nidda 2019: 26). Die Erforschung von
diskriminierenden Praktiken in der Personalselektion wird daher vermutlich auch in Zukunft ein
schwieriges Unterfangen bleiben.
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Soziale Aushandlungsprozesse innerhalb von Unternehmen in Bezug auf Personalentschei-
dungen lassen sich anhand der gefihrten Interviews nicht im Detail verstehen. Hier sei auf die
Forschung von Dorn und Wilz (z. B. 2021) verwiesen, die die prozesshafte, kommunikative
Herstellung von Personalentscheidungen u. a. mittels Beobachtungen in Organisationen unter-
suchen. Dies erscheint insbesondere fir das Verstandnis der Abwagung und Kompromiss-
bildung im Auswahlprozess (vgl. Kapitel 8.1) relevant. Wichtige Erkenntnisse Gber den Entschei-
dungsprozess konnten beispielsweise aus der Untersuchung von Aushandlungsprozessen
zwischen Personaler:innen und Leitungspersonen in den Filialen gewonnen werden. Werden
von den Beteiligten die gleichen Entscheidungspramissen und Selektionskriterien angewendet?
Wie werden widersprichliche Beurteilungen von Bewerber:innen verhandelt? Die Analyse
erster Interviews warf die Frage auf, ob die Entscheidungslogiken von Leitungspersonen in
Filialen denen der Geschaftsfihrenden kleiner Betriebe ahneln und inwiefern ihr Vetorecht die
vorgelagerten formalen Auswahlprozesse in groflen Unternehmen teilweise unterminiert (vgl.
Krug von Nidda und Sohn 2022: 30). Dieser Frage konnte jedoch aufgrund der beschriebenen
Herausforderungen bei der Gewinnung von Befragungspersonen in der vorliegenden Arbeit
nicht weiter nachgegangen werden. Dies bleibt eine Aufgabe flr weitere Forschungsprojekte.

Personalverantwortliche nehmen eine Rolle als Vermittler:innen zwischen Organisation und
Individuum ein (Struck 2001). Wie sie ihre Rolle definieren und ausfillen, kann ebenso in
Zusammenhang mit Auswahlentscheidungen stehen, wie ihre individuellen biografischen
Erfahrungen (in Bezug auf die Einstellung von zugewanderten Personen vgl. dazu Hibel 2022).
Beide Aspekte —ihre Rolle und ihre Biografie —wurden in den Interviews am Rande thematisiert
und bieten Anschlusspunkte fir weitere Forschung.

Mindestens zwei weitere Forschungsthemen lassen sich aus den Interviews ableiten, die hier
kurz genannt werden sollen. So wurde erstens deutlich, dass das Verstandnis von MalRnahmen
des Ubergangssektors und die Beurteilung einer Teilnahme im Auswahlverfahren sehr stark
variiert (fur erste Befunde dazu siehe Krug von Nidda und S6hn 2022). Eine Analyse der
Wahrnehmung des Ubergangssektors durch Gatekeeper in den Ausbildungsbetrieben und
daran anschliefRend eine systematische Untersuchung der (Nicht-)Zusammenarbeit von
Ausbildungsbetrieben mit Akteur:innen im Ubergangssektor kann eine vielversprechende
Ergdnzung zur bisherigen Forschung zur Wirkung von UbergangsmaRnahmen darstellen (u. a.
Holtmann et al. 2020; Menze und Holtmann 2019; Ehlert et al. 2018; Kohlrausch und Richter
2017b).

Zweitens wurde der Einsatz digitaler Matching-Verfahren Uber Internet-Ausbildungsborsen
thematisiert. Digitale Ausbildungsborsen werden nicht ausschlieflich zum Veréffentlichen und
Finden von vakanten Stellen genutzt, sondern bieten sowohl Bewerber:innen als auch
Ausbildungsbetrieben Matching-Verfahren an, die aufgrund der vorher vorgenommenen
Einstellungen die Passung zwischen Bewerber:in und Betrieb bewerten. In Zukunft ist davon
auszugehen, dass auch Kinstliche Intelligenz zunehmend in der Personalauswahl eingesetzt
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wird. Die Risiken und Potenziale des Einsatzes solcher Technologien im Bereich der Personal-
selektion wird ein zunehmend wichtiges Forschungsfeld, wie Pongratz (2024, 2022) aufzeigt.

9.3 Zusammenfassung und Handlungsimplikationen

Die Arbeit thematisiert die Allokation von Ausbildungspldatzen in betrieblichen Auswahl-
verfahren. Damit ist der Fokus auf den Allokationsmodus gerichtet: auf Auswahlverfahren,
Selektionskriterien, Differenzkonstruktionen und Rechtfertigungen. Das Ziel des Auswahl-
verfahrens ist es, Bewerber:innen zu differenzieren, zu sortieren und in eine Rangfolge zu
bringen. Die einen mussen demnach als schlechter bewertet werden, damit die anderen als
besser bewertet werden konnen. Es ist demnach das erklarte Ziel, Ungleichheit herzustellen.
Ansonsten kénnte am Ende des Verfahrens keine begriindete Entscheidung getroffen werden.
Die Frage ist, wie diese Ungleichheit hergestellt wird, sodass sie von allen akzeptiert werden
kann. Die Konventionen der Rechtfertigung bieten dafiir eine allgemein verfligbare
Legitimationsgrundlage.

Die Arbeit konnte bestatigen, dass das konventionssoziologische Modell der betrieblichen
Ausbildungsplatzvergabe (eingefihrt von Imdorf (z. B. 2010c) einen zielfihrenden theore-
tischen Rahmen darstellt, um Auswahlprozesse aus betrieblicher Sicht zu verstehen. Die
vorliegende Arbeit zeigt, dass dieses Modell auch in bisher nicht untersuchten Kontexten —
Verkaufsberufe in groen Unternehmen in Deutschland unter den Bedingungen eines soge-
nannten Bewerber:innenmarktes — relevant ist.

Die konventionssoziologische Legitimationstheorie kann die Legitimationsstrukturen betrieb-
licher Personalentscheidungen offenlegen. Der neuartige Ansatz in der vorliegenden Arbeit,
diese Analyse mit einer intersektionalen Perspektive auf die Konstruktion von Differenzen im
Auswahlprozess zu verbinden, hat sich als fruchtbar erwiesen. Die Beurteilung einer Person im
Hinblick auf ihren Wert in den verschiedenen Welten und die daflr angewendeten
Bewdhrungsproben sind voraussetzungsvoll und basieren auf Differenzkategorien, die
auBerhalb der Organisation liegen und sich aus gesellschaftlichen Machtverhaltnissen ergeben.
Ein Beispiel daflr ist die rechtlich verankerte Ungleichwertigkeit verschiedener Personen-
gruppen z. B. im Aufenthaltsrecht. Diese wirkt sich in direkter Weise auf die Auswahl-
entscheidungen in den Ausbildungsbetrieben aus. Wer die betrieblichen Bewahrungsproben
besteht, ist demnach nicht zuféllig. Es hangt von gesellschaftlichen Machtverhéltnissen ab und
kann sich bei Entwicklungen z. b. auf dem Ausbildungsmarkt verandern. Die VerknlUpfung einer
intersektionalen Analyseperspektive mit einer konventionssoziologischen Analyse fihrt zu
einem tieferen Verstandnis von Prozessen der Differenzkonstruktion und ihrer Legitimation.

So konnte gezeigt werden, dass sich Argumentationslogiken im Hinblick auf in Deutschland
sozialisierte Bewerber:innen mit Migrationshintergrund grundlegend von denen im Hinblick auf
Zugewanderte mit Fluchterfahrung unterscheiden. Die Grenzziehung der Personalverantwort-
lichen lauft entlang der Sozialisation in Deutschland bzw. im deutschen Bildungssystem und
kann mit den Konventionslogiken der betrieblichen Welten aus betrieblicher Sicht gerecht-
fertigt werden. lhre Rechtfertigungsstrategien beziehen die Personalverantwortlichen auf
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gefliichtete Bewerber:innen, welche sie von in Deutschland sozialisierten Bewerber:innen mit
und ohne Migrationshintergrund abgrenzen. Die Anwendung der Rechtfertigungslogiken des
Modells der betrieblichen Ausbildungsplatzvergabe lasst sich nachzeichnen. Sie werden jedoch
vorrangig daflir verwendet, die Schwierigkeiten bei der Ausbildung von Gefllichteten zu
beschreiben. Die Rechtfertigungslogiken in gleichem Malie auf in Deutschland sozialisierte
Jugendliche mit Migrationshintergrund anzuwenden scheint nicht (mehr) legitim zu sein.

In der bisherigen Forschung wurde die Frage aufgeworfen, ob Besetzungsprobleme auf dem
Ausbildungsmarkt die Ausbildungsbetriebe dazu zwingen koénnen, Bewerber:innen ein-
zustellen, die nicht den betrieblichen Normalitatserwartungen entsprechen, sodass die
Integrationsfunktion des dualen Ausbildungssystems erhdht wird. Anhand dieser Arbeit konnte
gezeigt werden, dass die befragten Personalverantwortlichen bereit sind, ihre Kriterien und
Verfahren anzupassen und Bewerber:innengruppen in Betracht zu ziehen, die bei einer
anderen Situation auf dem Ausbildungsmarkt aussortiert wiirden. Die Anpassung der Verfahren
muss jedoch differenziert betrachtet werden. Wahrend die befragten Personalverantwort-
lichen Gber den Bedeutungsverlust von Noten im betrieblichen Auswahlprozess sehr reflektiert
berichten, trifft dies nicht auf andere Selektionskriterien zu, die an die Stelle von Noten im
Bewerbungsprozess riicken z. B. die Beurteilung der Passung einer Person zum Ausbildungs-
betrieb. Die Sensibilisierung fur diskriminierungsfreies Handeln und Entscheiden im gesamten
Auswahlprozess ist daher weiterhin von Bedeutung (u. a. Imdorf und Scherr 2015).

Die Arbeit hat gezeigt, dass insbesondere der Blick auf die Bewahrungsproben, mit denen die
Wertigkeit einer Person im Hinblick auf eine Konvention gemessen werden soll, aufschlussreich
ist. Denn wahrend die Koordinationsanforderungen der betrieblichen Welten bestehen
bleiben, kann ihre Erfullung mittels verschiedener Bewahrungsproben ermittelt werden, die
mit Chancen und Risiken fiir bestimmte Bewerber:innen einhergehen. Die Verschiebung von
einer rigorosen Vorselektion anhand von Noten hin zu einer Selektion auf der Grundlage der
Arbeitsprobe birgt Chancen fir Bewerber:innen mit geringen schulischen Leistungen und
Risiken flr Bewerber:innen, die nicht der Normalitatserwartung der Betriebe entsprechen. Die
Anpassung der Bewahrungsproben muss zudem im Kontext der Entwicklung der Bewer-
bungszahlen auf dem Ausbildungsmarkt beurteilt werden, denn Bewahrungsproben haben sich
in dieser Arbeit als kontextabhadngig erwiesen. Insbesondere dann, wenn es wenige Bewer-
bungen fur die Ausbildungsplatze gibt, ziehen die Personalverantwortlichen Bewerber:innen in
Betracht, die sie bei einer anderen Ausbildungsmarktlage nicht in Erwdgung ziehen wirden und
passen die Bewahrungsproben und Auswahlverfahren an.

Flr die Formulierung von Handlungsimplikationen ist es von Bedeutung, ob die Legitimation
der betrieblichen Einstellungsentscheidung sich auf betriebsinterne oder -externe Anforde-
rungen bezieht. Zwei flir die Personalverantwortlichen zentrale Anforderungen ergeben sich
aus der Antizipation betriebsexterner Koordinationsanforderungen: die Kund:innen und die
Berufsschule. Die Meinungen von Kund:innen und die Anforderungen in der Berufsschule
liegen aulerhalb des Einflussbereichs des Ausbildungsbetriebs. Um Einstellungshemmnisse
abzubauen, ist daher ein ganzheitlicher Blick auf die gesamte Ausbildung und alle beteiligten
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Akteur:innen notwendig, darunter die (potenziellen) Auszubildenden, die Ausbildungsbetriebe
und die berufsbildenden Schulen.

Berufe im Dienstleistungssektor, wie die hier betrachteten Verkaufsberufe Kaufmann/-frau im
Einzelhandel und Verkaufer:in, sind besonders kommunikationsintensiv. Ihre Ausflihrung setzt
daher ein MindestmalR an deutschen Sprachkenntnissen und Kommunikationsfahigkeiten
voraus. Das bestdtigen auch die befragten Personalverantwortlichen in den Interviews.
Deutsche Sprachkenntnisse sind ein sehr wichtiges Selektionskriterium fiir Bewerber:innen, die
ihre Schulbildung aulRerhalb von Deutschland erworben haben und bei denen demnach der
Verdacht auf mangelnde Sprachkenntnisse besteht (vgl. Kapitel 7.3.1). Die Auswahlverfahren
in den befragten Ausbildungsbetrieben sind mit der Durchfliihrung von Bewerbungsgesprachen
und Probearbeit dazu geeignet, Sprachkenntnisse tatsachlich zu testen.

Die Reaktionen auf die Sprachproblematik in den Ausbildungsbetrieben reichen von der Nicht-
Einstellung entsprechender Bewerber:innen Uber die Suche nach alternativen Einsatzmdglich-
keiten im Betrieb zu Beginn der Ausbildung bis zur Bereitstellung von Angeboten der Sprach-
forderung. Innerhalb des Betriebs konnen Betriebe demnach flexibel auf unterschiedliche
Sprachkenntnisse reagieren. Ob aber die Berufsschullehrer:iinnen den Unterricht sprach-
sensibel gestalten, liegt aulRerhalb betrieblicher Reichweite. An den Berufsschulen sollte daher
eine Sensibilisierung fir die betrieblichen Entscheidungsmechanismen stattfinden und der
Austausch zwischen Ausbildungsbetrieben und Berufsschulen geférdert werden, um gemein-
sam Unterstitzungsmoglichkeiten z. B. fir Auszubildende mit marginalen Deutschkenntnissen
auszuloten (vgl. Scheiermann 2022: 279). Nicht nur in den allgemeinbildenden Schulen, auch
in den Berufsschulen ist ein zunehmend sprachsensibler Unterricht gefordert, der Mehr-
sprachigkeit im Unterricht nicht nur als Barriere, sondern als Chance begreift. Eine Integration
in Sprachkurse sollte zudem fir alle Zugewanderten unkompliziert und flachendeckend maoglich
sein (vgl. Scheiermann 2022: 271 f.). Denn die Anforderungen in der Berufsschule machen
Deutschkenntnisse auch in weniger kommunikationsintensiven Branchen zu einem sehr
wichtigen Selektionskriterium.

Um die Chancen von auslandischen Bewerber:innen auf dem Ausbildungsmarkt zu erhéhen
und Unsicherheiten in den Ausbildungsbetrieben abzubauen, ist jedoch ebenso eine systema-
tische Forderung von Sprachkenntnissen auRerhalb des Ausbildungskontexts notwendig. Die
Berufsvorbereitung kann dazu systematisch mit Sprach- und Integrationsunterricht verknipft
werden (vgl. Euler und Severing 2017). Zudem kénnen dabei auch Arbeitsgewohnheiten und
von den Ausbildenden erwartete Arbeitstugenden vermittelt werden, da diese als
Selektionsmechanismen im Auswahlverfahren wirken. Der Ausbau von digitalen Angeboten
kann das Angebot an Sprach- und Integrationsforderung erweitern und den Zugang erleichtern
(vgl. Euler und Severing 2017: 20 f.).

Eine Sensibilisierung fir Diskriminierungsrisiken oder Potenziale bestimmter Jugendlichen ist
ein wichtiger Aspekt. Gerade in Zeiten wirtschaftlicher Unsicherheit (berwiegen aus betriebs-
wirtschaftlicher Perspektive oftmals kurzfristige Kosten-Nutzen-Kalklle gegenliber dem Ziel
langfristiger Fachkraftesicherung. Daher ist ein Abbau von Unsicherheiten in Bezug auf die
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Einstellung bestimmter Bewerber:innen wichtig. Das kann durch Erfahrungsaustausch
zwischen Ausbildungsbetrieben, Durchfiihrung der Ausbildung im Verbund oder (finanzieller)
Unterstltzung bei der Bereitstellung zusédtzlicher Lernangebote, wie beispielsweise Sprach-
kurse erfolgen. Die Unterstitzungsmoglichkeiten der Assistierten Ausbildung (AsA flex)?, die
Auszubildende und Ausbildungsbetriebe kostenlos in Anspruch nehmen kénnen, nahmen im
Jahr 2024 laut einer Umfrage der DIHK nur 14 Prozent der 13.077 befragten Betriebe in
Anspruch (vgl. DIHK 2024: 17). Angesichts anderer Ergebnisse der Umfrage — 49 Prozent der
befragten Betriebe konnten im Jahr 2023 ihre Ausbildungsstellen nicht besetzen und 69
Prozent dieser Betriebe mit unbesetzten Ausbildungsstellen gaben als Grund dafiir ,keine
geeigneten Bewerbungen” an (DIHK 2024: 9) — erscheint es wichtig, die Nutzung vorhandener
Unterstitzungsmoglichkeiten zu férdern. In mehreren Interviews wird implizit oder explizit der
Wunsch nach Unterstitzung bei der Integration von benachteiligten Jugendlichen in die
betriebliche Ausbildung deutlich.

Allerdings reichen die Handlungsimplikationen Gber das Ausbildungssystem hinaus. So wurde
deutlich, dass die Einstellung von Auszubildenden aus sogenannten Drittstaaten in den
Ausbildungsbetrieben mit besonderen Unsicherheiten verbunden ist. Dies liegt u. a. an den fir
die Personalverantwortlichen nicht aussagekraftigen Informationen der ausldndischen
Bildungszertifikate.

Die Informationen nichtdeutscher Bildungszertifikate sind fir die Personalverantwortlichen nur
schwer zu beurteilen (vgl. Kapitel 7.2.1). Andere Untersuchungen weisen zusatzlich darauf hin,
dass Bewerber:innen mit Fluchthintergrund nicht immer Bildungszertifikate vorzeigen kénnen
(vgl. Scheiermann 2022: 179). Eine systematische Feststellung allgemeiner und beruflicher
Qualifikationen und Kompetenzen kénnte durch die Herstellung von Transparenz die
Beurteilung von Bewerber:innen im betrieblichen Auswahlverfahren erleichtern (siehe hierzu
Scheiermann 2022: 272 f.).

Zudem braucht es sowohl fir geflichtete Bewerber:innen als auch fr die Ausbildungsbetriebe
transparente rechtliche Rahmenbedingungen und eine verlassliche Bleibeperspektive, denn
der Aufenthaltsstatus beeinflusst den Zugang zu Unterstitzungs- und Férderangeboten sowie
zum Arbeits- und Ausbildungsmarkt. Unsicherheiten in Bezug auf den Aufenthaltsstatus stellen
die Ausbildungsbetriebe vor groe Herausforderungen. Die Ausfihrungen in den geflihrten
Interviews bestatigen damit Befunde anderer Untersuchungen (bspw. Scheiermann 2022; DIHK
2019). Fur die 2016 eingefiuhrte Ausbildungsduldung gelten seit Marz 2024 neue Regelungen,
die einen langerfristigen Schutz vor Abschiebung bieten. Wahrend die Ausbildungsduldung
weiterhin ,a condition of deportability” (Drangsland 2020: 1134) darstellt, bietet die
neue ,Aufenthaltserlaubnis zur Berufsausbildung fir ausreisepflichtige Auslander” (§ 16g
AufenthG) einen gesicherten Aufenthaltsstatus wahrend der Ausbildung. Untersuchungen zur
Wirkung der Reformen auf den Zugang in Ausbildung stehen allerdings noch aus. Ein generell
relevanter Aspekt ist, dass die Ausbildungsduldung sowie die Aufenthaltserlaubnis erst sieben

35 Die assistierte Ausbildung und die ausbildungsbegleitenden Hilfen wurden ab 2020 in der ,Assistierten
Ausbildung flexibel” (AsA flex) zusammengefihrt und als Regelangebot im SGB-IIl implementiert.
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Monate vor Ausbildungsbeginn beantragt werden kénnen, wahrend die Auswahlverfahren
teilweise bereits 12 Monate vorher stattfinden. Zudem besteht kein Abschiebeschutz wahrend
einer Einstiegsqualifizierung. Beides waren Aspekte, die von der DIHK vor der Neuregelung des
Gesetzes gefordert wurden (vgl. DIHK 2019: 3 f.). Die Einstiegsqualifizierung hat sich in den
geflihrten Interviews als wichtiges Instrument zum Umgang mit Bewerber:innen, deren
Erfolgsaussichten von den Personalverantwortlichen als unsicher eingestuft wurden, erwiesen.
Fir eine anschlieBende Ubernahme in ein Beschaftigungsverhéaltnis im Ausbildungsbetrieb
kann eine zundchst auf zwei Jahre befristete Aufenthaltserlaubnis beantragt werden. Daflr
mussen jedoch weitere Bedingungen erflllt werden, beispielsweise ausreichender Wohnraum
und ausreichende Deutschkenntnisse. Die Unsicherheiten, die mit dem Einstellen von
Bewerber:innen einhergehen, die sich auf Grundlage des Aufenthaltsgesetztes in Deutschland
befinden, kdnnten von politischer Seite mit entsprechenden Gesetzesanderungen abgebaut
werden.

Generell werden die berufliche Qualifizierung und die Integration aller jungen Menschen in den
Ausbildungs- und Arbeitsmarkt als vielversprechende Mdglichkeiten der Begegnung des Fach-
kraftemangels in verschiedenen Berufsfeldern diskutiert (vgl. Polloczek und Kohlrausch 2024;
Kohlrausch und Polloczek 2024). Um die Potenziale aller jungen Menschen fir die berufliche
Ausbildung wirklich zu nutzen, ist der Abbau von Unsicherheiten bei der Einstellung von
benachteiligten Jugendlichen daher von sehr hoher Wichtigkeit.
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Anhang

Anhang A: E-Mail an die Ausbildungsbetriebe
Sehr geehrte Frau NAME, / Sehr geehrter Herr NAME,3®

auf www.XXX.de bin ich auf die Stellenausschreibung fir eine Ausbildung zum Verkdufer*in /
Einzelhandelskaufmann/-frau bei NAME DES UNTERNEHMENS gestoRen.

Im Rahmen meiner Doktorarbeit flihre ich ein Projekt an der Universitat Paderborn durch
und interessiere mich deshalb flr lhre Erfahrungen bei der Auswahl von Auszubildenden:
Wie finden Sie die besten Auszubildenden fir lhren Ausbildungsbetrieb? Welche Strategien
sind erfolgreich, welche nicht? Betreiben Sie einen hohen Aufwand und kénnen trotzdem
nicht immer alle Ausbildungsstellen besetzen? Oder bekommen Sie so viele gute
Bewerbungen, dass Sie sich kaum fir eine Person entscheiden kdnnen? Wie finden Sie
heraus, wer fir die Aushildung geeignet ist und wer nicht? Worauf kommt es Ihnen an? Was
geht gar nicht? Sie sind ExpertelN auf diesem Gebiet, deshalb bitte ich Sie um |hre Hilfe.

Ich mochte gern ein Telefongesprach (ca. 45 min) mit Ihnen fihren, um Uber diese und
weitere Fragen zur Auswahl von Auszubildenden zu sprechen. Kann ich Sie fur ein solches
Gesprach gewinnen? Wenn Sie Fragen haben, melden Sie sich gern bei mir unter:

Telefon: +49 000 000000| E-Mail: sophie.krug.von.nidda@XXxX.de

Leiten Sie diese E-Mail gern an Personen weiter, die ebenfalls mit der Auswahl von
Auszubildenden zu tun haben und in einem Ausbildungsbetrieb arbeiten, der

- im Einzelhandel tatig ist;
- im Bereich Verkauf ausbildet;
- in der Region Berlin/Brandenburg aktiv ist.

Wir, die Universitat Paderborn, Fachbereich Soziologie, arbeiten nach den Vorschriften der
Datenschutz-Grundverordnung. Alle Daten werden anonymisiert, sodass keine
Rackschltsse auf lhre Person oder den Betrieb moglich sind. Die Daten werden
ausschlieRlich fur Forschungszwecke verwendet und unter keinen Umstdnden an Dritte
weitergegeben. Detaillierte Informationen zum Datenschutz finden Sie im Anhang.

Ich freue mich, wenn Sie mein Projekt unterstitzen und bedanke mich schon jetzt fir lhre
Kooperation.

Mit freundlichen GriRen,
Sophie Krug von Nidda

Anhang:

Informationen zum Datenschutz und Einverstandniserklarung

36 Unterstrichene Passagen wurden mit personen- und unternehmensspezifischen Angaben erganzt.
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Anhang B: Kurzfragebogen

Informationen ber Betrieb und Expert*in
TEIL 1: BETRIEB

Wie viele Mitarbeiter*innen hat der Betrieb, in dem Sie arbeiten?

[ 1 bis 9 Mitarbeiter*innen ] 10 bis 49 Mitarbeiter*innen

[0 50 bis 249 Mitarbeiter*innen O (ber 249 Mitarbeiter*innen
Um was handelt es sich bei diesem Betrieb?
[ Ein unabhangiges, eigenstandiges Unternehmen

[ Eine Filiale eines groReren Unternehmens

[J Die Zentrale oder Hauptverwaltung eines groRen Unternehmens

Gibt es in dem Betrieb einen Betriebsrat? O Ja ] Nein

Welche Personen sind am Auswahlverfahren fir Auszubildende beteiligt?

[ Personalbeauftragte*r [ Betriebsrat O Gleichstellungsbeauftragte*r
[ Vorgesetzte*r 1 Mitarbeiter*innen [ Schwerbehindertenvertretung
O Auszubildendenvertretung [ Jurist*in J Sonstige:

TEIL 2: EXPERT*IN

Seit wann sind Sie in dem Betrieb tatig?

Welche Position haben Sie im Betrieb inne (z. B. Geschéaftsfihrer*in) bzw. in welchem
Tatigkeitsbereich arbeiten Sie (z. B. Personalmanagement)?

Wie viele Jahre arbeiten Sie schon auf dieser Position oder in diesem Tatigkeitsbereich?

Unabhdngig von lhrer Arbeit in dem aktuellen Betrieb, wie viele Jahre haben Sie alles in allem
Erfahrung damit, Personal auszuwahlen und einzustellen?
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Sind Sie dazu berechtigt auszubilden? O Ja ] Nein

Welches ist Ihr hdchster allgemeinbildender Schulabschluss?

Kein Schulabschluss

Volksschulabschluss, (erw.) Hauptschulabschluss o. Berufsbildungsreife (8, 9 oder 10 Schuljahre)
Realschulabschluss, Mittlere Reife, Mittlerer Schulabschluss (10 Schuljahre)

Fachhochschulreife

Allgemeine Hochschulreife, Abitur (12 oder 13 Schuljahre)

O o0o0o0oo0oao

Anderer Schulabschluss, und zwar:

Welches ist Ihr hochster beruflicher Abschluss?

[ Kein Berufsabschluss
[ Betriebliche oder schulische Berufsausbildung, Lehre
[0 Hoherer Berufsbildungsabschluss z. B. Meister*in, Techniker*in, Fach- oder Betriebswirt*in
[ Bachelor [ Duales Studium
L] Universitatsstudium
] Master L] Duales Studium
[J Universitatsstudium

[0 Anderer Berufsabschluss, und zwar:

Welchen Beruf haben Sie gelernt oder was haben Sie studiert?

In welchem Jahr sind Sie geboren?

In welchem Land sind Sie geboren?

In welchem Land ist Ihre Mutter geboren?

In welchem Land ist Ihr Vater geboren?

Was ist lhr Geschlecht? O Mannlich O Weiblich O Divers
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Anhang C: Interviewleitfaden

LEITFADEN: PROBLEMZENTRIERTE INTERVIEWS MIT PERSONALVERANTWORTLICHEN / AUSBILDUNGSVERANTWORTLICHEN

EINSTIEG

- BegruRRung

- ich freue mich, dass Sie sich die Zeit nehmen, ein Gesprach mit mir fir unser Forschungsprojekt zu fihren, in dem es darum geht, herauszufinden, wie ein
erfolgreicher Einstieg in die Berufsausbildung gelingt und welche Hindernisse es dabei gibt

- dafir mochten wir gern von lhren Erfahrungen profitieren, die Sie mit der Auswahl und Einstellung von Auszubildenden haben

- Danke, dass Sie sich Zeit nehmen und Ihr Wissen mit mir teilen, insbesondere in dieser unsicheren Zeit

- Dauer des Gesprachs ca. 45 min

- Start Aufnahme (Bei Bedenken: Hinweis auf Anonymitat, Nutzung als Erinnerungsstitze)

DATENSCHUTZ
- Fragen zu den Datenschutzbestimmungen?

o Kurze Erlduterung der wichtigsten Punkte, wenn Einwilligung noch nicht vorliegt
= esgeht um die Tonaufnahme unseres Telefongesprachs zu Rekrutierungs- und Entscheidungspraktiken im Rahmen der Auswahl von
Auszubildenden in Ihrem Betrieb
= Daten werden verschriftlicht und durch das Projektteam ausgewertet, dabei werden sie anonymisiert, d. h. es lassen sich keine
Rackschlisse auf Sie als Person oder das Unternehmen ziehen
=  Ergebnisse werden in anonymisierter Form in Fachzeitschriften oder auf Tagungen vorgestellt
= Sie kdnnen die Einwilligung zur Verwendung der Daten jederzeit widerrufen
= Fragen?
- keine richtigen oder falschen Antworten; Aufnahme dient als Erinnerungsstitze
- Liegt Einwilligungserkldrung unterschrieben vor?
o NEIN: Einwilligung mindlich einholen und darum bitten, sie im Nachhinein unterschrieben per Email zuzusenden, sonst muss das Gesprach
geldscht werden:
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= Sind Sie mit der Teilnahme und der Verwertung lhrer Daten im Forschungs- und Dissertationsprojekt ,Bildungsverlaufe und betriebliche

Gatekeepingprozesse” einverstanden?

FAHRPLAN

- Ich werde Sie jetzt zu verschiedenen Themen etwas fragen: Ablauf des Auswahlprozesses, lhre Erwartungen an Auszubildende, Probleme bei der

Besetzung von Stellen

- Sie kdnnen jederzeit einharken, etwas erganzen oder auch Themen einbringen, die Ihnen wichtig sind
- esgibt keine falschen oder richtigen Antworten, es geht mir darum, etwas Uber lhre Erfahrungen zu héren, erzahlen Sie also sehr gern von Situationen,

die Sie erlebt haben, bringen Sie Beispiele ein, alles was Ihnen wichtig erscheint

FRAGENKATALOG

Leitfrage — Erzahlaufforderung

Check — Wurde das erwahnt? Memo
far mogliche Nachfragen; nur stellen,
wenn nicht von selbst angesprochen.
Formulierung anpassen!

Konkrete Fragen — an passender
Stelle (auch am Ende moglich) in
dieser Formulierung stellen.

Aufrechterhaltungs- und
Steuerungsfragen

(aktives Zuhoren)

Konnen Sie mir erzahlen, wie die
Auswahlverfahren fir Auszubildende
in lhrem Unternehmen ablaufen und
welche Aufgaben Sie dabei
Ubernehmen? (beachten:
vor/wahrend Corona?)

- eigene Zustandigkeit

- Wer ist beteiligt?

- Wer trifft die Entscheidung?

- Schritte des Auswahlverfahrens
- Welche Auswabhlkriterien sind
besonders wichtig? In den
Unterlagen? Beim Kennenlernen?
Warum?

- Sprechen Sie bestimmte
Zielgruppen direkt an?

- Kénnen Sie dazu noch etwas mehr
erzahlen?

- Und dann?

- Kénnen Sie mir ein Beispiel daflr
nennen?

- Warum achten Sie darauf?

- Warum ist das fur Sie/lhr
Unternehmen wichtig?

Wenn Sie an den Verlauf der letzten
Auswahlverfahren zuriickdenken, also
von der Beurteilung der
Bewerbungsunterlagen lber das
Kennenlernen bis zur Einstellung:

- Worauf haben Sie besonders
geachtet?

- Was hat Ihnen besonders gefallen?
- Was sind ,,No goes”?

- Wie gehen Sie damit um, wenn sich
zwei Personen im Auswahlverfahren
hinsichtlich ihrer Qualifikationen
kaum unterscheiden? Wie treffen Sie
eine Entscheidung?

- Kénnen Sie mir das an einer
konkreten Situation schildern, die Sie
erlebt haben?

- Kénnen Sie mir daflr ein Beispiel
nennen?
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K&nnen Sie mir — gern anhand eines
Beispiels - mehr dariber erzéhlen,
was sie dazu bewogen hat, sich fir
eine bestimmte Person zu
entscheiden und andere Personen
auszusortieren?

- (Team-)Passung: Was macht eine
Person aus, die zu lhrem Team/in lhr
Unternehmen passt?
- Welche Rolle spielt die Sprache im
Auswahlverfahren?
- Kébnnen / Moéchten Sie sogenannten
Spatzindern eine Chance geben?
- Wann haben Sie ein ungutes Gefihl
gegenlber einer Person?
- Erfahrungen mit

- Migrationshintergrund

- Geflichtete
- Welche Rolle spielt

- Elternhaus

- Alter

- Geschlecht

- Wie gehen Sie damit um, wenn eine
Person gute Leistungen aufweist,
aber nicht ins Team zu passen
scheint?

- Welche Vor- und Nachteile sehen
Sie in der Durchflhrung
anonymisierter
Bewerbungsverfahren?

- Wenn Sie an die Belegschaft in
Ihrem Unternehmen denken: Ist sie
eher heterogen (sehr unterschiedlich)
oder sind sich alle irgendwie dhnlich
(homogen)? Woran machen Sie das
fest?

- Kénnen Sie dazu noch etwas mehr
erzahlen/erlautern?

- Warum war das so? Warum haben
Sie so entschieden?

- Welche Konseqguenzen/Folgen hatte
das?

- Haben Sie damit konkrete
Erfahrungen gemacht?

Kénnen Sie mir von einem Beispiel
berichten, bei dem sie
Schwierigkeiten hatten,
Ausbildungsstellen zu besetzen?
(Unabhangig von den
Schwierigkeiten, die sich aus der
Corona-Pandemie ergeben)

- Reaktion auf Schwierigkeiten
- ggf. Umgang mit Konflikten
- Ansprache bestimmter Zielgruppen

- Woran liegt das?

- Wie kam es dazu?

- Wie ging es dann weiter?

- War das eine einmalige Erfahrung? -
W rden Sie wieder so handeln?

Kénnen Sie mir eine Situation
beschreiben, in der sie Konflikte
wahrend der Ausbildung mit einem
Auszubildenden erlebt haben?

- Wie sind sie damit umgegangen?
- Konflikte mit/negative Reaktionen
von Kunden oder Team?

- Woran hat es gelegen?

- Wird das lhre zukinftigen
Entscheidungen beeinflussen?

- Kénnen Sie mir das noch mal
erzahlen/erlautern?

- Welche Konsequenzen/Folgen hatte
das?

- Welche Rolle hat es gespielt, dass
die Person mannlich/weiblich,
jung/alt, mit/ohne
Migrationshintergrund war?
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- Jetzt kommen wir langsam zum Ende, ich habe noch zwei letzte Fragen Sie:
o Welche Vor- und Nachteile sehen Sie in der Teilnahme an einer berufsvorbereitenden MalBnahme der Agentur fir Arbeit bei Jugendlichen, die
sich um einen Ausbildungsplatz bewerben?
o Was hat sich durch die Corona-Pandemie im Auswahlverfahren verdandert?
- Falls der Fragebogen nicht ausgefillt wurde oder es Rickfragen dazu gibt, jetzt Fragen stellen
- Maochten Sie noch etwas ansprechen, etwas erganzen, was bisher noch nicht zur Sprache kam? Etwas, das Ihnen wichtig ist?
- Dank und Verabschiedung
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Anhang D: Vorlage Praskript

Praskript (auszufillen vor dem Interview)

Laufende Nummer des Interviews:

Name Interviewerin:

Name Interviewte:r:

Geplantes Datum und Uhrzeit des Interviews:
Art des Interviews:

Kontakt hergestellt durch:

Wie verlief die Anbahnung des Interviews?

Wie war der Kontakt bisher?

Was ist schon Uber die berufliche Situation der Person bekannt?

Welche Motivation hat die Person, am Interview teilzunehmen?

Gibt es Besonderheiten, die das Interview beeinflussen konnten / die zur Sprache kommen
sollten?

Welche Informationen konnten Uber den Ausbildungsbetrieb recherchiert werden?
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Anhang E: Vorlage Postskript

Postskript (auszufiillen direkt im Anschluss an das Interview)

Laufende Nummer des Interviews:
Name Interviewerin:

Name und Funktion Interviewte:r:
Datum des Interviews:

Uhrzeit und Dauer des Interviews:

Was gab es fir Besonderheiten im Interviewverlauf (z. B. Unterbrechungen)?
Wie war die Stimmung/Atmosphare/Erzahlbereitschaft?

Waren andere Personen anwesend?

Wo fand das Interview statt?

Gab es Besonderheiten der befragten Person?

Wie wurde die Rollenverteilung wahrgenommen (z. B. geschlechtsspezifisch,
Wissenschaftler:in / Expert:in)?

Wie war die Zeiteinteilung (entspannt oder Zeitdruck)?
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Anhang

Zeichen Bedeutung Beispiel
- unvollstandiger, abgebrochener Ich habe- ich meine
Satz
(7 Sek) Pause Uber 4 Sekunden Ich habe (7 Sek) das Auswahlverfahren

wie gewohnt durchgefihrt.

(Telefon klingelt)
(hustet)

besonderes Ereignis, Kommentar
zur Sprechweise, nonverbale Laute

Ich habe das Auswahlverfahren wie
gewohnt durchgefihrt (lacht).

#hh:mm:ss#

Zeitstempel

#00:28:38#

(?Koryphae) #hh:mm:ss#

unverstandliches Wort und
Zeitmarke

Ich habe das (?Auswahlverfahren)
#00:28:38# wie gewohnt durchgefihrt.

auffallige Pause (unter 4 Sekunden)

Ich habe () das Auswahlverfahren wie

gewohnt durchgefihrt.

GROSS besondere Betonung Das war SEHR auffallig.

Dehnung Wir ha:ben das dann wie gewohnt

durchgefihrt.

*x Schnelle Sprechweise Dann *haben wir zum Beispiel* das
Auswahlverfahren unterbrochen.

I: Interviewende Person I: Eine Frage habe ich noch.

B: Befragte Person B: Im Auswahlverfahren handhaben wir

das so.
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