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1. EINLEITUNG

Die duale Berufsausbildung in Osterreich ist weit mehr als die strukturierte Vermittlung fachlicher
Inhalte und das Erreichen definierter Qualifikationsziele laut Ausbildungsordnung. Gerade in der be-
trieblichen Ausbildung im Lehrbetrieb entfaltet sich ein Bereich, der im bildungspolitischen Diskurs
oft unterbelichtet bleibt: das ,Hidden Curriculum” - jener Teil des Lernens, der nicht explizit gelehrt,
sondern implizit erlebt wird.

Es sind nicht nur Werkzeuge, Arbeitsprozesse oder Fachwissen, die in Ausbildungsbetrieben vermittelt
werden, sondern auch Werte, Haltungen und das soziale Miteinander, die im taglichen Tun erfahrbar
werden.

Hier erfahren die Auszubildenden, was es heif3t, Verantwortung zu libernehmen, Zuverlassigkeit zu
leben und sich als Teil eines groBBeren Ganzen zu verstehen. Diese impliziten oder auch ,stillen” Bil-
dungsprozesse wirken oft nachhaltiger als formale Lernziele und reichen von . plinktlich sein”, ,Verein-
barungen einhalten”, .sich auf den anderen verlassen kénnen”, .ein guter Teamplayer sein”, .Eigen-
initiative zeigen”, . konzentriert bei der Sache bleiben” bis hin zu Vielem mehr. All diese Kompetenzen
sind nicht weniger wichtig als formale Fachkenntnisse. Im Gegenteil: Sie erweisen sich oft als Schlissel
zum Ausbildungserfolg, da sie das Fundament fir berufliche Integration und persdnliche Reifung legen.

Ausbildungsbetriebe bernehmen damit weit mehr als eine Qualifizierungsfunktion: Sie wirken als
padagogische Akteure, als Begleiter beim Erwachsenwerden und als emotionale Anker in einer
sensiblen Entwicklungsphase.

Gleichzeitig zeigen bildungspolitische Studien (vgl. Dornmayr, 2024; Bliem et al. 2014, Euler, 2023), dass
diese informellen Bildungsleistungen vielfach unsichtbar bleiben. Sie werden weder bildungspolitisch
gewdirdigt noch systematisch beforscht — obwohl sie maf3geblich den sozialen und personlichen Erfolg
von einer Lehrausbildung pragen.

Daher ist es umso wichtiger, das Konzept des ,Hidden Curriculum™in der beruflichen Bildung sichtbar
zu machen und als eigenstandigen Bildungswert anzuerkennen. In einer Zeit gesellschaftlicher Pola-
risierung und wirtschaftlicher sowie technischer Transformation kann die duale Ausbildung nicht nur
Fachkrafte sichern, sondern auch soziale Kohasion und eine Wertehaltung fordern - still und wirkungs-
voll in den Werkstatten und Biros der Betriebe.

Die vorliegende Studie will genau hier ansetzen: Es soll sichtbar werden, was im Hintergrund wirkt.
Diese Erhebung riickt jene informellen, sozialen und emotionalen Leistungen in den Fokus, die Aus-
bildungsbetriebe tagtaglich erbringen - leise und still, aber mit nachhaltiger Bildungswirkung. Damit
soll ein Beitrag geleistet werden fiir eine Lehre, die nicht nur ausbildet, sondern auch pragt, verbindet
und verandert.



1.1 AUSGANGSLAGE UND GESELLSCHAFTLICHE RELEVANZ

Die betriebliche Lehrlingsausbildung in Osterreich stellt sowohl das Riickgrat der Fachkraftesicherung
als auch eine zentrale Saule der beruflichen Erstausbildung im dsterreichischen Bildungssystem dar.

Die duale Struktur, die sich durch das Zusammenspiel von betrieblicher Praxis und schulischer Bildung
auszeichnet, gilt als Erfolgsmodell fir die Entwicklung beruflicher Handlungskompetenz und die Siche-
rung des Fachkraftenachwuchses in Osterreich. Die Ausbildung geht dabei weit iiber die kurzfristige
Bedarfsdeckung hinaus: Sie steht fiir die Weitergabe beruflichen Know-hows, impliziten Wissens, sozi-
aler Kompetenzen sowie fiir die Vermittlung gesellschaftlicher Verantwortung und beruflicher Identitat.

Trotz zunehmender Herausforderungen leisten Ausbildungsbetriebe einen unschatzbaren Beitrag zum
Erhalt und zur Weiterentwicklung dieses Systems.

Die gesamtgesellschaftliche Relevanz der dualen Ausbildung lasst sich anhand mehrerer Wirk-
dimensionen verdeutlichen.

1.1.1 Okonomische Effizienz und Entlastung &ffentlicher Haushalte

Aus volkswirtschaftlicher Sicht stellt die duale Berufsausbildung den

kosteneffizientesten Weg der beruflichen Erstausbildung dar.

Laut Modellrechnungen des Instituts fir Bildungsforschung der Wirtschaft (ibw) belaufen sich die 6f-
fentlichen Kosten pro Lehrling auf durchschnittlich € 7.688 pro Jahr. Demgegeniiber stehen € 11.947
jahrlich fiir vollzeitschulische Ausbildungsformen wie BHS oder BMS sowie € 23.039 fir die Gber-
betriebliche Ausbildung (UBA), die in Anspruch genommen wird, wenn kein geeigneter Lehrbetrieb
gefunden werden kann (Dornmayr, in ,.Lehrlingsausbildung im Uberblick 2024", S. 135).

Diese Berechnungen berilcksichtigen Leistungen wie Berufsschulbesuch, Fordermittel und Verwal-
tung, jedoch nicht die fiskalischen Riickflisse, die durch die betriebliche Beteiligung entstehen - etwa
durch Lohnabgaben, Kommunalsteuern oder Sozialversicherungsbeitrage, die der Ausbildungsbetrieb
Uber die Lehrlingsentschadigung zu leisten hat und indirekt an den Staat zurickflie3en. Insofern ist der
tatsachliche Nettoaufwand fur die offentliche Hand im klassischen dualen Ausbildungssystem noch-
mals geringer als die genannten Zahlen vermuten lassen.

Die betriebliche Lehre vereint somit hohe beschaftigungspolitische Wirksamkeit mit okonomischer
Effizienz. Durch die intensive Einbindung der Betriebe, die nicht nur Ausbildungsplatze bereitstellen,
sondern auch Entlohnung, Ausbildungspersonal und Infrastruktur finanzieren, wird der Staat in er-
heblichem Mafle entlastet. Wahrend schulische und Uberbetriebliche Alternativen vollstandig durch
offentliche Mittel getragen werden mussen, tragt die Wirtschaft im dualen Modell wesentlich zur Aus-
bildungsleistung bei - ein Aspekt, der im bildungspolitischen Diskurs oftmals unterreprasentiert bleibt.



1.1.2 Fachkraftesicherung als Fundament der Wirtschaft

1.1.2.1 Anzahl der Lehrlinge und Ausbildungsbetriebe in Osterreich

Mit Giber 108.000 Lehrlingen in mehr als 27.000 Betrieben (Stand: Ende 2023) ist das duale

System eine tragende Saule der dsterreichischen Bildungs- und Wirtschaftsstruktur.

Die duale Berufsausbildung in Osterreich ist ein zentraler Bestandteil des Bildungssystems und bietet
zahlreichen Jugendlichen eine praxisnahe Qualifikation. Mit Stand 31. Dezember 2023 befanden sich
108.266 Lehrlinge in Ausbildung, verteilt auf 27.083 Lehrbetriebe. Besonders hervorzuheben ist die
Sparte Gewerbe und Handwerk, in der 46.666 Lehrlinge — und damit fast die Halfte aller Lehrlinge -
ausgebildet wurden (Dornmayr, in , Lehrlingsausbildung im Uberblick 2024, 5.18, 178, 187).

Diese Zahlen verdeutlichen die Bedeutung der dualen Ausbildung fiir den Osterreichischen Arbeits-
markt.

Laut dem ibw-Forschungsbericht ..Lehrlingsausbildung im Uberblick 2024 - Strukturdaten, Trends und
Perspektiven™ ist die Anzahl der Lehrlinge ein Indikator fiir die wirtschaftliche Stabilitat und die Investi-

tionsbereitschaft der Unternehmen in die Ausbildung junger Fachkréfte (vgl. Dornmayr, 2024).

1.1.2.2 Vielfalt und Breite der Ausbildung

Die Vielfalt von 216 Lehrberufen ermoglicht eine passgenaue

Ausbildung und starkt die Attraktivitat des dualen Systems.

Die Vielfalt der Lehrberufe in Osterreich spiegelt die breite Palette an wirtschaftlichen Tatigkeiten wider.
Mit Stand 1. Januar 2025 sind insgesamt 216 anerkannte Lehrberufe registriert, die von traditionellen
Handwerksberufen bis hin zu modernen technischen und digitalen Berufsfeldern reichen (BIC, 2025).

Diese breite Auswahl ermdglicht es Jugendlichen, eine Ausbildung entsprechend ihren Interessen und
Fahigkeiten zu wahlen. Die kontinuierliche Anpassung und Modernisierung der Lehrberufe, wie sie vom
Wirtschaftsministerium, derzeit BMVET, vom Bildungsministerium, derzeit BMB und den Sozialpart-
nern im Bundesberufsausbildungsbeirat (BBAB) durchgefiihrt wird, stellt sicher, dass die Ausbildungs-
inhalte den aktuellen Anforderungen des Arbeitsmarktes entsprechen.

Die Kombination aus einer hohen Anzahl an Ausbildungsplatzen und einer vielfaltigen Auswahl an
Lehrberufen macht die duale Ausbildung in Osterreich zu einem attraktiven Modell fiir die berufliche
Qualifikation junger Menschen.



1.1.2.3 Langfristige Fachkraftebindung

Ein zentrales Merkmal der dualen Ausbildung ist die hohe Ubernahmequote der

Lehrabsolvent:innen durch ihre Ausbildungsbetriebe.

Die duale Ausbildung ist fir Unternehmen weit mehr als ein erfolgreiches Ausbildungsmodell - sie
bildet ein strategisches Fundament fiir ihre Wettbewerbsfahigkeit und langfristige Personalentwick-
lung. Besonders in der gewerblichen Wirtschaft ist sie tief in die Unternehmensstruktur integriert und
ermoglicht eine praxisnahe Ausbildung zukinftiger Fachkrafte. Dadurch wird nicht nur die nachhaltige
Wissensweitergabe geférdert, sondern auch die Bindung junger Talente gestérkt. Die hohe Ubernahme-
quote von Lehrlingen unterstreicht die enge Verbindung zwischen Auszubildenden und Betrieben und
macht deutlich, dass die Lehrausbildung ein zentrales Instrument zur Fachkraftesicherung darstellt.
Sie tragt entscheidend zur Innovationskraft, betrieblichen Kontinuitat sowie zur Senkung von Rekrutie-
rungs- und Integrationskosten bei - ein klarer Vorteil fir Unternehmen und die dsterreichische Wirt-
schaft insgesamt.

Osterreichische Daten zeigen auf: Laut dem 5. Osterreichischen Lehrlingsmonitor erwarten 87 % der
befragten Lehrlinge ein Ubernahmeangebot, mehr als die Halfte (54 %) wiirde dieses annehmen. Die
Qualitat der betrieblichen Ausbildung wirkt sich dabei signifikant auf die Ubernahmebereitschaft aus
(Lachmayr et al., 2024, S. 10). Dariiber hinaus planen 80 % der Lehrabsolvent:innen den unmittelbaren
Einstieg ins Erwerbsleben, 74 % mdéchten im erlernten Beruf bleiben - ein klarer Indikator fir die Wirk-
samkeit der dualen Ausbildung hinsichtlich beruflicher Integration und Fachkraftesicherung.

1.1.2.4 Erfolge auf internationaler Ebene

Spitzenleistungen bei EuroSkills und WorldSkills zeigen die internationale Wettbe-

werbsfahigkeit und das hohe Ausbildungsniveau im dsterreichischen Handwerk.

Das osterreichische Handwerk genief3t weltweit einen exzellenten Ruf - bekraftigt durch beeindrucken-
de Erfolge bei internationalen Berufswettbewerben wie den EuroSkills und WorldSkills.

Bei den WorldSkills 2024 in Lyon konnte das Team aus Osterreich mit drei Gold-, einer Silber- und drei
Bronzemedaillen sowie 22 Medaillons for Excellence den hervorragenden sechsten Platz im interna-
tionalen Medaillenspiegel erzielen. Noch beeindruckender verliefen die EuroSkills 2023 in Danzig: Mit
sieben Gold-, sechs Silber- und flinf Bronzemedaillen sowie neun Medaillons for Excellence setzte sich
Osterreich an die Spitze von insgesamt 32 teilnehmenden Nationen (WKO, WorldSkills, 2024).

Diese herausragenden Resultate unterstreichen nicht nur die hohe Qualitat der dualen Ausbildung in
Osterreich, sondern auch die starke Position des heimischen Handwerks im internationalen Vergleich.



1.1.3 Férderung von Werten und Personlichkeitsbildung

1.1.3.1 Wertorientierte Ausbildung

Die duale Ausbildung formt nicht nur Fachkrafte, sondern auch Personlichkeiten.

Die duale Berufsausbildung tragt entscheidend zur Vermittlung von Werten wie Verlasslichkeit, Plinkt-
lichkeit, Nachhaltigkeit und Respekt bei [vgl. Bliem et al., im Bericht zur Situation der Jugendbeschéfti-
gung und Lehrlingsausbildung in Osterreich, 2024; Euler, 2023). Diese Eigenschaften werden nicht nur
in der Ausbildung gelehrt, sondern durch tagliches Vorleben verinnerlicht und in die Personlichkeits-
bildung der jungen Menschen integriert.

Eine Studie von Gossling und Ostendorf (2021) zeigt, dass Betriebe in der dualen Ausbildung nicht nur
Qualifizierungsorte sind, sondern auch Raume der Sozialisation und Subjektivierung. Auf Basis bildungs-
theoretischer Uberlegungen wird argumentiert, dass im Lernort Betrieb die drei Bildungsfunktionen -
Qualifizierung, Sozialisierung und Subjektivierung - ineinandergreifen. Gerade die Subjektivierung, also
die Entwicklung einer eigenstandigen, verantwortungsbewussten Personlichkeit, wird durch die tagliche
Auseinandersetzung mit betrieblichen Herausforderungen gefordert (vgl. Gossling et al., 2021).

1.1.3.2 Integration von Migrantinnen und Migranten

Ausbildung verbindet - fachlich qualifizieren, gesellschaftlich integrieren.

Die duale Ausbildung integriert ethische und soziale Kompetenzen in die fachliche Ausbildung und er-
maglicht eine umfassende Personlichkeitsentwicklung. Sie tragt nicht nur zur Fachkraftesicherung bei,
sondern fordert auch die soziale Integration, insbesondere von jungen Menschen mit Migrationshinter-
grund. Laut der OECD-Studie ,Unlocking the Potential of Migrants in Germany” (vgl. Bergseng, Degler
und Lithi, 2019) erméglicht das duale Ausbildungssystem nicht nur den Erwerb gefragter Fahigkeiten,
sondern schafft auch soziale Netzwerke in Arbeitsumfeldern, die zur gesellschaftlichen Eingliederung
beitragen.




1.1.4 Reduktion der Jugendarbeitslosigkeit

1.1.4.1 Beitrag zur sozialen Stabilitat

Die duale Ausbildung in Osterreich tragt entscheidend zur Reduktion der
Jugendarbeitslosigkeit bei und unterstiitzt die soziale Stabilitat.

Mit einer Jugendarbeitslosenquote von 10,4 % im Januar 2024, einer der niedrigsten Quoten in der EU,
beweist Osterreich die Effektivitit seines dualen Ausbildungssystems (Kainz und Rauner, 2019, S. 34).
Im Vergleich dazu verzeichnete Spanien mit 28,6 % die hdchste Jugendarbeitslosenquote in der EU, ge-
folgt von Schweden (24,2 %), Portugal (23,3 %) und Griechenland (22,9 %), (WKO/Eurostat, 2024, S. 1).

1.1.4.2 Effiziente Integration in den Arbeitsmarkt

Die duale Ausbildung ermaglicht eine rasche Eingliederung junger Menschen

in den Arbeitsmarkt.

Die duale Berufsausbildung erméglicht jungen Menschen in Osterreich einen besonders reibungslosen
Ubergang in das Erwerbsleben und trigt damit entscheidend zur Fachkraftesicherung und sozialen
Stabilitat bei. Laut Kainz und Rauner erfillt die duale Ausbildung nicht nur eine Qualifizierungsfunk-
tion, sondern stellt auch einen zentralen Faktor fur nachhaltige Berufs- und Zukunftschancen junger
Menschen dar (Kainz und Rauner, 2019, S. 34).

Dornmayr und Loffler (2024) betonen die hohe Ubernahme von Lehrabsolvent:innen in den Arbeits-
markt und zeigen, dass ein Grofiteil der Jugendlichen unmittelbar nach Abschluss ihrer Ausbildung in
Beschaftigung tritt, viele davon im erlernten Beruf oder im ausbildenden Betrieb (Dornmayr et al, 2024,
in Bericht zur Situation der Jugendbeschiftigung und Lehrlingsausbildung in Osterreich 2022-2023).

1.1.5 Innovations- und Wettbewerbsfahigkeit

1.1.5.1 Forderung betrieblicher Innovation

Die duale Ausbildung ist ein zentraler Treiber fiir Innovation und Wettbewerbsfahigkeit
in Osterreichs Unternehmen.

Die duale Ausbildung ermoglicht die praxisnahe Entwicklung neuer Technologien und Arbeitsweisen
direkt in den Betrieben, da die Auszubildenden wahrend ihrer Lehrzeit Zugang zu moderner Techno-
logie und Wissen erhalten (Kainz und Rauner, 2019, S. 35).



Bliem et al. (2014) zeigen in der Analyse .Erfolgsfaktoren der dualen Ausbildung” auf, dass Lehrlin-
ge durch das Einbringen aktueller schulischer Inhalte und Perspektiven mafigeblich zur Erneuerung
betrieblicher Routinen beitragen. Gleichzeitig profitieren sie selbst von der betrieblichen Innovations-
dynamik, insbesondere durch die Interaktion mit erfahrenem Personal. Diese wechselseitige Lernbe-
ziehung begtinstigt kontinuierliche Anpassungs- und Entwicklungsprozesse im Unternehmen und wirkt
als struktureller Innovationsimpuls (vgl. Bliem et al., 2014).

1.1.5.2 Weiterentwicklung bestehender Berufe

Die duale Ausbildung ist die effizienteste Form, um neue Berufe zu entwickeln

und bestehende Berufe weiterzuentwickeln.

Die Weiterentwicklung der dualen Ausbildung ist heute durch einen klar strukturierten Modernisie-
rungsprozess hinterlegt. Seit der BAG-Novelle 2020 sind systematische Lehrberufsanalysen im Finf-
jahresrhythmus gesetzlich vorgeschrieben, um technologische, wirtschaftliche und gesellschaftliche
Trends zeitnah in die Ausbildungsordnungen zu integrieren und gegebenenfalls ganz neue Berufsbilder
zu entwickeln.

Forschungsbasierte Screenings zeigen den konkreten Anderungsbedarf, die Betriebe steuern die je-
weils geforderten Kompetenzen bei und Wirtschafts- sowie Bildungsministerium iberarbeiten gemein-
sam mit den Sozialpartnern im Bundesberufsausbildungsbeirat die Ausbildungsordnungen. Auf diese
Weise bleibt die duale Ausbildung das wirksamste Instrument, um bestehende Berufe fortlaufend an
technologische und okologische Umbriiche anzupassen und gleichzeitig passgenau neue Berufsbilder
zu entwickeln (vgl. Kainz und Rauner, 2019, S. 36; vgl. Dornmayr et al., in Lehrberufe in Osterreich:
Berufsbild-Screening 2024).

1.1.6 Bewahrung und Weitergabe kultureller Identitat

Traditionen und implizites Wissen lassen sich nur durch gelebte Praxis weitergeben -

genau das leistet die duale Ausbildung.

Traditionen und implizites Wissen, die vor allem im Handwerk wesentliche Bestandteile sind, werden durch
die duale Ausbildung lebendig gehalten. Dieses Wissen wird nicht nur in technischen Fertigkeiten sichtbar,
sondern auch in den kulturellen und historischen Aspekten des Handwerks, die durch die enge Verbindung
zwischen Betrieben und Berufsschulen weitergegeben werden. Bliem, Petanovitsch und Schmid (2014) be-
tonen, dass die duale Ausbildung eine wichtige Rolle dabei spielt, das kulturelle Erbe zu bewahren, indem
sie sowohl praktische Fertigkeiten als auch traditionelle Werte integriert und weitergibt. Diese Vermittlung
starkt nicht nur die Identitat der Lernenden, sondern auch den sozialen Zusammenhalt und das Bewusst-
sein fur die historische Bedeutung des Handwerks (vgl. Bliem et al., 2014, Sandgruber et al., 2016).



1.1.7 Starkung von Schliisselkompetenzen und Unternehmertum

1.1.7.1 Forderung von Entrepreneurship

Die duale Ausbildung in Osterreich fordert unternehmerische Kompetenzen

und bereitet junge Menschen auf eigenverantwortliches Handeln vor.

Durch die Kombination von praxisnaher Ausbildung und theoretischem Unterricht entwickeln Absol-
vent:innen der dualen Lehrausbildung wichtige Fahigkeiten, die sie nicht nur zu Fachkraften, sondern
auch zu erfolgreichen zukiinftigen Unternehmer:innen machen (Kainz und Rauner, 2019, S. 36).

29,1 % der Selbstandigen in Osterreich verfiigen {iber einen Lehrabschluss als hochste abgeschlossene
Ausbildung, womit die Lehre nach dem Hochschulabschluss (31,4 %) die zweithdufigste Qualifikation
darstellt (Dornmayr, in ,.Lehrlingsausbildung im Uberblick 2024, S. 165). Der tatsichliche Anteil der
Lehrabsolvent:innen unter den Selbstandigen diirfte jedoch héher liegen, da auch Personen mit hohe-
ren Abschlissen wie zum Beispiel Absolvent:innen von Meister- und Befahigungsprifungen, berufs-
bildender hoherer Schulen oder Hochschulen, die zuvor eine Lehre absolviert haben, hier nicht mit-
gerechnet sind.

Dies unterstreicht die Bedeutung dieser Ausbildungsform fir die wirtschaftliche Dynamik des Landes.

1.1.7.2 Grundlage fiir qualifizierten Gewerbezugang

Die duale Ausbildung ist in Osterreich ein unverzichtbares Instrument fiir
den qualifizierten Zugang zu Gewerbeberechtigungen.

Auch der Zugang zu reglementierten Gewerben in Osterreich fuBt wesentlich auf der dualen Berufsaus-
bildung. Der Weg zur Selbststandigkeit fihrt in vielen Branchen iber den Lehrabschluss, gefolgt von
mehrjdhriger Praxis und der Meister- oder Befdhigungsprifung (Kainz und Rauner, 2019, S. 36).

Diese strukturierte Ausbildungslinie sichert eine hohe fachliche Qualifikation und die Erfiillung gesetz-
licher Anforderungen der Gewerbeordnung (vgl. Dornmayr et al., 2022).

Die duale Ausbildung ist somit nicht nur ein Qualifikationsweg, sondern ein zentraler Eckpfeiler des
osterreichischen Unternehmertums. Sie verbindet Bildung, betriebliche Praxis und unternehmerische
Perspektiven zu einem ganzheitlichen Modell wirtschaftlicher Teilhabe.



1.2 HERAUSFORDERUNGEN UND STEIGENDE ANFORDERUNGEN
AN AUSBILDUNGSBETRIEBE

In den vergangenen Jahren sind die Anforderungen an Ausbildungsbetriebe kontinuierlich gestiegen.
Um heutzutage erfolgreich Fachkrafte auszubilden, sind mehr personelle, organisatorische und finan-
zielle Ressourcen erforderlich als je zuvor. Diese Entwicklung betrifft insbesondere kleine und mittlere
Unternehmen, die das Riickgrat des dualen Systems bilden.

In Osterreich zahlen 98,7 % der Unternehmen zu den Kleinst- und Kleinbetrieben mit weniger als 50
Beschaftigten (BMWET, 2025). Dennoch bieten gerade diese Betriebe rund 40 % aller Lehrstellen an
und tragen damit mafgeblich zur Ausbildung des beruflichen Nachwuchses bei (Dornmayr, in ,Lehr-
lingsausbildung im Uberblick 2024, S. 46). Fiir diese Betriebe bedeutet die Durchfiihrung von Lehraus-
bildung zunehmend einen anspruchsvollen Spagat zwischen ihrem Bildungsauftrag, wirtschaftlichen
Uberlegungen und der langfristigen Sicherung ihrer Wettbewerbsfahigkeit.

1.2.1 Steigende Ausbildungskosten

Die stark gestiegenen Lehrlingseinkommen - nahezu verdoppelt seit 2015 - plus

Mehrkosten fiir Infrastruktur, Organisation und Qualitatssicherung gefahrden
die Bereitschaft der Betriebe, weiter in die duale Ausbildung zu investieren.

Die Ausbildung von Lehrlingen ist fiir Betriebe mit einem erheblichen finanziellen Aufwand verbunden -
ein Umstand, der sich in den letzten Jahren massiv verscharft hat. Besonders deutlich wird dies an den
stark gestiegenen Lohnkosten pro Lehrling (Lehrlingseinkommen). Zwischen 2015 und 2024 haben sich
diese Kosten in einzelnen Lehrjahren nahezu verdoppelt. Das erste Lehrjahr verzeichnet mit einer Stei-
gerung von 97 % den groBten Zuwachs, aber auch in den Folgejahren ist ein Anstieg zwischen 76 % und
84 % zu beobachten. Die folgende Tabelle des Osterreichischen Instituts fiir Berufsbildungsforschung
(OIBF) Uber .die Lehrlingsentschadigung in Osterreich: Entwicklung der Lohnkosten 2015-2024"
verdeutlicht diese Entwicklung (vgl. Loffler, Kessler und Schnell, 2024):

‘ LEHRJAHR 3 LEHRJAHR 4

DIMENSION LEHRJAHR 1 LEHRJAHR 2

Lohnkosten 2015 (€) 9.764 13.591 15.847 9.846
19.227 23.865 29.137 17.511
Plus absolut (€) 9.463 10.274 13.290 7.665
Plusin % 97 % 76 % 84 % 78 %

Tabelle 1: Entwicklung der durchschnittlichen Lohnkosten pro Lehrling in Osterreich nach Lehrjahren 2015-
2024 (OIBF; vgl. Léffler, Kessler und Schnell, 2024)



Diese Zahlen zeigen: Die finanzielle Belastung fir Ausbildungsbetriebe ist stark gestiegen und das
bei gleichzeitig zunehmenden Herausforderungen in der Lehrlingsakquise und -bindung. Neben den
direkten Lohnkosten missen Betriebe auch Aufwendungen fiir Ausbildungsinfrastruktur, Qualitatssi-
cherung, berufspadagogische Qualifizierung der Ausbilder:innen und unproduktive Ausbildungszeiten
schultern. Parallel belasten inflationsbedingte Aufschlage bei Energie- und Produktionskosten sowie
ein insgesamt verscharfter Wettbewerbsdruck die Unternehmen zusatzlich. Angesichts begrenzter
finanzieller und personeller Ressourcen sehen sich daher Ausbildungsbetriebe zunehmend veranlasst,
ihr Engagement in der dualen Ausbildung zu Gberdenken bzw. einzuschranken oder ganz aufzugeben
(vgl. Loffler, Kessler und Schnell, 2024).

1.2.2 Generation Z und ihre Bediirfnisse sowie
demografischer Wandel und Fachkraftemangel

Ausbildungsbetriebe stehen vor der doppelten Herausforderung trotz
schrumpfender Bewerberzahlen Fachkrafte zu sichern und zugleich geeignete

Jugendliche der Generation Z mit ihren fordernden Erwartungshaltungen
dauerhaft fiir eine Lehre zu gewinnen und zu binden.

Um die Generation Z als Auszubildende und spatere Fachkrafte zu gewinnen und zu binden, missen Aus-
bildungsbetriebe ihre Ausbildungs- und Unternehmenskultur neu ausrichten. Die Erwartungen dieser
Generation sind klar formuliert und stellen neue Anforderungen an betriebliche Rahmenbedingungen:

> Flexible Arbeitszeiten und Homeoffice-Moglichkeiten auch in der Lehre,
etwa durch gleitende Arbeitszeitmodelle oder Home-Learning-Phasen

> Vier-Tage-Woche als Zeichen von Work-Life-Balance und Selbstbestimmung
> Sabbaticals und ..Workation“-Optionen in spateren Karrierephasen als Perspektive

> Flache Hierarchien und transparente Kommunikation, in denen
die Meinungen junger Menschen gehdort werden

> RegelmaBiges Feedback und individuelle Entwicklungsmaglichkeiten im Ausbildungsalltag

> Sinnstiftende Tatigkeiten mit klarem gesellschaftlichem Bezug und einem Beitrag
zu Nachhaltigkeit und sozialer Verantwortung

> Digitale Lernmethoden und moderne Technologien als Standard im Betrieb

> Diversitat, Inklusion und Werteorientierung als gelebte Unternehmenskultur



Diese Merkmale gelten nicht als .Wunschliste”, sondern als Grundvoraussetzung fiir ein attraktives
Ausbildungsumfeld aus Sicht der Generation Z [ vgl. Pollnow et al. 2023, vgl. SwissSkills, 2023).

Der aktuelle Fachkraftemangel verscharft diese Situation weiter. Laut Arbeitskrafteradar 2024 sind
82 % der Gsterreichischen Unternehmen vom Mangel an Arbeits- und Fachkraften betroffen (Dornmayr
et al., in .Unternehmensbefragung zum Arbeits- und Fachkraftebedarf/-mangel: Arbeitskrafteradar
20247, S.1).

Nicht zuletzt gewinnt aktives Generationenmanagement an Bedeutung. Die Unterschiede zwischen jiin-
geren und alteren Mitarbeitenden, etwa in Bezug auf Kommunikationsverhalten, Wertehaltungen oder
Vorstellungen von Karriere und Lebensgestaltung, sind durch die Digitalisierung und den gesellschaft-
lichen Wandel grof3er denn je. Ausbildungsbetriebe sind gefordert, diese Differenzen aktiv zu lberbri-
cken, um ein produktives und wertschatzendes Miteinander zu gewahrleisten. In ihrer Rolle als Ver-
mittler zwischen den Generationen mussen sie nicht nur fachlich, sondern zunehmend auch kulturell
und sozial integrativ agieren.

1.2.3 Betriebliche Struktur- und Organisationsanforderungen

Der Ausbau betriebsspezifischer Infrastruktur - von Ausbildungsverbiinden bis hin

zu Lehrwerkstatten - verursachen einen hohen organisatorischen und personellen
Mehraufwand. Viele Betriebe stoBen damit an die Grenzen ihrer Strukturen.

Die vielfaltigen Bedirfnisse heutiger Jugendlicher und die fortschreitende Komplexitdat moderner Be-
rufsbilder erhohen den organisatorischen und personellen Aufwand in dualen Ausbildungsbetrieben
signifikant.

Dazu zahlen unter anderem die Einrichtung eigener Lehrwerkstatten, die Bestellung von Lehrlingsbe-
auftragten und die Organisation von Rotationsmodellen oder eines Aushildungsverbunds.

Ist ein Betrieb nicht in der Lage, alle im Berufsbild vorgesehenen Inhalte eigenstandig zu vermitteln,
ermoglicht das Berufsausbildungsgesetz, die fehlenden Inhalte Gber Ausbildungsverbiinde abzude-
cken bzw. die Ausbildung auf mehrere Betriebe aufzuteilen Empirische Analysen weisen jedoch darauf
hin, dass die dafur erforderliche Koordination - Auswahl passender Partnerbetriebe, curricularer Ab-
gleich, Synchronisierung von Lernzielen und Uberwachung des Lernerfolgs - Ausbildungsbetriebe vor
betrachtliche strukturelle Hirden stellt (vgl. Bliem et al., 2014).
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1.2.4 Komplexer werdende Berufsbilder

Komplexer werdende Berufsbilder weiten Lehrberufsprofile kontinuierlich aus,
sodass Betriebe ihre Ausbildungsinhalte, technische Infrastruktur und

Ausbilderqualifikationen permanent aktualisieren miissen - ein Aufwand, der ihre
zeitlichen und finanziellen Ressourcen zunehmend libersteigt.

Die zunehmende Komplexitat beruflicher Anforderungen stellt eine zentrale Herausforderung fur Aus-
bildungsbetriebe dar. Sie liegt einerseits an den rasanten technologischen Entwicklungen, die mit der
zunehmenden Digitalisierung von Planungs-, Produktions- und Dienstleistungsprozessen einhergehen.
Andererseits erweitern sich Geschaftsfelder in Gewerbe und Handwerk durch die veranderte politisch-
gesellschaftliche Dringlichkeit im Zusammenhang mit der Umsetzung von Umweltschutz- bzw. Nach-
haltigkeitszielen, bei welcher Unternehmen aus Gewerbe und Handwerk einen erfolgskritischen Bei-
trag leisten.

Im Bereich der Nachhaltigkeit, Green Skills und Digitalisierung werden Berufsfelder verbreitert und
komplexer. Damit einher geht eine Ausweitung der Ausbildungsinhalte und zusatzlicher Schulungs-
bedarf - sowohl flir Lehrlinge als auch fiir Ausbilder:innen (vgl. Dornmayr, in ., Lehrlingsausbildung im
Uberblick 2024"; vgl. Loffler et al., 2024).

Empirische Studien zeigen, dass Digitalisierung und Nachhaltigkeit die zentralen Treiber neuer Kompe-
tenzanforderungen sind, die vor allem in Bau-, Energie-, Lebensmittel- und Umweltberufen in den Aus-
bildungsanforderungen verankert werden miissen (vgl. Accenture und Industriellenvereinigung, 2023,
Ziegler et al., AMS report, 2023).

Zudem zeigt die Studie .Betriebliche Ausbilderinnen in Osterreich. Erfahrungen, Herausforderungen,
Wiinsche” [Dornmayr, Lengauer und Rechberger, 2019]), dass die kontinuierliche Weiterbildung des
Ausbildungspersonals als entscheidender Faktor fir die Qualitat der Lehrlingsausbildung angesehen
wird. Betriebe sehen sich daher veranlasst, regelmafige Schulungen und Fortbildungen fir ihre Ausbil-
der:innen zu organisieren, um den aktuellen padagogischen und fachlichen Standards zu entsprechen
(vgl. Dornmayr et al., 2019).

Zusatzlich steigt der Anspruch an die technische Ausstattung, etwa fir digitale Lernumgebungen oder
umwelttechnische Anwendungen. Ausbildungsbetriebe sehen sich dadurch gezwungen, ihre Aus-
bildungsstrategien grundlegend zu lberdenken und stérker mit Berufsbildungseinrichtungen (z.B.
WIFI, BFI, Bauakademien der Landesinnungen, Gebaudereinigungsakademie etc.) zu kooperieren, um
weiterhin eine qualitativ hochwertige Ausbildung sicherstellen zu kdnnen.



1.2.5 Gesunkene schulische Kompetenzen

Unzureichende Grundkompetenzen - vor allem in Mathematik, Deutsch

und Naturwissenschaften - verlagern die Grundbildung auf Betriebe und
uberlasten damit ihre personellen und finanziellen Ressourcen.

Die steigenden Anforderungen an die berufliche Ausbildung eines Jugendlichen zur Fachkraft stehen zu-
nehmend im Widerspruch zu ricklaufigen schulischen Eingangsvoraussetzungen. Besonders betroffen
sind die Bereiche Mathematik und Naturwissenschaften, die zentrale Grundlagen vieler Lehrberufe dar-
stellen. Dies belegen unter anderem die Ergebnisse der internationalen PISA-Studie 2022, veroffentlicht
im Dezember 2023, laut welcher etwa ein Viertel der 15-jahrigen Schiilerinnen und Schiiler in Osterreich
nicht das grundlegende mathematische Mindestniveau erreicht (OECD, 2023,PISA Results 2022).

Diese Problematik spiegelt sich auch in der Ausbilder:innenbefragung des ibw wider: 68 % der Befrag-
ten sprechen von einer mangelnden allgemeinen Ausbildungsreife der Jugendlichen, 67 % beklagen
unzureichende Mathematikkenntnisse im Bereich des praktischen Rechnens und 39 % sehen Defizite in
der deutschen Sprache als Herausforderung im Ausbildungsalltag (Dornmayr et al., 2019, S. 46).

Da diese Altersgruppe typischerweise am Ubergang zur Lehrausbildung steht, wirken sich diese
Defizite direkt auf die Ausbildungsfahigkeit aus. Ausbildungsbetriebe sehen sich dadurch zunehmend
gezwungen, grundlegende Bildungsaufgaben zu Ubernehmen - etwa durch betriebsinterne Nachhilfe,
Lernunterstiitzung oder intensivere Betreuung.

1.2.6 Psychosoziale Belastungen von Lehrlingen als betriebliche Herausforderung

Ausbildungsbetriebe stehen vor der Herausforderung, Jugendliche in

belastenden Lebensphasen individuell liber Beziehung und Unterstiitzung zu
begleiten und dabei gleichzeitig den fachlichen Ausbildungsauftrag zu erfiillen.

Viele Lehrlinge starten ihre Ausbildung mit sozialen, emotionalen oder familiaren Belastungen bzw.
sind wahrend ihrer Ausbildung in dieser Art belastet.
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Zahlreiche Gesundheitsstudien belegen dies:

So zeigt der Osterreichische Lehrlingsgesundheitsbericht 2023, dass insbesondere weibliche Lehrlinge
ein deutlich erhohtes Risiko fir psychische Belastungen aufweisen. Nach dem WHO-5-Wohlbefindens-
index, der auf einer Prozentskala von 0 - 100 Punkten misst (hdhere Werte = besseres Wohlbefinden),
erreichen 28 % der weiblichen und 19 % der mannlichen Lehrlinge Werte, die auf depressive Verstim-
mung oder Depression schlieBen lassen. Die Durchschnittswerte liegen mit 44,4 Punkten (weiblich]
bzw. 53,3 Punkten (mé&nnlich) deutlich unter dem fiir junge Menschen wiinschenswerten Bereich (Fel-
der-Puig et al., 2023, S. 21-22).

Ein ahnlich besorgniserregendes Bild zeigt die Lebenszufriedenheit: 41 % der weiblichen und 31 %
der mannlichen Lehrlinge unterschreiten die Schwelle von 6 Punkten auf der 11-stufigen Cantril-Lad-
der, einem international anerkannten Indikator, bei dem Werte kleiner gleich 6 als besonders geringe
Lebenszufriedenheit gelten (Felder-Puig et al., 2023, S. 23). Trotz vielfach guter subjektiver Gesund-
heitseinschatzung sind Beschwerden wie Gereiztheit, Nervositat, Einschlafprobleme oder depressive
Verstimmungen haufig. Dies deutet auf versteckte psychosoziale Belastungen hin, die nicht immer offen
sichtbar sind (Felder-Puig et al., 2023, S. 19-20).

Auch das &ffentliche Gesundheitsportal Osterreichs verweist auf frithere Studien wie die Health4You-
Studie (2015), die dhnliche Tendenzen aufzeigen: Die Lehre ist eine sensible Entwicklungsphase, in der
sich Selbststandigkeit und Selbstvertrauen ausbilden - gleichzeitig aber auch psychosoziale Risiken
entstehen kénnen. Fehlende Bewaltigungsstrategien fihren mitunter zu gesundheitsschadlichem Ver-
halten wie ibermafBigem Konsum von Nikotin, Fastfood oder Energy Drinks. Madchen sind dabei ins-
gesamt hiufiger psychisch belastet als Burschen (vgl. Fonds Gesundes Osterreich, 2015).

Diese nationalen Ergebnisse finden auf internationaler Ebene Bestatigung: Der Health Behaviour in
School-aged Children - Report, kurz HBSC-Report 2021/2022 der WHO dokumentiert einen signifi-
kanten Rickgang des subjektiven Wohlbefindens und einen Anstieg multipler psychosomatischer Be-
schwerden unter Jugendlichen in Europa, Zentralasien und Kanada. Besonders betroffen sind Madchen:
Zwei Drittel der 15-Jahrigen leiden an mehreren Beschwerden wie Nervositat, Schlafproblemen oder
Niedergeschlagenheit - doppelt so viele wie gleichaltrige Burschen (WHO, Cosma et al.,2023, S. 8-9).
Auch das Gefiihl der Einsamkeit nimmt zu: 28 % der 15-jahrigen Madchen und 13 % der Burschen be-
richten, sich im letzten Jahr meist oder immer einsam gefiihlt zu haben (WHO, Cosma et al.,2023, S. 12).

Besonders alarmierend ist der Zusammenhang zwischen psychosozialem Wohlbefinden und soziodko-
nomischem Status: Jugendliche aus finanziell benachteiligten Haushalten berichten systematisch von
niedrigeren Werten in den Bereichen Selbstwirksamkeit, Lebenszufriedenheit und emotionaler Sta-
bilitat (WHO, Cosma et al.,2023, S. 15]). Auch der nationale HBSC-Bericht weist auf diesen Trend hin:
Madchen mit geringem Vertrauen in die eigene Selbstwirksamkeit leiden signifikant haufiger unter Zu-
kunftssorgen, Niedergeschlagenheit oder psychosomatischen Beschwerden (Felder-Puig et al., 2023,
S. 21-23]).

Diese Daten verdeutlichen eindrucksvoll, dass sich viele Jugendliche wahrend der Ausbildung emotio-
nal Uberfordert, instabil oder unzureichend unterstitzt fiihlen. Ausbildungsbetriebe nehmen daher eine



zunehmend wichtige Rolle als Orte psychosozialer Stabilisierung ein. lhre Verantwortung reicht langst
iiber die rein fachliche Qualifizierung hinaus: Sie begleiten Jugendliche beim Ubergang vom Schiiler/
von der Schiilerin zur Fachkraft, bieten Unterstiitzung in Krisensituationen, fordern Sozialkompetenzen
durch Teamaktivitaten und ermaglichen bei Bedarf psychologische Beratung - etwa durch Workshops
oder externe Partner.

1.2.7 Vielfalt und Integration

Die Integration von Jugendlichen mit Migrationshintergrund stellt

Ausbildungsbetriebe in ihrer Ausbildungspraxis vor konkrete Herausforderungen,
insbesondere sprachliche und kulturelle Barrieren.

Die Ausbildung von Jugendlichen mit Migrationshintergrund stellt Ausbildungsbetriebe vor besondere
Herausforderungen.

Eine Studie des Instituts fiir Héhere Studien (IHS) im Auftrag des Osterreichischen Integrationsfonds
(OIF) zeigt, dass Jugendliche mit Migrationshintergrund oft mit sprachlichen und kulturellen Barrieren
konfrontiert sind, die ihren Bildungsaufstieg erschweren. Die Studie betont die Bedeutung von gezielten
Unterstitzungsmafnahmen, um diesen Jugendlichen den Zugang zur Lehrausbildung zu erleichtern
(Kuschej et al., 2023).

Auch die Studie von Kopping (2021) betont einen ,.hohen Unterstiitzungsbedarf” im Vorfeld des Lehr-
stellenantritts (S. 25-28), was wiederum erklart, weshalb viele Jugendliche zun&chst in vorbereitende
QualifizierungsmaBnahmen oder in die iiberbetriebliche Lehrausbildung (UBA) aufgenommen werden.

Auch aus bildungstheoretischer Sicht bleibt die Integration eine zentrale Herausforderung: Eine Unter-
suchung der Johannes Kepler Universitat Linz zeigt, dass trotz erzielter Fortschritte weiterhin Integra-
tionsunterschiede bestehen. Die Ergebnisse verdeutlichen die Notwendigkeit spezifischer Fordermaf3-
nahmen, um langfristig Chancengleichheit im schulischen und beruflichen Bereich herzustellen (vgl.
Bacher, 2022).

Diese Studien machen deutlich, dass Ausbildungsbetriebe heute nicht mehr ausschlieflich fir die fach-
liche Qualifikation ihrer Lehrlinge zustandig sind, sondern zunehmend auch Aufgaben der sozialen und
kulturellen Integration Ubernehmen. Fir viele Betriebe bedeutet das eine erhebliche zusatzliche Be-
lastung: Sie sind gefordert, Sprachbarrieren zu tberbriicken, kulturelle Unterschiede im Arbeitsalltag
zu moderieren, mit Eltern aus unterschiedlichen Bildungskontexten zu kommunizieren und eng mit
externen Partnern wie Berufsschulen oder der Berufsausbildungsassistenz zusammenzuarbeiten.

All dies erfordert ein hohes Maf an interkultureller Kompetenz, padagogischem Einflihlungsvermdgen
und organisatorischer Koordinationsfahigkeit - Ressourcen, iber die Ausbildungsbetriebe oft nur ein-
geschrankt verfiigen. Hinzu kommt der Bedarf an zusatzlichen zeitlichen, personellen und finanziellen
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Kapazitaten, um etwa Nachhilfeangebote, Sprachfoérderung oder psychosoziale Begleitung anbieten zu
konnen. Ohne gezielte Unterstiitzung durch Forderprogramme, Beratungseinrichtungen oder institutio-
nelle Netzwerke stof3en viele Ausbildungsbetriebe rasch an ihre Grenzen.

1.2.8 Herausforderungen des Images der Lehre zwischen Stigmatisierung
und unterschétzten Potenzialen

Obwohl die duale Ausbildung ausgezeichnete Karrierewege eroffnet, halt ihr geringes

gesellschaftliches Prestige viele talentierte Jugendliche davon ab, diesen Weg zu wahlen.

Das duale Ausbildungssystem in Osterreich gilt international als Erfolgsmodell, insbesondere im Hin-
blick auf die niedrige Jugendarbeitslosigkeit und die hohe berufliche Integration. Trotz dieser Erfolge
leidet die duale Ausbildung innerhalb Osterreichs unter einem geringen gesellschaftlichen Prestige,
was sich negativ auf die Attraktivitat der Lehre fiir Jugendliche auswirkt (vgl. Schinko und Heinrichs,
2021, S. 294-295).

DIE LEHRE IM SCHATTEN IMPLIZITER PRESTIGEVORSTELLUNGEN

Ein zentrales Problem liegt in der niedrigen gesellschaftlichen Reputation der Lehre, die mit impliziten
Vorstellungen begrenzter Talent- und Leistungsreserven verbunden ist. Besonders die Polytechnische
Schule (PTS) - als systemisch vorgesehener Zugang zur dualen Ausbildung - wird von vielen Eltern ab-
gelehnt und als ..Schule fiir Jugendliche mit begrenzten Talent- und Leistungsreserven” wahrgenom-
men. Diese negative Zuschreibung tragt dazu bei, dass auch leistungspotente Jugendliche sich nicht fur
eine Lehre entscheiden, obwohl eine solche Ausbildung ihren Fahigkeiten und Interessen entsprechen
konnte (Schinko und Heinrichs, 2021, S. 297ff).

Diese Problematik wird durch aktuelle Ergebnisse der wissenschaftlichen Analyse von Bodi-Fernan-
dez et al. (2023) gestitzt, die auf der reprasentativen Jugendstudie ., Lebenswelten 2020" basiert. Die
Auswertung zeigt deutlich, dass Jugendliche in landlichen Regionen signifikant haufiger einen Lehr-
abschluss anstreben als Gleichaltrige in stadtischen Gebieten, wo hingegen hohere Bildungsaspira-
tionen - etwa Matura oder Hochschulabschluss - Giberwiegen. Diese regionalen Unterschiede bleiben
auch dann bestehen, wenn zentrale Einflussfaktoren wie der Bildungshintergrund der Eltern oder der
sozio6konomische Status kontrolliert werden (vgl. Bodi-Fernandez et al., 2023, S. 84ff). Die verstarkte
Orientierung zur Lehre in landlichen Gebieten lasst sich somit nicht allein durch Unterschiede in der
Bildungsinfrastruktur erklaren, sondern weist auch auf regionalspezifisch-kulturelle Muster der Bil-
dungsaspiration hin.

Dariiber hinaus wird von den Autor:innen ein deutliches Ost-West-Gefalle festgestellt: In westlichen
Bundeslandern wie Tirol, Vorarlberg und Oberdsterreich werden Uberdurchschnittlich haufig nicht-ma-
turafiihrende Bildungswege praferiert, wahrend in Wien und dem Osten Osterreichs tendenziell hohere
Bildungsabschliisse angestrebt werden (vgl. Bodi-Fernandez et al., 2023, S. 74).



EMPIRISCHE EVIDENZ: ZUFRIEDENHEIT UND BERUFLICHER ERFOLG

Empirische Daten widersprechen der negativen Wahrnehmung des dualen Berufswegs deutlich. Laut
einer Gsterreichweiten Befragung von 5253 Lehrlingen geben rund 70 % an, mit ihrer Ausbildung (sehr)
zufrieden zu sein; ebenso viele wiirden sich wieder fiir denselben Beruf entscheiden (Schinko und Hein-
richs, 2021, S. 295). Lehrabsolvent:innen zeigen zudem hohe Beschéftigungsquoten: 80-85 % sind drei
Jahre nach Abschluss beruflich integriert. Auch Aufstiegsmaglichkeiten durch Meisterprifung, Selbst-
standigkeit oder ,Lehre mit Matura” belegen das Potenzial der Lehre als Karrierestart (Schinko und
Heinrichs, 2021, S. 301-302).

DER EINFLUSS IMPLIZITER PRESTIGEVORSTELLUNGEN

Nach der Theorie von Gottfredson (2002) beeinflussen implizite Vorstellungen tiber den gesellschaft-
lichen Status von Berufen die Berufswahl erheblich. Diese Prestigezuschreibungen entstehen friih und
wirken oft unbewusst, sowohl auf Jugendliche als auch auf deren Eltern und Lehrer:innen. Die Lehre als
Bildungsweg wird aufgrund solcher Zuschreibungen oftmals ausgeschlossen, auch wenn sie individuell
passend ware (Schinko und Heinrichs, 2021, S. 302-304).
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2. ZIELSETZUNG DER STUDIE

Ziel dieser Studie ist es, die informellen, nichtmonetadren Leistungen von Ausbildungsbetrieben syste-
matisch zu erfassen und sichtbar zu machen. Der Fokus liegt auf den sogenannten , Softfaktoren”, die in
offiziellen Ausbildungsplanen nicht explizit festgemacht werden konnen, in der Praxis jedoch entschei-
dend zum Gelingen einer hochwertigen Lehrausbildung beitragen. Insbesondere werden Leistungen
in den Bereichen zur personlichen, sozialen und beruflichen Entwicklung der Auszubildenden sowie
Integration, Digitalisierung und Green Skills betrachtet.

Die qualitative Erhebung richtet ihren Blick dabei vor allem auf qualitative Aspekte der Ausbildung, die
Uber die reine Wissensvermittlung hinausgehen. Diese Aspekte sind oft latent und nicht unmittelbar er-
kennbar, stellen jedoch einen erheblichen gesellschaftlichen Mehrwert dar. Die zentrale Fragestellung
lautet, welche Softfaktoren und informellen Leistungen Unternehmen als Bildungstrager erbringen und
welchen Beitrag sie dadurch fiir die Gesellschaft leisten.

Die Studie verfolgt das Ziel, diese oftmals impliziten Betriebsleistungen sichtbar zu machen, analytisch
einzuordnen und hinsichtlich ihres gesellschaftlichen Werts zu bewerten. Damit soll ein empirisch fun-
dierter Beitrag zur bildungspolitischen Diskussion geleistet und eine evidenzbasierte Grundlage ge-
schaffen werden, um den gesellschaftlichen Mehrwert betrieblicher Ausbildung fundiert darzulegen
als Ausgangspunkt fiir die gezielte Weiterentwicklung von Unterstiitzungsstrukturen im Bereich der
beruflichen Bildung.

2.1 FORSCHUNGSFRAGEN IM KONTEXT INFORMELLER BILDUNGSPROZESSE

Ausgehend von der Zielsetzung dieser Studie, die informellen und nichtmonetaren Leistungen von Aus-
bildungsbetrieben im dualen System der Lehrausbildung sichtbar zu machen, stehen folgende zentrale
Forschungsfragen im Mittelpunkt.

2.1.1 Welche informellen Leistungen erbringen Unternehmen, um eine erfolgreiche
Lehrlingsausbildung zu erméglichen?

Im Zentrum steht die Frage nach den padagogischen, sozialen und organisationalen Unterstit-
zungsleistungen, die Ausbildungsbetriebe jenseits gesetzlicher Vorschriften und Curricula leisten.
Diese Leistungen umfassen eine Vielzahl an Handlungen, Haltungen und strukturellen Angeboten, die
wesentlich zum Ausbildungserfolg beitragen, ohne formell dokumentiert zu sein.



2.1.2 Welche sozialen, emotionalen und organisatorischen Faktoren sind aus Sicht der
Betriebe fiir den Ausbildungserfolg entscheidend?

Diese Frage zielt auf die .pddagogische Logik des Betriebs” (vgl. Dehnbostel, 2002, 2019) und fragt nach
den Bedingungen, unter denen Lern- und Entwicklungsprozesse gelingen. Dabei spielen Beziehungs-
qualitat, Zugehorigkeit, emotionale Sicherheit und betriebliche StrukturmaBnahmen (z. B. Rotation,
Ansprechpartner, Feedbacksysteme) eine zentrale Rolle.

2.1.3 Wie unterstiitzen Ausbildungsbetriebe die persénliche Entwicklung und das psy-
chosoziale Wohlbefinden ihrer Lehrlinge?

Die dritte Forschungsfrage untersucht die Rolle von Ausbildungsbetrieben als Orte der Personlichkeits-
bildung. Im Sinne des theoretischen Rahmens zur dualen Ausbildung als Sozialisationseinrichtung (vgl.
Euler, 2023, Géssling et al., 2021) geht es hier um informelle Bildungsprozesse, die emotionale Reifung,
Krisenbewaltigung und Selbstverantwortung fordern.

2.1.4 Inwiefern werden Green Skills und digitale Kompetenzen systematisch vermittelt?

Die vierte Frage thematisiert den Umgang mit aktuellen Transformationsprozessen im Ausbildungs-
alltag. Es wird analysiert, wie digitale Skills und Nachhaltigkeitsprinzipien nicht nur fachlich vermittelt,
sondern auch wertbezogen eingeordnet werden.

2.1.5 Wie gelingt es Betrieben, benachteiligte Jugendliche - etwa mit Migrationshinter-
grund oder Lernschwierigkeiten - erfolgreich zu integrieren?

Die funfte Forschungsfrage rickt die Integrationsleistung von Betrieben in den Fokus. Hier geht es um
die Frage, wie sprachliche, schulische oder soziale Benachteiligungen innerhalb der Ausbildungspraxis
aufgefangen und kompensiert werden.

Diese Forschungsfragen bilden die Grundlage fir die empirische Untersuchung und dienen als
analytisches Raster zur Erfassung jener nicht sichtbaren Bildungsdimensionen, die jenseits von
Curricula, Prifungsordnungen und Output-Kennzahlen wirksam sind und dennoch essentiell fir das
Gelingen einer Lehrlingsausbildung im Sinne einer ganzheitlichen Entwicklung vom Jugendlichen zum
Erwachsenen.
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3. THEORETISCHER RAHMEN

3.1 UNTERNEHMEN ALS BILDUNGSAKTEURE IM DUALEN SYSTEM

Im dualen Ausbildungssystem Osterreichs nehmen Unternehmen eine zentrale Rolle bei der Vermittlung
beruflicher Handlungskompetenz ein. Als gleichberechtigte Bildungspartner neben den Berufsschulen
leisten sie nicht nur einen Beitrag zur fachlichen Qualifikation, sondern auch zur Personlichkeitsent-
wicklung und sozialen Integration junger Menschen. Der Betrieb fungiert dabei als realer Lernort, in
dem arbeitsbezogene Lernprozesse in authentischen Handlungskontexten stattfinden und individuelles
sowie soziales Lernen miteinander verschmelzen (vgl. Dehnbostel, 2002).

Aktuelle Forschung zeigt, dass sich der Betrieb im Zuge der digitalen Transformation zu einem erwei-
terten Lernraum entwickelt hat. Dehnbostel (2019) beschreibt diese Entwicklung als eine Pluralisierung
und Entgrenzung betrieblicher Lernorte: Neben dem klassischen Arbeitsplatz treten virtuelle Lernrau-
me, Lerninseln und Selbstlernarchitekturen, die informelles, non-formales und formales Lernen ver-
binden. Der Betrieb wird so zu einem padagogisch gestalteten Bildungsraum mit ausgepragten selbst-
organisatorischen und reflexiven Anteilen.

Auch Euler (2023) betont, dass der Ausbildungsbetrieb weit mehr als nur ein Qualifizierungsort ist: Er
ist ein Lernkulturraum, in dem neben fachlichen Fahigkeiten auch soziale Kompetenzen, Werteorien-
tierung und Selbstverantwortung entwickelt werden (vgl. Dehnbostel, 2002, 2019; vgl. Euler 2023). Diese
Dimensionen sind eng mit dem sogenannten ,Hidden Curriculum” verkniipft - implizite Bildungspro-
zesse wie Vorbildwirkung, Beziehungsarbeit und Wertetransfer, die im betrieblichen Alltag strukturell
verankert sind (vgl. Azimpour et al., 2015).

Auch Gossling und Ostendorf (2021) bestatigen diese Entwicklung und sprechen von einem ,digital
transformierten Betrieb”, in dem sich Qualifizierung, Sozialisation und Subjektivierung zunehmend
uberlagern. Der Betrieb wird damit nicht nur als Ort der Fachvermittlung verstanden, sondern als ganz-
heitlicher Bildungsort, in dem Lern- und Arbeitsprozesse verschmelzen und Uberfachliche Kompeten-
zen gefordert werden (vgl. Gossling et. al, 2021).

Gerade bei benachteiligten Jugendlichen entfalten diese informellen Prozesse eine wichtige soziale
und bildende Wirkung, wie auch die dsterreichischen Studien zur Lehrlingsintegration und Ubergangs-
begleitung zeigen (vgl. Bacher, 2022; Dornmayr et al., Bericht zur Situation der Jugendbeschaftigung
und Lehrlingsausbildung in Osterreich 2022-2023, 2024). Die doppelte Verantwortung der Betriebe,
sowohl fur berufliche Qualifizierung als auch fir personale Entwicklung, wird dadurch empirisch wie
theoretisch bestatigt.



3.2 INFORMELLES LERNEN UND HIDDEN CURRICULUM IN DER
BETRIEBLICHEN AUSBILDUNG

Ein zentrales Problem in der Auseinandersetzung mit informellen Lernprozessen in der beruflichen Bil-
dung besteht in deren begrifflichen Unscharfe sowie in der Schwierigkeit, sie systematisch zu erfassen,
zu verbalisieren und didaktisch zu operationalisieren. Unter informellem Lernen wird in der Forschung
ein Spektrum an Lernvorgangen verstanden, das sich weitgehend situativ, nicht-intentional und kon-
textgebunden vollzieht (vgl. Colley et. al., 2003). Solche Lernprozesse finden typischerweise auBerhalb
formalisierter Curricula statt und umfassen etwa die Aneignung sozialer Praktiken, die Orientierung an
betrieblichen Normen, den Umgang mit Unsicherheit oder die Ubernahme von Verantwortung. Sie sind
stark erfahrungsbasiert und entziehen sich standardisierten Bildungszielen und Prifungsformaten.

Informelles Lernen, verstanden als beilaufiges Lernen auBerhalb institutionalisierter Curricula, ist ein
zentrales Element der beruflichen Ausbildung. Es ereignet sich durch Beobachtung, aktives Handeln,
Interaktion sowie durch Reflexion betrieblicher Routinen (vgl. Pacher, 2018, S. 12-16). Der Lernpro-
zess ist dabei nicht notwendig zielgerichtet oder bewusst gesteuert, sondern erfolgt haufig im Rahmen
realer Arbeitssituationen und Herausforderungen. Hierbei steht der Erwerb von Erfahrungswissen im
Vordergrund, der durch das praktische Bewaltigen von Aufgaben und Problemlagen geschieht.

Dehnbostel (2002 und 2019) betont in seinem Uberblick zur Lernortforschung, dass gerade im betrieb-
lichen Kontext das informelle Lernen mafigeblich zur Entwicklung beruflicher Handlungskompetenz
beitragt. Der Betrieb fungiert dabei nicht nur als Ort der Wissensvermittlung, sondern insbesonde-
re als Erfahrungsraum, in dem durch tatiges Mitwirken an realen Arbeitsprozessen implizites Wissen
entsteht. Lernprozesse werden hier durch Handlungsanforderungen ausgeldst und sind eng mit Prob-
lemldsungen, sozialen Interaktionen und organisationalen Rahmenbedingungen verknipft. Diese Per-
spektive hebt die Bedeutung des Arbeitsplatzes als genuinen Lernort hervor, der nicht durch externe
Steuerung, sondern durch situative Einbindung wirkt (vgl. Dehnbostel, 2002).

Aktuelle Entwicklungen wie die digitale Transformation verandern dabei grundlegend die Bedingungen
informellen Lernens. Gossling und Ostendorf (2021) zeigen, dass digitale Technologien sowohl neue
Lernanlasse schaffen als auch bestehende betriebliche Lernformen tiefgreifend verandern. Der digi-
tal transformierte Betrieb bietet durch kollaborative Tools, simulationsgestiitzte Arbeitsumgebungen
und asynchrone Kommunikation neue Raume fiir selbstgesteuertes und erfahrungsbezogenes Lernen.
Gleichzeitig entstehen neue Anforderungen an Reflexionsfahigkeit, Medienkompetenz und Selbstorga-
nisation, die informelles Lernen auf eine neue qualitative Ebene heben. Informelles Lernen wird so zu
einem Schliusselmechanismus fur die Bewaltigung technologischer und organisatorischer Wandelpro-
zesse im Betrieb (vgl. Gossling et al., 2021).

Das sogenannte Hidden Curriculum beschreibt jene impliziten Werte, Normen und Verhaltensweisen,
die durch betriebliche Sozialisation vermittelt werden, ohne im formalen Ausbildungsplan verankert zu
sein. Es geht dabei um ,unsichtbare” Bildungsinhalte, die iber soziale Beziehungen, Kommunikation,
Machtverhéltnisse und Interaktionen in die betriebliche Lernkultur eingeschrieben sind (vgl. Matorev-
hu und Madzamba, 2022). Besonders bedeutsam ist das Hidden Curriculum im Hinblick auf die Ent-
wicklung nicht-kognitiver Kompetenzen wie Teamfahigkeit, Eigenverantwortung, Zeitbewusstsein oder
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Durchsetzungsvermogen. Diese Kompetenzen entstehen durch alltagliche Erfahrungen, etwa durch
das Beobachten von Kolleg:innen, das Reagieren auf Erwartungen oder das Agieren in inoffiziellen Hie-
rarchien.

In kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) nimmt diese Form des Lernens eine besonders zentrale
Rolle ein. Aufgrund flacher Hierarchien, direkter Kommunikation und fehlender formalisierter Bildungs-
strukturen pragt das Hidden Curriculum mafigeblich die betriebliche Lernkultur (vgl. Pacher, 2018; Ma-
torevhu und Madzamba, 2022). Die betriebliche Sozialisation erfolgt dort haufig durch unmittelbare Ein-
bindung in Arbeitsprozesse, wobei implizite Anforderungen wie , Pinktlichkeit”, .Selbstandigkeit” oder
.Loyalitat” nicht explizit formuliert, aber dennoch strikt eingefordert werden. Dies kann im positiven
Sinne zur Personlichkeitsentwicklung und zur Starkung beruflicher Handlungskompetenz beitragen.

Gleichzeitig birgt das Hidden Curriculum jedoch erhebliche Risiken, wenn es in einem betrieblichen
Umfeld verankert ist, das durch mangelnde Wertschatzung, ausbleibendes Feedback, eine raue oder
respektlose Kommunikationskultur, geringe padagogische Sensibilitat oder den ausschlieBlichen Ein-
satz von Lehrlingen fiir randstandige Tatigkeiten (z. B. repetitive einfache, gleiche Aufgaben] geprégt
ist. In solchen Kontexten besteht die Gefahr, dass sich negative Sozialisierungseffekte verfestigen, etwa
in Form von Demotivation, Anpassungsdruck, Unsicherheitsvermeidung oder dem Aufbau eines rein
instrumentellen Verhaltnisses zur Ausbildung. Besonders problematisch ist dies, wenn kaum Raum fir
Wissensvermittlung bleibt, die Bediirfnisse junger Menschen unbericksichtigt bleiben oder ein autori-
tarer Fihrungsstil statt lernforderlicher Anleitung dominiert. Solche Strukturen kénnen Ausgrenzung,
Selbstentfremdung oder sogar Ausbildungsabbriiche begiinstigen.

Ein kritischer Blick auf das Hidden Curriculum ist daher essenziell: Es kann, wenn mit dem offiziellen
Curriculum in Einklang, positive Sozialisation fordern, aber bei Zielkonflikten auch dysfunktionale Lern-
prozesse auslésen (vgl. Matorevhu und Madzamba, 2022).

3.3 NICHTMONETARE LEISTUNGEN VON AUSBILDUNGSBETRIEBEN

Nichtmonetare Leistungen bezeichnen jene institutionellen und personalen Beitrage, durch die Be-
triebe als Lernorte informelle Lernprozesse im Ausbildungsalltag ermdglichen, strukturieren und ab-
sichern, ohne dass diese explizit in Ausbildungsordnungen ausgewiesen oder institutionell honoriert
waren. Sie greifen Uber standardisierte Ausbildungsinhalte hinaus und tragen wesentlich zur Qualitat
und Wirksamkeit beruflicher Bildung bei.

Sie manifestieren sich in konkreten Formen wie der kontinuierlichen personlichen Betreuung, dem Vor-
leben beruflicher Werte, informellen Riickmeldeschleifen sowie in der aktiven Einbindung von Auszu-
bildenden in betriebliche Ablaufe und Entscheidungsprozesse. Auch die gezielte Gestaltung arbeitsinte-
grierter Lerngelegenheiten, zum Beispiel durch das eigenverantwortliche Bearbeiten realer Aufgaben,
zahlt zu diesen informellen, aber zentralen Formen betrieblicher Bildungsarbeit (vgl. Gossling et al.,
2021; vgl. Bliem et al., 2014; vgl. Eraut, 2004; vgl. Billet, 2001).



Gerade weil solche Leistungen nicht systematisch dokumentiert oder gemessen werden, bleiben sie
haufig unsichtbar - sind aber in ihrer Wirkung nicht zu unterschatzen. Fir benachteiligte Jugendliche,
etwa mit Bildungsriickstanden oder erhdhtem sozial-emotionalem Unterstiitzungsbedarf, konnen diese
nichtmonetaren Beitrage einen entscheidenden Unterschied machen: Sie tragen zur Stabilisierung der
Ausbildung bei, erhchen die Bindung an den Betrieb und starken die langfristigen Integrationschancen
am Arbeitsmarkt (vgl. Bliem et al., 2014).

Dariber hinaus Gbernehmen Ausbildungsbetriebe eine zentrale Rolle in der sozialen und beruflichen
Sozialisationsfunktion. Neben der fachlichen Qualifikation ermdoglichen sie das Hineinwachsen in be-
rufliche Rollen, das Erlernen betrieblicher Umgangsformen sowie die Entwicklung einer tragfahigen
beruflichen Identitat (vgl. Gossling et al., 2021).

Diese Prozesse sind selten formell geregelt, doch sie pragen wesentlich die Qualitat, Nachhaltigkeit
und Anschlussfahigkeit von Ausbildung. Nichtmonetare Leistungen der Ausbildungsbetriebe sind somit
mehr als eine begleitende Erganzung. Sie bilden das Fundament gelingender betrieblicher Bildungs-
prozesse.

3.4 RELEVANTE TRENDS: DIGITALISIERUNG, GREEN SKILLS UND INTEGRATION

Die betriebliche Aushildung steht angesichts gesellschaftlicher Megatrends vor einem grundlegenden
Wandel. Drei besonders relevante Trends sind dabei die Digitalisierung, der Ausbau nachhaltigkeits-
bezogener Kompetenzen (,.Green Skills“) sowie Integrationsanforderungen gegentiiber benachteiligten
Zielgruppen.

Aktuelle Transformationsprozesse stellen neue Anforderungen an Ausbildungsbetriebe. Die Digitalisie-
rung verandert nicht nur Produktions- und Geschéftsprozesse, sondern verlangt auch eine tiefgreifende
Weiterentwicklung beruflicher Curricula, insbesondere im Bereich digitaler Grundkompetenzen (vgl.
OECD, 2022). Gleichzeitig gewinnen sogenannte ,Green Skills” an Bedeutung, also Kompetenzen fir
nachhaltiges Wirtschaften und ressourcenschonende Arbeitsweisen (vgl. CEDEFOP, 2012 und 2022).

3.4.1 Digitalisierung als Herausforderung und Chance

Die Digitalisierung wirkt sich nicht nur auf Produktions- und Geschaftsprozesse aus, sondern veran-
dert auch die Lern- und Arbeitsbedingungen in den Betrieben grundlegend. Die Einfihrung digital-phy-
sischer Systeme und vernetzter digitaler Infrastrukturen erfordert eine Berufsbildung, die lber rein
technisches Know-how hinausgeht. Eine gestaltungsorientierte Berufsbildung soll Fachkrafte dazu be-
fahigen, technologische Entwicklungen aktiv mitzugestalten, anstatt sich ihnen lediglich anzupassen
(vgl. Fischer, 2023). Besonders hervorgehoben wird dabei die Notwendigkeit, arbeitsintegrierte Lern-
prozesse neu zu denken, um Digitalisierung nicht als Ersatz menschlicher Tatigkeit, sondern als Anlass
zur Kompetenzentwicklung zu verstehen (Fischer, 2023 und Fischer et al., 2019).

31



32

3.4.2 Green Skills und Nachhaltigkeit

Im Zuge okologischer Transformationsprozesse gewinnen sogenannte Green Skills - also Kompeten-
zen fur nachhaltiges, ressourcenschonendes und umweltbewusstes Arbeiten - zunehmend an Rele-
vanz. Die betriebliche Ausbildung wird dabei verstarkt in die Pflicht genommen, Nachhaltigkeitsprin-
zipien in die berufliche Handlungspraxis zu integrieren. Gefragt sind nicht nur technische Kenntnisse
in Bereichen wie Energieeffizienz oder Kreislaufwirtschaft, sondern auch uberfachliche Fahigkeiten
wie systemisches Denken, ethische Reflexionsfahigkeit und langfristiges Verantwortungsbewusstsein
(vgl. CEDEFOP, 2022]). Der Aufbau dieser Kompetenzen stellt eine Querschnittsaufgabe dar, die sowohl
die Lernortgestaltung als auch das Ausbildungspersonal einbezieht.

3.4.3 Integration von Jugendlichen mit Migrationshintergrund

Ein weiterer zentraler Aspekt betrifft die Integration von Jugendlichen mit Migrationshintergrund oder
Fluchterfahrung. lhre Eingliederung in betriebliche Ausbildung ist nicht nur eine gesellschaftspoli-
tische Herausforderung, sondern auch eine Chance fiir Fachkraftesicherung und Vielfalt im Betrieb.
Studien zeigen jedoch, dass strukturelle Hirden, ein Mangel an Information und Orientierung sowie
kulturelle Unterschiede den Zugang zur Lehre erschweren. Besonders entscheidend ist die Rolle von
personlicher Unterstiitzung, psychosozialer Begleitung und betrieblicher Offenheit. Betriebe fungie-
ren dabei als Gatekeeper, deren Auswahlpraxis entscheidend fir Integrationserfolge ist (vgl. Képping,
2021). Auch Bacher (2022) weist darauf hin, dass Jugendliche mit Migrationsgeschichte nach wie vor
geringere Chancen auf Bildungsabschlisse und hochwertige Ausbildungsplatze haben - trotz beob-
achtbarer Fortschritte in der zweiten Generation (vgl. Bacher, 2022)



4. METHODISCHES VORGEHEN

Die vorliegende Studie ist qualitativ-empirisch ausgerichtet und verfolgt das Ziel, informelle, nichtmo-
netare Leistungen von Ausbildungsbetrieben in der dualen Berufsausbildung systematisch zu erfassen
und zu analysieren. Datengrundlage bilden 22 leitfadengestitzte Interviews, die mit Ausbildungsbetrie-
ben aus Gewerbe und Handwerk, Tragervereinen sowie Berufsschulen gefiihrt wurden. Die Betriebe
wurden auf Grundlage ihrer dokumentierten Ausbildungsaktivitaten, Innovationskraft und besonderen
Zielgruppenorientierung ausgewahlt. Der Erhebungszeitraum erstreckte sich von Dezember 2024 bis
Marz 2025.

4.1 FORSCHUNGSDESIGN UND STUDIENSETTING

Zur systematischen Auswertung der Interviewdaten wurde die strukturierende qualitative Inhaltsana-
lyse nach Mayring (2015) und Kuckartz (2016) angewendet. Diese Methodik ermdglicht die Verbindung
deduktiv entwickelter Hauptkategorien (z. B. Personlichkeitsbildung, Green Skills, Integration) mit
induktiv aus dem Material gewonnenen Subkategorien. Die Auswertung erfolgte in einem analogen
Verfahren anhand ausgedruckter Transkripte, die systematisch codiert und inhaltsanalytisch ausgewer-
tet wurden.

> Initiale Kategorienbildung auf Basis der Forschungsfragen und des Interviewleitfadens.

> Manuelle Codierung der vollstandigen Transkripte durch Markierung und Zuordnung zu den
Haupt- und Subkategorien, zunachst deduktiv, dann erweiternd induktiv.

> Verdichtung und Generalisierung der Kategorien durch vergleichende Analyse der Falle.

> Theoriegeleitete Interpretation unter Riickgriff auf Konzepte wie informelles Lernen, betrieblicher
Bildungsauftrag oder das Hidden Curriculum.

Die Kategoriensystematik orientierte sich eng an den thematischen Leitfaden und ermdoglichte eine
konsistente Riickbindung der empirischen Daten an die Forschungsfragen sowie die theoretischen
Bezugsrahmen.
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4.2 ERHEBUNGSMETHODEN: LEITFADENGESTUTZTE INTERVIEWS
UND DOKUMENTENANALYSE

Die Interviews wurden mittels eines halbstrukturierten Leitfadens gefiihrt, der sich an den Forschungs-
fragen und theoretischen Bezugspunkten orientierte. Der Leitfaden deckte die zentralen Themenberei-
che ab, darunter:

> Fachliche Férderung (z. B. Ausbilder-Schulungen, Rotationsmodelle, individuelle Lernhilfen)

> Personlichkeitshildung (z. B. Wertevermittlung, Eigenverantwortung, soziale Kompetenzen)

> Digitalisierung und Green Skills (z. B. Einsatz digitaler Technologien, Nachhaltigkeitsbewusstsein)
> Integration benachteiligter Jugendlicher (z. B. sprachliche Unterstiitzung, Team-Einbindung)

> Ubergangsmanagement Schule - Beruf (z. B. Betriebseinfiihrungen, Regeln, Selbstorganisation)
> Kritische Phasen und Drop-out-Risiken (z. B. Einstieg, LAP-Vorbereitung, familidre Belastungen)

Der Leitfaden erlaubte sowohl eine einheitliche Vergleichbarkeit als auch Offenheit fir neue Perspek-
tiven. Die Gesprache dauerten zwischen 60 und 90 Minuten, einige wenige Interviews mehr als 120
Minuten. Diese wurden digital aufgezeichnet, transkribiert und anonymisiert.

4.3 AUSWAHL DER INTERVIEWPARTNER:INNEN

Fir die vorliegende Untersuchung wurden 22 qualitative Leitfadeninterviews gefiihrt. Davon entfielen 17
Interviews auf Vertreter:innen von Ausbildungsbetrieben aus Gewerbe und Handwerk - Geschafts- und
Betriebsleiter:innen, Inhaber:innen, Ausbildungskoordinator:innen sowie -leiter:innen - aus folgenden
Branchen:

Kraftfahrzeugtechnik,
Friseurhandwerk,
Elektrotechnik,
Kunststoffverarbeitung,
Metalltechnik,
Tischlerei/Holzgestaltung,
Lebensmittelgewerbe und
Dachdeckerei.

vV VvV V V V V VvV

Die befragten Betriebe beschaftigten zwischen 5 und 1.850 Mitarbeitenden und bildeten 1 bis 130 Lehr-
linge aus, sodass sowohl Klein- als auch Grof3unternehmen abgedeckt wurden.



Die ubrigen finf Interviews wurden mit Expertinnen und Experten aus Berufsschule, Integrations-
forderung, Interessensvertretung Wirtschaft und einer Einrichtung zur Forderung von Handwerk und
Baukultur gefiihrt.

Alle Bundeslander waren durch die Interviewpartner:innen vertreten.

Die Auswahl der Interviewpartner:innen erfolgte gezielt nach dem Kriterium, dass es sich um
aktive Ausbildungsbetriebe mit Lehrlingen handeln muss bzw. Vertreter:innen von Tragervereinen oder
Berufsschulen.

Die Auswahl erfolgte auf Empfehlung zweier bildungspolitischer Fachreferenten: einer Vertreterin der
Abteilung Bildungspolitik der WKO sowie eines Referenten der Bundessparte Gewerbe und Handwerk.
Durch diesen selektiven Zugang wurde eine hohe Relevanz der betrieblichen Perspektiven auf informel-
le Bildungsleistungen gewahrleistet.

4.4 LIMITATIONEN DER STUDIE

4.4.1 Exemplarische Tiefenanalyse von Good Practice-Beispielen

Die qualitative Methodik dieser Studie ermdglicht einen vertieften Einblick in betriebliche Ausbil-
dungspraktiken, verfolgt jedoch nicht das Ziel einer quantitativen Verallgemeinerung. Die Auswahl der
untersuchten Betriebe erfolgte gezielt anhand ihres herausragenden Engagements in der Lehrlings-
ausbildung - etwa erkennbar an wiederholten Spitzenplatzierungen ihrer Auszubildenden bei Landes-,
Bundes- oder internationalen Wettbewerben sowie an einer hohen Ubernahmequote nach Lehrab-
schluss. Durch diese Fokussierung auf sogenannte , Best Practice”-Beispiele sollen insbesondere die
informellen Bedingungen identifiziert und analysiert werden, die den Ausbildungserfolg mafBgeblich
begiinstigen. Die Ergebnisse liefern daher primar Erkenntnisse Gber forderliche Rahmenbedingungen
erfolgreicher Ausbildungsprozesse - nicht jedoch Uber weniger gelungenes oder gar mangelhaftes
Ausbildungsgeschehen.

Die qualitative Studie erhebt keinen Anspruch auf Reprasentativitat, sondern konzentriert sich auf
exemplarische Tiefenanalysen mit einem Fokus auf die Gestaltung eines positiven Beziehungsmanage-
ments gegenuber Lehrlingen.

4.4.2 Subjektivitat betrieblicher Selbstbeschreibungen

Ein weiteres zentrales methodisches Limitationselement liegt in der potenziellen Subjektivitat der be-
trieblichen Selbstbeschreibungen. Um dieser Herausforderung zu begegnen, wurden die Aussagen
durch den Einbezug kontrastierender Datenquellen trianguliert - etwa durch dokumentierte Ausbil-
dungserfolge (z. B. Wettbewerbsteilnahmen und -gewinne), Hinweise auf den Verbleib von Lehrlin-
gen im Betrieb sowie durch nachvollziehbare Bewaltigungsstrategien im Umgang mit individuellen
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Herausforderungen im Ausbildungsverlauf. Erganzend dazu wurde eine reflexive Auswertungspraxis
angewendet, um die Interpretation der Daten systematisch zu hinterfragen.

Nichtsdestotrotz sind die Ergebnisse kontextgebunden und reflektieren die Perspektiven der ausbilden-
den Betriebe - insbesondere ihre Deutungen von Ausbildungsqualitat, Lernerfolg und Auszubildenden-
verhalten.

4.4.3 Fehlende Perspektive der Lehrlinge

Die Sichtweisen der Lehrlinge selbst konnten im Rahmen dieser Untersuchung nicht beriicksichtigt
werden.

4.4.4 Nichtbertcksichtigung externer Begleitangebote

In den Interviews nannten die Befragten zahlreiche externe Unterstitzungsangebote: von Berufsaus-
bildungsassistenz und Jugendcoaching tber Lobby 16 bis zu landesspezifischen Coaching-Initiativen.
Deren betriebliche Bedeutung und Wirksamkeit in der dualen Ausbildung wurden im Rahmen der Inter-
views nicht weiter vertieft erhoben. Folglich bleiben sie in dieser Auswertung unberiicksichtigt, da der
analytische Fokus ausschlieBlich auf den informellen Leistungen der Ausbildungsbetriebe per se liegt.

4.4.5 Nicht-Quantifizierbarkeit von Opportunitatskosten

Schliefilich konnten die Opportunitatskosten betrieblicher Ausbildungsaktivitaten wie z.B. etwa der
Zeitaufwand fir Mentoring, innerbetriebliche Nachhilfe zum Aufholen schulischer Defizite, psychoso-
ziale Betreuungen oder Krisengesprache etc. im Verhaltnis zur produktiven Arbeitszeit, aufgrund des
qualitativen Designs nicht quantifiziert werden.



5.ERGEBNISSE DER EMPIRISCHEN ERHEBUNG

Die Auswertung der 22 gefiihrten qualitativen Interviews erlaubt einen tiefgehenden Einblick in die Viel-
zahl nichtmonetarer und informeller Leistungen, die Ausbildungsbetriebe im Rahmen ihrer padagogi-
schen Verantwortung erbringen. Im Zentrum stehen dabei keine standardisierten Mafinahmen, sondern
individuell ausgerichtete Begleitprozesse, die auf Beziehungsarbeit, Alltagspraxis und erfahrungsbe-
zogenem Lernen beruhen. Die Ergebnisse zeigen deutlich, dass Ausbildungsbetriebe weit Uber die
fachliche Qualifizierung hinaus als soziale und bildungswirksame Raume fungieren.

Die nachfolgenden Kapitel systematisieren die empirischen Erkenntnisse entlang zentraler Themen-
felder, wobei die Forderung von Personlichkeitsentwicklung, psychosozialer Stabilisierung und sozia-
ler Integration besonders hervortritt. Um die Tiefe und Vielschichtigkeit dieser informellen Bildungs-
prozesse greifbar zu machen, wird auf eine dichte, kontextnahe Wiedergabe authentischer Aussagen
der Interviewten gesetzt. Denn gerade jene Dimensionen, die sich dem Zugriff durch formale Lern-
ziele, Output-Indikatoren und standardisierte Deskriptoren entziehen - wie etwa Werteorientierung,
Haltung, Eigenverantwortung oder der Umgang mit personlichen Krisen - verlangen eine besondere
Darstellungsform.

Authentische Aussagen der Interviewten zielen darauf ab, das .nicht Messbare” sichtbar und begreifbar
zu machen: jenes implizite Wissen, das im betrieblichen Alltag vermittelt wird - nicht durch Lehrplane,
sondern durch Vorbilder, Vertrauen, gemeinsames Handeln und zwischenmenschliche Beziehungen.
Genau darin liegt der Kern des Hidden Curriculum: eine Bildung durch gelebte Praxis, durch Vorleben,
durch ernsthafte Begleitung - und damit ein zentraler Beitrag zur ganzheitlichen Entwicklung junger
Menschen in der beruflichen Ausbildung.

5.1 PERSONLICHKEITSBILDUNG UND PSYCHOSOZIALE BEGLEITUNG

Besonders in der Einstiegsphase beim Ubergang vom Schiiler zum Mitarbeiter/von der Schiilerin zur
Mitarbeiterin begleiten Ausbildungsbetriebe in unterschiedlichen Bereichen. Dariber hinaus wird
bei der Weiterentwicklung sozialer Kompetenzen und Arbeit im Team, im Bereich der praktischen
Lebensfiihrung und Alltagsbewaltigung bis hin zur Bereitstellung oder der Organisation psychosozialer
Angebote kontinuierlich unterstitzt.

5.1.1 Personlichkeitsentwicklung als integraler Bestandteil betrieblicher Ausbildungs-
verantwortung - Unterstiitzung beim Ubergang in die Arbeitswelt

Die Ubergangsphase vom Schiiler zum Mitarbeiter/von der Schiilerin zur Mitarbeiterin in einem Unter-
nehmen bedeutet grof3e Veranderungen im Leben eines jungen Menschen. Ausbildungsbetriebe wissen
aufgrund der Erfahrung in der Ausbildung von Lehrlingen, dass in dieser Einstiegsphase die bestmog-
liche Unterstiitzung des jungen Menschen wichtig ist. Dementsprechend kimmern sie sich in der Kom-
munikation besonders darum, dem jungen Menschen selbstverstandliche Prozedere innerbetrieblicher
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Ablaufe so weiterzugeben, wie es fir einen jungen Menschen passt, der zum ersten Mal als Mitarbei-
ter:in einem Betrieb angehdrt. Dabei geht es um die Einfliihrung in die Handhabung der Arbeitszeiter-
fassung, Urlaubs- und Krankenstandmeldungen, Informationen zum Berufsschulsystem sowie weiterer
wichtiger organisatorischer Ablaufe.

Neben diesen organisatorischen Aspekten geht es aber insbesondere darum, was die Rolle eines
Mitarbeiters/einer Mitarbeiterin betrifft. Hier wird besonderes Augenmerk daraufgelegt, dem jungen
Menschen nahe zu bringen, dass er/sie eine wichtige Rolle im Betrieb spielt und fehlt, wenn er/sie zu
spat kommt oder ohne Abmeldung gar nicht erscheint. Aus den Interviews dieser Erhebung geht hervor,
dass Piinktlichkeit und Verladsslichkeit nicht vorausgesetzt werden konnen, sondern durch Gesprache
vermittelt werden miissen. Ebenso verhalt es sich mit hoflichen Umgangsformen oder der Ordentlich-
keit beim Arbeiten bis hin zu einer konstruktiven Einstellung zur Arbeit im Sinne der Ubernahme von
Verantwortung und Eigeninitiative.

Die schwierigste Phage igt die Startphage, weil sich die Lebensumstande einfach dragtiech andern, vom Schulbetrieb
hin zu g0 einem geregelten Arbeiteleben, fixem Arbeiterhythmug, wo auf einmal Sachen zahlen, wie Punktlichkeit,
Verlasglichkeit und auch dag Kontinuierliche. Dag ist schwierig fiir einen jungen Mengchen. Dag ist sicher eine der
Hauptphagen, die geht ungefahr o ein halbes Jahr, manchmal auch ein dreiviertel Jahr.

[mmer wieder machen wir darauf aufmerkeam, dagg gie nicht alleg hinter gich fallen lageen dirfen. Bei une musg hinterher
allee cauber cein. Der Arbeiteplatz muge ordentlich sein. Dag konnen viele junge Leute einfach nicht. Da braucht eg echon
mal viel Geduld.

[n vielen Fallen musg erst gelernt werden, dase gie nachfragen miisgen, wenn sie wag nicht vergtanden haben, denn eg

iet nicht mehr g0 wie in der Schule, wo eg ja schon sein kann, dage man mal wag nicht mitbekommt und dag hat keine
Kongequenzen. Am Anfang it eg halt ein bisechen viel, dage cie cich merken miiseen und jeden Tag kommt wag dazu, dag
braucht dann schon mal ein bigechen. [m Betrieb gibt eg kein Abgchalten, go wie in der Schule. Natirrlich haben wir auch
hier bereite Checkligten, die unterstiitzen.

Nicht ein jeder hat die Werte von daheim mithekommen.

(ch eage immer: Du muset Deine eigene Leiter besteigen. Wir helfen Dir, wenn Du runterfallet, aber raufsteigen muset Du
gelbet. So kommt er in die Eigenstandigkeit.

Und da geht eg nicht, dagge, wenn gerade kein direkter Auftrag igt, dage er dann gofort dag Handy herauseen hat.

Wir echatzen dag halt schon, wenn ein Jugendlicher von selbet engagiert ist und auch gelbst Tatigkeiten einfordert, wo er
nachjustieren will, wenn er gich auf die Schule vorbereitet. Der kommt dann und sagt: ,Darf ich dag noch tun, darf ich da
noch mitarbeiten. E geht nicht, dasg eich einer nur echieben lasgt.



Manche Dinge werden gezeigt, indem man gemeinsam ,.Schulter an Schulter” arbeitet. Hier kann der
Mechanismus des Lernens durch Vorbilder voll zum Greifen kommen und der gelebte Wert der Ordent-
lichkeit vermittelt sich ganz von selbst:

Wir haben Mitarbeiter, die sind auch gelernte Maurer, die sind abgolute Spezialigten in der Ordnung, die betreten beim
Augrnalen dag Haug vom Kunden und legen von unten big zum Zimmer, wo gie augmalen ein Vlieg und da berahrt der
Arbeiteachuh nicht den Boden vom Kunden und wenn gie wieder gehen, rollt der Eine dag Vlieg auf und der Andere hat
einen Handstaubgauger fur den Staub, der runterfaltt beim Aufrollen. Und die Zwei, die kriegen dag meigte Trinkgeld von
ung allen. Und da lernen die Lehrlinge ganz von gelbst, dase Ordentlichkeit und sauberes Arbeiten wichtig it.

Eine Lehrausbildung beginnt in der Regel in sehr jungen Jahren. Ausbildungsbetriebe nehmen ihre Ver-
antwortung fir diese jungen Menschen sehr ernst. Es liegt in der Natur der Sache, dass diese Jahre der
Lehre diese jungen Menschen auch in ihrer gesamten Persdnlichkeit pragen. Somit bedeutet die Aus-
bildung eines Lehrlings nicht lediglich eine fachliche Ausbildung, sondern dariber hinaus auch immer
die Begleitung eines jungen Menschen auf seiner Entwicklung hin zum Erwachsenen.

Wir nehmen eigentlich Kinder in den Betrieb auf und nach der Augbildung gind gie Erwachgene.

Eq igt einfach echon zu gehen, eine ganze Reihe an heutigen Schlusgelmitarbeitern, haben bei mir gelernt. Die gind
gekormmen alg junge Burechen und ich erinner” mich noch. Dag ist einfach schon!

E ict immer wieder echon zu erleben, wie aug echiichternen, sehr zuriickhaltenden jungen Mengchen erwachsene
Manner und Frauen werden. Wenn man sich jeden Tag sieht, dann bekommt man dag ja nicht o mit, aber an alten Fotog
gieht man eg dann und da staunt man achon mal.

Die Verlaufe gind go unterechiedlich: manche kommen und gind noch go verechreckt und dann andert cich dag radikal; eg
aind g0 Meilensteine wie die erete Berufegchule oder der Fihrerschein; manchmal geht es auch immer wieder hinunter und
dann wieder bergauf.

Die Entwicklungen sind manchmal phanomenal. Manchmal denkt man sich, der bleibt keine Woche und dann wird der
auper. Der sehlipft aus dem Ei. Und auf einmal gteht der da.

39



40

5.1.2 Aufbau freundschaftlicher bis hin zu familienahnlichen Beziehungen

In dieser Zeit entwickeln sich oft Beziehungen zwischen Lehrling und Ausbilder:innen/Vorgesetzten
oder auch innerhalb der Kollegenschaft, die iber ein reines Arbeitsverhaltnis hinausgehen. So ent-
stehen Freundschaften bis hin zu Beziehungen mit familienahnlichen Aspekten innerhalb des sozialen
Raums, den der Betrieb bietet. Daraus leiten Unternehmer:innen eine besondere Verantwortung ab, der
sie gerecht werden, indem sie Lehrlinge in Bereichen unterstiitzend und beratend zur Seite stehen, die
weit Uber fachliche Ausbildungsaspekte hinaus gehen.

Die Lehre igt immer auch eine Entwicklungsbildung.

Teilweige bin ich auch wie ein Vaterergatz. Der Ereatzvater. Mit |5 Jahren, die ind ja noch ein Kind, bei den Burgchen
noch mehr. Die sind ja noch nicht erwachgen. Und innerhalb von ein, zwei Jahren gind sie andere Mengchen. Und in
dieger Situation musg ich zuschauen, dase ich da helfe, damit er den richtigen Weg eingchlagt.

Fir die Aushildung zustandig it dann immer der gleiche Vorarbeiter fir einen Lehrling. Immer der Gleiche, da kommt go
eine Vater-Sohn-Beziehung zustande.

Die Ubernahme von besonderer Verantwortung, die weit iiber eine reguldre Chef-Mitarbeiterbezie-
hung hinausgeht, zeigt sich insbesondere beim Umgang mit Problemen. Situationen, wo der Chef zur
Vertrauensperson in allen Fragen wird und der Betrieb zu einem sicheren Raum.

Bei schlechten Familienverhaltnisgen, da merkt man, dage der Betrieb fur gie ein sicherer Raum igt, eine eigene Welt, wo
gie gich wohl fithlen. Da merket Du, dage gie durch die Arbeit bei ung auch abgchalten ksnnen.

ch habe gerade einen Lehrling, der hat seinen Fuhrergchein verloren wegen Alkohol. Ja, werden wir auch miteinander
durchetehen.

Manchmal muse man gich besonderg kiimmern. Der Vater eineg Lehrlingg iet gestorben und wir haben bemerkt, dage der
Lehrling abgleitet. Am Montag war er auf einmal meisteng krank, dann hat er eine Pfandung wegen Spielsucht bekommen.
Der Bua ist einfach in ein Loch gefallen. Wir haben dann mit den Schulden geholfen und im Winter habe ich ihn drei
Monate daheim gelasgen. Nach zwei Monaten hat er alle Ferngehgendungen gesehen und wollte unbedingt wieder zurick.
Heute ist er im Meisterkurg und macht die Meigterprifung. Da habe ich einfach die Vaterrolle tbernommen.

Diese besondere Unterstiitzung bei Problemen geht in manchen Fallen so weit, dass der Betrieb selbst
bei Auflosung des Lehrverhaltnisses weiterhin unterstiitzt, zum Beispiel in Fallen, wo ein Lehrling im
Zuge der Ausbildung erkennt, dass er nicht in diesem Berufsfeld bleiben méchte. Betriebe handeln
hier im Sinne eines guten Off-Boardings, wo das Zwischenmenschliche iiber betriebswirtschaftliche
Argumente gestellt wird.



Wir echauen immer, dage wir ein Ausstiegeszenario haben, wo klar igt, wie es weiter geht. Da nehmen wir auch
Verbindung mit dem AMS auf und bleiben auch danach noch Ansprechperson. Dag ist mir vom Offboarding-Lrozess her
extrem wichtig, weil es da doch um Existenzen und junge Leute geht, und dag ict mir, oder ung wichtig.

Wir wollen dag Begtmagliche machen und den o lange begleiten big der wirklich wieder auf beiden FuBen gteht. Dag
rechnet gich natirlich finanziell nicht, wenn ich eg rein wirtechaftlich betrachten wirde, diirfte ich eg gar go nicht machen.
Rein wirtechaftlich magete ich eagen: ,E¢ ist abgeschlosgen, auf Wiederschauen hinter mir, die Sintlut®, aber wenn man
ee auf mengchlicher Ebene betrachtet, dann musg ich gagen, e igt immer ein Mensch, der war da und man gollte auch
nach dem Lehruerhaltnic Angprechpartner bleiben. Da geht eg um eine pergonliche Einstellung.

5.1.3 Forderung von Verantwortung und positive Feedbackkultur

Die Forderung von Eigenverantwortung spielt in der Ausbildung eine zentrale Rolle fur die Person-
lichkeitsentwicklung der Lehrlinge. Die Interviews verdeutlichen, dass Betriebe gezielt Verantwortung
Ubertragen, um Selbstvertrauen, Mitdenken und Eigeninitiative zu starken. Indem Jugendliche an rea-
len Aufgaben wachsen, erleben sie Selbstwirksamkeit und werden motiviert, ihre Fahigkeiten weiterzu-
entwickeln. Dieses Vertrauen in ihre Leistungsfahigkeit ist jedoch kein Selbstlaufer - es erfordert auch
von den Ausbilder:innen Fingerspitzengefiihl, die richtige Balance zwischen Zutrauen, Kontrolle und
Unterstiitzung zu finden. Besonders wirksam ist dieser Ansatz, wenn anschlieBende Erfolge sichtbar
gemacht und aktiv riickgemeldet werden - denn geteilte Erfolge fordern nicht nur das fachliche Kénnen,
sondern auch die personliche Reifung der Jugendlichen.

Man musg den Jungen wag zutrauen. Dann konnen gie sich viel begger entwickeln. Da wachgen gie. Wenn einer
Verantwortung bekommt, dann will er es beweigen, dann denkt er mit und will es go gut wie moglich machen. Natirlich ist
auch manchmal ein Mehraufwand, weil man mehr Kontrolle walten laggen muss, damit nichts passiert. Aber dag igt einer
der wichtigeten Punkte, dasg ich ihm zutraue, dasg er wag zugammenbringt. Damit erreiche ich gehr viel

Je mehr Verantwortung man tbertragt, desto mehr bemiht er gich. [ch hatte mal einen Lehrling, der hat bereite im zweiten
Lehrjahr ein Auto komplett zerlegen und wieder zugammengebaut.

Sie bekommen von Anfang an gleich kleine Verantwortungen.

Sie wachgen, wenn gie beginnen ganze Teilschritte deg Produktes selbst zu machen; dag ist dann ihr Teil, den e selbet
gemacht haben; natirlich muge dag alles echrittweige qut abgeschatzt werden, wag man sie machen laggen kann, wo man
nicht alleg vorgibt; man muge dag qut eingchatzen und schauen, damit man rechtzeitig eingchreitet, wenn notwendig.

[mmer auf dag echauen, wag gie schon konnen, dag lagee ich gie dann auch machen, wag ihnen mehr liegt,
dag baut gie auf.
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Vor Allem muge man Erfolge, die wir haben, auch an die Mitarbeiter und Lehrlinge weitergeben. Weil wir haben die alle
gemeingam. Auch loben ist wichtig. Die Motivation it dort am besten, wo er einen Erfolg gehabt hat und ich ihm dag sage.
Die Motivation igt dag Wichtigste.

5.1.4 Férderung sozialer Kompetenzen und Teamfahigkeit

Ausbildungsbetriebe unterstiitzen Lehrlinge im Bereich der sozialen Kompetenz insbesondere, wenn
es um den Umgang mit Arbeitskollegen oder Kunden bzw. Arbeitskolleginnen und Kundinnen geht.
Dabei geht es nicht nur um angemessene Umgangsformen, sondern weit dariiber hinaus auch um er-
folgreiches Arbeiten im Team, Handeln im Sinne des Teamgeists, Verbesserung der Kommunikation
wie zum Beispiel im Umgang mit Fehlern, im konkreten Nachfragen bei Unklarheiten oder Fahigkeiten
zum Umgang mit Konflikten durch rechtzeitiges Ansprechen moglicher Probleme [, Feedbackkultur”).

Um die jungen Menschen dort abzuholen, wo sie stehen, setzen Betriebe auf jugendgerechte Kom-
munikationskanale und abwechslungsreiche Angebote. Soziale Kompetenzen werden nicht nur im Ar-
beitsalltag geschult, sondern auch in speziell dafiir gestalteten Freizeitaktivitdten: Ob Teambuilding
im Klettergarten, gemeinsames Paintball Spielen oder Kinobesuche - solche Erlebnisse schaffen eine
motivierende Atmosphare und starken das Miteinander. Oft finden diese Aktivitaten auch im Beisein des
Lehrlingsbeauftragten statt, der eine vertrauensvolle Ansprechperson fiir die Lehrlinge in allen Dingen
darstellt.

Ausbildungsbetriebe haben ebenso die forderliche Wirkung von Austausch- und Vernetzungsprogram-
men fur Lehrlinge erkannt und nehmen den organisatorischen und monetaren Aufwand in Kauf, um
derartige Angebote an ihre Lehrlinge zu machen. So werden Treffen fir Lehrlinge mehrerer Betriebe
organisiert oder Lehrlingen die Mdglichkeit gegeben, im Rahmen von interbetrieblichen Austausch-
programmen andere Unternehmen kennenzulernen bis hin zur Méglichkeit der Absolvierung von Aus-
landspraktika im Rahmen des européischen ,Erasmus+"“-Programms. Die Koordinationsleistungen fiir
Ausbildungsbetriebe, um derartige Aktivitaten in den betrieblichen Alltag zu integrieren, soll an dieser
Stelle nicht unterschatzt werden.

Wir organisieren und finanzieren Angebote wie zum Beigpiel Teambuilding im Klettergarten. Da helfen's 2 am, wenn sich
einer nicht traut. Dag iet achon zu gehen, wag dag fir Effekte hat.

Bei gemeingamen Augfliigen wie Paintballpielen - da gehen sie dann auch aug sich heraug, dag ist gut zum Aufbauen.
Begonderg die Frigchen finden dann gut ing Team, dag zieht gich ja dann in die Arbeit hinein. Viele ungerer Lehrlinge
gehen dann auch am Wochenende miteinander fort. Kollegen werden Freunde. E braucht dag gesamte Paket.

Wir ermuntern gie, dage gie immer gagen gollen, wenn wag nicht qut geht. Dag kann go wertvoll sein, weil man auf Fehler
auch bei Magchinen findet. Dag igt g0 wertvoll, wenn sie Unregelmafigkeiten sofort eagen und auch Fehler, damit wir
lernen konnen. E¢ kann jeder Fehler machen, man muge nur echauen, dage gie nicht immer wieder pagsieren.



Junge Leute ticken ja manchmal noch nicht ¢o, wie man gollte: Beigpiel Lehrling, 16 Jahre hat nicht freiwillig gesagt,

dasg er einen kleinen Unfall mit dem kleinen Elektroauto hatte, dag wir zur Verfugung stellen. Und dag Lenkrad ist

schief gestanden und dag Auto war rundum kaputt. Wir mugsten ihm dann erklaren, dags dieses Vertugchen nicht geht.
Naturlich igt dag ein Schaden von mehreren Tausend Euro, aber um dag geht eg gar nicht. Bei ung hat noch nie einer

wag zahlen miieeen, wenn ihm wag passiert iet. E¢ geht um dag Sagen ,Schaut ¢ eg ist mir dieses oder jenes paggiert.
Entechuldigung®. Wir haben ihn nicht entlageen, sondern wir geben ihm noch einmal eine Chance. Er kann natirlich
bleiben. Und ich habe ihm erklart, dage dag Vertugchen nicht geht und, dage sowag immer raug kommt und dann gt eg eret
90 richtig blod.

Zum Beigpiel letztes Jahr von Janner bis Mai war jeden Freitag von 8 bis |3 Uhr bei ung ein dreitefliger Part in der
Lehrlingsakademie, dag geht weiter von, theoretischem Unterricht, praktischen Unterricht und Sozialkompetenz.

Bei mir igt jeder Lehrling in mindestens zwei, drei Betrieben, da nehmen sie viel mit, weil jeder macht eg ja in der Praxig
anderg.

5.1.5 Vermittlung von Alltagskompetenzen und Lebenspraxis

Im Ausbildungsbetrieb werden immer auch in Bereichen der praktischen Lebensfiihrung und Alltags-
bewaltigung weitergeholfen. Dabei geht es um Themen wie die Gestaltung des (neuen) Arbeitsalltags
im Sinne des Zeitmanagements, Hilfe bei der Wohnungssuche bis hin zur Unterstiitzung beim Organi-
sieren des Lehrlingstickets fur offentliche Verkehrsmittel oder beim Abschluss eines Handyvertrags.
Aber auch zu Themen wie der Umgang mit Geld, der richtige Umgang mit Social Media und Vieles mehr
wird vermittelt.

Dieger Augtausch geht big hin zu allgemeinen Themen, wie gehe ich mit Finanzen um, aber auch wie gestalte ich meinen
Alltag. Man musg cich ja immer vorstellen, die kommen gerade aug der Schule.

Bei ung bekommen gie auch Social Media Workehops, da werden Skills vermittelt wie gie mit dem Handy, wie gie mit
den digitalen Geraten umgehen, worauf gie aufpagsen maggen. Z.B wie pragentiere ich mich auf Ingtagram, wie wirke ich
nach aul3en. Big hin zu, wenn ich ein Video mache, TikTok oder wag ahnlicheg, worauf mugg ich aufpaseen, wo konnten
Schwierigkeiten aufkommen oder, wo kénnten rechtliche Probleme lauern.

In manchen Fallen geht es um einfache, praktische Themen des Alltags, wo der Austausch zwischen
Jung und Alt familiendhnliche Ziige annimmt:

Einem Lehrling wird echon mal auch ein Fahrrad begorgt.
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Bei mir war dag ja nicht anderg, mein Vater hat auch Sachen zu mir gesagt, wo ich mir gedacht habe: ,Geh, Papal® Er
hat immer gesagt: ,Steck Dir dag Leiber! rein, Dein Kreuz echaut raue.“ Und ich hab” mir immer nur gedacht: ,Geh bittel”
Und heute, ale alter [ndiander, hab ich immer Unterleiberl zwei Nummern zu gro, damit da ja nicht dag Kreuz rausschaut,
wenn ich mich biicke. Zum Leidwegen meiner Frau hab” ich mir bei ein paar Leiberln wag drannzhen lageen, damit dag
Kreuz ja nicht rausechaut, sonet zwickt ¢ bei mir cofort, wenn den ganzen Tag dag Kreuz raugechaut.“

Bei mir wundern gie gich manchmal, wie ich dag mache, dasg ich in der Kalte keine Handachuhe anziehen brauche. Da
gagen gie dann ,Oer Alte gpirt gich nicht mehr, der rennt ohne Handschuhe herum®. Und dann gage ich ihnen, dagg ich
einen Trick habe. [ch habe eine lange Unterhoge aug Wolle an und, wenn Deine Beine big zu den Zehen warm gind, dann
geht dag. Uber golche Sachen lachen wir dann. Dag kann man nur mit einem Schmah vermitteln.

5.1.6 Begleitung und Unterstiitzung bei psychosozialen Problemlagen von Lehrlingen

Ausbildungsbetriebe leisten auch Unterstiitzung in psychosozialen Bereichen, wenn es um Aggressi-
onsbewaltigung oder den Umgang mit Alkohol und anderen Substanzen geht.

Aber auch eine Zunahme an Themen im Zusammenhang mit anderen psychologischen Problemen wird
von den Interviewpartner:innen dieser Erhebung berichtet. Dieser Befund steht im Einklang mit der
aktuellen WHO-HBSC-Studie (Health Behaviour in School-aged Children Study) 2021/22. Diese Studie
stellt die grofite europaische Kinder- und Jugendgesundheitsstudie dar und wird in einem 4-Jahres-
Rhythmus durchgefiihrt. In Osterreich wird sie im Auftrag des Gesundheitsressorts von der Gesundheit
Osterreich GmbH (GOG) realisiert. Die Ergebnisse dienen als Indikatoren fiir nationale Gesundheitsziele
und stellen dariber hinaus die Grundlage fur gesundheitspolitische Entscheidungen dar. Die Ergeb-
nisse fiir Osterreich zeigen eine Verschlechterung der psychischen Gesundheit von Jugendlichen. Bei
einer insgesamt gestiegenen Beschwerdelast ist die Lebenszufriedenheit im Schnitt gesunken. (vgl.
Bundesministerium fir Arbeit, Soziales, Gesundheit, Pflege und Konsumentenschutz, 2023, siehe auch
Kapitel 1.2.6).

Aus den Interviews geht hervor, dass Jugendliche von heute im Gegensatz zu frilheren Generationen
einen offeneren Umgang mit psychischen Problemen zeigen. Dies kann sicherlich auch auf ein vertrau-
ensvolleres Verhaltnis zwischen Ausbilder:in und Lehrling zuriickzufiihren sein. Lehrlinge von heute
scheuen sich nicht, offen Uber private Probleme und deren psychischen Auswirkungen zu sprechen. So
sind Themen wie Familienkrisen, Spielsucht, Substanzmissbrauch, unglinstiger Freundeskreis, Belas-
tungen durch Angst oder Depressionen oder finanzielle Verschuldung im Austausch mit Ausbildern bzw.
Ausbilderinnen im beruflichen Rahmen keine Seltenheit mehr. Dies ermaglicht von betrieblicher Seite
her plétzlich auftretende Anderungen im Verhalten, wie zum Beispiel plotzliche Leistungseinbriiche,
richtig zu interpretieren, um mit den Erziehungsberechtigten in Kontakt zu treten und um psychosoziale
Unterstitzungsangebote anzubahnen, zu organisieren, gegebenenfalls auch zu bezahlen.



Wir machen hier unterschiedliche Workshope maglich, da hatten wir einen Kickbox-Trainer, der ber
Aggressionshewaltigung gesprochen hat oder ein Ingtitut, die Vortrage machen im Bereich Drogen und Alkohol.

Wir beobachten achon, dase die tber Sachen reden, die frither als Tabu gegolten haben. Da kann dag Thema schon mal
ADHS gein oder Magersucht.

[n der Grundaugbildung verbringen wir tber Wochen 8-10 Stunden miteinander. Sie erzahlen halt dann viel.
Liebeskummer, Familienkricen, alle Themen werden dann angegprochen. Burechen suchen dann manchmal auch echon
einen Vaterergatz.

Begonderg bei den Lehrlingen der integrativen Lehre. Da hat jeder seinen Ruckeack mitzutragen: Mobbing, Elternhaug,
Suchterkrankungen, Zocken big 3 in der Frih ete. wir haben einen eigenen Paychologen, der ist der Feuerlogcher,
angongten wirden wir die verlieren. Da ziehen wir naturlich klare Grenzen wie weit wir begleiten oder dag an den
Paychologen abgeben. Wir nehmen dann immer Kontakt zu den Eltern auf. Die ergten zwei Stunden Peychologe
ubernehmen dann wir von der Bezahlung her.

5.2 VERMITTLUNG VON WERTEN BZW. WERTSYSTEMEN

Gerade im Handwerk ist dieser informelle Wertebildungsprozess besonders ausgepragt: Durch das tag-
liche Miteinander, das gemeinsame Arbeiten an konkreten Aufgaben und die enge Beziehung zu Aus-
bilder:innen entsteht eine Kultur der Weitergabe - nicht nur von Wissen und Fertigkeiten, sondern auch
von Haltung, Ethos und Tradition. Handwerkliche Ausbildungsbetriebe verstehen sich damit nicht nur
als wirtschaftliche Einheiten, sondern als Kulturtrager, die ein Gber Generationen gewachsenes Werte-
system weitergeben. Zu diesen Werten zahlen meisterliche Kénnerschaft, Sorgfalt, Verlasslichkeit, Ver-
antwortungsbewusstsein im Bezug zu Kundschaft und Mitarbeiter:innen, Nachhaltigkeit und regionale
Verwurzelung (vgl. Sandgruber et al., 2016).

5.2.1 Werte als Fundament beruflicher Sozialisation
Die befragten Betriebe betonen ein gemeinsames, tief im Handwerk verankertes Wertesystem: Sorgfalt,
Verlasslichkeit, Ordnung, Verantwortungsbewusstsein, Durchhaltevermdgen und Respekt. Diese Werte

pragen nicht nur das Arbeitsklima, sondern auch die personliche Entwicklung der Lehrlinge.

Dag Arbeiteklima iet dag Wichtigste: die Wertschatzung, Rickmeldung in einem kongtruktiven Gegprach, dann kann sich
der Lehrling entfalten.

Wir leigten dag Zwigchenmengehliche.
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Wir geben ungeren Lehrlingen die Werte mit, die auch ungere GrofBuater echon gelebt haben ~ Pinktlichkeit,
Zuverlasgigkeit, Regpekt.

5.2.2 Lernen durch gelebte Vorbildwirkung

Werte werden im betrieblichen Alltag nicht theoretisch vermittelt, sondern durch das Handeln und Ver-
halten der Ausbildenden vorgelebt. Diese Vorbildfunktion ist ein zentraler Motor fir die Entwicklung
eines beruflichen Ethos.

Wir arbeiten Schulter an Schulter. So lernt der Lehrling, wag eg hei3t, sauber und ordentlich zu arbeiten, Verantwortung
zu tbernehmen. Dag gagt man nicht — dag sieht und gpiirt man.

(ch gehe immer durch die Werkstatt und frage, wie es geht. [eh nehme an geinem Leben teil.
Eq geht immer o, wie man eg vorlebt.

Der Funke springt tber, wenn man gpirt, dase der Chef liebt, wag er tut. Dann will man selbet auch gut sein — nicht nur
weil man mugg, gondern weil man will.

5.2.3 Werte als Stabilitatsfaktor im Wandel

Auch angesichts tiefgreifender Veranderungen in der Arbeitswelt - etwa durch Digitalisierung oder
Green Skills - bleiben zentrale Werte wie Sorgfalt, Genauigkeit und persdnlicher Einsatz stabil. Sie
bieten Orientierung in einer Welt im Wandel und machen das Handwerk zu einem identitatsstiftenden
Erfahrungsfeld - gerade fir junge Menschen.

Magchinen kommen und gehen, aber ungere Werte bleiben. Dag vermitteln wir von Anfang an.

5.2.4 Wertevermittlung als implizite Bildungsleistung

Die Vermittlung von Werten ist eine zentrale nichtmonetare Leistung handwerklicher Ausbildungsbe-
triebe. Sie stiftet Sinn, starkt die Personlichkeit junger Menschen und sichert die Qualitat handwerk-
licher Arbeit weit Uber den fachlichen Kompetenzrahmen hinaus. Diese implizite Bildung durch gelebte
Werte ist ein integraler Bestandteil des Erfolgsmodells dualer Ausbildung - sie macht aus Lehrlingen
nicht nur Fachkrafte, sondern verantwortungsbewusste Persdnlichkeiten.

Diese oft unsichtbare, aber wirkmachtige Bildungsleistung, dieses Hidden Curriculum im Handwerk
zeigt sich in der Art, wie Verantwortung Ubergeben, wie mit Fehlern umgegangen oder wie Leistung
anerkannt wird. Es sind diese alltaglichen Mikroprozesse, die das Fundament fur berufliches Ethos und
langfristige Bindung legen.



Eq igt eh in den Gemeinkogten drinnen. Einmal hatte ich einen Kunden, der gesagt hat, er will nicht, dagg ein Lehrling
mitkommt. [ch habe dann gesagt, dase ich dann gar nicht kommen brauche. Weil dag ist o, die muggen ja wag lernen.

Dag Zwigchenmengchliche. Dag geht nicht von heute auf morgen. Dag musg man jeden Tag leben.

Eq it meine tiefete Uberzeugung, dage Lehrlinge augprobieren dirfen, einfach drauf log und nachher schauen wir, wag ict
qut gelaufen, wag ist gchief gegangen. Da liegt ganz viel Potential.

5.3 FACHLICHE UNTERSTUTZUNG UND NACHQUALIFIZIERUNG

Aufgrund des rasanten technologischen Fortschritts, aber auch aufgrund neuer Anforderungen hin-
sichtlich Klimaschutz und Nachhaltigkeit entwickeln sich Berufsbilder und Geschaftsfelder kontinuier-
lich weiter. Green Skills und digitale Arbeits- und Produktionsweisen bringen neue Produkte und neue
Dienstleistungen hervor.

Das Berufsbild des Elektrotechnikers beispielsweise hat sich im Vergleich zu frither grundlegend ge-
wandelt. War der Elektrotechniker friher zustandig, die Bereitstellung und Verteilung von Strom im
gesamten Haus zu gewahrleisten, umfasst sein Berufsbild heute dariiber hinaus auch die Installation,
Inbetriebnahme und Instandhaltung energiespeichernder und -produzierender Systeme wie etwa Pho-
tovoltaik-Anlagen.

Durch die voranschreitende Digitalisierung und Elektrifizierung der Haustechnik hat sich der Arbeits-
bereich des Elektrotechnikers mittlerweile auf andere Bereiche der Heizungstechnik wie etwa auf den
Einsatz von Warmepumpen ausgeweitet oder auch auf die Steuerung der gesamten Haustechnik bis hin
zu Einbruchschutz oder Beschattungssystemen im Sinne des smart homes.

Ein weiteres Beispiel fur die starke Ausweitung von Berufsbildern stellt der Kraftfahrzeugtechniker
dar. Neue Antriebssysteme wie Elektromotoren oder Hybridsysteme haben den herkommlichen
Diesel- oder Benzinantrieb erganzt. Aufgrund elektronischer Bauteile gehort der Einsatz eines Laptops
als .. Diagnoseinstrument” zum heutigen Alltag und der Umgang mit modernen Assistenz- und Sicher-
heitssystemen von Fahrzeugen ebenso.

SchlieBlich werden Pflichten in den Berufsbildern mit umfangreicheren Normierungen, auch im Sicher-
heitsbereich, sowie umfangreicheren Dokumentationsvorgaben ausgeweitet.
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5.3.1 Anpassungsleistungen an den Berufsbildwandel: Betriebliche Reaktionen
auf steigende Qualifikationsanforderungen

Mit dieser Erweiterung der Geschaftsfelder, der rechtlichen Vorgaben und neuer Normierungen geht
auch eine Ausweitung der Lehrausbildung und der Berufsbilder einher, was sich dementsprechend
in moglichen berufspraktisch ausgerichteten Weiterbildungsangeboten niederschlagt. Die Modulari-
sierung von Lehrberufen, die Ausweitungen von Lehrinhalten in Ausbildungsverordnungen, aber auch
neue Weiterbildungsangebote fiir Fachkrafte entsprechend dem Bundesgesetz tiber die hohere beruf-
liche Bildung (HBB-Gesetz], welche auf beruflicher Erstausbildung oder beruflicher Tatigkeit aufbauen,
sind die Antwort auf komplexer werdende Berufsbilder.

Fur Ausbildungsbetriebe bedeuten diese Weiterentwicklungen in vielerlei Hinsicht einen Mehraufwand,
der erbracht werden muss, um Jugendlichen diese hochwertigen Ausbildungen am Betrieb zukommen
zu lassen.

5.3.1.1 State of the Art fiir Ausbhilder:innen durch laufende Schulungen

Um eine moderne Lehrlingsausbildung garantieren zu konnen, sind Ausbildungsbetriebe gefordert
ihren Ausbilder:innen laufend Schulungen zukommen zu lassen. Derartige Schulungen beinhalten vor-
rangig fachliche Schulungen, um immer auf dem neuesten Stand zu sein, aber auch Schulungen be-
treffend den Umgang mit jungen Menschen, Generationenmanagement, Coaching-Techniken, Umgang
mit digitalen Medien und Vieles mehr. Dariiber hinaus werden auch Angebote genutzt, wie zum Beispiel
Ausbildertagungen, wo man sich untereinander im Austausch vernetzen kann.

5.3.1.2 Ausweitung der Berufshilder: Beispiel Digital Skills

Die Digitalisierung hat in vielen Handwerksbranchen zu einer tiefgreifenden Transformation der
Arbeitsprozesse gefiihrt. Von der digitalen Planung Giber computergestitzte Fertigungsanlagen bis hin
zu papierloser Verwaltung reicht das Spektrum. Lehrlinge wachsen zunehmend in eine Arbeitswelt
hinein, in der digitale Kompetenzen selbstverstandlich zum Berufsbild gehoren.

Wir sind echon fast bei der papierlogen Fertigung. Maschinen werden am PC programmiert. Da sind wir eigentlich nicht
mehr mit einem Handwerksbetrieb vergleichbar. Dag kriegen die Lehrlinge alles von Anfang an mit.

Diese Entwicklung macht sich auch in den Ausbildungsprozessen bemerkbar. Maschinen sind heute
haufig Uber Schnittstellen mit digitalen Planen verbunden und lassen sich per Tablet oder PC steuern.
Der klassische handwerkliche Ablauf - vom Entwurf bis zur Fertigung - wird dadurch nicht ersetzt,
sondern erweitert.

Heutzutage bedient ein 18-Jahriger eine Magchine um 200.000 Euro, wo dag Eingchalten alleine echon eine
Heraugforderung ist.



Berufsbilder wie Mechatronik, Metalltechnik oder Elektrotechnik haben sich stark in Richtung digitaler
Kompetenzen verschoben. Auch in der Tischlerei kommen durch CNC-Technik und automatisierte Zu-
schnittanlagen digitale Ablaufe in die Ausbildung. Diese Entwicklung starkt nicht nur die technische
Qualifikation, sondern fordert auch das eigenstandige Problemlosen durch Ausprobieren.

Dag paggiert beim Tun, Magchinen gind computerangesteuert (Verstandnicerklarung: in der klagsischen Tigehlerei wird
nur in den geltengten Fallen die Magchine direkt vom Plan angesteuert, aus dem Biro wird der Plan an die Schnittetelle
geschickt und der Tigchler muge dann auch noch an der Magchine Teile davon programmieren; und dag machen auch
schon die Lehrlinge teilweige, je nach Berufabild), CNC, Zuschnittanlage, die Automatigierungs-, Digitaligierunggbereiche in
der Produktion bekommen gie ja so mit; Arbeitezeit-Uerwaltung, Lieferecheine ist alles auf Tablete und Handys.

Digitale Medien durchdringen nicht nur die Produktion, sondern auch die Arbeitsorganisation. Arbeits-
zeitaufzeichnungen, Lieferscheine und Kommunikation laufen zunehmend iber Tablets oder Smart-
phones.

Werkplane lesen kann ein jeder bei ung (Plane digital). Magchinen zum Programmieren: dag taugt ihnen. ... es wird ja nur
nach Plan gearbeitet.

Berufsbilder: Mechatronik, Metalltechnik, Elektrotechnik, Tigchlereitechniker, die sind ja High Tech, die haben sich in
Richtung Digi eehr verschoben.

5.3.1.3 Ausweitung von Berufsbildern - Green Skills/Nachhaltigkeit

Nachhaltigkeit ist langst kein Zusatzwissen mehr, sondern fester Bestandteil vieler Berufsbilder. In der
Ausbildung wird heute Wert daraufgelegt, dass Lehrlinge frith lernen, ressourcenschonend zu denken
und zu handeln - vom Arbeitsmaterial bis zur Mobilitat.

Dag it ungere Ohilogophie ungereg Betriebg. Dage wir alleg verwerten, dag der Baum bietet. Dag gt ungere Denkweige,
dase wir gpaream umgehen mit Reggourcen. Die Filetetiicke des Holzeg fur den Innenausbau. Dag andere fur
Elementbauweige und der Abfall fur Briketts.

Die nachhaltige Nutzung von Ressourcen ist Teil einer gelebten Betriebsphilosophie. Auch das Verpa-
cken, Lagern und Transportieren wird unter dem Aspekt der Effizienz und Nachhaltigkeit neu gedacht.

Dag erklare ich immer wieder, die Kernaugsage igt, wenn ich mich mit Nachhaltigkeit beechaftige, kommt fiir den Betrieb
immer ein betriebswirtechaftlicher Nutzen heraug.

In einigen Branchen wird auch das handwerkliche Konnen selbst zur Ressource. So erlebt das Repa-
raturhandwerk bei Optikern etwa eine Renaissance, weil grof3e Ketten diesen Bedarf nicht abdecken
konnen.
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Wag die Ketten nicht machen, dag machen wir. Dag Handwerkliche wie Loten kommt wieder mehr. Und die Lehrlinge
lernen da von Anfang an die Bagics.

Nachhaltigkeit wird als Haltung vermittelt, nicht als Pflicht. Es beginnt bei der Wahl der Transportmittel
und reicht bis zur Schulung fiir den Umgang mit Hochvolttechnologien.

Algo bei ung kriegen die Lehrlinge von Anfang an mitgeteilt: resgourcengchonend mit allen Sachen umzugehen. Dag
beginnt bei ung beigpieleweige schon beim Weg zur Baustelle, wenn wir davon auggehen. Algo bei ung wird immer
geschaut, dasg wir Sammelautog machen, wo wirklich alle mitfahren, gerade wenn die Baustellen weit entfernt gind. E¢
hat bei ung auch jeder Lehrling ein Ticket fur ganz Tirol. Verkehrticket mit Bug und Bahn.

Nachhaltigkeit igt ein grofeg Thema. Und wir gind da schon gehr dahinter, wag Nachhaltigkeit betrifft.

Die Elektromobilitat ist da bei ung dag Thema. lst auch ziemlich gefahrlich, wenn 80O Volt brennen. Dag machen sie ja in
der Berufeschule auch echon, damit gie frih genug mit der Materie umgehen konnen.

So werden durch nachhaltige Strategien nicht nur Umweltziele, sondern auch padagogische Ziele in der
Ausbildung verfolgt. Die Lehrlinge erleben frih, dass nachhaltiges Handeln Teil ihrer professionellen
Identitat wird.

5.3.2 Betriebliche Strukturleistungen - Rotation der Lehrlinge fiir vollumfangliche
Einblicke in das Berufsbild

Das Aneignen fachlicher Fertigkeiten durch das Lernen in der betrieblichen Praxis stellt den wichtig-
sten Schwerpunkt einer dualen Lehrausbildung dar. Die aktive Mitwirkung des Lehrlings an Kunden-
auftragen des Unternehmens, angeleitet vom Ausbilder/von der Ausbilderin, macht erst die sichere
Aneignung handwerklicher Fertigkeiten im Kontext der Praxis moglich. Die rotierende Zuordnung von
Lehrlingen eines Betriebes zu immer wieder unterschiedlichen Ausbilder:innen stellt hier fir Betriebe
ab einer gewissen Grofle ein wichtiges Instrument dar, um Lehrlingen das vollumfangliche Berufsbild
in seiner gesamten Breite naherzubringen. Nicht selten lernt der Auszubildende dabei Kompetenzen,
die weit Uber das in Ausbildungsordnungen festgeschriebene Mindestmaf hinausgehen, da er sich auch
betriebsspezifische Spezialisierungen im Zuge dieser praktischen Ausbildung aneignet.

Frither war ein Lehrling fix einem Gegellen zugeteilt, dag ist heute gar nicht mehr, heute haben wir die Breite.
Bei ung ist eg tblich, dage auch die Lehrlinge tberall dazu kommen. Da gibt eg keine FlieBbandarbeit. Da mugs er ein

Service machen oder eine Lichtmagchine augbauen, dann die HU! und HU2 Technik masgen gie konnen. Da haben gie
auch mit unterechiedlichen Augbildern Kontakt. Mit denen, die dag grof3te Wigsen haben.



Ein solches Modell der systematischen Rotation der Lehrlinge eines Betriebs bedeutet fir die inner-
betriebliche Organisation einen erheblichen Mehraufwand. Diese Koordinationsleistung verlangt das
kontinuierliche Abstimmen entlang mehrerer Faktoren.

5.3.2.1 Passung der Lehrlingskompetenzen mit den Anforderungen
aus der aktuellen Auftragslage des Unternehmens

Je nach aktuellem Lernfortschritt eines betreffenden Lehrlings muss dessen Kompetenz mit moglichen
Anforderungen entlang der aktuellen Auftragslage in Passung gebracht werden. Es macht beispiels-
weise keinen Sinn einen Lehrling auf einer Baustelle mitarbeiten zu lassen, wenn seine Kompetenzen
dazu noch nicht ausreichen, um sich neue Fertigkeiten aneignen zu kdnnen. So muss die Zuordnung der
Lehrlinge unter Bericksichtigung der unterschiedlichen Kompetenzen der Lehrlinge in Einklang mit
der aktuellen Auftragslage erfolgen.

Dag it aber auch dag Schwierige, dage man beim nachsten Auftrag darauf echaut. ch habe da ja nicht immer die
passenden Auftrage parat.

5.3.2.2 Passung mit den Bestimmungen des Jugendschutzes bzw. arbeitsrechtlicher Vorgaben mit
konkreten Anforderungen des Kundenauftrags

Die Mitwirkung eines Lehrlings an Arbeitsauftragen des Unternehmens zwecks Aneignung praktischer
Kompetenzen unterliegt in Osterreich klar definierten rechtlichen Rahmenbedingungen, insbesondere
im Hinblick auf den Jugendschutz (§ 22 KJBG) sowie arbeitsrechtlichen Vorschriften der Lehrlings-
schutzverordnung (LSV). Diese Regelwerke legen fest, welche Tatigkeiten Lehrlinge - abh&ngig von
Alter, Ausbildungsstand und Schutzwiirdigkeit — ausiiben diirfen bzw. welche sie erst nach Erreichen
eines bestimmten Alters oder Ausbildungsfortschritts Ubernehmen dirfen. Tatigkeiten mit erhohter
Unfallgefahr, wie etwa Arbeiten mit gefahrlichen Maschinen, chemischen Stoffen oder in gro3er Hohe,
sind beispielsweise fir Lehrlinge unter 18 Jahren generell untersagt bzw. nur unter strengen Voraus-
setzungen erlaubt.

Die Passung zwischen den ,Schutzbestimmungen des Lehrlings” und dem ,Auftrag”™ muss bei der
Zuteilung von Lehrlingen bericksichtigt werden und erfordert eine sorgfaltige Planung konkreter
Arbeitseinsatze.

5 it echt frih und, wenn man sich dag Jugendschutzgesetz anschaut, dann migstest du ja eigentlich jemanden eigens
abstellen, der auf den aufpaset.

5.3.2.3 Zwischenmenschliche Passung zwischen Lehrling und Ausbilder:in

Aus den Interviewdaten geht hervor, dass Betriebe bei der Zuordnung vom Lehrling zum Ausbilder/zu
der Ausbilderin auch auf zwischenmenschliche Gegebenheiten Riicksicht nehmen.
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Und da cucht man die Leute echon go zusammen, dage sie auch zusammen paggen.

Man muge diejenigen im Betrieb finden, die eg gerne, dag Augbilden wirklich gerne machen. Die muggen empathigeh gein
und die Grundhaltung muse stimmen. Und die masgen sich mogen.

Gerade im Monteursbereich gilt es, zu schauen, wie die Lehrlinge zu den jeweiligen Monteuren pagsen und wie dag
ungefahr von der Struktur her sein konnte, um Miseverstandnigse von vornherein zu vermeiden.

Dass die zwischenmenschliche Passung keine zu unterschatzende Grofle ist, auf welche in Be-
trieben betrachtliches Augenmerk gelegt werden muss und die vor allem auch aktiv gesteuert wer-
den kann, wird durch folgende Aussage eines handwerklichen Unternehmers/einer handwerklichen
Unternehmerin auf den Punkt gebracht:

Wir haben eg jetzt geschaftt, dage nun wirklich ein jeder mit jedem mitfahrt. Fraher hatten wir Leute, die gesagt haben:
,Nein, mit dem fahr ich nicht mit“ oder ,Nein! Den nehme ich nicht mit. Da wirgt narrigch. Zuerst muget Du echauen, wer
it Gberhaupt da und dann, wer fur die Arbeit geeignet igt und dann noch, wen man zusammentun kann, damit die nicht
raufen. Wir haben verstarkt immer wieder wag gemeingam gemacht und o hat gich dag aufgelost.

Um die Koordinationsleistung zu verringern, wurde von Seiten des Betriebes gezielt Maflnahmen des
Teambuildings erfolgreich umgesetzt, sodass jeder mit jedem zusammen eingeteilt werden kann.

5.3.2.4 Das Rotationsmodell erfordert zusatzliche personelle Ressourcen

Um in der dualen Ausbildung ein Rotationsmodell erfolgreich umsetzen zu kénnen, braucht es eine Per-
son, bei welcher alle Informationen kontinuierlich zusammenlaufen und die den aktuellen Kompetenz-
stand der Lehrlinge im Uberblick hat. Dieser Beauftragte hat demnach laufend die Riickmeldungen der
jeweiligen direkten Ausbilder:in einzuholen, um den erreichten Ausbildungsfortschritt dokumentieren
zu konnen, um neuerliche Zuordnungen von Lehrlingen zu Ausbilder:innen zu veranlassen. Selbstver-
standlich hat dieser Beauftragte auch in permanentem Austausch mit den Auszubildenden selbst zu
stehen. Auf diese Weise wird sichergestellt, dass der Lehrling immer die gleiche Ansprechperson hat,
an die er/sie sich wenden kann. Diese personellen Strukturen miissen gut implementiert sein, um eine
fachlich breite und hochwertige Ausbildung im Einklang mit den Erfordernissen eines Unternehmens
umsetzen zu kdnnen.

Unger Lehrlingsbeauftragter muge den Uberblick haben. Alle Abteilungen: Stahlbau, Aluminiumbau, Blechbau, Edelstahlbau,
Lackiererei, da musg er immer schauen, dage sich dag Rad dreht, damit jeder Lehrling immer wieder tberall ist.

Der Lehrling arbeitet mit unterachiedlichen Mitarbeitern. Er wechgelt, damit er alleg kennenlernt vom Baumetamm big
zum Wandelement, Althaugsanierung, Innenverkleidung, Fageaden. Aber er hat eine Pergon ale Angprechpartner fiir alle
Fragen.



5.3.3 Informelle Unterstiitzungsleistung des Betriebs, um schulische Defizite auszugleichen

Komplexer werdende Berufsbilder machen es fiir Ausbildungsbetriebe erforderlich, mehr Ressourcen
fur die betriebliche Lehrlingsausbildung bereit zu stellen. Dieser heutige, wesentlich umfangreichere
Ausbildungsauftrag wird durch eine ricklaufige Entwicklung des schulischen Vorwissens der Jugend-
lichen besonders erschwert.

Aus den Interviews geht klar hervor, dass die Betriebe einen iber die Zeit unglinstigen Verlauf beziig-
lich der schulischen Grundkompetenzen bei Bewerbern fiir eine Lehrstelle beobachten. Diese Berichte
der Unternehmer:innen beziehungsweise von Vertreter:innen der Berufsschulen betreffen elementares
schulisches Wissen und grundlegende Fertigkeiten wie sicheres sinnerfassendes Lesen oder die sattel-
feste Beherrschung von Grundrechenarten.

(ch kann auf 30 Jahre Erfahrung zuriickechauen. Die kommen heute aug der Schule und kénnen die einfachgten
Rechnungen nicht, teilweige nicht einmal dag Einmal-Eing konnen gie. Auch dag raumliche Vorstellungevermogen haben gie
tberhaupt nicht. Da frage ich mich, wag die in Geometrie die ganzen Jahre in der Schule gemacht haben. Wie kann denn
dag gein?

Und auch bei den Aufnahmepriifungen, da merkt man dag auch. Wag sie heute konnen und wag sie vor 25 Jahren
konnten, dag iet ein hauchoher Untergchied.

Die ganz normale Rechtechreibung igt nicht mehr vorhanden. Da mugg man raten, wag der auf die Ligte geschrieben hat.

Die leichtesten Rechnungen konnen die nicht mehr im Kopf machen. Ob sie eg dann aberhaupt schriftlich konnten, wei3
ich nicht.

Die vorherrschenden Meinung der Interviewpartern:innen beziglich sinkender schulischer Kompeten-
zen der Jugendlichen, die eine Lehrausbildung beginnen, wird durch die Ergebnisse der PISA-Studie
der OECD fiir Osterreich bestatigt.

Diese internationale Schulleistungsuntersuchung, ,PISA" steht fiir ,,Programme for International Stu-
dent Assessment”, hat die Zielpopulation der 15-J3hrigen zum Gegenstand (vgl. OECD, 2023, S. 261) und
wird in einem 3-Jahres-Rhythmus seit dem Jahr 2000 durchgefiihrt. Die Erhebung umfasst die Kompe-
tenzbereiche Mathematik, Lesen und Naturwissenschaft. Schwerpunktsetzungen in diesen Bereichen
werden alternierend vorgenommen.

Die Ergebnisse der aktuellen PISA-Studie 2022 wurden im Dezember 2023 veroffentlicht.

Die landesspezifischen, reprasentativen Ergebnisse fiir Osterreich belegen, dass in den drei Kompe-
tenzbereichen rund ein Viertel der Schiiler und Schilerinnen zur sogenannten ,leistungsschwachen”
Gruppe gezéhlt werden miissen (vgl. IQS - Institut des Bundes fir Qualitatssicherung im osterr. Schul-
wesen, 2023).
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Das bedeutet, dass jenes Viertel Leistungen lediglich auf der niedrigsten Kompetenzstufe 1 (von 6-8
Kompetenzstufen) erbringen kann (vgl. OECD, 2023, S. 106, 113, 202) und somit das Mindest- bzw.
Grundkompetenzniveau nicht erreicht (vgl. OECD 2023, S. 106 und 113).

Dementsprechend erreicht rund ein Viertel der dsterreichischen Schiiler und Schiilerinnen nicht jenes
Niveau, das fir eine ,vollumfangliche Partizipation an der Gesellschaft” erforderlich ist (vgl. Gantner,
2023; vgl. 1QS, 2023, S. 12).

Dass jene Ergebnisse keinen vereinzelten Ausnahmefall bzw. nicht das Resultat einer besonderen CO-
VID-bedingten Situation darstellen, lasst sich anhand der in der aktuellen PISA Studie dargestellten
landerspezifischen Leistungstrends beginnend fiir Osterreich in den Basisjahren 2000 (Lesen), 2003
(Mathematik) und 2006 (Naturwissenschaften) bis zum Jahr 2022 belegen. In diesen Leistungstrends
fiir Osterreich zeigt sich fiir den Bereich Mathematik im Erhebungszeitraum beginnend mit dem Ba-
sisjahr 2003 und verlaufend bis zum Jahr 2022, dass die Entwicklung der Durchschnittsleistungen in
Mathematik im Verlauf einen stetig negativen Trend zeigt (vgl. OECD, 2023, S. 41, 202).

Diese nachweislich steigenden schulischen Defizite haben Ausbildungsbetriebe zu kompensieren, um
einem jungen Menschen den Weg zur hochqualifizierten Fachkraft zu ermoglichen. Dementsprechend
stellen Betriebe nicht nur zusatzliche Ressourcen bereit, um Nachhilfe wahrend und nach der Berufs-
schulzeit anbieten zu konnen, sondern dariber hinaus auch Mafinahmen fir ein erfolgreiches On-Boar-
ding an der Berufsschule, indem bereits im Vorfeld schulische Grundkompetenzen gelehrt bzw. wieder-
holt werden.

Zitate zum Nachholen schulischer Grundkompetenzen:

Wir haben mittlerweile auch ein eigenes Lerningtitut, mit dem wir zusammenarbeiten. Da schicke ich meine Lehrlinge hin,
wo ich einfach auf die Berufeschule vorbereite. Dag ist alles freiwillig, aber als Arbeitezeit gerechnet. Die nehme ich quagi
von der Baugtelle weg. Und die durfen jeden Freitag in diese Akademie gehen und Deutsch, Mathematik oder zum Beigpiel
Wirtechaftekunde darfen gie lernen mit einem Fachtrainer, damit gie gich vorbereiten auf die Berufeschule.

Unger Lehrlingebeauftragter hilft (hnen schon im Vorfeld der Berufegchule.
Beim Lernen helfen wir, ich oder ein Gegelle, dag igt ganz normal, ganz automatiech, manchmal einmal pro Woche.
Vor der Berufegchule gibt eg immer schon Nachholen von echuligchem Wisgen.

Manchmal geht eg auch einfach darum, Lernen zu lernen.



Die PISA-Studie definiert das Mindest- bzw. Grundkompetenzniveau uUber Kompetenzstufen; als
leistungsschwach gelten Jugendliche, die unter Kompetenzstufe 2 liegen (OECD, 2023, S. 106, 113). In
Osterreich erreichte 2022 rund ein Viertel der Schiiler:innen dieses Niveau nicht (Mathematik 25 %,
Lesen 25 %, Naturwissenschaften 23 %; 1QS, 2023, S. 11-12).

Damitverfehlt ein erheblicher Teil der Jugendlichen grundlegende Fertigkeiten, die fir gesellschaftliche
Teilhabe und berufliche Entwicklung unerlasslich sind. Diese Problematik steht in engem Zusammen-
hang mit der Agenda 2030 der Vereinten Nationen, die 2015 verabschiedet wurde und mit dem Nach-
haltigkeitsziel 4 eine inklusive, gleichberechtigte und hochwertige Bildung sowie lebenslanges Lernen
fordert. Insbesondere das Unterziel 4.6, das den Erwerb von Lese-, Schreib- und Rechenkompetenzen
vorsieht, sowie Unterziel 4.4, das auf eine Starkung beruflicher Qualifikationen abzielt, adressieren die
von PISA aufgezeigten Defizite (Bundeskanzleramt Osterreich, 2024, S. 60-62).

Ausbildungsbetriebe leisten in diesem Kontext einen entscheidenden Beitrag, indem sie schulische
Defizite ausgleichen, Basiskompetenzen fordern und so auch Jugendlichen ohne ausreichende Ein-
gangsvoraussetzungen den Zugang zu einer Lehrausbildung ermdoglichen.

5.3.4 Unterstiitzung fir die Berufsschule und Lehrabschlusspriifung

Auch wahrend der Berufsschulaufenthalte bzw. auch im Vorfeld der Lehrabschlusspriifung wird zusatz-
liche Unterstiitzung von den Ausbildungsbetrieben bereitgestellt. Dies bedeutet fiir die Betriebe neben
der Bereitstellung von personellen Ressourcen auch eine Koordinationsleistung, die erbracht werden
muss.

Jeder Lehrling bekommt Nachhilfe vom Augbilder, individuell nach seinen Bedarfniggen. Sobald ein Dreier oder Vierer in
der Berufeechule droht, bekommt er dag, weil angongten schleppt er dag Defizit in die nachete Klasee mit und der Stoff
iet ja aufbauend.

Fir die Vorbereitung auf die Lehrabechluggpriifung haben wir einen Mitarbeiter, der mit ihnen tbt.

Fiir die Lehrabgchluseprifung lernt unger HauptAugbilder mit ihnen, auch Handwerkliches. Handgriffe, die man bei ung im
Betrieb eventuell ceftener macht.

Altere Lehrlinge diirfen auf Arbeitezeit den Jiingeren helfen. Nicht nur im Schuliechen, sondern auch im Handwerklichen.

Lehrlinge lernen auch miteinander fur die Berufegchule, da ziehen gie sich auch gegenseitig mit.

Dariiber hinaus stehen Ausbildungsbetriebe oft bereits liber viele Jahre und Lehrlingsgenerationen
hinweg in engem Austausch mit den Berufsschulen. Diese Vernetzung kommt dementsprechend eben-
so dem erfolgreichen Verlauf der Lehre zugute.
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Wir kennen die Lehrer und bei Problemen reden wir mit den Lehrern.
Da besteht ein ganz enger Bezug, ich bin mit dem Lehrer selbet gemeingam in die Schule gegangen,

Da haben ihm die Lehrer geholfen, weil die haben vorher bei ung gearbeitet. Die haben ihm geholfen und er hatte zugatzlich
eine Stiitzlehrerin. Mit der Berufeechule iet da immer ein Augtaugch, wie gie gich tun.

Und, wenn eg Probleme gab, haben wir mit der Berufeechule zusammengearbeitet. [ch kenne ja den Direktor sehr gut.
Da hilft dann auch eine gute Vernetzung.

5.4 VERANTWORTUNG UND PADAGOGISCHES ROLLENVERSTANDNIS VON
BETRIEBEN - WIRTSCHAFTSBETRIEBE ALS AUSBILDUNGSSTATTEN DER
BERUFLICHEN AUSBILDUNG

An betrieblichen Lehrakademien, in welchen Kompetenzen von eigenen Ausbilder:innen bzw. Ausbil-
dungsleitern systematisch und abseits des betrieblichen Tagesgeschaftes vermittelt werden, lasst sich
unmissverstandlich erkennen, wie weit Betriebe in ihren Leistungen gehen, um ihrer Verantwortung als
Ausbildungsbetrieb nachzukommen. Derartige strukturelle Implementierungen erinnern bereits viel
eher an schulische Einrichtungen als an Strukturen eines Wirtschaftsbetriebes.

5.4.1 Betriebliche Lehrwerkstatten und Aufenthaltsrdumlichkeiten fiir Lehrlinge

Um Lehrlingen die Maoglichkeit zu geben, abseits vom betrieblichen Tagesgeschaft, Fertigkeiten,
Arbeitsschritte etc. zu Uben oder theoretischen Lernstoff zu wiederholen, stellen Betriebe eigene Lehr-
werkstatten zur Verfiigung. Darliber hinaus finden in diesen Lehrwerkstatten auch vom Ausbilder/von
der Ausbilderin angeleitete Ubungs- bzw. Lerneinheiten statt. In manchen Fillen sind auch Raumlich-
keiten fur Lehrlinge reserviert, wo diese sich austauschen oder miteinander Pause machen kdnnen.

Wir haben eine eigene Lehrwerkstatt, wo gie quagi frei alles probieren kennen. Da kannen Sie alles augprobieren, unter
Anleitung oder auch selbetetandig.

Wir haben einen eigenen Aufenthaltebereich, der nur fiir die Lehrlinge igt: Ungefahr 25, 30 Quadratmeter, der nur den
Lehrlingen zur Verfigung steht. Da kannen Sie einfach gitzen, da ksnnen Sie lernen, da konnen Sie Videos anschauen, da
haben Sie einen Rickzugsort.

Fir die Lehrabechluseprifung darf jeder uben gehen, wann immer er wil,, auch auBerhalb der Betriebszeiten. Wir haben da
ein Schluggeldepot und der braucht mir nur eine Nachricht schicken, dase er da ist.



5.4.2 Personelle Strukturen im Ausbildungsbetrieb

Ausbildungsbetriebe haben in vielen Fallen eine/n Lehrlingsbeauftragte/n oder HauptAusbilder:in.
Diese/r stellt die nicht wechselnde, stets gleichbleibende Ansprechperson fiir den Lehrling tber die
gesamte Lehrzeit fur alle Fragen dar.

Der Lehrlingsbeauftragte hat, im Gegensatz zu einzelnen Ausbilder:innen, den Uberblick, wo welcher
Lehrling in seinen Fahigkeiten steht, dokumentiert den Ausbildungsfortschritt und kann dementspre-
chend die Zuordnungen zwischen einzelnen Ausbilder:innen und Lehrling entsprechend den zu beriick-
sichtigenden Faktoren vornehmen.

In der Auswahl dieser Person wird darauf geachtet, dass es sich um einen Mitarbeiter/eine
Mitarbeiterin handelt, der/die junge Menschen dort abholen kann, wo sie stehen und in einer Art mit
ihnen kommunizieren kann, die ansprechend fir junge Menschen wirkt und keinen Raum fir Miss-
verstandnisse lasst. Darliber hinaus verfiigen Lehrlingsbeauftragte durch Weiterbildungen, die von
den Betrieben ermdoglicht werden, Gber Kompetenzen betreffend den Umgang mit Auszubildenden.
Wie bereits erwahnt, steht der Lehrlingsbeauftragte fir alle moglicherweise aufkommenden Fragen
von Lehrlingen zur Verfiigung. Dementsprechend sorgen Ausbildungsbetriebe aktiv dafir, dass sich
zwischen den Beteiligten eine vertrauensvolle Beziehung bilden kann. In den Interviews wurde im Zu-
sammenhang mit dieser personlichen Ansprechperson fiir den Lehrling auch im Sinne eines Coaches
gesprochen. Auch wurde die personliche Seite der Beziehung mit ,wie ein groBer Bruder” verglichen.

Unger Lehrlingebeauftragter hat eine eigene WhatsApp Gruppe mit den Lehrlingen.

Unger Hauptausbilder geht mit den Lehrlingen ing Kino ale Teambuilding, vorher gehen sie auch esgen. Nach golchen
Aktivitaten ist dag Reden ganz anders. Da ist auch viel Herzblut von ungerem Hauptaugbilder dabei.

Unger junger Hauptausbilder ist wie ein groer Bruder und er koordiniert alle Lehrlinge, die immer wieder andere Gegellen
je nach Stationen haben. Er behalt den Uberblick.

Die Jiinggeten brauchen die besten Trainer. Die Jungen brauchen die Begten, damit wir ihnen gleich von Anfang an dag
Begte beibringen.
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5.5 ZUSATZQUALIFIKATIONEN UND FREIWILLIGE WEITERBILDUNGSANGEBOTE

Neben der Vermittlung von Kernkompetenzen nehmen Ausbildungsbetriebe auch in der Forderung von
Zusatzqualifikationen und der Ermaglichung freiwilliger Weiterbildungsmafinahmen eine aktive Rolle
ein. Diese Leistungen sind nicht gesetzlich vorgeschrieben, werden jedoch vielfach freiwillig erbracht
- oftmals in Form von Schulungs- und Qualifizierungsangeboten, die Uber die Ausbildungsordnung
hinausgehen.

Dabei geht es nicht nur um die fachliche Weiterentwicklung, sondern auch um das Signal, dass Lehr-
linge als gleichwertige Mitglieder des betrieblichen Teams wahrgenommen werden. Die Teilnahme an
Kongressen, externen Seminaren, Sicherheits- oder Herstellerschulungen erfolgt haufig auf Arbeitszeit
und wird vom Betrieb nicht als bloBer Kostenfaktor, sondern als Investition in die Zukunft des Unter-
nehmens verstanden.

Die folgenden Aussagen aus den Interviews geben einen Einblick, mit welcher Haltung Betriebe freiwil-
lige Weiterbildung ermdglichen und wie sehr Lehrlinge dabei als Teil des betrieblichen Qualifikations-
verstandnisses integriert werden.

Herstellerechulungen: da darfen sie immer dabei sein, auch, wenn eg zu komplex ist, aber go sehen sie Ziele vor sich.

Wenn eg Schulungen oder irgendeinen Kongregs irgendwo gibt, da nehmen wir die Mitarbeiter und die Lehrlinge immer mit,
der Lehrling gehort genaugo dazu zur Firma wie der Gegelle, und dag ist bei ung Arbeitezeit, da darf man nicht immer o
kleinlich gein.

Sicherheiteachulungen, Erete Hilfe Kurse: auf Arbeitezeit.

Wir unterstitzen immer die Mitarbeiter, auch die Fachkrafte, wenn gie mit einem Vorachlag an Zugatzaugbildung kommen,
gofern eg ung ale Betrieb wag bringt. Dann kriegt er zum Beigpiel die Moglichkeit die CNC-Technologie am WIFI zu
vertiefen. Wag it der neueste Stand etc. Viel pasgiert iber den Produktiongleiter, der teilt die Aufgaben zu und sieht, wo
noch Schwachstellen sind.

Zugatzkurge: drehen, fragen (wag wir nicht mehr o haben); nicht nur Kurge, die vorgeschrieben sind, die zahlt der
Betrieb, Staplerkurs in LBS, Krangchein, Erete Hilfe Kure, E-Zu-B-Fuhrerachein; LBS bietet an, Betrieh zahl,
SchweilBpriifung mit Zertifikat kann er machen; vieleg, dag weit tber den gegetzlichen Bereich hinaug geht; eg besteht
eine gute Kooperation mit der LBS.

Zugatzkuree: den macht ein jeder, gobald er dag vom Alter her darf; E-Zu-B-Fuhrerechein wird in der Schule gemacht,
dag muge der Betrieb nicht zahlen, dag ist ein Freigegenetand.



Bei den Zimmerern fahren die Lehrlinge vier Wochen auf eine Alpe und lernen dag alte Handwerk. Da gehen gie mal wag
andereg, ich lerne natiirlich auch dazu, wenn gie dann erzahlen.

5.6 INKLUSION UND INTEGRATION IN DER LEHRLINGSAUSBILDUNG

5.6.1 Ausbildungsmodelle fiir benachteiligte Jugendliche nach §8b BAG,
vormals , Integrative Lehre”

Unter Punkt 5.3.3 wurde die betriebliche Unterstiitzung zur Uberwindung schulischer Defizite zur
Erlangung der Grundkompetenzen behandelt, wo Betriebe bereit sind, nachzujustieren, um Jugend-
liche in die Lage zu versetzen eine regulare Lehrausbildung absolvieren zu kdnnen.

Im Folgenden wird nun aufgezeigt, dass Unternehmen aus Gewerbe und Handwerk ebenso bereit sind,
Jugendliche als Lehrlinge in ihrem Betrieb aufzunehmen, welchen zu gegebenem Zeitpunkt nach Ein-
schatzung von Padagog:innen bzw. anderen Berufsgruppen aus dem Sozial- bzw. Gesundheitsbereich,
eine reguldre Lehre nicht zugetraut wird.

Das Berufsausbhildungsgesetz sieht in § 8b Abs. 1 und 2 fur bestimmte Zielgruppen spezielle Ausbil-
dungsmodelle vor: Neben der Maglichkeit einer verlédngerten Lehrzeit (um bis zu ein Jahr) besteht auch
die Option einer Teilqualifizierung, bei der auf Basis individueller Fahigkeiten und Forderbedarfe ein
angepasster Ausbildungsplan erstellt wird. Diese Modelle richten sich unter anderem an Jugendliche
mit sonderpadagogischem Forderbedarf oder an Menschen mit Behinderung im Sinne des Behinder-
teneinstellungsgesetzes.

Mit Stand Dezember 2023 befanden sich laut Dornmayr (in ,.Lehrlingsausbildung im Uberblick 2024",
S. 92-94) insgesamt 8.742 Lehrlinge - das sind 8,1 % aller Lehrlinge in Osterreich - in einer Ausbildung
geman § 8b BAG. Der Grofteil (7.542 Lehrlinge bzw. 7,0 %) absolvierte dabei eine verlangerte Lehrzeit,
wahrend 1,1 % in Teilqualifikationsmodellen betreut wurden. Betriebe, die Lehrlinge nach § 8b BAG
aufnehmen, stellen sich bewusst der Herausforderung Jugendlichen mit erhohtem Unterstitzungs-
bedarf eine Berufsperspektive zu ermaoglichen - und leisten damit einen bedeutenden Beitrag zur
gesellschaftlichen Inklusion.

Es liegt in der Sache selbst, dass die Aufnahme eines Jugendlichen, der in diese Zielgruppe fallt, fur
eine Ausbildungsbetrieb besondere Herausforderungen beinhaltet. Dieser Tatsache sind sich Betriebe
auch bewusst und treffen trotzdem die Entscheidung, sich dieser Herausforderung zu stellen.

Jugendlichen, die es schuwerer haben, wollen wir auch eine Chance geben, auch, wenn man weif, dags man gich
manchmal mehr Probleme in den Betrieb holt.

Der tut und macht, aber dag Lernen igt halt ein Problem. Aber da macht er eine verlangerte Lehre, da hat er mehr Zeit.
Heute arbeitet er mit dem Computer, steuert die Magchine. E< geht, wenn er Sachen macht, die er gut kennt. Dag macht
er dann richtig gut. Sogar den Staplerachein hat er gemacht.
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Die Interviews verdeutlichen, dass der Erfolg in der Arbeit mit Jugendlichen, die Lernschwierigkeiten
oder erhohten Unterstitzungsbedarf mitbringen, mafigeblich auf der Qualitat der Beziehungen inner-
halb des Betriebs beruht.

Da igt wichtig, dage er gieht, dage wir dag wirklich wollen und hinter ihm stehen.

Wichtig igt, dase man einen Mitarbeiter findet, der sich annimmt. Dag miiseen die Leute immer auch mittragen.

Der Erfolg dieser Ausbildungsmodelle beruht wesentlich auf der engen Kooperation zwischen Betrieb,
Berufsschule und Berufsausbildungsassistenz. Letztere nimmt dabei eine koordinierende Rolle ein und
fungiert als verbindende Schnittstelle zwischen allen Beteiligten - einschlieBlich der Erziehungsbe-
rechtigten. lhre gesetzlich verankerte Funktion als Begleitinstanz unterstutzt die Kommunikation und
Abstimmung im gesamten Ausbildungsverlauf. Auch diese zusatzliche Zeit des Austausches hat sich in
diesem Fall der Betrieb zu nehmen, um den Jugendlichen bestmdglich zu unterstitzen.

Wir hatten auch einmal einen, der eine Stiitzlehre gemacht hat. Der hat dann gogar Preige gewonnen. Dem hat man ein
Blech in die Hand gegeben und der hatte sofort ein Gespir dafir. Beim Lernen hatte er Defizite, aber da haben wir ihm
geholfen. Fur die Berufeechule wurde auch zugatzlich eine Stutzlehrerin organigiert. Mit der Berufeschule ist da immer ein
Austaugch gewesen. Und, wenn eg Probleme gab, haben wir direkt mit der Berufeschule zusammengearbeitet.

5.6.2 Lehrlinge mit Migrationshintergrund

Im Folgenden soll auf spezifische Leistungen von Ausbildungsbetrieben fiir Lehrlinge mit Migrations-
hintergrund bzw. fiir Lehrlinge mit nicht-osterreichischer Staatsangehdrigkeit eingegangen werden, da
in dieser Gruppe von Jugendlichen ein grofles Potential fir die Sicherung des Fachkraftenachwuchses
gesehen werden kann.

Die Interviews zeigen, dass insbesondere unzureichende Deutschkenntnisse eine zentrale Hiirde
darstellen - sowohl im betrieblichen Alltag als auch im schulischen Kontext.

Einen jungen Menschen mit mangelhaften Deutschkenntnissen in einem Lehrberuf auszubilden, stellt
eine riesige Herausforderung dar, ist doch schon das Erlernen der Fachtermini und deren richtige Ver-
wendung auch fur einen Jugendlichen mit Deutsch als Muttersprache nicht leicht zu bewaltigen. Ein
Mindestniveau von Deutsch auf der Stufe B2 muss in der Regel verlangt werden, da es auch um wichtige
Fahigkeiten wie etwa das Erlernen und Befolgen von Sicherheitsvorschriften geht, aber auch um die
Fahigkeit Kundenkontakte zu bewaltigen.

Viele Ausbildungsbetriebe investieren erhebliche Ressourcen in eine passgenaue Teamzusammenset-
zung, um Lehrlinge mit Migrationshintergrund optimal zu betreuen. Betriebe mit bereits bestehendem
Mitarbeiteranteil an Menschen mit Migrationshintergrund versuchen hier auf Ebene der Mitarbeiter-
motivation, gezielt die Vorbildwirkung eines Mitarbeiters/einer Mitarbeiterin, der seine Lehre/die ihre
Lehre bereits abgeschlossen hat, hin zu den Jugendlichen zu nutzen. Auch versuchen Betriebe ihre



Teams so zusammenzustellen, sodass der Ausbilder/die Ausbilderin im Notfall auch in die Mutter-
sprache des Jugendlichen lbersetzen kann und auf diese Weise Sachverhalte besser erklaren kann.
Nachteilig wirken sich derartige Buddy-Systeme dann aus, wenn es den Zugehdrigen solcher Teams
schwerfallt, dem Wunsch der Betriebsleitung nachzukommen, vorrangig miteinander Deutsch zu
sprechen, sodass der Jugendliche Deutsch sowie die handwerklichen Fachbegriffe durch Wiederholung
und Anwendung erlernen kann.

Aus den Interviews geht hervor, dass sich Betriebe bereit zeigen, innerbetriebliche Nachhilfeangebote
fir Lehrlinge mit Migrationshintergrund auf das aktive Erlernen von Deutsch in Wort und Schrift zu
erweitern.

Die Aufnahme eines Jugendlichen mit Migrationshintergrund bedeutet fir einen Betrieb unter Um-
standen auch das Leisten von aktiver Integrationsarbeit, wenn es gilt, mogliche Vorurteile in der beste-
henden Mitarbeiterschaft moderierend auszugleichen. Umgekehrt beinhaltet diese Integrationsarbeit
unter Umstanden auch die Vermittlung des europaischen Wertesystems beispielsweise, wenn es um
einen angemessenen Umgang mit weiblichen Mitarbeiterinnen oder Kundinnen geht.

SchlieBllich zeigen sich Betriebe auch bereit, wo sie kénnen, mit Unterkunfts- oder Wohnungssuche
behilflich zu sein.

Die folgende Zusammenstellung an Zitaten soll einen Eindruck geben, welche Problemfelder sich im
Zusammenhang mit Lehrlingen mit Migrationshintergrund zeigen kdnnen und dariiber, was Betriebe
leisten, um bestmdogliche zielgruppenspezifische Hilfestellungen und Unterstiitzung zu bieten:

Wir haben alle Sprachvarianten und Nationalitaten im Betrieb: Deutech, Arabigch, Ungarisch ete. Ghana, Marokko, Syrien.
So gibt eg immer einen Ubersetzer im Betrieb, der erklaren kann. Wir haben da eine Art Buddy-Syetem zur Unterstiitzung
der Jugendlichen. Dag igt ganz ein anderer Umgang miteinander, da findet eine andere Motivation statt.

Wir echauen kongequent auf Nachhilfe und Forderunterricht, damit sie auf dag Sprachniveau kommen.

Leicht igt eg nicht durchzugetzen, dage auf der Baugtelle Deutech gesprochen werden soll und Fachaugdriicke verwendet
werden gollen.

Der afghanische Monteur zum Beigpiel zeigt, dags eg geht, dase der Jugendliche eg schaffen kann. Songt heil3t e immer:
,Nein, eg iet echwierig, eg geht nicht und go weiter. Aber der beweict halt: ,,lch habe eg auch geachafft, wenn eg ich
echaffe, kannet du eg auch!®

Wir haben sehr gute Erfahrungen mit digitaler Unterstitzung durch Sprachapps in der Vollversion.
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Den Jugendlichen haben wir zum Tigchlerfacharbeiter gefilhrt. Da sind wir stolz drauf, dage wir dag geschafft haben. Da
hat meine Tochter mit ihm getbt, Deutech echreiben, Mathematik, die Fachaugdriicke haben dann die Lehrlingskollegen
gemacht. Der hat die LAD gogar beim ersten Antritt geschafft. Die Manngchaft hat am Anfang sehr negativ reagiert von
den Vorurteilen her. Er hat gich grundsatzlich sehr bemiht, aber es gab auch Probleme, weil dann manchmal plotzlich

die Werte seines Heimatlandeg da waren auf der Montage zum Beigpiel: ,Eine Frau braucht mir nix anschaffen. Oder
,Warum mugg ich dag machen, dag machen bei mir daheim die Frauen® oder ,Warum mugg ich dag tragen, ich bin doch
der Altere.“ Dag iet dann nach der Lehrzeit gekommen wie er Facharbeiter war. Der war echon 28 Jahre alt.

Wir haben dag probiert, aber eg hat leider nicht geklappt. Wir haben dag ale Veraueh gesehen einen neuen Zugang
zu finden. Dag geht nun nicht mehr, weil die Mitarbeiter sagen: Nie mehr wieder! Weil sie haben da ja auch viel
hineininvestiert.

Wir haben dag geschafft, aber eg war nicht leicht. Der konnte geine eigene Sprache nicht schreiben, seine schulieche
Voraugbildung war nicht einmal eine Katagtrophe, die war praktisch nicht vorhanden. Der ist eigentlich permanent im
Biiro gesesgen, um zu lernen. Deutech hat er lernen miiegen. Natirlich hat er deswegen viel mehr gekogtet, vor allem
Geduld. Mit der Schule gind wir dann begonders in engem Kontakt gewegen und haben gesagt, dage gie gich gofort
melden gollen, wenn eg wag gibt. Alle Extra-Nachhilfe wird von ung bezahlt, haben wir gesagt, aber dag war gar nicht
notwendig, weil da hat eg extra fiir ihn g0 eine Sonderunterstitzung gegeben. Heute it er fertig und weiterhin im Betrieb.
Er hat den Spitznamen ,Wiesel, weil er rennt und sich bemiht. Am Anfang war natirlich eine gewisee Skepsie da, aber
gchnell haben alle gegehen, dasg er sich echt bemiiht. Er hat sich durchgekampft, aber wir miiggen natiirlich big heute noch
achauen, wo man ihn eingetzen kann, weil alleg konnte er nicht aufholen.

Insgesamt wird deutlich, dass betriebliche Integrationsarbeit nicht nur eine fachliche, sondern auch
eine soziale und padagogische Leistung darstellt. Sie umfasst das Anleiten, das Begleiten, aber auch
das Vermitteln von Werten - und leistet damit einen substanziellen Beitrag zur chancengerechten Aus-
bildung junger Menschen mit Migrationshintergrund. Zugleich erfullt sie eine gesellschaftliche Notwen-
digkeit: Denn gelingende Integration ist nicht allein Aufgabe einzelner Betriebe, sondern ein gesamt-
gesellschaftliches Anliegen, das kollektive Verantwortung, Ressourcen und Anerkennung erfordert, um
langfristig erfolgreich zu sein.

5.7 LEHRLINGSAKQUISE UND IMAGEARBEIT ALS BILDUNGSPOLITISCHE LEISTUNG

Mehrere Faktoren haben dazu gefiihrt, dass es heute deutlich schwieriger ist, geeignete Jugendliche
fir eine Lehre zu gewinnen. Neben einer oft weniger attraktiven Wahrnehmung der dualen Ausbil-
dung spielt vor allem der demografische Wandel eine zentrale Rolle: Der Nachwuchspool bei Schulab-
ganger:innen schrumpft, wahrend gleichzeitig die Konkurrenz um Talente wachst. Dementsprechend
haben Ausbildungsbetriebe in die Akquise von Lehrlingen wesentlich mehr Ressourcen zu investieren,
als das in friheren Zeiten der Fall war.



Die Wirtschaftskammer hat etwa mit dem ,Lehrlingscasting” eine Plattform geschaffen, auf der
Betriebe aktiv auf potenzielle Lehrlinge zugehen und erste Bewerbungsgesprache fiihren konnen.

Betriebe veranstalten Tage der offenen Tir fir Schiiler:innen sowie deren Begleitung, aber auch fir
Menschen der Region, die Interesse haben, den Betrieb von innen kennen zu lernen. Des Weiteren en-
gagieren sich Betriebe aktiv durch die Teilnahme an Berufsbildungsmessen, wo sich der Betrieb als
Ausbildungsbetrieb potentiellen Lehrlingsbewerbern prasentiert. An derartigen Veranstaltungen ach-
ten Betriebe darauf junge Mitarbeiter:innen, in manchen Fallen auch Lehrlinge, die Prasentation des
Berufsbildes oder des Betriebes ibernehmen zu lassen in Anerkennung der Tatsache, dass jlingere
Mitarbeiter:innen wahrscheinlich einen besseren Kommunikationszugang zu Schiilern und Schilerin-
nen haben oder auch als Rollenmodelle dienen kdnnen.

In Zusammenarbeit mit regionalen Schulen setzen Betriebe immer wieder auch Aktivitaten, wo sie
direkt an Schulen gehen. Bei derartigen Veranstaltungen, wie zum Beispiel im Rahmen der WKO-
Initiative ,,Schule trifft Wirtschaft”, wird von Seiten der Betriebe auch eine Vernetzung mit den Eltern
bzw. Erziehungsberechtigten hergestellt.

Sehr hilfreich beim Recruiting sind Schnuppertage und Praktika am Betrieb in Zusammenarbeit mit
den Schulen. Nicht zuletzt stellen derartige Angebote fir junge Menschen eine wichtige Moglichkeit
dar, ihre Berufswahl bestmdglich zu treffen bzw. eine bereits getroffene Entscheidung fiir einen Beruf
an der Realitat zu validieren. Die zeitlich begrenzte Integration von Schiiler:innen in den betrieblichen
Alltag bzw. die Durchfiihrung von extra fiir diese Schiler:innen konzipierten Programmen bedeuten fir
Unternehmen eine enorme Koordinations- und Organisationsleistung bis hin zum Einsatz von personel-
len Ressourcen fur die liickenlose Betreuung dieser Schnupperschiler:innen allein schon im Sinne des
Sicherheitsmanagements. Auch die aktive regionale Vernetzung mit Vereinen von Seiten der Betriebe
spielt bei der Lehrlingsakquise eine Rolle.

SchlieBlich investieren Betriebe auch in eine zielgruppenspezifische Kommunikation von Lehrstellen-
maglichkeiten via Unternehmenswebsite oder Social Media. So eignen sich Betriebe die Bedienung von
beispielsweise TikTok an, wo dann Veranstaltungen wie ,Tag der Offenen Tur", Berufsbilder inklusive
berufliche Perspektiven oder Betriebsprasentationen kommuniziert werden.

Auf der Lehrlingemegge haben wir immer auch einen Lehrling mit. Der redet ganz anders mit den Schlern. [n gowag igt
die heutige Generation viel besger, als wir es damalg waren, die konnen viel besser pragentieren alg wir dag konnten.
Daran wachet auch der Lehrling und dag freut ung auch zu sehen.

Bei den Schulpragentationen nehmen wir immer einen Lehrling mit. Den fragen sie dann auch Sachen, bei mir alg altem
Depp fragen sie gar nichte nach. Der Junge kann viel besger tberzeugen!

Auf der Mesge schauen wir auch, dase wir auch Aktivitaten zum Augprobieren anbieten.

Wir betreiben eine intengive Schulpragenz!
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Wir machen gogar schon Kindergarten-Aktionen, wo die Kinder Autog bemalen kannen. Dag geht natirlich wieder zum
Abwagchen. Und wir laden auch Schiler ein. Heuer gind 300 Schiler gekommen.

Am Tag der offenen Tiir machen wir immer Stationen, sodase gie alles kennenlernen kannen, die konnen sich dag ja
tberhaupt nicht voretellen, wie die Arbeit da ist. Da lernen sie auch die Vielfalt der Produkte kennen und konnen selbst
auch ein Werketiick machen zum Mitnehmen nach Hauge.

Die Schule macht ,,Schule trifft Wirtechaft und da gibt eg im Angchlugg einen Elternabend, da sind wir immer dort und
dort nehmen wir Lehrlinge oder Gegellen mit, die auch schon in dieser Schule waren.

Wir haben gchon eine jahrelange Vernetzung mit Schulen.

Die Schnupperlehre it zwar aufwandig, aber eg iet super, damit die den Beruf und den Betrieb kennenlernen und wir gie
nattrlich auch.

Manche Betriebe haben eine besondere Art die Vernetzung mit Schulen mit Freude, Leidenschaft und
Herzblut zu machen:

[mmer vor dem Muttertag bin ich im Doly, da nehme ich ein Blech mit und da machen wir mit den Schiilern Rogen, die
konnen gie dann der Mama mitbringen. Und dag Lugtige ist: der, der am wenigsten geschickt igt, der macht die besten
Rogen, weil ee muse da ja unregelmaig sein. Den Lehrern taugt dag auch, weil die haben nichte zu tun und da sag” ich
den Schulern auch am Anfang nicht, wag wir machen und dann kommen gie langsam drauf, wag eg wird. Dag igt immer
auch eine Gaudi!



6.DISKUSSION DER ERGEBNISSE

Die vorliegende qualitative Untersuchung macht sichtbar, dass sich die duale Berufsausbildung in der
Praxis weit Uber ihre gesetzlich definierten Rahmen hinaus entfaltet. Ausbildungsbetriebe leisten eine
Vielzahl informeller Lernprozesse und nichtmonetarer Beitrage, die zentral fir das Gelingen der Aus-
bildung sind, aber in offiziellen Curricula nicht abgebildet werden kdnnen und in bildungspolitischen
Debatten bislang nur unzureichend Beachtung finden.

Ein zentrales Problem bei der Betrachtung informeller Lernprozesse in der beruflichen Bildung ist die
Schwierigkeit, diese adaquat zu verbalisieren und zu konkretisieren. Informelle Leistungen gehen lber
das im Curriculum fixierte, primar auf fachliche Lernziele fokussierte Lernen hinaus und beinhalten
weit mehr als nur die Vermittlung von Fachkompetenz. In einschlagigen Studien wird unter informellem
Lernen haufig ein breites Spektrum an Lernprozessen verstanden, das sich situativ, kontextbezogen
und nicht-intentional vollzieht. Dazu gehdren beispielsweise das Erlernen sozialer Kompetenzen, der
Umgang mit Unsicherheit, betrieblicher Kultur oder implizitem Erfahrungswissen - alles Aspekte, die
sich nur schwer in standardisierte Curricula oder Qualifikationsrahmen Uberfiihren lassen.

Die Diskussion der Ergebnisse erfolgt entlang der fiinf zentralen Forschungsfragen dieser Studie.

6.1 WELCHE INFORMELLEN LEISTUNGEN ERBRINGEN UNTERNEHMEN, UM EINE
ERFOLGREICHE LEHRLINGSAUSBILDUNG ZU ERMOGLICHEN?

Die qualitative Erhebung zeigt, dass Ausbildungsbetriebe eine Vielzahl informeller und nichtmonetarer
Leistungen erbringen, die mafigeblich zum Ausbildungserfolg beitragen - jedoch in keiner Ausbildungs-
ordnung vorgeschrieben sind. Diese Unterstiitzungsleistungen reichen von personlicher Betreuung,
individueller Nachqualifizierung und psychosozialer Begleitung bis hin zur Ermdglichung freiwilliger
Zusatzqualifikationen oder der Organisation innerbetrieblicher Lernhilfen.

Diese Formen betrieblicher Bildungsarbeit vollziehen sich auf3erhalb formalisierter Curricula und Pru-
fungsstrukturen - sie sind Teil des Hidden Curriculum (vgl. Jackson, 1968; vgl. Azimpour et al., 2015;
vgl. Matorevhu et al., 2022; vgl. Schmidt, 2015) - jenes impliziten Lernens, das nicht in Lehrplénen steht,
aber durch Alltag, Beziehung und soziale Praktiken wirksam wird. Ausbilder:innen iibernehmen dabei
Rollen, die Gber fachliche Anleitung hinausgehen - sie wirken als Bezugspersonen, Vorbilder und Kul-
turvermittler.

In den Interviews wird deutlich, wie Verantwortungsbewusstsein durch gemeinsames Arbeiten, Or-
dentlichkeit durch betrieblich gelebte Standards und Zuverlassigkeit durch situatives Feedback ver-
mittelt wird. Lehrlinge lernen durch Beobachtung, durch Rickmeldung im Tun und durch das soziale
Miteinander - nicht durch explizite Instruktion. Ein Ausbilder schildert etwa, wie ein Lehrling durch das
.Schulter-an-Schulter-Arbeiten” mit einem erfahrenen Kollegen lernt, den Arbeitsplatz sorgfaltig zu
verlassen - ein Wert, der nicht erklart, sondern vorgelebt und iibernommen wird.
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Das Hidden Curriculum wird hier als zentrales Strukturmerkmal der Ausbildungswirklichkeit sichtbar:
Lehrlinge lernen ..nebenbei” - durch das Beobachten erfahrener Fachkrafte, durch Feedback, durch
geteilte Verantwortung. Die Betriebe leisten Bildungsarbeit — ohne sie explizit als solche zu benennen,
aber mit hohem padagogischem Effekt und Output.

In der folgenden Ubersicht werden zentrale informelle Leistungen der Betriebe systematisch darge-
stellt und mit konkreten Beispielen aus der Ausbildungspraxis unterlegt. Damit wird sichtbar, wie viel-
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schichtig und alltagsnah sich das Hidden Curriculum in der dualen Ausbildung realisiert.

INFORMELLE LEISTUNG

Personlichkeitsentwicklung als
integraler Bestandteil betrieblicher
Ausbildungsverantwortung

BEISPIELHAFTE UMSETZUNG AUS
DEN INTERVIEWDATEN

Alltagslernen zu Plnktlichkeit, Ordnung, Eigen-
verantwortung; Vermittlung durch Vorbilder,
Feedback und Beziehung;

Schulter-an-Schulter”-Arbeiten: regelmaBige
Reflexionsrunden zu Eigeninitiative und Selbst-
wirksamkeit.

Orientierung beim Ubergang in die Arbeitswelt

Begleitete Einfihrungsphasen, Erklarung von
Ablaufen, Rollenklarung, Einfihrung in betrieb-
liche Regeln und Selbstorganisation.

Forderung sozialer Kompetenzen und
Teamfahigkeit

Teambuilding-Events (Klettergarten, Paintball);
Konfliktbewaltigung durch gemeinsame Arbeit
und Freizeitaktivitaten.

Aufbau von freundschaftlichen bis hin
zu familienahnlichen Beziehungen

Lehrlingsbeauftragter als Vertrauensperson
(.wie ein groBer Bruder”) oder ,Vaterersatz";
Unterstlitzung bei Fiihrerscheinverlust,
Wohnungssuche oder Trauerfallen.

Forderung der Eigenverantwortung
und positive Feedbackkultur

Verantwortung tbergeben; Balance zwischen
Zutrauen und Kontrolle; am Erfolg teilhaben
lassen; Erfolge werden sichtbar gemacht und
aktiv riickgemeldet; gemeinsames Feiern von
Erfolgen als Motivationstreiber.

Vermittlung von Alltagskompetenzen
und Lebenspraxis

Hilfe bei Zeitmanagement, Mobilitat, mit dem
Umgang mit Geld, Social Media-Kompetenz;
Vermittlung durch Vorbilder, Feedback und
Beziehung.

Begleitung und Unterstiitzung bei
psychosozialen Problemlagen

Vertrauliche Gesprache bei Problemen bei z.B.
Liebeskummer, Essstorungen, Sucht; Unter-
stitzung bei psychischen Krisen, Vermittlung an
externe Fachstellen.




INFORMELLE LEISTUNG

Wertevermittlung durch betriebliche Vorbilder

BEISPIELHAFTE UMSETZUNG AUS
DEN INTERVIEWDATEN

Gelebte Standards wie Sorgfalt, Kollegialitat,
Arbeitsmoral, Nachhaltigkeit; Lernen durch
alltagliches Vorleben und zwischenmenschliche
Routinen.

Nachqualifizierung bei schulischen Defiziten

Interne Nachhilfe, Vorbereitung vor Berufs-
schule, Lernzeiten im Betrieb, Zusammenarbeit
mit Lerninstituten.

Strukturierte Lernortrotation

Abteilungswechsel abgestimmt auf Kompetenz-
stand, Einblicke in unterschiedliche Tatigkeits-
bereiche, Erlernen betriebsspezifischer
Spezialisierungen.

Unterstitzung fur Berufsschule
und Lehrabschlusspriifung

Lernhilfen, Prifungsvorbereitung durch Aus-
bilder:innen, Abstimmung mit Berufsschule,
gegenseitiges Lernen unter Lehrlingen.

Padagogische Rollen der Ausbilder:innen

Ausbilder:innen als Coaches, Bezugspersonen,
Vertrauenspersonen; Aufbau stabiler Beziehun-
gen und emotionale Ansprechbarkeit.

Freiwillige Weiterbildungen und
Zusatzqualifikationen

Teilnahme an Kursen wie CNC, Sicherheits-
kursen, Kongressen; Zusatzqualifikationen auf
Arbeitszeit mit Kostenlibernahme.

Bildungspolitisches Engagement
und Lehrlingsakquise

Schulkooperationen, Social Media, Prasenz auf
Messen, Tage der offenen Tir, Elternarbeit,
direkte Ansprache Jugendlicher.

Inklusive Ausbildung (§8b BAG])

Teilqualifikationen, verlangerte Lehrzeiten,
intensive Zusammenarbeit mit Berufsaus-
bildungsassistenz und Berufsschulen.

Integrationsarbeit fir Lehrlinge
mit Migrationshintergrund

Sprachférderung, Buddy-Systeme, interkultu-
relle Teams, gezielte Nachhilfe, Werteklarung,
kulturelle Vermittlung im Alltag.

Tabelle 2: Informelle Leistungen von Ausbildungsbetrieben
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Diese umfassenden Ergebnisse aus der empirischen Erhebung finden breite Unterstiitzung in der
Fachliteratur, weniger abgebildet in ihrer konkreten Auspragungstiefe, wohl aber auf der theoretisch-
analytischen Ebene.

Der ibw-Forschungsbericht 2024 unterstreicht, dass Ausbildungsbetriebe Ulber ihre konomische
Funktion hinaus zentrale nichtmonetare Leistungen erbringen - insbesondere im Bereich der Per-
sonlichkeitsbildung, der sozialen Integration sowie der Forderung benachteiligter Jugendlicher. Diese
Leistungen gelten als bildungspolitisch bedeutsam, auch wenn sie haufig nicht quantifizierbar oder
systematisch dokumentiert sind (vgl. Dornmayr, in .Lehrlingsausbildung im Uberblick 2024°).

Dieser Befund basiert unter anderem auf den Ergebnissen einer Ausbilder:innenbefragung, die zeigt,
dass sich Betriebe stark in personlichkeitsbildenden MaBnahmen, Mentoring, Schnupperlehren, inner-
betrieblicher Weiterbildung sowie der Wertevermittlung engagieren. Besonders hervorzuheben ist, dass
viele Ausbildungsverantwortliche ihre Rolle nicht nur als fachliche Anleitende, sondern explizit auch als
Coach, Vertrauensperson und Vorbild verstehen - eine Haltung, die deutlich iiber den gesetzlichen Aus-
bildungsauftrag hinausgeht und das padagogische Selbstverstandnis vieler Betriebe sichtbar macht.

In seiner Studie ,Wege in eine dualisierte Berufshildung” analysiert Dieter Euler (2023) die zentralen
Komponenten einer qualitativ hochwertigen dualen Ausbildung. Ein besonderer Fokus liegt dabei auf
den informellen, nicht-monetaren Leistungen, die Ausbildungsbetriebe im Rahmen der Lernortgestal-
tung erbringen.

Euler hebt hervor, dass berufliche Werte wie Verlasslichkeit, Sorgfalt oder Teamfahigkeit nicht im schu-
lischen Unterricht, sondern im betrieblichen Alltag durch Routinen, Vorbilder und implizite Normen
vermittelt werden. Diese stille Weitergabe ist ein wesentlicher Bestandteil beruflicher Sozialisation und
tragt mafgeblich zur Personlichkeitsentwicklung der Auszubildenden bei

Die betriebliche Ausbildung umfasst damit Lernprozesse, die tGber das formale Fachlernen hinausge-
hen. Besonders im Kontext informeller Lernarrangements - etwa in traditionellen oder informellen
Ausbildungsformen - betont Euler die Bedeutung mundlicher Absprachen, impliziten Erfahrungswis-
sens und situativen Lernens. Diese Prozesse sind kontextgebunden, schwer standardisierbar und ent-
ziehen sich formaler Bewertung (vgl. Euler, 2023)

Dariiber hinaus bestatigen Gossling und Ostendorf (2021), dass betriebliche Bildungsarbeit nicht auf rei-
ne Qualifikation reduziert werden kann. Vielmehr wirke der Betrieb — im Sinne einer erweiterten beruf-
lichen Bildung - als Ort von Qualifizierung, Sozialisation und Subjektivierung, wobei mit Subjektivierung
der Prozess gemeint ist, in dem Auszubildende ihre berufliche Identitat sowie Selbstverantwortung und
Handlungsfahigkeit im Arbeitskontext bewusst (weiter-Jentwickeln. Gerade in digital transformierten
Arbeitskontexten ist der Betrieb gefordert, diese Bildungsfunktionen aktiv zu gestalten - eine Aufgabe,
die Uber betriebswirtschaftliche Logiken hinausgeht und tief in padagogisches Handeln hineinreicht
(vgl. Gossling et al., 2021).



Die Auswertung der empirischen Erhebung als auch die Darlegung aus der Fachliteratur machen deut-
lich, dass informelle Leistungen nicht nur als erganzende Unterstiitzung, sondern als zentraler Be-
standteil betrieblicher Ausbildungswirklichkeit zu verstehen ist und sich auf vielfaltigen Ebenen mani-
festieren. Besonders sichtbar werden sie dort, wo soziale, emotionale und alltagsbezogene Bediirfnisse
junger Menschen aufgefangen und nahtlos in den betrieblichen Bildungsprozess integriert werden -
ganz ohne formelle Curricula oder rechtliche Verpflichtungen.

6.2 WELCHE SOZIALEN, EMOTIONALEN UND ORGANISATORISCHEN FAKTOREN
SIND AUS SICHT DER BETRIEBE FUR DEN AUSBILDUNGSERFOLG ENTSCHEIDEND?

6.2.1 Soziale und emotionale Faktoren

Soziale Faktoren betreffen Strukturen und Interaktionen zwischen Personen - also die Beziehungsdi-
mension der Ausbildung. Sie sind beobachtbar im Miteinander, in Rollenzuweisungen und Gruppenzuge-
horigkeit. Dazu zahlen insbesondere die Qualitat der Beziehung zwischen Ausbilder:innen und Lehrlin-
gen, das soziale Klima im Betrieb, Peer-Strukturen sowie Formen der Anerkennung durch Kolleg:innen
und Vorgesetzte. Diese sozialen Konstellationen beeinflussen maf3igeblich das Zugehdrigkeitsgefiihl,
die Motivation sowie die soziale Integration der Auszubildenden in das betriebliche Lernumfeld.

Eng damit verknipft sind emotionale Faktoren, die das individuelle Erleben der sozialen und organisa-
torischen Ausbildungsumgebung betreffen. Sie zielen auf das Gefilihlserleben und die affektive Stabilitat
der Auszubildenden ab. Dazu gehoren insbesondere das Vertrauen in Ausbilder:innen, die erlebte Si-
cherheit im Betrieb, das Gefiihl der Zugehorigkeit sowie die Wertschatzung als emotional verinnerlichte
Form sozialer Anerkennung.

Die Unterscheidung zwischen emotionalen und sozialen Faktoren ist analytisch sinnvoll, in der Ausbil-
dungspraxis jedoch Uberlappend und dynamisch verwoben. Soziale Anerkennung entfaltet nur dann ihre
Wirkung, wenn sie auch emotional, als Wertschatzung erlebt wird. Ebenso entsteht Zugehorigkeit nicht
allein durch formale Integration in ein Team, sondern durch das Gefiihl, angenommen und getragen
zu sein. Ein unterstitzendes Teamklima fordert emotionale Sicherheit, und umgekehrt kann eine ge-
starkte emotionale Bindung das soziale Miteinander stabilisieren. Diese Wechselwirkung unterstreicht,
dass Ausbildung nicht nur funktionale Qualifikation, sondern immer auch ein sozialer und emotionaler
Entwicklungsraum ist.

Vor dem Hintergrund der zentralen Bedeutung sozialer Einbindung und emotionaler Sicherheit stellt
sich fur Ausbildungsbetriebe die Aufgabe, strukturelle und sozialer Rahmenbedingungen so zu gestal-
ten, dass sie forderliche Beziehungen ermaglichen und das individuelle Erleben von Zugehorigkeit, Ver-
trauen und Stabilitat starken.

Dies setzt eine bewusste Haltung sowie gezielte Mainahmen in mehreren Handlungsfeldern voraus, die
weit Uber den formalen Bildungsauftrag hinausgehen, aber von gro3er Bedeutung fiir den Ausbildungs-
erfolg sind.
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Ergebnisse aus der empirischen Erhebung zur Forderung sozialer und emotionaler Faktoren:
6.2.1.1 Vertrauensvolle Beziehungen und emotionale Nahe

Die Beziehung zwischen Ausbilder:innen und Lehrlingen wird in zahlreichen Interviews als tragender
Pfeiler der Ausbildung beschrieben. Die Rollen der Ausbilder:innen reichen dabei von fachlicher Be-
zugsperson bis hin zu ,Vaterfigur” oder ,.groBem Bruder”, was eine tiefe personliche Bindung und emo-
tionale Nahe signalisiert. Diese Beziehungserfahrung schafft einen Raum, in dem Vertrauen, Firsorge
und personliche Entwicklung moglich werden.

Burachen suchen dann manchmal auch schon einen Vaterergatz.

6.2.1.2 Der Betrieb als sicherer Ort

Ausbilder:innen beobachten, dass viele Lehrlinge den Betrieb als ,sichere Welt” oder ..emotionalen
Anker” in einer Lebensphase voller Herausforderungen und Ubergédnge erleben. Diese Stabilitat geht
weit Uber formale Ausbildungsziele hinaus: Sie umfasst emotionale Konstanz, soziale Verlasslichkeit
und das Gefihl, im Betrieb auch in schwierigen Situationen aufgefangen zu werden. Die emotionale
Funktion des Betriebs wird von Interviewpartner:innen explizit benannt - er wird als Riickzugs- und
haltgebender Ort erlebt.

Bei echlechten Familienverhaltniegen, da merkt man, dagg gie gich im Betrieb wohl fihlen, dage dag firr gie ein gicherer
Raum igt, eine eigene Welt, wo gie gich wohl fuhlen; da merket Du, dasg gie durch die Arbeit auch abschalten konnen.

6.2.1.3 Verlassliche emotionale Ansprechbarkeit im Alltag

Durch die hohe zeitliche Prasenz der Ausbilder:innen - insbesondere in der Grundausbildung - ent-
stehen Raume fur informelle Gesprache uber personliche oder psychisch belastende Themen wie Lie-
beskummer, Essstorungen, ldentitatsfragen oder ADHS. Diese kontinuierliche Ansprechbarkeit wirkt
emotional stabilisierend und fordert eine vertrauensvolle Gesprachskultur im Ausbildungsalltag.

Teilweige bin ich auch wie ein Vaterergatz. Der Ergatzuater. Von mir horen sie auch Lob, dag braucht man, damit man sich
entwickeln kann. Mit 15 Jahren, die cind ja noch Kinder, bei den Burechen noch mehr.

6.2.1.4 Emotionale Begleitung in Krisen

Viele Betriebe iibernehmen verantwortungsvoll die Begleitung von Lehrlingen in Krisensituationen,
etwa bei Depressionen, familiaren Konflikten oder Suchtproblemen. Sie stellen emotionale Entlas-
tungsgesprache bereit, vermitteln an psychologische Fachstellen und Uibernehmen teils sogar deren
Finanzierung.



Die ergten zwei Stunden beim Pgychologen zahlen wir, danach schauen wir, ob wir dag weiterfihren.

Wir haben einen eigenen Paychologen ~ der ist der Feuerloscher, angongten verlieren wir die.

6.2.1.5 Wertschatzung, Riickmeldung und emotionale Bindung

Durch regelmaBige Rickmeldungen, offene Fehlerkultur und aufrichtige personliche Zuwendung for-
dern Betriebe nicht nur Motivation, sondern auch die emotionale Verankerung der Auszubildenden. Das
Gefiihl, gesehen und ernst genommen zu werden, starkt Selbstwert und Zugehdrigkeit. Diese emotional
wirksame Alltagskommunikation bildet den Nahrboden fiir langfristige Bindung und Engagement.

[mmer auf dag echauen, wag gie echon konnen, dag lagse ich gie dann auch machen, wag ihnen mehr liegt, dag baut sie
auf; ein Chef oder auch ein Lehrer, der immer nur davon redet, wag gie alleg nicht kénnen, geht gar nicht; dag Pogitive
gehen und hervorkehren!

6.2.1.6 Starkung emotionaler Selbstregulation und Stabilitat

Einige Betriebe nutzen strukturierte Gesprachsformate, Reflexionsrunden und thematische Settings
(z. B. zu Angst, Aggression, Drogen), um jungen Menschen Maglichkeiten zur Selbstreflexion und affek-
tiven Stabilisierung zu geben. Diese Mafinahmen wirken praventiv und begleiten insbesondere vulnera-
ble Jugendliche durch herausfordernde Entwicklungsphasen.

Wir hatten einen Kickboxtrainer fiir Aggresgiongbewaltiqung. Da kommen Themen auf den Tigch, die sonst nie
ausgesprochen wiirden.

6.2.1.7 Soziale Aktivitaten als emotionale Integrationsraume

Gemeinsame Aktivitaten - etwa Paintball-Ausfliige, Klettergartenbesuche oder gemeinsame soziale
Projekte - fordern nicht nur Teamgeist, sondern schaffen emotionale Verbundenheit, Zugehorigkeit und
Vertrauen. Sie bilden einen wichtigen Ausgleich zum Ausbildungsalltag und starken das Erleben kolle-
gialer Unterstiitzung - haufig mit langfristiger Wirkung auf das Betriebsklima.

Tearbuilding beim Klettergarten, da helfen’e zam, wenn sich einer nicht traut.

Wir etellen Raumlichkeiten im Betrieb zur Verfiigung, Geburtetage werden gefeiert, der, der Geburtetag hat zahlt eine
Runde Bier.

Unger Augbilder geht mit den Lehrlingen ing Kino ale Teambuilding, vorher gehen gie eegen, dann ist eg ganz anders, auch
dag Reden nach der Arbeitezeit.
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Gokart fahren, Paintball-gpielen - da gehen sie dann auch aug sich heraug, dag ist gut zum Aufbauen, besonders die
frischen kommen dann qut ing Team, dag zieht sich ja dann in die Arbeit hinein; die gehen dann auch am Wochenende
miteinander fort, Motorradfahren; Kollegen werden Freunde; eg braucht dag gesamte Paket.

6.2.2 Bestatigungen aus der Fachliteratur

Die in der empirischen Erhebung aufgezeigte Bedeutung sozialer und emotionaler Faktoren fir den
Ausbildungserfolg wird durch die einschlagige Fachliteratur eindeutig gestiitzt. Die Forschung betont
Ubereinstimmend, dass gelingende betriebliche Ausbildung weit Uber die Vermittlung fachlicher Kom-
petenzen hinausgeht. Vielmehr wird sie als Beziehungs- und Entwicklungsprozess verstanden, in dem
emotionale Sicherheit, Zugehorigkeit und soziale Integration zentrale Rollen spielen.

Euler (2023) verweist ausdricklich darauf, dass Ausbildungsbetriebe nicht nur durch fachliche Anlei-
tung, sondern insbesondere durch Vertrauen, Anerkennung und emotionale Stabilitat zum Ausbildungs-
erfolg beitragen. Die Qualitat der Ausbilder-Auszubildenden-Beziehung wird als ein entscheidender
Wirkfaktor fur die Entwicklung beruflicher Identitat beschrieben. Besonders relevant ist laut Euler die
Fahigkeit des Betriebs, padagogisch wirksame Beziehungskulturen zu gestalten, in denen junge Men-
schen sich nicht nur angeleitet, sondern auch getragen fihlen. Emotionale Bindung und persadnliche
Zuwendung sind dabei kein ,Nebenprodukt”, sondern fundamentale Elemente erfolgreicher Ausbildung
(vgl. Euler, 2023).

Auch Dehnbostel (2019) hebt hervor, dass der Betrieb als Lernort nicht nur funktional-organisatorisch
gedacht werden darf, sondern als padagogisch aufgeladener Raum, in dem Selbstwirksamkeit, Refle-
xion und persdnliche Stabilitat gefordert werden. Der Betrieb wird so zum sozialen Erfahrungsraum, in
dem emotionale und soziale Lernprozesse gleichermafen bedeutsam sind wie fachliche Inhalte (vgl.
Dehnbostel, 2019).

Die Ergebnisse des 5. Osterreichischen Lehrlingsmonitors zeigen deutlich, dass soziale und emotionale
Faktoren zentrale EinflussgroBen auf das Ausbildungserleben darstellen. Mehr als die Halfte der Lehr-
linge berichtet, im Verlauf der Ausbildung mit Problemen konfrontiert gewesen zu sein, rund ein Finftel
sogar mit gro3en Problemen.

Die Ursachen dieser Problemlagen betreffen neben betrieblichem Klima (45 % Konflikte mit Mitarbei-
ter:innen, 43 % mit Ausbilder:innen) auch private, familidre und gesundheitliche Belastungen, was den
hohen Stellenwert emotionaler Stabilitat im Ausbildungsprozess unterstreicht. Auch die soziale Einge-
bundenheit wird im Monitor als wesentlich hervorgehoben. So fiihlen sich 73 % der Lehrlinge im Betrieb
als Kolleg:in voll akzeptiert, was eine zentrale Voraussetzung fiir Zugehorigkeit und Bindung darstellt.

Zusatzlich belegen die Studienergebnisse, dass sich diese Faktoren auch auf die Verbleibswahrschein-
lichkeit im Lehrbetrieb auswirken. Lehrlinge, die Uber gute soziale Beziehungen und Unterstitzung
verfugen, sind deutlich eher bereit, ein Ubernahmeangebot anzunehmen. Dies ist ein klarer Indikator
fir die emotionale und soziale Wirksamkeit der Ausbildungsbeziehung (vgl. Lachmayr et al, 2024).



Diese Beispiele machen deutlich, dass erfolgreiche Ausbildungsbetriebe soziale und emotionale Fakto-
ren nicht dem Zufall Uberlassen, sondern bewusst gestalten und viel Zeit und Ressourcen investieren.
Beziehungspflege, personliche Ansprechbarkeit, Stabilisierung in Krisen und emotionale Integrations-
raume sind keine Randaspekte, sondern bilden den emotional-sozialen Kern gelingender Ausbildungs-
praxis.

6.2.3 Organisatorische Faktoren

Organisatorische Faktoren bezeichnen die betrieblich-strukturellen Voraussetzungen, die fir eine
qualitativ hochwertige Ausbildung notwendig sind. Dazu zahlen insbesondere:

> Klare Zusténdigkeiten im Ausbildungsprozess (z. B. durch Lehrlingsbeauftragte),
> strukturierte Ausbildungsabléufe (z. B. Rotationsmodelle, Lernzeiten),

> institutionalisierte Ansprechpersonen,

> Ausbildungsinfrastruktur (z. B. Lehrwerkstatten, Riickzugsorte fiir Lehrlinge),

> individuelle LernfordermaBnahmen und

> Angebote zur Weiterbildung oder Zusatzqualifikation.

Diese Elemente sorgen fir Orientierung, Kontinuitat und Qualitatssicherung und sind damit zentrale
Erfolgsfaktoren einer gelingenden Ausbildung.

Die qualitativen Interviews belegen, dass Ausbildungsbetriebe vielfaltige organisatorische Ma3nahmen
setzen, die den Ausbildungserfolg wesentlich stitzen.

6.2.3.1 Klare Zustandigkeiten durch Lehrlingsbeauftragte

Viele Betriebe setzen zentrale Ansprechpersonen ein, die als konstante Begleiter:innen durch die ge-
samte Ausbildungszeit fungieren. Diese Personen dokumentieren Fortschritte, koordinieren die Einsat-
ze in verschiedenen Abteilungen und gelten oft als .,Coach” oder ,.groBer Bruder”.

Unger Hauptausbilder ict wie ein grof3er Bruder und er koordiniert alle Lehrlinge, die immer wieder andere Gegellen je
nach Stationen haben. Er behalt den Uberblick.
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6.2.3.2 Strukturierte Lernortrotation

In zahlreichen Betrieben wechseln Lehrlinge systematisch zwischen verschiedenen Abteilungen. Dies
ermaglicht einen ganzheitlichen Einblick in das Berufsfeld, fordert Selbststandigkeit und bereitet auf
betriebliche Komplexitat vor.

Die gezielte Rotation durch verschiedene Abteilungen [..] fordert Selbetetandigkeit, Adaptionefahigkeit und vernetztes
Denken.

... ich lerne nattrrlich auch dazu, wenn der erzzhlt, ein jeder macht eg ja in der Praxie anders, jeder ist mindestens in zwei,
drei Betrieben mindegteng.

6.2.3.3 Betriebsinterne Lehrwerkstatten und Riickzugsraume

Um das Lernen abseits des Tagesgeschafts zu ermoglichen, stellen manche Betriebe eigene Werkstat-
ten und Lernraume bereit. Diese konnen frei oder unter Anleitung genutzt werden, auch auf3erhalb der
Betriebszeiten.

Wir haben eine eigene Lehrwerkstatt, wo sie quagi frei alleg probieren konnen.

Wir haben einen eigenen Aufenthaltsbereich, der nur fiir die Lehrlinge gt [..] Da haben gie einen Ruckzugsort.

6.2.3.4 Individuelle Lernforderung und Priifungsvorbereitung

Lehrlinge erhalten gezielte Unterstiitzung - bereits vor der Berufsschule, dann in der Berufsschul-
phase als auch vor der Lehrabschlusspriifung. Die Mafinahmen reichen von Nachhilfe iiber individuelle
Lernzeiten bis hin zu Abstimmungen mit Lehrkraften.

Fir die Lehrabgchlugsprifung lernt unger HauptAugbilder mit ihnen, auch Handwerkliches. Handgriffe, die man bei ung im
Betrieb eventuell seftener macht.

Wir echauen kongequent auf Nachhilfe und Forderunterricht, damit cie auf dag Sprachniveau kommen.

Jetzt zum Beigpiel hatte ich wieder einen Lehrling, der sehr viel Anget vor der Berufeschule hatte. Da getze ich mich dann
mit ihnen zugammen und erklare ihnen dag. Und ich eage, dasg gie gich auch untereinander zugammengetzen gollen und
dartber reden gollen.

Zur Berufeachule habe ich einen ganz engen Bezug, ich bin mit dem Lehrer celbet gemeingam in die Schule gegangen.
Beim Lernen helfen wir, ich oder ein Gegelle, dag igt ganz normal, ganz automatiech, manchmal einmal pro Woche.



6.2.3.5 Zusatzqualifikationen und Weiterbildung

Viele Betriebe ermdoglichen den Besuch externer Seminare oder technischer Schulungen, um Gber
das Berufsbild hinausgehende Kompetenzen zu entwickeln. Damit fordern sie nicht nur Fachwissen,
sondern auch Motivation und berufliche Perspektive.

Wenn eg Schulungen oder irgendeinen Kongress irgendwo gibt, da nehmen wir die Mitarbeiter und die Lehrlinge immer mit,
der Lehrling gehort genaugo dazu zur Firma wie der Gegelle, und dag ist bei ung Arbeitezeit, da darf man nicht immer o
kleinlich gein.

Wir untergtiitzen immer die Mitarbeiter, auch die Fachkrafte, wenn gie mit einem Vorachlag an Zugatzaughildung kommen,
gofern eg ung alg Betrieb wag bringt. Dann kriegt er zum Beigpiel. die Moglichkeit die CNC-Technologie am WIF( zu
vertiefen. Wag ist der neueste Stand ete. Viel paggiert tber den Produktiongleiter, der teilt die Aufgaben zu und sieht, wo
noch Schwachgtellen gind.

Bei den Zimmerern fahren die Lehrlinge vier Wochen auf eine Alpe und lernen dag alte Handwerk. Da gehen gie mal wag
andereg, ich lerne natiirlich auch dazu, wenn gie dann erzahlen.

6.2.4 Bestatigungen aus der Fachliteratur

So zeigt der ibw-Forschungsbericht 2024, dass klare Zustandigkeiten durch betriebliche Ausbilder:in-
nen, die rund 80 % der Ausbildungszeit den Lehrling begleiten, eine wesentliche Rolle fir die Qualitat
und Kontinuitat des Ausbildungsprozesses spielen. Dariiber hinaus tragen eigene Lehrwerkstatten und
Ubungsraume zur praxisnahen und ungestorten Wissensvermittlung bei. Auch individuell abgestimmte
Lern- und Unterstitzungsmafinahmen - insbesondere vor der Lehrabschlussprifung - sind laut ibw
fest etablierter Bestandteil erfolgreicher Ausbildungsbetriebe (vgl. Dornmayr, in ..Lehrlingsausbildung
im Uberblick 2024").

Organisatorische Faktoren sind aus Sicht der Betriebe keine bloflen Rahmenbedingungen, sondern in-
tegrale Bestandteile einer erfolgreichen Ausbildung. Sie schaffen Stabilitat, Struktur und Lernraume
- sowohl fir die fachliche als auch die persdnliche Entwicklung der Lehrlinge. Die gezielte Gestaltung
dieser Faktoren ist Ausdruck einer verantwortungsvollen Ausbildungskultur, die Gber gesetzliche Min-
destanforderungen hinausgeht und den Lernort Betrieb als zentralen Bildungsraum ernst nimmt.
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6.3 WIE UNTERSTUTZEN AUSBILDUNGSBETRIEBE DIE PERSONLICHE
ENTWICKLUNG UND DAS PSYCHOSOZIALE WOHLBEFINDEN IHRER LEHRLINGE?

Der Begriff .,Personliche Entwicklung” in der Jugend beschreibt jenen komplexen Prozess, in dem sich
junge Menschen vom Kind zu einem selbstbestimmten, handlungsfahigen und gesellschaftlich integ-
rierten Erwachsenen entwickeln. Dieser Ubergang ist gepragt durch die Aneignung zentraler Entwick-
lungsaufgaben: die Ausbildung eines stabilen Selbstkonzepts, die Ubernahme von Verantwortung, die
Entwicklung von Werthaltungen, die Fahigkeit zur Selbstreflexion und die Einbindung in soziale Rollen.
Aus sozialisationstheoretischer Perspektive entsteht dieser Reifeprozess im Zusammenspiel innerer
Voraussetzungen - etwa kérperlicher und psychischer Reifung - mit dufleren Anforderungen durch
Familie, Schule, Beruf und gesellschaftliche Normen. In der aktiven Auseinandersetzung mit diesen
Bedingungen formen Jugendliche ihr Selbstverstandnis und lernen, individuelle Identitat mit sozialer
Eingebundenheit in Einklang zu bringen (vgl. Quenzel et al., 2022).

Psychosoziales Wohlbefinden beschreibt im betrieblichen Kontext das subjektive Erleben von emotio-
naler Sicherheit, sozialer Eingebundenheit und personlicher Wertschatzung. Es manifestiert sich dort,
wo Lehrlinge die Erfahrung machen, dass sie nicht nur als Arbeitskraft wahrgenommen, sondern als
ganze Person gesehen, ernst genommen und in ihren individuellen Lebenslagen unterstiitzt werden.
Dieses Erleben griindet auf drei psychologischen Grundbeddrfnissen, die laut der Selbstbestimmungs-
theorie fir psychisches Wohlbefinden essenziell sind: Autonomie, soziale Eingebundenheit und Kom-
petenzerleben (vgl. Deci et al., 2000). Werden diese Bedirfnisse erfiillt, kénnen Jugendliche ihre Poten-
ziale entfalten, sich selbstwirksam erleben und sozial verankern - was zentrale Voraussetzungen fir
Identitatsbildung und Resilienz darstellt.

Die psychologische Forschung zeigt dabei eindeutig: Arbeitskontexte, die diese Grundbedurfnisse un-
terstitzen, fordern nicht nur Motivation und Lernbereitschaft, sondern auch mentale Gesundheit und
affektive Stabilitat (Deci et al., 2000; Guidelines on Mental Health at Work, 2022). Laut den WHO-Richtli-
nien zum mentalen Wohlbefinden am Arbeitsplatz tragen unterstiitzende Rahmenbedingungen wesent-
lich zur Reduktion psychischer Belastungen, zur Forderung positiver Emotionen und zur langfristigen
Bindung an den Arbeitsplatz bei. Besonders betont wird die Rolle von sicheren, partizipativen und an-
erkennenden Arbeitsverhaltnissen - Faktoren, die gerade in der sensiblen Phase der beruflichen Erst-
ausbildung von hoher Relevanz sind (vgl. Guidelines on Mental Health at Work, 2022).

Im Kontext der dualen Lehrausbildung wirkt psychosoziales Wohlbefinden als bedeutsamer Schutz-
faktor: Es vermindert das Risiko von Ausbildungsabbriichen und starkt die Fahigkeit, auch herausfor-
dernde Lebenslagen zu bewiéltigen (vgl. Euler, 2023; Lachmayr et al., 2024). Die empirische Evidenz
aus dem Osterreichischen Lehrlingsmonitor belegt, dass Lehrlinge mit guter sozialer Integration und
emotionaler Unterstiitzung signifikant haufiger ihre Ausbildung erfolgreich abschlieen und eine hohe-
re Bereitschaft zur Weiterbeschéftigung im Lehrbetrieb zeigen (vgl. Lachmayr et al., 2024).



Dementsprechend sind Ausbildungsbetriebe in ihrer psychosozialen Unterstiitzungsfunktion weit mehr
als Arbeitgeber- sie fungieren als emotionale Resonanzraume, in denen junge Menschen Halt, Orien-
tierung und Anerkennung erfahren. Diese psychosoziale Qualitat der Ausbildung ist nicht nur fir den
Ausbildungserfolg zentral, sondern bildet auch die Grundlage fir eine stabile berufliche und person-
liche Entwicklung beim Ubergang ins Erwachsenenleben.

6.3.1 Herausforderungen

Ausbildungsbetriebe sehen sich zunehmend mit der Realitat konfrontiert, dass viele Lehrlinge ihre Aus-
bildung unter schwierigen psychosozialen Voraussetzungen beginnen. Emotionale Instabilitat, familiare
und schulische Belastungen, psychische Beschwerden wie Niedergeschlagenheit, Zukunftsangste oder
Schlafprobleme sind laut aktuellen Erhebungen keine Einzelfalle, sondern betreffen einen relevanten
Teil der jungen Auszubildenden (siehe hierzu Kapitel 1.2.6 - Psychosoziale Belastungen von Lehrlin-
gen). Diese Herausforderungen verlangen von Betrieben nicht nur Geduld und soziale Kompetenz,
sondern auch ein padagogisches Selbstverstandnis, das weit iber die reine Fachanleitung hinausgeht.
Zentrale Strategien, die in der qualitativen Erhebung sichtbar wurden, umfassen die Schaffung vertrau-
ensvoller Beziehungskulturen, kontinuierliche personliche Ansprechbarkeit durch Ausbilder:innen, die
Kooperation mit externen Beratungs- und Therapieangeboten sowie praventive Formate wie Teamtage,
Reflexionsgesprache oder Lebenskompetenz-Workshops. Diese MalBnahmen sind zeit- und ressour-
cenintensiv - und sie werden oftmals ohne rechtlichen Auftrag oder finanzielle Abgeltung umgesetzt.

Die emotionale Begleitung in Krisensituationen, die Koordination mit externen Beratungsstellen oder
das kontinuierliche ..Dranbleiben” bei gefahrdeter Motivation erfordert Ressourcen, die im betrieblichen
Alltag oft nicht vorgesehen oder dauerhaft finanzierbar sind.

Auf Basis der qualitativen Erhebung (Kapitel 5 der Studie) wird deutlich, wie vielschichtig Ausbildungs-
betriebe zur personlichen Entwicklung und zum psychosozialen Wohlbefinden ihrer Lehrlinge beitra-
gen. Diese Unterstitzung zeigt sich in verschiedenen Handlungsfeldern und wird durch die Aussagen
der Interviewpartner:innen eindrucksvoll belegt.

6.3.2 Unterstiitzung beim Ubergang in die Arbeitswelt

Die Einstiegsphase vom schulischen in das berufliche Umfeld stellt eine besonders sensible Uber-
gangszeit dar, die intensive Begleitung erfordert. Ausbildungsbetriebe helfen nicht nur bei der Orientie-
rung im betrieblichen Alltag, sondern vermitteln grundlegende berufliche Haltungen wie Pinktlichkeit,
Verlasslichkeit oder respektvollen Umgang.

Die echwierigste Phage igt die Startphage, weil sich die Lebencumstande einfach dragtiech andern [...] Dag igt sicher eine
der Hauptphagen, die geht ungefahr <o ein halbes Jahr, manchmal auch ein dreiviertel Jahr.
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6.3.3 Personlichkeitsentwicklung als betriebliche Aufgabe

Viele Betriebe verstehen ihre Verantwortung darin, junge Menschen ganzheitlich zu begleiten - nicht
nur fachlich, sondern auch in ihrer personlichen Reifung. Dazu gehort insbesondere die Forderung von
Eigenverantwortung, Selbstbewusstsein und reflektierter Entscheidungsfahigkeit.

Wir arbeiten Schulter an Schulter. So lernt der Lehrling, wag eg heil3t, eauber und ordentlich zu arbeiten, Verantwortung
zu tbernehmen. Dag gagt man nicht — dag sieht und gpiirt man.

Wir tibernehmen Kinder, und nach der Ausbildung sind sie Erwachgene.

Man muge den Jungen wag zutrauen. Dann konnen gie sich viel begger entwickeln. Da wachgen gie. Wenn einer
Verantwortung bekommt, dann will er eg beweigen, dann denkt er mit und will es o gut wie moglich machen. Natirlich ist
auch manchmal ein Mehraufwand, weil man mehr Kontrolle walten lagsen muse, damit nichte passiert. Aber dag ist einer
der wichtigeten Punkte, dase ich ihm zutraue, dase er wag zusammenbringt. Damit erreiche ich sehr viel

6.3.4 Forderung sozialer Kompetenzen und Teamfahigkeit

Ein zentrales Feld ist die Entwicklung sozialer Fahigkeiten durch gemeinsame Arbeit, interpersonale
Riickmeldeschleifen und Teamprozesse. Hier lernen Lehrlinge durch praktische Erfahrung, was Ko-
operation, Hilfsbereitschaft und Konfliktbewaltigung bedeuten.

Einmal in der Woche sitzen wir zugammen, da hat jeder seine Jauge, da lagsen wir die Woche Revue passieren. Dag
machen die Facharbeiter und die Lehrlinge gemeingam. Da machen wir keinen Untergchied. Man darf ihnen nicht dag
Gefihl geben, dage nur, weil gie Lehrling gind, gie minderwertig gind. Man darf ihn nicht runterdegradieren, nur weil er
noch nicht g0 viel kann.

Da gibt eg die, die g0 richtig regolut hineingpringen, und dann gibt eg aber auch die, die zwar fachlich gut sind, aber <o
verachloggen. Und, dage man denen ein bisel auf die Spriinge hilft. Aleo da geht eg gar nicht um dag Fachliche, sondern um
dag Pergonlichkeitebildende.



6.3.5 Vermittlung von Alltagskompetenzen

Die Unterstiitzung durch Ausbildungsbetriebe reicht oft iber den rein beruflichen Rahmen hinaus. Viele
Betriebe helfen bei praktischen Fragen des Alltags wie Wohnraumsuche, Umgang mit Geld oder Zeit-
management.

..Hilfe bei Antragen, Vorbereitung Berufeechule, wo fahrt der richtige Zug, Stromuertrage, Handyvertrag, Fihrerachein -
mit allem konnen gie kommen.

6.3.6 Psychosoziale Begleitung in Krisen

Ein zentrales Ergebnis ist die Bereitschaft vieler Betriebe, Lehrlinge auch in emotional schwierigen
Lebenslagen zu begleiten - etwa bei Depressionen, familiaren Problemen oder Sucht.

Wir haben einen eigenen Paychologen — der ist der Feuerloscher, angongten verlieren wir die.
Die ergten zwei Stunden beim Paychologen zahlen wir, danach echauen wir, ob wir dag weiterfihren.

Manchmal muge man gich begondere kimmern. Der Vater eineg Lehrlingg iet gegtorben und wir haben bemerkt, dagg der
Lehrling abgleitet. Am Montag war er auf einmal meisteng krank, dann hat er eine Ofandung wegen Spieleucht bekommen.
Der Bua ist einfach in ein Loch gefallen. Wir haben dann mit den Schulden geholfen und im Winter habe ich ihn drei
Monate daheim gelaggen. Nach zwei Monaten hat er alle Ferngehgendungen gesehen und wollte unbedingt wieder zuriick.
Heute ist er im Meisterkurg und macht die Meigterprifung. Da habe ich einfach die Vaterrolle tbernommen.

6.3.7 Vertrauensvolle Beziehungen und emotionale Ansprechbarkeit
Die Nahe und Kontinuitat in der Beziehung zwischen Ausbilder:innen und Lehrlingen bildet ein tragen-
des Fundament fiir psychosoziale Stabilitat. Regelmaflige Gesprache, echte Anteilnahme und offene

Kommunikation schaffen emotionale Sicherheit.

ch gehe immer durch die Werkstatt und frage, wie e geht. leh nehme an geinem Leben teil.

(ch habe gerade einen, der hat seinen Fuhrerachein verloren wegen Alkohol. ~ Ja, werden wir auch miteinander durchgtehen.

79



80

6.3.8 Bestatigungen aus der Fachliteratur

Die in der qualitativen Erhebung dargestellten informellen Unterstiitzungsleistungen der Ausbildungs-
betriebe zur Forderung der persdnlichen Entwicklung und des psychosozialen Wohlbefindens finden
auch in der Fachliteratur breite Entsprechung und empirische Absicherung.

So dokumentiert der 5. Osterreichische Lehrlingsmonitor, dass mehr als die Hilfte aller Lehrlinge im
Verlauf ihrer Ausbildung mit relevanten Problemen konfrontiert waren - ein Fiinftel sogar mit grof3en
Problemen. Dabei betreffen die Belastungen nicht nur das betriebliche Umfeld, sondern auch familiare,
gesundheitliche oder psychische Problemlagen. Die Ergebnisse belegen, dass psychosoziale Stabilitat
ein zentraler Erfolgsfaktor in der Lehrausbildung ist und betriebliche Unterstiitzung mafBgeblich zur
Problembewaltigung beitragt (Lachmayr et al., 2024).

Auch der ibw-Forschungsbericht 2024 hebt hervor, dass Ausbildungsbetriebe weit tUber ihren gesetz-
lichen Auftrag hinausgehende, nichtmonetare Leistungen erbringen - insbesondere im Bereich der
Persdnlichkeitsbildung, der emotionalen Stabilisierung und der sozialen Integration. Dazu zahlen u.a.
individuelle Lernforderung, begleitende Gesprache, strukturierte Rotationen und Zusatzqualifikationen,
die nicht nur fachlich, sondern auch persénlichkeitsbildend wirken (Dornmayr, 2024, S. 49-52, 92-98).

Euler (2023) argumentiert, dass betriebliche Ausbildungsqualitdt sich nicht allein an formalen Ausbil-
dungsordnungen oder Prifungsergebnissen bemisst, sondern in der ,padagogisch wirksamen Bezie-
hungskultur” zwischen Ausbilder:innen und Lehrlingen sichtbar wird. Der Betrieb wird somit zu einem
Bildungsraum, der berufliche Identitat, soziale Verantwortung und Selbstwirksamkeit fordert - insbe-
sondere dort, wo junge Menschen in ihrer Einzigartigkeit ernst genommen und begleitet werden (vgl.
Euler, 2023).

SchlieBlich unterstreichen Géssling und Ostendorf (2021), dass Betriebe als Bildungsorte dann beson-
ders wirksam werden, wenn sie Qualifizierung, Sozialisation und Subjektivierung als gleichwertige Bil-
dungsfunktionen verstehen. Damit sind nicht nur fachliche Inhalte gemeint, sondern auch emotionale
Zugehorigkeit, wertebasierte Orientierung und soziale Einbindung - Bedingungen, unter denen psycho-
soziales Wohlbefinden nachhaltig gestarkt werden kann (vgl. Gdssling et al., 2021).

Wo Betriebe jungen Menschen nicht nur eine Ausbildung, sondern auch soziale Orientierung, Vertrauen
und Anerkennung bieten, wird Bildung im umfassenden Sinn realisiert. Es sind diese ,stillen Leistun-
gen” der Betriebe, die entscheidend dazu beitragen, dass Jugendliche, auch in schwierigen Ausgangs-
situationen und oft mitten in einer sensiblen Entwicklungsphase auf dem Weg vom Jugendlichen zum
Erwachsenen, nicht nur einen Beruf erlernen, sondern ihren Platz in der Gesellschaft finden - und
genau darin liegt ihre bildungspolitische und gesellschaftliche Relevanz.



6.4 INWIEFERN WERDEN GREEN SKILLS UND DIGITALE KOMPETENZEN
SYSTEMATISCH VERMITTELT?

6.4.1 Green Skills in der beruflichen Bildung

Laut dem Europédischen Zentrum fir die Forderung der Berufsbildung (CEDEFOP) umfassen Green
Skills:

.Kenntnisse, Fahigkeiten, Werte und Einstellungen, die erforderlich sind, um in, fir und mit einer Gesell-

schaft zu leben, die darauf abzielt, die Auswirkungen menschlicher Aktivitaten auf die Umwelt zu reduzieren”

[CEDEFOP, 2022, S. 1).

Diese Kompetenzen verbinden technisches Wissen - etwa zu erneuerbaren Energien, Ressourceneffi-
zienz und Kreislaufwirtschaft - mit gesellschaftlichen und verhaltensbezogenen Fahigkeiten. Die griine
Transformation betrifft laut CEDEFOP nicht nur spezialisierte Berufe, sondern alle Sektoren und Quali-
fikationsstufen. Entsprechend miissen Green Skills flachendeckend in die berufliche Bildung integriert
werden - in Curricula, neue Berufsprofile und praxisnahe Lernformate wie die Lehre. Besonders durch
ihre Nahe zur Arbeitswelt hat die duale Ausbildung das Potenzial, als ,,Motor der griinen Transforma-
tion” zu wirken (vgl. CEDEFOP, 2022).

6.4.1.1 Curriculare Verankerung in der Lehre

In Osterreich sind Green Skills bereits in den Ausbildungsordnungen zahlreicher Lehrberufe formell
verankert. Die Wirtschaftskammer Osterreich verweist darauf, dass mehr als 70 Lehrberufe klimare-
levant sind - von A wie Abwassertechnik bis Z wie Zimmerei. In ihrem Bericht ,Die Lehre - Berufsaus-
bildung in Osterreich” wird betont, dass die Berufsausbildung laufend weiterentwickelt wird, um auf
Megatrends wie Nachhaltigkeit, Energieeffizienz und Klimaschutz zu reagieren (WKO, 2022: Die Lehre
- Berufsausbildung in Osterreich, WKO, 2023: Green Skills). Nachhaltigkeit ist somit als bildungspoliti-
sches Ziel normativ abgesichert.

6.4.1.2 Gelebte Nachhaltigkeit in der Ausbildungspraxis

Die qualitative Erhebung zeigt jedoch: Die tatsachliche Verinnerlichung von Green Skills gelingt nicht
durch Lehrplane allein, sondern durch Alltag, Vorbilder und gelebte Werte. Betriebe wirken hier als
Sozialisationsraume, in denen Nachhaltigkeit erfahrbar wird - etwa im sparsamen Umgang mit Ma-
terialien und Energie, in der Instandhaltung und Reparatur statt Entsorgung und in Alltagsgesprachen
Uber betriebliche Entscheidungen.

Diese gelebten Werte spiegeln zentrale Elemente der europaischen Green-Skills-Definition wider.
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6.4.1.3 Verantwortungsvoller Materialeinsatz

Verantwortungsvoller Materialeinsatz (z. B. sparsames Arbeiten, genaue Planung, Vermeidung von
Verschnitt):

Dag igt ungere Philogophie uneres Betriebe. Dage wir alleg verwerten, dag der Baum bietet. [...] Die Filetetiicke deg
Holzeg firr den [nnenaugbau. Dag andere fir Elementbauweige und der Abfall fur Briketts.
6.4.1.4 Energieeffizientes Arbeiten

Energieeffizientes Arbeiten (z. B. bewusstes Abschalten von Maschinen, effiziente Nutzung von
Ressourcen):

Auch dag Verpacken, Lagern und Trangportieren wird unter dem Agpekt der Effizienz und Nachhaltigkeit neu gedacht.

Algo bei ung wird immer geschaut, dasg wir Sammelautog machen, wo wirklich alle mitfahren, gerade wenn die Baugtellen
weit entfernt gind.

6.4.1.5 Reparaturfahigkeit und Wiederverwendung

Wiederverwendung und Reparaturfahigkeit (z. B. Instandhaltung statt Entsorgung):

Wag die Ketten nicht machen, dag machen wir. Dag Handwerkliche wie Loten kommt wieder mehr. Und die Lehrlinge
lernen da von Anfang an die Bagics.

6.4.1.6 Wertschatzung gegeniiber Rohstoffen und Produkten

Wertschatzung gegeniiber Rohstoffen und Produkten (z. B. achtsame Lagerung, sauberes Arbeiten):

Nachhaltigkeit wird als Haltung vermittelt, nicht ale Oflicht.

E< beginnt bei der Wahl der Trangportmittel und reicht big zur Schulung fur den Umgang mit Hochuolttechnologien.

6.4.1.7 Bewusstseinsbildung durch Reflexion und Dialog
Bewusstseinsbildung durch Reflexion und Dialog, oft in Alltagsgesprachen mit Ausbilder:innen:

Dag erklare ich immer wieder, die Kernausgage igt, wenn ich mich mit Nachhaltigkeit begchaftige, kommt fiir den Betrieh
immer ein betriebswirtechaftlicher Nutzen heraus.



Diese Aussagen verdeutlichen: Nachhaltigkeit wird nicht unterrichtet, sondern verkorpert. Nur dort, wo
sie in betrieblichen Routinen gelebt wird, kann sie von Lehrlingen als Haltung Gibernommen werden.
So wird berufliche Bildung zugleich zu okologischer Bildung - mit hoher Relevanz fiir Gesellschaft,
Wirtschaft und Umwelt.

6.4.2 Digitale Kompetenzen in der beruflichen Bildung

Im Kontext der beruflichen Bildung gelten digitale Kompetenzen laut Europaischer Kommission als
zentrale Schlisselqualifikationen. Sie umfassen:

.Wissen, Fahigkeiten und Einstellungen, die erforderlich sind, um in einer zunehmend durch digitale Techno-
logien bestimmten Welt zu leben, zu arbeiten, zu lernen und sich zu entfalten” (Europdische Kommission,
2020, S. 2).

In der beruflichen Bildung sind digitale Kompetenzen auf drei Ebenen relevant:

> Grundlegende digitale Fertigkeiten: z. B. Informationssuche, digitale Kommunikation,
Datenschutz,

> Berufshezogene Anwendungen: z. B. CAD, CNC, automatisierte Fertigung,
digitale Maschinensteuerung,

> Transversale Kompetenzen: z. B. Problemlosung, kritisches Denken, IT-Sicherheit,
kreative digitale Losungen.

Der EU-Aktionsplan fiir digitale Bildung (2021-2027) betont, dass der Erwerb dieser Kompetenzen keine
Zusatzqualifikation, sondern eine Grundvoraussetzung fiir Beschaftigungsfahigkeit, gesellschaftliche
Teilhabe und lebenslanges Lernen ist. Berufsbildungseinrichtungen sollen aktiv an der digitalen Trans-
formation mitwirken - durch Integration digitaler Lehrmethoden, Forderung von IT-Infrastruktur und
Qualifizierung des Ausbildungspersonals (Europdische Kommission, 2020).

6.4.3 Empirische Ergebnisse aus der qualitativen Erhebung

Die qualitative Auswertung zeigt: Ausbhildungsbetriebe setzen digitale Kompetenzen systematisch und
praxisorientiert um. Lehrlinge wachsen heute in eine Arbeitswelt hinein, in der digitale Ablaufe selbst-
verstandlich zum Berufsbild gehdren.

Wir gind schon fast bei der papierlogen Fertigung. Maschinen werden am PC programmiert. Da gind wir eigentlich nicht
mehr mit einem Handwerkebetrieb vergleichbar. Dag kriegen die Lehrlinge alles von Anfang an mit.
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Digitale Kompetenzen zeigen sich in einer Vielzahl von Lern- und Arbeitsprozessen:
> Automatisierung und CNC-Technik:

e Lehrlinge lernen, Zuschnittanlagen zu programmieren oder Maschinen uber digitale Plane zu
steuern.

> Digitale Planung:
e Vom Entwurf Uber Visualisierung bis zur Fertigung laufen viele Prozesse softwaregestitzt.
> Mobiles Arbeiten und digitale Verwaltung:

e Arbeitszeiten, Lieferscheine und interne Kommunikation erfolgen vielfach ber Tablets oder
mobile Anwendungen.

> IT-Sicherheit und Geratevernetzung:

* Die Bedienung sensibler, teurer Maschinen (z. B. im Wert von 200.000 €] setzt digitale Umsicht
und Verantwortung voraus.

Heutzutage bedient ein 18-Jahriger eine Magchine um 200.000 Euro, wo dag Eingchalten alleine echon eine
Herausforderung ist.

Digitale Kompetenzen sind in der dualen Ausbildung kein Nebenschauplatz, sondern ein integraler Be-
standteil beruflicher Wirklichkeit. Die Ausbildungsbetriebe reagieren aktiv auf den Wandel - durch Inte-
gration digitaler Technologien, Anpassung von Lerninhalten und Vorbildwirkung. Damit tragen sie nicht
nur zur Fachqualifikation, sondern zur umfassenden digitalen Bildung ihrer Lehrlinge bei - ganz im
Sinne des europaischen Referenzrahmens.



6.5 WIE GELINGT ES BETRIEBEN, BENACHTEILIGTE JUGENDLICHE - ETWA MIT
MIGRATIONSHINTERGRUND ODER LERNSCHWIERIGKEITEN - ERFOLGREICH ZU
INTEGRIEREN?

6.5.1 Jugendliche mit Lernschwierigkeiten

Im osterreichischen Berufsbildungskontext existiert keine einheitlich gesetzlich kodifizierte Definition
des Begriffs ,Jugendliche mit Lernschwierigkeiten”. Der Begriff wird jedoch vielfach verwendet, um
jene jungen Menschen zu beschreiben, die beim schulischen oder beruflichen Lernen relevante und an-
haltende Schwierigkeiten in der Aneignung, Verarbeitung oder Anwendung von Lerninhalten aufweisen
- ohne dass eine intellektuelle Beeintrachtigung im engeren Sinn vorliegt.

Diese Lernschwierigkeiten manifestieren sich haufig in Form von unzureichender schulischer Vorbil-
dung (z. B. kein positiver Pflichtschulabschluss), ausgepragten Schwéchen in den Basiskompetenzen
Lesen, Schreiben oder Rechnen, eingeschrankter Konzentrations- und Merkfahigkeit oder einem ver-
langsamten Lerntempo (vgl. Dornmayr, 2024).

Ein zentraler Bestandteil des osterreichischen Berufsbildungssystems zur Forderung benachteilig-
ter Jugendlicher ist die integrative Berufsausbildung gemaB § 8b BAG, die als verlangerte Lehre (§ 8b
Abs. 1) oder Teilqualifikation (§ 8b Abs. 2) durchgefiihrt werden kann. Dieses Ausbildungsformat richtet
sich an junge Menschen, die aufgrund kognitiver, sprachlicher oder sozialer Herausforderungen nicht
in der Lage sind, eine regulare Lehre erfolgreich zu absolvieren.

Dass Lernschwierigkeiten keineswegs eine Randerscheinung sind, sondern eine breite bildungspoliti-
sche Herausforderung darstellen, belegen die Ergebnisse der internationalen PISA-Studie 2022 sehr
deutlich. Demnach erreichen in Osterreich 25 % der 15-jahrigen Schiilerinnen und Schiiler nicht das
Mindestniveau in Mathematik (Kompetenzstufe 2) - ein Wert, der zeigt, dass ein Viertel der Jugend-
lichen kaum Uber jene mathematischen Grundfahigkeiten verfiigt, die zur Losung alltaglicher mathe-
matischer Aufgaben notwendig sind. Ahnlich hoch sind die Defizite im Bereich Lesen (25 %) und Natur-
wissenschaften (24 %) (vgl. OECD, 2023; PISA, 2022). Diese Befunde unterstreichen die Dringlichkeit,
gezielte Fordermafinahmen nicht erst in der Berufsausbildung, sondern bereits in der Schulpflichtpha-
se systematisch auszubauen - und gleichzeitig die Anschlussfahigkeit des Berufsbildungssystems fir
bildungsbenachteiligte Jugendliche sicherzustellen.

Mit Stand Dezember 2023 befanden sich 8.742 Lehrlinge in einer integrativen Berufsausbildung nach
§ 8b BAG. Dies entspricht einem Anteil von 8,1 % aller Lehrlinge in Osterreich. Der weitaus groBte Teil
- 7.542 Personen bzw. 7 % - wurde im Rahmen einer verlangerten Lehrzeit ausgebildet, wahrend der
Rest in Teilqualifikationsmodellen betreut wurde (vgl. Dornmayr, in ..Lehrlingsausbildung im Uberblick
20247, S. 91 ff).

Diese Ausbildungswege sind eng mit differenzierten forderpadagogischen Maf3inahmen verknipft, die
auf die individuellen Lern- und Entwicklungsvoraussetzungen der Jugendlichen abgestimmt sind. Zu
den zentralen Unterstiitzungsangeboten zahlen:
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> Individuelle Lernforderung und betriebsnahe Nachhilfe,

> Nachhilfeunterricht auf Pflichtschulniveau, insbesondere in Deutsch, Mathematik und
Allgemeinbildung,

> zusatzliche Unterstitzung im Berufsschulkontext, etwa durch gezielte Vorbereitungskurse
oder Begleitunterricht,

> sozialpadagogische Begleitung durch Berufsausbildungsassistenz, die als Schnittstelle
zwischen Lehrling, Betrieb, Schule und Eltern fungiert,

> sowie die Anwendung angepasster Curricula mit reduziertem Lernumfang oder alternativen
Prifungsformen (vgl. Dornmayr, 2024).

6.5.2 Was tun Ausbildungsbetriebe konkret, um Lernschwierigkeiten bei Lehrlingen zu
begegnen?

Die qualitative Erhebung zeigt eindricklich, wie Ausbildungsbetriebe benachteiligte Jugendliche mit
Lernschwierigkeiten gezielt und differenziert unterstiitzen. Neben den bekannten Instrumenten der

integrativen Berufsausbildung (§ 8b BAG) geht das Engagement der Betriebe weit dariiber hinaus -
insbesondere durch informelle und nichtmonetdre Mafinahmen.

6.5.2.1 Beziehungsarbeit als Fundament fiir Lernerfolge

Die Interviews zeigen, dass eine tragfahige Beziehungsebene zwischen dem Unternehmen in seiner
Gesamtheit und Lehrlingen oft der Schliissel ist, um Lernschwierigkeiten zu Gberwinden. Vertrauen,
Geduld und individuelle Begleitung schaffen einen sicheren Rahmen, in dem Jugendliche ihre Starken
entfalten konnen - auch wenn schulisches Lernen herausfordernd bleibt. Dieses personliche Engage-
ment bildet die Grundlage fir viele betriebliche Unterstitzungsstrategien.

Der tut und macht, aber dag Lernen igt halt ein Problem. Aber da macht er eine verlangerte Lehre, da hat er mehr Zeit.
Heute arbeitet er mit dem Computer, steuert die Magchine. E< geht, wenn er Sachen macht, die er gut kennt. Dag macht
er dann richtig gut. Sogar den Staplerachein hat er gemacht.

Da iat wichtig, dace er sieht, dage wir dag wirklich wollen und hinter ihm stehen.

Wichtig igt, dage man einen Mitarbeiter findet, der sich annimmt. Dag miiseen die Leute immer auch mittragen.



6.5.2.2 Individuelle Lernforderung und Nachhilfe

Viele Betriebe bieten regelmaflige betriebsinterne Lernzeiten und Nachhilfestunden an, haufig durch
Ausbilder:innen selbst oder externe Lerninstitute. Diese Lernforderung ist freiwillig, wird aber als
Arbeitszeit gewertet.

Die dirfen jeden Freitag in diese Akademie gehen und Deutech, Mathematik oder Wirtechaftekunde lernen — mit einem
Fachtrainer.

Auf dag Zeugnie echauen wir gar nicht mehr, weil wir hatten dag echon oft, dagg einem Lehrling dann in einem Jahr der
Knopf aufgeht, weil in der Schule war er abgestempelt und bei ung bekommt er Unterstiitzung, viele Zusatzkurse und go
kann man eine Veranderung herbeifihren.

(ch habe auch schon Sametag, Sonntag mit ihnen gelernt. Da haben wir ung hier herinnen zusammengegetzt und ich
habe mit ihnen Beigpiele gerechnet. Dag war jetzt nicht oft. Vielleicht zehn Mal, aber da wird es dann gebraucht. lch sage
ihnen dag auch, dasg gie mir dag rechtzeitig schicken gollen, wenn sie wo durchgefallen sind und dann gehen wir dag
gemeingam durch.

Manchmal geht eg einfach darum, Lernen zu lernen.

6.5.2.3 Kooperationen mit externer Unterstiitzung

Die Zusammenarbeit mit Berufsschulen, Berufsausbhildungsassistenz oder anderen Institutionen wird
aktiv gepflegt, um individuelle Fordermafinahmen engmaschig abzustimmen.

Mit der Berufeechule it da immer ein Augtausch gewegen. Und wenn eg Probleme gab, haben wir direkt mit der
Berufeschule zusammengearbeitet.

...einmal pro Woche kommt der Nachhilfelehrer von der Caritag und macht mit denen Nachhilfe auf Arbeitezeit, die gind
am dankbargten, die entwickeln gich 2o weiter, auch gozial und mengchlich, teilweige werden dag Fachkrafte, die dann in
Leitunggpositionen landen bei ung, ich hatte nicht gedacht, wag da alles moglich iet.

Berufeaushildungeassistenz, Nachhilfe, psychologische Unterstitzungen... es gibt fur Betriebe viel Untergtiitzung, man
musg gich nur erkundigen und eg organigieren.
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6.5.2.4 Vorbereitung auf die Berufsschule und gezieltes Onboarding

Betriebe unterstiitzen gezielt vor dem ersten Berufsschulbesuch, um Grundkompetenzen in Deutsch
und Mathematik nachzuholen.

Vor der Berufeschule gibt es immer schon Nachholen von schulisehem Wisgen.

6.5.2.5 Sozialpadagogische und psychologische Begleitung

Gerade bei Jugendlichen mit multiplen Herausforderungen (z. B. ADHS, familidre Probleme) organisie-
ren Betriebe Unterstitzung durch psychologische Fachkrafte - teils finanziert durch den Betrieb.

Die ergten zwei Stunden beim Paychologen zahlen wir, danach schauen wir, ob wir dag weiterfihren.

... paychigche Erkrankungen: jeder hat da seinen Ruckeack mitzutragen: Mobbing, Elternhaug, Suchterkrankungen,
Zocken big 3 in der Frih ete. ...wir haben einen eigenen Paychologen, der kommt oder die gehen zu ihm, der it der
Feuerloecher, angongten wiirden wir die verlieren, da miiegen wir natirrlich auch ungere Grenzen ziehen konnen, wie weit
begleiten wir den und ab wann miisgen wir dag an den Pgychologen abgeben.

Er hat sich durchgekampft, aber wir musgen natirlich big heute noch echauen, wo man ihn eingetzen kann, weil alleg
konnte er nicht aufholen.

Die qualitative Erhebung verdeutlicht, dass Betriebe weit mehr leisten als nur ,,Nachhilfe” - sie schaffen
individuelle Lernraume, stabilisieren emotional, koordinieren mit externen Partnern und Gbernehmen
gezielt padagogische Verantwortung. Diese Leistungen sind entscheidend fir die erfolgreiche Integra-
tion von Jugendlichen mit Lernschwierigkeiten - und stellen einen zentralen Baustein der Ausbildungs-
qualitat im dualen System dar.

6.5.3 Lehrlinge mit Migrationshintergrund

Laut WKO-Lehrlingsstatistik und den Auswertungen des ibw-Forschungsberichts 2024 hatten mit Stand
Dezember 2023 15,1 % der Lehrlinge eine nicht-dsterreichische Staatsbiirgerschaft. Dies bedeutet eine
deutliche Steigerung im Vergleich zu 2010, als dieser Anteil noch bei rund 7 % lag - er hat sich also in
etwas mehr als einem Jahrzehnt mehr als verdoppelt (vgl. Dornmayr in Lehrlingsausbildung im Uber-
blick 2024, S. 71, 185).

Zusétzlich zeigt die Schulstatistik fir Berufsschulen im Schuljahr 2022/23, dass 16,2 % der Schiiler:in-
nen eine nicht-deutsche Umgangssprache hatten, wobei dieser Anteil in Wien mit 34,8 % besonders
hoch ist. Der Anteil der Berufsschiiler:innen mit nicht-osterreichischer Staatsbiirgerschaft liegt bun-
desweit bei rund 11,1 %, mit regionalen Schwankungen (z. B. Wien: 31,1 %), (Dornmayr, 2024, S. 69ff).



Die qualitative Erhebung zeigt, dass in vielen Fallen ein Ausbildungsbeginn aufgrund mangelnder
Deutschkenntnisse gar nicht erst moglich war - hier erwies sich die Sprache als entscheidender limi-
tierender Faktor.

Ausreichende Deutschkenntnisse bilden das Fundament, auf dem alle weiteren Integrations- und Un-
terstiitzungsmafnahmen aufbauen. Ohne ausreichende Sprachkompetenz bleibt vielen Jugendlichen
mit Migrationshintergrund der Zugang zu Ausbildung und sozialer Integration verwehrt, unabhangig
von deren fachlichem Potenzial oder betrieblicher Bereitschaft zur Unterstiitzung. Sprache ist somit
der entscheidende Schliissel fiir Teilhabe und erfolgreichen Ausbildungsstart.

6.5.3.1 Sprachforderung

Das zentrale Problemfeld in der Ausbildung von Jugendlichen mit Migrationshintergrund sind unzurei-
chende Deutschkenntnisse - nicht selten in Verbindung mit einer fehlenden Grundgesamtbildung. Den-
noch zeigen viele Betriebe eine hohe Bereitschaft, in diesen Fallen individuelle Losungen zu entwickeln
und Mehrinvestitionen zu tatigen, um Integration und Ausbildung zu ermdoglichen.

Wir haben dag geschafft, aber e war nicht leicht. Der konnte geine eigene Sprache nicht schreiben, seine schulieche
Voraugbildung war nicht einmal eine Katagtrophe, die war praktiech nicht vorhanden. Der ist eigentlich permanent im Biro
gesegsen, um zu lernen. Deutach hat er lernen miiggen. Natirlich hat er deswegen viel mehr gekogtet, vor allem Geduld.

Da hat meine Tochter mit ihm geabt, Deutech echreiben, Mathematik, die Fachaugdriicke haben dann die Lehrlingekollegen
gemacht. Der hat die LAD gogar beim ergten Antritt geschafft.

Weitere Unternehmen setzen auf digitale Tools, um sprachliche Hirden zu tiberwinden:

Wir haben sehr gute Erfahrungen mit digitaler Unterstitzung durch Sprachapps in der Vollversion.

Auch strukturelle Malnahmen wie Buddy-Systeme, in denen erfahrene Lehrlinge oder Mitarbeitende
mit ahnlicher Herkunft unterstiitzend zur Seite stehen, kommen zur Anwendung:

Wir haben alle Sprachvarianten und Nationalitaten im Betrieb: Deutsch, Arabiech, Ungarisch ete. [...] So gibt eg immer
einen Ubergetzer im Betrieb, der erklaren kann. Wir haben da eine Art Buddy-System zur Unterstiitzung der Jugendlichen.

6.5.3.2 Soziale Unterstiitzung und Alltagsbegleitung

Jugendliche mit Migrationshintergrund stof3en oft auf praktische Hirden im Alltag. Ausbilder:innen
Ubernehmen Verantwortung Uber das Berufliche hinaus:

leh hab auch echon mal einen Lehrling heimgefahren, weil er nicht wuggte, wie er zur Wohnung kommt. Dag gehort dazu.
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6.5.3.3 Reflexion und Haltung - Integration als Teil des Betriebsselbstverstandnisses

Eine zentrale Erkenntnis dieser Studie ist, dass in vielen Betrieben Integration nicht als Sondermaf-
nahme, sondern als Teil des taglichen Selbstverstandnisses gesehen wird. Die Auseinandersetzung mit
Unterschiedlichkeit ist haufig positiv konnotiert:

Bildung iet fiir ung nicht nur Fachausbildung. E geht darum, dagg die Jugendlichen hier einen Dlatz finden — im Team, im
Beruf, in der Qegellechaft

Gleichzeitig zeigt sich aber auch, dass kulturelle Unterschiede im betrieblichen Alltag herausfordernd
sein konnen. Wertehaltungen und Rollenvorstellungen, die aus dem Herkunftsland mitgebracht wer-
den, stehen mitunter im Widerspruch zu den in Osterreich gelebten sozialen und betrieblichen Normen.
Besonders deutlich wird dies in Situationen, in denen Geschlechterrollen, Hierarchieverstandnis oder
Arbeitsauffassungen voneinander abweichen:

Die Manngchaft hat am Anfang sehr negativ reagiert von den Vorurteilen her. Er hat gich grundeatzlich eehr bemiht,
aber eg gab auch Probleme, weil dann manchmal plotzlich die Werte deg [rane da waren auf der Montage zum Beigpiel:
JEine Frau braucht mir nix angchaffen. Oder: ,Warum musg ich dag machen, dag machen bei mir daheim die Frauen.
Oder: ,Warum musg ich dag tragen, ich bin doch alter. Dag iet dann nach der Lehrzeit gekommen, ale er Facharbeiter
war. Er war schon alter, 28. Wir haben ihn dann auch nicht behalten. Er hat die Chance nicht genutzt. Soziale Integration
und fachliches Wiggen wurde ihm gegeben. Wir konnten eg ung nicht o ganz erklaren. Und plotzlich igt er in der Arbeit
teilweige nicht erachienen. Fir ung war dag enttauschend. Wir haben dag ale Verauch gegehen, einen neuen Zugang

zu finden. Dag geht nun alleg nicht mehr, weil die Mitarbeiter sagen: Nie mehr wieder!" Weil sie haben da ja auch viel
hineininvegtiert.

Solche Erfahrungen zeigen, dass Integration Gber Sprachkenntnisse und fachliche Qualifikation hinaus-
geht: Sie erfordert auch Verstandnis fur kulturelle Pragungen und das Aushandeln gemeinsamer Wer-
te. Fur Betriebe wird es zur Herausforderung, wenn Teamdynamiken ins Wanken geraten oder Konflikte
den Integrationswillen belasten. Integration bleibt ein langfristiger Prozess, der Offenheit, klare Regeln
und gegenseitiges Entgegenkommen verlangt.

6.5.4 Bestatigungen aus der Fachliteratur

Dornmayr betont die hohe Bereitschaft der Betriebe, Jugendlichen mit Migrationshintergrund durch
individuelle Unterstitzungsleistungen den Zugang zur Ausbildung zu erleichtern - etwa in Form von
betriebsinterner Sprachforderung, gezielter Nachqualifizierung oder personlicher Begleitung durch
Ausbilder:innen (vgl. Dornmayr, 2024).

Kopping (2021) hebt in ihrer qualitativen Analyse die zentrale Rolle von Ausbildungsbetrieben als . Inte-
grationsorte” hervor, insbesondere im Kontext geflichteter Jugendlicher. Ihre Ergebnisse zeigen, dass
Betriebe nicht nur strukturelle Voraussetzungen schaffen, sondern auch durch personliche Haltungen



und gelebte Willkommenskultur Integration ermdoglichen. Dabei betont sie den ,hohen Unterstiitzungs-
bedarf im Vorfeld des Lehrstellenantritts”, etwa bei Sprachbarrieren, bei fehlender schulischer Vorbil-
dung oder bei der Vermittlung gesellschaftlicher Regeln und Werte (vgl. Képping, 2021).

Die empirische Untersuchung und die Fachliteratur zeigen, dass viele Ausbildungsbetriebe in Oster-
reich weit Uber gesetzliche Anforderungen hinausgehen, um Jugendlichen mit erschwerten Ausgangs-
bedingungen - insbesondere bei Lernschwierigkeiten oder Migrationshintergrund - eine qualifizierte
Lehrausbildung zu ermaoglichen. Wahrend samtliche informellen und nichtmonetaren Unterstiitzungs-
leistungen - wie personliche Betreuung, Nachhilfe, Wertevermittlung oder psychosoziale Begleitung
- grundsatzlich allen Lehrlingen zugutekommen, setzen Betriebe fiir Jugendliche mit Migrationshinter-
grund zusatzlich gezielte Malnahmen, um sprachliche und kulturelle Hiirden zu Giberwinden.
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7. ZUSAMMENFASSUNG UND EMPFEHLUNGEN

7.1 ZUSAMMENFASSUNG

Die vorliegende Studie macht deutlich: Ausbildungsbetriebe leisten weit mehr als die gesetzlich
vorgeschriebene Vermittlung fachlicher Qualifikationen. Sie fungieren als Bildungsraume, in denen
Personlichkeitsentwicklung, Werteorientierung, soziale Integration und psychosoziale Stabilitat gezielt
gefordert werden. Diese Leistungen sind Uberwiegend informell, oft nicht explizit benannt, aber in ihrer
Wirkung zentral fir den Ausbildungserfolg.

7.1.1 Gesellschaftliche Relevanz der dualen Berufsausbildung

Die gesellschaftliche Relevanz der dualen Berufsausbildung wird durch die in den Punkten 1.1.1 bis
1.1.7 beschriebenen Wirkungen deutlich:

> Sie sichert die wirtschaftliche Wettbewerbsfahigkeit durch passgenaue Fachkraftequalifizierung,

> entlastet die o6ffentlichen Haushalte, da Ausbildungsbetriebe den iiberwiegenden Teil der
Ausbildungskosten selbst tragen,

> fordert die Integration junger Menschen uber soziale Teilhabe und Identifikation,

> ermoglicht sozialen Aufstieg, insbesondere fiir Jugendliche mit benachteiligten
Startvoraussetzungen,

> vermittelt Werte und Haltungen durch gelebte Praxis im betrieblichen Alltag,
> starkt regionale Stabilitat durch lokale Bindung und Beschaftigungsmaoglichkeiten,

> treibt Innovation voran, da sie praxisnahe Auseinandersetzung mit neuen Technologien
und Prozessen ermaglichen und

> entlastet staatliche Systeme, etwa durch praventive Sozialarbeit im Ausbildungsalltag.



7.1.2 Herausforderungen in der dualen Berufsausbildung

Die Umsetzung der dualen Ausbildung wird jedoch durch eine Vielzahl an Herausforderungen erschwert
(Punkt 1.2):

> 497 % hohere Lohnkosten im 1. Lehrjahr
Zwischen 2015 und 2024 haben sich die Lohnkosten im 1. Lehrjahr nahezu verdoppelt (+97 %). Auch in
den Folgejahren stiegen sie stark: +76 % (2. Lehrjahr), +84 % (3. Lehrjahr), +78 % (4. Lehrjahr).

> Schulische Defizite bei Lehrlingen
Viele Jugendliche starten mit erheblichen Schwachen in Deutsch, Mathematik oder Naturwissenschaft
- der Ausbildungsbetrieb muss hier oft grundlegende Bildungsarbeit leisten.

> Zunehmende Komplexitat der Berufsbilder
Digitalisierung, Nachhaltigkeit und technologische Innovationen machen die Ausbildungsinhalte
umfassender und anspruchsvoller - Betriebe miissen darauf reagieren.

> Hohere Anforderungen an Ausbilder:innen
Neben fachlicher Kompetenz werden verstarkt padagogische, soziale und psychologische Fahigkeiten
gefordert — haufig ohne entsprechende Qualifikation oder Unterstiitzung.

> Zunehmende psychosoziale Belastungen bei Jugendlichen
Emotionale Krisen, familiare Instabilitat und psychische Erkrankungen nehmen zu - Betriebe iberneh-
men in vielen Fallen soziale Unterstitzungsaufgaben.

> Steigende Erwartungen - fehlende Unterstiitzung
Betrieben wird immer mehr abverlangt (z. B. Integration, Persénlichkeitsbildung), doch strukturelle
und finanzielle Unterstiitzung bleibt oftmals aus.

Trotz dieser wachsenden Herausforderungen gelingt es vielen Ausbildungsbetrieben, jungen Menschen
weit mehr zu vermitteln als blof3 berufliche Qualifikationen. Sie schaffen Lern- und Lebensraume, in
denen informelle Bildungsprozesse stattfinden, die fir den Ausbildungserfolg und die Personlichkeits-
entwicklung von zentraler Bedeutung sind. Diese oft wenig sichtbaren Leistungen, sozusagen ,stille”
Bildungsleistungen sind weder in Lehrplanen verankert noch institutionell abgesichert - und doch pra-
gen sie mafigeblich die Qualitat und Wirkung dualer Ausbildung.
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7.1.3 Die ,stillen” Bildungsleistungen der dualen Berufsausbildung

Diese ,.stillen” Bildungsleistungen der Unternehmen bilden das Fundament eines betrieblichen Hidden
Curriculum, das zentrale Bildungswirkungen entfaltet:

BEREICH DER STILLEN
BILDUNGSLEISTUNG

Personlichkeitsbildung

BESCHREIBUNG

Werte wie Verlasslichkeit, Pinktlichkeit und
Eigeninitiative werden durch Vorbilder und
Praxis vermittelt

Ubergang Schule-Beruf

Strukturierte Einfihrung, soziales Coaching und
Begleitung beim Einstieg in die Arbeitswelt

Eigenverantwortung und
positive Feedbackkultur

Verantwortung Ubertragen, Erfolge sichtbar
machen und regelmafiges Feedback

Soziales Lernen und Teamfahigkeit

Teambuilding, Austauschprogramme und
gemeinsame Aktivitaten fordern soziale
Kompetenzen

Alltagskompetenzen

Unterstiitzung bei Mobilitat, Zeitmanagement,
Geld und digitalen Verhaltensweisen (z. B. Social
Media)

Psychosoziale Begleitung

Krisenbegleitung, psychosoziale Stabilisierung,
ggf. mit externer Hilfe (z. B. psychologische
Beratung)

Soziale und emotionale Faktoren

Vertrauensvolle Beziehungen, sichere Lern-
umgebung und empathische Ausbilder:innen
wirken stabilisierend.

Strukturelle Ausbildungsbedingungen

Rotationsmodelle, feste Ansprechpersonen
und Lehrwerkstatten sichern Qualitat und
personliche Entwicklung.

Nachhaltigkeit und Digitalisierung

Nachhaltigkeit und Digitalisierung werden im
Alltag gelebt - z. B. durch ressourcenschonende
Prozesse und digitale Tools

Integration benachteiligter Jugendlicher

Sprachforderung, Buddy-Systeme, Wertever-
mittlung und individuelle Nachqualifizierung
schaffen Teilhabechancen

Tabelle 3: Stille Bildungsleistungen im Rahmen des Hidden Curriculum




Diese ,stillen” Bildungsleistungen der Ausbildungsbetriebe (zusammengefasst geman Kap. 6.1) sind
unter anderem:

> Personlichkeitsbildung: Lehrlinge lernen durch den betrieblichen Alltag Werte wie Verlasslich-
keit, Punktlichkeit, Ordnung und Engagement - nicht durch Belehrung, sondern durch gelebte
Vorbilder und praktische Erfahrungen im Arbeitsprozess.

> Orientierung beim Ubergang Schule-Beruf: Betriebe begleiten den Wechsel in die Arbeitswelt
durch strukturierte Einfiihrung, soziales Coaching und verstandnisvolle Anleitung, insbesondere in
der sensiblen Einstiegsphase.

> Soziales Lernen und Teamfahigkeit: Durch gelebte Zusammenarbeit, Austauschprogramme und
Freizeitaktivitaten werden Kommunikation, Konfliktfahigkeit und Teamorientierung gefordert.

> Eigenverantwortung und Feedbackkultur: Lehrlinge bekommen Verantwortung tibertragen und
zeitnahe, wertschatzende Rickmeldungen zu ihren Ergebnissen; regelmafiges Lob und konstruk-
tives Feedback machen ihren Beitrag sichtbar und férdern Motivation und Lernfortschritt.

> Alltagskompetenzen: Betriebe unterstiitzen bei Mobilitat, Umgang mit Geld, Zeitmanagement
oder dem Verhalten in digitalen Raumen (z. B. Social Media).

> Psychosoziale Begleitung: Viele Betriebe reagieren sensibel auf emotionale Krisen ihrer Lehrlin-
ge und bieten niederschwellige Unterstitzung - bis hin zur Finanzierung externer psychologischer
Hilfe.

Ergénzend dazu (gemaf Kap. 6.2) zeigen die Ergebnisse, dass soziale, emotionale und organisatorische
Faktoren eng mit diesen informellen Leistungen verknipft sind. Ausbildung gelingt dann besonders gut,
wenn:

> Stabile, vertrauensvolle Beziehungen zwischen Lehrlingen und Ausbilder:innen bestehen,
> der Betrieb als emotional sicherer Ort erlebt wird,
> Ausbilder:innen als empathische Bezugspersonen agieren und

> strukturierte Ausbildungsmodelle (z. B. Rotationen, fixe Ansprechpartner, Lehrwerksté&tten)
vorhanden sind.

Dariber hinaus zeigt sich, dass Ausbildungsbetriebe die personliche Reifung und emotionale Stabilitat
ihrer Lehrlinge aktiv fordern. Sie schaffen Raume fiir gegenseitiges Vertrauen, bieten gezielt Gesprache
in Krisensituationen an, ermdglichen soziales Lernen durch gemeinsame Projekte und starken Selbst-
verantwortung sowie Selbstwirksamkeit im Alltag. Gerade in der sensiblen Entwicklungsphase der Ju-
gendlichen wirken Betriebe oft als stabilisierender Ort - nicht selten als Ersatz fir fehlende familiare
Strukturen.
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Ein weiteres wesentliches Feld informeller Bildungsarbeit ist die Forderung von Nachhaltigkeit und
Digitalisierung. Diese Themen werden nicht nur als Fachinhalte vermittelt, sondern durch das konkre-
te Verhalten im Betrieb verankert: Lehrlinge lernen, ressourcenschonend zu handeln, CO,-sparende
Mobilitatslésungen mitzudenken oder digitale Werkzeuge produktiv zu nutzen - und zwar durch das
unmittelbare Erleben im Arbeitsalltag, durch Nachahmung, durch Versuch und Irrtum. Nachhaltigkeit
und digitale Kompetenzen werden so zur gelebten Praxis.

Besonders deutlich wird der informelle Bildungswert in der Integrationsarbeit mit benachteiligten
Jugendlichen, etwa solchen mit Migrationshintergrund oder Lernschwierigkeiten. Hier zeigen Betriebe
enorme Eigeninitiative: Sie entwickeln Buddy-Systeme, organisiereninnerbetriebliche Sprachforderung,
ermoglichen Nachqualifizierung in Grundkompetenzen und vermitteln grundlegende gesellschaftliche
Werte im Alltag. Auch hier wird Bildung als ganzheitliche Begleitung verstanden - individuell, bezie-
hungsbasiert und langfristig wirksam.

7.2 SCHLUSSFOLGERUNGEN UND EMPFEHLUNGEN

Die Ergebnisse der Studie zeigen eindricklich: Ausbildungsbetriebe sind weit mehr als Orte beruflicher
Qualifikation. Sie ibernehmen zentrale gesellschaftliche Aufgaben von Personlichkeitsbildung Uber so-
ziale Integration bis hin zur Krisenbegleitung, leisten dies jedoch iberwiegend informell und ohne ent-
sprechende gesellschaftliche Anerkennung oder systematische Unterstiitzung. Gleichzeitig sehen sie
sich mit wachsenden Herausforderungen konfrontiert: steigende Kosten, komplexere Anforderungen
und eine wachsende padagogische Verantwortung. Um die Zukunftsfahigkeit der dualen Ausbildung zu
sichern, braucht es daher gezielte politische und institutionelle MaBnahmen.

7.2.1 Schlussfolgerungen

1. Das duale System ist ein sozialpadagogisches Gesamtkonzept.

Die Wirkung des dualen Systems entfaltet sich nicht allein durch Fachvermittlung, sondern durch
stabile Beziehungen, gelebte Werte und individuelle Begleitung.

2. Informelle , stille” Bildungsleistungen sind tragend fiir den Ausbildungserfolg.
.Stille” Bildungsleistungen miissen sichtbar gemacht, anerkannt und systematisch unterstiitzt werden.
3. Die Erwartungen an Ausbildungsbetriebe steigen stetig - ohne adaquate Unterstiitzung.

Diese Schieflage gefahrdet langfristig die Qualitat und Breite der betrieblichen Ausbildung.



7.2.2 Empfehlungen
1. Anerkennung und Forderung informeller Bildungsarbeit

Politische Programme wund Forderrichtlinien sollten explizit auch psychosoziale Begleitung,
Wertevermittlung und Alltagskompetenzen als forderwirdige Bildungsziele anerkennen.

2. Finanzielle Entlastung der Betriebe

Angesichts der massiv gestiegenen Lohnkosten braucht es zielgerichtete Fordermodelle, etwa in Form
von Lohnkostenzuschiissen, Ausbildungspramien oder Steuererleichterungen.

3. Starkung der Ausbilder:innen-Rolle

Padagogische und soziale Qualifizierung von Ausbilder:innen sollte standardisiert, niederschwellig
zuganglich und finanziell gefdrdert werden.

4. Systematische Unterstiitzung bei psychosozialen Herausforderungen

Betriebe bendtigen Zugang zu professionellen Netzwerken (z. B. Jugendcoaching) und Beratungsan-
geboten, um mit komplexen Lebenslagen der Lehrlinge nicht allein zu bleiben.

5. Starkere Sichtbarmachung des Hidden Curriculum

Das Wissen um die informellen Bildungsleistungen der Ausbildungsbetriebe sollte in die Ausbilder:
innen-Qualifizierung, die Berufsbildungsforschung und die Offentlichkeitsarbeit systematisch integriert
werden.

6. Langfristige politische Verlasslichkeit

Duale Ausbildung braucht planbare Rahmenbedingungen, keine kurzfristigen Forderprojekte. Eine
nachhaltige Strategie zur Sicherung und Weiterentwicklung des Systems ist erforderlich.
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7.2.3 Implikationen fiir zukiinftige Forschung

Die Ergebnisse der vorliegenden Studie unterstreichen die Notwendigkeit, die duale Ausbildung nicht
nur aus 0konomischer, sondern verstarkt aus sozialpadagogischer Perspektive zu erforschen. Beson-
ders das informelle Bildungsgeschehen im Betrieb - das sogenannte Hidden Curriculum - ist bislang
nur unzureichend wissenschaftlich erschlossen, obwohl es zentrale Wirkungen auf Personlichkeitsent-
wicklung, Integration und gesellschaftliche Teilhabe entfaltet.

Fir kiinftige Forschung ergeben sich folgende zentrale Perspektiven und Fragestellungen:
1. Systematische Erfassung informeller Bildungsprozesse:

Es braucht vertiefende Studien, die qualitative und quantitative Zugange kombinieren, um die unsicht-
baren, aber wirkmachtigen Lernprozesse im betrieblichen Alltag sichtbar und analysierbar zu machen.

2. Lehrlingsperspektiven einbeziehen:

Die Sicht der Jugendlichen selbst — insbesondere in Bezug auf Zugehaorigkeit, Wertschatzung und emo-
tionale Sicherheit im Betrieb - ist bisher kaum systematisch berlcksichtigt worden und sollte starker
in den Fokus riicken.

3. Auswirkungen auf Ausbilder:innen:

Welche Herausforderungen, Belastungen und Lernprozesse entstehen durch die wachsende padago-
gische Verantwortung der Ausbilder:innen? Hier sind auch Fragen nach professioneller Unterstiitzung
und Anerkennung relevant.

4. Wechselwirkungen zwischen Schule und Betrieb:

Eine bessere Abstimmung beider Lernorte konnte die ganzheitliche Wirkung dualer Ausbildung
starken. Forschungsseitig waren hier Analysen zu Kooperationsstrukturen und padagogischer
Verzahnung notwendig.

5. Wirkung institutioneller Unterstiitzungsangebote:

Inwiefern greifen bestehende Angebote wie Berufsausbildungsassistenz, psychologische Beratung oder

externe Schulungsformate im betrieblichen Alltag? Evaluative Studien kdnnten ihre Wirksamkeit und
Reichweite erfassen.



7.3 AUSBLICK

Die duale Berufsaushildung steht an einem Wendepunkt. lhre gesellschaftliche Relevanz war nie grofier
- und ihre Herausforderungen nie drangender. Was heute vielfach im Verborgenen geschieht, verdient
Sichtbarkeit: Ausbildungsbetriebe leisten weit mehr als das, was Lehrpléane und Verordnungen vor-
schreiben. Sie fungieren nicht nur als Orte fachlicher Qualifizierung, sondern zunehmend als soziale
Lernraume, in denen Zugehorigkeit, Orientierung und individuelle Entwicklung ermdglicht werden.

Gerade in einer Zeit, in der gesellschaftlicher Zusammenhalt briichiger, Bildungsbiografien fragmen-
tierter und junge Menschen starkeren psychosozialen Belastungen ausgesetzt sind, tritt der integrative
Charakter des dualen Systems besonders hervor.

Es handelt sich bei der dualen Ausbildung nicht allein um ein Qualifikationsangebot - es verkorpert
ein soziales Integrationsangebot.

Dieses Angebot ist jedoch nicht selbstverstandlich. Es basiert auf dem Engagement zahlloser Betriebe,
der padagogischen Haltung ihrer Ausbilder:innen sowie ihrer Bereitschaft, iber rein 6konomische Inte-
ressen hinaus gesellschaftliche Verantwortung zu ibernehmen. Damit das duale System auch kiinftig
wirksam bleiben kann, bedarf es mehr als gesellschaftlicher Anerkennung - es braucht verlassliche
politische Rahmenbedingungen, institutionelle Unterstiitzung sowie eine kontinuierliche, wissenschaft-
lich fundierte Weiterentwicklung.

Die Zukunft der Lehre entscheidet sich nicht allein in Werkstatten und Bliros, sondern auch in Minis-
terien, Forschungseinrichtungen und an der Qualitat des gesellschaftlichen Diskurses. Es ist Zeit, das
duale System nicht langer als selbstverstandlich zu betrachten, sondern als das, was es ist:

Ein oft iibersehener, stiller, aber zentraler Pfeiler einer inklusiven, resilienten und zukunftsorien-
tierten Gesellschaft.

Wenn es gelingt, die informellen Bildungsleistungen der Ausbildungsbetriebe sichtbar zu machen, ihren
padagogischen Mehrwert anzuerkennen und politisch abzusichern, kann die duale Berufsausbildung
auch im 21. Jahrhundert ein zukunftsfahiges, sozial gerechtes und integratives Bildungsmodell bleiben.

99



100

8.LITERATURVERZEICHNIS

Accenture und Industriellenvereinigung. (2023). Digitale Dividende 2023: Erfolgsfaktor Digitalisierung -
Zukunftsfaktor Nachhaltigkeit. Status quo und Potenziale der digitalen und nachhaltigen Transformation. Wien.

Azimpour, E. und Khalilzade, A. (2015]). Hidden curriculum. World Essays Journal, 3(1), 18-21.

Bacher, J. (2022). Schulische und berufliche Integration von Jugendlichen mit Migrationsgeschichte.
Erweiterte und erganzte Version. Linz: Institut fiir Soziologie, Johannes-Kepler-Universitat.

Bergseng, B., Degler, E., und Lithi, S. (2019). Unlocking the potential of migrants in Germany. OECD Reviews of
Vocational; Education and Training. OECD Publishing, Paris, Frankreich. DOI: 10.1787/82ccc2a3-en

Billett, S. (2001). Learning through work: Workplace affordances and individual engagement. Journal of Workplace
Learning, 13(5), 209-214. Griffith University, Australia.

BIC - Berufsinformations-Computer BIC.at - Online Berufsinformation

Bliem, W., Schmid, K., Petanovitsch, A. (2014). Erfolgsfaktoren der dualen Ausbildung. Transfermaglichkeiten
(ibw-Forschungsbericht Nr. 177). Wien: ibw - Institut fir Bildungsforschung der Wirtschaft.

Bodi-Fernandez, 0., Fernandez, K., Zehetner, E., Quenzel, G., & Auferbauer, M. (2023). Bildungsaspirationen
Jugendlicher in Osterreich im Kontext sozialer und regionaler Ungleichheit. Osterreichische Zeitschrift fiir
Soziologie, 48(1), 67-95. https://doi.org/10.1007/s11614-023-00510-w

Bundeskanzleramt Osterreich. (2024). Austria’s Second Voluntary National Review (VNR) on the Implementation of
the 2030 Agenda for Sustainable Development.

Bundesministerium fiir Arbeit, Soziales, Gesundheit, Pflege und Konsumentenschutz. (2023). HBSC-Studie
2021/22 - Psychische Gesundheit verschlechtert

BMWET - Bundesministerium fir Wirtschaft, Energie und Tourismus, 2025; https://www.bmwet.gv.at/Services/
Zahlen-Daten-Fakten/KMU-in-%C3%9ésterreich.html

CEDEFOP. (2012]). Green skills and environmental awareness in vocational education and training: Synthesis
report (Cedefop Research Paper No. 24). Luxembourg: Publications Office of the European Union. https://doi.
org/10.2801/78825

CEDEFOP. (2022). An ally in the green transition: Vocational education and training and the European Green Deal
(Briefing Note). Luxembourg: Publications Office of the European Union. https://doi.org/10.2801/712651

Colley, H., Hodkinson, P., und Malcolm, J. (2003). Informality and formality in learning: A report for the Learning
and Skills Research Centre. London: LSRC.

Cosma, A., Stevens, G., Canale, N., Catunda, C., Duinhof, E., Inchley, J., Samdal, 0., Walsh, S. D., und Whitehead,
R. (Hrsg.). (2023). Health Behaviour in School-aged Children (HBSC) study: International report on the 2021/2022
survey. Volume 1. WHO Regional Office for Europe. https://apps.who.int/iris/handle/10665/373431

Deci, E. L. und Ryan, R. M. (2000). The ., what” and ., why" of goal pursuits: Human needs and the
self-determination of behavior. Psychological Inquiry, 11(4), 227-268.

Dehnbostel, P. (2002). Bilanz und Perspektiven der Lernortforschung in der beruflichen Bildung.
Zeitschrift fiir Pddagogik, 48(3), 356-377. https://doi.org/10.25656/01:3839



Dehnbostel, P. (2019). Betriebliche Lernorte, Lernrdume und Selbstlernarchitekturen in der digitalisierten
Arbeitswelt. Magazin Erwachsenenbildung.at, 35/36, 1-9. https://doi.org/10.25656/01:16663

Dornmayr, H. (2024). Lehrlingsausbildung im Uberblick 2024. Strukturdaten, Trends und Perspektiven
(ibw-Forschungsbericht Nr. 221). Wien: ibw - Institut fir Bildungsforschung der Wirtschaft.

Dornmayr, H., Riepl, M. (2024). Unternehmensbefragung zum Arbeits- und Fachkréftebedarf/-mangel:
Arbeitskrafteradar 2024 (ibw-Forschungsbericht Nr. 220). Wien: ibw - Institut fiir Bildungsforschung der
Wirtschaft.

Dornmayr, H., und Loffler, R. (2024). Bericht zur Situation der Jugendbeschéftigung und Lehrlingsausbildung
in Osterreich 2022-2023. ibw - Institut fiir Bildungsforschung der Wirtschaft und Osterreichisches Institut fiir
Berufsbildungsforschung.

Dornmayr, H., Kessler, G., Lengauer, B., Loffler, R., und Riepl, M. (2024). Lehrberufe in__Osterreich: Berufsbild-
Screening 2024 (Endbericht). ibw - Institut fir Bildungsforschung der Wirtschaft und Osterreichisches Institut fir
Berufsbildungsforschung.

Dornmayr, H., Lengauer, B., und Riepl, M. (2022). Meister- und Beféhigungspriifungen in Osterreich -
Absolventinnenbefragung (ibw-Forschungsbericht Nr. 213). Wien: ibw - Institut fir Bildungsforschung der
Wirtschaft.

Eraut, M. (2004]). Informal learning in the workplace. Studies in Continuing Education, 26(2), 247-273. University of
Sussex, UK.

Euler, D. (2023). Wege in eine dualisierte Berufshildung - Roadmap to high-quality dual VET. Giitersloh:
Bertelsmann; Stiftung. DOI: 10.11586/2023059

Europaische Kommission. (2020). Aktionsplan fir digitale Bildung 2021-2027: Neuaufstellung des
Bildungswesens fir das digitale Zeitalter, Briissel; https://education.ec.europa.eu/de/focus-topics/digital-
education/plan

Felder-Puig, R., Teutsch, F. und Winkler, R. (2023). Gesundheit und Gesundheitsverhalten von
dsterreichischen Lehrlingen. Ergebnisse der Lehrlingsgesundheitsbefragung 2021/22 (Osterreichischer
Lehrlingsgesundheitsbericht 2023). Wien: Bundesministerium fiir Soziales, Gesundheit, Pflege und
Konsumentenschutz (BMSGPK].

Fischer, M. (2023). Gestaltungsorientierte Berufsbildung im Wandel der Arbeitswelt. bwp@ Berufs- und
Wirtschaftspadagogik - online, 45, 1-25. https://www.bwpat.de/ausgabe45/fischer_bwpat45.pdf

Fischer, M., Gidion, G., Reifschneider, 0., und Reimann, D. (2019]. Perspektiven der Weiterbildung fir
Produktionsmitarbeiter:innen im Kontext von Industrie 4.0. In M. Becker, M. Frenz, K. Jenewein & M. Schenk
(Hrsg.), Digitalisierung und Fachkraftesicherung (S. 181-196). Bielefeld: W. Bertelsmann Verlag.

Fonds Gesundes Osterreich. (2015). Health4You - Gesundheitsférderung mit jungen Arbeitnehmer/innen in
der Uberbetrieblichen Lehrausbildung. Ergebnisse der Gesundheitsbefragung 2015 (Wissen Band 12]. Wien:
Gesundheit Osterreich GmbH. Verfiigbar unter: https://fgoe.org/sites/fgoe.org/files/2017-10/2015-10-19.pdf

Gantner, A. (2023). Pisa-Studie im Detail: So haben Osterreichs Schiiler abgeschnitten. Oberdsterreichische
Nachrichten.

Gossling, B., und Ostendorf, A. (2021). Der digital transformierte Betrieb als Ort beruflicher Bildung. In R. Mathies,
P. In Transfer Forschung Schule: Berufliches Lernen zwischen Handwerk und Kopfwerk, hrsg. von Regine
Mathies, Paul Resinger und Mario Votsch, Heft 7, 13-25. Bad Heilbrunn: Julius Klinkhardt, 2021. ISBN 978-3-
7815-2489-7

IQS - Institut des Bundes fir Qualitdtssicherung im Gsterreichischen Schulwesen. (2023). PISA 2022.

101



Kompetenzen in Mathematik, Lesen und Naturwissenschaft am Ende der Pflichtschulzeit im internationalen
Vergleich. Salzburg: 1QS. DOI: http://doi.org/10.17888/pisa2022-eb

Kainz, R., und Rauner, A. (2019). Bildung als Fachkraftesicherungsfaktor; in Gesellschaft und Politik, Heft 4/18,
1/19, S. 33-37.

Képping, M. (2021). [Uber-]néchste__r Halt - Lehre? Eine qualitative Analyse des Zugangs junger Fliichtlinge zur
betrieblichen Lehrausbildung. In: Osterreichischer Integrationsfonds (Hrsg.), Integrationshefte. Forschungspreis
Integration. Wien: OIF.

Kuckartz, U. (2018). Qualitative Inhaltsanalyse. 4. Aufl. Weinheim: Beltz Juventa.

Kuschej, H., Kirchler, E., und Gottweis, R. (2023). Bildungsaspirationen von jugendlichen Migrant/innen
(IHS-Report, im Auftrag des Osterreichischen Integrationsfonds). Wien: Institut fiir Hohere Studien (IHS).
Verfiigbar unter: https://irihs.ihs.ac.at/id/eprint/6486/

Jackson, P. W. (1968). Life in classrooms. New York: Holt, Rinehart & Winston.

Lachmayr, N., Mayerl, M., (2024). 5. Osterreich.ischer Lehrlingsmonitor. Ergebnisse einer bundesweiten Befragung
von Lehrlingen. Projektabschlussbericht des Osterreichischen Instituts fiir Berufsbildungsforschung (Gibf). Wien:
oibf.

Loffler, R., Kessler, G., und Schnell, P. (2024). Berufsbildscreening 2024 u_r_wd Kosten-Nutzen-Analyse
der Lehrlingsausbildung: Endbericht zur Kosten-Nutzen-Analyse. Wien: Osterreichisches Institut fir
Berufsbildungsforschung (6ibf).

Matorevhu, A. und Madzamba, H. (2022). The hidden curriculum and its role in curriculum innovation
implementation. Journal of Research in Instructional, 2(2), 163-174. https://doi.org/10.30862/jri.v2i2.96

Mayring, P. (2015). Qualitative Inhaltsanalyse. 12. Aufl. Weinheim: Beltz.

OECD. (2023). PISA 2022 Results (Volume 1): The State of Learning and Equity in Education. Paris: OECD
Publishing. DOI: 10.1787/53f23881-en

Pacher, C. (2018). Informelles Lernen in lernenden Organisationen (Masterarbeit). Karl-Franzens-Universitat
Graz.

Pollnow, J., Fillinger, F., Flindt, N. und Rietz, C. (2023). Arbeitswelt 4.0, Diversitat und Generation Z: Die
.Personalisierte Ausbildung” als Orientierungsrahmen fiir Akteure der betrieblichen Ausbildungspraxis auf dem
Weg zu einer zukunfts- und diversitatsorientierten Berufsausbildung - Erfahrungen, Hindernisse und Impulse.
bwp(@ Berufs- und Wirtschaftspddagogik - online, Ausgabe 45 (Dezember 2023). Pddagogische Hochschule
Heidelberg & Roche Diagnostics GmbH. Verfligbar unter: https://www.bwpat.de/ausgabe45/pollnow_etal_
bwpat45.pdf

Quenzel, G., und Hurrelmann, K. (2022]). Lebensphase Jugend (13. Aufl.). Weinheim: Beltz Juventa.

Sandgruber, R., Bichler-Ripfel, H., u Walcher, M. (2016). Traditionelles Handwerk als immaterielles Kulturerbe
und Wirtschaftsfaktor in Osterreich (Osterreichische UNESCO-Kommission, Wien: Osterreichische UNESCO-
Kommission. ISBN 978-3-7089-1470-1.

Schinko, M., und Heinrichs, K. (2021). Die duale Berufsausbildung in Osterreich im Spannungsfeld von
Reputationsnarrativ und Evidenzbasierung: Die Reflexion impliziter Prestigevorstellungen von anerkannten
Lehrberufen als individuelle und gesellschaftliche Herausforderung. Pddagogische Horizonte, 5(2), 294-314.
Private P4ddagogische Hochschule der Diézese Linz. https://doi.org/10.25364/PH-05:2021.2.8

Schmidt, R. (2015). Hidden curriculum revisited. In R. Alkemeyer (Hrsg.), Praxeologische Wissenssoziologie
(S. 111-123). Wiesbaden: Springer VS.

102



SwissSkills (2023). SwissSkills Report 2023: Erwartungen der Gen Z an die Arbeitswelt SwissSkills.
https://swiss-skills.ch/documents/Downloads/diverses/SwissSkills_Report_Gen_Z_2023_DE.pdf

WHO. (2022). WHO guidelines on mental health at work. Geneva: World Health Organization.

WHO. (2023). Health Behaviour in School-aged Children (HBSC) Study: International Report 2021/22.
Copenhagen: WHO Regional Office for Europe.

Wirtschaftskammer Osterreich (WKO). (2022). Die Lehre - Berufsausbildung in Osterreich.

Wirtschaftskammer Osterreich (WKO). (2024). WorldSkills-Empfang: Osterreich verneigte sich vor den Helden der
Berufs-WM; https://www.wko.at/oe/news/worldskills-empfang-oesterreich-verneigte-sich-vor-wm-helden

Wirtschaftskammer Osterreich (WKO). (2024). Eurostat; Jugendarbeitslosigkeit in der EU 27 - Janner 2024.
Daten basierend auf Eurostat. Wien, Osterreich: Wirtschaftskammer Osterreich.

Wirtschaftskammer Osterreich (WKO). (2024, Juli 11). Green Skills - Berufe. Green Skills Rubrik.
https://www.wko.at/greenskills/berufe

Ziegler, P., Eder, A., W&hl, W. (2023). Green Skills im Aufwind? Zur Bedeutung von ,griinen” Kompetenzen und
Qualifikationen fiir die Ausbildung an berufsbildenden Héheren Schulen, Universitaten und Fachhochschulen in
Osterreich. Wien: AMS Osterreich.

103








