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Themen
Wie KMU bei der Lehrlingsauswahl vorgehen

Nationales Forschungsprogramm NFP 51  
«Integration und Ausschluss»
Das Nationale Forschungsprogramm  
(NFP 51) des Schweizerischen Nationalfonds 
thematisiert Schlüsselfragen von Staat und 
Gesellschaft in der Schweiz. Über 100 For-
schende untersuchen in 37 Projekten, wie 
gesellschaftliche, institutionelle, kulturelle 
und ökonomische Integrations- und Aus-
schlussmechanismen entstehen und sich 
durchsetzen. Die 37 Projekte gliedern sich in 
6 thematische Module:

•	 Soziale Arbeit und Sozialpolitik 
•	 Schulpraxis und Bildungswege 
•	 Gesundheitsvorstellungen und Gesund-

heitsmodelle 
•	 Erwerbstätigkeit und Existenzsicherung 
•	 Konstruktionen von Identität und Diffe-

renz 
•	 Öffentliche Räume und soziale Positionie-

rung
Weitere Infos: www.nfp51.ch

Nicht die Besten, sondern die 
Unauffälligen sind gefragt
Kleine und mittlere Unternehmen (KMU) wenden bei der Lehrlingsauswahl 
uneinheitliche Kriterien an. Das macht die Verfahren für Lehrstellensuchende 
undurchsichtig. Besonders betroffen sind ausländische Jugendliche.

Die kleinen und mittleren Unter-
nehmen (KMU) besetzen in der 
Schweiz 88 Prozent der Lehrstel-
len. Die Frage, nach welchen Krite-
rien die KMU ihre Lehrlinge aus-
wählen, ist demnach von grosser 
volkswirtschaftlicher und gesell-
schaftlicher Bedeutung. Die Studie 
«Lehrlingsselektion in kleinen und 
mittleren Betrieben», die vom Heil-
pädagogischen Institut der Univer-
sität Freiburg im Rahmen des Nati-
onalen Forschungsprogramms «In-
tegration und Ausschluss» NFP 51 
(s. Kasten) realisiert wurde, liefert 
Antworten auf diese Fragen. 

Wo bleibt die Logik?
Bisherige Forschungsergeb-

nisse stellen kaum einen Zusam-
menhang her zwischen den schu-
lischen Kompetenzen der Jugend-
lichen und ihren Aussichten auf 
eine Lehrstelle in einem kleineren 
Betrieb. Die ungleichen Lehrstel-
lenchancen von in- und auslän-
dischen Jugendlichen lassen sich 
statistisch nicht befriedigend mit 
Schulleistungen erklären. Es stellt 
sich daher die Frage, nach wel-

cher Logik die Betriebe die Selek-
tion vornehmen. Welche Bedeu-
tung hat bei den KMU das Ge-
schlecht, die Nationalität und die 
Schulkarriere der Bewerber und 
Bewerberinnen? Sind diese Krite-
rien bei der Lehrstellenvergabe 
relevant? Im Rahmen der oben er-
wähnten Studie wurde die Lehr-
lingsauswahl in den folgenden 
Berufen untersucht: Autolackie-
rer, Automonteur, Automechani-
ker, Schreiner, Dentalassistentin, 
medizinische Praxisassistentin so-
wie Kauffrau und Kaufmann. Als 
Datenbasis dienten rund 80 Inter-
views mit Ausbildungsverant-
wortlichen. Aus qualitativen Text-
analysen resultieren neue Erklä-
rungsmöglichkeiten für Erfolg 
und Misserfolg von Jugendlichen 
bei der Lehrstellensuche – jen-
seits von Leistungsaspekten.

Schulleistungen sekundär
KMU haben bei der Lehrstel-

lenvergabe ein grosses Problem 
zu lösen. Unter Zeitknappheit, 
fehlender Professionalität und 
grosser Unsicherheit müssen sie 

entscheiden, welcher Bewerber 
oder welche Bewerberin den An-
forderungen von gleich zwei Aus-
bildungsplätzen entspricht: Jenen 
der Lehrstelle im eigenen Betrieb 
und jenen der Berufsfachschule. 
Der oder die Beste kann unter die-
sen Voraussetzungen nicht ermit-
telt werden. 

Die Betriebe suchen vielmehr 
nach einer Person, die sowohl den 
Ansprüchen des Betriebs als auch 
den Ansprüchen der Berufsfach-
schule genügt. Weil aber der Be-
trieb auswählt, und nicht die 
Schule, werden die betrieblichen 
Ansprüche höher bewertet als je-
ne der Schule. Dies erklärt, wes-
halb Schulleistungen für den Er-
halt einer Lehrstelle nicht immer 
so wichtig sind, wie manchmal 
behauptet wird. Eine unauffällige 
Schulbiographie eröffnet oftmals 
gute Chancen.

Störende Ausländer
Jugendliche ausländischer Her-

kunft machen jedoch andere Er-
fahrungen. Ihnen werden mittel-
mässige Schulleistungen schnel-
ler zum Verhängnis. Dass sie sel-
tener eine Lehrstelle finden, hat 
jedoch nicht primär mit ihren 
Kompetenzen zu tun, auch nicht 
mit ihren sprachlichen und schu-
lischen Fähigkeiten – diese wür-
den den Bedürfnissen des Be-
triebes oft genügen. Entscheidend 
für die Benachteiligung Jugendli-
cher ausländischer Herkunft sind 
andere Gründe: Die Betriebe be-
fürchten, dass sie die betrieb-
lichen Abläufe und den Absatz 
eines Produktes oder einer Dienst-
leistung stören könnten. Etwa, in-
dem sie Konflikte oder eine uner-
wünschte Klientel in den Betrieb 
«hineintragen». Ausländerinnen 



2/2007 ZeSo  29

um die Funktionstüchtigkeit und 
damit um das wirtschaftliche 
Überleben des Betriebs. Allerdings 
übersehen die Ausbildungsverant-
wortlichen einen wichtigen As-
pekt in der Lehrlingsselektion: Die 
Ausschlussmechanismen wirken 
ökonomisch gerade dann nachtei-
lig, wenn die individuelle Leis-
tungsfähigkeit der Lehrstellensu-
chenden nicht näher abgeklärt 
wird. Eine differenzierte Beurtei-
lung der Fähigkeiten und Kompe-
tenzen der Jugendlichen ist im 
Rahmen von schriftlichen Bewer-
bungen nicht möglich. Es gibt aber 
Strategien, um sich produktive 
Lernende nicht entgehen zu las-
sen: (1) Die Beförderung betriebs-
eigener Mitarbeitenden mit Be-
nachteiligungshintergrund zu Be-
rufsausbildnern. Sie erkennen das 
Potential von vermeintlich proble-
matischen Jugendlichen besser. (2) 
Die Schaffung von Praktikums-
plätzen für Benachteiligte. Damit 
können sich die Betriebe vor Ort 
ein reales Bild über deren Lern- 
und Arbeitsfähigkeit machen. (3) 
Die Weiterbildung der Berufsaus-
bildner. Sie erlaubt den Abbau von 
Ängsten durch die Auseinander-
setzung mit positiven Gegenbil-
dern, von denen es einige gibt. 
Viele Betriebe wissen das. 

Christian Imdorf

Der Autor ist Bildungssoziologe an der Uni-
versität Basel und hat an der Untersuchung 

mitgearbeitet

und Ausländer würden zudem 
nicht in den Betrieb passen. Mit 
dieser Haltung verhindern die Be-
triebe einen erfolgreichen Inte-
grationsprozess, obwohl die be-
troffenen Jugendlichen die Fähig-
keiten dazu hätten. Vom betrieb-
lichen Ausschluss sind vor allem 
Jugendliche aus Nicht-EU-Staaten 
wie dem ehemaligen Jugoslawien 
oder der Türkei betroffen.

Frauen im Vorteil
Die betrieblichen Bedürfnisse 

machen auch vor der Geschlech-
terzugehörigkeit Jugendlicher 
nicht halt. Frauen haben ver-
mehrt Zugang zu Männerberu-
fen, da die Betriebe inzwischen 
erkannt haben, dass die Einstel-
lung von Frauen organisatorische 
Vorteile mit sich bringt. Die An-
wesenheit von Frauen in Männer-
gruppen kann zivilisierend auf 
die Umgangsweisen unter Män-
nern wirken, was sich positiv auf 
das Arbeitsklima auswirkt. Hinge-
gen haben junge Männer kaum 
eine Chance, Berufe wie etwa den-
jenigen des Assistenten in einer 
(Zahn-)Arztpraxis zu erlernen. Es 
wird befürchtet, dass die jungen 
Männer das Funktionieren der 
Praxis gefährden könnten und 
das Geschlechterverständnis der 
(männlichen) Ärzte steht zur Dis-
kussion. Dies als Benachteiligung 
der jungen Männer zu interpre-
tieren, wäre allerdings übereilt. 
Ihr Ausschluss schützt sie immer-
hin vor einem oft tief entlöhnten 
Sackgassenberuf.

Selektion verbessern
Die betrieblich durchgesetzten 

Benachteiligungen bei der Lehr-
stellenvergabe erfolgen nicht aus 
Böswilligkeit, sondern aus Sorge 

Die schulische Leistung ist 
nicht ausschlaggebend. 

Faktoren wie Herkunft und 
Geschlecht hingegen spielen  

eine Rolle. 
Bilder: Keystone


